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های علمای در ها و یافتاهترین نظریاهفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی به منظور ارائه تاازه
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 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  -
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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 تشکیل خواهد شد:
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ناازنین چکیده فارسی، با فونت بی  صفحه اول مقاله فقط شامل عنوان مقاله و چکیده 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 250چکیده بایستی حداكثر 
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هاا هادف بنادی آنهاای انناام شاده و جمعطرح مسأله و مارور پژوهش  مقدمه بایستی با

 پژوهش را توجیه كند.
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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
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   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 شکل 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. 
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انگلیسی. منابع فارسی را نیز از قسمت چکیاده انگلیسای آن اساتفاده كارده و آنارا باه صاور  
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  راهنمای نگارش محتوای متن مقاله: ▪

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

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

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

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

 داده شوند(.

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

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

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

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

 نمود.

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

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

 بیش از دو جدول آورده شود.

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

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.



 

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

 اند الزامی است.هایی كه از منابع دیگر اقتباس شدهشکل

ها در داخل متن و نزدیک موضوع مربوطاه و باه شاکل ها و عکسها، نمودارجداول، شکل  -

 معمول تایپ گردد.
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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 *** 
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 چکیده 

مند شوند و با  ها فراهم شده است تا کارکنان از مزایای آن بهرهالکترونیکی در سازمان   یادگیریبا گسترش روزافزون فناوری، ظرفیت استفاده از        

ی منابع انسان   یوربر بهره   یک یالکترون   یریادگ ی  ریتأثهدف پژوهش حاضر بررسی   وری و کارایی خود در سازمان را ارتقاء دهند. ی اطلاعات خود، بهره روزرسان به

مرتبط،   یهادواژهیآن با استفاده از کل   یبوده که ط  علمی  متون  مندنظام  کی ستماتی در بخش اول، مرور س  قیروش تحقدر پایشگاه نفت آبادان بوده است.  

و  8اسکوپوس ،  7های خارجی )وب آو ساینس و پایگاه   6و ایرانداک   5، گوگل اسکولار 4)اس. آی. دی   یداخل   ی اطلاعات   یها  گاهیهدفمند مقالات در پا  یجستجو

 یاستنتاج فاز   ستمی سبا    یمنابع انسان  وریبر بهره  یک یالکترون   یریادگی  ریتأثدر بخش دوم،  صورت گرفت.    2021تا    1998  ی(  در بازه زمانگوگل اسکولار

صورت بهها  های انجام شده در حوزه یادگیری الکترونیکی است که از بین آن بخشی بررسی شد. جامعه آماری پژوهش در بخش نخست شامل پژوهش دو

محور نفر( است که از گروه خبره   460محور و کارکنان ستادی )همچنین جامعه آماری در بخش دوم شامل دو گروه خبره   شد  یریگنمونه   یمند و قضاوتهدف

 ی ر یادگیر بر  عوامل مؤثها نشان داد که  گیری شد. یافته نفر( نمونه   210ی و از کارکنان ستادی با استفاده از جدول مورگان )مند و قضاوت صورت هدفبه

(، یاددهنده یادگیرنده، توانایی یادگیرنده، اعتماد یادگیرنده و نگرش یادگیرنده   علاقه دانش یادگیرنده، تعامل یادگیرنده،  )  رنده یادگ عامل ی   5  ی شاملکی الکترون

و)تخ یادگیرندگاناعتبار    صص  با  یاددهنده  تعامل  و  ارزیابی مستمر  یاددهنده،  از سوی  بازخورد  یاددهنده،  محتوا(،  علمی  )آموزش  یمشخصات  کیفیت ی 

 ازی امکانات موردن (، و قابلیت دسترسی آسان به محتوای آموزشی بهره گیری مناسب از منابع موجودمحور بودن، بودن، هدف یامحتوای آموزشی، چندرسانه 

های ارائه گواهینامه   ایت مدیریت، فرهنگ سازمانی و( و عوامل سازمانی )حممناسب در سازمان، منابع مالی و خدمات پشتیبانی فنی  رساختیز و  فناوری  )

ی ایجاد های بخش سیستم استنتاج فازی طراحی شده، نشان داد که هر تغییری که در عوامل مؤثر بر یادگیری الکترونیک تخصصی( است. در نهایت، یافته

   شود.وری منابع انسانی تأثیرگذار است و باعث تغییر در آن می شود )افزایش یا کاهش هر کدام از ابعاد( در بهره 

 ی استنتاج فاز ستمینفت آبادان، س شگاه یپالا ،یمنابع انسان یور بهره  ،یکیالکترون یریادگی  :هاکلیدواژه 
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 مقدمه 

به اهداف    دنیدر رس  تینبود موفق  ای  تیموفق  زانیم  نییعملکرد و تع  یابیارز  یبرا  یاریمع  یوربهره    

در سطح سازمان،   شتریب  یورو بهره  ییسازمان، کارا  کی(. در  2و1)  سازمان با صرف حداقل منابع است

 ی ور بهرهکند.  ینقاط برجسته سازمان را مشخص م   ها نیا  نیو روابط متقابل ب  ابد ییو افراد تحقق م  فرآیند

  استفاده   یاهداف سازمان و چگونگ   شبردیدر جهت پ   یانسان  منابعاز    نهیاستفاده به  به معنای  یانسان  منابع

عملکرد   یارهایمع  ن یتریدیاز کل  یکیعنوان  لذا به  است،  بازنشستگان  یو حت  سالانانیاز جوانان، م  کردن

 ک یعنوان  به  یانسان  منابع  یوربهره  .ای دارداهمیت ویژه  یاقتصاد  هینظر  ریناپذییو بخش جدا  یاقتصاد

و هدف    تیریرسالت مد است.    ی هر سازمان ف اهدا  نیترمهماز  بهبود،    یبر استراتژ   یمبتن دگاهی فلسفه و د

 ه،ی ، سرمامنابع انسانی   از جملهاز منابع و امکانات گوناگون    نهیاستفاده مؤثر و به  ، هر سازمان  رانیمد   یاصل

   (. 3و اطلاعات است ) یمواد، انرژ

  ی دی محرک کل  ی،ریادگی  که  است  نیا  مدرن  دوران  در  یوربهره  فیتوص  یبرا  ی نکته مهم در هر تلاش

انسانی  وربهره  شیافزا  جهت  بهاست.    یوربهره  یبرا منابع  برای  به    یو   سازمان،   یکل ف  اهداکمک 

زیرا این امر هم برای سازمان و هم برای کارکنان سودمند    ؛شوندیم  جراآموزش و توسعه ا   یندهاآیفر

منبع   ی به معنا  نیو بنابرا  شود یآموزش و توسعه ضمن خدمت حاصل م  ق یاغلب از طر  یریادگی  است

       (.1) گیرند در عمل به کار میو  نموده است که افراد آن را به دست آورده، استنباط  ی سازمان

های مختلف برای  و سازمان  افتهی راهها  با گسترش دانش و فناوری، آموزش الکترونیکی به سازمان  

های مدنظر الکترونیکی در دوره  صورتبهتا    د ندهیمجلوگیری از اتلاف وقت کارکنان به آنان این امکان را  

وری و کارایی خود در سازمان را ارتقاء دهند.  ی اطلاعات خود، بهرهروزرسانبهسازمان شرکت کنند و با  

انعطاف مزایایی چون  با داشتن  و  را تسهیل کرده  امکان  این  الکترونیکی  و  یادگیری  ی بند زمانپذیری 

آسان برای کارکنان  را  آموزش  )تر میدلخواه  الکترونیکی(.  4کند  از سیستم  یادگیری  پویا  های بخشی 

بآموزشی   قرن  آغاز  رشته و    کی   و  ستیدر  تلفیق  از  فناوری ناشی  کامپیوتر،  علوم  مانند  مختلف  های 

یادگیری الکترونیکی را رویکردی تازه در ارائه (  2012. الهیان و خضایی )ارتباطات و علوم تربیتی است

  . کنندی م  فیتعرو هر زمان    مکان برای هر شخص، در هر    محوررندهیادگیلی و  محیط یادگیری مجهز، تعام

های دیگر های مختلف دیجیتالی و همسو با شکلهای فناوریمشخصه   ، منابع  یریکارگبا بهاین رویکرد  

 (.   5) شودمحقق میمنعطف در آموزش  و های آموزشی برای ایجاد نظامی آزادمحیط

)معادل با    یکیالکترون  یریادگی اطلاعات و ارتباطات،    یدر حوزه فناور  ریاخ  یهاشرفتیبا توجه به پ 

در زمان ارائه آموزش، تنوع   تیگوناگون از جمله عدم محدود  لی( به دلایکیآموزش ضمن خدمت الکترون



 

 

 

 

 

 

    

 و.. زاده  یکاشان نینازن، یکرد شول ییاله رعنا ب یحب... / .یوربر بهره  یکیالکترون یریادگی ری تأث یبررس                                       3،

امکان یادگیری روز بودن و  کنندگان، تعاملی بودن، بهپذیری در تعداد شرکتانعطاف،  برگزاریدر مکان  

مهارت   ،کسب دانش  (.6)  دارد  کسانی  طیدر شرا  ینسبت به آموزش حضور  یشتریب  یاثربخش  ،خودگام

هنگام در مقابل به  یهاواکنش  ائهار  یبرا  ی اساس  ی هافرضشیاز پ   یکی   یاحرفه  یهایستگیو توسعه شا 

کند که یادگیری الکترونیکی این امکان را فراهم می  بسترهایگیری از  در این راستا، بهره  .تحولات است

 .  موقع به تحولات را کسب کنندهای لازم برای پاسخگویی بهکارکنان بتوانند دانش و مهارت

عوامل متعددی بر یادگیری الکترونیکی تأثیرگذارند و نقش مهمی در کیفیت اجرای این فرآیند دارند.  

ترین عوامل، فرد یادگیرنده است که در فرآیند  اند. یکی از مهممطالعات بسیاری این عوامل را بررسی کرده

یادگیری الکترونیکی مشارکت کرده و از منابع و ابزارهای دیجیتال برای کسب دانش و مهارت استفاده  

کننده و مربی در امر آموزش (. عامل دیگر، یاددهنده )مدرس( است که به عنوان تسهیل 10-7کند )می

این فرآیند محسوب می12,  11,  9,  7نقش دارد ) اساسی  ارکان  از  نیز یکی  شود،  (. محتوای آموزشی 

(. علاوه بر این، وجود امکانات 11-7رد ) طوری که در تهیه و ارائه آن باید اصول خاصی را رعایت کبه

می آن  نبود  و  دارد  الکترونیکی  یادگیری  موفقیت  در  کلیدی  نقش  با  مناسب  را  یادگیرندگان  تواند 

(. در نهایت، عوامل سازمانی نیز از اهمیت بالایی برخوردارند،  13,  11-6رو کند )های مختلفی روبهچالش

گیرندگان، تأثیر بسزایی در اجرای موفق که پذیرش یادگیری الکترونیکی از سوی مدیران و تصمیم  چرا

 (. 14، 7-11 ) این فرآیند دارد

وری  بهره  افزایش، تمایل به کسب مهارت و  گیرندقرار  آموزش  تحت  درستی  زمانی که کارمندان به

های مهم در حوزه آموزش و توسعه منابع انسانی،  ادگیری الکترونیکی به عنوان یکی از پیشرفت . یدارند

را برای اجرای   . یادگیری الکترونیکی، منابع انسانیداشته است  منابع انسانی وری  تأثیر چشمگیری بر بهره

گیری از یادگیری الکترونیکی به دنبال به روز ها با بهرهسازمان. کندمی آماده خود مؤثر وظایف و تکالیف

شود.  وری آنان میداشتن و فعال بودن منابع انسانی خود هستند که در نهایت منجر به افزایش بهرهنگه

(15-19 .) 

عنوان اند. بهوری منابع انسانی پرداخته به بررسی تأثیر یادگیری الکترونیکی بر بهره  مختلفیمطالعات  

ها منجر به اند که استفاده از یادگیری الکترونیکی در سازمان( نشان داده2008مثال، البدوی و علیجانی )

( یادگیری الکترونیکی را عاملی مهم  2014زاده ). همچنین، رحیم(19)شود  وری کارکنان میافزایش بهره

( 2020زات )الدینی و نیکعلاوه بر این، کریم  (. 17)ها دانسته است  وری کارکنان و سازماندر بهبود بهره

ای روی کارکنان شهرداری مشهد دریافتند که استفاده از یادگیری الکترونیکی باعث افزایش  در مطالعه

با    (.18)کند ا کیفیت بهتر و کارایی بیشتر آماده میوری شده و کارکنان را برای انجام وظایف خود ببهره
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حال، این مطالعات عمدتاً در صنایع مختلف انجام شده و پژوهش جامعی که به بررسی این موضوع   این

 . ها بپردازد، کمتر مورد توجه قرار گرفته استدر صنعت نفت و پالایشگاه

کارکنان متناسب با    روزآمدکردن معلومات  ی واثربخشـ  یی،کارا  شی هدف افزا  نفت آبادان با گاه  شیپالا

 ص ی تخص  خود  یانسان  منابع  زشآمو  یرا برا  یتوجهقابل  هاینه یساله هز  همه  ی،دانش و فناور  یه توسع

ملزم   ، یکنون  یاقتصاد  طشرای  به  توجه  ها با شرکت  ریهمچون سا  زین  این شرکت  ،. بر همین اساسدهدیم

های یادگیری الکترونیکی  ها و افزایش اثربخشی، دورهبه جهت کاهش هزینه  و  بودهها  نه یکردن هزنهیبه به

و    تیفیک  ،یاثربخش  نیبالاتریادگیری الکترونیکی    هایدوره  را برگزار کرده است. این شرکت انتظار دارد

  ندارد باشد. البته لازم به ذکر است که یادگیری الکترونیکی در این شرکت پیشینه زیادی   داشته   تاثیر را

گیری بیماری کرونا تقریباً صددرصد  از دوران همه   که. حال با توجه به اینای نسبتاً جدید استتجربهو  

که آیا    است  شدهدر ذهن مدیران پالایشگاه نفت آبادان ایجاد    سؤالاین   ها الکترونیکی شده است،آموزش 

الکترونیکی،توانسته  یادگیری  ارائه  با  این شرکتبهره اند  یا خیر؛  افزایش دهند  را  انسانی  با    وری منابع 

تواند مشکلات سیستم موجود می یادگیری الکترونیکی بر آن  تأثیرو   وری منابع انسانی گیری بهرهاندازه

در قالب   مورد بحث  موضوعمشکلات آن باشد. به همین علت    رفعرا شناسایی کند و به دنبال راهکار برای  

 گردید. نفت آبادان مطرح   شگاهیپالا یاز سو یطرح پژوهش

با توجه به این توضیحات یکی از اهداف پژوهش حاضر این بوده است که تأثیر یادگیری الکترونیکی  

بهره بر  قرار دهد.  را  آبادان مورد سنجش  نفت  پالایشگاه  انسانی کارکنان  منابع  که وری  است  ضروری 

از شرایط بهره الکترونیکی بر آن مطلع شود تا  شرکت مذکور  وری منابع انسانی خود و تأثیر یادگیری 

وری منابع انسانی خود یادگیری الکترونیکی، بهرهبر  مؤثر    عواملاز  گیری از بهترین ترکیب  بتواند با بهره

پژوهش حاضر در قسمت طراحی مدل سیستم استنتاج فازی )نوشتن و  . را به بالاترین حد ممکن برساند 

بر یادگیری الکترونیکی باید دارای چه   مؤثرپاسخ داده است که عوامل    سؤالاستخراج قوانین( به این  

گیری وضع موجود(  ی )اندازهسازادهیپ وری منابع انسانی منجر شود؟ در بخش  ترکیبی باشند تا به بهره

پاسخ داده است که وضعیت یادگیری الکترونیکی در پالایشگاه نفت آبادان چگونه است   سؤالنیز به این  

توان بارها در پالایشگاه نفت آبادان را می  شدهیطراحوری منابع انسانی دارد؟ مدل  ی بر بهرهتأثیرو چه  

  وری منابع انسانی را سنجید.سازی کرد و بهرهپیاده

پژوهش  دیگر  یکی اهداف  پژوهشحاضر  از  اساس  بر  پیشین در حوزه ، طراحی مدلی جامع  ی های 

صورت جزئی عوامل مؤثر . این مدل بهشد(  اشاره  بالا  در  هابه برخی از آن)  یادگیری الکترونیکی بوده است

عوامل .  های آن را در بر گرفته استها و شاخصبر یادگیری الکترونیکی را بررسی کرده و تمامی مؤلفه
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شناسایی بهمؤثر  مدلشده  در  ورودی  سیستم عنوان  رفته سازی  کار  به  فازی  استنتاج  تأثیر های  تا  اند 

این عوامل مستقیماً    با توجه به اینکهوری منابع انسانی مورد بررسی قرار گیرد.  یادگیری الکترونیکی بر بهره

ی میان ها برای ساخت مدل و تحلیل روابط پیچیدهگذارند، استفاده از آنبر یادگیری الکترونیکی اثر می

 .اعتمادتری شده استتر و قابلهای مختلف، منجر به نتایج دقیقمؤلفه 

 گویی به سؤالات زیر بوده است: با توجه به موارد مطرح شده، پژوهش حاضر به دنبال پاسخ نیبنابرا

 ی چیست؟کیالکترون یریادگیعوامل مؤثر بر   -1

  یریگو اندازه  بر یادگیری الکترونیکی  مؤثرمدل سازی عوامل    یبرا  ازیموردن  یاستنتاج فاز  ستمیس  -2

 است؟  یچه ساختار یدارا یمنابع انسان  یوربهره

 ؟ نفت آبادان دارد  شگاهیپالا  منابع انسانی یوربر بهره یریچه تأث یکیالکترون یریادگی -3

 روش پژوهش 

پژوهشی ترکیبی)کمی و کیفی( و کاربردی است.   به دنبال    جهت  نیا  از  کیفیپژوهش حاضر،  که 

موضوع از   فیدر حال توص  ه وبود  قی تحق  نهیشیپ   قیاز طر  یکیالکترون  یریادگی   مؤثر برعوامل    ییشناسا

جنبه  و  استمختلف    یهاجهات  تأثیر    جهت  نیا  از  کمی.  بوده  دنبال  به  بر   یکیالکترون  یریادگیکه 

کاربردی نیز به این دلیل که ابتدا عوامل   .بوده استنفت آبادان   شگاهیکارکنان پالا  ی منابع انسان  یوربهره

بهره  بر  الکترونیکی  یادگیری  تأثیر  آن،  از  و پس  الکترونیکی مشخص شد  یادگیری  بر  منابع مؤثر  وری 

 گیری مدیران پالایشگاه نفت آبادان کاربردی است.انسانی بررسی شد که نتایج حاصل از آن برای تصمیم

در بخش نخست که عوامل مؤثر بر یادگیری الکترونیکی شناسایی شد، روش مرور سیستماتیک مورد  

مرحله   7مرور سیستماتیک شامل    (2013)  و همکاران  صفاریاستفاده قرار گرفت. با توجه به مطالعه  

      ها،استخراج داده  -4  جستجوی متون،  - 3تنظیم قرارداد پژوهش،    -2تعیین سؤال پژوهش،    -1است:  

 (.   20تفسیر نتایج است )-7و   ها و ارائه نتایجتحلیل داده -6 ارزیابی کیفیت، - 5
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های  در پایگاه  یکیالکترون  یریادگی انجام شده در حوزه    ی هاپژوهش  جامعه آماری در این بخش شامل

دی  آی.  اس.  مانند  ایرانداک  2اسکولار گوگل،  1داخلی  پایگاه  3و  ساینس و  آو  وب  مانند  خارجی  ، 4های 

 . شد یریگنمونه یمند و قضاوت صورت هدفبهها  بوده است و از بین آن اسکولارگوگلو  5اسکوپوس 

ارائه شده است.    1که در جدول    ند شد  انتخاب  جستجو  عبارات  و هادواژهیکل  ،قیبر اساس سوالات تحق

 2021تا    1998های  در طی سال مختلف    های اطلاعاتیپایگاهبر مقالات منتشر شده در    مروری جامع

با    مقالات مقاله مرتبط بررسی شد. سپس غربالگری   117در دسترس انتخاب و    مقالاتتمام  انجام شد.  

  شدند  حذف  موضوع  با   نامرتبط  نیعناو  با  مقاله  34  مرحله،  نی. در اگرفتروش مرور سیستماتیک انجام  

 کنار  یبررس  چرخه  از  یموضوع   تناسب  عدم   ل یدل  به  زین  گرید   مقاله  26  ها،پژوهش  ترعمیق  یبررس  با   و

در  کهقرار گرفت  ی نیورد بازبم  6نقادانه  ی ابیارز یهامقاله با روش برنامه مهارت 57. تعداد شدند  گذاشته

یافتن عوامل مؤثر بر یادگیری   برایاستفاده  جهت    مقاله  48  ،مقاله با کمترین امتیاز  9با حذف    تینها

متون و غربالگری بر اساس معتبر بودن پژوهش، موضوع   سیستماتیکاین بررسی  الکترونیکی انتخاب شد.  

عوامل سپس در هر مقاله برای استخراج  .  پژوهش، کلمات کلیدی، چکیده، محتوا و روش تحقیق انجام شد

در   شد و  شده در هر پژوهش پرداختهل  ادبیات پژوهش و نتایج حاص  مروربه مؤثر بر یادگیری الکترونیکی  

 اند. بندی شدهشناسایی، کدگذاری و طبقه ها شاخصها و مؤلفه نهایت عوامل، 

 جستجو یبرا  یدیکلمات کل -1جدول 

 کلمات کلیدی 

 انگلیسی  فارسی

 E-Learning یادگیری الکترونیکی 

 Factors affecting e-learning عوامل مؤثر بر یادگیری الکترونیکی 

سازی شد، روش سیستم  وری منابع انسانی مدلدر بخش دوم که تأثیر یادگیری الکترونیکی بر بهره

به مطالعه کدخدازاده و مروتی   با توجه  استفاده قرار گرفت.  استنتاج فازی دو بخشی )دو فازی( مورد 

 
1- SID 
2- Google Scholar 
3- Irandoc  
4- Web of Science   
5- Scopus 
6- Critical Appraisal Skills Program (CASP) 

مند نقاط و نظام افتهیساختار  یابیو سوالات، به پژوهشگران در ارز هاستیلاست که با چک یمطالعات علم تیفیک یابیارز یبرا یابزار -6

 . کندیقوت و ضعف مطالعات کمک م
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سازی در ورودی یک فازی  -1مرحله است:    4( طراحی سیستم استنتاج فازی شامل  2013شریف آبادی )

ای از پایگاه قواعد فازی که مجموعه  - 2کند،  ها را به یک مجموعه فازی تبدیل میکه مقدار عددی متغیر

ها را با یک سری اعمال به خروجی تبدیل موتور استنتاج فازی که ورودی   -3قواعد اگر و آنگاه است،  

کارگیری یکی از دلایل بهکند.  یی که خروجی فازی را به یک عدد قطعی تبدیل میزدایفاز -4کند و  می

فاز  ستمیس سیستم  (  FIS)  یاستنتاج  این  که  است  مد این  قطع  تیریبا  و    یریپذانعطاف  ت،یعدم 

منابع   یوربر بهره  یکیالکترون  یریادگی  ریتأث  یبررس  یقدرتمند برا  یابزار  ،یرخطیروابط غ   یسازمدل

پژوهش  ستمیس  نیاهمچنین  است.    یانسان نما   یوربهره  یریگاندازه   یبرا  زین  نیشیپ   یهادر    شی و 

 (.  21) موجود و مطلوب استفاده شده است یهاتیوضع

نفر( بود که از گروه    460محور و کارکنان ستادی )شامل دو گروه خبره  جامعه آماری در این بخش 

از کارکنان ستادی با استفاده از جدول مورگان )مند و قضاوتصورت هدفبهمحور  خبره  نفر(    210ی و 

، دو نفر از اساتید دانشگاهی خبره در نیاز دارد  کدنویسی تخصص بالاییبا توجه به اینکه  گیری شد.  نمونه 

 . این زمینه انتخاب شدند

های موجود در تحقیقات پیشین، روایی محتوایی و  ها از ادبیات نظری و مدلپس از استخراج شاخص

های منتخب، میزان شفافیت، سادگی و عدم ها با شاخصصوری پرسشنامه از نظر میزان ارتباط سوال

ابهام سوالات مطروحه با استفاده از نظردو استاد متخصص در این حوزه مطالعاتی بررسی شد و پس از 

جهت بررسی پایایی نیز از   .های مختلف، نهایتاً مورد تایید قرار گرفتانجام اصلاحات و رفت و برگشت

 ی کرونباخ پرسشنامه برا   یآلفا  زانیم  2در جدول    نکهیبا توجه به ا  استفاده شده است.  1آلفای کرونباخ

 شده است. د ییتأ  زین پرسشنامه یی ای ، پا(60/0از  بالاتر)شده است  ذکراز ابعاد مدل  کیهر

 پرسشنامه   ابعاد کرونباخ یآلفا زانیم -2جدول  

 آلفای کرونباخ  ابعاد

 84/0 یادگیرنده 

 74/0 یاددهنده 

 76/0 محتوای آموزشی 

 65/0 از ی موردنامکانات  

 77/0 عوامل سازمانی 

 
1- Cronbach's Alpha 
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 های پژوهش یافته

 ست؟ یچ  یکیالکترون  یریادگینخست: عوامل مؤثر بر    سؤال

شامل: یادگیرنده، یاددهنده،  که    در پنج  دسته جمع بندی شده است؛  مؤثردر این پژوهش عوامل  

 .استو عوامل سازمانی  ازیموردنمحتوای آموزشی، امکانات 

، در  مربوط به آن یهاها و شاخصمؤلفهاست که  رندهیادگی  ،یکیالکترون یریادگیعامل مؤثر بر  نیاول

. محتوایی مطالبی که از طریق یادگیری الکترونیکی در اختیار یادگیرندگان قرار ارائه شده است  3جدول  

. همچنین در هنگام سنجش یادگیری الکترونیکی  ها تنظیم شودهای آنگیرد باید با توجه به ویژگیمی

 (. 23، 22، 8ی او توجه داشت )هایژگیوباید به یادگیرنده و  

 رنده یادگ ی عامل یهاها و شاخصمؤلفه -3جدول 

 منابع  شاخص مؤلفه

 دانش یادگیرنده 
(؛  11(؛ )12( )23(؛ )24(؛ )25) تجربه یادگیرنده 

 ای یادگیرنده اطلاعات زمینه  (؛  26(؛ )27(؛ )8)

  با  رندهیادگی  تعامل

ها به  رندهیادگی  ریسا

 ی کی الکترونصورت  

 تبادل اطلاعات آموزشی 

  ؛(11)؛  (12)  ؛( 28)(؛  29(؛ )30)

 ( 31)؛  (32)؛  (8)

 احساسی   -  تبادل اجتماعی

 یمیت  کار  و  مباحثه

یادگیرنده برای    علاقه 

های  از شیوه   استفاده

 الکترونیکی یادگیری  

 توجه به نیازها و علایق یادگیرندگان 

 ( 8(؛ )11)(؛  33(؛ )34)
در    شرکتیادگیرنده به  نمودن    بیترغ

 های یادگیری الکترونیکی دوره 

 ی یادگیرنده حفظ علاقه 

در    توانایی یادگیرنده

  ابزارهایاز    استفاده

 افزار سختتوانایی یادگیرنده در استفاده از  
 ( 8(؛ )11(؛ )31(؛ )35)

 افزار نرم توانایی یادگیرنده در استفاده از  
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 منابع  شاخص مؤلفه

نظیر    فناوری

 اینترنت کامپیوتر و  

درک یادگیرنده از نظر سهولت استفاده از  

 یادگیری الکترونیکی 

میزان اعتماد  

یادگیرنده به  

 یادگیری الکترونیکی 

اعتقاد راسخ به صلاحیت سازمان برای  

 برگزاری یادگیری الکترونیکی 
 های یادگیری الکترونیکی کاهش ترک دوره  ( 11(؛ )36(؛ )37(؛ )38(؛ )39)

 حفظ اعتماد یادگیرندگان 

نگرش یادگیرنده به  

 یادگیری الکترونیکی 

(؛  10(؛ )14)(؛  22(؛ )24(؛ )36) توجه به باورها و اعتقادات یادگیرنده 

 درک احساسات یادگیرنده  (7)

  4های آن در جدول  ها و شاخصمؤلفه ، یاددهنده )مدرس( است که  شدهییشناسا  مؤثر  عامل   نیدوم

عنوان به  مدرسواسطه بروز آن،  رفتار و عملکردی است که به. منظور از نقش یاددهنده،  استارائه شده  

 (.   36، 22، 12شود )در امر یادگیری مطرح می  کنندهلییک راهنما، مربی و تسه

 اددهنده ی عامل یهاها و شاخصمؤلفه -4جدول 

 منابع  شاخص مؤلفه

تخصص و  

اعتبار علمی  

 یاددهنده 

 کمک به ساخت دانش در یادگیرندگان

 خود    دانش  یروزرسانبه ( 7(؛ )11(؛ )13(؛ )36)

 ترغیب یادگیرنده به برقراری ارتباط 

بازخورد و  

پاسخگویی  

 موقع به

 ارائه بازخورد سازنده 
  (11)؛  (12)(؛  29(؛ )38(؛ )40)

 ( 41)  ؛(42)
 موقع بهارائه بازخورد  

 ارائه بازخورد مداوم 

ارزیابی مستمر  

یادگیرنده  

توسط  

 یاددهنده 

 های ارزشیابی شیوه بودن    متنوع

(  11(؛ )13(؛ )14)  (؛22)(؛  31)

 ( 36)؛  ( 40)(؛  43)(؛  44)
ارزشیابی از ابعاد مختلف یادگیرنده )دانش، نگرش،  

 مهارت( 

تعامل  

یاددهنده و  

 یادگیرنده 

(؛  12(؛ )13(؛ )32(؛ )37(؛ )38) توانایی و تمایل به برقراری ارتباط با یادگیرندگان 

 ی ررسمیغایجاد فضای گرم و   ( 40(؛ )41(؛ )45( )9)
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  5های آن در جدول  ها و شاخصی است که مؤلفه آموزش  یمحتواشناسایی شده،    مؤثرسومین عامل  

ها  ملاک  انتخاب  و   تهیه و ارائه محتوای باکیفیت به یادگیرنده از محتوای آموزشی،    منظور.  استارائه شده  

 (.   35،  22، 13داشت )که هنگام تولید محتوا باید در نظر  استو اصولی 

 های عامل محتوای آموزشی ها و شاخصمؤلفه -5جدول 

 منابع  شاخص مؤلفه

کیفیت محتوای  

 آموزشی 

 محتوای آموزشی  بودنیغن
 ( 7)(؛  9)(؛  11(؛ )13(؛ )14)

 ( 24)؛  (30)؛  (35)  ؛  (37)؛  (46)
 جذاب بودن محتوای آموزشی 

 ی بندرنگ ی و  بندقالب رعایت اصول  

ی  اچندرسانه 

 بودن 

 ی متن ریکارگبه میزان  
؛  (9)(؛  11)(؛  22(؛ )27(؛ )32)

 ( 37(؛ )46)  ؛  (7)
 ی صوت ریکارگبه میزان  

 ی تصویر و فیلمریکارگبه میزان  

بودن    محورهدف 

 محتوای آموزشی 

 تعیین اهداف یادگیری 
؛  (9)(؛  10(؛ )11(؛ )22(؛ )29)

(7)  ،(46 ) 
 اهداف تنظیم محتوا مبتنی بر  

 ی یادگیرندگانهاخواسته تنظیم محتوا با  

گیری  بهره

مناسب از منابع  

 موجود 

 

 

 

 

 روز بهاستفاده از منابع  

 (؛ 9(؛ )10(؛ )11(؛ )13(؛ )22)

 ( 37)؛  (46)  ؛(47)  (؛48(؛ )49)  

 استفاده از منابع معتبر 

 استفاده از منابع متنوع 

قابلیت دسترسی  

آسان به محتوای  

 آموزشی 

 میزان در دسترس بودن مطالب 
(؛  9)  (؛11(؛ )13)  (؛22(؛ )23)

 ( 36)؛  ( 38)؛  (46)؛  (8)
 دسترسی آسان به

 منابع و امکانات 

  6های آن در جدول  ها و شاخصمؤلفهاست که    ازیموردنامکانات    شده ییشناسا  مؤثرچهارمین عامل  

شود. بدون امکانات در مؤثر بودن یادگیری الکترونیکی ضروری تلقی می  ازیموردن. امکانات  استارائه شده  

 (. 50،  40، 11) مواجه خواهند شد زیادی  ها با مشکلاتیادگیرندگان در این دوره، ازیموردن
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 از یموردنهای عامل امکانات ها و شاخصمؤلفه -6جدول 

 منابع  شاخص مؤلفه

و  فناوری  

  رساختیز

مناسب در  

 سازمان 

 های مخابراتی مانند فیبر نوری توسعه زیرساخت 

 ؛ ( 6(؛ )11)  (؛48(؛ )51(؛ )52)

 ( 53)  ؛(54)  
 بستر برگزاری )شبکه اینترانت و اینترنت(   جادیا

 هاسامانه خصوصی برای برگزاری دوره   جادیا

وجود منابع  

مالی کافی  

 در سازمان 

هزینه امکانات، نیروی  )  ایپایه ی  های گذار هیسرما

(؛  11(؛ )40(؛ )51(؛ )52(؛ )53) ( دادنآموزش جهت    متخصص

 ( 50)؛  (55)(؛  9)
 های یادگیری الکترونیکیحمایت از هزینه 

وجود  

خدمات  

پشتیبانی  

مناسب در  

 سازمان 

 خدمات پشتیبانی فنی  ارائه
  (؛7(؛ )8)  (؛9(؛ )10؛ )(11)  (؛22)

؛  ( 27)  ؛(34)  ؛(52)؛  (53)  ؛(56)

(57) 

 خدمات پشتیبانی سازمانی   ارائه

 پشتیبانی آموزشی   خدمات  ارائه

  7جدول    درآن    یهاو شاخص  هااست که مؤلفه  ی عوامل سازمان  شده،ییشناسا  مؤثر  عامل   نیپنجم

عامل  است  شده  ارائه این  سیستم  نشان.  پذیرش  و    یادگیریدهنده  مدیران  توسط  الکترونیکی 

 .  گیرندگان استتصمیم

 های عوامل سازمانیها و شاخصمؤلفه -7جدول 

 منابع  شاخص مؤلفه

حمایت مدیریت  

از یادگیری  

 الکترونیکی 

 موافقت مدیریت با یادگیری الکترونیکی

؛  ( 7)؛  (8)؛  (9)؛  ( 10)؛  (11)؛  (14)

 ( 22)  ؛(29)؛  (53)  ؛(56)

در حوزه یادگیری    مدیران ارشددانش  بروز بودن  

 الکترونیکی 

 استفاده از فناوری روز در سازمان 

 ی سازمانفرهنگ

   تجربیات گذشتهگیری از  بهره
؛  (9)؛  (10)؛  ( 14)؛  (27)؛  (51)

 های جدید فرهنگ پذیرنده ایده وجود داشتن   ( 52)؛  ( 53)؛  (58)؛  (8)
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 منابع  شاخص مؤلفه

 فرهنگ یادگیری در سازمان ترویج  

-گواهینامه  ارائه

 های تخصصی

 گواهینامه معتبر بودن  
 ( 9)؛  (10)؛  ( 11)؛  (51)؛  (59)

 گواهینامه   کاربردی بودن

پنج بر  عوامل  مؤثر  به   یکیالکترون  یریادگیگانه  داده شدهکه  مبسوط شرح  کطور    ند یفرآ  تیفیاند، 

  ن، ی شی. بر اساس مطالعات پ کنندیم  نییآن را در سطح سازمان تع  یاثربخش  زانیو م  یکیالکترون  یریادگی

ا فرآ  نیتحقق  در  توجه  ریتأث  یکیالکترون  یریادگ ی  ندیعوامل  بهره  یقابل  انسان   یوربر    .دارد  یمنابع 

علمی،  بهره روش  به  انسانی  نیروی  منابع  از  استفاده  رساندن  حداکثر  به  معنای  به  انسانی  منابع  وری 

کنندگان، و نیز استفاده مناسب و  ها و افزایش رضایت کارکنان، مدیران و مصرفمنظور کاهش هزینهبه

شود  حداکثری از منابع انسانی برای حرکت در جهت اهداف سازمان با کمترین زمان و هزینه تعریف می

که بر است  کارایی و اثربخشی منابع انسانی    بعدوری منابع انسانی شامل دو  در این پژوهش، بهره  (. 60)

نشان داده شده    8. این شاخص ها در جدول گیرندها مورد سنجش قرار میای از شاخص اساس مجموعه

 است.  

 یمنابع انسان یوربهره یهاها و شاخصمؤلفه -8جدول 

 رفرنس  شاخص مؤلفه

 کارایی کارکنان

 ( 61،  62) در محل کار   موقعبه حضور  

 ( 66-63) سرعت انجام کارها 

 ( 65؛  67) دقت در انجام کار 

صرفه جویی در انجام  

 هاهزینه
 ( 62؛  68)

اتمام کار مطابق برنامه  

 تعیین شده

 

 ( 65؛  69)

استفاده صحیح از 

 تجهیزات و امکانات 

 

 ( 62؛  64؛  66؛  69)
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 رفرنس  شاخص مؤلفه

استفاده بهینه از مواد و  

 لوازم مصرفی
 ( 64؛  66؛  69)

عدم اشتباه و خطا در  

 انجام کار 
 (63؛   64؛  70)

اثربخشی  

 کارکنان

 ( 62؛  69) رضایت همکاران

 ( 61؛  62،  69) رضایت مشتریان 

 ( 63) رضایت سرپرست 

 ( 61؛  69) تحویل با کیفیت کارها

حجم فعالیت، بازدهی و  

 عملکرد مناسب 
 ( 61؛  70)

 ( 61؛  71؛  72) نوآوری و خلاقیت 

 ( 60؛62؛  69) تعهد و دلبستگی سازمانی 

انتقال تجربه و دانش به  

 همکاران
 ( 61؛  69)

میزان انضباط و آراستگی  

 سازمانی 
 ( 60؛  62)

مناسب و   ارتباطات کاری

 سازنده 
 ( 61؛  62)

  1توان به صورت آنچه در شکل  مدل کلی تحقیق را میهای قبل بیان شد،  بر مبنای آنچه در قسمت

 آمده، نمایش داد: 
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 مدل پژوهش -1 شکل

نمونه آماری   اریو در اخت  یطراح  نویسندگانتوسط    یاموجود، پرسشنامه  تیوضع  یریگجهت اندازه

  یو اثربخش  ییدو مؤلفه »کارا  برآیند  یمنابع انسان   وریقرار گرفت. طبق مدل پژوهش بهره  مورد بررسی

 وری بهره وضعیتشده است، دادهنشان 9دو مؤلفه که در جدول  نیا نی انگیکارکنان« است. با توجه به م

ی،  و محور عمود   ارکنانک   یی کارای، بیانگر  محور افق  رسم شده است.در جامعه مورد بررسی    ی منابع انسان

  ی نقطه تلاق  .است  موجود و بر مبنای شاخص های مورد اشارهوضع  کارکنان در    یاثربخش  نشان دهنده

مؤلفه میزان  دو  نشاندهنده  انسان  وریبهره  مذکور  در    ی منابع  که  است. دادهنشان  2  شکلاست    شده 

وری منابع انسانی شرکت نفت گیری انجام شده، بهرهکه در شکل نیز پیداست، با توجه به اندازه  طورهمان

 وری بالا واقع شده است.  آبادان در ربع بهره

 یمنابع انسان وریبهره یهامؤلفه نیانگیم -9جدول  

 اثربخشی کارکنان  کارایی کارکنان  مؤلفه

99/2 میانگین   96/2  
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 وری منابع انسانیوضعیت بهره -2شکل

از آزمون تی تک    در جامعه آماری  وری منابع انسانیبهرهبررسی آزمون فرض وضعیت موجود  برای  

 است.  شدهدادهنشان ی اتک نمونه  یت یهافرض صفر در آزمون بررسینحوه استفاده شد.  اینمونه

H0: μ≤3   .بهرهوری منابع انسانی بالاتر یا مساوی میانگین جامعه است 

H1: μ>3   .بهرهوری منابع انسانی پایینتر از میانگین جامعه است 

( است،  5تا    1)  مقیاس سنجش پرسشنامه سنجش وضعیت موجود از نوع لیکرتبا توجه به اینکه  

 گونهنیبد  ایصفر در آزمون تی تک نمونه  در نظر گرفته شده است. نحوه رد یا قبول فرض  3میانگین  

آزمون تی  د.  شوباشد فرض صفر در آن بعد رد می  05/0تر از  داری کوچک سطح معنیاست که اگر مقدار  

است، بررسی    مؤلفهی منابع انسانی که متغیر وابسته پژوهش و دارای دو  وربهرهای برای متغیر  تک نمونه

 است.  شده دادهنشان 10در جدول نتایج آزمون تی برای این متغیر شده و 

 وری منابع انسانیای بهرهآزمون تی تک نمونه -10جدول 

 درجه آزادی  tمقدار  میانگین  متغیر 
سطح  

 معناداری 

اختلاف 

 میانگین 

-831/0 9790/2 وری منابع انسانی بهره  209 407/0  02095/0- 
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توان نتیجه است. می  05/0ری منابع انسانی بالای  وسطح معناداری برای بهره  10با توجه به جدول  

دلیلی بر رد  گرفت که میانگین این متغیر با میانگین جامعه برابر است، در این صورت برای این متغیر  

وری کارکنان توان گفت که بهرهدر نتیجه می .را رد کرد 0Hتوان فرض است و نمی پیدا نشده 0Hفرض 

 در وضعیتی قابل قبول قرار دارد. 

الکترونیکی  مؤثرمدل سازی عوامل    یبرا  ازیموردن  ی استنتاج فاز  ستمیس  دو:   سؤال یادگیری  و    بر 

 است؟  یچه ساختار  یدارا  ی منابع انسان یوربهره یریگاندازه

منابع انسانی طراحی شده است.  وری  گیری بهره در این تحقیق، یک سیستم استنتاج فازی برای اندازه

وری منابع انسانی در پالایشگاه نفت هدف اصلی این سیستم، بررسی تأثیر یادگیری الکترونیکی بر بهره

به این سیستم  است.  مؤلفهگونهآبادان  از  استفاده  با  که  طراحی شده  یادگیری ای  بر  مؤثر  عوامل  و  ها 

هایی تولید  های سیستم هستند( و با توجه به قوانین موجود در سیستم، خروجی الکترونیکی )که ورودی 

 .کندمی

 :سیستم استنتاج فازی این تحقیق شامل دو فاز است

اول .1 فاز،  :  فاز  این  یادگیری    5در  بر  مؤثر  عامل  هر  برای  دارد.  وجود  فازی  استنتاج  سیستم 

است. شده  طراحی  جداگانه  سیستم  یک  فاز، ورودی  الکترونیکی،  این  در  سیستم  هر    های 

و خروجیی  هامؤلفه  الکترونیکی  یادگیری  بر  مؤثر  یادگیری  همان  ها،  عوامل  بر  مؤثر  عوامل 

 هستند.الکترونیکی 

(  یکیالکترون  یریادگیمؤثر بر    عوامل)   اول  فاز  یهایخروج  شامل  هایورود  فاز، نیدر ا فاز دوم: .2

انسان  یوربهرهی شامل  خروج  و   ی طراح   یاستنتاج فاز  ستمیس 6ر مجموع،  د  .است  یمنابع 

 .اندنشان داده شده 3در شکل  که  در فاز دوم ستمیس 1در فاز اول و  ستمیس 5 است، شده
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 شماتیک کلی سیستم استنتاج فازی -3 شکل

منظور کار گرفته شوند. بههای فازی بهها و خروجیبرای طراحی سیستم استنتاج فازی، باید ورودی

ها و  های فازی ورودیهای فازی، مجموعهها به خروجیهای فازی و خروجیورودیها به  تبدیل ورودی

ای . در این پژوهش از توابع عضویت مثلثی و ذوزنقهشوندها از طریق توابع عضویت تعریف میخروجی

( بهره گرفته شده است. انتخاب تابع عضویت باید بر اساس درک خبرگان از متغیر و  12و    11)جدول  

نحوه عملکرد آن در سیستم باشد. وقتی یک متغیر دارای جنبه های رفتاری متفاوتی است، ممکن است 

 تر منطقی باشد.  سازی دقیقاستفاده از انواع مختلف توابع عضویت برای مدل

سازی ( تعیین شده است. برای فازی 73از پژوهش )  گرفتنکمکتوابع عضویت با مشورت خبرگان و  

متغیرهای ورودی و متغیرهای خروجی فاز اول و همچنین متغیرهای ورودی فاز دوم از توابع عضویت 

 ی برا  یعنیدر فاز دوم،    شش  ستمیس  یخروج  یسازیفاز  یبرا(.  4استفاده شده است )شکل  ای  ذوزنقه
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انسان  یوربهره  یسازیفاز توابع عضو  زین  ی منابع  استفاده شده است هم  یاو ذوزنقه   یمثلث  تیاز   زمان 

 (.   5)شکل 

 (73) رهای از متغ کیمعادل هر  یو عدد فاز یکلام  یرهایمتغ یافرازبند  -11جدول 

 پارامترهای تابع عضویت  شکل تابع عضویت  متغیر 

 ( 4،  2،  0،0) ای ذوزنقه  1کم

 (8،  6،  4،  2) ای ذوزنقه  2متوسط 

 ( 10،  10،  8،  6) ای ذوزنقه  3زیاد

 (73) رهای از متغ کیمعادل هر  یو عدد فاز یکلام یرهایمتغ یافرازبند  -12جدول 

 پارامترهای تابع عضویت  شکل تابع عضویت  متغیر 

 (40،  15،  0،  0) ای ذوزنقه  4خیلی کم 

 (50،  30،  20) مثلثی 5کم

 ( 60،  50،  40) مثلثی 6معمولی 

 (80،  70،  50) مثلثی 7زیاد

 (100،  100،  85،  70) ای ذوزنقه  8خیلی زیاد

 
1- Low 
2- Medium 
3- High 
4- Very Low 
5- Low 
6- Normal 
7- High 
8- Very High 
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 ی اذوزنقه تیتوابع عضو -4شکل 

 

 

 

 

 

 

 یاو ذوزنقه یمثلث تیتوابع عضو -5شکل 

در شرایط زبانی،  معمولاًبخش سیستم استنتاج فازی، تعریف قوانین فازی است. این قوانین  نیترمهم

-گردند. قوانین اگربیان می  1آنگاه   -ر  اگ  صورتبهشوند و اغلب  بندی میتر از عبارات عددی فرمولساده

شود. از دانش و تخصص نگاه مهم هستند؛ زیرا مهارت و دانش انسانی اغلب در قوانین فازی پیشنهاد میآ

  6در این پژوهش،  (.  74)توان برای استنتاج قوانین فازی استفاده کرد  سازی فازی میخبرگان و مدل

قوانین فازی مخصوص به خود را دارند،    هرکدامسیستم استنتاج فازی در دو فاز طراحی شده است که  

 
1- If- then 
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ها و توابع عضویت طراحی شده است و بعد از آن با نظر خبرگان قوانین با توجه به ترکیب تعداد ورودی

 آورده شده است. 13ها و قوانین در جدول خروجی ،هاقطعی شده است. تعدادی از ورودی

 ی استنتاج فازیهاستمیستعدادی از قوانین  -13جدول 

 قوانین  خروجی ورودی  سیستم استنتاج فازی  فاز 

 207 1 6 یک اول 

 71 1 4 دو اول 

 121 1 5 سه اول 

 27 1 3 چهار  اول 

 27 1 3 پنج اول 

 121 1 5 شش  دوم 

استنتاج و فازی رابط  زدایی،  سپس در مرحله موتور    فازیهای  مجموعه   ترکیبای  رب  فازیاز موتور 

شود. استفاده میصورت جداگانه  مربوطه به  فازی  فضایب  یو ترک  فازینون  ا شده با درنظرگرفتن ق  شناسایی

برای محاسبه نتایج قانون بر اساس مقادیر   1ماکسیمم  -م  فرآیند استنتاج فازی از قاعده استنتاج مینیمو

می استفاده  سیستم  میورودی  نامیده  فازی  استنتاج  فرآیند  این  نتیجه  از  کند.  پس  ی سازیفازشود. 

دارای چند بخش باشد از   مقدمشده است. اگر    تعیین  مقدمی  زاها درجه درستی هر یک از اجورودی

به  تولیدها و  درجه درستی آن   ترکیببرای    فازیعملگرهای   بکار   مقدمعنوان درجه درستی  یک عدد 

بهمی عدد  این  دسترود.  از  تاب  فرآیندآمده  اعمال می  عبه  تابع  74)  شودخروجی  از  پژوهش  این  در   .)

پس از اعمال عملگر فازی ماکزیموم،    منطقی استفاده شده است. 3اور ی عملگرسازادهیپ برای  2ماکزیموم

شود، با استفاده از تابع مینموم عدد حاصل مینموم عدد حاصل در این مرحله که روش دلالت نامیده می

هر   یازابه  دلالت  فرآیندشود.  می  فازیدهد و خروجی آن یک مجموعه  می  مقدم تغییر شکلاز قسمت  

اینکه درگسازی میپیادهقاعده   گیری بر  یک سیستم استنتاج فازی، تصمیم  ردد. در ادامه، با توجه به 

 یع تجم   عملیات  انجام شوند. با    ترکیباست که قواعد باهم    نیاز  ،شودمیاساس ارزیابی همه قواعد اتخاذ  

(. در این 74گردند )میب  یترک  فازیبا هم در قالب یک مجموعه    در خروجی، همه قواع غیهر مت  یازابه

توسط رابطه   فازی، خروجی  مسرانجای استفاده شده است. ساز  عیتجمپژوهش از عملگر ماکزیموم جهت  

نتایج  معنی   اییگشزرم سازی برایفازی  فرآیند غیرخواهد شد.  تبدیلسازی به خروجی قطعی  فازیر یغ 
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در این پژوهش، روش که    است  ازیموردنها و حل اختلاف بین نتایج مختلف  فازی و مقادیر عضویت آن 

 مرکز ثقل استفاده شده است. 

نفت آبادان    شگاه یپالا  یانسان  منابع  ی وربر بهره  ی ریچه تأث  یک یالکترون  ی ریادگی :  سه  سؤال

 ؟دارد

های مربوط به قسمت شود. در این بخش، دادهحال به خروجی مدل سیستم استنتاج فازی پرداخته می

 گرفته های استنتاج فازی قرار  عنوان ورودی در سیستم های پرسشنامه( به گیری وضع موجود )دادهاندازه

. این بدان معناست که برای هر کارمند  شده استوری منابع انسانی، سنجیده  و خروجی، یعنی همان بهره

.  شده استهای عامل یادگیرنده انجام های مربوط به مقدار مؤلفهیک استنتاج فازی با ورودی در سیستم

. ورودی سیستم سوم استنتاج های عامل یاددهنده استورودی سیستم دو استنتاج فازی، مقدار مؤلفه 

سیستم چهارم استنتاج فازی، مقدار   ی عامل محتوای آموزشی است. همچنین ورودیهامؤلفهفازی، مقدار  

ی عوامل سازمانی  هامؤلفه و ورودی سیستم پنجم استنتاج فازی مقدار  ازیموردنی عامل امکانات  هامؤلفه 

سیستم(.    5مقدار از    5مشخص شده است )گذاری شده و بدین ترتیب مقدار خروجی هر سیستم  جای

فاز دو سیستم استنتاج فازی به شمار که    های سیستم ششمخروجی، در ورودی  5بعد از آن مقدار این  

وری هر کارمند که خروجی سیستم ششم )فاز دوم( است، نشان گذاری شده و مقدار بهرهآید، جایمی

شوند  های فاز دوم )سیستم ششم( میهای فاز یک، ورودی داده شده است. این بدان معناست که خروجی

عنوان نمونه،  6)شکل   به  پالایشگاه نفت (.  )از واحدهای  پالایش  از کارکنان واحد مهندسی  برای یکی 

 است.    شده  داده  نشان 7های هر شش سیستم )فاز اول و دوم( در شکل ها و خروجیآبادان(، ورودی
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 افزار متلب دوم در نرم فازششم  ستمیس یینها یخروج  -6شکل 
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 خروجی یک کارمند از واحد مهندسی پالایش -7شکل 

طبق مدل طراحی شده در فاز اول، پنج سیستم استنتاج فازی و در فاز دوم، یک سیستم استنتاج 

خروجی فاز اول در سیستم    5های هر سیستم مشخص است.  ها و خروجیفازی وجود دارد که ورودی

وری منابع انسانی است،  گذاری شده و خروجی نهایی که مقدار بهرهورودی جای  عنوانبهششم فاز دوم،  
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ورودی و یک   6دارای    که  باشد های یادگیرنده میبه دست آمده است. سیستم اول مربوط به مشخصه

ورودی است.  عبارتخروجی  از:  ها  توانایی  رنده یادگی  دانشاند  یادگیرنده،  علاقه  یادگیرنده،  تعامل   ،

های یادگیرنده است. سیستم دوم یادگیرنده، اعتماد یادگیرنده و نگرش یادگیرنده و خروجی، مشخصه

 ها شامل دارای چهار ورودی و یک خروجی است. ورودی  که  باشدهای یاددهنده میمربوط به مشخصه

یاددهنده  اعتبار علمی  به موقع، بتخصص و  پاسخگویی  یادگیرنده  یاددهنده،    ازخورد و  ارزیابی مستمر 

یاددهنده یادگیرندهو    توسط  یاددهنده و  یاددهنده است. سیستم سوم و خروجی مشخصه  تعامل  های 

آموزشی می محتوای  به مشخصات  ورودی  که  باشدمربوط  است.  یک خروجی  و  ورودی  پنج  ها  دارای 

گیری ، بهرههدف محور بودن محتوای آموزشی  ، ای بودنچند رسانه،  کیفیت محتوای آموزشی  از:   اندعبارت

و موجود  منابع  از  آموزشی  مناسب  محتوای  به  آسان  محتوای   قابلیت دسترسی  و خروجی مشخصات 

ورودی و یک   سهدارای    که  باشدمی  ازیموردنباشد. سیستم چهارم مربوط مشخصات امکانات  آموزشی می

وجود منابع مالی کافی در ،  زیرساخت مناسب در سازمان  و  فناوری  از:  اندعبارتها  خروجی است. ورودی

است. سیستم    ازیموردنو خروجی مشخصات امکانات    وجود خدمات پشتیبانی مناسب در سازمان  و  سازمان

ها  ورودی و یک خروجی است. ورودی   سهباشد که دارای  پنجم مربوط مشخصات عوامل سازمانی می 

های تخصصی و خروجی مشخصات عوامل ارائه گواهینامه  و   فرهنگ سازمانی،  حمایت مدیریت  از:  اندعبارت

ها در ورودی در فاز اول مشخص شد، آن  5تا    1های  های سیستمکه خروجیسازمانی است. بعد از آن  

دست وری منابع انسانی است، بهبهرهشوند و مقدار خروجی که  گذاری میای سیستم ششم فاز دوم جایه

های های یادگیرنده، مشخصهاز: مشخصه  اند عبارتهای سیستم استنتاج فازی ششم  آمده است. ورودی

امکانات   مشخصات  آموزشی،  محتوای  مشخصات  و    ازیموردن یاددهنده،  سازمانی  عوامل  مشخصات  و 

سیستم فاز اول   5های  ها و خروجیوری منابع انسانی است. مقدار ورودیخروجی سیستم ششم نیز بهره

-ی جای است که نحوه  شده دادهشی نما  7ها و خروجی سیستم ششم فاز دوم، در شکل  و مقدار ورودی

 دهد.   ذاری و اتصال فازها را نشان میگ

 گیری بحث و نتیجه

،  مؤثرعامل  5 در قالب عوامل مؤثر بر یادگیری الکترونیکیبا توجه به نتایج به دست آمده از پژوهش،  

یادگیرنده، یاددهنده، محتوای آموزشی،  اند از:  عبارتمؤثر  جای گرفته است. عوامل  شاخص    56مؤلفه و    21

دانش یادگیرنده،  اند از:  عبارت  یادگیرندهعامل  مربوط به    یها. مؤلفهو عوامل سازمانی  ازیموردنامکانات  

یادگیرنده،   یادگیرنده   علاقهتعامل  یادگیرنده و نگرش  اعتماد  یادگیرنده،  توانایی   ی ها مؤلفه.  یادگیرنده، 

به   از:  عبارت  یاددهنده   عاملمربوط  یاددهنده،  تاند  از سوی  بازخورد  یاددهنده،  علمی  اعتبار  و  خصص 

اند  عبارت  عامل محتوای آموزشیمربوط به    یهامؤلفه.  ارزیابی مستمر و تعامل یاددهنده با یادگیرندگان
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و  گیری مناسب از منابع موجود  بهرهمحور بودن،  بودن، هدف  یاکیفیت محتوای آموزشی، چندرسانهاز:  

آموزشی به محتوای  آسان  به    یهامؤلفه   .قابلیت دسترسی  امکانات  مربوط  از: عبارت  ازیموردنعامل  اند 

عوامل مربوط به    ی هامؤلفه  . مناسب در سازمان، منابع مالی و خدمات پشتیبانی فنی  رساختیز  و   فناوری

منظور بههای تخصصی. در ادامه  گواهینامه  ارائهو    یسازمانمایت مدیریت، فرهنگاند از: حسازمانی عبارت

پژوهشها و تفاوتمقایسه و بررسی شباهت ارائه شده    14های پیشین، اطلاعات در قالب جدول  ها با 

 است.

 های پیشین مقایسه با پژوهش -14جدول 

بر یادگیری   مؤثر عوامل 

های  الکترونیکی در پژوهش

 پیشین

-شباهت پژوهش رفرنس 

با    های پیشین

 پژوهش حاضر 

 های با پژوهش حاضر پژوهش 

عوامل تکنولوژی، عوامل فردی،  

محتوای آموزشی، رهبری و  

 عوامل فرهنگی

شباهت به برخی   (8)

  هامؤلفهعوامل و  

مانند محتوای  

 آموزشی، عوامل فردی 

صورت کلی و مطالعه مذکور به 

شده به عوامل مؤثر بر یادگیری  بندی دسته

ها و  الکترونیکی پرداخته است، اما به شاخص

جزئیات دقیق و عملیاتی این عوامل ورود  

در مقابل، پژوهش حاضر با ارائه  .  نکرده است

های مشخص، تصویر  مصادیق و مولفه 

تری از چگونگی تأثیرگذاری هر عامل بر  دقیق

 .یادگیری الکترونیکی ارائه داده است

عوامل سازمانی مانند تعهد و  

حمایت مدیریت، عوامل فنی، 

عوامل آموزشی مانند بازخورد  

 مدرس  

هر دو پژوهش به   (9)

عوامل سازمانی، فنی 

و آموزشی حمایت  

مدیریت و بازخورد  

فنی و   عواملمدرس

های فناوری  زیرساخت 

عنوان عوامل  

تأثیرگذار در یادگیری  

الکترونیکی اشاره  

 .اندکرده 

مولفه    9مولفه اصلی و    3مطالعه مذکور در  

پژوهش  پرداخته شده.  مؤثر  فرعی به عوامل  

تر، عوامل را در  بندی دقیق حاضر با ارائه دسته 

شاخص بررسی    56مؤلفه و    21پنج گروه،  

ها  به آن  مذکورکه پژوهش  کرده، درحالی 

در پژوهش    تر پرداخته است. همچنینکلی

ابعاد جدیدی مانند فرهنگ سازمانی و    حاضر  

شده  تعامل مدرس با یادگیرندگان را مطرح  

 است.  
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بر یادگیری   مؤثر عوامل 

های  الکترونیکی در پژوهش

 پیشین

-شباهت پژوهش رفرنس 

با    های پیشین

 پژوهش حاضر 

 های با پژوهش حاضر پژوهش 

های یادگیرنده و  مشخصه

یاددهنده، مدیریت، محتوای  

آموزشی، امکانات، قوانین و  

 مقررات 

شباهت به برخی   (11)

  هامؤلفهعوامل و  

های  مانند مشخصه

یادگیرنده، محتوای  

آموزشی، مشخصات  

 یاددهنده  

و   انسانی  عوامل  بر  تمرکز  با  حاضر  پژوهش 

سازمانی،   فرهنگ  مانند  سازمانی، 

های تخصصی و نگرش یادگیرنده، و  گواهینامه 

مؤلفه  علاقه،  تلفیق  یادگیری شامل  مهم  های 

یک  در  فناوری  و  تخصص  بازخورد،  اعتماد، 

مدل  به  منسجم،  طراحی  مدل  و  سازی 

یادگیری   بهبود  و  آموزشی  فرآیندهای 

می  قابلیت  الکترونیکی  پژوهش  این  پردازد. 

برنامه در  و  کاربرد  آموزشی  ریزی 

و سیاست  فرهنگی  تأثیرات  و  دارد  را  گذاری 

. در  گیردشناختی یادگیری را در نظر میروان 

     آماری دقیقل  تحلیمقایسه پژوهش مذکور با  

شاخص داده  و  کمی  برای  های  عددی  های 

 نیکی یادگیری الکتروبررسی تأثیر هر عامل بر  

   بررسی جامع متغیرها استفاده کرده است و با  

مانند   متعددی  توانایی  عوامل  علاقه،  اعتماد، 

آموزشی استانداردهای  و  جزئیات    فناوری  با 

 استخراج کرده است.   عددی
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بر یادگیری   مؤثر عوامل 

های  الکترونیکی در پژوهش

 پیشین

-شباهت پژوهش رفرنس 

با    های پیشین

 پژوهش حاضر 

 های با پژوهش حاضر پژوهش 

های یادگیرنده و  مشخصه

یاددهنده، مدیریت، محتوای  

آموزشی، امکانات، قوانین و  

 مقررات 

شباهت به برخی   (10)

  هامؤلفهعوامل و  

های  مانند مشخصه

 یادگیرنده 

اما  پژوهش  هستند،  همسو  کلیات  در  ها 

نحوه  تفاوت  و  جزئیات  سطح  در  هایی 

حاضر  دسته پژوهش  دارند.  عوامل  بندی 

تر و ساختارمندتری ارائه داده  بندی دقیقدسته

  56مؤلفه و    21عامل،   5و عوامل را در قالب  

درحالی  است،  کرده  تفکیک  که  شاخص 

جنبه  مذکور  پژوهش   سازمانی،  برخی  های 

دوره  طراحی  و  را  نگرشی  الکترونیکی  های 

بیشتر مورد توجه قرار داده است. همچنین، بر  

سیاست  ارتباطی،  نقش  شبکه  سازمانی،  های 

نگرش شغلی و قوانین تشویقی تأکید بیشتری  

درحالی  است،  این  شده  حاضر  پژوهش  که 

و   سازمانی  عوامل  قالب  در  را  موضوعات 

 .محتوای آموزشی بیان کرده است

طور خاص و دقیق، عوامل مؤثر بر یادگیری الکترونیکی را به   پژوهش حاضرتوان گفت  در مجموع می

طور جداگانه و با جزئیات  کند تا هر عامل بهبندی کمک میاین دسته به پنج گروه کلی تقسیم کرده است

این دسته  این،  بر  بررسی شود. علاوه  به مدل بیشتر  بیشتری  عملیاتی  قابلیت  کنار شفافیت،  بندی در 

های های عملیاتی و استراتژی حل راحتی برای هر یک از این عوامل، راهتوان بهدهد؛ چرا که میمی  پژوهش

 . بهبود پیشنهاد کرد

ها  پیشین کمتر به آن   هایپژوهشطور ویژه به ابعاد جدیدی پرداخته است که در  به  حاضرپژوهش  

هایی از های تخصصی و تعامل یاددهنده با یادگیرنده نمونهفرهنگ سازمانی، گواهینامه.  توجه شده است

توانند تأثیر زیادی های یادگیری الکترونیکی میدر محیط  خصوص  این ابعاد جدید هستند. این موارد به

تا   کند میبر انگیزه، تعامل و نتیجه یادگیری داشته باشند. این ابعاد به مدیران و طراحان آموزشی کمک 

های موفقیت بیشتر را علاوه بر مسائل فنی و محتوایی، بر ابعاد فرهنگی و انسانی نیز توجه کنند و زمینه

 .فراهم کنند
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، تلفیق ابعاد انسانی و سازمانی است. برخلاف بسیاری  حاضرهای منحصر به فرد تحقیق  یکی از ویژگی

پژوهش زیرساختاز  )مانند  فنی  عوامل  به  بیشتر  که  آموزشی  ها  محتوای  یا  دیجیتال(  ابزارهای  یا  ها 

یادگیرنده( و سازمانی )مانند حمایت   حاضراند، تحقیق  پرداخته  انگیزه  ابعاد انسانی )مانند نگرش و  به 

های آموزشی آنلاین اهمیت ویژه در محیط مدیریت و فرهنگ سازمانی( توجه کرده است. این ترکیب به 

دارد؛ چرا که یادگیری موفق تنها به ابزارها و محتوای آموزشی بستگی ندارد، بلکه به تعاملات انسانی،  

  ها به بیان مفاهیم کلی ر حالی که بسیاری از پژوهش؛ دفرهنگ سازمانی و محیط حمایتی نیز ارتباط دارد

شاخص مشخص و عملیاتی برای هر مؤلفه، مدل خود را از  56با ارائه   پژوهشپردازند، و غیرعملیاتی می

های ها به پژوهشگران، طراحان دوره این شاخصاست.    حالت تئوریک به یک ابزار کاربردی تبدیل کرده

طور خاص،  گیری کنند و به کنند تا بتوانند تأثیر هر عامل را در عمل اندازهآموزشی و مدیران کمک می

پیادهحل راه را  بهبود  این شاخصهای  کنند.  فرآیندهای سازی  مستمر  بهبود  و  ارزیابی  به  ها همچنین 

 .کندیادگیری الکترونیکی کمک می

وری گیری بهرههای یادگیری الکترونیکی و اندازهبرای تعیین ویژگیدست آمده،  با توجه به نتایج به

سیستم طراحی   5بخشی )دو فازی( طراحی شده است. در فاز یک    دو منابع انسانی، سیستم استنتاج فازی  

یادگیرنده،    ها دانش یادگیرنده، تعامل یادگیرنده، علاقهشده است که به ترتیب در سیستم یک، ورودی

های یادگیرنده تعریف شده  توانایی یادگیرنده، اعتماد یادگیرنده و نگرش یادگیرنده و خروجی مشخصه

ورودی دو،  سیستم  در  بهاست.  پاسخگویی  و  بازخورد  )مدرس(،  یاددهنده  تخصص  یاددهنده،  ها  موقع 

های یاددهنده تعریف شده  ی مشخصهارزیابی مستمر یاددهنده و تعامل یاددهنده و یادگیرنده و خروج

بودن محتوای   محورهدفای بودن،  ها کیفیت محتوای آموزشی، چندرسانهاست. در سیستم سه، ورودی

بهره و خروجی آموزشی،  آموزشی  به محتوای  آسان  قابلیت دسترسی  و  منابع موجود  از  مناسب  گیری 

ها فناوری و زیرساخت های طراحی محتوای آموزشی تعریف شده است. در سیستم چهار، ورودیمشخصه

امکانات   مناسب و خروجی  تعریف شده    ازیموردنمناسب، وجود منابع مالی و وجود خدمات پشتیبانی 

ورودی پنج،  سیستم  در  مدیریت،  است.  حمایت  گواهینامهسازمان فرهنگها  ارائه  و  و  ی  تخصصی  های 

است که   تعریف شده  نیز یک سیستم  فاز دوم  در  است.  تعریف شده  عوامل سازمانی   به طور خروجی 

ورودی  6مجموع   است.  فازی طراحی شده  استنتاج  )فاسیستم  ی ها مشخصه ز دو(  های سیستم ششم 

یاددهنده، مشخصهیادگیرنده، مشخصه امکانات  های  آموزشی،  محتوای  طراحی  عوامل   ازیموردنهای  و 

سیستم فاز یک،    5های  وری منابع انسانی تعریف شده است. به عبارتی خروجیسازمانی و خروجی بهره

ورودی و   6توان گفت سیستم یک دارای »خلاصه می به طورشوند. ورودی سیستم ششم در فاز دوم می

« دارای  دو  سیستم  خروجی«،  »  4یک  دارای  سه  سیستم  خروجی«،  یک  و  یک   5ورودی  و  ورودی 

ورودی و یک خروجی«   3ورودی و یک خروجی«، سیستم پنج دارای »  3خروجی«، سیستم چهار دارای »
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سیستم استنتاج فازی دارای   6از این    هرکدام ورودی و یک خروجی« است.    5و سیستم ششم دارای »

قانون،   207مخصوص به خود است، که توسط خبرگان طراحی شده است. سیستم یک دارای    1قوانین 

قانون، سیستم پنج   27قانون، سیستم چهار دارای    121قانون، سیستم سه دارای    71سیستم دو دارای  

از   توانیمهای پیشین،  قانون است. جهت مقایسه با پژوهش   121قانون و سیستم ششم دارای    27دارای  

وری منابع انسانی از سیستم استنتاج فازی استفاده کرده است.  برای سنجش بهرهکه   نام برد  (74)مرجع  

ی فازی  استنتاج  تفاوت که سیستم  این  با  با  امرحلهکاما  )بهره  3ی  و یک خروجی  منابع ورودی  وری 

نزدیک (  73)ی  پژوهش تا حدودی به مطالعهتوان گفت که نتایج این  می که    انسانی( طراحی کرده است

 با آن است.  جهتهمو 

خصوص   بهره  ریتأثدر  بر  الکترونیکی  مییادگیری  انسانی  منابع  گفت؛  وری  مقا  یبررستوان   سه یو 

قرار دارند،    یکیالکترون  یریادگی  ندیدر فرآ  یعوامل متفاوت  ریمربوط به دو کارمند که تحت تأث  یهاداده

ا  رییکه تغ  دهد ینشان م بهره  یمیمستق  ریتأث  تواند یعوامل م  نیدر  انسان  یوربر  داشته باشد.    ی منابع 

افزا  گر،یدعبارتبه مؤلفه  ا ی  ش یهرگونه  در  ک  ،یکیالکترون  یریادگ ی   ی دیلک  ی هاکاهش  جمله   تیفیاز 

منجر   ، یسازمان   یهاتیو حما  یآموزش  ی هارساختیز  رنده،یادگی  ی هایژگ یو  اددهنده،ی   یهاتیمحتوا، قابل

تغ م  رییبه  استکارکنان    یوربهره  زانیدر  اشده  اهم  ها افتهی  نی.   یریادگی  طیشرا  یسازنه یبه  تیبر 

انسان  یوردر بهره  یک عامل راهبردیعنوان  به  یکیالکترون وری کارمند واحد  بهره  دارند.  د یتأک  ی منابع 

 01/30،  ترنییپاوری کارمند واحد امور مالی با عوامل  است و بهره  50بالاتر،  مهندسی پالایش با عوامل  

دهد که تغییر در عوامل یادگیری خلاصه مدل سیستم استنتاج فازی پژوهش نشان می  به طوراست.  

گذاری پس از جای  15دارد. در ادامه برای نمونه، جدول    تأثیروری منابع انسانی  الکترونیکی در میزان بهره

در  داده واحدهای مختلف  و خروجی  5های کارمندان  اول  فاز  بهسیستم  اول  فاز  با  های  و  آمده  دست 

وری منابع انسانی تعیین شده است. بر همین های فاز دوم، مقدار بهرهها در ورودیگذاری آن خروجیجای

ورودی با  کارمندان  بهرهاساس،  مختلف،  یعنی  وریهای  دارند.  متفاوتی  یادگیری های  عوامل  در  تغییر 

توان به این نتیجه وری منابع انسانی خواهد شد. بنابراین میالکترونیکی منجر به افزایش یا کاهش بهره

 وری منابع انسانی مؤثر است.   رسید که یادگیری الکترونیکی بر بهره
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 خروجی سیستم ششم )فاز دو( -15جدول 

 کارمند 

 هر واحد 

 خروجی  ها ورودی

   مشخصات

 یادگیرنده 

مشخصات  

 یاددهنده 

 مشخصات 

محتوای  

 آموزشی 

مشخصات  

 امکانات 

 از یموردن

 مشخصات 

 عوامل 

 سازمانی 

 وری بهره 

منابع  

 انسانی 

 کارمند 

مهندسی  

 پالایش 

27/4 73/3 07/4 21/4 21/4 50 

کارمند  

 مهندسی

 عمومی 

73/3 21/4 5/4 07/4 73/3 08/45 

 کارمند 

 امور مالی 
18/3 18/3 43/3 73/3 16/3 01/30 

 کارمند 

 امور اداری 
43/3 73/3 73/3 73/3 73/3 6/37 

ها اشاره کرد. البدوی و  توان به برخی از آنهای پیشین میدر مورد شباهت پژوهش حاضر با پژوهش

مثبت   تأثیروری منابع انسانی  اندکه یادگیری الکترونیکی بر بهره( به این نتیجه رسیده1387علیجانی )

وری ( به این نتیجه رسیده است که یادگیری الکترونیکی در ارتقاء بهره1393(. رحیم زاده )19دارد )

انسانی   )مؤثر  منابع  )17است  ذات  نیک  و  الدینی  کریم  رسیده1399(.  نتیجه  این  به  آموزش اندکه  ( 

آنان در ارتباط  وریبهره عوامل بیرونی  درونی کارکنان به طور ترکیبی با وریبهره الکترونیکی و عوامل

منابع وری  بهره  بر یادگیری الکترونیکی مثبت  تأثیرو این ارتباط از نوع واسطه است. این امر موید    هستند

( نیز تاثیر یادگیری الکترونیکی  2015( و جعفری نویمی پور و زارعی )2010)  1چن  .(18)  است  انسانی

های پیشین (. در مورد تفاوت پژوهش حاضر با پژوهش16،  15اند )وری منابع انسانی تایید کردهرا بر بهره

پژوهش حاضر،  می بهره  تأثیرتوان گفت  بر  الکترونیکی  با روش سیستم  یادگیری  را  انسانی  منابع  وری 

 های پیشین تفاوت داشته است.  استنتاج فازی بررسی کرده است، که از جنبه روش شناسی با پژوهش

تواند به توان گفت که مدل حاصل از این پژوهش میدر رابطه با نتایج کاربردی پژوهش حاضر می

های آموزشی با توجه به ارزیابی وضعیت حاصل از عوامل پالایشگاه نفت آبادان در چگونگی تنظیم برنامه

 
1- Chen 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87%20%D9%88%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87%20%D9%88%D8%B1%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%DB%8C%D8%A7%D8%AF%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%20%D8%A7%D9%84%DA%A9%D8%AA%D8%B1%D9%88%D9%86%DB%8C%DA%A9%DB%8C/
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ی ها شگاهیپالاتواند برای سایر  وری کمک کند. همچنین نتایج این پژوهش میپنج گانه تعیین کننده بهره

توان خاطر نشان کرد که با توجه به استفاده این مفید باشد. در نهایت می  ها سازماننفتی و همچنین  

مند به طراحی سیستم با روش فازی هستند نیز پژوهش از سیستم استنتاج فازی، پژوهشگرانی که علاقه

 توانند از نتایج آن بهره ببرند. می
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 مرتبط با فرآیند انتقال خون  نیازسنجی آموزشی پزشکان مراکز درمانی 
 

  1مینا موسی خانی

 2* اباصلت خراسانی

 3  معصومه السادات ابطحی

 ( 30/01/1404؛ تاریخ پذیرش: 16/08/1403)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

پزشکی خواهد شناسایی نیازهای آموزشی جامعه پزشکی و جلب مشارکت آنان باعث افزایش کارایی و ارتقای سطح کیفی دانش        

شد. این مطالعه جهت تعیین نیازهای آموزشی پزشکان مرتبط با فرآیند انتقال خون صورت پذیرفت. جامعه آماری در این مطالعه پزشکان 

 تصادفیو    مدارملاک،  بندیطبقهگیری این جامعه آماری بر اساس ترکیب روش  باشد و نمونههای سراسر کشور میخبره شاغل در بیمارستان 

 .باشدمی

از بین پزشکان منتخب  . باشدحاضر یک پرسشنامه محقق ساخته که تلفیقی از دو روش استاندارد مهارت و دیکوم می  ابزار کار پژوهش 

ها پس از مصاحبه، یک گروه به صورت هدفمند انتخاب گردید. برای پزشکان منتخب در سازمان انتقال خون جلسات از سوی بیمارستان 

بندی ( و اولویتTask(، وظایف فرعی )Dutyآموزشی جهت تکمیل ابزار کار گذاشته شد. با استفاده از این ابزار کار عنوان وظایف کلی ) 

ها، محتوای آموزشی و اهداف رفتاری مشخص های مورد نیاز در زمینه شایستگینگرش  مهارت و سپس دانش، وظایف فرعی مشخص گردید.

بندی پس از جمع  مطابقت داده شد.  o*netها مشخص شد. این اطلاعات با سایت  ف و فعالیتهای آموزشی مرتبط با وظای شد. در نهایت دوره 

گزار گردید. پس از بررسی ای برهای کانونی که شامل پزشکان خبره منتخب و متخصصان انتقال خون، جلسهیابی توسط گروه جهت اعتبار

نهایت در کمیته ارزیابی متشکل از افراد کلیدی سازمان نقد و بررسی و تائید نهائی صورت و بازبینی و اصلاح اطلاعات بدست آمده، در  

بندی وظایف فرعی، سطوح و حیطه وظیفه فرعی مشخص گردید، همچنین اولویت  52وظیفه اصلی و    8شامل   آمده  دستبه گرفت. نتایج

 .های آموزشی استخراج گردید عنوان دوره آموزشی جهت طراحی دوره 10شایستگی برای هر وظیفه مشخص گردید و در نهایت 

دیکوم    :هاکلیدواژه  آموزشی،  نیازسنجی  مهارت  Dacumنیازآموزشی،  استاندارد   ،Standard Skill    ،آموزشی دوره  ، طراحی 

 های کانونیگروه 
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 مقدمه 

هنرمندانه به کار  پزشکی هنری است مبتنی بر علم و علمی است که باید برای مؤثر واقع شدن،      

تواند از این قاعده مستثنی باشد. بیش از هر حرفه دیگری، پزشکان گرفته شود و آموزش این علم نیز نمی

 (1) نیازمند مطلع بودن از آخرین تغییر و تحولات در زمینه رشته خود هستند.

های علمی، هنری و  و ارائه گردد که جنبه آموزش علوم پزشکی باید به نحوی طراحی، سازماندهی

انسانی آن موشکافانه و ماهرانه مد نظر قرار گیرند، زیرا شناسایی نیازهای آموزشی و جلب مشارکت آنها  

ارتقای سطح کیفی دانش پزشکی در جامعه خواهد شد اثربخشی و  افزایش کارایی،  از   .باعث  بسیاری 

های اصلی مقابله با این تغییرات های علم پزشکی در حال پیشرفت و تغییرات سریع است، یکی از راهزمینه 

های جدید است. در این راستا روزمره حرفه پزشکی، حفظ توانایی صاحبان این حرفه در زمینه پیشرفت 

ارائه هر چه بهتر خدمات و نگرش پزشکان برا مهارت آموزش یک راه ثابت شده برای حفظ دانش، ی 

 (  2) بهداشتی درمانی به بیماران است.

 است شده تبدیل جهانی نگرانی یک به بیماران سلامت ارتقاء و پزشکی  خطاهای از کاستن امروزه

 پیشگیری قابل میرهای و مرگ و پزشکی هایآسیب  از بالایی میزان اخیر هایسال در نگرجامعه مطالعات

 که است  پیشرفته پزشکی هایمراقبت از مهمی خون بخش انتقال (3)  دهد.می نشان را دنیا سراسر در

باشد و از عوارض و خطرات بالقوه آن  حیات بخشنجات تواندمی شود استفاده آن از صحیح طور به اگر

 در بیهوشی و متخصصین اورژانس پزشکان  پزشکان، توسط  خون  مصرف به توجه با (4) جلوگیری شود.

 انتقال سازمان همسو با که آنها خون بانک و درمانی مراکز برای شده ذکر است. مسائل لازم عمل اتاق 

 دارای خونی هایفرآورده و خون تامین راستا در این گیرد، صورت لازم کردهزینه و وقت باشندمی خون 

 بالینی مصرف چگونگی  و  شود می محسوب  خون انتقال سازمان اساسی وظایف از بالا اطمینان ضریب

 ( 3) .باشد نظر مد باید درمانی مراکز در که است دیگر مهم مقوله آن جای به کاربرد و خون

افزایش سطح سلامت جامعه است، نیازسنجی و توجه به  پزشکی منطبق با نیازهای جامعه و نهایتاً 

های دفتر آموزش مداوم جامعه پزشکی نشان کند. بررسیها اهمیت ویژه پیدا میهای این گروهدیدگاه

برنامه نیازسنجی در  انجام داده است که  نظارت متخصصان  با  های آموزش مداوم بطور نسبی و عمدتاً 

ترین نارضایتی جامعه پزشکی مربوط به عدم همخوانی نیازهای شغلی و مشکلات بالینی  گرفته و عمده

 (  5ها بوده است. )پزشکان با موضوعات مطرح شده در برنامه
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در همین راستا لزوم انجام نیازسنجی آموزشی جهت جلوگیری خطاها، عوارض، پیشگیری و درمان  

 آموزش ریزیبرنامه نظام در نیازسنجی مفقوده حلقه شده  انجام هایبررسی رسد. درضروری به نظر می

 های برنامه نتایج ترجدی  طور به توسعه  حال در سایرکشورهای به نسبت ایران بهداشتی و پزشکی

 عامل ترینکنندهتعیین بهداشتی نیازهای آموزشی نظام، این سطوح تمامی کند. درمی تهدید را آموزشی

 سلامت  ارتقای کلی فرایند طور به و سلامتی موضوعات سلامت، آموزش هایدوره طراحی و تدوین در

 ( 6است. )

ریزی، اجرا دادهای اصلی سیستم آموزشی است که مبنای اساسی طرحنیازهای آموزشی یکی از درون

 گیرد. های سیستم قرار میو ارزشیابی فعالیت

نیاز یک سیستم آموزشی موفق است تعیین نیازهای  شناخت و تحلیل اثربخش نیازهای آموزشی پیش

برنامه اولین گام  ایجاد و    ریزی آموزش کارکنانبرنامه ریزی آموزش  آموزشی  و در واقع نخستین عامل 

ریزی تری برای برنامهتضمین اثربخشی کارکرد آموزش است که اگر به درستی انجام شود مبنای عینی

ها فراهم خواهد شد و احتمال تطابق آن با نیازهای سازمان، به عنوان نقشه اثربخشی و تبعات سایر فعالیت

های شغلی و کارکنان و در نهایت اثربخشی آن افزایش خواهد یافت نیازسنجی با شناسایی نیازهای حوزه 

ازماندهی سایر عناصر مهم حول محور مبهم، مبنایی برای تعیین اهداف و در پی آن بستر مناسبی برای س

سازد بنابراین کلیه تصمیمات در خصوص تدارک اهداف خاص، محتوای نیازهای اولویت یافته فراهم می

 (7آموزشی مناسب و استفاده موثر از سایر منابع و امکانات محدود تابعی از مطالعات نیازسنجی است. )

درجه و  نیازها  شناسایی  از  است  عبارت  آموزشی  انتخاب  نیازسنجی  و  اولویت  ترتیب  به  آنها  بندی 

نیازهایی که باید کاهش یافته یا حذف شود به عبارتی به یک فرآیند یا جریان اشاره دارد که نتیجه آن 

اند و باید برای کاهش و برطرف  ای از نیازهایی که بر اساس اولویت تنظیم شدهعبارت است از مجموعه

 ( 8کردن آن اقدامات اساسی صورت پذیرد. )

انسانی موجب   نیروی  توانمندسازی  راستای  ابزارهای مهم در  از  یکی  عنوان  به  آموزشی  نیازسنجی 

گیران گیری اثربخش و سریع را تسهیل کرده و به تصمیمهای آموزشی شده، تصمیمسازی شکافنمایان

 (  9ها به کار گیرند. )دهد تا راهکار مناسب را برای پرکردن شکافریزان این امکان را میو برنامه

گروه نیازسنجی باید مجتمع بر افرادی باشد که از ماهیت شغل مورد نظرآگاهی کافی داشته باشند. از  

های صحیحی را در اختیار دارند دارای اهمیت این روی گزینش مشارکت تمام افرادی که اطلاعات و داده

 ( 10زیادی است. )
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نیازسنجی آموزشی پزشکان مرتبط با فرآیند انتقال    "با توجه بررسی های صورت گرفته در زمینه  

رغم اهمیت این مشاغل که کاملا مرتبط با حیات انسان  هیچگونه تحقیقی انجام نشده است، و علی   "خون

ناپذیری را در برداشته باشد. به نظر تواند عواقب جبرانها میباشد و هرگونه خطا و قصور در این زمینه می

خلاء این موضوع در این حوزه کاملا مشهود   رسد نیازسنجی آموزشی در این بخش مغفول مانده ومی

است. پس از آسیب شناسی و بررسی مسائل مرتبط در این زمینه، با توجه به مشاهده مسائلی که در این 

ابل جبران است. از آنجائیکه نیازسنجی  زمینه وجود دارد بخش اعظمی از آنها با آموزش مناسب و درست ق

باشد، در نتیجه مشخص کردن نیازهای آموزشی افراد آموزشی پایه و اساس و سنگ زیربنایی آموزش می

تواند ضمن تضمین سلامتی بیماران نیازمند به مصرف خون و فرآوردهای خونی  درگیر در این زمینه می

 موجب ارتقاء سطح دانش کیفی پزشکان درگیر در این امر باشد.  

یابیم که نیازسنجی  های انجام شده در میبا نگاهی گذرا به تحقیقات انجام شده در زمینه نیازسنجی 

کند تا  ریزان کمک میهای آموزشی است و به برنامهترین اقدام برای تدوین برنامهترین و زیربناییاساسی

های زمانی، مکانی و مالی نیازها را مورد شناسایی قرار دهند و تنها آن دسته از نیازها مورد  با محدودیت

 توجه قرار گیرند که از اولویت و اهمیت بیشتری برخوردار باشند.  

های گوناگون علم و دانش وجود های چشمگیری که در زمینهبا توجه به تغییر و تحول و پیشرفت

دارد. در همین راستا در ذیل به چند نمونه از تحقیقاتی که در زمینه نیازسنجی آموزشی صورت پذیرفته 

 گردد: است اشاره می

ابتدا به چند عنوان نیازسنجی آموزشی در حوزه غیر پزشکی و با توجه به روش کاری که ترکیب روش  

دیکوم و استاندارد مهارت می باشد اشاره خواهد شد که در همین راستا لازم به ذکر است که  دیکوم یک 

برای »تحلیل شغل«   روش ابتکاری نو است که به دلیل مؤثر، سریع وکم هزینه بودن به کار میرود. دیکوم

توسعه  کارکنان،  عملکرد  ارزیابی  استخدام،  آموزشی،  نیازهای  تعیین  درسی،  ریزی  برنامه  منظور  به 

 ( 11شود. )های شایستگی و توصیف شغلی استفاده میآزمون 

شاید مهمترین ویژگی رویکرد دیکوم به عنوان یک رهیافت در نیازسنجی آموزشی آن باشد که اکثر 

بندی نیازهای آموزش منابع انسانی  های نیازسنجی آموزشی فقط در مرحله شناسایی و الویتفنون و روش 

متوقف میشوند؛ در حالی که با اجرای دیکوم برای هر حرفه یا شغل، علاوه بر شناسایی وظایف اصلی و  

مسئولیت فرعی، صلاحیت اجرای  برای  نیاز  مورد  اساسی  حرفههای  و  های  شده  شناسایی  کارکنان  ای 

آید. این ویژگی دیکوم سبب شده است های آموزشی نیز از اجرای دیکوم به دست میبراساس آن پودمان

نقشه مشاغل و پیامدها و اشارت ها قرار گیرد و بانک دیکوم که در واقع  که مورد استقبال گسترده سازمان
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آنها است، در این سازمانها تشکیل شود و به طور مداوم مورد بازسازی و تجدید نظر قرار گیرد.   آموزشی

(12) 

نیازسنجی و تحلیل شکاف آموزشی کارکنان یک شرکت بیمه و  "فتحی و همکاران پژوهشی با عنوان

اند که پژوهش با هدف شناسایی  انجام داده "تدوین نیازهای آموزشی آنها براساس مدل استاندارد مهارت

نیازهای آموزشی یک شرکت بیمه در سه حیطه استاندارد شغلی، توانمندسازی و حل مسئله با استفاده  

گونه استنباط کرد توان ایناز مدل نیازسنجی استاندارد مهارت اجرا گردیده است. از نتایج پژوهش، می

شود که این امر حاکی از این نیازهای کارکنان را شامل می  %70که نیازهای استاندارد شغلی، بیش از  

ی دانشی، مهارتی و نگرشی خود  سازی کمبودهااست که کارکنان در نیازهای استاندارد شغلی و همسان

با استانداردهای بین المللی مشکل دارند و دلیل اصلی این مسئله عدم همبستگی بین شغل و شاغل و  

 (12) .های مرتبط با شغل استنداشتن مهارت

چوئی و همکاران در پژوهشی به بررسی وظایف هماهنگ کننده های دندانپزشکی با استفاده از تکنیک 

دیکوم و ایجاد یک دوره آموزشی عملی برای هماهنگ کننده های دندانپزشکان پرداختند. پس از تجزیه 

میدهد،    وظیفه فرعی که نقش هماهنگ کننده دندان پزشکان را تشکیل  34وظیفه اصلی و    8و تحلیل  

 ریزی وظیفه مهم رسیدند این مطالعه یک برنامه آموزشی تخصصی، دقیق و کاربردی برنامه  21به تعداد  

 (13های دندانپزشکی مبتنی بر دیکوم را توسعه داد. )کننده

روش دیکوم در برنامه های آموزشی برای کمک به حرفه هایی مانند پرستاری و تغذیه بالینی نیز  

 (  16-14استفاده شده است. )

دلیل اشاره به موارد بالا  به این جهت است که این پژوهش با استفاده از دو روش استاندارد مهارت و  

 دیکوم انجام شده است و عناوین یاد شده از این دو روش در کار خود استفاده نموده اند. 

هایی که  پس از اشاره به تحقیات انجام شده بر اساس روش کاری در ادامه به چند نمونه نیازسنجی 

 گردد. باشد اشاره میمرتبط با کار پزشکان می

و عنوان   اجاقی  با  پژوهشی  در  در کشورهای  "همکاران  پزشکی  مداوم  آموزش  نیازسنجی  الگوهای 

مقاله را مورد مطالعه قرار   27مقاله    631یک مطالعه مرور سیستماتیک که از  "پیشرفته و در حال توسعه

انجام  دادند و پزشکی  نیازسنجی که در آموزش مداوم  الگوهای  نتیجه رسیدند که متداولترین  این  به 

گرفته است؛ شامل: نیازسنجی بر مبنای نظر خبرگان، دانش فراگیران، گروه هدف )فراگیران( نیاز احساس 

زسنجی بر مبنای شده ، وظایف شغلی، استانداردها و نیاز بیماران بودند که بیشترین الگوی بکار رفته، نیا
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بعضی از مطالعات ترکیبی از الگوهای نیازسنجی از جمله الگوی  باشد و درنیاز احساس شده فراگیران می

  .نظر خبرگان و فراگیران و استانداردها با هم برای درک نیازها در یک زمینه موضوعی انجام گرفته بود

(17) 

توان ذکر کرد این پژوهش  که براساس ترکیب استاندارد مهارت و  با توجه به نتایج این پژوهش می

باشد انجام شده است و در اصل بر مینای نظر خبرگان و دانش فراگیران الگوی دیگوم که توافق آراء می

 می باشد. 

 های آموزشی که مرتبط با حیطه شغلی پزشکان می باشد اشاره خواهد گردید. در ادامه به نیازسنجی

عنوان   با  پژوهش  در  و همکاران   پزشکان آموزشی هایبرنامه نیازسنجی و اولویتها بررسی"بقایی 

 به این نتیجه رسیدند که بیشترین  "اهواز  شهرستان مداوم آموزش های بازآموزی،دوره  مشمول عمومی

 و اطفال بیماریهای اورژانس سپس و پوست هایی در زمینه بیماریهای شایعدوره به علاقمندی میزان

بیماری ادامه در و جراحی هایبیماری  اورژانس سپس نوزادان و است.   شده ابراز داخلی هایاورژانس 

(18) 

نیازهای آموزشی پزشکان عمومی داوطلب در برنامه پزشک خانواده  "نیکویمانی در پژوهشی با عنوان 

ارجاع نظام  بیش  "و  است که  رسیده  نتیجه  این  زمینه به  پزشکان در  این  آموزشی  نیاز  میانگین  ترین 

گذاری های تنفسی، اختلالات شایع روانپزشکی، مراقبت از بیماران مسموم، لوله اقدامات اولیه در اورژانس

های پیشگیری از بارداری، سلامت ایرانیان، اصول ترین میانگین نیاز آموزشی مربوط به روش تراشه بود. کم

های ارتباطی با بیمار و در محیط کار و نحوه آموزش سلامت،  و مهارتهای مشاوره تنظیم خانواده، مهارت

 ( 19های قابل پیشگیری با واکسن بود. )بیماری

نیازسنجی برنامه آموزش مداوم پزشکان عمومی در  "نیکویمانی همچنین در پژوهش دیگری با عنوان  

به این نتیجه رسید که بالاترین میزان مواجه مربوط به   " خصوص علایم و بیماری های عضلانی اسکلتی

ترین میزان مواجه نیز به علامت تغییر رنگ انگشتان در اثر سرما  علائم دردهای مفصلی بوده است. پایین

و بیماری اسکلرودرمی اختصاص داشت.علامت بالاترین میزان آموزش در خصوص علائم کمردرد و بیماری 

ترین میزان آموزش مربوطه به علامت تغییر رنگ انگشتان در اثر سرما و بیماری آرتریت روماتوئید بود کم

 ( 20اسکلرودرمی بوده است. )

برنامه درسی پزشکی   دیدگاه فارغ التحصیلان تازه وارد درباره"همکاران پژوهشی با عنوان   اومرا سلیم و

انجام دادند که  هدف از این تحقیق ارزیابی    "و مطابقت آن با نیازهای عملی  MBBSانتقال خون در  
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است.  آنان  میزان رضایت پزشکان از شایستگی آنها در فرآیند انتقال خون و بازتاب آنها در مورد آموزش  

می آموزش  عدم  و  نابهینه  دانش  دلیل  به  خون  انتقال  شود.  خطاهای  جدی  پیامدهای  به  منجر  تواند 

بهینه  برای  همه بنابراین،  برای  خون  انتقال  پزشکی  مبانی  کامل  درک  بیمار،  از  مراقبت  سازی 

تقریباً  فارغ است.  بسیار ضروری  پزشکی  برای   ٪82التحصیلان  فعلی  درسی  برنامه  که  کردند  احساس 

انتقال خون طراحی نشده است و   نیازهای عملی آنها برای  بودند که دانش    ٪52پاسخگویی به  موافق 

 ٪ 70.5داد که    پزشکی انتقال خون برای دانشجویان کارشناسی لازم است. این نظرسنجی همچنین نشان

برای مدیریت   ٪49.8کنندگان معتقد بودند که خون کامل برای اکثر بیماران مورد نیاز است و  از شرکت 

ها نشان داد  گیری اینکه بررسیعوارض مربوط به انتقال خون به تنهایی احساس اطمینان نداشتند. نتیجه 

که برنامه درسی در با نیازهای عملی انتقال خون یک پزشک جوان همسو نیست. از آنجایی که انتقال 

شود، باید با بازنگری در برنامه درسی فعلی و گنجاندن آموزش خون توسط این پزشکان جوان انجام می

در این مطالعه در مورد ناهماهنگی   .التحصیلان پزشکی به این موضوع پرداختو آموزش عملی به فارغ

)تدریس خون  انتقال  درسی  برنامه  در  شده  بیمارستان  ارائه  عملی  نیازهای  با  پزشکی(  ها  دانشجویان 

شود لذا زمان آن فرارسیده که است که اقدامات بالینی خود  التحصیلان جدید دیده میها در فارغوبخش

های لازم در برنامه درسی در سازی مراقبت از بیمار، آموزش را ارتقا وطبق اصول استاندارد برای بهینه 

  (21وارد شود. )  MBBSسطح

به    "های داخلی در خصوص طب انتقال خوندانش رزیدنت"هاسپل و همکاران در پژوهشی  با عنوان  

های دوره تحصیل در زمینه طب انتقال خون را غیر موثر درصد کیفیت آموزش   23این نتیجه رسید که  

درصد از افراد بسیار موثر گزارش   2درصد  متوسط و فقط    37درصد کمی کمک کننده و  21باشد و  می

 47درصد اطلاعات خود در زمینه انتقال خون را در حد مبتدی    46کردند. ودر خودارزیابی انجام شده  

درصد وجود 65ها حدود  اند. رزیدنتدر حد پیشرفته و ماهر گزارش نموده  6/4درصد در حد متوسط  

بسیار مفید و ضروری ذکر کردهآموزش  را  انتقال خون  زمینه  تکمیلی در  نهایهای  نتیجه اند  این  به  تا 

های المللی پزشکان داخلی دانش انتقال خون ضعیفی دارند و همواره از آموزش رسیدند که در سطح بین

 ( 22کنند. )تکمیلی در این زمینه خصوصا در زمینه عوارض ناشی از انتقال خون، استقبال می

بررسی دانش پزشکان در زمینه انتقال خون در ایران "همکاران در پژوهشی  با عنوان   قره باغیان و

اینکه دانش پزشکان نقش مهمی در استفاده بهینه از محصولات " به این نتیجه رسید که .با توجه به 

قرار گرفت.   ارزیابی  افراد دانش متوسطی داشته  33خونی دارد ،دانش پزشکان مورد  اند، دانش  درصد 

رشته  بودهمتخصصان  درگیر  خون  تجویز  با  بیشتر  که  متخصصین هایی  سایر  با  چندانی  تفاوت  اند 

درصد از پزشکان حاضر در مطالعه   99ها( و پزشکان عمومی نداشته است.  )روانپزشکان، رادیولوژیست 
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های بیشتری جهت ارتقا دانش خود در زمینه تجویز خون دارند. دانش  اند که نیاز به آموزش باور داشته

 ( 23پزشکان به میزان یک سوم کمتر از حد مورد انتظار بوده است. )

التحصیلان رشته پزشکی از طب انتقال  ارزیابی آگاهی فارغ"سلیمی و همکاران در پژوهشی با عنوان  

به دست  01/6امتیاز پرسشنامه  20به این نتیجه رسیدند که نهایت متوسط نمره پزشکان از کل   "خون

بود که   16اند، بالاترین نمره  نفر نمره صفر داشته   14و  10درصد شرکت کنندگان نمره زیر    93آمد.  

اند و  درصد افراد معتقد بودند که در زمینه انتقال خون آموزش ندیده  9/80توسط یک نفر کسب شد و  

التحصیلان پزشکی در زمینه حداقل اطلاعات اند.آگاهی فارغدرصد افراد مایل به آموزش بیشتر بوده   9/88

 (24های آن بسیار کم است. )هضروری در خصوص طب انتقال خون، فرآورده و نگهداری خون و فرآورد

ارزیابی تأثیر آموزش در ارتقای دانش انتقال خون در میان  "کائور و همکاران در پژوهشی با عنوان  

به این نتیجه رسیدند که تفاوت معنی داری در دانش مربوط به دمای نگهداری و ماندگاری   "پزشکان

ها وجود داشت. این یافته توسط سایر نویسندگان گزارش نشده است. مطالعه  گلبول های قرمز و پلاکت

کند که تفاوت فاحشی در دانش مصرف کنندگان نهایی درگیر در عمل انتقال این واقعیت را روشن می

خون وجود دارد. پزشکی انتقال خون در طول سال ها به سرعت تکامل یافته است و گنجاندن این موضوع 

داوم پزشکان می تواند به بهبود  به عنوان بخشی از برنامه درسی دوره کارشناسی همراه با آموزش مداوم م

ایمنی بیمار کمک کند. ما آموزش اجباری منظم کارورزان، پزشکان مقیم و پرستاران را برای مهارت در 

 ( 25عمل انتقال خون بالینی توصیه می کنیم. )

  " کارکنان بهداشتی در مورد انتقال خون دانش  تعیین سطح  "همکاران در پژوهشی با عنوان   داگچی و

به این نتیجه رسیدند که سطح دانش متخصصان مراقبت های بهداشتی مصاحبه شده در مورد انتقال 

بود.با این وجود، ادامه آموزش ضمن خدمت در مورد انتقال خون توصیه می  خون بالاتر از حد متوسط  

شود.نتایج تحقیقات نشان داد که احتمال اینکه این متخصصان مراقبت های بهداشتی یک خطای پزشکی  

در ارتباط با انتقال خون انجام دهند کم بود.کار تضمین کیفیت در بیمارستانی که این تحقیق در آن 

قل رساندن اشتباهات حال انجام است. و آموزش ضمن خدمت با هدف ایمنی بیمار و به حدا انجام شد در

به احتمال زیاد به این نتیجه کمک کرده است.بر اساس ارزیابی نتایج به شرح زیر است توصیه هایی برای  

متخصصان مراقبت های بهداشتی  ارائه می شود. با اطلاعات کافی در مورد انتقال خون و قرار دادن این 

،آموزش ضمن خدمت مستمر و انجام منظم  اطلاعات در عمل به پرستاری با برنامه ریزی خوب، مفید 

عملی و   و  به منظور موثر ساختن آموزش ضمن خدمت  باشد.  این آموزش ها  می  اثربخشی  پیگیری 

همچنین برای به حداقل رساندن خطاها، روش انتقال خون باید استاندارد شود.استانداردسازی آموزش 

تقال خون و توضیح عوارض جانبی احتمالی که روش انتقال خون باید شامل نمودارهایی باشد که روش ان
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ممکن است رخ دهد درست را نشان می دهد ؛ وکمیته های انتقال خون باید بر اجرای صحیح این توصیه 

 ( 26ها نظارت نمایند. )

ها  با توجه به تحقیقات صورت گرفته به نظر می رسد در زمینه طب و علوم انتقال خون ارائه آموزش 

انتقال خون درنیازهای آموزشی پزشکان  علوم  با طب و  نبوده است و لازم است مباحث مرتبط  کافی 

 گنجانده شود.

 روش تحقیق 

این پژوهش با هدف تعیین نیازهای آموزشی پزشکان مرتبط با فرآیند انتقال خون انجام شد.در پژوهش  

باشد. واز آنجا که حاضر، جامعه آماری شامل پزشکان مرتبط با فرآیند انتقال خون در سراسر کشور می

  تصادفیو  مدارملاک،  بندیطبقه گیری بر اساس ترکیب روش  حجم نمونه جامعه آماری بالا بود، از نمونه 

 استفاده شد. 

بیمارستان  تمام  لیست  بهداشت در خواست شد که شامل  ابتدا  وزارت  از   1198های سراسر کشور 

بیمارستان  انتخاب  برای  بود.  نمونهبیمارستان  از  طبقهها  بیمارستانگیری  )انواع  شامل  که  ها،  ای 

 های ذیربط و تخت فعال( استفاده شد. سازمان

های  های تخصصی و عمومی تقسیم شد، که بیمارستانها به صورت بیمارستانبندی بیمارستانطبقه 

گروه )ارتوپدی، اورولوژی، چشم، پوست، اطفال، جراحی ترمیمی، روانپزشکی، زنان و    11تخصصی شامل  

گروه که شامل )ارتوپدی،    7باشد. از این میان  زایمان، سرطان و آنکولوژی، سوانح و سوختگی و قلب ( می

 اورولوژی، اطفال، زنان و زایمان، سرطان و آنکولوژی، سوانح و سوختگی و قلب ( انتخاب شد.  

 های مرجع صورت گرفت.های تخصصی براساس بیمارستان گیری در بیمارستانمدار بودن نمونهملاک

گروه )ارتش، آموزش و    14های ذیربط صورت پذیرفت: که شامل  بندی دیگر بر اساس سازماندسته 

بانک تامین پرورش،  پزشکی،  علوم  دانشگاه  اسلامی،  آزاد  دانشگاه  شهید،  بنیاد  خصوصی،  بخش  ها، 

ها( بود. این دسته بندی اجتماعی، خیریه، سپاه، شرکت نفت، کمیته امداد، نیروی انتظامی، سایر سازمان

 در چهار سطح )دانشگاه علوم پزشکی، تامین اجتماعی، خصوصی و سایر (صورت پذیرفت. 

تخت  براساس  دیگر  بندی  شامل  دسته  خود  که  بود:  بیمارستان  فعال  از  3های  کمتر   (   150دسته 

 تخت( بود.  500تخت و بالای  150-500تخت،
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ها  تایی تعداد تخت3تایی انواع بیمارستانها،   2طبقه )ترکیب دسته    12بیمارستان های مورد مطالعه در  

بندی گردید و از هر طبقه یک بیمارستان به صورت تصادفی از طریق تقسیمهای ذیربط(  تایی سازمان  4و  

نهایت   در  و  شد.  انتخاب  افزار  تخصصی)بیمارستان  7نرم  شاخص(،  بیمارستان  از    12های  بیمارستان 

های مرجع انتخاب گردیدند،  بیمارستان هم به صورت هدفمند از بیمارستان  2های کل کشور، و  بیمارستان 

 بیمارستان انتخاب شد.  21

های منتخب درخواست شد تا پزشکان خبره مورد نظر در بیمارستان خود را معرفی از کلیه بیمارستان 

ها پس از مصاحبه یک گروه به نمایند. طی جلسه آموزشی از بین افراد معرفی شده از سوی بیمارستان

 صورت هدفمند انتخاب شد. 

گردید. ابزار پژوهش شامل پرسشنامه محقق در همین راستا ابزار کار نیازسنجی آموزشی تهیه و تدوین  

طراحی گردید، که در ذیل   دیکوم ساخته است که با استفاده از ترکیب دو روش استاندارد مهارت و روش

 به ابزار کار اشاره خواهد گردید. 

برای پزشکان منتخب بیمارستانها در سازمان انتقال خون جلسه آموزشی ترتیب داده شد در این جلسه 

های آوری اطلاعات از پزشکان در استان تهران به صورت حضوری وکارگاهی، و برای پزشکان استانجمع 

(، وظایف Dutyدیگر به صورت آنلاین صورت گرفت. با استفاده از ابزار کار و مصاحبه عنوان وظایف کلی )

( اولویتTaskفرعی  دانش،(  فرعی،  وظایف  و بندی  زمینه نگرش مهارت  در  شغل  نیاز  مورد  های 

های آموزشی مرتبط با وظایف ها و همچنین محتوای آموزشی و اهداف رفتاری و در نهایت  دورهشایستگی

 گردد.  ها مشخص میو فعالیت

مطابقت داده شد. هر چند دقیقا با این عنوان    o*netدر این مرحله اطلاعات به دست آمده با سایت  

برخی اصلاحات در کار  شغل در سایت اطلاعاتی موجود نبود ولی با شغل پزشک مطابقت داده شد و

 صورت پذیرفت.

ها جلسات  پس از نهائی کردن اطلاعات جمع آوری شده توسط پزشکان معرفی شده از سوی بیمارستان 

و اطلاعات استخراج شده مورد نقد و بررسی قرار گرفت ترتیب داده شد متعددی با خبرگان انتقال خون 

های کانونی که بندی جهت اعتباریابی اطلاعات، گروهو اصلاحات مورد نظر اعمال گردید. پس از جمع

ها و خبرگان انتقال خون بود تشکیل گردید. پس از بررسی و  شامل افراد خبره منتخب در بیمارستان 

بازبینی و اصلاح اطلاعات بدست آمده، در نهایت در کمیته ارزیابی متشکل از افراد کلیدی سازمان مورد   

ی مرتبط با هر شغل نهائی گردید.  های آموزشنقد و بررسی و تائید نهائی صورت گرفت و در نهایت دوره
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دوره عناوین  برای  دورهسپس  طراحی  به  آموزشی  نیازسنجی  از  شده  استخراج  آموزشی  های های 

های آموزشی( بر اساس مدل ایندیانا که خود شامل مشخص کردن اهداف، محتواهای آموزشی)پودمان

 باشد، پرداخته خواهد شد. های آموزش، سازماندهی و روش ارزشیابی میآموزشی، روش

 ابزار جمع آوري اطلاعات

باشد. فرم  ابزار کار یک پرسشنامه محقق ساخته که تلفیقی از دو روش استاندارد مهارت و دیکوم می

شرایط خاص   - 3تعریف شغل    -2مشخصات پزشک خبره  - 1شناسنامه آموزشی شغل تعریف شده شامل :

تدوین   -6های مورد نیاز استاندارد مهارت  شناسایی توانایی  -5تجزیه و تحلیل وظایف شغل    -4شغل  

 های آموزشی می باشد. دوره - 8تدوین اهداف رفتاری  -7محتوای آموزشی 

 . های زیر استنیازسنجی آموزشی پزشکان مرتبط با فرآیند انتقال خون شامل قسمت

 شناسنامه آموزشی شغل

نماید.  مشخصات فردی پزشک خبره که پرسشنامه را تکمیل می  مشخصات  پزشک خبره:  .1

 نوع بیمارستان(  -نام بیمارستان -استان  -شامل )نام و نام خانوادگی 

کند.  شغل را مشخص می  (DUTY)هفت الی نه کلمه کلیدی که وظایف اصلی  تعریف شغل :   .2

ای که هدف یا مقصود شود . تعریف شغل، شرح جامع و فشردهنمایش داده می   Dبا علامت

 ( 27کند. )رود را بیان میها یا خدماتی را که از متصدیان شغل انتظار میشغل، فرآورده

دهند،  شرح شغل نوعی توصیف مکتوب یک شغل و وظایف مختلفی است که آن شغل را تشکیل می 

شرح یا توصیف شغل هم برای کارفرمایان و هم برای کارکنان ارزشمند است. از نقطه نظر کارکنان شرح 

رود از نقطه کند تا دریابند که وظایف شغلی آنها چیست و چه انتظاراتی از آنها میشغل به آنها کمک می

هایی که بین مدیران و کارکنان تواند درکاهش سوءتفاهمهای شغلی مکتوب مینظر کارفرمایان، توصیف

 .زیر مجموعه آنها درارتباط با آنچه در یک شغل باید انجام شود نقش مهمی ایفاء نماید
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 خاص شغل : شرایط   .3

 تجزیه وتحلیل وظایف شغل :  .4

شغل   (Task)ها و وظایف جزئیعنوان وظیفه :در این بخش شرح وظایف دقیق که شامل فعالیت-4-1

 ) شودنمایش داده میT شود. ) با باشد آورده میمی

شود که همه کارها و وظایف فرعی را که در حال حاضر در  دراین مرحله از پزشکان خبره خواسته می

 دهند، بیان کنند. شغل فعلی خود انجام می

 آنالیز وظایف اصلی به وظایف فرعی -4-2

را  کاری  تکالیف  و  وظایف  بایستی  بنابراین  ندارند.  یکسانی  اهمیت  وظایف  شغل،  یک  در  معمولا 

مزیت را یابی به وظایفی که از درجه اولویت بالاتری برخورداند، این  بندی نمود. از آنجائیکه دستاولویت 

توان تر شناخته شوند. برای رسیدن به این مهم، میدارد که نیازهای آموزشی بر مبنای وظایف با اهمیت

های مختلفی استفاده نمود در این گام هر یک از پزشکان خبره وظایف شغلی را براساس چهار از شاخص 

 .نمایندمؤلفه: اهمیت و ضرورت، فراوانی و تکرار، سطح یادگیری، مدت زمان انجام تحلیل می

ضرورت و اهمیت : اهمیت، مقیاسی برای نشان دادن اهمیت یک وظیفه برای دستیابی به    - 4-2-1

باشد. بنابراین هر چه اهمیت یک ویژگی یا فعالیت افزایش پیدا کند، بدان معنی است اهداف شغل می

که ویژگی یا فعالیت ذیربط سهم و تاثیر بیشتری برای دستیابی به اهداف شغلی را به خود اختصاص 

 .دهدمی

 شود.فراوانی و تکرار: وظیفه مورد نظر در طول یک ماه کاری چند مرتبه تکرار می  -4-2-2

  سطح یادگیری: میزان دانش فنی مورد نیاز برای انجام بهتر کار است. -4-2-3

 .باشدمدت زمان انجام: مدت زمان مورد نیاز برای انجام یک وظیفه در یک ماه می  -4-2-4

امتیاز    2و1شود. )کم اهمیت(  امتیازدهی می  5تا    1های مورد نظر را بر اساس طیف لیکرت از  شاخص

ها  امتیاز اعداد قرار داده شده. ازمیانگین امتیازدهی به این ویژگی  5تا    4امتیاز و )پراهمیت    3)متوسط(  

آید و هر چه امتیاز تعلق گرفته به یک وظیفه بیشتر باشد آن وظیفه از اولویت امتیاز نهائی به دست می

این مرحله گویای مهمترین وظایف شغلی می در  بررسی  نتیجه  است.  برخوردار  این بیشتری  بر  باشد. 
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تواند اساس بررسی و آنالیز خود را بر مبنای وظایفی قرار دهد که در رابطه با  اساس تیم نیازسنجی می

 شغل مورد نظر از اولویت بیشتری برخوردار است. 

ها و همچنین اولویت بر اساس امتیازات به دست آمده به میزان سطوح شایستگی،سطح برگزاری دوره

آموزش برگزاری دوره برای  بالاتری  اولویت  در  باشد  داشته  بالاتری  امتیاز  که  پرداخته شد. وظایفی  ها 

پرداخته شودقرارمی به آن  در قسمت حیطه و سطح   .گیرد. لازم است هرچه سریع تر جهت آموزش 

از اهمیت بیشتری   5تا    4شایستگی ها به این صورت است که وظایفی که  امتیاز   اند  را کسب کرده 

باشد و براساس امتیاز، حیطه شایستگی آن تسلط می باشد و در سطح شایستگی تسلط قرار برخوردار می

اولویت قرارمی گیرند و در برگزاری دورهمی موزشی مربوطه باید به های آگیرد و دورههای آموزشی در 

حیطه شایستگی توانایی می باشد در سطح شایستگی مهارت   3صورت پیشرفته برگزار گردد. و امتیاز  

اولویت متوسط را دارا می باشند و دوره های آموزشی  گیرند و در برگزاری دورهقرار می های آموزشی 

از اهمیت کمتری برخوردار هستند حیطه   2تا    1مربوطه باید به صورت متوسط برگزار گردد. امتیازات  

های آموزشی  باشند و در برگزاری دورهدر سطح شایستگی آشنایی می شایستگی آن آشنایی می باشد و

 های آموزشی مربوطه باید به صورت مقدمانی برگزار گردد.از اولویت کمتری برخوردار هستند و دوره

 هاي مورد نیاز استاندارد مهارتشناسایی توانایی- 5

باشد. دانش و مهارت و نگرش مورد نیاز برای انجام بهتر وظیفه شغل می   (Competency)شایستگی

 )شودنمایش داده می C )با

 ها: شناسایی شایستگی -5-1

پردازد. پس از شناسایی  های مورد نیاز شغل )استاندارد مهارت( میدر این قسمت به شناسایی توانایی

های مرتبط با هر وظیفه پرداخته فرعی، آنالیز وظایف شغلی به مشخص کردن شایستگیوظایف اصلی و 

کنند که نشان از عملکرد برتر در شغل محوله بوده و دارای ابعاد  ها الگویی را ارایه میشود. شایستگیمی

 باشد. دانش، مهارت و نگرش می

  تعیین سطح شایستگی -5-1

ها  ها، ضروری است که مشخص نمائیم نیازهای آموزشی را در چه سطحی از شایستگیدر شایستگی

های آموزشی ) دانش، مهارت و تسلط( برای انجام هر وظیفه خواهیم مورد بررسی قرار دهیم. توانمندی می

آید. برای گردد. سطح شایستگی بر اساس میزان امتیاز تجزیه و تحلیل وظایف به دست میمشخص می
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به معلومات نظری   1و2هایی که وظایف آنها امتیازکمتراز  شایستگی را کسب کرده است دانش )اشاره 

هایی  شود. شایستگیخورد، ودر نوشتاری با کلمه آشنایی شروع میوسطح اول شایستگی است( تیک می

باشد،جنبه انجام  سازی علم در عمل میرا کسب کرده است مهارت ) توانایی پیاده  3که وظایف آنها امتیاز  

هایی که وظایف شود. شایستگیخورد و درنوشتاری با کلمه توانایی شروع میدادن امور دارد( تیک می

باشد که هدف آن انتقال را کسب کرده است، تسلط )بالاترین سطح شایستگی می  5تا    4آنها امتیاز بالای  

خورد و در نوشتاری با کلمه تسلط می  دانش به دیگران است که از اهمیت بیشتری برخوردار بوده(تیک

تواند بیش از یک شایستگی را شامل شود، و یا بالعکس  شود. لازم به ذکر است که هر فعالیت میشروع می

 ممکن است یک شایستگی بیش از یک وظیفه را در برگیرد.

 تدوین محتواي آموزشی - 6

برای هر شایستگی محتوای آموزشی )مفاهیم، اصول، حقایق، منابع و استانداردهایی که در هر شغل  

 .گرددباید آموزش داده شود( مشخص می

 تدوین اهداف رفتاري - 7

پس از تعیین حیطه شایستگی و محتوای آموزشی اهداف رفتاری )انتظار از فراگیر پس از گذراندن  

 گردد. محتوای آموزشی( مشخص می

  هاي آموزشیدوره- 8

باشد .ابتدا نوع دوره )عمومی،  های آموزشی مرتبط باهر وظیفه میآخرین مرحله تعیین عناوین دوره

تخصصی(، سپس روش اجرایی)مجازی، حضوری ، سمیناری، کارگاهی ( دربعضی موارد لازم است، پیش  

نیاز دوره گذاشته شود که مدت دوره به ساعت )تئوری، عملی( و سطح دوره )مقدماتی، متوسط، پیشرفته( 

 .شودمشخص می

کلیه پزشکان مرتبط با فرآیند انتقال خون  نیازهای آموزشی  شایان ذکر است با استفاده ازاین ابزار کار  

  مشخص گردید. 
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 یافته هاي تحقیق 

های شغل پرداختند. در این قسمت شغل  پزشکان منتخب پس از دریافت پرسشنامه به بررسی ویژگی

  Dت  مشخص و با علام   (DUTY)بین هفت الی نه کلمه کلیدی تعریف گردید. سپس وظایف اصلی

متناسب با وظایف ( مشخص و  TASKنمایش داده شد. بر اساس وظایف اصلی هر یک از وظایف فرعی )

بندی صورت گرفت. پزشکان خبره براساس چهار مؤلفه اهمیت و ضرورت، فراوانی و  فرعی آنالیز و اولویت

پرداختند. شاخص به تحلیل وظایف  انجام  یادگیری و مدت زمان  از تکرار، سطح  را که  های مورد نظر 

بر اساس طیف لیکرت امتیازدهی شده بود تیک زدند. از میانگین امتیازات تیک خورده    5تا    1شماره  

اولویت  برای  مبنایی  آمده  به دست  امتیازات  تعیین امتیازات هر وظیفه مشخص گردید.  بندی وظایف، 

دوره برگزاری  شایستگی، سطح  برگزاری دسطوح  اولویت  و  شناسایی  ورهها  به  ادامه  در  گرفت.  قرار  ها 

شایستگیتوانایی نیاز  مورد  اساس های  بر  نیز  شایستگی  پرداخته شد، سطح  وظیفه  هر  با  مرتبط  های 

امتیازدهی در قسمت تجزیه و تحلیل وظایف مشخص گردید. محتوای آموزشی و اهداف رفتاری متناسب 

های  ها به تدوین دورهبا هر وظیفه در این قسمت مشخص گردید. با توجه به هریک از وظایف و شایستگی

ها، ساعت، نحوه برگزاری و سطح دوره پرداخته شد. در نهایت شرح آموزشی و شغلی و نوع برگزاری دوره

 . های آموزشی پزشکان شناسایی گردیدها، محتوا و دورهوظایف، شایستگی

ها چندین کارگاه آموزشی تشکیل گردید و طیف وسیعی از  با توجه به اینکه جهت تکمیل پرسشنامه 

ها و اظهارنظر در ها در تکمیل پرسشنامهپزشکان خبره منتخب از سوی بیمارستان های تهران و استان

شایستگی و  وظایف  تعاریف،  این مورد  لذا  داشتند،  دخالت  مرتبط  تخصصی  مشاغل  نیاز  مورد  های 

های مختلف بهره برده است. پس از آن کارشناسان خبره ها از بررسی چند جانبه توسط گروهپرسشنامه

انتقال خون طی چندین جلسه  پرسشنامه های تکمیل شده را ملاحظه و بررسی واصلاحات مورد نظر 

خون   انتقال  فرآیندهای  با  ارتباط  در  پزشکان  آموزشی  نیازهای  نهایت  در   . شد  طراحی  اعمال  جهت 

های آموزشی استخراج گردید. لذا به نظر می رسد این سطح از اخذ نظرات و بازخوردهای گوناگون دوره

از منظرهای متفاوت موجب غنای این پژوهش گردد تا بعنوان مرجعی برای حفظ و تامین منابع انسانی  

 توانمند و کارآمد مورد استفاده قرار گیرد.

وظیفه فرعی    52وظیفه اصلی،    8نتایج به دست آمده ازاین پژوهش در قسمت تعریف شغل شامل  

 آوری شده اشاره خواهد شد:گزارش اطلاعات جمععنوان دوره آموزشی می باشد. در جدول ذیل به    10و
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DUTY 1:   بیمارهای زمینه ای  تشخیص علت خونریزی و 

 Taskعنوان وظیفه  کد

از 
تی
ام

 
سطططططططط  

 شایستگی

ش 
دان

ت  
هار

م
 

ط
سل

ت
 

D1T
1 

) گرفتن شرح حال، تشخیص بیماری، درخواست     ویزیت قبل از عمل

 آزمایش( 
5 

   

√ 

D1T
2 

 2.75 درخواست ویزیت سایر متخصصین و مشاوره های لازم
√   

D1T
3 

تشخیص کم خونی، ترومبوسایتوپنی وتصمیم گیری راجع به روش های  

تغذیه بیمار قبل و بعد از جراحی ونیاز به مکمل های خوراکی جهت  

 آنمی و ترومبوسایتوپنی)مدیریت خون بیمار( پیشگیری از  

3.25 

 √  

D1T
4 

 √   4 و عوارض آنها    alloimmunizationتشخیص بیماران  

D1T
5 

تشخیص بیماران خاص همانندهموگلوبینوپاتی ها، بیماران ارثی  

 و....(  خونریزی دهنده) هموفیل
3.75 

 √  

D1T
6 

 4 ماژور )ماسیو ترنسفیوژن( تشخیص بیماران مالتیپل تروما و جراحی  
  √ 

 متوسط  D1T2 3.79کم اهمیت ترین:                                 D1T1     ترین:پر اهمیت 

 هاي آموزشی دوره

 مدیریت خون بیمار-1

 اندیکاسیون های تزریق خون وفرآورده ها-2

 تشخیص، درمان وعوارض بیماری های مولتی ترنسفیوژن+-3

 درمان وعوارض ماسیو ترنسفیوژنتشخیص، -4

  تشیص ودرمان عوارض حاد و تاخیری خون وفرآورده ها-5

 تشخیص علت خونریزی وبیمار های زمینه ای  -6

 اقدامات  لازم برای بیماران دچار خونریزی  -7
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Duty2:  سایر بخش ها مراقبت های مورد نیاز بیماران در بخش های ویژه و 

 Taskعنوان وظیفه  کد
از 
تی
ام

 
سطططططططط  

 شایستگی

ش 
دان

ت  
هار

م
 

ط
سل

ت
 

D2T
1 

کنترل علائم حیاتی بیمار و مانیتورینگ های مورد لزوم  بسته به شرایط  

 بیمار و حین خونریزی 
4 

   

√ 

D2T
2 

 4 حمایت تنفسی درسطوح مختلف بسته به شرایط بیمارو میزان خونریزی 
  √ 

D2T
3 

  √  3.5 برای کاهش خونریزی حین عمل جراحی آمادگی های لازم  

D2T
4 

وریکرراوری بسررته برره شرررایط بیمرراردرحین   ICUمجوز ورود وخررروج برره

 جراحی و خونریزی
3 

 √  

D2T
5 

   √ 2.75 تفکیک موارد اورژانس از غیر اورژانس وتعیین زمان جراحی های مختلف 

D2T
6 

   √ 2.5 اورژانس وتروما تصمیم گیری راجع به تعداد تخت در مواقع  

 متوسط  D2T6 3.29کم اهمیت ترین:                                 D21T1,2     ترین:پر اهمیت 

هاي آموزشی دوره  

 مدیریت خون بیمار-1

 مانیتورینگ لازم برای بیماران دچار خونریزی در بخش ها-2

 اندیکاسیون های تزریق خون وفرآورده ها-3

 درمان وعوارض بیماری های مولتی ترنسفیوژنتشخیص، -4

 تشخیص، درمان وعوارض ماسیو ترنسفیوژن-5

  تشیص ودرمان عوارض حاد و تاخیری خون وفرآورده ها-6

  اقدامات  لازم برای بیماران دچار خونریزی-7

 

 

 



 

 

 

 

 

 

    

 و ... یخراسان اباصلت، یخان یموس نایم... /  .یپزشکان مراکز درمان یآموزش یازسنج ین                                       55،

 

Duty 3 : رویکرد مناسب جهت مصرف  تجویز خون ایمن و  نحوه درخواست و 

 Taskعنوان وظیفه  کد

از 
تی
ام

 
سطططططططط  

 شایستگی

ش 
دان

ت  
هار

م
 

ط
سل

ت
 

D3T
1 

تصرررمیم گیری بره درمران هرای لازم قبرل از تزریق خون )مرایع درمرانی(  

 بسته به شرایط خونریزی بیمار
4.25 

   

√ 

D3T
2 

اسرتفاده از داروهای لازم با توجه به شررایط بیمار اورژانس یا تروما جهت  

 )مدیریت خون بیمار(کاهش خونریزی  
4.75 

  
√ 

D3T
3 

درخواسرت خون وتجویز با توجه به شررایط بیمار در اورژانس، اتاق عمل یا   

ICU  )و )ماسیو ترنسفیوژن 
5 

  
√ 

D3T
4 

   4.75 استفاده از روش های بیهوشی و بی دردی برای کاهش خونریزی
√ 

D3T
5 

   4.5 خونریزیجراحی ایمن در زمان مناسب جهت جلوگیری از  
√ 

D3T
6 

هموگلوبینوپرراتی هررا، بیمرراران ارثرری  (تزریررق خررون در بیمرراران خرراص  

 خونریزی دهنده، هموفیل و....(
4.5 

  
√ 

D3T
7 

نحوه در خواسررررت خون، ارزیرابی آن وجلوگیری از هردر رفرت خون و  

 فرآورده ها  با توجه به شرایط خونریزی در بیمار
4.5 

   

 تسلط D3T1 4.60کم اهمیت ترین:                                 D3T3     ترین:اهمیت پر  

 دوره هاي آموزشی 

 مدیریت خون بیمار-1

 اندیکاسیون های تزریق خون وفرآورده ها-2

 تشخیص، درمان وعوارض بیماری های مولتی ترنسفیوژن-3

 تشخیص، درمان وعوارض ماسیو ترنسفیوژن-4

  ودرمان عوارض حاد و تاخیری خون وفرآورده هاتشیص -5

 4.53اقدامات  لازم برای بیماران دچار خونریزی-6
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Duty 4  : تشخیص عوارض تزریق خون و درمان آنها 

 Taskعنوان وظیفه  کد
از 
تی
ام

 
سطططططططط  

 شایستگی

ش 
دان

ت  
هار

م
 

ط
سل

ت
 

D4T
1 

 4.25 حین و بعد از عمل جراحیتزریق خون  کاهش عوارض  
  

√ 

D4T
2 

تشخیص عوارض حاد وتاخیری به دنبال تزریق خون و فرآورده ها  

 )همولتیک،عفونی( 
4.5 

  
√ 

D4T
3 

   4 تزریق خون ونحوه در مان آن   ارزیابی عوارض
√ 

D4T
4 

  3.75 عوارض ناشی از ماسیوترنسفیوژن ، درمان و برخورد با آن 
√  

D4T
5 

  3.75 شناساییتشخیص  ودرمان عارضه مقاومت پلاکتی ونحوه  
√  

 تسلط D4T4,5 4.05کم اهمیت ترین:                                 D4T2     ترین:پر اهمیت 

 دوره هاي آموزشی 

 مدیریت خون بیمار-1

 تشخیص، درمان وعوارض بیماری های مولتی ترنسفیوژن-2

 تشخیص، درمان وعوارض ماسیو ترنسفیوژن-3

  تاخیری خون وفرآورده هاتشیص ودرمان عوارض حاد و  -4
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Duty 5 :  خطاها واقدام پیشگیرانه واقدام اصلاحی ثبت 

 Taskعنوان وظیفه  کد
از 
تی
ام

 
سطططططططط  

 شایستگی

ش 
دان

ت  
هار

م
 

ط
سل

ت
 

D5T
1 

 3 ثبت، شناسایی و پیشگیری از خطای سرویس انتقال خون 
 

√  

D5T
2 

   4.5 فرآورده ثبت، شناسایی و پیشگیری از خطای در خواست خون و  
√ 

D5T
3 

   4.5 ثبت، شناسایی و پیشگیری از خطای نمونه گیری خون و فرآورده 
√ 

D5T
4 

   4.75 ثبت، شناسایی و پیشگیری از خطای ایجاد شده هنگام تزریق خون 
√ 

D5T
5 

   4 ثبت، شناسای و پیشگیری از علت خطای دفتری و انسانی 
√ 

D5T
6 

   5 عوارض تزریق خون و فرآورده ثبت، شناسایی و پیشگیری علت  
√ 

 تسلط D5T1 4.29کم اهمیت ترین:                                 D5T6     ترین:پر اهمیت 

 دوره هاي آموزشی 
 مدیریت خون بیمار-1

 اقدامات پیشگیرانه برای جلوگیری از بروز خطا ها -2

 

Duty 6  : ارائه گزارش  هموویژیلانس، شناسایی و ارزیابی عوارض تزریق خون وهای مرتبط با  انجام فعالیت 

 Taskعنوان وظیفه  کد

از 
تی
ام

 

سطططططططط  

 شایستگی

ش 
دان

ت  
هار

م
 

ط
سل

ت
 

D6T
1 

مستندسازی و ثبت شرح حال، درخواست وتجویز خون وپیشرفت روند  

 درمان 
4.5 

  
√ 

D6T
2 

   5 برقراری سیستم هموویژیلانس 
√ 

D6T
3 

  3.5 جلسات هموویژیلانس تشکیل منظم  
√  
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D6T
4 

  3.5 شرکت درکمیته انتقال خون، پیگیری مصوبات کمیته و ارائه گزارش آن 
√  

D6T
5 

   MSBOS 4.25تهیه واستفاده از جداول  
√ 

D6T
6 

 فراگیری آخرین تغییرات ایجاد شده در هموویژیلانس 

 
3.5 

 
√  

 تسلط D6T3,4,6 4کم اهمیت ترین:                                 D6T2   ترین:پر اهمیت

 دوره هاي آموزشی 
 مدیریت خون بیمار-1

  تضمین کیفیت در پروتکل های درمانی ونحوه تزریق خون و فرآورده ها-2

 

Duty 7: عوارض    آموزش در زمینه تجویز، درخواست و 

 Taskعنوان وظیفه  کد

از 
تی
ام

 

سطططططططط  

 شایستگی

ش 
دان

ت  
هار

م
 

ط
سل

ت
 

D7T
1 

آموزش گروه های مختلف )پرستار، پزشک، آزمایشگاه ( در خصوص  

 تزریق خون 
3.5 

 
√  

D7T
2 

   4.25 آموزش موارد مرتبط با اندیکاسیون و نحوه درخواست خون و فرآورده ها
√ 

D7T
3 

  3.5 وفرآورده ها آموزش تشخیص و درمان عوارض حاد وتاخیری تزریق خون  
√  

D7T
4 

  3.75 آموزش تشخیص ودرمان علت خونریزی و موارد خاص 
√  

D7T
5 

  3.75 آموزش نحوه مراقبت از بیماران در بخش های ویژه وسایر بخش ها 
√  

D7T
6 

آموزش موارد مرتبط با آزمایش های قبل از تزریق خون و فرآورده ها  

(alloimmunization    )...ماسیو ترنسفیوژن و ، 
2 √ 

 
 

D7T
7 

   5 فراگیری علم به روز دنیا در تزریق خون وفرآورده 
√ 

D7T
8 

   4 آموزش مدیریت خون بیمار وهموویژیلانس 
√ 
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D7T
9 

   4.5 آموزش مدیریت خطاها 
√ 

 متوسط  D7T6 3.80کم اهمیت ترین:                                 D7T7   ترین:پر اهمیت 

 هاي آموزشی دوره
 مدیریت خون بیمار-1

 تضمین کیفیت در پروتکل های درمانی ونحوه تزریق خون و فرآورده ها-2

 

Duty 8 : نظارت وکنترل بر انجام پروتکل های درمانی 

 Taskعنوان وظیفه  کد

از 
تی
ام

 

سطططططططط  

 شایستگی

ش 
دان

ت  
هار

م
 

ط
سل

ت
 

D8T
1 

   √ 2.75 نظارت بر انجام صحیح پروتکل های درمانی 

D8T
2 

   4.5 و نظارت بر پرسنل تزریق کننده خون   کنترل سلامت خون و فرآورده ها
√ 

D8T
3 

  √  3.75 کنترل درخواست، تجویز وتزریق صحیح خون و فرآورده ها 

D8T
4 

بهینه سازی آن در مراکز درمانی و ممیزی از  نظارت بر مصرف خون و  

 بخش ها 
4 

  
√ 

D8T
5 

   5 نظارت وکنترل بر سیستم هموویژیلانس وثبت عوارض 
√ 

D8T
6 

   4.5 نظارت وکنترل بر درمان های لازم بسته به شرایط بیمار
√ 

D8T
7 

   4.75 نظارت وکنترل بر ثبت خطاها واقدام پیشگیرانه و اصلاحی 
√ 

 تسلط D8T1 4.17کم اهمیت ترین:                                 D8T5   ترین:اهمیت پر  

 هاي آموزشی دوره

 مدیریت خون بیمار-1

 اقدامات  لازم برای بیماران دچار خونریزی-2

 مانیتورینگ لازم برای بیماران دچار خونریزی در بخش ها-3

 تزریق خون و فرآورده هاتضمین کیفیت در پروتکل های درمانی ونحوه  -4
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نحوه "با عنوان   Duty 3با توجه به اطلاعات جمع آوری شده مفهوم جداول فوق بیانگر آن است که   

ثبت خطاها و اقدام "با عنوان    Duty 5و    "رویکرد مناسب جهت مصرف تجویز خون ایمن و درخواست و

 باشند. دارای بالاترین امتیاز می "پیشگیرانه و اقدام اصلاحی

 Duty 2  و "هاسایر بخش مراقبت های مورد نیاز بیماران در بخش های ویژه و"باعنوانDuty 1   با

 باشند. دارای کم ترین امتیاز می "بیمارهای زمینه ای تشخیص علت خونریزی و"عنوان 

در   "مدیریت خون بیمار"توان اشاره نمود که عنوان دوره  در زمینه عناوین دوره های آموزشی می

تکرار شده است و نشان دهنده این است که این دوره دارای بیشترین میزان    8الی    1های   Dutyتمام  

،  "های مولتی ترنسفیوژن تشخیص، درمان و عوارض بیماری"باشد. پس از آن عنوان دوره های  اهمیت می

ترنسفیوژن" ماسیو  عوارض  و  درمان  و  "،  "تشخیص،  خون  تاخیری  و  حاد  عوارض  درمان  و  تشخیص 

باشند. و این اطلاعات اند و دارای بالاترین میزان اهمیت میتکرار شده 4الی  Duty  1در    " فرآورده ها

لاترین سطح آموزش قرار ها باید در زمینه آموزش در با باشد که این عناوین دورهبیانگر این موضوع می

 گیرند. 

 بحث و نتیجه گیري 

ای به عنوان یک ابزار استراتژیک در صنعت بهداشتی، شاغلان بهداشتی  علاوه بر اینکه آموزش حرفه

تر و  های جدید قادر به عملکرد مطلوبرا به روز ساخته و آنها را بواسطه اتخاذ دانش، مهارت و نگرش

بالای کاری  انگیزه و تضمین کیفیت  متعاقبا حفظ استانداردهای مراقبت، بهبود سلامت جامعه، ایجاد 

 (28سازد. )می

و با توجه به اهمیت علمی و عملی در مورد استفاده بالینی برای تمامی پرسنل پزشکی، پرستاران و 

( آموزش تمامی پرسنل مرتبط با تزریق خون 4باشند. )های خون که در روند انتقال خون دخیل میبانک

های معمول تدوین و انتشار یافته که  های اجرایی استاندارد با توجه به روشبرای پیروی از دستورالعمل 

های آموزشی برای کلیه پزشکان،کارکنان آزمایشگاه و سایر پرسنل که با  کافی نیست و برگزاری برنامه 

  (4باشد. )انتقال خون ارتباط دارند نیاز می

رسد. در  در همین راستا لزوم انجام نیازسنجی آموزشی جهت مدیریت خون بیمار ضروری به نظر می

برنامهبررسی نیازسنجی در نظام  انجام شده حلقه مفقوده  ایران های  بهداشتی  ریزی آموزش پزشکی و 

نسبت به سایر کشورهای در حال توسعه مشهود است. لذا در تمامی سطوح این نظام، نیازهای آموزشی  
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های آموزش سلامت، موضوعات سلامتی و به طور کلی  ترین عامل در تدوین و طراحی دورهتعیین کننده

 ( 29فرایند ارتقای سلامت است. )

با توجه به پیشرفت سریع علم و لزوم به روزرسانی استاندارهای عملکرد پزشکان مرتبط با فرآیند   

در ماموریت  ا ست    باشد لازمها میانساناز آنجائیکه کار این سازمان مرتبط با حیات   ونیزانتقال خون  

روند تلاش می این  در  پزشکانی که  این خطیر آموزش  بنابراین در  از هیچ تلاشی دریغ نگردد.  نمایند 

سازمان، بیش از هر سازمان یا نهاد دیگری، امر آموزش از اهمیت ویژه ای برخوردار است. باید  با تدارک  

های موثر و سازنده، عملکرد افرادی که در راستای اهداف سازمان هستند را بهبود بخشد. از سوی آموزش 

های مرتبط با این فرآیند در جای  ای دارد و آموزشدیگر، از آنجا که سازمان انتقال خون ماموریت ویژه 

پذیرد، با توجه به اینکه نیازهای آموزشی پزشکان مرتبط با فرآیند انتقال دیگری جز سازمان صورت نمی

ا  افراد در نظام آموزشی وزارت بهداشت تامین نمیخون  این  شود، لذا تدوین ختصاصی بوده و آموزش 

ها  رسد تا برای تدوین برنامهنیازسنجی آموزشی پزشکان مرتبط با فرآیند انتقال خون ضروری به نظر می

   .های آموزشی این پزشکان بر مبنای یک الگوی مدون و استاندارد عمل گرددحی دورهاو طر

از آنجایی که در روش دیکوم فرآیند نیازسنجی و تعیین اولویت نیازها با مشارکت کامل خبرگان و  

پذیرد و در ادامه از نظرات خبرگان انتقال خون نیز استفاده شده است،  اطلاع از نظرات آنان انجام می

ای در زمینۀ آموزش باشد.  ریزی دقیق و واقع بینانهتواند پایه و اساس خوبی جهت  برنامهنتایج حاصل می

های اندرکاران آموزش سازمان مذکور تا بتوانند برنامهو همچنین نتایج پژوهش کمکی باشد برای دست

 .نگری بیشتری سازماندهی نمایندآموزشی کوتاه مدت و بلندمدت خود را با عینیت و آینده

پیچیدگی از  انتقال خون  این موضوع که سیستم  به  لذا جهت با توجه  های بسیاری برخوردار است 

لذا تحقیق درباره موضوع پذیرد  بنیادی صورت  اساسی و  اقدامات  تا  این مسیر لازم است    " ساماندهی 

ضرورت "های آموزشینیازسنجی آموزشی پزشکان مرتبط با فرایند انتقال خون در جهت طراحی دوره

دارد، تا شاید بتواند با این اقدام گامی هرچند کوچک در زمینه کاهش خطاهای پزشکی و ارتقاء سلامت 

 بیماران که به یک نگرانی جهانی تبدیل شده است و تا حدودی با آموزش اصولی قابل جبران است، بردارد.  
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 نیازسنجی شایستگی های حوزه مهندسی و خدمات شهرسازی  

 )مورد مطالعه شهرداری کرج( 
 

 1فاطمه منعمی

 2مژگان عبداللهی 

 3کوروش فتحی واجارگاه 

 4فاطمه پرسته قمبوانی

 

 ( 22/05/1403؛ تاریخ پذیرش: 07/01/1403)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

مدیریت شهری و خدمات شهرسازی از جمله حیطه های مهم در زندگی شهری محسوب می شود. از این رو        

توسعه این دسته از همکاران از راهبردهای اصلی توسعه سازمانی می باشد. رویکرد این پژوهش ترکیبی می باشد.  

ی کارگاه دیکوم می باشد.  پژوهش در بخش کیفی در دو قسمت سازماندهی شده است. بخش اول مربوط به اجرا 

نفر از کارشناسان خبره شهرسازی جهت شرکت در کارگاه دیکوم مشارکت داشتند در این بخش از روش    12تعداد  

نمونه گیری هدفمند استفاده شده است. در بخش دوم مطالعات کیفی که شامل مصاحبه های تخصصی می باشد،  

صورت نیمه ساختار یافته انجام شده است. انجام مصاحبه ها    نفر هستند. مصاحبه به  8مصاحبه گران مشتمل بر  

تا حصول اشباع نظری استمرار یافت تا گویه های مورد نظر استخراج شدند. برای تعیین آماری شایستگی ها از  

روش پیمایش استفاده گردید. جامعه مورد مطالعه شامل کلیه کارشناسان و مدیران بخش شهرسازی می باشد که  

نفر می باشند و براساس روش سرشماری نمونه های مورد نظر انتخاب شدند و پرسش نامه های   52ن ها تعداد آ

اسمیرنوف، آزمون تی و آنوا    -طراحی شده توزیع و دریافت گردید. برای تجزیه و تحلیل از آزمون کولموگروف

امه های قوانین و مصوبات مرتبط  )تحلیل واریانس یک طرفه( استفاده شد. نتایج نشان می دهد آشنایی با آیین ن

با ضوابط و مقررات شهرسازی و معماری، آشنایی با قانون تأسیس و مصوبات شورای عالی شهرسازی و معماری  

 ایران و آشنایی با آیین نامه نحوه ارزیابی مهندسین مشاور از جمله مهمترین شایستگی های شهرسازی می باشند.
 

 . شهرسازی، شهرداری کرجدیکوم، شایستگی های شهرسازی،   :هاکلیدواژه 
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 مقدمه 

فناوری،   آسای  برق  پیشرفت های  ناپایدار،  پیچیده، محیط  و  بسیار شدید  رقابت  به  توجه  با  امروزه 

توسعه روز افزون اطلاعات و ارتباطات، تقریباً ادامه حیات برای سازمان بدون مولفه های دانش محور یا  

شایسته در سازمان ها  همان نیروی انسانی متخصص و کارآزموده وجود ندارد. لذا انتخاب و گزینش افراد  

( و انتخاب افراد شایسته در جایگاه مناسب 1395از اهمیت خاصی برخوردار است )عباس پور و همکاران،  

با توانایی، تجارب و قابلیت های آن ها فرایندی است که در قالب نظام شایسته سالاری بررسی می شود 

وری منابع انسانی به مهمترین و اساسی    (. شایستگی کارکنان برای بهره1396)شاهنوشی و دادخواه،  

(. شایستگی عبارت است از 1397ترین اهداف مدیران هر سازمان تبدیل شده است )بابایی و همکاران،  

ترکیبی از انگیزه ها، ویژگی ها، خودانگاری ها، نگرش ها یا ارزش ها، دانش محتوایی و یا مهارت های 

ر قابل اعتماد قابل اندازه گیری یا سفارش است و می تواند  رفتاری شناختی، هر ویژگی فردی که به طو 

(. در واقع 12015برای تمایز قائل شدن بین کارکنان عالی و متوسط نشان داده شود )جرج و لوسیا،  

شایستگی هسته مرکزی تمامی فعالیت های منابع انسانی سازمان است. این شایستگی موجب به وجود 

آمدن پارادایمی در ادبیات مدیریت منابع انسانی با نام مدیریت منابع انسانی مبتنی بر شایستگی شده  

نی به دلیل کمیابی و ارزشمندی،  (. از آن جایی که نقش منابع انسا1396است )حاجی بزرگی و نیک زاد،  

تقلید ناپذیری، با اهمیت تر شده است و با توجه به اینکه انسان ها در قلب سازمان ها نقش حیاتی و  

انجمن آمریکایی آموزش و بهسازی در گزارش خود    2006تعیین کننده ای را بر عهده دارند. در سال  

کنند، ارزش یادگیری و   رده بالای خود تأکید می  نشان داد زمانی که رهبران سازمان بر رشد کارکنان

آموزش بهتر درک می شود. محیط جهانی تشخیص می دهد که یک محیط کاری بهتر آموزش دیده  

عملکرد را بهبود می بخشد و سرمایه گذاری در آموزش و بهسازی منابع انسانی جهت کسب موفقیت 

 .  (1395امری ضروری و حیاتی است )مولائی و همکاران، 

شهرداری کرج به عنوان شهرداری یکی از کلان شهرهای کشور برای ایجاد مدیریت یکپارچه شهری  

و افزایش کارایی و اثربخشی و تبدیل به یک نهاد اجتماعی نیازمند نیروی انسانی توانمند و توسعه یافته 

انجام داده    است، که همگام و همراه با اهداف مدیریت شهری اقدامات موثری در مدیریت امور شهری

است و به دلیل نقش کارکنان و میزان مشارکت آن ها در کمک به مدیریت سازمان از اهمیت به سزایی  

 طریق از،  دلسوز و فعال انسانی جانبه نیروهای همه و مشارکت راسخ برخوردار است. در نتیجه، عزم

استراتژی  این بهتر در انجام را شهری مدیریت فعالیت ها، می تواند بهتر انجام در شدن و سهیم مشارکت
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 و سو یک از انسانی منابع و مشارکت جمعی خرد لذا .نمایند یاری یعنی ایجاد مدیریت یکپارچه شهری

 تواند می های انسانی سرمایه بعنوان انسانی منابع عملیاتی سازمان به و تاکتیکی مدیران و نگرش اعتقاد

دهد )نظری  افزایش را درون سازمانیو    سازمانی  برون عوامل رویکرد تغییر اجرایی گام های بخشی اثر

های محلی در ایران هستند و  (. آن جایی که شهرداری ها کامل ترین سازمان  1396الهوئی و همکاران،  

خودشان، گرداننده و عهده دار تعداد بی شماری از خدمات مورد نیاز ساکنان شهر هستند، عملکرد و  

فعالیت شهرداری ها به توسعه و یا توقف رشد و بالندگی در شهرها می انجامد و این تأمین نیاز شهروندان 

یایی اقتصادی و ارتقاء سطح فرهنگ عمومی را در و توسعه امکانات رفاهی و زیر ساخت های شهری، پو

پی دارد که این مهم، ضرورت تربیت کارکنانی شایسته را بیش از پیش نمایان می سازد. به همین منظور 

یکی از وظایف متخصصان حوزه آموزش برنامه ریزی در خصوص برگزاری برنامه های آموزشی، برنامه 

نتیجه این رویکرد توانمند سازی کارکنان و در نهایت بالا بردن هایی است که مبتنی بر شایستگی است. 

بهره وری سازمان خواهد بود. علاوه بر عوامل و موانع محیطی، تعریف ساختار متناسب با توجه به منابع 

انسانی از عوامل مهم درونی در تحقق مقاصد و برنامه های شهری محسوب می شود. این شایستگی ها  

نقاط قوت را قابل اندازه گیری می کنند و امکان شناسایی آن ها را برای اقدام فراهم  هستند که شکاف و  

(. در نتیجه شایستگی ها، برای بستن شکاف ها یا تکیه بر نقاط قوت یا هر دو  1396می آورند )طاهری، 

ن استفاده مفید هستند. لازم است جهت توسعه شایستگی ها، شناسایی و تعیین شایستگی ها در کانو

توجه سازمان ها قرار بگیرد. با توجه به هزینه های بسیار بالای جذب نیروی انسانی لازم است ضمن 

شناسایی شایستگی ها، زمینه های رشد و توسعه شایستگی ها فراهم گردد. از سویی دیگر لازم است از 

ی ها وجود دارد.  روش های مختلف برای شایستگی ها استفاده شود. راه های زیادی برای توسعه شایستگ

الف( واگذاری های توسعه ای ، رویکردهایی که به واسطه آن، نقش ها و  1از جمله آن ها می توان به 

مسئولیت ها به افراد واگذار می شود و حمایت صورت می گیرد، که شامل تحلیل قضایای سازمانی، توسعه 

مسئولیت های کاری، فعالیت در گروه های کاری، گردش شغلی، ماموریت های کاری، واگذاری مسئولیت 

ونی، پروژه های خاص، غنی سازی شغلی، کار یا انجام وظیفه و اختیارات، یادگیری در عمل، ایجاد دگرگ

های رسمی  برنامه  مباحثه ب(  گروه  و 2در حوزه جدید،  بر شغل  مبتنی  ساختاریافته که  برنامه های   ،

فعالیت مشخص می باشد که با هدفی کاملاً از پیش تعیین شده اجرا می شود و شامل اردوهای کاری،  

آموزش حین کار، آموزش داخل سازمانی، برنامه توسعه فردی، تحصیلات آکادمیک، تدوین کارراهه شغلی،  

های تخصصی، کنفرانس ها و سمینارها، مشاهده و بازدید میدانی،  شبیه سازی و بازی های شغلی، کارگاه  

، رویکردهایی است که بر اساس تعامل، همراهی و  3آموزش بیرونی، آموزش گروهی ج( روابط توسعه ای
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همکاری با افراد شکل می گیرد و شامل ارائه سخنرانی به دیگران، ارائه مشاوره، آموزش و تعلیم دیگران،  

های  شبکه  در  فعالیت  ها،  گروه  و  ها  انجمن  در  فعالیت  دیگران،  از  مشاوره  دریافت  دیگران،  با  تعامل 

ش نقش،  ایفای  منتورینگ،  گری،  مربی  توانمند،  و  مستعد  افراد  با  کار  برعهده  مجازی،  سازی،  بکه 

، شامل دریافت بازخورد و 1گیری/حمایت، جلسات، کارآموزی، روابط با همتایان د( فرایندهای بازخورد 

نظرات از افراد به صورت رسمی و غیر رسمی و همچنین سیستم ها و فرایندهای رسمی سازمانی می  

باشد. ارزیابی چند بعدی، آزمون های خودشناسی، دریافت بازخورد از دیگران، کانون ارزیابی و توسعه، 

، فعالیت هایی که فرد به صورت 2وسعه ایارزیابی منظم عملکرد، بازخورد گروهی ذ( فعالیت های خود ت

شخصی برای خودش تنظیم نموده و عملیاتی می کند. شامل الگو برداری، برنامه توسعه شخصی، خود  

تاملی، شکست ها و چالش ها، فعالیت در کسب و کار جدید، فعالیت های حرفه ای فیزیکی، مشاهده و  

ن پردازی، مورد کاوی، تحقیق و اشتباهات تحلیل فیلم، مطالعه، نگارش متون، عضویت در مجلات، داستا

(. برای توسعه شایستگی ها می توان از آموزش بهره 1395اشاره نمود )جمشیدی کهساری و همکاران،  

برد و در این میان آموزش مبتنی بر شایستگی، می تواند با هدف کمک به افراد در کسب یا ایجاد ویژگی  

(. در اینجا 1396کنان خوب و استثنایی صورت پذیرد )طاهری،  های لازم برای انطباق با مهارت های کار

آموزش بیشتر بر توانایی انجام کار و نیز آگاهی از نحوه چرایی انجام آن کار متمرکز است )فتحی واجارگاه،  

(. البته نباید فراموش کرد آموزش تنها زمانی باید اجرا شود که مشکلات به دلیل کمبود دانش  1395

یا نگرش افراد باشد. اگر تمام یا بخشی از مشکل به دلیل عوامل دیگری باشد، آن گاه اقدام فردی، مهارت  

(. بنابراین پژوهش حاضر در پی پاسخ به این سوال است 1396مدیریتی ضروری خواهد بود. )طاهری،  

 که الگوی آموزش مبتنی بر شایستگی کارشناسان شهرسازی در شهرداری کرج کدام است؟

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

در عملکرد آن    یحصح  یصکمک به نقا  یاخاص به کارکنان    یمعمولاً بر ارائه مهارت هاتعریف آموزش  

تقو  یادگیریفرایند  و شامل   ها متمرکز است مهارت ها،    یتکوتاه مدت است که شامل کسب دانش، 

، 3)دبلینگر و همکاران  استعملکرد کارکنان    یش افزا  ینگرش ها و رفتارها برا  ییرتغ  یا   ین، قوانیم مفاه

کارکنان   یی مهارت ها، دانش، نگرش ها و کارا  یشافزا  یو مستمر برا  یفرایند اجتماع  یکآموزش    (.2017

کرده    یفآموزش را تعر  یریتدانشمندان مختلف مد.  به دست آوردن عملکرد بهتر در سازمان است  یبرا
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که به   یاساس  یآموزش عبارت است از آموزش مهارت ها"،  (2018)   1و وارکی   دسلر  یگفته گر  بهاند.  

ن  یبرا  یدکارکنان جد فرایند  "،  (2020)  2گفته جک هالوران   به  ".دارند  یازانجام مشاغل خود  آموزش 

آموزش عبارت "  ( : 1984)  3یپو  لیف  ی ب   ادوین ".اطلاعات مربوط به حل مشکلات است  یافت انتقال و در

افزا از  مهارت ها  یشاست  و  برا  یک   یدانش  ب  یل قول د  به  ".کار خاص  یکانجام    یکارمند   4یچاس 

 ی و مهارت را برا  یرندگ  یم   یاد شده است که در آن افراد دانش را    یسازمانده  یآموزش روش"(،  2020)

  یاست که ط   یآموزش فرایند"،  (2017)  5یولیوس ج  یکلقول ما  به"دهند.  یهدف مشخص ارتقا م  یک

بررسی پیشینه    ".یابد  یم   یشخاص افزا  یکارکنان در انجام کارها  یی هایآن استعدادها، مهارت ها و توانا

 شاخص های   و  ها  هدف شناسایی ابعاد، مولفهپژوهش های مرتبط با در تدوین شایستگی ها: پژوهشی  

  ( 1399رجایی توسط شفیقیان و همکاران )  شهید   بندر  کارکنان  شایستگی  بر  مبتنی  آموزش  نظامند   الگوی

 نظر   از و بنیاد   داده  روش بر مبتنی  کیفی داده ها  نظر کاربردی، از  هدف  نظر از پژوهش .  است شده  انجام

توصیفی  ماهیت شایستگی    آمده   بدست   نتایج.  است  اجرا،  بر  مبتنی  آموزش  نظامند  الگوی  داد  نشان 

شاخص است که اجزای مدل پارادایمی نهایی    83مولفه و    27بعد،    8کارکنان بندر شهید رجایی دارای  

  و   بستر  ؛ (یادگیرندگان  محور  شایستگی  ویژگی های)گر    )محیط آموزشی(؛ شرایط مداخله  شرایط علی

)تدوین   )آموزش مبتنی بر شایستگی(؛ راهبردها  آموزش(؛ مقوله محوری  فرایند  سازی-زمینه)حاکم    زمینه

 تعیین شده است. خودتوسعه ای( به اثربخش، تمایل های )آموزش ؛پیامدها  مدل شایستگی و...( 

با هدف   بر شایســتگی رشتة مکانیک صنایع در پژوهشی  برنامة درســی مبتنی  طراحی چارچوب 

است. رویکرد تحقیقی حسب مفهوم ( انجام شده 1398توسط دوراندیش و همکاران )دورة دوم متوسطه 

و ماهیت تحقیق آمیخته یا ترکیبی و هدف آن کاربردی اســت و برای انجام آن از روش های تحلیل 

های این پژوهش چارچوب برنامة درسی است   محتوا و روش تحقیق توصیفی بهره گرفته شــد. یافته

درسی،   برنامة  کارکرد  درسی،  برنامة  منطق  اجزای  شامل  صنایع،  مکانیک  رشتة  شایستگی  بر  مبتنی 

محدوده و قلمرو برنامة درسی، الگوی طراحی برنامة درسی، ساختار، جدول برنامة درسی، اهداف برنامة 

ا، فعالیت های یادگیری و روش های ارزشیابی و ویژگی های هر یک از آن ها. این چارچوب درسی، محتو

نظران حاصل شد، برای نخستین بار برای رشتة مذکور در کشور طراحی میشود و    که با توافق صاحب

های برنامة درســی ملی و قانون نظام جامــع آموزش و تربیت فنی، حرفهای و مهارتی از   توجه به گزاره

بر تدوین برنامة   علاوهتواند    شوند. نتایج این پژوهش می   ویژگی های اصلی در طراحی آن محسوب می
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 وحرفه   های فنی  درســی مبتنی بر شایستگی رشــتة مکانیک صنایع دورة دوم متوسطه، برای سایر رشته

به قرار   ای،  استفاده  مورد  نمونه  برای  شایستگی،  بر  مبتنی  درسی  برنامة  چارچوب  تدوین  منظور 

یابی از تیم و وابستگی متقابل به کار های اندازه تیم، هویتبررسی تأثیر شاخصپژوهشی با هدف  .گیرد

یادگیری تیمی به نقش میانجی  با توجه  بر شایستگی  راد و خوشکام   بر آموزش مبتنی  ایرجی  توسط 

های پژوهش و مقادیر مربوط به ضریب مسیرها در مدل نهایی  بر اساس یافته  انجام شده است.  (1397)

، 32/0وابستگی به کار  و    33/0، شناسایی تیم  -28/0های اندازه تیم  تحقیق و به صورت مستقیم، شاخص

بر آموزش مبتنی بر شایستگی تأثیر دارند. همچنین نتیجه تأثیر متغیر میانجی یادگیری تیمی بر روابط 

دار بودن اثر غیرمستقیم متغیرهای اندازه تیم، شناسایی تیم و وابستگی به کار بر فوق نیز مؤید معنی

اجرای آموزش مبتنی بر شایستگی است؛ اگرچه که در هر سه مورد با توجه به معنادار باقی ماندن روابط 

پژوهشی با    .گر جزئی بر روابط مذکور داردتوان گفت که متغیر یادگیری تیمی، اثر میانجیمستقیم، می

برنامه برمبنای رویکرد شایستگی    هدف طراحی  زاده و همکاران های آموزشی مدیران دانشگاهی  قلی 

  ه است. بی به این هدف از روش پژوهش آمیخته بهره گرفته شداست. برای دستیا( انجام شده  1396)

بدست ت  نتایج  از  مختللاع اط  عمناب  للیحآمده  شناسایی  ف  اتی  از  دسته   71حاکی  پنج  در  شایستگی 

است  شایستگی میان فردی  و  فردی  نوآوری،  و  تغییر  ادراکی،   22  لاین مجمویه شام .های سازمانی، 

 24شایستگی ادراکی، و    7شایستگی تغییر و نوآوری،    6شایستگی میان فردی،    12شایستگی سازمانی،  

یافته همچنین،  است.  فردی  شایستگی  شایستگی  داد  نشان  مشهد    ها  فردوسی  دانشگاه  مدیران  های 

اص صنوع مسئولیت و سطح مدیریتی متفاوت است. بطورکلی، نتایج حاکی از اختبرحسب تناسب آن با  

های سازمانی، میان فردی، سپس ادراکی و تغییر و نوآوری است. در ادامه،   رین رتبه به شایستگیلاتبا

مبنای    سازی شد و مخاطبان آن بر  نوان برنامه آموزشی مفومع   34برمبنای مدل شایستگی پیشنهادی،  

های رفتاری مرتب   و شاخص   فها مشخص شدند. سرانجام با رجوع به تعری  بندی شایستگی   نتایج رتبه

ر طراحی برنامه ب عناصات برنامه آموزشی موردنظر بر اساس چهارچوصها، مشخ  با هر یک از شایستگی

تدوین گردید با هدف    .آموزشی  برای پژوهشی  بر شایستگی  مبتنی  دانشگاهی  آموزش  الگوی  طراحی 

انسانی رشته  پژوهش  1396توسط کد خدایی و همکاران )  های علوم  از  منظور  این  انجام شده است.   )

نظریه روش  دادهکیفی،  تحلیل  نتایج  شد.  استفاده  عمیق  مصاحبه  و  بنیاد  داده  مدل  پردازی  قالب  ها 

ای )بررسی بنیاد نظری، بافت و یادگیرندگان(، شرایط علی )تغییر اند از: شرایط زمینه پارادایمی عبارت

مداخله شرایط  شایستگی(،  بر  مبتنی  آموزش  به  سنتی  آموزش  از  )درونیرویکرد  فرهنگ گر  سازی 

گانه، طراحی برنامه آموزشی  های سهدانشگاهی برای سهولت در تغییر(، راهبردها )شناسایی شایستگی

پیامده  آموزشی(،  برنامه  اصلاح  و  بازنگری  ارزشیابی،  آموزشی،  برنامه  کاربست  شایستگی،  بر  ا  مبتنی 

آموزش  »الگوی  نیز  گزینشی  کدگذاری  در  عاطفی(.  و  اجتماعی  شناختی،  شایستگی  به  )دستیابی 

http://ihej.ir/article-1-1000-fa.pdf
http://ihej.ir/article-1-1000-fa.pdf
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شده  ای در نظر گرفته شد. در نهایت الگوی طراحیعنوان مقوله هسته دانشگاهی مبتنی بر شایستگی« به  

محقق پرسشنامه  و  دلفی  محور  توافق  تکنیک  از  استفاده  شدبا  اعتباریابی  با    .ساخته  هدف  پژوهشی 

توسط حافظی و مرادی   های آموزشی مدیران شهرداری تهرانهای ارزیابی شایستگیشناسایی شاخص

است. روش تحقیق در این پژوهش، توصیفی از نوع پیمایشی است و از نظر هدف در  ( انجام شده1396)

می قرار  کاربردی  تحقیقات  دادهزمره  نتایج  و  گیرد.  معیارها  شناسایی  دهنده  نشان  پژوهش  های 

آموزشی    هایهای آموزشی مدیران و همچنین مدل مفهومی شایستگیهای هر یک از شایستگیشاخص

شاخص تمامی  که  داد  نشان  نتایج  است.  شهرداری  شایستگیمدیران  ارزیابی  ادراکی،  های  های 

های فنی مدیران ارشد در حد مطلوب است. نتایج نشان داد که تمامی  های انسانی و شایستگیشایستگی

شایستگیشاخص ارزیابی  شایستگیهای  انسانی،  و  های  بوده  مطلوب  حد  در  میانی  مدیران  فنی  های 

میشایستگی ارزیابی  متوسط  حد  در  میانی  مدیران  ادارکی  تمامی  های  که  داد  نشان  نتایج  گردد. 

های فنی مدیران اجرایی  های انسانی و شایستگیهای ادراکی، شایستگیهای ارزیابی شایستگیشاخص

ملکرد بالینی  پژوهشی با هدف تأثیر اجرای الگوی آموزش مبتنی بر شایستگی بر ع .در حد مطلوب است

پرستاری در بخش مراقبت های ویژه قلبی توسط سهیلی و همکاران ) انجام شده  1395دانشجویان   )

نتایج این مطالعه نشان داد که عملکرد  .  آزمون بود  تجربی با طرح پسمطالعه حاضر از نوع شبه  است. این  

بر شایستگی سپری  مبتنی  آموزش  الگوی  اساس  بر  را  دانشجویان گروه مداخله که دوره خود  بالینی 

داری بهتر  طور معنی  نظر عملکرد بالینی اختصاصی و هم ازنظر عملکرد بالینی عمومی به نمودند، هم از

بود کنترل  گروه  دانشجویان  که    .از  دهد  می  نشان  تحقیق  نتایج  بر همچنین  مبتنی  آموزش  الگوی 

شـایستگی بیش از الگوی مرسوم منجر به ارتقاء عملکرد بالینی اختصاصی و عمومی دانشجویان گردید.  

جویی از این الگوی آموزشی و سازماندهی    شود مسئولین آموزش پرستاری با بهره  بنابراین پیشنهاد می 

های آموزش   ه درسی رشته پرستاری بر اساس راهبردهای نوین آموزشی، کارایی و اثربخشی دوره برنام

هدف طراحی و اعتباریابی الگوی برنامه درسی مبتنی بر شایستگی  با  پژوهش    .بالینی را بهبود بخشند

 ( انجام شده است که 1395توسط هدایتی و همکاران )ارشد رشته برنامه درسی    برای دوره کارشناسی

توصیفی روش  و  اسنادی  روش  تحلیل محتوای کیفی،  پژوهش، روش های  این  استنتاجی مورد   - در 

های این پژوهش، ویژگی های عناصر برنامه درسی مبتنی بر شایستگی را به   یافته.  استفاده قرارگرفت

برنامه درسی    ترتیب برای هدف، محتوا و فعالیت های یادگیری، روش و ارزشیابی بدست داد و الگوی اولیه

مبتنی بر شایستگی طراحی شد. همچنین فرایند، مراحل و چگونگی ارائه الگوی برنامه درسی مبتنی بر  

اعتباریابی توسط  از  الگوی مذکور پس  از پژوهشهای پیشین در رابطه با موضوع بود.  شایستگی، منتج 

ها، مورد تأیید قرار گرفت. نتایج این پژوهش میتواند در طراحی    متخصصان و صاحبنظران و اعمال تعدیل

که دانش    یی ها  یستگیشادر پژوهشی با عنوان    .برنامه درسی مبتنی بر شایستگی مورد استفاده قرار گیرد

ا  یها  یتدر فعال  یتموفق  یبرا   یشهر  یزیآموزان برنامه ر از مصر   یی دارند: درس ها  یازن  یحرفه  که 
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 انجام شد، نشان می دهد که ارتباطات و یافتن   1توسط مگاهد و همکاران  2019که در سال    آموخته اند

 از مهارت های ضروری و مورد نیاز دانشجویان شهرسازی هستند.  اطلاعات و پردازش داده ها

متخصصان    یت: نحوه تربیشهر  یزیدر برنامه ر  2کره  یستز  یاصل سازگار  یاجرادر پژوهشی با عنوان  

 یعتحفاظت از طب  هاییکستفاده از تکن( انجام شده ا2015)  3همکاران ی که توسط ایواناوو و  نسل بعد

ی مورد توجه قرار گرفته است.  شهر  یزیدر برنامه ر  کره  یستز  یسازگارا و مهارت  هآن  هاییتدر فعال

در نظر گرفته   4متخصصان شهر هوشمند ی  برا  یستگیبر شا   یمبتن  یدوره تخصص  پژوهشی با عنوان یک

این دوره را بعنوان یک دوره تخصصی برای متخصصان شهرسازی معرفی نموده است )پانا  شده است که 

در پژوهشی با هدف طراحی آموزش مبتنی بر شایستگی در پروتزهای   (.5،2024گیوکاتوپولوس و همکاران

(  2020دندانی بالینی دوره کارشناسی: مقدمه بر تغییر پارادایم در آموزش توسط الخدری و همکاران )

انجام شده است روش تحقیق در این پژوهش کیفی و مقایسه ای تحلیلی بوده است. نتایج تحقیق نشان 

پزشکی  ( به بهبود کیفیت فارغ التحصیلان دندان CBEزش مبتنی بر شایستگی )داده است که روش آمو

کند. این مطالعه نمرات نهایی دانشجویان در آموزش بالینی را ( فکر میTEدر مقایسه با آموزش سنتی )

با استفاده از روش آموزش مبتنی بر شایستگی در مقابل آموزش سنتی مقایسه کرد. یافته ها نشان داد  

که دانشجویان دوره پروتزهای دندان پزشکی بالینی که از روش آموزش مبتنی بر شایستگی استفاده کرده  

ی نسبت به سنتی آموزش دست پیدا کردند. به طور خلاصه، روش آموزش مبتنی بر  اند نمرات بالاتر

 شایستگی، برخلاف آموزش سنتی، تضمین می کند که همه دانش آموزان حداقل سطح لازم را برای 

صلاحیت کسب کرده اند، بعلاوه برخی از دانشجویان روش آموزش مبتنی بر شایستگی مواردی را در 

سطح متخصص که در آن ها دانشجویان با پیچیدگی بیشتری برخورد می کنند، تمرین می کنند. پژوهشی  

 که  (PC)  ایحرفه  شایستگی   10  از  ایمجموعه  بر  مبتنی  صلاحیت  بر  مبتنی  طراحی  مدل   ارائه  با هدف

 در   و  حاضر  حال  در  جهانی  کسب وکارهای  نیازهای  کردن  برآورده  برای  را  دانشگاهی  التحصیلان  فارغ

  رویکرد/    شناسیروش/    طراحی  .است  ( انجام شده2020)  6سازد توسط واگن و همکارانمی  آماده  آینده

(  CBE)  صلاحیت  بر  مبتنی  آموزش  بنیادین  اصول  مبنای  بر  را  ادبیات  شناسیپدیده  موردی  مطالعه  این

 موفقیت   که  کامپیوتر  ده  از  ایمجموعه   ایجاد  برای  را  کیفی   هایمصاحبه   نتایج  نسبتاً  و  کند می  بررسی
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  آموزشی مدل یک مطالعه این هاییافته .کند می بررسی،  دهدمی پیوند  هم به را و کارکسب  و کارمندان

 که   دهد می  ارائه  را(  CBLPB)  رفتار  و   صلاحیت، عملکرد   بر   مبتنی  یادگیری)   نظری  صلاحیت  بر  مبتنی

 مدل .  شود  موفق  یکم  و  بیست  قرن  کار  نیروی  یک  تا  استشده  طراحی  آنلاین  آموزشی  هایبرنامه  برای

شوند،  می  تدریس  آنلاین  دانشگاه  یک  در  که  مختلف  هایدوره  در  محققان  توسط  آموزشی  برنامه  طراحی

  تحقیقاتی   هایمحیط   در  آزمایش  برای  مفهومی  مدل  یک  این  تحقیق  مضامین  .گیردمی  قرار  آزمایش  مورد

  درسی برنامه    که  دهد می  نشان  مطالعه  عملی   مضامین  . است  هادانشگاه  و   هادانشکده  در  دانشگاهی 

 کامپیوترهای   با  التحصیلان  فارغ  توسعه  برای  مرکزی  بانک  مدل  یک  از  استفاده   با  باید  عالی  تحصیلات

طرح پژوهشی    .شود  دارند، طراحی  کرده تحصیل   ایحرفه  کار  به  تمایل  و  نیاز  کارفرمایان  که  اساسی  پایه

  و   بیست  قرن  کار  نیروی  ایجاد:  مجازی  شایستگی برای دوره ها   بر  مبتنی  آموزش  با هدف تدوین طراحی

)  مشاغل  در  یکم همکاران  و  کاستاز  توسط  و  2020کوچک  کیفی  تحقیق  این  است.  شده  انجام   )

ها این مطالعه یک مدل آموزشی مبتنی بر شایستگی نظری )یادگیری مبتنی بر  شناسی است. یافتهپدیده

است تا یک های آموزشی آنلاین طراحی شدهدهد که برای برنامهصلاحیت، عملکرد و رفتار ( را ارائه می

های  نیروی کار قرن بیست و یکم موفق شود. و این مدل طراحی برنامه آموزشی توسط محققان در دوره

تدریس می آنلاین  دانشگاه  قرار میمختلف که در یک  آزمایش  مورد  این  شوند،  نتایج  گیرد. همچنین 

تواند طراحی و اجرای ی، مدل طراحی برنامه آموزشی میعلم  تحقیق نشان می دهد که دیدگاه هیأت

های کاری افزایش دهد. یافته ها نشان می دهد که این تحقیق آموزش مبتنی بر شایستگی را در برنامه

ها  ها و دانشگاههای تحقیقاتی دانشگاهی در دانشکدهمی تواند یک مدل مفهومی برای آزمایش در محیط

از یک مدل  باشد. هم چنین یافته ها نشان می دهد که برنامه   درسی تحصیلات عالی باید با استفاده 

آموزش مبتنی بر شایستگی برای توسعه فارغ التحصیلان با کامپیوترهای پایه که کارفرمایان نیاز و تمایل 

حرفه کار  تحصیل به  درکای  هدف  با  پژوهشی  شود.  طراحی  دارند،   بر   مبتنی  آموزش  موانع  و  کرده 

( انجام شده  2020)  1کانادا توسط کراوفورد و همکاران  تکمیلی  تحصیلات  پزشکی  آموزش  در  شایستگی

 81  که  داد  نشان  تحقیق  نتایج  است  تحلیلی  و  کاربردی  روش  یک  پژوهش  این  در  تحقیق  است. روش

 همچنین   آوردن  دست  به  آموزش  حوزه  در  را  مطلوبی  نتایج   پژوهش   این  در  کننده  مشارکت  افراد  درصد

 آموزش  روش  که  داد   نشان  تحقیق  دادند. نتایج   اختصاص  خود   به  را  بالاتری  نتایج   علمی   هیأت  اعضای

 از   علمی   هیأت  اعضای  درک  میان  این  در  و   بود  کرده   پیدا  افزایش  بیشتر  درصد   81  شایستگی   بر  مبتنی

درک    برنامه   این  مدیران  همچنین  بود  کرده   پیدا  نسبت به قبل افزایش  شایستگی   بر  مبتنی  آموزش  روش

 در   از برنامه را  مثبت  و بازخورد  طراحی  توانایی   تواند  می   شایستگی   بر   مبتنی  آموزش  روش  که  کردند

 مشارکت  تمایل  عدم  از  علمی  هیأت  اعضای  که  داد   می  نشان  تحقیق  های  یافته  دهد  افزایش  دانشجویان
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 روش  مزایای  از  کارکنان   آشنایی   عدم   آن را  دلیل  و   بودند   نگران  تی   وی  سی  آموزش  روش  در   کارکنان

 آموزش   واحد  که  است  شده  توصیه  پژوهش  این  در  همچنین  دانستند  می  شایستگی  بر  مبتنی  آموزشی

 این   توسعه  برای  علمی  هیأت   اعضای  و   باشد  داشته  روش  این  از  را  لازم  آموزشی  و   اجرایی  پشتیبانی   باید 

 آموزش   روش  مزایای  از  را  لازم   های  آگاهی   کارکنان  همچنین  و   دهند  ارائه  را  لازم  بازخوردهای  روش

 بر   مبتنی  آموزش  روش  که  داد  نشان  تحقیق  این  هاییافته  همچنین.  کنند  پیدا  شایستگی   بر  مبتنی

 را  یادگیری روند همچنین  و دهد کاهش را یادگیری از ناشی مشکلات  و موانع بود سطح تابان شایستگی

 نماید.  تسهیل دانشجویان در

کامپیوتری توسط    های  شبکه  در یادگیری  شایستگی   بر  مبتنی  یادگیری  مدل   پژوهشی با هدف توسعه

بوده    رویکردهای کمی و کمی( انجام شده است روش تحقیق در این پژوهش  2019اوفندیا و همکاران )

بهبود اثربخشی روش های یادگیری یادگیری مبتنی بر مهارت در است. نتایج تحقیق نشان می دهد که 

برای نتایج تجزیه و تحلیل صفحه مشاهده کلی  .  نتایج و فعالیت های یادگیری دانش آموزان موثر است

با    65توسط استادان شبکه کامپیوتری، مشخص شد که ارزش موفقیت فعالیت های دانشجویی در ارزش  

های یادگیری آموزی بود و این در مقوله بسیار فعال بود. طراحی و ساخت مدلنمره میانگین موفقیت دانش

است.  های رایآن های از طریق فاز تست اثربخشی صورت پذیرفتهیادگیری مبتنی بر یادگیری در شبکه 

یافته   نتایج آزمون کارایی حاکی از آن است که مدل یادگیری یادگیری مبتنی بر صلاحیت موثر است

ر یادگیری به عنوان یک مدل یادگیری از این مدل مهارت یادگیری مبتنی بهای تحقیق تأکید می کند که  

رود که در یادگیری استادان شبکه های شبکه کامپیوتری استفاده کنند. انتظار میجایگزین در سخنرانی

کامپیوتر قادر باشند تا دانش آموزان را هدایت کنند تا تجهیزات شبکه را پیکربندی کرده و بر رفع اشکال،  

 تواند با تحولات در موارد با آن ها تطبیق داده شود، تطبیق یابند. که بعداً می

 برنامه  یک برای آن اجرای و یکپارچه استانداردهای تشکیل برای روش هایی تدوین پژوهشی با هدف

 این   اساس.  انجام شده است  (2019)   1تخصصی توسط نی بی و همکاران   رشته  هر  شاخص در  آموزشی

 مرحله   در  است، زیراشده  تقسیم.  نیست  واحد  فرایند  یک  یکپارچه  استاندارد  توسعه  که  است  این  روش

 کارفرمایان  کنند، سپسمی  تعیین  را هاتوانایی  یافتهگسترش  فهرست  تنها  آموزش  حوزه  اولیه، نمایندگان

 کردن   مشخص  از  بعد  تنها  را  یادگیری  نتایج  علمیهیات  شوند، و می  فرایند  وارد  آن ها  از  مستقل  طور  به

  آموزشی   هایبرنامه  توسعه  برای  الگوریتم  هدف، یک  این  به  رسیدن  برای.  کندمی  ارائه  هاتوانایی  فهرست

گرفت، نتایج نشان   قرار  استفاده  مورد  پرسشنامه  نگر، و گذشته  اسناد، تحلیل   تحلیل   شاخص، از روش های
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  آموزشی   فرایند  نتیجه  در  ایرشته   بین  یکپارچه  الزامات  و  کار  اهداف  هم   با  آموزشی  می دهد که اهداف

هدف  .هستند  مرتبط که  دهد  می  نشان  ها  کسبحرفه   آموزش  یافته  و  مهارت  ای،   ای حرفه  فنی 

و ها  به  که  است  شخصی  تجربیات  تشکیل  دانشجویان،   مختلف   هایموقعیت  با  سازگاری  فرصت  آن 

  ها توانایی  از  موثر  استفاده  برای  را  شرایطی  آن  اجرای.  دهدمی  را  تیم  یک   در  کار  و  زندگی  و  وکارکسب

 انجام   کاری  الزامات  با  مطابق  ثمربخش  طور  به  را  ایحرفه  فعالیت های  اجرای  امکان  که  کندمی  ایجاد

  دانش  شامل   و   " هاتوانایی  -  مهارت ها ":  هستند  ایحرفه  گانهسه  از  فراتر  ها معنا، توانایی  این   به.  دهدمی

  فرایند   مشکلات  و   اهداف   در   نظر  تجدید  برای  را  فرصتی   یادگیری  نتایج  و   ها توانایی.  هستند  غیررسمی

درسی مبتنی بر شایستگی، یک مدل نظری برای  طراحی یک برنامهپژوهشی با هدف    .دهندمی  آموزش

( انجام شده است این پژوهش یک مطالعه کیفی با  2014توسط دانیل و همکاران )  توسعه شایستگی

گیری رابطه بین شناخت، عمل و نگرش، شکلروش تحلیل محتوا بوده است نتایج نشان می دهد که  

. علاوه بر این، تعامل سیستمیک دانش، مهارت ها و نگرش ها و  وجود دارد  دانش، مهارت ها و نگرش ها

به شکل منجر  تواناییمهارت ها  توسعه  و  قابلیتگیری  و  فرعی میها  طراحی یک همچنین    شود.های 

دهد، که نیاز به تجدید  برنامه آموزشی مبتنی بر صلاحیت، یک موضوع جدید و چالش برانگیز را نشان می

های قعیتهای واقعی علوم آموزشی و وادهد تا آن را با پارادایمدرسی را نشان مینظر عمیق در برنامه

گرایی آن ها با نیاز به یکپارچه حداکثر نقطه همیافته ها نشان می دهد که    آموزشی جدید تطبیق دهد.

های درسی صلاحیت در طراحی برنامه  کردن دانش، مهارت ها و نگرش ها و همچنین اهمیت همبستگی

درسی مبتنی بر شایستگی به عنوان یک مدل پویا  شود. همچنین برنامهای و عرضی نشان داده میحرفه 

های ساختاری، آن ها معرف توصیف از نظر کیفیت هر جز کنندهتوصیف و    شود و پویا در نظر گرفته می

ها هستند که  ساختاری یک زیر شایستگی )دانش، مهارت، نگرش(، مجموع تمام ویژگی های زیر قابلیت

دهند که در رفتار عملیاتی نتایج میگر توصیف کلی کیفیت صلاحیت است. بنابراین، آن ها نشان    بیان

مورد انتظار برای هر مرحله از صلاحیت آموزشی، در حال حاضر نقطه مرجع اصلی برای ارزیابی ترتیبی  

های ها، فرموله کردن صلاحیتدر نتیجه، فرموله کردن توانایی  و سنجش تراکمی آموزش شایستگی است.

توصیف و  ساختاری  اجزای  ایجاد  آموزشی  کنندهفرعی مشتق،  نتایج  برای  مرحله  مرحله  مربوطه،  های 

مند، پیچیده  توان مشاهده کرد که تعیین پیامدهای آموزشی فرایندی نظامشود. بنابراین میمحسوب می

 .  و پویا است

در یک جمع بندی می توان اشاره کرد که شایستگی ها دارای انواع مختلفی اعم از تخصصی، رفتاری،  

عمومی و مدیریتی می باشد و روش های مختلفی برای شناسایی آن ارائه شده است. برنامه درسی مبتنی 

نتایج نشان از انواع محصولات و خروجی های فرایند تدوین شایستگی می باشد. بر شایستگی یکی دیگر 

های فنی مدیران ارشد  های انسانی و شایستگیادراکی، شایستگی  شامل  گونه ای از شایستگی هاداد که  
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های ادارکی مدیران میانی در در حد مطلوب است. فنی مدیران میانی در حد مطلوب بوده و شایستگی

 . گرددحد متوسط ارزیابی می

 روش پژوهش 

رویکرد این پژوهش آمیخته می باشد و در دو بخش کیفی و کمی سازماندهی شده اند. فرایند پژوهش  

در بخش کیفی در دو قسمت سازماندهی شده است، بخش اول مربوط به اجرای کارگاه دیکوم می باشد.  

کرج جامعه پژوهش در بخش کارگاه دیکوم، شامل منتخبی از کارشناسان شهرسازی شاغل در شهرداری  

مشغول به کار در این حوزه تخصصی می   1398اعم از زن و مرد و مدیر و کارشناس هستند که در سال 

باشند. در بخش کارگاه دیکوم، از روش نمونه گیری هدفمند استفاده شده است. بدان معنا که پژوهشگران 

انتخاب می کنند که در مورد پدیده اصلی مورد مطال عه یا مفهوم کلیدی آگاهانه شرکت کنندگانی را 

. تعداد  د در فهم مسئله پژوهش و پدیده محوری مطالعه موثر باشندنکه می توان کشف شده تجربه دارند 

نفر از کارشناسان خبره شهرسازی جهت شرکت در کارگاه دیکوم که توسط مکاتباتی که با معاونت   12

شهرسازی شهرداری کرج صورت گرفته انتخاب شدند. شرط خبرگی مبنای انتخاب می باشد و به نوعی  

شامل مصاحبه روش انتخاب نمونه ها، نمونه گیری هدفمند می باشد. در بخش دوم مطالعات کیفی که  

های تخصصی می باشد. مصاحبه شوندگان از بین متخصصین امر و مدیرانی که در این جلسات شرکت 

حوزه شهرسازی فعال بوده اند. در این   نداشته اند، انتخاب شدند. آن ها در لایه های نظارتی و مدیریتی 

نفر می باشد و انجام مصاحبه   8بخش هم روش نمونه گیری هدفمند می باشد. تعداد مصاحبه شوندگان  

تا حصول اشباع نظری استمرار یافته است. به صورت کلی در این پژوهش در بخش کیفی از دو روش 

 برای جمع آوری اطلاعات استفاده شده است : 

 برای شناسایی شایستگی ها از کارگاه دیکوم استفاده شده است. 1برگزاری کارگاه دیکوم •

 انجام مصاحبه های نیمه ساختار یافته )مصاحبه نیمه ساختار یافته(  •

از یک روش  از بیش  برای تعیین روایی کیفی، راهبردهایی وجود دارد و پژوهشگران کیفی معمولاً 

قابلیت قابلیتا  استفاده می کنند روش هایی چون  پذیری و    نتقالا  عتبارپذیری،  تأیید  قابلیت  پذیری، 

(. در این پژوهش در بخش کیفی دو بخش وجود دارد : روایی دیکوم 1391قابلیت اطمینان )عباس زاده،  

مکانیزم اجرای آن است و پایایی آن مربوط به آزمون چارت دیکوم است که مطابق با استانداردهای اشاره  
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وظیفه   20تا    6مورد(، تعداد وظایف فرعی )بین    12تا    6به دست می آید که شامل تعداد وظایف )بین  

 فرعی( می باشد که نتایج باید در قالب این آمار شکل بگیرد. 

مصاحبه های نیمه ساختاریافته : روایی مورد استفاده در این بخش، روایی صوری می باشد. در این  

از روش   تخصصی انجام شده  هاهای انجام شده در مصاحبه کدگذاری  1پایایی   منظور محاسبه  بهپژوهش  

طبق این روش دو نفر از متخصصین فرآیند تحلیل محتوا .  (1396)کرسول،    استفاده شد   2ممیزی همگنان

را بررسی کردند و نظراتشان در تحلیل نهایی مورد استفاده قرار گرفت. پژوهش در بخش کمی به روش 

پیمایشی انجام شده است. جامعه شامل کلیه کارشناسان و مدیران بخش شهرسازی می باشد که تعداد  

س روش های نمونه گیری، روش سرشماری مورد استفاده قرار گرفت.  نفر می باشند، که براسا 52آن ها 

پرسشنامه دریافت گردید. جهت تعیین اولویت   45یعنی پرسشنامه ها برای این تعداد ارسال شد و تعداد  

های شایستگی ها، لازم است تا مطابق با ابزار پرسشنامه محقق ساخته، این اقدام اتفاق بیفتد. که در 

از اساتید مجرب و متخصص و با تجربه در این حوزه قرار گرفته شده است تا روایی آن   اختیار تعدادی

نفر از کارشناسان شهرسازی   52تایید شده و بعد از آن برای تأمین پایایی پرسشنامه در اختیار تعداد  

 0.9  قرار گرفته شده است تا بعد از تعیین میزان ضریب آلفای و محاسبه آن که ضریب آلفای کرونباخ

تعیین شده است پرسشنامه بین نمونه اصلی پژوهش توزیع شده است. روایی پرسشنامه از طریق روایی  

محتوایی صورت پذیرفته است بدین صورت که از نظرات تعدادی از متخصصان با تجربه در این زمینه و  

ین پایایی از برآورد  همچنین چند تن از اساتید دانشگاهی مرتبط با موضوع استفاده شده است و برای تعی 

استفاده شده است. آلفای کرونباخ  آلفای کرونباخ ب  ضریب  از  رای سنجش سازگاری درونی پرسشنامه، 

به این ترتیب با افزایش میزان سازگاری درونی پرسشنامه، ضریب آلفا نیز افزایش    شده است و استفاده  

دف مورد بررسی )متغیر مربوط به فرضیات ها بیشترین ارتباط را با هیابد به این معنی که اگر گویه می

نفر از افرادی که از  42. برای این منظور پرسشنامه بین شودتحقیق( داشته باشند، این ضریب بزرگ می

جامعه هدف هستند به صورت تصادفی توزیع می شود، پس از جمع آوری پرسشنامه ها به منظور تعیین 

مورد تحلیل قرار گرفته اند و در نهایت   SPSSمقدار ضریب آلفای کرونباخ پاسخ ها از طریق نرم افزار

برای میزان سازگاری داخلی گویه ها تعیین شده است که   0.9ضریب آلفای کرونباخ بزرگتر و یا برابر با  

 از سازگاری بالایی برخوردار بوده اند.  

فراوانی، میانگین   آمار توصیفی، محاسبهدر بخش    - روش تجزیه و تحلیل اطلاعات در بخش کمی الف

اسمیرنوف استفاده می شود   -در بخش آمار استنباطی ابتدا از آزمون کولموگروف  -و انحراف معیار ب

 
1 Reliability 
2 Peer debriefing 
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برای تعیین این که آیا توزیع داده ها نرمال است یا خیر. اگر توزیع داده ها نرمال بود از آزمون های زیر 

 استفاده شد. 

 ( تعیین شایستگی ها با رویکرد دیکوم1جدول شماره )

 شایستگی

 توانایی انتقال دانش فنی و مربیگری 

 توانایی سیاست گذاری معماری و شهرسازی 

 توانایی به کارگیری نرم افزارهای تخصصی معماری و شهرسازی 

 توانایی بهینه کاوی در امور شهرسازی 

 ساخت و شهرسازی های ملی  تسلط بر قوانین، مقررات، ضوابط و آیین نامه 

 ریزی و مدیریت فرآیند حفظ مرزهای محدوده قانونی حریم شخصیتوانایی برنامه 

 توانایی آسیب شناسی فرایندهای شهرسازی 

 توانایی ایجاد وحدت رویه و بهبود فرایندهای کاری شهرسازی 

 های خاص شهرسازی تسلط بر کارکردهای کمیسیون 

 های شهری طرح توانایی ایجاد و تدوین  

براساس نمونه گیری و تعیین مشارکت کنندگان با رویکرد هدف مند، مصاحبه های نیمه ساختار یافته  

از روش  استفاده  با  انجام گردید. داده های مصاحبه  اشباع نظری پیش رفت و  تا سطح  با متخصصین 

نتا از  ای  ذیل خلاصه  در جدول  گردید.  استخراج  اصلی  مفاهیم  و  گذاری شد  کد  یج تحلیل مضمون، 

 مصاحبه ها ارائه شده است. 

 ( تجزیه و تحلیل داده های ناشی از مصاحبه های تخصصی2جدول ) 

 مفاهیم اصلی )شایستگی ها(  مفاهیم اولیه 

 ، نرم افزار نما 3DMaxنرم افزار  
ابعاد سیما و منظر شهری، نمادهای ساختمانی  

 مصوب 

 (GISمکانی )مدیریت داده های موقعیت   GISفناوری  

حقوق شامل تملک ساختمان، قانون زمین شهری،  

 تعیین تکلیف املاک در زمین های دولتی
 قوانین و مقررات ثبتی املاک 

های  طراحی فونداسیون و دال )  Safeنرم افزار  

 (،بتنی
 مباحث فنی
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 مفاهیم اصلی )شایستگی ها(  مفاهیم اولیه 

نرم افزار اتوکد، محاسبه تراکم، ضوابط دفاتر فنی، 

ضوابط مرتبط با بر و کف )کدهای ارتفاعی(،  

،    Etabsضوابط سیما و منظر شهری و نرم افزار  

مباحث آتش نشانی و مقررات مربوط به راه ها و  

 قانون طراحی راه ها 

 سازه و محاسبات فنی 

طرح جامع شهری، طرح تقصیلی شهر، نقشه های  

 طرح تفصیلی، مصوبات شورا و قوانین شهرداری 
 اسناد بالادستی حوزه شهری 

 استانداردهای فنی (19و    15،  4،  2،3مقررات ملی ساختمان )مباحث  

 نقشه خوانی نقشه خوانی، نقشه تفصیلی،

پس از گردآوری داده ها در بخش های مختلف با استفاده از نظر اساتید محترم و کارشناس منتخب  

شهرسازی، فهرستی از شایستگی های مورد نظر، تعیین شد و مقرر گردید داده های آماری و تحلیل حوزه  

از شایستگی ها در قاب جدول اطلاعات  آن ها براساسی این داده ها انجام بپذیرد. فهرست این دسته 

 تجمیعی شایستگی های مرتبط با حیطه شهرسازی ارائه شده است.

 ( اطلاعات تجمیعی شایستگی های مرتبط با حیطه شهرسازی3جدول )

 تجمیع شایستگی های مرتبط با حیطه شهرسازی  ردیف 

 آشنایی با آیین نامه های قوانین و مصوبات مرتبط با ضوابط و مقررات شهرسازی و معماری   1

 آشنایی با قانون تأسیس و مصوبات شورای عالی شهرسازی و معماری ایران  2

 نامه نحوه ارزیابی مهندسین مشاور آشنایی با آیین   3

 آشنایی با آیین نامه مالی شهرداری  4

 آشنایی با آیین نامه برگزاری مناقصات   5

 توانایی محاسبات اعداد و داده های عددی موجود در شهرسازی  6

 توانایی نقشه خوانی و موارد مرتبط 7

 آشنایی با سند ملی باز آفرینی شهری  8

 شیوه نامه ها و مصوبات، شناسایی محدوده ها و محلات هدف نیازمند بازآفرینیآشنایی با   9

 آشنایی با شاخص های مصوب بافت های فرسوده شهری  10

 دستورالعمل های وزارت راه و شهر سازی و تعاریف و مفاهیم مصوبه کاربری های شهری   11
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 تجمیع شایستگی های مرتبط با حیطه شهرسازی  ردیف 

 آشنایی با آیین نامه طراحی معابر شهری  12

 آشنایی با طرح جامع حمل و نقل و ترافیک شهری   13

 آشنایی با قوانین و آیین نامه های ثبت املاک و اسناد  14

 آشنایی با ضوابط و مقررات طرح جامع شهر  15

 شهرداری و قانون زمین شهری   101آشنایی با قانون ماده   16

 قانون زمین شهری   14آشنایی با دستورالعمل ماده   17

 آشنایی با قانون حفظ و گسترش فضای سبز شهری  18

 آشنایی با آیین نامه نحوه بررسی و تهیه تصویب طرح های توسعه و عمران شهری   19

 توانایی انتقال دانش فنی و مربیگری  20

 توانایی سیاست گذاری معماری و شهرسازی  21

 توانایی به کارگیری نرم افزارهای تخصصی معماری و شهرسازی  22

 توانایی بهینه کاوی در امور شهرسازی  23

 های ملی ساخت و شهرسازی تسلط بر قوانین، مقررات، ضوابط و آیین نامه  24

 ریزی و مدیریت فرآیند حفظ مرزهای محدوده قانونی حریم شهری توانایی برنامه  25

 توانایی آسیب شناسی فرایندهای شهرسازی  26

 بهبود فرآیندهای کاری شهرسازی توانایی ایجاد وحدت رویه و   27

 های خاص شهرسازی تسلط بر کارکردهای کمیسیون  28

 های شهری توانایی ایجاد و تدوین طرح  29

 آشنایی با حریم شهری  30

در بخش کمی براساس جمع بندی کلی شایستگی های بدست آمده از بخش کیفی، پرسشنامه ای 

تهیه شد که روایی آن از طریق روایی صوری مورد تأیید قرار گفت و پایایی آن نیز از طریق روش دو نیم  

تعیین گردید. پرسشنامه   SPSSو از طریق محاسبات در نرم افزار    0.51کردن و آزمون کرانباخ به میزان  

نفر از کارشناسان و مدیران حوزه شهرسازی شهرداری کرج ارسال گردید و یافته ها    52ها برای تعداد  

 مورد تحلیل و آنالیز قرار گرفتند. 
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 ( توزیع پاسخ دهندگان برحسب سابقه کار در حوزه شهرسازی شهرداری کرج 4جدول ) 

 سال   8بیش از   سال  5تا    3بین   سال  2تا    1بین   یک سال  سابقه کار 

 16 24 22 12 درصد پاسخ دهندگان 

 

 (، توزیع پاسخ دهندگان برحسب سابقه کار در حوزه شهرسازی شهرداری کرج 1نمودار )

 توزیع پاسخ دهندگان برحسب رتبه شغلی در حوزه شهرسازی شهرداری کرج 

 شهرسازی شهرداری کرج ( توزیع پاسخ دهندگان برحسب رتبه شغلی در حوزه 5جدول )

 مدیر  کارشناس ارشد   کارشناس  تکنسین رتبه شغلی 

 16 24 58 2 درصد پاسخ دهندگان 
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 (، توزیع پاسخ دهندگان برحسب رتبه شلی در حوزه شهرسازی شهرداری کرج 1نمودار )

ضرورت دارد تا  جهت تعیین نوع داده ها و انواع آزمون های مورد استفاده در تجزیه و تحلیل داده ها،  

شود. برای این   اجرایی  1اسمیرنف -آزمون تعیین نوع داده ها از نظر نرمال بودن داده ها یعنی کولموگروف

 منظور آزمون مرتبط بر روی داده ها اعمال گردید که نتیجا آن به صورت خلاصه در ذیل ارائه می شود.

 اسمیرنف -داده های آزمون کولموگروف(  5جدول )

One-

Sample 
Kolmogor

ov-

Smirnov 
Test 

 N 

Normal 
Parametersa,b 

Most Extreme  
Differences Kolmog

orov-

Smirnov  
Z 

Asymp. 

Sig. (2 -

tailed ) Me
an 

Std. 
Deviati

on 

Absolu
te 

Positi
ve 

Negati
ve 

آشنایی با آیین نامه  

های قوانین و  

مصوبات مرتبط با  

ضوابط و مقررات  

 شهرسازی و معماری  

45 6.33 1.044 .405 .262 -.405 2.717 .000 

 
1 Kolmogorov-Smirnov 
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آشنایی با قانون  

تأسیس و مصوبات  

شورای عالی  

شهرسازی و معماری  

 ایران 

45 5.84 1.429 .235 .209 -.235 1.576 .014 

آشنایی با آیین نامه  

نحوه ارزیابی  

 مهندسین مشاور 

45 5.53 1.546 .229 .171 -.229 1.533 .018 

آشنایی با آیین نامه  

 مالی شهرداری 
45 4.96 1.461 .190 .166 -.190 1.274 .078 

آشنایی با آیین نامه  

 برگزاری مناقصات  
45 4.82 1.556 .168 .168 -.143 1.127 .158 

توانایی محاسبات  

داده های  اعداد و  

عددی موجود در  

 شهرسازی 

45 5.82 1.154 .228 .154 -.228 1.529 .019 

توانایی نقشه خوانی و  

 موارد مرتبط
45 6.51 .895 .441 .292 -.441 2.958 .000 

آشنایی با سند ملی  

 باز آفرینی شهری 
45 5.87 1.307 .274 .193 -.274 1.838 .002 

آشنایی با شیوه نامه  

مصوبات،  ها و  

شناسایی محدوده ها  

و محلات هدف  

 نیازمند بازآفرینی

45 5.73 1.483 .226 .197 -.226 1.514 .020 

آشنایی با شاخص  

های مصوب بافت  

 های فرسوده شهری 

45 5.87 1.375 .272 .205 -.272 1.824 .003 

دستورالعمل های  

وزارت راه و شهر  
45 6.13 1.236 .270 .242 -.270 1.808 .003 
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سازی و تعاریف و  

مفاهیم مصوبه  

 کاربری های شهری  

آشنایی با آیین نامه  

 طراحی معابر شهری 
45 5.71 1.325 .212 .165 -.212 1.425 .034 

آشنایی با طرح جامع  

حمل و نقل و  

 ترافیک شهری  

45 5.18 1.556 .168 .145 -.168 1.127 .157 

آشنایی با قوانین و  

آیین نامه های ثبت  

 املاک و اسناد 

45 5.64 1.171 .188 .153 -.188 1.259 .084 

آشنایی با ضوابط و  

مقررات طرح جامع  

 شهر 

45 6.33 .798 .309 .202 -.309 2.076 .000 

آشنایی با قانون ماده  

شهرداری و    101

 قانون زمین شهری 

45 6.22 .927 .310 .201 -.310 2.083 .000 

آشنایی با  

  14دستورالعمل ماده  

 قانون زمین شهری 

45 6.24 .957 .318 .215 -.318 2.136 .000 

آشنایی با قانون حفظ  

و گسترش فضای  

 سبز شهری 

45 6.16 .999 .268 .199 -.268 1.796 .003 

آشنایی باآیین نامه  

نحوه بررسی و تهیه  

تصویب طرح های  

توسعه و عمران  

 شهری  

45 6.11 1.133 .239 .216 -.239 1.601 .012 

توانایی انتقال دانش  

 فنی و مربیگری 
45 5.87 1.057 .239 .142 -.239 1.604 .012 
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توانایی سیاست  

گذاری معماری و  

 شهرسازی 

45 6.04 1.261 .265 .224 -.265 1.776 .004 

توانایی به کارگیری  

نرم افزارهای  

تخصصی معماری و  

 شهرسازی 

45 6.20 1.100 .344 .233 -.344 2.310 .000 

توانایی بهینه کاوی  

 در امور شهرسازی 
45 5.71 1.392 .271 .177 -.271 1.819 .003 

تسلط بر قوانین،  

مقررات، ضوابط و  

های ملی  آیین نامه 

 شهرسازی ساخت و  

45 5.91 1.276 .225 .197 -.225 1.513 .021 

ریزی و  توانایی برنامه 

مدیریت فرآیند حفظ  

مرزهای محدوده  

 قانونی حریم شهری 

45 5.89 1.318 .223 .200 -.223 1.493 .023 

توانایی آسیب  

شناسی فرایندهای  

 شهرسازی 

45 5.91 1.083 .243 .157 -.243 1.627 .010 

توانایی ایجاد وحدت  

رویه و بهبود  

فرآیندهای کاری  

 شهرسازی 

45 5.93 1.321 .235 .210 -.235 1.575 .014 

تسلط بر کارکردهای  

های خاص  کمیسیون

 شهرسازی 

45 6.02 1.055 .247 .177 -.247 1.658 .008  

توانایی ایجاد و  

های  تدوین طرح 

 شهری 

45 5.93 1.304 .260 .207 -.260 1.744 .005  

آشنایی با حریم  

 شهری 
45 6.13 1.014 .293 .196 -.293 1.963 .001 
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می باشد    0.05اسمیرنف بالاتر از    -آن جایی که اکثریت موارد در بخش معناداری آزمون کولموگروفاز  

می توان استنتاج کرد که داده ها داده ها نرمال بوده و می توان از آزمون های آمار پارامتریک در زمینه 

 آن ها استفاده کرد.  

 شایستگی های حیطه شهرسازی( تجزیه و تحلیل توصیفی داده های مرتبط با 6جدول )

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean شایستگی ها 
Std. 

Deviation 
Variance 

آشنایی با آیین نامه های قوانین و  

مصوبات مرتبط با ضوابط و  

 مقررات شهرسازی و معماری  

45 4 7 6.33 1.044 1.091 

آشنایی با قانون تأسیس و  

مصوبات شورای عالی شهرسازی و  

 معماری ایران 

45 1 7 5.84 1.429 2.043 

آشنایی با آیین نامه نحوه ارزیابی  

 مهندسین مشاور 
45 1 7 5.53 1.546 2.391 

آشنایی با آیین نامه مالی  

 شهرداری 
45 1 7 4.96 1.461 2.134 

آشنایی با آیین نامه برگزاری  

 مناقصات  
45 1 7 4.82 1.556 2.422 

توانایی محاسبات اعداد و داده  

 های عددی موجود در شهرسازی 
45 3 7 5.82 1.154 1.331 

توانایی نقشه خوانی و موارد  

 مرتبط
45 4 7 6.51 .895 .801 

آشنایی با سند ملی باز آفرینی  

 شهری 
45 1 7 5.87 1.307 1.709 

آشنایی با شیوه نامه ها و  

مصوبات، شناسایی محدوده ها و  

 محلات هدف نیازمند بازآفرینی

45 1 7 5.73 1.483 2.200 

آشنایی با شاخص های مصوب  

 بافت های فرسوده شهری 
45 1 7 5.87 1.375 1.891 
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean شایستگی ها 
Std. 

Deviation 
Variance 

دستورالعمل های وزارت راه و  

شهر سازی و تعاریف و مفاهیم  

 مصوبه کاربری های شهری  

45 1 7 6.13 1.236 1.527 

آشنایی با آیین نامه طراحی معابر  

 شهری 
45 1 7 5.71 1.325 1.756 

آشنایی با طرح جامع حمل و نقل  

 و ترافیک شهری  
45 1 7 5.18 1.556 2.422 

آشنایی با قوانین و آیین نامه های  

 ثبت املاک و اسناد 
45 3 7 5.64 1.171 1.371 

آشنایی با ضوابط و مقررات طرح  

 جامع شهر 
45 4 7 6.33 .798 .636 

  101آشنایی با قانون ماده  

 شهری شهرداری و قانون زمین  
45 4 7 6.22 .927 .859 

  14آشنایی با دستورالعمل ماده  

 قانون زمین شهری 
45 4 7 6.24 .957 .916 

آشنایی با قانون حفظ و گسترش  

 فضای سبز شهری 
45 4 7 6.16 .999 .998 

آشنایی باآیین نامه نحوه بررسی و  

تهیه تصویب طرح های توسعه و  

 عمران شهری  

45 1 7 6.11 1.133 1.283 

توانایی انتقال دانش فنی و  

 مربیگری 
45 4 7 5.87 1.057 1.118 

توانایی سیاست گذاری معماری و  

 شهرسازی 
45 1 7 6.04 1.261 1.589 

توانایی به کارگیری نرم افزارهای  

 تخصصی معماری و شهرسازی 
45 4 7 6.20 1.100 1.209 

توانایی بهینه کاوی در امور  

 شهرسازی 
45 1 7 5.71 1.392 1.937 
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean شایستگی ها 
Std. 

Deviation 
Variance 

تسلط بر قوانین، مقررات، ضوابط  

های ملی ساخت و  و آیین نامه 

 شهرسازی 

45 1 7 5.91 1.276 1.628 

ریزی و مدیریت  توانایی برنامه 

محدوده  فرآیند حفظ مرزهای  

 قانونی حریم شهری 

45 1 7 5.89 1.318 1.737 

توانایی آسیب شناسی فرایندهای  

 شهرسازی 
45 4 7 5.91 1.083 1.174 

توانایی ایجاد وحدت رویه و بهبود  

 فرآیندهای کاری شهرسازی 
45 1 7 5.93 1.321 1.745 

تسلط بر کارکردهای  

 های خاص شهرسازی کمیسیون
45 3 7 6.02 1.055 1.113 

های  توانایی ایجاد و تدوین طرح 

 شهری 
45 1 7 5.93 1.304 1.700 

 1.027 1.014 6.13 7 4 45 آشنایی با حریم شهری 

 آزمون معناداری میانگین های مرتبط با شایستگی ها

 ( تجزیه و تحلیل استنباطی داده های مرتبط با شایستگی های حیطه شهرسازی7جدول )

One-Sample Statistics 

 N Mean 
Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

آشنایی با آیین نامه های قوانین و مصوبات  

 مرتبط با ضوابط و مقررات شهرسازی و معماری  
45 6.33 1.044 .156 

آشنایی با قانون تأسیس و مصوبات شورای عالی  

 شهرسازی و معماری ایران 
45 5.84 1.429 .213 

آیین نامه نحوه ارزیابی مهندسین  آشنایی با  

 مشاور 
45 5.53 1.546 .231 

 218. 1.461 4.96 45 آشنایی با آیین نامه مالی شهرداری 
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One-Sample Statistics 

 N Mean 
Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 

 232. 1.556 4.82 45 آشنایی با آیین نامه برگزاری مناقصات  

توانایی محاسبات اعداد و داده های عددی  

 موجود در شهرسازی 
45 5.82 1.154 .172 

 133. 895. 6.51 45 نقشه خوانی و موارد مرتبطتوانایی  

 195. 1.307 5.87 45 آشنایی با سند ملی باز آفرینی شهری 

آشنایی با شیوه نامه ها و مصوبات، شناسایی  

 محدوده ها و محلات هدف نیازمند بازآفرینی
45 5.73 1.483 .221 

آشنایی با شاخص های مصوب بافت های  

 فرسوده شهری 
45 5.87 1.375 .205 

دستورالعمل های وزارت راه و شهر سازی و  

 تعاریف و مفاهیم مصوبه کاربری های شهری  
45 6.13 1.236 .184 

 198. 1.325 5.71 45 آشنایی با آیین نامه طراحی معابر شهری 

آشنایی با طرح جامع حمل و نقل و ترافیک  

 شهری  
45 5.18 1.556 .232 

آیین نامه های ثبت املاک و  آشنایی با قوانین و  

 اسناد 
45 5.64 1.171 .175 

 119. 798. 6.33 45 آشنایی با ضوابط و مقررات طرح جامع شهر 

شهرداری و قانون    101آشنایی با قانون ماده  

 زمین شهری 
45 6.22 .927 .138 

قانون زمین    14آشنایی با دستورالعمل ماده  

 شهری 
45 6.24 .957 .143 

قانون حفظ و گسترش فضای سبز  آشنایی با  

 شهری 
45 6.16 .999 .149 

آشنایی باآیین نامه نحوه بررسی و تهیه تصویب  

 طرح های توسعه و عمران شهری  
45 6.11 1.133 .169 

 158. 1.057 5.87 45 توانایی انتقال دانش فنی و مربیگری 

 188. 1.261 6.04 45 توانایی سیاست گذاری معماری و شهرسازی 
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One-Sample Statistics 

 N Mean 
Std. 

Deviation 

Std. Error 

Mean 
توانایی به کارگیری نرم افزارهای تخصصی  

 معماری و شهرسازی 
45 6.20 1.100 .164 

 207. 1.392 5.71 45 توانایی بهینه کاوی در امور شهرسازی 

تسلط بر قوانین، مقررات، ضوابط و آیین  

 های ملی ساخت و شهرسازی نامه 
45 5.91 1.276 .190 

حفظ  ریزی و مدیریت فرآیند  توانایی برنامه 

 مرزهای محدوده قانونی حریم شهری 
45 5.89 1.318 .196 

 162. 1.083 5.91 45 توانایی آسیب شناسی فرایندهای شهرسازی 

توانایی ایجاد وحدت رویه و بهبود فرآیندهای  

 کاری شهرسازی 
45 5.93 1.321 .197 

های خاص  تسلط بر کارکردهای کمیسیون 

 شهرسازی 
45 6.02 1.055 .157 

 194. 1.304 5.93 45 های شهری توانایی ایجاد و تدوین طرح 

 151. 1.014 6.13 45 آشنایی با حریم شهری 

 ( تجزیه و تحلیل استنباطی داده های مرتبط با شایستگی های حیطه شهرسازی )آزمون تی( 8جدول ) 

One-Sample Test 

 

Test Value  =3.5 

t df 
Sig. (2 -

tailed ) 
Mean  

Difference 

95% Confidence  

Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

آشنایی با آیین نامه های قوانین و  

مصوبات مرتبط با ضوابط و مقررات  

 شهرسازی و معماری  

18.197 44 .000 2.833 2.52 3.15 

آشنایی با قانون تأسیس و مصوبات  

شورای عالی شهرسازی و معماری  

 ایران 

11.002 44 .000 2.344 1.91 2.77 
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One-Sample Test 

 

Test Value  =3.5 

t df 
Sig. (2 -

tailed ) 
Mean  

Difference 

95% Confidence  

Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

آشنایی با آیین نامه نحوه ارزیابی  

 مهندسین مشاور 
8.821 44 .000 2.033 1.57 2.50 

 1.89 1.02 1.456 000. 44 6.683 آشنایی با آیین نامه مالی شهرداری 

آشنایی با آیین نامه برگزاری  

 مناقصات  
5.699 44 .000 1.322 .85 1.79 

محاسبات اعداد و داده های  توانایی  

 عددی موجود در شهرسازی 
13.501 44 .000 2.322 1.98 2.67 

 3.28 2.74 3.011 000. 44 22.569 توانایی نقشه خوانی و موارد مرتبط

آشنایی با سند ملی باز آفرینی  

 شهری 
12.144 44 .000 2.367 1.97 2.76 

آشنایی با شیوه نامه ها و مصوبات،  

شناسایی محدوده ها و محلات  

 هدف نیازمند بازآفرینی 

10.101 44 .000 2.233 1.79 2.68 

آشنایی با شاخص های مصوب  

 بافت های فرسوده شهری 
11.545 44 .000 2.367 1.95 2.78 

دستورالعمل های وزارت راه و شهر  

سازی و تعاریف و مفاهیم مصوبه  

 کاربری های شهری  

14.294 44 .000 2.633 2.26 3.00 

آشنایی با آیین نامه طراحی معابر  

 شهری 
11.195 44 .000 2.211 1.81 2.61 

آشنایی با طرح جامع حمل و نقل و  

 ترافیک شهری  
7.232 44 .000 1.678 1.21 2.15 

آشنایی با قوانین و آیین نامه های  

 ثبت املاک و اسناد 
12.287 44 .000 2.144 1.79 2.50 

آشنایی با ضوابط و مقررات طرح  

 جامع شهر 
23.826 44 .000 2.833 2.59 3.07 
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One-Sample Test 

 

Test Value  =3.5 

t df 
Sig. (2 -

tailed ) 
Mean  

Difference 

95% Confidence  

Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

  101آشنایی با قانون ماده  

 شهرداری و قانون زمین شهری 
19.708 44 .000 2.722 2.44 3.00 

  14آشنایی با دستورالعمل ماده  

 قانون زمین شهری 
19.234 44 .000 2.744 2.46 3.03 

آشنایی با قانون حفظ و گسترش  

 فضای سبز شهری 
17.832 44 .000 2.656 2.36 2.96 

آشنایی باآیین نامه نحوه بررسی و  

تهیه تصویب طرح های توسعه و  

 عمران شهری  

15.465 44 .000 2.611 2.27 2.95 

توانایی انتقال دانش فنی و  

 مربیگری 
15.014 44 .000 2.367 2.05 2.68 

توانایی سیاست گذاری معماری و  

 شهرسازی 
13.541 44 .000 2.544 2.17 2.92 

کارگیری نرم افزارهای  توانایی به  

 تخصصی معماری و شهرسازی 
16.472 44 .000 2.700 2.37 3.03 

توانایی بهینه کاوی در امور  

 شهرسازی 
10.656 44 .000 2.211 1.79 2.63 

تسلط بر قوانین، مقررات، ضوابط و  

های ملی ساخت و  آیین نامه 

 شهرسازی 

12.675 44 .000 2.411 2.03 2.79 

ریزی و مدیریت  برنامه توانایی  

فرآیند حفظ مرزهای محدوده  

 قانونی حریم شهری 

12.158 44 .000 2.389 1.99 2.78 

توانایی آسیب شناسی فرایندهای  

 شهرسازی 
14.929 44 .000 2.411 2.09 2.74 
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One-Sample Test 

 

Test Value  =3.5 

t df 
Sig. (2 -

tailed ) 
Mean  

Difference 

95% Confidence  

Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

توانایی ایجاد وحدت رویه و بهبود  

 فرآیندهای کاری شهرسازی 
12.355 44 .000 2.433 2.04 2.83 

های  تسلط بر کارکردهای کمیسیون 

 خاص شهرسازی 
16.037 44 .000 2.522 2.21 2.84 

های  توانایی ایجاد و تدوین طرح 

 شهری 
12.519 44 .000 2.433 2.04 2.83 

 2.94 2.33 2.633 000. 44 17.429 آشنایی با حریم شهری 

شغلی تجزیه و تحلیل استنباطی داده  آزمون معناداری میانگین های مرتبط با شایستگی ها با رده های  

ارتباط بین داده ها و رده های شغلی   با شایستگی های حیطه شهرسازی )آزمون آنوا( و  های مرتبط 

براساس رده های مختلف شغلی پاسخ دهندگان به نظر می رسد صرفاً پاسخگویان با سابقه کاری مختلف 

قانون زمین شهری، نظرات   14ستورالعمل ماده  در دو شایستگی آشنایی با حریم شهری و آشنایی با د

 مغایر با یکدیگر دارند و در سایر شایستگی ها اختلاف نظری وجود ندارد.

 جمع بندی و پیشنهادات 

پس از تجزیه و تجلیل داده ها نشان می دهد که شایستگی های تخصصی در این بخش مورد شناسایی  

قرار گرفته است. در راستای همسویی داده های بدست آمده، می توان به اشتراک شایستگی ارتباطات در 

 1توسط مگاهد و همکاران   2019بین مطالعات پیشین و مطالعه فعلی اشاره کرد. مطالعه ای در سال  

از مهارت   اطلاعات و پردازش داده ها  انجام شد که داده های آن نشان داده است که ارتباطات و یافتن

های ضروری و مورد نیاز کارکنان شهرسازی می باشد که در شایستگی های ارائه شده به خاطر تخصصی  

بودن آن ها ذکر نشده است، اما در قالب برنامه های درسی و دوره های آموزشی آن ها اشاره شده است 

ست آمده در مطالعه فعلی  و در برنامه های آتی به آن ها پرداخته خواهد شد. فهرست شایستگی های بد

اصل   یاجرا"در پژوهشی با عنوان  با نتایج مطالعاتی که در ادامه به آن ها اشاره می شود، همخوانی دارد.  

 
1 Megahed, G., Elshater, A., & Afifi, S. 
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که توسط ایواناوو و    "یمتخصصان نسل بعد  یت: نحوه تربیشهر  یزیدر برنامه ر  1کره   یستز  یسازگار

ا و مهارت هآن  هاییتدر فعال  یعتحفاظت از طب  هاییکستفاده از تکنا( انجام شده  2015)  2همکاران 

ی مورد توجه قرار گرفته است. که در قالب اسناد بالادستی می  شهر  یزیدر برنامه ر  کره  یستز  یسازگار

پرداخت. در میان برنامه های آموزشی بدست آمده، نیازهای مورد نظر در قالب اسناد  توان به این موضوع  

مورد تحلیل قرار گرفته است و به صورت یک شایستگی مستقل لحاظ نشده است ولی بعنوان یک برنامه 

آموزشی لحاظ شده است. بنابراین در یک جمع بندی می توان اشاره کرد که الزامات محیط زیست نیز 

 ین آن ها ارائه شده است و با فهرست شایستگی های بدست آمده با نتایج مطالعات همخوانی دارد.در ب

با   نظر "  3متخصصان شهر هوشمندی  برا  یستگیبر شا  یمبتن  یدوره تخصص  عنوان یک"پژوهشی  در 

گرفته شده است که این دوره را بعنوان یک دوره تخصصی برای متخصصان شهرسازی معرفی نموده است 

توانایی    (.4،2024)پانا گیوکاتوپولوس و همکاران این شایستگی در قالب شایستگی  پزوهش حاضر  در 

بهینه کاوی در امور شهرسازی  ارائه شده است و فهرست شایستگی های بدست آمده با نتایج مطالعات 

همخوانی دارد. نیازمندی ها و شایستگی ها بدست آمده توسط افرادی احصاء شده اند که به شدت درگیر 

از موارد از شایستگی ها بخاطر تأمین نظرات متخصصین در فهرست   مسائل جاری می باشند و برخی

 دوره های آموزشی ارائه شده است که می توان فهرستی از دوره ها به این ابهامات پاسخ دهد. 

مهمترین محدودیت در این پژوهش، دسترسی سخت به متخصصین در حوزه شهرسازی، به طوری که 

پزوهش هم در  از این حیث  بود. و  را به تیم پژوهشی داشته باشند،  امکان تخصیص زمان قابل توجه 

اجرای دیکوم و هم در مصاحبه ها با محدودیت های جدی و خاصی مواجه بوده است. و از سویی دیگر 

 دد نیازها دسیابی به توافق را با سختی مواجه کرده بود.تع

الف( شاخص های کلیدی عملکرد در زمره نیازهای پژوهشی آتی مورد بررسی قرار  پیشنهاد می شود 

بگیرد؛ ب( پیشنهاد می شود روش های توسعه شایستگی های احصاء شده در مطالعات آتی مورد بررسی  

های به قرار بگیرد و از روش های متنوع آموزشی برای توسعه شایستگی ها استفاده شود و ج( شایستگی 

 دست آمده در پژوهش حاضر در بازه های دو سال یکبار مورد مطالعه و بازنگری قرار بگیرد.

 
1 Implementation of the Biosphere Compatibility Principle 

2 Ivanova and et al. 

3 Course for smart city professionals 

4 Panagiotakopoulos and et al. 
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 ( SDTPطراحی مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر رویکرد منتورینگ )
 

   1  *نوری كلخورانفیروز 

 2مهدی رهبری 

 3 مائده محبتی

 ( 08/06/1403؛ تاریخ پذیرش: 04/02/1403)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

کمبود نیروی انسانی متخصص و ضرورت افزایش انگیزه های منابع انسانی با ابزار ارتقاء از داخل موجبات پژوهش        

حاضر را با رویکرد طراحی منتورینگ فراهم نموده است. رویکرد این پژوهش آمیخته می باشد و در بخش کیفی از روش  

ست. ابتدا با مصاحبه های تخصصی با متخصصین عناصر مدل اکتشافی و در بخش کمی نیز از روش پیمایش استفاده شده ا 

منتورینگ استخراج گردید. پس از شناسایی عناصر، در مرحله تعیین عناصر پرسشنامه ای طراحی و توزیع گردید و از طریق  

یق آلفای  سرشماری )کل اعضای جامعه پژوهش( داده ها گردآوری شدند و سپس با دو نیم کردن آزمون اعتبار آزمون از طر 

آزمون تی تک گروهه نتایج تحلیل شد و همه عناصر شناسایی ،  SPSS( تعیین شد. پس از آن از طریق نرم افزار  68کرانباخ )%

شده در مرحله قبل مورد تأیید واقع گردید. پس از آن داده ها در قالب جلسه گروه کانونی به صورت یک مدل نهایی تدوین  

نرم افزار   ، تدوین  تهیه پروفایل شناختی منتیاستفاده شد. عناصر موجود در الگو شامل    ISMشد. در انجام این فرایند از 

های عملکردی مهم برای شرکت، شناسایی، ارزیابی و تأمین منتورها، تهیه پروفایل شناختی برنامه توسعه فردی، تعیین حوزه

نتورها، ثبت و تنظیم قرارداد یادگیری فیمابین منتی منتور، تعیین مشاغل کلیدی و تعیین استعدادها، برنامه ریزی توسعه م

و منتور، اجرای اثربخشی فرآیند منتورینگ برای افراد مختلف، اجرای برنامه منتورینگ، ارزیابی فرآیندی منتورینگ و بهبود 

 است.  در مقاله ارائه شده   SDTPآن و ثبت قرارداد مالی منتورینگ با منتور می شود. این مدل موسوم به 
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 مقدمه 

 1توجه به منابع انسانی در عرصه های مختلف و تعابیر فراوان مهم تلقی شده است میولیادی و همکاران 

 ی ضرورها    آن  تیفیک  لیبه دل  یتجار  تیدر هر فعال  2ی منابع انساناو در این خصوص اعتقاد دارند که  

  منابعمی باشد. مدیریت و توسعه  شرکت    منابع انسانی در عملکرد  عملکرد، این امر به دلیل تأثیر  است

ی ها و سازمان ها محسوب می شود، زیرا منابع انسانی نیازمند    شرکت  یبرا  یگذار  ه یسرما  کانسانی 

سود شرکت می باشد. حتی با این سرمایه گذاری زیاد و هزینه های مترتب بر آن،    3هزینه های نگهداشت 

در   و  شوند   ی م  یحرفه اشرکت  کارکنان متعلق به    رای. زمی شود  ادیز   اریبسپس از این سرمایه گذاری  

اعتماد   قابل  شرکت  مشاغل  )تمام  بود  توسط 1خواهند  باید  که  است  فعالیتی  انسانی  منابع  توسعه   .)

با  سازمان، مدیریت شود تا اینکه دانش، توانایی و مهارت های آن ها مورد استفاده قرار بگیرد. سازمان ها  

پیدا  غلبه    ها  د و بر آننها را بهبود بخش  یکه در انجام کار، کاستند  دواریام  ،یتوسعه ا  یها  تیفعال  نیا

  با چالش ها   ییارویرو  یموثر برا  یروش  ی منابع انسان   توسعه. به عبارتی دیگر می توان اذعان کرد که  دنکن

ها مدیران فرهیخته   یافته و در رأس آنعرصه اقتصاد و دانایی، مستلزم منابع انسانی توسعه(.  2هستند )

ی متعدد استعدادیابی و تأسیس  ها  های شناسایی و پرورش مدیران آینده، طرحو پرتوان است؛ رواج برنامه

ها، بیانگر اهمیت مدیران  ها و برنامه های اخیر برای پشتیبانی از این طرح  مراکز ارزیابی مدیران در سال 

استعداد در رأس سازمان با  افراد  برای آموزش و توسعه مدیران ها است. شیوهو گماردن  های متنوعی 

متداول است؛ از جمله: برگزاری دوره و کارگاه آموزشی، سمینارهای علمی و تخصصی، مربیگری، برنامه 

های اخیر محققان پروری، چرخش شغلی، وظایف شورایی، کارراهه شغلی و منتورینگ. در سال   جانشین

به  منتورینگ  از  کردهبسیاری  یاد  انسانی  منابع  توسعه  روش  مهمترین  پرسبوریعنوان  و  )سری  ،  4اند 

رو، اجرای برنامه   مبنای تئوری مبادله اجتماعی بنا نهاده شده است. از همین(. منتورینگ، که بر  2020

ای برای   های اخیر داشته است. منتورینگ، تجربه توسعه منتورینگ مدیران، روند رو به افزایشی در سال

به  تر و کم   افراد جوان طور مثبت تحت تأثیر طوری که رشد کارکنان و پیشرفت آنان، بهتجربه است، 

شرکت تهیه و تولید مواد معدنی ایران یک شرکت مرجع   .(2015،  5منتورینگ است )جوشی و سیکدر 

در زمینه اکتشاف، استخراج و بهره برداری موارد معدنی می باشد و نقش استراتژیکی در شریان اقتصادی 

کشور دارد و با توجه به دو عامل مهم یعنی محدودیت های پرداخت و گران بودن دستمزدهای کارشناسی  

اشت نیروی انسانی کمی پیچیده به نظر می رسد و البته جهت رفع این دو  و مدیریتی حوزه معدنی نگهد
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محدودیت فعالیت هایی در حال انجام است و به موازات آن اقدامات بحث توسعه منابع انسانی موجود و  

ارتقاء آن ها به جایگاهی که بتوانند این عرصه را توسعه دهند اقدامی بزرگ و صد البته ضروری می باشد.  

انسانی با رویکرد جانشین   برای ایجاد چنین شرایطی قطعاً لازم است تا براساس یک الگویی توسعه منابع 

پروری انجام شود. این پژوهش پاسخ به این خلأ عظیم نیروی انسانی در سال های آتی می باشد. مدل 

های رایج در این زمینه برای تدوین مدل نهایی و بومی سازی آن با توجه به محدودیت های قانونی و  

حظه این محدودیت ها اقدامات را بدون مقرراتی کشور کمک موثری می نماید ولی نمی توان بدون ملا

در نظر گرفتن موارد مذکور انجام داد. مدلی مانند هاثورن که موسوم به مدل ستاره ای هم می باشد  

موارد اجرایی را به صورت کلی دیده است و البته در تدوین مدل از أن استفاده شده است. در پژوهش  

ست و اقداماتی که می توانست مراحل مختلف را بهم متصل حاضر جزئیات بیشتری از اجرا مد نظر بوده ا

نماید، از جمله این اقدامات محسوب می گردد. اقداماتی مانند نحوه انتخاب منتورها و پرداختن به پروفایل 

های آن از این جمله می باشند. در بلند مدت و میان مدت و حتی در بازه زمانی کوتاه مدت اگر شرکت 

نسانی با رویکردهای مختلف نپردازد قطعاً نمی تواند ادامه فعالیت های حیاتی خود را به تأمین نیروی ا

تضمین نماید. سوالات اساسی مد نظر در این پژوهش تعیین عناصر منتورینگ و ارتباط سیستمی آن 

 می باشد. 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

  مفاهیم  آموزش  منظور  به  انسانی  منابع   مدیریت  بخصوص  مدیریت  علم   در  که  است  ایواژه  1منتورینگ 

 سازمان   داخل  از  ترجیحاً  و  تجربه  با  فردی  منتور  کلی  طور  به.  گیردمی  قرار   بررسی  مورد  تجربیات  انتقال  و

  شخصی  ارتقاء  و  توسعه  برای  و   مدت  بلند  یا  مدت  میان  زمانی  بازه   در  مشخص  چارچوبی  با   مطابق  که  است

  موارد  بر  مشتمل  اقدامات   این.  کندمی  سازماندهی   منظور  این  برای  را  مهم  اقدامات  و   کند می  فعالیت  منتی

  ارتقاء  و  توسعه  ریزیبرنامه  شغلی،  و  تخصصی  اطلاعات  ارائه  به  توانمی  هاآن   جمله  از  باشدمی  متنوعی

  با  اغلب   و   کندمی  تشویق  و  حمایت  را  منتی  منتور  فرآیند  این  در  .کرد  اشاره  برنامه  سازی  پیاده   و  منتی

  مشاورانی  همچون  منتورها .  کند می  راهنمایی  و  رهبری  را  ها آن  خود،  موفقیت  و   تبحر  براساس  و  مثال  ارائه

 تجربه   و  خرد  از  گیریبهره  و  شرکت  در  منتورینگ  سازیپیاده.  کنندمی  عمل  اهمیت  با  و  اعتماد  قابل

 فرهنگ   افزایش   افراد،  شغلی  توسعه  و   رشد  موجب  باشند،  منتور  توانندمی  که  سازمانی   ارزشمند  کارکنان

وقتی که واژه آموزش و توسعه منابع انسانی    .شودمی  ایحرفه  ارتباطی  شبکه   گسترش  و  سازمان  یادگیری

شود؛ که کنید، نزدیک به دو میلیارد و ششصد میلیون نتیجه یافت میرا در موتور گوگل جستجو می

ها و  های ارائه کننده خدمات یادگیری، روششامل اطلاعاتی راجع به مقالات، مؤسسات آموزشی، شرکت
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باشد. در حال حاضر، صنعت ها و سایر عناوین مشابه میها و شرکتتجربیات آموزش و یادگیری سازمان

آموزش از ابعاد وسیعی برخوردار شده است، به طوری که لازم است در شروع مباحث تخصصی و فصول 

های مختلف آموزش به از دیدگاهمتنوع کتاب حاضر، بررسی کوتاهی درباره مفهوم آموزش انجام شود.  

»  متنوع  چند شکل  : از  عبارتند  است، که  برنامهآموزش  تعریف شده  تغییر   ،ریزی شده فرآیندی  برای 

زمینه، مؤثر در هر    ییادگیری برای دستیابی به عملکرد  تجربهایجاد  از طریق    ،مهارت  و، دانش  نگرش

از فرآیندها میفعالیت یا مجموعه و    یهای فرد در محیط کاری، توسعه توانایی  آموزشهدف    باشد. ای 

آینده نیازهای فعلی و  انسانی   منابع  برطرف کردن  نیروی  ، 1انسانی سازمان است« )کمیسیون خدمات 

لازم در مورد وظایف کاری است. هدف    نگرشو    دانش، مهارت  »هدف از آموزش، ارائه.  (62، ص1981

»آموزش به معنای  (.273 ، ص1992، 2باشد« )ترولاو بهبود عملکرد کاری به شکل مستقیم میآموزش، 

به تغییرات دلخواه در رفتارمدیریت و   (.  2، ص  2005  ،3است« )اسلومن   انسان  رهبری برای دستیابی 

کینگمکهیر،  همچنین   و  آموزش  معتقدند(  1996)  4لئود  دوره  شامل  که  یا  فعالیت  یا   »هر  رسمی 

برای را،  های لازم  دانش و مهارت  کند تامیکمک    فردکه به    ،است  (غیررسمی )مثلاً آموزش حین کار 

عملی و   آل، آموزش با تجربه.« در حالت ایدهنمایدکسب های شغلی خویش را بخشیدن به فعالیتبهبود 

نماید : آموزش را اینگونه تعریف می(  1994)  6(. اورمن1997،  5شود )هاگی و موسانگکاربردی کامل می

رند، و آنچه را که انجام اسپچه را که ببینند به خاطر میکنند، آنوند فراموش مینآن چه را که بش   افراد»

به عنوان و  تر  ادگیری معمولاً به صورت کلییبرخلاف آموزش،  (.  1994)اورمن،  کنند«  دهند، درک می

بر در  را  تحصیلات  و  آموزش  که  میمی  فرآیندی  تعریف  باشودگیرد،  مطابق   .  ( سولمن  (،  2005نظر 

تعریف فرد با محیط توان فرآیندی با هدایت شخصی و بر مبنای افزایش ظرفیت انطباقی یادگیری را می

ریزی برنامهو دقت  که ممکن است همیشه به روشنی    است  دائمی در طول زندگی   یسفر  ، کرد. این فرآیند

تعبیر منابع انسانی    توسعه   فرآیند  قلبسولمن یادگیری را به عنوان    ، بنابرایننباشد  ینشده باشد یا اختیار

( بیان کرده است، فرآیند  1995)  8طور که مامفورد(. همان1999،  7)گاراوان، هراتی و بارنیکل  نمایدمی

انسانی   منابع  مهارتتوسعه  یادگیری  دانش حقیقشامل  ادراک  و  بهمی  یها  ای که کارکنان گونهباشد، 

بتوانند تفاوت عملکرد قبل از فرآیند توسعه با عملکرد بعد از آن را، مشاهده و لمس نمایند )مامفورد،  

 
1 Manpower Services Commission (MSC) 

2 Truelove, S. 

3 Sloman, M. 

4 Hare, C. E., McLeod, J., and King, L.A 

5 - Hughey, A. W., and Mussnug, K. J. 

6 - Overman 

7 - Garavan, Heraty and Barnicle 

8 - Mumford 
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توسعه را اینگونه   ،منابع انسانی   مدیریت منابع انسانی و توسعه  نامه( در واژه2003)  1گنسبرگ(.  1995

یی طراحی شده است.  اکه برای افزایش توانایی و کاراست  فرآیندی بلندمدت  توسعه  کند: »می  تعریف

، از طریق یادگیری تعریف شده است که اغلب یرشد و تحقق توانایی فردعامل  همچنین توسعه به عنوان  

ها،  وسیعی از فعالیت محدوده منابع انسانی،  توسعه آید.«ریزی شده به دست میبرنامه از مطالعه و تجربه

  محدودهدادن به  گیرد، و معمولاً برای پوشش  می  بر  تر را درو تجربیات آموزشی رسمی  2از قبیل مربیگری 

  ، اصطلاح »توسعه« با این معنا  (.3CIPD,2007)   شودتری از »یادگیری« و »آموزش« استفاده میوسیع

. یکی از ابزارهای توسعه (2001،  4پدیدار شده است )هر  1950ی  است، و حدود دهه  و بدیع   تقریباً جدید 

مدیریت منابع   مخصوصاً  ، ای است که در علم مدیریتواژه  5منتورینگ باشد.  منابع انسانی، منتورینگ می

روش  آموزش    ، انسانی یک  بعنوان  انسانی  منابع  بهسازی  تجربیاتو  مورد انتقال  و   قرار   استفاده  تعبیر 

های بهسازی های نوین یادگیری و روشسد که منتورینگ در بین فرصت راین چنین به نظر می  .گیردمی

ها و رویکردهایی که توسط و توسعه منابع انسانی، بیشترین شباهت را با مربیگری دارد. بسیاری از مهارت 

ها و اقداماتی است که مربیان در فرآیند شود، همانند فعالیتدر فرآیند منتورینگ استفاده می  6یک منتور 

دربردارنده یک رابطه فرد   ،و منتورینگ هر دو   (. مربیگری7،2010کنند )کتی و ریمربیگری استفاده می

آورند،  رشد و بهسازی فراهم می،  جهت دریافت بازخورد، یادگیری  ،به فرد هستند و فرصتی را برای افراد

گیرد.  نشأت میواژه منتورینگ از اساطیر یونانی    هایی میان این دو روش وجود دارد. با این حال تفاوت

رد و او را افرزند خود را برای آموزش به دوستش سپ ،های کتاب افسانه اودیسهکه یکی از شخصیت زمانی

از فنون جنگ و سیاست می از دوستش خواست که هر چه  او  نامید.  یاد دهد  منتور  به فرزندش  داند 

لاق شد که حاضر هستند دانش و  ط. از آن زمان به بعد این واژه به افراد مورد تأییدی ا (2003سوزی،  )

منتور کسی است که دانش و تجربه ارزشمندی در یک  تجربه به اشتراک بگذارند.  تجاربشان را با افراد کم

ای که کارگر باتجربه  بعنوان مثال،  کند. منتقل می  8منتیموضوع دارد و طی فرآیند منتورینگ آن را به  

یک منتور است. منتور  ، دهدآموزش میشده، نحوه کار کردن با یک دستگاه را به یک فرد تازه استخدام 

گر منتورینگ بیان.  دهدنحوه کار کردن را آموزش می  و   کند به طور عملی دانش و مهارت را منتقل می

گر و قابل اطمینان است که خواهان یک رابطه است نه یک اقدام و عمل. منتور فردی باتجربه، هدایت

منتور  منتیایجاد موفقیت در   ارائه نموده و    هااست.  را  زیادی  رابطه منتورینگ، تجارب کاری  در یک 

 
1 - Gansberghe 

2 - Coaching 

3 - Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) 

4 - Herr 
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7 - Kathy & Rea 
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دهند. در واقع منتورینگ فرآیندی است که در آن یک فرد باتجربه ای از دیگر وظایف را انجام میمجموعه 

منتور کیست؟ منتور فردی   (.2001،  1)گاروی   کندو آگاه، فرد دارای تجربه کمتر را کمک و حمایت می

کند و اغلب با  ها را نصیحت، حمایت و تشویق میدهد، آناست باتجربه که به دیگران اطلاعات ارایه می

تر، یک کند. در مفهومی کلیها را رهبری و راهنمایی میارائه مثال و براساس تبحر و موفقیت خود، آن

گیرید. منتورها، همچون مشاوران قابل اعتماد و با  منتور خوب کسی است که شما از او چیزی یاد می 

حل ارائه محیط کار، مشاوره و راهکنند و با شناسایی مشکل و حل مسائل هر روزه در  اهمیت عمل می

( در کتاب خود با عنوان هر 2009)  3دیوید کلاتر باک   .(2012،  2انسانی   منابع  مدیریت  دهند )انجمنمی

رویکرد پرداخته است؛ منتور فردی است با تجربه بیشتر  کسی را پیری باید به شرح و توضیح بیشتر این 

ای که اعتماد متقابل بر آن حکم فرماست، مشتاقانه دانش خود را در اختیار فردی با تجربه که در رابطه 

گذارد. منتور ترکیبی است از والد و همتا )یا رفیق(، نقش اصلی منتور در رشد فرد، موقتی است.  کمتر می

کنندگی، مشاوره و ایجاد شبکه ارتباطی است. در فرآیند منتورینگ ربیگری، تسهیلمنتورینگ شامل م

نیازی نیست منتی را با )میزان( دانش و تجربه خود مبهوت کرد، منتور تنها باید با در میان گذاشتن 

را تشویق کند )کلاتر باک،  علاقه به کار، فرد  از موارد مراحل منتورینگ 2009اش نسبت  (. در برخی 

باشد که در آن موضوعات مختلف در معرض بررسی و مطالعه شامل عناوینی از فرآیندهای سازمانی می

 ای از این نوع منتورینگ، در ذیل ارائه شده است.گیرند. نمونهقرار می
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 (، فرآيند منتورينگ انجمن مديريت منابع انسانی، 1شکل شماره )

(NOVA & Dulles SHRM, 2012 ) 

در مدل ها و نظریات موجود در زمینه منتورینگ استفاده از ملاحظاتی در نظر بوده است به عنوان 

 نقش ها و   فیتعر  منتورینگمدل    یساز  اده ی پ   ( اشاره می کنند در 2017)  1نسون یآرنسون و آلبمثال  

( یا تغییر این ارتباطات 16و مرز بندی این موضوع دارای اهمیت زیادی می باشد )  مراحل رابطه  جادیا

در   2پنانن و همکارانمی تواند نقش موثری در این موضوع داشته باشد. یا در توسعه مبانی منتورینگ  

  دهیچیپ ارتباط منتورینگ،    ک یشده    فیتعر  ینقش ها  انیثبات در م  جاد یاپژوهشی نشان می دهند که  

(. در واقع براساس آن مواردی 17تغییر می کند )نقش ها بر اساس تلاش سازمان است که    رییتغ  رایاست ز

، 3)بروتون و همکاران خواهد بوددشوار   منتورینگساختارمند و استاندارد  یمدل ها ی، اجرااز این دست

ال(19)  2018   ،  4؛ کراچر و هاوارد (18)2019 مالت و  (20)2018    ،5وتی؛  با  21)6،2020همکاران؛   ))

توجه به چنین استدلال هایی لازم است تا هر سازمان براساس شرایط خود و الهام گرفتن از برخی از 

 مطالعات و البته پژوهش ها مدل خود را ارائه نماید. 

 بررسی پیشینه پژوهش های در حوزه منتورینگ در تبیین این موضوع می تواند بسیار موثر باشد. 
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 ( نتايج پژوهش های انجام شده با محوريت منتورينگ 1جدول شماره )

 نويسندگان  رديف 
سال 

 پژوهش 
 هايافته 

1 
اس تی  

   1جان 
2009 

جلسات  زمانی که صرف  بر اساس این پژوهش، تعداد و مدت  

ها نداشته است.  تأثیری در رضایت منتیمی شود،  منتورینگ  

همچنین در دسترس بودن منتور خارج از جلسات رسمی منتورینگ  

از  های نداشته اشت.  نیز تأثیر چندانی در ایجاد رضایت برای منتی

جنسیت او نیز به تنهایی تأثیر و  تجربه و تخصص منتور  سویی دیگر  

ها ندارد و آنچه منتور در فرایند  چندانی در ایجاد رضایت منتی 

  و مورد توجه او بوده است و همچنین  منتورینگ انجام داده است

به صورت کلی   سزایی در ایجاد رضایت دارد.رفتار او تأثیر بهتعامل و  

ها از منتورینگ  از مواردی که دارای تأثیر معنادار بر رضایت متی

توان به اعتماد متقابل ایجاد شده میان طرفین، درک  هستند می

ریزی قبلی و مشاهده  نتور از وضعیت منتی، تعهد منتور به برنامه م

 . نتایج منتورینگ در محیط کاری منتی اشاره کرد

 2021   2پانسوا  2

 کنندگان در فرایند کوچینگ: چهار نوع تجارب ادراک شده شرکت 

ای از موضوعات و  فرصتی برای بیان و رفع مجموعه  •

 هاچالش 

 شامل آغاز، میانه و پایان یک طرح فرایندی کلی   •

 
1 St-jean E, Management D De 
2 Honsová P 
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 نويسندگان  رديف 
سال 

 پژوهش 
 هايافته 

 تغییرپذیری ناشی از انرژی و کیفیت کوچ  •

 پیشرفت ناشی از ارتقای بینش •

 2012 1لامپکین  3

در این پژوهش انواع رویکردهای منتورینگ مورد بحث قرار گرفته  

درون    ،یومیکنسرس  ای  یهمتا، گروه  منتورینگ  یکردهایرواست.  

  کی منتورینگ دارای یها  برنامه ی.  و پژوهش  یبخش  نیب  ،یبخش

و توسعه،    یطراح  ،یاز مفهوم ساز   یشنهاد یپ  یمدل چهار مرحله ا

  یاجتماع  یا یتواند منجر به مزا  یم  یابیارز  وی می باشد  ساز  ادهیپ

را    یعملکرد شغل  و  ،یشبکه ساز   ،یعاطف  تیشدن در فرهنگ، حما

 داد.   شیافزا

4 

 

دی ابیت و  

   2ادی 

2008 

 اند از: ی منتورینگ عبارتموفقیت رابطه عوامل مؤثر بر  

 هماهنگ شدن منتور و منتی  •

 گذاری آمادگی منتور و منتی از طریق هدف  •

 کیفیت و کمیت تعامل منتور و منتی •

 شناختی رابطه منتورینگنتایج و پیامدهای شغلی یا روان  •

 
1 Lumpkin 

2 D’Abate CP, Eddy ER. 
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 نويسندگان  رديف 
سال 

 پژوهش 
 هايافته 

 2006 1هیدلام ولز   5

به گروه ها و    یممکن است به راحت  یکیالکترون  منتورینگمدل  

  نیچن  یاجرا   یامدهایمقاله پ  نیمنتقل شود. ا  گرید  یها  نهیزم

   دهد.  یمورد بحث قرار م  رانیمد  یرا برا   یمدل

6 

گوندینگر و  

 2نشر 

 

2021 

تعداد جلسات منتورینگ با هماهنگی بیشتر منتور و منتی  -

 ارتباط دارد 

کنند که از منتورهایی برقرار می ها ارتباط بهتری با  منتی -

 لحاظ سن و سطح آموزشی به یکدیگر نزدیک هستند 

 روش پژوهش 

رویکرد پژوهشی مورد استفاده در این پژوهش آمیخته می باشد. در بخش کیفی، روش پژوهش مورد  

باشد. در بخش کمی از پیمایش استفاده شده است. ابزارهای گردآوری استفاده اکتشافی و گروه کانونی می

داده ها در بخش کیفی : گردآوری در این بخش از طریق مصاحبه های نیمه ساختار یافته جمع آوری 

گردید. در بخش کمی، روش گردآوری اطلاعات میدانی می باشد. و از ابزار پرسشنامه استفاده شد. جامعه 

مشتمل بر اعضاء هیأت علمی حوزه مدیریت منابع انسانی، کارشناسان سازمان های مشارکت کنندگان  

تهیه و تولید مواد معدنی    مشابه در زمینه توسعه منابع انسانی و همچنین مدیران کلیدی و مؤثر شرکت

از نوع گلوله برفی میبودند. روش نمونه ها تا رسیدن به باشد و مصاحبهگیری بخش کیفی هدفمند و 

نفر از متخصصین و مدیران پیش رفت. در بخش کمی، جامعه آماری مدیران و   12سطح اشباع نظری با 

باشند و روش متخصصان آموزش و توسعه منابع انسانی و مدیران شرکت تهیه و تولید مواد معدنی می

باشد. تعداد نمونه برحسب فرمول مندرج در جدول جرسی مورگان محاسبه ای ساده میگیری، طبقه نمونه 

 شده است. 

 
1 Headlam-Wells 

2 Goldinger G, Nesher L. 
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 كنندگان در مصاحبه های تخصصی مشخصات مشاركت

کد مشارکت  

 کنندگان
 رده شغلی تخصص مدرک  جنسیت 

 عضو هیئت علمی علوم تربیتی دکتری تخصصی زن 1

 عضو هیئت علمی علوم تربیتی دکتری تخصصی مرد  2

 مشاور  منابع انسانی  کارشناسی ارشد  مرد  3

 کارشناس ارشد  منابع انسانی  کارشناسی ارشد  زن 4

 مدیر  انسانی منابع   کارشناسی ارشد  مرد  5

 مدیر  منابع انسانی  کارشناسی ارشد  مرد  6

 کارشناس ارشد  منابع انسانی  کارشناسی ارشد  زن 7

 کارشناس ارشد  منابع انسانی  کارشناسی ارشد  مرد  8

 کارشناس ارشد  منابع انسانی  کارشناسی ارشد  مرد  9

 کارشناس ارشد  منابع انسانی  کارشناسی ارشد  زن 10

 کارشناس ارشد  منابع انسانی  کارشناسی ارشد  زن 11

 کارشناس ارشد  منابع انسانی  کارشناسی ارشد  مرد  12

در بخش کیفی، روش برای تحلیل داده ها از روش تحلیل مضمون و برای بحت مدل سازی از روش 

)معادلات ساختاری( استفاده شد. پس از انجام مصاحبه ها و تجزیه  ISMمعادلات ساختاری و نرم افزار 

( 2و تحلیل آن ها، موارد ذیل در نتیجه تحلیل مضمون استخراج گردید. نتایج در قالب جدول شماره ) 

 ارائه شده است.
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 ( تجزيه و تحلیل نتايج مصاحبه های تخصصی2جدول شماره ) 

 مفاهیم اولیه  مولفه اصلی 

شناخت رفتارهای منتی، ضرورت بروز رفتارهای متناسب با شرایط   پروفایل شناختی منتیتهیه  

منتی ها، برنامه ریزی رفتاری و ویژگی های مرتبط با رفتارهای منتی  

 تدوین برنامه توسعه فردی  ها، سبک یادگیری منتی ها و تأثیرات رفتاری بر روی آن ها 

های عملکردی مهم  تعیین حوزه

 شرکت برای  

حوزه های عملکردی مهم و تأکید بر ایجاد زمینه های توسعه افراد در  

فیلدهای تخصصی و مورد نیاز شرکت ، تأکید بر توسعه کارشناسان و  

 مدیران و تأکید بر روی استعدادها و جانشینان آتی شرکت و ...

 شناسایی، ارزیابی و تأمین منتورها 

هستند که تعداد آن ها در شرکت منتورها افرادی خاص در سازمان  

بسیار محدود است، مطابق با شرایط خاصی آن ها باید ارزیابی شوند و  

 مورد استفاده قرار بگیرند و ...

 تهیه پروفایل شناختی منتور

منتورها برای توسعه ارتباط با منتی ها نیازمند شناساندن خودشان  

رفتاری منتورها  بعنوان یک آموزنده و منتور هستند، ویژگی های  

 بسیار مهم هستند. 

تعیین مشاغل کلیدی و تعیین 

 استعدادها 

برای اهداف و راهبردها و ساختارهای خاص و دارای مزیت خاص باید  

برنامه توسعه و منتورینگ سازماندهی شود، به نظر می رسد نباید این  

همه از حجم سرمایه گذاری صرف امور و موارد عادی شود و برای  

 برنامه ریزی توسعه منتورها  موارد ارزشمند این سرمایه گذاری ها باید انجام شود. 

ثبت و تنظیم قرارداد یادگیری  

 فیمابین منتی و منتور
 ضرورت تعیین اهداف و برنامه ها 

اجرای اثربخشی فرآیند منتورینگ  

 برای افراد مختلف 
 متغیر امروزی اجرا مهمتر از برنامه ریزی است خصوصاً در شرایط  

 اجرای برنامه منتورینگ 
مراحل اجرایی می توانند بسیار گسترده و وسیع باشند و علاوه بر آن  

 جنبه های قابل توجهی از بنیادهای فکری را شامل شود. 
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 مفاهیم اولیه  مولفه اصلی 

ارزیابی فرآیندی منتورینگ و بهبود  

 آن

مدیران آموزش نمی توانند نسبت به سنجش و مدیریت اثربخش آن  

 بی اهمیت باشند 

ثبت قرارداد مالی منتورینگ با  

 منتور 
 هزینه های منتورها باید به موقع پرداخت شود. 

 با توجه به جدول بالا و داده های مرتبط با آن، عناصر اصلی داده ها به شرح موارد ذیل می باشند:  

 تهیه پروفایل شناختی منتی  •

 تدوین برنامه توسعه فردی  •

 های عملکردی مهم برای شرکت تعیین حوزه  •

 شناسایی، ارزیابی و تأمین منتورها  •

 تهیه پروفایل شناختی منتور •

 تعیین مشاغل کلیدی و تعیین استعدادها  •

 برنامه ریزی توسعه منتورها •

 ثبت و تنظیم قرارداد یادگیری فیمابین منتی و منتور •

 اجرای اثربخشی فرآیند منتورینگ برای افراد مختلف •

 اجرای برنامه منتورینگ  •

 ارزیابی فرآیندی منتورینگ و بهبود آن •

 ثبت قرارداد مالی منتورینگ با منتور  •

الگوی جامعی در این مورد  از داده های بخش مصاحبه به نظر می رسید که لازم است  با استفاده 

تدوین و ارائه گردد با استفاده از روش معادلات ساختاری، این مهم انجام شده و کارشناسان متخصص در 

ها در نرم   یک جلسه گروه کانونی شرکت کردند و بعد از نهایی سازی فهرست عوامل تعیین شده، داده

 مورد بررسی قرار گرفتند. خلاصه ای از ارتباط عناصر الگو به شرح ذیل گزارش می گردد.  ISMافزار 
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 بسیار کوچک است از این رو مدل مجدداً ترسیم شده است.  ISMتصویر ارائه شده از نرم افزار 

بعد از بررسی های بعمل آمده مقرر گردید عناصر ارائه شده در قالب یک مدل جامع ارائه گردد. عناصر  

 و نحوه طبقه بندی این مدل به شرح ذیل می باشد: 

 

 

 ( مدل منتورينگ شركت تهیه و تولید مواد معدنی 3شکل شماره )
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 SDTP( دسته بندی عوامل اصلی مدل در قالب 3جدول شماره )

 عناصر مدل 
عنوان مولفه های اصلی  

 تخصیصی 

 تهیه پروفایل شناختی منتی
مشارکت کنندگان    تیشناخت وضع

 1نگیدر منتور
 تهیه پروفایل شناختی منتور

 شناسایی، ارزیابی و تأمین منتورها 

 برنامه ریزی توسعه منتورها 
توسعه ظرفیت های ارتباط  

 2منتورینگ

 های عملکردی مهم برای شرکت تعیین حوزه
ایجاد و اجرای زیرساخت های فنی  

 3منتورینگ
 تعیین استعدادها تعیین مشاغل کلیدی و  

 ثبت قرارداد مالی منتورینگ با منتور 

 تدوین برنامه توسعه فردی 

 4مدیریت فرایند فنی منتورینگ

 ثبت و تنظیم قرارداد یادگیری فیمابین منتی و منتور

 اجرای برنامه منتورینگ 

 اجرای اثربخشی فرآیند منتورینگ برای افراد مختلف

 منتورینگ و بهبود آنارزیابی فرآیندی  

یک الگوی نسبتاً جامع می توان در این حوزه به صورت بومی ایجاد نمود. براساس سر واژه های مورد 

برای مدل تعیین شد که می تواند بخشی از فرایند توسعه منابع انسانی را SDTP توافق اعضاء، عنوان  

 پوشش دهد. 

در بخش کمی بعد از تهیه ابزار و تعیین روایی )روایی صوری( و اعتبار )آلفای کرانباخ(، از آزمون تی   

استفاده گردید. جامعه آماری مدیران و متخصصان  SPSSها با نرم افزار استفاده شده است. تحلیل داده

گیری،  باشند و روش نمونهآموزش و توسعه منابع انسانی و مدیران شرکت تهیه و تولید مواد معدنی می

باشد و تعداد نمونه برحسب فرمول مندرج در جدول جرسی  سرشماری )استفاده از کلیه اعضاء جامعه( می

محاسبه شده است. البته به خاطر محدودیت ها این تعداد لحاظ نشده اند. برای تحلیل داده های    مورگان

است. برای تعیین نرمال بودن توزیع داده ها از کمی به دست آمده از آزمون های متنوعی استفاده شده  

 
1 Knowing the status of participants in mentoring 
2 Development of mentoring communication capacities 
3 Creating and implementing mentoring technical infrastructure 
4 Mentoring technical process management 
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استفاده شد. داده ها نشان می دهد که داده های بدست آمده نرمال می    1اسمیرنف   - آزمون کولموگروف  

باشند. بعد از تعیین نرمال بودن داده ها جهت تعیین اینکه آیا باید کلیه گویه ها در لیست نهایی نظام 

استفاده شد. نتایج تحلیل آزمون   3تصمیم گیری قرار بگیرند یا نه از آزمون تی تک گروهه با ارزش آزمون  

 تی را در جدول ذیل می توان مشاهده کرد. 

 ( نتايج تحلیل پرسشنامه های تعیین عوامل 4جدول شماره )

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 تهیه پروفایل شناختی منتی 

 
10 4.6000 1.42984 .45216 

 فردی تدوین برنامه توسعه 

 
10 5.0000 1.69967 .53748 

 های عملکردی مهم برای شرکتتعیین حوزه

 
10 5.4000 2.01108 .63596 

 ثبت و تنظیم قرارداد یادگیری فیمابین منتی و منتور 
 

10 4.9000 1.19722 .37859 

 تهیه پروفایل شناختی منتور 

 
10 4.7000 1.49443 .47258 

 منتورینگ برای افراد مختلف اجرای اثربخشی فرآیند 
 

10 5.6000 1.57762 .49889 

 تعیین مشاغل کلیدی و تعیین استعدادها

 
10 5.1000 1.59513 .50442 

 برنامه ریزی توسعه منتورها 
 

10 5.4000 1.17379 .37118 

 اجرای برنامه منتورینگ 

 
10 5.8000 1.31656 .41633 

 ارزیابی فرآیندی منتورینگ و بهبود آن 

 
10 5.3000 .82327 .26034 

 ثبت قرارداد مالی منتورینگ با منتور 

 
10 4.5000 1.84089 .58214 

 

 

 

 

 
1 Kolmogorov–Smirnov test (KS) 
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One-Sample Test 

 

Test Value = 3.5 

t df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 2.1228 0772. 1.10000 038. 9 2.433 تهیه پروفایل شناختی منتی

 2.7159 2841. 1.50000 021. 9 2.791 تدوین برنامه توسعه فردی 

های عملکردی مهم  تعیین حوزه

 برای شرکت 
2.988 9 .015 1.90000 .4614 3.3386 

ثبت و تنظیم قرارداد یادگیری  

 فیمابین منتی و منتور
3.698 9 .005 1.40000 .5436 2.2564 

 2.2691 1309. 1.20000 032. 9 2.539 تهیه پروفایل شناختی منتور

اجرای اثربخشی فرآیند  

 منتورینگ برای افراد مختلف 
4.209 9 .002 2.10000 .9714 3.2286 

تعیین مشاغل کلیدی و تعیین 

 استعدادها 
3.172 9 .011 1.60000 .4589 2.7411 

 2.7397 1.0603 1.90000 001. 9 5.119 برنامه ریزی توسعه منتورها 

 3.2418 1.3582 2.30000 000. 9 5.524 اجرای برنامه منتورینگ 

ارزیابی فرآیندی منتورینگ و  

 بهبود آن 
6.914 9 .000 1.80000 1.2111 2.3889 

ثبت قرارداد مالی منتورینگ با  

 منتور 

 

1.718 9 .120 1.00000 -.3169 2.3169 

 

 موارد یاد شده از نظر پاسخ دهندگان در زمره عوامل اصلی مدل می باشند. مطابق با یافته ها، کلیه 
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 جمع بندی و پیشنهادات 

با توجه به ارائه پرسشنامه ها و انجام تحلیل های مورد نظر، برای تحلیل از آزمون تی تک گروهه با  

عامل انعقاد قرارداد مالی، سایر مورد استفاده قرار گرفت. داده ها نشان می دهند غیر از    3.5ارزش آزمون  

مولفه ها دارای تفاوت معنادار با نمره ارزش آزمون می باشد و بنابراین کلیه مولفه ها در زمره مولفه های 

الگو می توانند قرار بگیرند. براساس نتایج بدست آمده در این پژوهش مراحلی برای برنامه منتورینگ و 

 به شرح ذیل می باشد: اجرایی سازی آن ارائه شده است که 

 تهیه پروفایل شناختی منتی  •

 تدوین برنامه توسعه فردی  •

  های عملکردی مهم برای شرکتتعیین حوزه  •

 شناسایی، ارزیابی و تأمین منتورها  •

 تهیه پروفایل شناختی منتور •

 تعیین مشاغل کلیدی و تعیین استعدادها  •

 برنامه ریزی توسعه منتورها •

 ثبت و تنظیم قرارداد یادگیری فیمابین منتی و منتور •

 اجرای اثربخشی فرآیند منتورینگ برای افراد مختلف •

 اجرای برنامه منتورینگ  •

 ارزیابی فرآیندی منتورینگ و بهبود آن •

 ثبت قرارداد مالی منتورینگ با منتور  •

ارائه شده است. مطابق با نتایج به دست آمده  مطابق با نتایج یک برنامه اجرا نیز در سطح شرکت 

( شده  2008( و مطابق با دی ابیت و ادی )2021مراحل مختلفی برای نتایج مطابق با گوندینگر و نشر )

 است و منطبق با آن است. 
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رویکرد  ای کارمندان در سازمان مبتنی بر  الزامات و بسترهای فرآیند خودتوسعه

 آموزشی هیوتاگوژی: مورد مطالعه معلمان مقطع ابتدایی
 

   1 * میثم غلام پور

 2 محمد محمودی بورنگ

 3  سید احمد محمدی حسینی

 ( 28/02/1404؛ تاریخ پذیرش: 09/11/1403)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

کارمندان در سازمان مبتنی بر رویکرد آموزش  ای هدف پژوهش حاضر  واکاوی الزامات و بسترهای فرآیند خودتوسعه      

انجام گرفت. حوزه پژوهش شامل کلیه معلمان    شناسی توصیفیروش پدیداراست. این پژوهش با رویکرد کیفی و با    هیوتاگوژی

محور انتخاب  گیری هدفمند از نوع ملاک  دوره آموزش ابتدایی، مدیران مدارس و متخصصان موضوعی بودند که از طریق نمونه

نیمهها از طریق مصاحبهشدند. داده با    ی  نفر از معلمان دوره آموزش و پرورش    10نفر از اساتید دانشگاه،    8ساختاریافته 

ها از روش تحلیل مضامین در سه سطح  وتحلیل دادهمنظور تجزیهآوری شد. بهنفر از مدیران مدارس ابتدایی جمع  4ابتدایی و  

و پایه استفاده شد. برای تأمین روایی و پایایی از معیارهای لینکن و کوبا استفاده شد. نتایج    مضامین فراگیر، سازمان دهنده

نشان سازماندهندهپژوهش  مضمون  پانزده  بر  ی  رفتاری)مشتمل  الزامات  بر  مشتمل  فراگیر  بُعد  چهار  و  محوری  دهنده 

ای )مشتمل بر محورهایی چون مدیریت  ای(، الزامات برنامهمحورهایی چون انگیزش، تعهد، ویژگی شخصیتی و تخصص حرفه

پروری سازمانی و منتورینگ همتا(، الزامات ساختاری)مشتمل بر  دانش پداگوژیک، برنامه درسی محیط کار، رویکرد جانشین

ای )مشتمل بر محورهایی چون  ای، حمایت و پشتیبانی و نیازسنجی(، الزامات زمینهمحورهایی چون رویکرد مدیریت شبکه 

توان نتیجه  ها میاین رو با توجه به یافته  سازی و تجدید کارراهه شغلی( سازمان یافت. ازگرایی، فرهنگهبود نگرش، کیفیتب 

 ای معلمان مبتنی بر ابعاد فردی، سازمانی و فرهنگی در آموزش و پرورش است.گرفت که توجه به فرآیند خودتوسعه
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 مقدمه 

ترین و ارزشمندترین دارایی هر سازمان بوده و برای تحقق اهداف بلندمدت سازمان  سرمایه انسانی، مهم

مندی از سرمایه انسانی مستعد، هوشمند، شایسته و توانمند،  (. بهره1از اهمیتی بسیار برخوردار است )

درگذشته اعتقاد  (.  2ها در هر سازمانی است )های مختلف برای عبور از چالشترین مسئله در عرصهمهم

؛ اما در جهان کندمیاجتماعی کشور را تعیین    اقتصادی و  توسعهبر این بود که سرمایه و منابع مادی روند  

منبع استراتژیک هـر   ترینعمدهاصلی را دارد. منابع انسـانی،    کنونی منابع انسانی کارآمد در این امر تأثیر

نی در بلندمدت موفق خواهد شد که بتوانند منابع انسانی خود را . سازماای استجامعهسازمان و یـا هر  

لازم،    فنـی  هایمهارتصحیح و اصولی توسعه و پرورش دهد و همراه تقویت دانش و معرفت و  طور  به

ها در حفظ و  دهد که بسیاری از سازمان ها نشان می(. بررسی3)  افرادی پرکار و معتقد و مؤمن بسازد

افراد خود، به ندارند و حتی در کشورهای عنوان سرمایهنگهداری  را  توانایی لازم  های سازمان، تبحر و 

های افراد، باعث به تعویق افتادن اهداف بلندمدت سازمان یافته نیز، هدر رفت استعداد و تواناییتوسعه 

( است  ویژگی4شده  ازجمله  لذا  نیر(.  توانمندسازی  و  پرورش  به  توجه  اثربخش،  سازمان  یک  وی های 

انسانی    منابع  (. توسعه5بخش سازد )تواند نتیجههای سازمان را میای از تلاشانسانی است که بخش عمده

و ترفیع کارکنان دارای وانتقال  نقلهمراه با جذب و نگهداری نیروی انسانی متخصّص برای هر شغل و نیز  

است  هامهارت بـرای مشـاغل خـالی سازمان  استعدادهای لازم  انسانی، هنگامیو  منابع  توسعه  بر  .  که 

 (. 6شود)ای قلمداد میای خاص متمرکز باشد، توسعه حرفهحرفه و زمینه 

و بهبود   یریادگیمستمر    ندی»فرآ  عنوانبه است که آن را    نیا  یا توسعه حرفه   جیرا  فیاز تعار  یکی

  کنندیم  فیعمل کند« توص  مؤثرترخود    یکار  طیتا در مح  دهدیکه به فرد امکان م  یتخصص  یهامهارت

و بازخورد، که در آن   یبر همکار  یمبتن   ندیفرآ  کی  عنوانبه را    یاتوسعه حرفه  ها،دگاهید  گریاز د(.  7)

بعد    در(.  8)اند  کرده  ف یتعر  کنند، یآموزش استفاده م  تیفیک  یارتقا  یبرا  گرانی خود و د  اتیافراد از تجرب

حرفه  ،یمفهوم مختلف  یاتوسعه  که    یابعاد  مهارتآن  ترینمهمدارد  شامل   ی ها مهارت  ،ی فن  یهاها 

امروز و    یایدن  یهایدگیچیبا توجه به پ (.  9)است    یاحرفه  ی و خودآگاه  ی ارتباط  یهامهارت  ، یتیریمد

مح  عیسر  راتییتغ شغل  یآموزش  یهاط یدر  حرفه   یبرا  یمختلف  یکردهایرو  ،یو  نظر   یاتوسعه  در 

  تنهانه   یااست که بر اساس آن توسعه حرفه   یوتاگوژیه  کردیرو  کردها،یرو  نیاز ا  یکیاست.    شدهگرفته

و ارتباطات مؤثر   ی تفکر انتقاد  ، یخودآگاه   تیبلکه بر تقو  پردازد،یم  یفرد   ی هاها و دانشبه بهبود مهارت

های بزرگ جهت توسعه (. از رویکردهای نوین که در دهه اخیر مورد توجه سازمان10)  تمرکز دارد  زین

 (. 11باشد)ای کارمندان خود قرار گرفته است، رویکردی موسوم به هیوتاگوژی میحرفه
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شیوههیوتاگوژی گسترش  پیشرفت  و  اندراگوژی  بزرگ یافته  آموزش  برای  تدریس  است.  های  سالان 

بازنگری در فرآیند  )  عنوان یک رویکرد خود تعیین گری در یادگیری، یادگیری دو حلقههیوتاگوژی به

یادگیری(، برخورداری از عملکرد شناختی در سطوح بالا و تغییر از آموزشگر محور به یادگیرنده محور 

می )شناخته  تعاملات 11شود  و  روابط  درک  توانمندی  باید  یادگیرندگان  هیوتاگوژی  رویکرد  طبق   .)

پدیده  بین  تجربهپیچیده  برای کسب  باشند؛  داشته  را  مستقل ها  به صورت  تا  کنند  تلاش  های جدید 

(. از 12اشته باشند)گیری مناسب دهای جدید تصمیم توانایی خود را توسعه دهند و بتوانند در موقعیت

توان به خودفرمان گری را ویژگی ذاتی انسان دانستن، تأکید  تمایزات این رویکرد با مفاهیم مشابه نیز می

)کسب دانش،    2جای شایستگی کارگیری شایستگی در موقعیت جدید و بدیع( به)توانمندی به1بر قابلیت

یادگیری  فرآیند  تأمل در  با  )فراگیر  یادگیری دو حلقه  و  انجام وظایف شغلی(  برای  نگرش  و  مهارت  

 (.  14) تواند در آن بازنگری صورت دهد( اشاره کردمی

ایده محوری خودفرمانگری  فرآیندی    3در هیوتاگوژی،  را  آن  تعریف خودفرمانگری،  است. هیس در 

کنند، منابع یادگیری را انتخاب داند که در طی آن یادگیرندگان نیازهای یادگیری خود را شناسایی میمی

سازند و به تأمل درباره فرآیند یادگیری خود پرداخته تا مفروضات و راهبردهای حل مسئله را جاری می

شان را افزایش دهند. نکات کلیدی در دیدگاه هیوتاگوژی،  موجود را به چالش کشیده و قابلیت یادگیری

(.  13مسئله محوری و تأمل یادگیرنده برای به چالش کشیدن فرآیند یادگیری تا اهداف و فرآیندها است )

، توسعه یآموزش  یدر نهادها  ژهیوبه  ، یدر تحقق اهداف سازمان   ی انسان  هیسرما  ن یادیبا توجه به نقش بن

ارتقا  یدیکل  یمثابه راهبردبه   یاحرفه   یها که در سال   یراهبرد  شود؛یمطرح م  معلمان  عملکرد  یدر 

خودآگاه، منعطف و پاسخگو به   ی و لزوم پرورش معلمان  ی وزشآم  یهانظام  ی هایدگیچیبا توجه به پ   ر،یاخ

است   ژیوتاگویهمچون ه  نینو  یی کردهایرو  رندگان، یادگی   ریمتغ  یازهاین داده  قرار  توجه  کانون   را در 

(14  .) 

هیوتاگو خودتعیین ژرویکرد  یادگیری  بر  تأکید  با  به ی  قابلیت  توسعه  و  گر،  شایستگی،  صرف  جای 

ای،  تنها دانش و مهارت، بلکه آگاهی حرفهآورد که در آن معلمان نه، بستری فراهم میایحلقه  دو یادگیری  

دهند. این رویکرد از آن جهت اهمیت دارد که بینش انتقادی و توانایی بازاندیشی در عمل را نیز رشد می

عنوان حرکتی درونی برای شده از بیرون، بلکه بهریزیعنوان فرایندی برنامهای را نه صرفاً بهتوسعه حرفه 

تبیین می مستمر  و  مستقل  خودانگیخته،  با محیطرشد  معلمان  سازگاری  برای  که  حرکتی  های کند؛ 

 نی عنوان نخست به  ییمعلمان دوره ابتدا  ان،یم  نیادر  (.  15د )یادگیری در حال تغییر، نقشی بنیادین دار
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هستند که فراتر   یاژهیو  یاتوسعه حرفه   ازمندیآموزان، ندانش  یرسم  یریادگی  ندیبر فرآ  رگذاریحلقه تأث

مهارت  آموزش  یهااز  ظرف  ،یصرف  پرورش  تأمل   یهات یبر  تصم  یمیخودتنظ  ،یتفکر  در   ی ریگمیو 

 یها تیسرشار از موقع  یی در دوره ابتدا  یریادگی  طی. مح(16)  د دارد یتأک  یآموزش  دهیچیپ   یهاتیموقع

 گرلیتسه  ،یریادگینقش طراح    د یاست که در آن، معلم با  ی فرد  یهامحور و حساس به تفاوتباز، تعامل

  ی مبتن   یااساس، توسعه حرفه   نیکند. بر هم  فایالعمر را امادام  یریادگی  یو الگو  ،یو عاطف  یرشد شناخت

مستمر   یشیبازاند  گر،ن ییخودتع  یری ادگی  یبرا  ییهانه یزم  یسازبا فراهم  تواندیم   ژیوتاگویه  کردیبر رو

خود    یانوظهور، عملکرد حرفه  طیتا در مواجهه با شرا  ، کمک کند  ییبه معلمان ابتدا   ها،تیقابل  یو ارتقا

تنها  نه  لمانمع  کرد، یرو  نی. در ا(17)   ارتقا دهند  محورتیخودراهبر و موقع  ق، یعم  یریادگی  قیرا از طر

م  یتخصص  یهامهارت را گسترش  آگاه  دهند،یخود  توسعه  با  اجتماع  یدرون  یهایبلکه  به   ،یو  قادر 

 (. 18) آموزان خواهند بودمتنوع دانش یازهایبه ن یی گوپاسخ

  ،ییدر دوره ابتدا  ژهیومعلمان به  یاکه توسعه حرفه   مشخص گردیدبا توجه به آنچه گفته شد،    ان،ی در پا

و اجرا شود، بلکه   یطراح  نییاز بالا به پا  شدهیزیرو برنامه  یسنت  یهامدل  ی صرفاً بر مبنا  تواند ینم  گرید

رو  نیاد یبن  یبازنگر  ازمندین اتخاذ  ه  نینو  یی کردهایو  رو  یوتاگوژیهمچون  که   یکردیاست؛ 

و    ،یگرن ییخودتع به   محورتیموقع  یریادگی تأمل،  کلرا  اصول  حرفه  یدیعنوان  رشد  .  ردیپذیم  یادر 

در    یوتاگوژیبر ه یمبتن  یاند که راهبردها( نشان داده2018لاگلن )و مک  نیچون اثر مارت  یی هاپژوهش

بر    رایکارکنان شوند، ز  تیو خلاق  یا حرفه  یآورتاب  ش یافزا  سازنه یزم  توانند یم  ،یآموزش  ی هاسازمان

  یمانند پژوهش کراول   یمطالعات   گر،ید  ی(. از سو19)  تأکیددارند   یریپذو انعطاف  یخودشناس  ،یخودرهبر

 ی سازادهیپ   ن یادیمحور از الزامات بنو فرصت  ی تیحما  یریادگی  یهاطیاند که مح آن  انگری( ب2020و لوز )

و همکاران   طرفیپژوهش    یهاافتهی  ن،ی(. همچن20)  شوندیمحسوب م  ها در سازمان  کردیرو  نیاثربخش ا

 ترمنعطف  های برنامه  نیتدو  ازمندیمعلمان ن  ایحرفهکه توسعه    کنندیم   د یتأک  زین  یرانی( در بستر ا1399)

ا  یآموزش  یازهایو با تمرکز بر ن از طر  نیمعلمان است که    نیمعلمان در تدو  شتریمشارکت ب  قیمهم 

ی و با رویکردهای هیوتاگوژی محور ابیو نوع ارزش  یریادگی  - یادده ی   ی عناصر محتوا، هدف، راهبردها

کارکنان،   یاخودتوسعه   ندیتحقق فرآ  یلازم برا  یالزامات و بسترها  یبررس  ن،ی(. بنابرا21)شود  محقق می

م  ژهیوبه ابتدا  ان یدر  بن  یی معلمان  نقش  شکل  ینیاد یکه  نگرش  یده در  مهارتبه  و   ه یاول   یهاها 

وجوی انجام شده تاکنون در داخل با توجه به جستبرخوردار است.    ییبسزا  تیآموزان دارند، از اهمدانش

و خارج از کشور پژوهشی به بررسی الزامات و بسترهای استفاده از رویکرد هیوتاگوژی در آموزش معلمان 

بر چارچوب   هیموضوع و با تک  ن یپژوهش حاضر با تمرکز بر اهای آموزشی انجام نگرفته است.  درون سازمان

  ، ییدر چه بسترها ییپرسش دهد که معلمان ابتدا نیبه ا یعلم یتلاش دارد تا پاسخ ،یوتاگوژیه ینظر

. از این رو  و مؤثر تجربه کنند  داری پا  یرا به شکل  یاخودتوسعه   ندیفرآ  توانند یم  یی هاتیو با چه نوع حما
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ای معلمان دوره آموزش سؤال اصلی پژوهش حاضر این است که الزامات و بسترهای فرآیند خودتوسعه

 ابتدایی در مدارس مبتنی بر رویکرد هیوتاگوژی چیست؟

 شناسی پژوهشروش

شناسی با رویکرد توصیفی است.  مبتنی بر مطالعات پدیداررویکرد پژوهش حاضر کیفی و از نظر روش  

(.  22)  کندمطالعه پدیدارشناسی معنای تجارب زیسته افراد متعدد از یک مفهوم یا پدیده را توصیف می

هدف اساسی تحقیق پدیدارشناسی این است که جزئیات کاملاً توصیفی را در اختیار محقق قرار دهد تا  

حوزه پژوهش شامل کلیه معلمان،   (. 23)  مشخص سازد که این افراد چه درکی از پدیده موردنظر دارند

توسعه حرفه زمینه  متخصصان موضوعی در  و  آموزش هیوتاگوژی  مدیران مدارس  رویکرد  و  بودند.  ای 

انتخاب مشارکت های دارای بیشترین زمینه کنندگان دست یافتن به نمونهازآنجاکه هدف محققین در 

گیری هدفمند موارد  کنندگان در پژوهش از طریق نمونه موضوع پژوهش بود مشارکت  اطلاعاتی در مورد

آوری اطلاعات تا رسیدن به اشباع  شده  انتخاب شدند و فرآیند جمعهای بیانمطلوب با توجه به ملاک 

 5نفر از اساتید دانشگاه )املاک ورود حداقل    8کنندگان در پژوهش شامل  نظری ادامه یافت. مشارکت

ای معلم و  سال سابقه تجربی، حداقل مرتبه استادیار و داشتن تألیف و پژوهش در زمینه توسعه حرفه

وپرورش ابتدایی)ملاک ورود حداقل سابقه نفر از معلمان دوره آموزش  10رویکرد آموزش هیوتاگوژی (،  

ورود داشتن   نفر از مدیران مدارس ابتدایی )ملاک   4سال، حداقل مدرک کارشناسی ارشد( و    5تجربی  

سال سابقه مدیریت در این دوره آموزشی و حداقل مدرک کارشناسی( بودند. جهت محرمانه    3حداقل  

یک کد    هاکنندگان در مراحل پژوهش و رعایت اخلاق پژوهشی به هرکدام از آنماندن هر کدام از شرکت

 اختصاص داده شد. 

داده  میابزار گردآوری  نیمه ساختاریافته  تحقیق، مصاحبه  این  در  دادهها  تحلیل  فرایند  های  باشد. 

از متن مصاحبه نیز با توجه به اهمیت آن در رویکرد تحلیل مضمون، همحاصل  آوری زمان با جمعها 

مضامین داده ب(  باز؛  مضامین  تحلیل  الف(  مرحله:  سه  طی  کیودا  مکس  افزار  نرم  از  استفاده  با  و  ها 

که یک راهبرد   1ها مبتنی بر روش گیورگیدهنده و ج( مضامین فراگیر انجام شد. تحلیل دادهسازمان

باشد، انجام شد. این روش شامل مراحلی چون ها در پدیدارشناسی توصیفی میمناسب برای تحلیل داده

کنندگان، شناسایی  ها، مشاهده و رسیدن به درک عمومی از تفکرات شرکتخواندن چندباره متن مصاحبه

در   معنا  دستهواحدهای  تشکیل  و  قیاسی  صورت  به  مشابه  معنایی  واحدهای  ترکیب  های  بندیمتن، 

ترکیب دسته تممفهومی،  به  تا رسیدن  مفهومی  بینش شرکتهای  نشان دهنده  کنندگان در هایی که 
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استفاده شد.   1(. همچنین در پژوهش حاضر از مدل تحلیلی پدیدارشناسی اپوخه 24زمینه پدیده است )

شود و پدیده مجددأ به صورت های محقق کنار گذاشته میدر اپوخه هر گونه تفهیم، قضاوت و دانستنی

شود )اصطلاح نخورده و بااحساسی باز و وسیع از نقطه نظر یک خود ناب یا متعالی بازبینی میعینی، دست

(. همچنین موراد مرتبط به پیشینه ذهنی محقق روی کاغذ آورده شد و در فرآیند مصاحبه 2براکتینگ 

 الامکان سعی شد به آن پرداخته شود. حتی

 3ها چهار معیار »قابلیت اعتبار (. آن 25( استفاده شد )1980برای تأمین روایی از روش گوبا و لینکلن  )

انتقال  قابلیت  اتکا 4،  قابلیت  تأیید   5،  قابلیت  به6و  را  برشمردند.  «  پژوهش  علمی  دقت  ارزیابی  منظور 

اعتبار،  درزمینه  قابلیت  اعضاء شرکت کنندهی  انتقال،  استفاده شد. درزمینه   از روش کنترل  قابلیت  ی 

ی قابلیت اتکا )قابلیت اطمینان(، از روش توافق بین ها در اختیار متخصصین قرار داده شد. درزمینه یافته

ی قابلیت تأیید مرور و بازخورد همتایان بکار برده شد. در زمینه پایایی  درزمینه کدگذاران استفاده شد و 

  و  ثبت، نوشتن  برای  یافتهساخت  فرایندهای  ( از جمله سازماندهی 2003نیز از معیارهای رویا و پرتی )

مصاحبه و اجماع کمیته در   یاجرای برنامه  و  ارزیابی  برای  راهنما  یکمیته  از  استفاده  ها وداده   تفسیر

 (.  26های اجراشده، استفاده شد )مورد برنامه

 هایافته

ای  محققان برای دستیابی به الگوی برآمده از خصوصیات واقعی الزامات و بسترهای فرآیند خودتوسعه

های کلیدی که تماس نظری و عملی ممتدی با موضوع رسانمعلمان مبتنی بر رویکرد هیوتاگوژی با اطلاع

ها  ها و تجارب آن ها، نگرشمدارس( داشتند، گفتگو کردند و کوشیدند تا در ساختار درونی ارزش)  پژوهش 

شدند و  ها عیان مییافتند و از مقایسه مفاهیم مقولهها مفاهیم ظهور میتعمق کنند. دراثنای مصاحبه

-مصاحبهدادند. ای معلمان سوق میذهن پژوهشگران را به قضایا و گزارهای مختلفی درباره توسعه حرفه

 بندی و سپس، بر پردازی، مقولهصورت سطر به سطر بررسی، مفهوم سازی، بهشده پس از پیادههای ضبط

ای طبقه)  های مشترک مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیراساس مشابهات، ارتباط مفهومی و ویژگی

 از مفاهیم( مشخص شدند. 

 
1 Epoche 
2 Beracketing 
3 Credibility 
4 Transferability 
5 Dependability 
6 Conformability   



 

 

 

 

 

 

        124                                               1404 بهار، 44، شماره دوازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال  
 

 الزامات رفتاری

حرکت فعال آنان   سازنه یزمکنندگان در پژوهش نشان دهنده الزاماتی بود که تحلیل دیدگاه مشارکت

دهنده  نشان    در این بخش پژوهش    ج یاست. نتا  یاو توسعه مستمر حرفه   راهبری  خود  یریادگی  سویبه

  ی چهار محور اساس  ،یاو تخصص حرفه   یتیشخص  ی هایژگ یو  ،یاتعهد حرفه   ، یشغل   زشیکه انگ  آن بود

 . در ادامه این عوامل تشریح شده است.شوندیمحسوب م نهیزم نیدر ا

 ای کارمندان در سازمان مبتنی بر رویکرد هیوتاگوژی .: الزامات رفتاری فرآیند خودتوسعه1جدول

مضامین   کنندگان)مضامین پایه( نمونه بیانات مشارکت 

 دهنده سازمان

مضامین  

 فراگیر 

حرفه مشارکت  انگیزش  میران  در  معلمان  برنامهای  در  توسعه  آنان  های 

 ای شخصی نقش اساسی دارد حرفه
 

 

انگیزش  

 شغلی

نه
می

ز
ی 

ار
فت

ی ر
ها

 

ای خود و یادگیری داشته  معلم باید انگیزه درونی برای توجه به رشد حرفه

 باشه 

حرفه توسعه  به  توجه  به  منجر  خودش  کار  از  معلم  شغلی  و  رضایت  ای 

 شود روزآمدی خود می

های ضمن خدمت نقش  پذیری فردی معلم در شرکت او در دورهمسئولیت 

 اساسی داره 
 

 

یه معلم اگر به مسئولیت سازمانی خودش توجه داشته باشه و متعهد به   ای تعهد حرفه

 کنهای خودش تلاش میسازمان باشه برای رشد حرفه

برای شرکت در  دهی اون  تعهد شغلی معلمان از الزامات اصلی برای جهت 

 ای هست های رشد حرفهدوره

ای خودش میزان تعهد  یکی از معیارهای مهم در توجه معلم به رشد حرفه

 و توجه اون به قوانین سازمانی است 

ای خودش  های سازمانی پایبند باشه، برای توسعه حرفهمعلمی که به ارزش

 کنهریزی میو رشد شخصیتی برنامه

های بازآموزش و  ادراکی معلم در نگرش اون برای شرکت در دورهمهارت  

 ای خودش نقش سازنده دارهرشد حرفه
ویژگی  

 شخصیتی
ای معلمان مهارت تعامل و برقراری  های اصلی مؤثر بر خودتوسعهاز ویژگی

 ارتباط با دیگران هست 
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مضامین   کنندگان)مضامین پایه( نمونه بیانات مشارکت 

 دهنده سازمان

مضامین  

 فراگیر 

برای رشد  تفکر خلاق و قدرت انتقادی معلم در تمایل به مشارکت اون  

 ای مؤثر است حرفه

ریزی شخصی  راهبری و خودتنظیمی معلم نقش اساسی در برنامه  خود

 معلم برای آینده شغلی خود و رشد سازمانی دارد 

ای معلم نقش اساسی آشنایی معلم بافرهنگ علمی و فناوری در رشد حرفه

 کند ایفا می

ریزی  ساز برنامهخودش زمینهدانش تخصصی معلم در زمینه فرآیند شغلی  

 ای هست  اون برای رشد حرفه
تخصص  

 ایحرفه 
ای وابسته به  با توجه به اینکه بیشتر رویکردهای نوین یادگیری حرفه

-ای کارمند و معلم در برنامهها است، سطح سواد رسانه ها و رسانهشبکه

 ای مؤثر است ریزی برای رشد حرفه

راهبر معلمان، میزان مهارت    ای خودحرفهیکی از عوامل اصلی رشد  

 ای معلم است حرفه

ها و  سطح بلوغ فناوری اطلاعاتی معلم در میزان مشارکت معلم در گروه

 های آموزشی مؤثر است شبکه

بود که یکی از مبانی    کنندگان در پژوهش نشان دهنده این مهم : تحلیل دیدگاه مشارکت انگیزش

ای میزان انگیزش شغلی آنان است. معلمان باانگیزه شغلی  اصلی توجه معلمان به فرآیندهای خودتوسعه

ای از بیانات ای خود میزان مشارکت بیشتری دارند. در ادامه به نمونهدر راهبری فرآیندهای توسعه حرفه

 شود: کنندگان در این زمینه اشاره میمشارکت

ای و توجه اونا به رشد  یکی از عوامل اصلی مؤثر بر میزان مشارکت معلمان در فرآیندهای خودتوسعه  "
ای، انگیزه شغلی و رضایت از حرفه خودشون هست، معلمی که انگیزه لازم برای فعالیت و معلمی  حرفه

 الان معلمان ما از حرفه ای خودش باشه، باید ببینیم  شه ازش انتظار داشت به فکر توسعه حرفهنداره نمی
 " ای برای اونا مانده استخودشون رضایت دارند و انگیزه

ها، تمایل به  های حرفه و پذیرش آنای شامل اعتقاد به اهداف و ارزش: تعهد حرفهای تعهد حرفه

(. تحلیل دیدگاه  27باشد)انجام تلاش زیاد نسبت به حرفه، تمایل به ادامه و حفظ عضویت در حرفه می

های اصلی تمایل  ای معلمان از مؤلفهکنندگان در پژوهش نشان دهنده این مهم بود که تعهدحرفهمشارکت
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-ای از بیانات مشارکتآید. در ادامه به نمونهای به شمار میراهبری در فرآیند توسعه حرفه  آنان به خود

 شود:کنندگان در این زمینه اشاره می

خودش واقف باشه و در برابر اون احساس مسئولیت داشته باشه، در  ای های حرفهاگر معلم به ارزش"
ای او منجر به تحول در رسیدن کند و باور دارد که توسعه حرفهای خود نیز اقدام میزمینه توسعه حرفه
    "شوداهداف آموزشی می

بود که  کنندگان در پژوهش نشان دهنده این مهم  : تحلیل دیدگاه مشارکتهای شخصیتیویژگی

های شخصیتی آنان است.  ای خود ویژگیهای اصلی مشارکت معلمان در فرآیند خودتوسعهیکی از مؤلفه

های تعاملی و برقراری ارتباط، قدرت تفکر هار ادراکی معلم، مهارتدر این زمینه محورهایی چون مهارت

 راهبری و خودتنظیمی و فرهنگ علمی و فناوری مورد توجه بود.   خلاق و انتقادی معلم، خود

(. یکی  28های معلمان آن است)اندازه شایستگیهای هر نظام آموزشی به: شایستگی ای تخصص حرفه

شود تخصص ای شناخته میهای توسعه حرفه از محورهایی که مؤثر بر تمایل معلمان در شرکت در دوره

با توجه به اینکه "( بیان داشت:  7کننده )ای معلمان است. در این زمینه به عنوان نمونه مشارکتحرفه
ای کارمند  ها است، سطح سواد رسانهها و رسانه ای وابسته به شبکهبیشتر رویکردهای نوین یادگیری حرفه

برنامه برای رشد حرفهو معلم در  یادگیری ای مؤثر است؛ سواد رسانهریزی  بهبود  به  ای معلمان منجر 
   ".شودای معلمان میحرفه

 ای برنامهالزامات  

کنندگان در پژوهش نشان دهنده این مهم بود که گروهی از محورها در غالب  تحلیل دیدگاه مشارکت

شود این محورها شامل مدیریت دانش  ای معلمان شناخته میای برای فرآیند خودتوسعهالزامات برنامه

جانشین پروری و رویکرد منتورینگ های درسی محیط کار، توجه به رویکرد  پداگوژیک در سازمان، برنامه

 شده است. ارائه  2های این بخش از پژوهش در جدول و کوچینگ در سازمان است. یافته
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 ای کارمندان در سازمان مبتنی بر رویکرد هیوتاگوژی ای فرآیند خودتوسعه: الزامات برنامه2جدول 

مضامین   کنندگان)مضامین پایه( نمونه بیانات مشارکت 

 دهنده سازمان

مضامین  

 فراگیر 

باید احساس مالکیت دانش سازمانی برای معلمان در مدارس ایجاد شود تا  

 شوق اشتراک دانش سازمانی در آنان ایجاد شود 
مدیریت دانش  

 پداگوژیک 

مه
رنا

ت ب
ما

زا
ال

ی 
ا

 

 گذاری دانش در مدرسه باید نظارت وجود داشته باشد بر جریان اشتراک 

ای خود  باید بتوانند از منابع خارجی و بروز در جهت رشد حرفههمکاران ما  

 استفاده کنند

اشتراک تا همکاران  جریان  بشه  فراهم  مدارس  بین  در  باید  دانش  گذاری 

 بتوانند از دانش تجربی هم استفاده کنند  

ها نشر دانش سازمانی در بین همکاران و مدارس مناطق مختلف  باید سامانه

 ای یکدیگر استفاده کنند. ایجاد شود تا بتوانند از دانش حرفه

ای  درسی محیط کار برای رشد حرفههای  های ایجاد برنامهباید زمینه

 معلمان در مدارس ایجاد شود. 
های  برنامه

درسی محیط  

باید زمینه مسئله محوری و یادگیری مبتنی تجربه کاری در مدارس ایجاد   کار 

 شود.     

باید محیط مدارس زمینه یادگیری معلمان در کنار یکدیگر بر مبنای  

 محیط کار فراهم بشه      

پروری ایجاد بشه تا ضمن انتقال  هایی چون جانشینباید در مدارس رویه

 ای معلمان ایجاد شود. تجارب معلمان به یکدیگر زمینه رشد حرفه
رویکرد  

جانشین  

شایستگی معلمان و مدیران تهیه بشه و معلمان بر مبنای اون  باید الگوی   پروری 

 تجارب خودشون رو به همکاران تازه وارد انتقال بدهند 

پروری در نظام آموزشی فراهم شود تا منجر به  های جانشین باید زمینه

 های آموزش شود بهبود زمینه

همکاران شده و  پروری منجر به انتقال تجارب تجربی افراد به  جانشین 

 کنهای سایر کارمندان رو ایجاد میزمینه خود توسعه

رویکرد   باید در مدارس فرهنگ یادگیری باهم ایجاد شود 

منتورینگ و  

 کوچینگ

ها  در مدارس معلما باید طوری رفتار کنند و زمینه یادگیری از هم آن

 تشکیل شود 

استفاده کنند و زمینه رشد  باید معلمان در کنار یکدیگر در دانش هم  

 ای را فراهم آورند حرفه
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مضامین   کنندگان)مضامین پایه( نمونه بیانات مشارکت 

 دهنده سازمان

مضامین  

 فراگیر 

باید معلمان در سازمان بدون در نظر گرفتن تجربه کاری و سابقه و سطح  

 تحصیلات از یکدیگر آموزش ببینند.

آموزشی در تمام  دانش  تیریعبارت است از مد  پداگوژیکدانش    تیر یمد:  مدیریت دانش پداگوژیک

که   ره یکلاس درس و غ   تیریمد  ،یریادگیتجارب    س، یتدر  ،یابیمانند ارزش  یآموزش  ند یهای فرآزمینه 

های اصلی در رویکرد (. مدیریت دانش یکی از زمینه29)  کندمؤثر فراهم می  سیتدر  تیفیک  یرا برا  نهیزم

-کنندگان در پژوهش به مؤلفهاین زمینه مشارکتشود. در  ها شناخته میآموزشی هیوتاگوژی در سازمان

هایی چون توجه به احساس مالکیت دانش در بین معلمان، نظارت در جریان انتقال دانش، استفاده از 

های نشر دانش در مدارس و تسهیل جریان نشر دانش در بین مدارس منابع بروز دانش، ایجاد سامانه

باید در تسهیم دانش سازمانی در مدارس " ( بیان داشت:  11کننده )مورد توجه بود. در این زمینه مشارکت
یه امکانی برای احساس مالکیت دانش برای معلمان فراهم بشه تا با جو اعتمادسازی صورت گرفته به 

 "ها خدمت است ترغیب شوند ای آنان در سالتبادل دانش تجربی خودشون که برگرفته از تجارب حرفه 

مند که به شکل دهی شده و نظامیط کار، فرآیندی سازمانمح  یبرنامه درس:  کاربرنامه درسی محیط  

برنامه از پیش تعیین از  توانمندی کارکنان است. هدف  ارتقا  یادگیری سازمانی و  شده درصدد تسهیل 

درسی محیط کار، افزایش اثربخشی و رفاه فردی و سازمانی بود و در گستره وسیع فردی و اجتماعی با  

کنندگان (. طبق دیدگاه مشارکت 30کند ) تأکید بر سطوح دانشی، مهارتی، نگرشی و باوری فعالیت می

های آموزش و  های اصلی هیوتاگوژی، برنامه درسی محیط کار منجر به کاهش هزینهدر پژوهش و مؤلفه

آورد. از یای آنان را فراهم مراهبر یا خودتوسعه  ای خودبازآموزی کارمندان شده و زمینه توسعه حرفه 

های درسی محیط کار که در رویکرد هیوتاگوژی نیز مورد توجه است طبق دیدگاه  های برنامهجمله ویژگی

درسی محیط کار، مسئله محوری، یادگیری مبتنی بر  های برنامهکنندگان شامل توجه به زمینهمشارکت

( بیان داشت:  17کننده )زمینه مشارکتباشد. در این  کاری و یادگیری مشارکتی در محیط کار می  تجربه

ها و توأمان سازی نظریه یادگیری در مدرسه و در محیط واقعی کار منجر به اثربخشی بیشتر یادگیری"
 "شودو عمل در یادگیری می

جانشین رویکرد  به  سازمان  جانشین:  پروریتوجه  برای  راهبردی  یک  آیندهپروری  در های  نگر 

استعفا، جابه بازنشستگی،  نظیر  وقایعی  با  است  رویارویی  پست از  تا جایی  به  ناشایست  افراد  های ورود 

پروری در (. وجود فرآیند جانشین28شود )  جلوگیری،  سازماناز    پیشین  مدیرانکلیدی هنگام خروج  

شود. در این زمینه ای میهای حرفهمهارت  های توسعهسازمان منجر به رغبت افراد در شرکت در دوره
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تمایل بیشتر معلمان پروری در مدارس منجر به  وجود فرآیند جانشین"( بیان داشت: 13کننده )مشارکت
شود و زمینه رشد  ها به امید گرفتن مناسب بالاتر مدیریت و معاونت در مدارس میبه شرکت در این دوره

ای پروری خود به عنوان رویکردی نوین در توسعه حرفهآورد. از طرفی جانشینآنان را فراهم میای حرفه
 ."شودای افراد و حفظ آن در سازمان میشود که منجر به انتقال تجارب حرفهها شناخته میدر سازمان

منظور توسعه منابع و منتورینگ سازمانی، راهبردی به  1: کوچینگ رویکرد منتورینگ و کوچینگ

کند تا در این راستا به کارایی بهینه و مطلوب انسانی تعریف شده است که عملکرد کارکنان را تقویت می

گذاری منتورینگ معلمان را برای به اشتراکای غالب گردند.  حرفه  -دست یابند و بر موانع پیشرفت شغلی

های اصلی استفاده از مشارکت یکی از مؤلفه. طبق رویکرد هیوتاگوژی نیز  (32)  آورداطلاعات گرد هم می

بیان داشت:  9کننده )در تبادل دانش است. در این زمینه به عنوان نمونه مشارکت در مدارس باید  "( 
جوی فراهم بشه که معلمان بدون در نظر گرفتن سطح تحصیلات و تجربه یادگیری در کنار یکدیگر از 

 . "هم یاد بگیرند

 مدیریتی   -ساختاریالزامات  

کنندگان در پژوهش نشان دهنده این مهم بود که گروهی از محورها در غالب  تحلیل دیدگاه مشارکت

مدیریتی وابسته به ساختار سازمانی و مدیریتی موجود در مدارس است. در این زمینه   -الزامات ساختاری  

شبکهمؤلفه مدیریت  چون  تعامل  -ایهایی  نیازسنجی،  به  توجه  پشتیبانی،  و  حمایت  گرایی  مشارکتی، 

 ارائه شده است.    3های این بخش از پژوهش در جدول سازی است. یافتهسازنده و فرهنگ

ای کارمندان در سازمان مبتنی بر رویکرد  مدیریتی فرآیند خودتوسعه  –.: الزامات ساختاری 1جدول

 هیوتاگوژی 

مضامین   کنندگان)مضامین پایه( نمونه بیانات مشارکت 

 دهنده سازمان

مضامین  

 فراگیر 

باید در مدارس رویکرد مدیریتی مشارکتی و توجه به نظرات همه معلمان و  

 کارمندان مورد توجه قرار بگیرد. 
مدیریت  

  -ای شبکه 

ت   مشارکتی 
ما

زا
ال

ی  
ار

خت
سا

-  

ی 
یت

یر
مد

 

-هایی که باید مورد توجه قرار بگیره اینه که از سبکبه نظرم یکی از زمینه

 گرا در مدارس استفاده بشه  های رهبری تحول

 
1 Coaching 
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مضامین   کنندگان)مضامین پایه( نمونه بیانات مشارکت 

 دهنده سازمان

مضامین  

 فراگیر 

ای  های توسعه حرفههای منسجم جهت ایجاد زمینهایجاد بسترهای شبکه

 معلمان در مدارس 

 استفاده از دیدگاه تمام معلمان در اداره مدرسه و احترام به نظرات آنان 

مدیریت سازمانی  مدیریت اقتضایی همگام با موضعیت بر مبنای حفظ اصول  

 در مدارس 

ای سازمانی و بسترسازی در  های مشوق جهت رشد حرفهایجاد سیاست

 جهت آن  
حمایت و  

 پشتیبانی
حمایت اقتصادی از معلمان در زمینه رشد فردی و ایجاد بسترهای لازم در  

های آموزشی  مدارس چون عضویت مدارس در نشریات، ایجاد شبکه

 ای معلمان پرورش جهت رشد حرفهیکپارچه در آموزش و  

 ای در مدارس کشور  ایجاد تسهیلات برای مدیریت دانش درون مدرسه 

 های اجتماعی در بسترهای مجازی  تقویت گروه افزارها در یادگیری

ریزی برای  توجه به نیازهای آموزشی معلمان به صورت انفرادی و برنامه

 آموزش آنان 
 نیازسنجی 

ای معلمان بر مبنای نیازهای روز آنان و  های توسعه حرفه روزآمدی برنامه

 های ادواری انجام شده نیازسنجی

ای با رویکردهای نوین آموزشی  های آموزش مدرسهسازی فناوریمتناسب 

 و تناسب آن با نیازهای معلمان 

گرایی  تعامل شود باید تعارضات موجود در سازمان با تعامل مناسب همکاران حل  

شود تا معلمان برای  زمینه برقراری ارتباط مناسب در مدارس منجر می سازمانی 

 ریزی کنند. ای خود ترغیب شوند و برنامهرشد حرفه

های خود  شود همکاران بتوانند ضعفایجاد تعامل آزاد در مدارس منجر می

ای خود  رشد حرفهرا شناسایی کرده و از توانمندی سایر معلمان جهت  

 گیری کنند. بهره

توجه به یادگیری مداوم در مدارس توسط مدیریت منجر به ایجاد انگیزه و  

 شود. ای میسازی در زمینه یادگیری و توسعه حرفهفرهنگ
 سازی فرهنگ

-باید در مدارس مدیران مدرسه و مدیران میانی سازمان نسبت به فرهنگ

 کنند. سازی سازمانی اقدام  

ای در مدارس منجر به  های حرفهفرهنگ سازی در زمینه رشد مهارت

 شود های آموزشی و بازآموزی خودشون می بهبود توجه معلمان به دوره
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: ساختار سازمانی و مدیریتی موجود در مدارس از مجله ابعاد اصلی  مشارکتی  - ای  مدیریت شبکه

کنندگان در پژوهش  ای خود است. دیدگاه مشارکتتوسعه حرفههای  مؤثر بر مشارکت معلمان در دوره 

ای موجود در مدارس در جهت ایجاد  شبکه-در این زمینه نشان دهنده محورهایی چون مدیریت مشارکتی

حرفه توسعه  جهت  در  معلمان  از  پشتیبانی  و  حمایت  مدارس،  در  پویا  به ساختارمشارکتی  توجه  ای، 

گرایی سازنده در زمینه کاری و فرهنگ سازی در زمینه نیازسنجی آموزشی معلمان در مدارس، تعامل 

ای معلمان و ضرورت آن مورد توجه بود. رویکرد هیوتاگوژی در یادگیری سازمانی توجه به رشد حرفه

دهد  ای را مد نظر قرار میسازی و ارتباطات گسترده در سازمان، همکاری و توجه به رشد حرفهشبکه

 شود:  کنندگان در پژوهش اشاره میای از بیانات مشارکته به نمونه(. در این زمین11)

ای ای و رشد حرفهای فراهم بشه که همه معلمان درگیر فرآیند توسعه حرفهباید در مدارس زمینه"
بر مبنای نیازهای خودشون بشوند، در این زمینه باید فرآیندی ایجاد بشه که معلمان با هم در ارتباط  

 ( 4کننده، )مشارکت ".باشند و بتونند با هم تعامل برقرار کنند

مؤثر بر رشد   یاز ابعاد اصل  یکیدرون مدارس    یاستیو س  یساختار  یهاتی: حمایبانیو پشت  تیحما

کنندگان مشارکت  دگاهید  لیاست. تحل  یاخودتوسعه   یاتوسعه حرفه   یندهایو مشارکت معلمان در فرآ

 یسازهماز معلمان، فرا یاقتصاد تیحما ،یارشد حرفه یمشوق برا یها استیس جاد یکه ا دهد ینشان م

عضو  یامکانات  نشر  ت یچون  در  در   کپارچهی  یآموزش  یهاشبکه  جاد یا  ، یتخصص  اتیمدارس 

 ن ی. همچنندیآیبه شمار م  یدیاز الزامات کل  یادانش درون مدرسه  تی ریمد  لیوپرورش، و تسهآموزش 

مؤثر بر   یهانه یاز زم  یکیافزارها به عنوان  با استفاده از گروه  یمجاز  یاجتماع   یریادگی  یبسترها  تیتقو

 ی ر یادگی و    یبر خودرهبر  د یبا تأک  یوتاگوژیه  کردیدانش معلمان شناخته شد. رو  میو تسه  یاتعامل حرفه

  یکی راستا،    نیدارد. در هم  دیمحور تأکو فرصت  ی تیحما  یهاطیفراهم کردن مح  تیبر اهم  گر،ن ییخودتع

 کرد:   انیکننده در پژوهش باز معلمان شرکت

...  یریادگی هم از نظر امکانات    ،یرشد معلمان فراهم بشه، هم از نظر مال   یبرا  یشتریامکانات ب  د یبا"

ا به منابع آموزش  نکهیمثل  باشن    یخوب دسترس  یمدارس  ارتباط حرفه  ا یداشته  با    یاامکان  معلمان 

 . (7کننده )مشارکت "بشه. شتریب گهیهمد

معلمان، توجه   یاخودتوسعه   یاتوسعه حرفه  یندهایدر تحقق فرآ  ن یادیاز ابعاد بن  ی کی  :یازسنجین

کنندگان پژوهش نشان داد که مشارکت دگاهید لیآنان است. تحل یآموزش یازهایمند به نمستمر و نظام

 ی بر مبنا  یاتوسعه حرفه   یهابرنامه  یطراح  ،یمعلمان به صورت فرد  یآموزش  یازهاین  قیدق  ییشناسا

 ن یدر ا  یاز الزامات اصل  ،یادوار  یهایازسنجیبر ن  هیها با تکبرنامه  نیمستمر ا   یروزرسانو به  ازها،ین  نیا
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 ن ی نو  ی کردهایموجود در مدارس با رو  یآموزش  ی هایفناور  یسازمتناسب  نی. همچند یآیحوزه به شمار م

  کرد یمطرح شد. رو  یاتیاز الزامات ح گرید  یکی  انمعلمان، به عنو  یواقع  یازهایو انطباق آنها با ن  یآموزش

 ی فرد  یازهایشناخت ن  یبرا  یاژهیو  تیاهم  ،یریادگی  ریدر مس  یگرنییبر خودتع  دی با تأک  یوتاگوژیه

کنندگان در پژوهش  از مشارکت یک. ی قائل است ازهاین نیبا ا یریادگی  یهاطیو انطباق مح رندگانیادگی

 اظهار داشت:  نهیزم نیدر ا

قبل از   دی . باخونهیکارمون نم  یواقع   یازهایوقتا با ن  یلیخ  ذارنیما م   یکه برا  یآموزش  یهابرنامه"

 .(11کننده  )مشارکت  ".رنیبگ  ادیدارن    ازیرو ن  ییزهایبشه چه چ  دهیها پرسها از خود معلمبرنامه  یطراح

برا  جادیا  :یسازمان  ییگراتعامل مناسب  م  یبستر  مؤثر  مدارس،    انیتعامل  در  از   ی کیمعلمان 

مح  یاخودتوسعه   ندیفرآ  تیتقو  یبرا  یدیکل  یهاشرطشیپ   ل یتحل  .(21)  است  یآموزش  یهاطی در 

معلمان  شود یکنندگان پژوهش نشان داد که تعامل آزاد و هدفمند در مدارس موجب ممشارکت دگاه ید

 ی کنند و برا  یریگبهره  گر یکدی  یهایو توانمند  اتیکرده، از تجرب  ییخود را شناسا  یهابتوانند ضعف

به حل تعارضات   ،یفرد  یازهاین  ییعلاوه بر شناسا  کردیرو  نی. اندینما  یزیرخود برنامه  یارشد حرفه 

ن سازمان  در  م   زیموجود  همکار  کندیکمک  و  انسجام  م  یاحرفه  یو  ارتقا  چبخشدیرا  در   ارچوب . 

وگو و  گفت  قیکه از طر  شودیدر نظر گرفته م  ی و تعامل  یاجتماع   یندی به مثابه فرآ  یریادگی  ،یوتاگوژیه

  یپژوهش به درست  نیکنندگان در ااز مشارکت  یک . یشودیم   تیتقو  یغن  یریادگی   ی هاطیدر مح  یهمکار

 اشاره داشت:

معلم" ما  بتوناگر  بزنراحت  میها  حرف  هم  با  تجربه  م یتر  بذارو  اشتراک  به  رو  از   ی لیخ  م،یهامون 

کننده  )مشارکت  "خودش تنها دنبال راه حل بگرده.  یهرکس  ستیلازم ن  گهیو د  شهیهامون برطرف مضعف

7). 

مداوم    یریادگیفرهنگ    جادیمعلمان، ا  یاخودتوسعه   تیدر تقو  نیادیاز عوامل بن  ی کی  :یسازفرهنگ

  د یو تاک  تیکنندگان پژوهش نشان داد که حمامشارکت  دگاهید  لیدر مدارس است. تحل  یاو توسعه حرفه 

مشارکت فعال   یرامعلمان را ب  زهیانگ  تواند یمستمر، م  یریادگیبر ارزش   یان یم  رانیمدارس و مد  رانیمد

شامل    نهیزم  نیاثربخش در ا  یسازدهد. فرهنگ  شیافزا  یبه طور قابل توجه  یارشد حرفه  یندهایدر فرآ

مستمر است که   یالعمر و بازآموزمادام  یریادگی  ،یاحرفه  ی هاچون رشد مهارت  یی هاارزش   یسازنهینهاد

تدر اهم  ج یبه  به  نسبت  معلمان  فرد  تینگرش  م  یتوسعه  از   ی ک یراستا،    نی. در همکندیرا دگرگون 

 کنندگان پژوهش اظهار داشت:مشارکت
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که    م یریگیم   زهیکنه، ما هم انگ  د یروش تاک  شهیباشه و هم  یریادگی ریگیمدرسه خودش پ   ر یاگه مد"

 ( 5کننده )مشارکت ".میدنبال آموزش و رشد خودمون بر شتریب

 ای الزامات زمینه

عوامل در رابطه با توجه آنان به فرآیندهای تحلیل دیدگاه معلمان نشان دهنده این مهم بود که برخی از  

دهنده در این بُعد شامل بهبود شود. مضامین سازمانای منجر به زمینه سازی این فرآیند میخودتوسعه

گرایی در آموزش و پرورش، تجدید رویکرد ارزشیابی و تجدید کارراهه شغلی معلمان است.  نگرش، کیفیت

 گزارش شده است. 4نتایج در جدول 

 ای کارمندان در سازمان مبتنی بر رویکرد هیوتاگوژی ای فرآیند خودتوسعه: الزامات زمینه4جدول

مضامین   کنندگان)مضامین پایه( نمونه بیانات مشارکت 

 دهنده سازمان

مضامین  

 فراگیر 

زمینه حرفهباید  توسعه  زمینه  در  نگرش سنتی  بهبود  در  های  معلمان  ای 

 آموزش و پرورش فراهم شود. 
 بهبود نگرش 

نه
می

ت ز
ما

زا
ال

ی 
ا

 

 ای معلمان در مدارس اهمیت قائل شدن به رویکردهای خود توسعه

 باور راستین معلمان به ضرورت بروز بودن و روزآمدی علمی معلمان  

ای معلمان بر  نگرش مدیران کلان و میانی نسبت به اهمیت توسعه حرفه 

 مبنای رویکردهای خودراهبر 

 گرایی کیفیت کیفیت آموزش معلمان در مدارس توجه به  
 توجه به ارزیابی معلمان بر مبنای کیفیت آموزشی آنان در کلاس درس 

 های کیفی در زمینه آموزش و بازآموزی معلمان  توجه به جنبه

تجدید  توجه به بهبود رویکرد ارزشیابی جامع معلمان در پایان سال 

رویکرد  

 ارزشیابی 

 ارزشیابی سالانه عملکرد محور در مدارس 

 ای معلمان های آموزشی مبتنی بر توسعه حرفهسازی آیین نامهمتناسب 

ای با گردش شغلی معلمان در مدارس با  ایجاد ارتباط بین توسعه حرفه

 ای آنان توسعه حرفه
تجدید 

کارراهه شغلی  

آموزش و پرورش هیچ ارتباطی با  الان مسیر شغلی و اتقای آنان در   معلمان 

 ای ندارد. های آنان و تلاش اونا برای روزآمدی حرفهتوانایی
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مضامین   کنندگان)مضامین پایه( نمونه بیانات مشارکت 

 دهنده سازمان

مضامین  

 فراگیر 

ای اونا  ایجاد زمینه ارتباطی بین کارراهه شغلی معلمان با توسعه حرفه

های ضمن خدمت  منجر به بهبود انگیزش آنان در زمینه شرکت در دوره

 شود می

ای و فرآیندهای خودراهبر در  ای معلمان در زمینه توسعه حرفهحرفه: توجه به نگرش  بهبود نگرش

کنندگان در پژوهش نشان دهنده  شود. تحلیل دیدگاه مشارکتاین زمینه منجر به بهبود این فرآیند می

ای برای معلمان در سطوح مختلف آموزش و  این مهم بود که بهبود نگرش نسبت به اهمیت توسعه حرفه

پرورش باید مورد توجه قرار بگیرد. این مهم در سطوح مختلفی چون سطح معلمان، مدیران مدارس،  

های اصلی مورد توجه باشد. در ادامه مدیران میانی و کلان آموزش و پرورش باید به عنوان یکی از زمینه

 شود:  کنندگان در این زمینه اشاره میای از بیانات مشارکتبه نمونه

ای خودشون ندارند، و تا زمانی که خود معلم  الان معلمان مدارس باور راستین به اهمیت توسعه حرفه"
توانیم با هیچ ابزاری به این نتیجه نرسه که باید در زمینه آموزش و رویکردهای آموزشی بروز باشه نمی

    "ها رو به این سمت بکشونیماون

مشارکتگراییکیفیت دیدگاه  تحلیل  نشان:  پژوهش  در  دیگر کنندگان  از  که  بود  مهم  این  دهنده 

گرایی در آموزش و  ای معلمان در مدارس، توجه به کیفیتدهنده در زمینه خودتوسعهمضامین سازمان

-گرایی و توجه به تعداد و ارقام در زمینه آموزش و بازآموزی معلمان از جمله چالش پرورش است. کمیت

الان برای آموزش "( بیان داشت:  7ای معلمان است. در این زمینه معلم  )های اصلی در زمینه رشد حرفه
و پرورش مهم این است که معلم چند ساعت دوره ضمن خدمت گذرانده است، دیگه به کیفیت اون و  

ساعت   40شه و معلمان هم فقط به دنبال جور کردن  اینکه چقدر مربوط به نیاز شغلی اون بوده توجه نمی
    ".ارزیابی سالانه خودشون هستندای برای ضمن خدمت و کارگاه توسعه

کنندگان در پژوهش نشان دهنده این مهم  : تحلیل دیدگاه مشارکتتجدید رویکرد در ارزشیابی

ای معلمان مبتنی بر رویکرد هیوتاگوژی، توجه های اصلی مؤثر بر فرآیند خودتوسعهبود که یکی از زمینه

هایی چون توجه به دیدگاه ارزشیابی جامع،  محور، مؤلفهبه تجدیدرویکرد ارزشیابی معلمان است. در این 

نامهارزشیابی عملکرد محور معلم و متناسب آیین  با فرآیند توسعه حرفهسازی  ارزشیابی  ای مورد  های 

هایی که در الان بیشتر ارزشیابی"( بیان داشت:  18کننده )توجه بود. در این زمینه به عنوان مشارکت
ای گرایی است و هیچ توجهی به عملکرد حرفه شه مبتنی بر کمیآموزش و پرورش برای معلمان انجام می
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های انجام شده عملکرد معلمان رو در نظر بگیره  شه، در این زمینه بهتر است ارزشیابیمعلمان انجام نمی
 " ها رو در محیط واقعی کارای واقعی اونو فرآیندهای توسعه حرفه

ای معلمان مبتنی بر از دیگر محورهایی که در زمینه توسعه حرفه  تجدید کارراهه شغلی معلمان: 

تجدید رویکرد کارراهه  بود،  استنباط  قابل  رویکرد هیوتاگوژی طبق تحلیل دیدگاه مشارکت کنندگان 

ای معلمان هایی چون ایجاد ارتباط بین توسعه حرفهشغلی معلمان در سازمان است، در این زمینه مؤلفه

ای و پست سازمانی مورد توجه بود. در این زمینه به با گردش شغلی آنان، ایجاد ارتباط بین توانایی حرفه

ای برای معلمان برای توجه به رشد  متأسفانه هیچ انگیزه "( بیان داشت:  2کننده )عنوان نمونه مشارکت
ارتباط وجود داشته باشه ای معلم  انایی حرفهای خودشون وجود نداره، باید بین ارتقاء سازمانی و توحرفه

کنه، مدیر منطقه آموزش اما الان همه چیز سیاسی شده در آموزش و پرورش، فلان نماینده سفارش می
     "جایی دیگهکنه و هزاران جابهو پرورش تغییر می

 ها الگوی شماتیک یافته

مبتنی بر رویکرد هیوتاگوژی ای کارمندان  الزامات و بسترهای فرآیند خودتوسعه   خلاصه  طوربه.  1  شکل

 بر  ابعاد الگو تمام . دارند متقابل  ارتباط یکدیگر با برنامه عناصر  شده آورده که طورهمان. دهدمی نشان را

 . است غیرخطی هاآن بین رابطه و  هستند؛  اثرگذار یکدیگر
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 هیوتاگوژی ای کارمندان مبتنی بر رویکرد : الزامات و بسترهای فرآیند خودتوسعه1شکل 

 بحث و نتیجه گیری 

در   یاو حرفه  یفرد  یهاارتقاء مهارت  یاز ارکان اساس  یکیبه عنوان    یاامروز، خودتوسعه  یایدر دن

سرمایه به بهبود عملکرد  تواندیآن م  یراستا، فهم الزامات و بسترها نی و در ا شودیها شناخته مسازمان

  ،ییدر دوره ابتدا  ژهیومعلمان به  یاتوسعه حرفهانسانی منجر شود. در پژوهش حاضر با توجه به اهمیت  

 یها پاسخگوی نیاز  نییاز بالا به پا  شدهیزیرو برنامه  ی سنت  یهامدل  یصرفاً بر مبنا  و اینکه این مهم،

نیست به بررسی زمینه ها و الزامات دستیابی به توسعه حرفه ای معلمان بر بمنای   آموزان  متنوع دانش

 تحلیل مضمون   یپژوهش  یهااز روش   ق،یتحق  نیا  جیبه نتا  یابیدست  یبرارویکرد هیوتاگوژی  پرداخته شد.  

پرداخته   ییمعلمان ابتدا  انیدر م  یاخودتوسعه   یندهایو جامع فرآ  قیدق  لیشده است که به تحل  ستفادها

معلمان   یاخودتوسعه   ند یموجود در فرآ  یهاو چالش  ی دیکل  ی هامؤلفه   حیبه تشر  قیتحق  نیا  ج یاست. نتا

همچن ا  یهاوه یش  نیو  ارتقاء  در  م  پردازد،یم  ندیفرآ  نیمؤثر  عن  تواندیکه   ی برا  ییراهنما  وانبه 
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معلمان مورد استفاده    یامدارس جهت بهبود آموزش و توسعه حرفه   ران یو مد   یآموزش  گذاراناستیس

 در ادامه نتایج مروبطه تبیین می گردد.  .ردیقرار گ

که    شودیمعلمان اطلاق م  یزشیو انگ   یفرد  یهایژگیبه و  یاخودتوسعه   ندیدر فرآ  یالزامات رفتار

 کرد یاست. در رو  یاو توسعه مستمر حرفه   یخودراهبر  یریادگی  یحرکت فعال آنان به سو  سازنه یزم

خودتع  ،یوتاگوژیه بر  مسئول  یگرنییکه  ا  د یتأک  رنده یادگی  یفرد  تیو  نقش    یدرون  تالزاما  نیدارد، 

  یتیشخص  یهایژگیو  ،یاتعهد حرفه  ، یشغل  زشیپژوهش حاضر نشان داد که انگ  جی. نتاشودیتر مبرجسته 

که   یشغل زشیراستا، انگ نیا در .شوندی محسوب م نهیزم نیدر ا یچهار محور اساس ،یاو تخصص حرفه 

است، مطابق با    یاخودتوسعه  یندهایورود به فرآ  یبرا  یمحرکه اصل  یرویکنندگان نبه گفته مشارکت

.  دیآیبه شمار م  یخودراهبر  یریادگی  یسازدر فعال  نیادیبن  یعامل   ، یوتاگوژیه  پردازانهینظر  دگاهید

 ی ها اهداف و ارزش   رشی( آن را شامل پذ1404)  د فرهمند و جهانشا  یکه حجاز  ،یاتعهد حرفه  نیهمچن

 ی او حرفه  یتوسعه فرد  ریدر مس  یر یپذت یو مسئول  یداریپا  یریگشکل  یبرا  یبستر  دانند،یم  یاحرفه 

 یها مهارت  ،ی ادراک  یهاچون مهارت   ییهایتوانمند  ز،ین  یتیشخص  یهایژگ ی. در بُعد و( 27)کندیفراهم م 

انتقاد  ،ی تعامل خودتنظ  یتفکر  مشارکتهمان  ،یمیو  که  سرماطور  کردند،  اشاره   ی ها هیکنندگان 

م  یخودراهبر  یریادگیتحقق    یبرا  ی مهم  یشناختروان  شمار  رو  یی هایژگیو  ند؛ یآیبه    کرد یکه 

معلمان، که   یارفهتخصص ح  ت،یها تمرکز دارد. در نهاآن   تیبر پرورش و تقو  میطور مستقبه  یوتاگوژیه

  یمهم   یزشیاند، نقش انگدانسته  یآموزش  یهانظام  یستگیشا  اری( آن را مع1401)  یی و طباطبا  یفاخر

بسط   یبرا  یانه یزم  یتخصص  یتوانمند  رایز  کند؛یم  فایا  یاتوسعه حرفه   یهابه ورود به برنامه  لیدر تما

 . (28)کندیم  جاد یا یسازمان یریادگی تیفیک یو ارتقا یاحرفه یگرخودتوسعه 

شود  ای به مجموعه شرایط و سازوکارهای ساختاری اطلاق میای در فرآیند خودتوسعه الزامات برنامه

آورد. این الزامات به ویژه در رویکرد که زمینه رشد یادگیری خودراهبری کارکنان را در سازمان فراهم می

تأکید    خود تعیین گریهیوتاگوژی که یادگیرنده را مرکز فرایند یادگیری دانسته و بر خودمدیریتی و  

ای در چهار محور اصلی شامل مدیریت اهمیت مضاعفی دارند. در پژوهش حاضر، الزامات برنامه  ،کند می

رویکرد جانشین به  توجه  کار،  برنامه درسی محیط  پداگوژیک،  و  دانش  منتورینگ  از  استفاده  و  پروری 

( اشاره 2013های لزینا و اخترو )به یافته توان  کوچینگ سازمانی شناسایی شد. در تبیین این نتایج می

ها برای ارتقای کیفیت تدریس و ایجاد احساس کرد که بر ضرورت مدیریت فعال دانش آموزشی در سازمان

تقویت  هدف  با  هیوتاگوژی  رویکرد  در  که  امری  داشتند؛  تأکید  معلمان  میان  در  دانش  مالکیت 

یادگیری خود همسوستمسئولیت  به  نسبت  یادگیرنده  و  (29)پذیری  قمصری  مهماندوست  . همچنین 

محوری و یادگیری مشارکتی، بستری مؤثر ( برنامه درسی محیط کار را با تمرکز بر تجربه1397همکاران )
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برای   به عنوان یک راهبرد  پروریجانشینمولفه محوری  ؛  (30)ای معرفی کردندبرای توسعه خودتوسعه 

معصومی    بود که با نتایج   جایی نگر در رویارویی با وقایعی نظیر بازنشستگی، استعفا، جابههای آیندهسازمان

خودراهبری ای و  روشن پیشرفت شغلی، انگیزش برای رشد حرفه  برای دستیابی به مسیر(  1400و فیضی )

( 2014( و بن کنتر )2024. سرانجام، آتریزکا و پراتاما )همراستا استها  یادگیرندگان در توسعه مهارت

های یادگیری و  در تحقیقات خود بر اهمیت کوچینگ و منتورینگ در تسهیل انتقال دانش، ایجاد شبکه

کنند،  ه که اصول هیوتاگوژی را پیگیری میهای یادگیرندهای فردی در چارچوب سازمانارتقای مهارت

 د. کنندگان این پژوهش نیز بر آن مهر تأیید نهادن ؛ مفهومی که مشارکت(31)تأکید کردند 

اشاره دارد که    ی درون سازمان  ییبه سازوکارها  ،یاخودتوسعه   ندیدر فرآ  یتیریمد-یالزامات ساختار

  ، یمشارکت-یاشبکه  تیریپژوهش نشان داد مد  یهاافتهی.  کندیمعلمان را فراهم م  یرشد خودراهبر  نهیزم

پشت  تیحما فرهنگ  یی گراتعامل  ،یازسنجین  ،ی بانیو  اصل  یسازو  ارکان  مد انداماتالز  ن یا  ی از   تیری. 

 یو خودرهبر  یختگیامکان رشد خودانگ  ،یمشارکت  یریگمیو تصم  هیبر ارتباطات چندسو  د یبا تأک  یاشبکه 

 سازنهی(، زم2018لاگلن )و مک  نیمارت  یهاافتهیکه مطابق با    ییهایژگ یو  کند؛ یم  تیرا در کارکنان تقو

خلاق  یآورتاب  شیافزا رو  یاحرفه  ت یو  محوروتاگوژیههای    کردیدر  همچن  ی  و    ت یحما  نیهستند. 

(، از 2020و لوز )  یمحور، مطابق پژوهش کراولفرصت  یو فضا  ییگرادر کنار تعامل  ، یسازمان  یبانیپشت

ه  یسازادهیپ   یبرا  یات یح  یازهاینشیپ  م  یوتاگوژیموفق  و    یازسنجین  .(20)شودیمحسوب  مستمر 

م   زین  یمشارکت امکان  معلمان  تع  دهد یبه  در  باشند؛    یریادگی  ریمس  نییتا  داشته  فعال  نقش  خود 

معلمان   یآموزش  یهابرنامه  نیکردند، تدو  دی( در پژوهش خود تأک1399و همکاران )  یگونه که طرفهمان

آن است که ساختار   انگر یب  جینتا  نی ا  ،آنان باشد. در مجموع  ی واقع  یازها یبر ن  یو مبتن  ریپذ انعطاف  د یبا

 . (21)محور و منعطف باشدمشارکت لگر،یتسه د یبا یاخودتوسعه  یری ادگیتحقق  یمدارس برا  یتیریمد

زم هیوتاگوژی  معلمان  یاخودتوسعه   نهیدر  رویرد  بمنای  زمبر  الزامات  در   نیادیبن  ینقش  یانه ی، 

نهاد  یفرد  ی هاتیظرف  یسازفعال تحل  یو  حرفه  هادگاهی د  لیدارند.  نگرش  بهبود  که  داد    ،یانشان 

. بهبود  دهندیالزامات را شکل م  نیا   یابعاد اصل  ،یکارراهه شغل  دیو تجد  یابیارزش  یبازنگر  ،ییگرات یفیک

س در  آموزش  طوحنگرش  نظام  اول  ،یمختلف  تقو  یاخودتوسعه   تیمسئول  رشیپذ  یبرا  هیشرط   تیو 

تعهد    وندی( درباره پ 1404فرهمند و جهانشاد )  یحجاز  یهاافتهی که با    یاست؛ امر  یاحرفه   یخودباور

  ییگرا تیفیبه ک  ییگرات یحرکت از کم  گر،ید  ی. از سو (27)همسوست  یتوسعه فرد  یداری با پا  یاحرفه 

ظهور   یبرا  یدارد، بلکه بستر  دیتأک  یریادگی  یندهایفرآ  ینه تنها بر اثربخش  ،یآموزش  یهااستیدر س

با تمرکز   ،یابیارزش  کردیرو  د ی. تجدآوردیفراهم م  تیو خلاق  یهبراچون خودر  کیوتاگوژیه  یهایژگیو

ارز توسعه   یابیبر  و  هم عملکردمحور  موجب  اهداف    یاب یارزش  ییراستامحور،   یهبر خودرا  یریادگیبا 
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ها و  به مهارت  یشغل  یهافرصت  یونددهیپ   قیمعلمان، از طر  یکارراهه شغل  فیبازتعر  نی. همچنشودیم

مس  یبرا  یدرون  یازهیانگ  ،ی واقع  یهایستگیشا اکندیم  جادیا  یاخودتوسعه   ریاستمرار  در   نی.  ابعاد 

و    یفرد  یهامهارت   یدر ارتقا  نگیو منتور  نگی( درباره ضرورت کوچ2024پراتاما )  با پژوهش  ی هماهنگ

  رنده یادگیو    ایپو  ،یانه یزم یتنها در بستر  یواقع  یاکه توسعه حرفه   دهندینشان م  ،یریادگی  یهاشبکه 

 . (32)است ریپذامکان

ترین و شاید وظایف مدیریت منابع انسانی  ای کارمندان مهمبه اعتقاد نگارندگان توجه به توسعه حرفه

باشد،   کارمندان و سازمان در تحول  ساز زمینه تواندمی که میزان  ها باشد. این برنامه به  هماندر سازمان

انگاری که تنها با توجه به دارد. مسامحه و سهل قرار  مسامحه و انگاری خطر سهل در نیز میزان  به همان

باشد. این مهم برای معلمان با توجه به وظیفه بهروری کارمندان در میدان عمل قابل لمس و مشهود می

در این پژوهش سعی کردیم هر چند به  ای برخوردار است.حیاتی تربیت نیروی انسانی از اهمیت فزآینده

ای معلمان مبتنی بر رویکرد آموزشی  مقدار کم با به تصویر کشیدن الزامات و بسترهای فرآیند خودتوسعه

هیوتاگوژی از منظر کارگزاران دخیل در آن به شناسایی نقاط کور)نقاط سخت( این فرآیند بپردازیم تا  

 شود:کوچک در زمینه بهبود این برنامه برداریم. با توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد میگامی 

شود در فرآیند ارزشیابی سالانه معلمان با توجه های بُعد رفتاری پیشنهاد میبا توجه به یافته -

محور موجود به ضرورت توجه به کیفیت ارزیابی این مهم مورد توجه قرار گرفته و نگاه کمی

 تعدیل یابد. 

ای  های خودتوسعههای بُعد رفتاری و نقش انگیزش معلمان در شرکت در دورهبا توجه به یافته -

شود وزارت آموزش و پرورش در جهت انگیزش معلمان و توجه معلمان به این مهم؛ پیشنهاد می

 هایی توجه داشته باشند. ای به ایجاد مشوق در زمینه توسعه حرفه

ای معلمان ای و نقش مدیریت دانش پداگوژیک در خود توسعهبُعد برنامههای  با توجه به یافته -

شود وزارت آموزش و پرورش زمینه مالکیت معنوی پیشنهادات و تجارب معلمان  پیشنهاد می

 را فراهم آورده و از سویی با شبکه سازی مناسب زمینه ارتباط معلمان با یکدیگر را فراهم آورد. 

ای درسی محیط کار به عنوان بستری از هیوتاگوژی در فرآیند خودتوسعهبا توجه به اینکه برنامه -

-شود وزارت آموزش و پرورش زمینهمعلمان مورد توجه قرار گرفت در این زمینه پیشنهاد می

 درسی محیط کار برای معلمان را فراهم آورد. های برنامه
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ای معلمان و مشارکت آنان در این فرآیند اصلاح  با توجه به اینکه یکی از راهبردهای خودتوسعه -

اموراتی چون توسعه حرفه  پیشنهاد کارراهه شغلی و دخالت دادن  این رو  از  ای در آن است 

-شود آموزش و پرورش ضمن اصلاح کارراهه شغلی و توجه به فرآیندهای چون جانشینمی

 ای معلمان مبتنی بر هیوتاگوژی را فراهم آورند. پروری زمینه رشد حرفه

ای معلمان مبتنی بر هیوتاگوژی های مورد توجه جهت خودتوسعهبا توجه به اینکه یکی از برنامه -

شود وزارت آموزش و منتورینگ همتا و کوچینگ مورد تأکید بود در این زمینه پیشنهاد می

ای معلمان ضمن آموزش این دو رویکرد زمینه مشارکت  های توسعه حرفهپرورش با ایجاد برنامه

 معلمان در آن را فراهم آرود. 
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 استقرار سیستم مدیریت دانش   شناسایی عوامل موثر بر 

 ( سازمان تامین اجتماعی استان هرمزگان )مطالعه موردی:
 

   1  رضا بارانی ماشهرانی

 2  *مهدی باقری

 3  پیام پاسلاری

 ( 12/02/1404؛ تاریخ پذیرش: 21/10/1403)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

هرمزگان می باشد،   استان  اجتماعی  تامین  سازمان  در  دانش  مدیریت  سیستم  استقرار  بر  موثر  عوامل  هدف پژوهش حاضر شناسایی      

تحقیقات  زمره  در هدف نظر از و غیرآزمایشی نوع از متغیرها میزان كنترل نظر از كمی، هاي پژوهش  نوع از ماهیت نظر از . پژوهش حاضر،

هاي  معتبر  ها، مقالات و پایگاه علمی مختلف از جمله كتاب شود.  در گام اول به منظور شناسایی به مطالعه منابع  می محسوب كاربردي 

 استقرار   بر   موثر   علمی موجود و همچنین  مصاحبه با برخی خبرگان و كارشناسان با سابقه و برجسته پرداخته شد. پس از تعیین عوامل 

 تحقیق این آماري جامعه اقدام به طراحی پرسشنامه با هدف سنجش گزینه ها براساس مقیاس پنج درجه اي شد. دانش مدیریت سیستم

استفاده نمونه گیري  با نمونه كاركنان ادرات تامین اجتماعی استان هرمزگان بودند   حجم شده، انجام پیمایشی ازروش استفاده  با كه

 آمار استنباطی از آزموننفر تعیین شد. به منظور تجزیه و تحلیل اطلاعات از آمار توصیفی و در سطح    150 تصادفی و فرمول كوكران  

  مدیریت  »هـاي  یافته هاي پژوهش نشان داد  مقولهبارتلت، تحلیل عاملی، ضریب و ماتریس همبستگی، و آزمون خی دو استفاده گردید.  

 مدیریتی،   و  اطلاعاتی  هايسیستم»  هاي  علی، مقوله  شرایط  عنوان  به«دولت  حمایت  و  سازمان  رسالت  كاركنان،  ايحرفه  شایستگی  مشاركتی،

بســتر،   مقوله هاي »ساختار سازمانی، اشتراک    شرایط  منزله  به«    فناوري  زیرساخت  و  رقابتی  جو  هدفمند،  فراموشی  رهبري،  و  راهبرد

  معکوس،  مهندسی»   هاي  چشم انداز سازمانی، میزان تفویض اختیار و نظارت و كنترل « به منزله شرایط مداخله گر،  مقوله  ی،سازمان

  تقویت  خودتنظیمی،  هايمهارت  تقویت )  مقوله   6  راهبرد و  عنوان   به«    كاركنان  توانمندسازي  و  آموزشی  هاي  دوره  طراحی  تربیت،  و  آموزش

 پیامدهاي     عنوان  به(  سازمانی  عملکرد  بهبود  نوآوري،  و  كارآفرینی  ارتباطات،  در  پذیري  انعطاف  سازمانی،  تعهد  افزایش   شغلی،  انگیزش

  . انــد شــده  احصــاء اجتماعی تامین سازمان در دانش مدیریت سیستم  استقرار

 استان هرمزگان   ، سازمان تامین اجتماعی  ، سیستم مدیریت دانش :هاکلیدواژه
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 مقدمه 

 تمام در كه امروزه است اي مقوله دانش بر مبتنی جامعه یك به دسترسی جهت در شتابان حركت

 تمام به آن نفوذ و ارتباطات اطلاعات و فناّوري بروز و . ظهور(2)است شده واقع توجه مورد ها سازمان

   .است ساخته متحول  را زندگی و داده  قرار پاي همگان پیش را جدید هاي پارادایم بشر، زندگی ابعاد

 تا اند شده زیادي تحولات و تغییرات  دچار و مستثنی نبوده امر این از  نیز هاي دولتی در ایران  سازمان

 ابزارهاي از  استفاده با محیط، متغیر شرایط  با مقابله و حیات جهت ادامه را  خود رقابتی مزیت بتوانند

 مباحث سازمانی آخرین از یکی عنوان به دانش مدیریت  .كنند حفظ  نو اصول و ها نوین، تکنیك مدیریتی

 موضوع طرح از دهه دو بیش از گذشت رغم علی امروزه .است مذكور هاي سازمان به كمك راستاي در

 .(9است) سازمان در مدیریتی ترین مباحث كلیدي و جدیدترین از یکی هنوز دانش، مدیریت

 سازي پیاده اغلب اما است، سازمانی دانش صحیح  مدیریت گرو در سازمانها توفیق  حاضر عصر در

شوند)  می خوانده دانش مدیریت موفقیت حیاتی عوامل كه عواملی است نیازمند دانش مدیریت موفق

 مدیریت اجراي و سازيبرنامه ریزي، پیاده در  را وكارها كسب تواند می حیاتی عوامل این شناسایی (. 8

 مسیر این در و  كنند می تلاش بسیار دانش مدیریت سازيپیاده براي (. سازمانها10دهد)   یاري دانش

دانش تنها منبع  مطمئن براي مزیت رقابتی پایدار در سازمان   .شوندهاي زیادي را هم متقبل میهزینه

برند. عواملی  ها هر روز بیشتر به اهمتی دانش به عنوان سرمایه فکري پی میسازمان  .شودمحسوب می

ها، شهروند محوري و ضرورت مشاركت شهروندان توجهی ویژه مانند جهانی شدن، كوچك سازي دولت

(. چرا كه در مطالعات مدیریت دانش، مفاهیم مربوط به نگرش استراتژیك 5را به مدیریت دانش می طلبد)  

( است.   ابداعی  و  مفاهیمی جدید  دانش،  بیان می15به مدیریت  دانش  استراتژي مدیریت  كه (.   كند 

هاي دانشی خود و اجراي فرایندهاي مدیریت دانش )شامل كسب، خلق،  سازمان جهت مدیریت دارایی

هاي دانشی كنترل و از گذاري باید بر داراییگیري دانش(، چگونه و با چه حجم سرمایهكارانتقال و به

برداران از كدام نوع دانش  گیري كنند و بیشتر بر بهرهدانش هاي صریح و ضمنی موجود در سازمان بهره

كند كه هدف  راهبرد مدیریت دانش مسیر حركت در جهت اهداف سازمان را مشخص می  . متمركز باشد

سازي،  در راهبرد مدیریت دانش فرایند پیاده(.3)اصلی آن بالفعل ساختن مدیریت دانش در سازمان است

هاي  گیرد. مجموعه عملیات و فعالیتها مدنظر قرار می حلها و استانداردسازي اجزا ي اصلی راهفعالیت

ورت مؤثر و كارآمد  شود تا نظام مدیریت دانش به صسازمان در پرتو راهبرد مدیریت دانش موجب می

  . عمل كند، به فرهنگ سازمان ملحق شد و در راستاي حمایت از سازمان، به كاركرد مؤثر خود ادامه دهد

مدیریت دانش رویکردي یکپارچه را به منظور تعیین، كسب، بازیابی، به اشتراک گذاري و ارزیابی همه 

توانند شامل بانكهاي اطلاعاتی كسب و كار ترویج می دهد. این دارائیدارایی هاي هاي اطلاعاتی می 
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ها و تجارب ضمنی و غیر آشکار باشد كه در ها و همچنین مهارتها، رویهاطلاعاتی، مستندات، سیاست 

 (. 12)ذهن افراد وجود دارد

كند تفاوت عمده نسل جدید مدیریت دانش با نسل قبل)نسل  ( بیان می  2002همانطور كه ویج )  

اول:جستجوي منافع بالقوه مدیریت دانش براي كسب و كار و طراحی پروژه هاي مدیریت دانش، و نسل 

راتژي،  دوم: تاكید بر تغییر سازمانی سیستماتیك( میزان یکپارچگی نسل سوم با فلسفه كارآفرینی، است

رویه و  سیستمها  عملیات،  هر  اهداف،  كاري  زندگی  از  بخشی  دانش  مدیریت  چگونه  اینکه  و  است  ها 

كارمندي شده و موجب انگیزه او می شود. به نظر می رسد نسل سوم مدیریت دانش بر ارتباط بین دانش  

دانش سازمانی می    (. همه انواع دانش بطور ذاتی اجتماعی و فرهنگی هستند و   28و عمل تاكید دارد )  

 (.22تواند از طریق فعالیتهاي سازمان درک شود) 

تواند به سادگی و به طور سیستماتیك مدیریت شده و به كار گرفته شود، تحقق از آنجا كه دانش نمی

(. اجراي مدیریت دانش  6پیاده سازي نظام مدیریت دانش همواره از مسائل پیچیده سازمانی بوده است) 

هاي سازمانی است، بنابراین براي رسیدن به كمال مطلوب، نیازمند تغییرات فراوان و معنادار در زیرساخت

(. بهبود مستمر بر پایه مراحل تکاملی و گام به 7غیرمحتمل است كه در یك خیز ناگهانی حاصل شود)  

هاي مولفه  در پژوهش خود نشان داد  (1(. عدلی)20هاي انقلابی)  گیرد نه بر اساس نوآوريگام شکل می

اي پایدار معلمان چهار مولفه است كه عبارتند از: كلیدي جهت استقرار مدیریت دانش براي توسعه حرفه

. یافته دوست، طراحی ساختار دانش بنیان و فناوري پیشرفته در مدارس  رهبري دانش، فرهنگ دانش

مؤلفه   11شاخص و    50( نشان داد كه سیستم مدیریت دانش داراي،  28زمانی و همکاران)هاي پژوهش   

شامل حمایت مدیریت ارشد، فرهنگ سازمانی، مدیریت منابع انسانی، زیرساخت سازمانی، زیرساخت هاي 

فن آورانه، توانمندي هاي فن آورنه، توانمندسازي، فرآیندهاي مدیریت دانش، استراتژي و اهداف، محرک  

انگیزاننده د نشان داد كه سه عامل   (23سنجرانی)  قیقنتایج تح  می باشد.انشی و معماري دانش  هاي 

فناوري اطلاعات، ساختار سازمانی و فرهنگ سازمانی در استقرار مدیریت دانش تأثیر دارند. موسوي زاده  

( در پژوهشی به شناسایی و رتبه بندي عوامل كلیدي موفقیت براي اجراي مدیریت دانش  20و همکاران)

پرداختند نتایج حاصل نشان داد از میان عوامل موردمطالعه، استراتژي ها و اهداف بیشترین تأثیر را در 

عوامل اند. مجموعه اي از  موفقیت اجراي مدیریت دانش در شركت هاي آب و فاضلاب شهري ایران داشته

  در پژوهش   . (13)كلیدي موفقیت، راهنمایی براي سازمان ها است تا اطمینان تحت پوشش قرار می گیرند

( عوامل مؤثر بر استقرار اثربخش مدیریت دانش شامل توسعه مفهوم مدیریت دانش؛  7دهقانی و همکاران)

معرفی عوامل مرتبط با منابع انسانی )رویکرد دانش محوري در جذب و بکارگیري، توانمندسازي با رویکرد 

)ارتباطات  ساختاري  عوامل  دانشی(،  فرهنگ  تیمی،  كار  دانشی،  انگیزاننده  هاي  محرک  بنیان،  دانش 
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سازمانی پشتیبان دانش، ساختار دانشی سازمان، فرآیندهاي مدیریت دانش(، عوامل زیرساختی )سخت 

افزار، نرم افزار، شبکه، مخازن دانش، خط مشی امنیت در مدیریت دانش( و عوامل استراتژي )اجتماعی  

باشد می  سازي(  درونی  تركیب،  سازي،  برونی  همکاران).  سازي،  و  و  و    (   27رمضانی  جهاندیده  

)(،  24صدري)،  (11همکاران) همکاران)(،  12جعفري  و  و    (22)2سانترو،  (18)1میگدادي،  (26رضاییان 

 ( نیز به نتایج مشابهی دست یافته اند. 25تربی)

با وجود توجه به مدیریت دانش، مطالعات استقرار سیستم مدیریت دانش را به منزلة مفهوم كلیدي  

در مدل هایشان نادیده گرفته اند، و  با وجود مطالعات متعددي كه به منظور توسعة معیارها و روش هاي 

یکی از دشوارترین ارزیابی مدیریت دانش صورت گرفته است، هنوز اكثر افراد ارزیابی مدیریت دانش را  

فعالیت هاي مدیریت دانش قلمداد می كنند. لذا از  در این راستا سازمان تأمین اجتماعی به منظور حضور 

كارا و مؤثر در عرصه هاي مختلف فرهنگی  و اجتماعی، چاره اي جز توجه بیشتر به حوزه هاي مختلف 

ی در لایه هاي مختلف زندگی جوامع مدیریت دانش  را ندارند. تخصص گرایی در سازمان هاي اجتماع 

بشري، انطباق پذیري با شرایط مختلف و متغیر فعلی را امري اجتنابناپذیر ساخته است. توجه به مدیریت 

افراد سازمان در عرصهدانش می هاي گوناگون باشد.. لذا با    -تواند فراهم كنندة بهبود  عملکرد پویاي 

سازمان تامین اجتماعی در كشور صورت نگرفته است بنابراین،    توجه به اینکه مطالعات زیادي در  حوزة

مساله اساسی حاضر  طراحی مدل استقرار سیستم  مدیریت دانش در سازمان تأمین اجتماعی) مورد 

 . باشدمطالعه: تامین اجتماعی استان هرمزگان(، می

 روش شناسی پژوهش 

 غیرآزمایشی نوع از متغیرها میزان كنترل نظر از كمی، هاي پژوهش نوع از ماهیت نظر از حاضر تحقیق

شناسایی به مطالعه شود.  در گام اول به منظور  می محسوب  تحقیقات كاربردي زمره در هدف نظر از و

هاي  معتبر علمی موجود و همچنین  مصاحبه با  ها، مقالات و پایگاهمنابع علمی مختلف از جمله كتاب

استقرار    برخی خبرگان و كارشناسان با سابقه و صاحب نظر پرداخته شد. پس از تعیین عوامل موثر بر

نقطه اي) كاملا   5مدیریت دانش اقدام به طراحی پرسشنامه شد. پرسشنامه فوق به صورت طیف لیکرت 

هاي مخالفم، مخالفم، نظري ندارم، موافقم تا كاملا موافقم( امتیاز دهی گردید .از آنجا كه گزینه ها و مولفه

تعریف شده از سوي كارشناسان و خبرگان با سابقه تعیین و تایید شده بودند پرسشنامه طراحی شده به 

برخوردار است. و به منظور سنجش پایایی پرسشنامه نیز پرسشنامه فوق  لحاظ محتوا از روایی قابل قبولی  

 
1Migdadi   -  

2  -  Santoro et al 
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نشان از پایایی مطلوب  880/0نفر از كاركنان قرار گرفت و آلفاي كرونباخ آن معادل  30الذكر در اختیار 

آماري توزیع شد. ، پرسشنامه در میان نمونه  انجام مراحل فوق  از   این آماري جامعه آن داشت. پس 

كاركنان ادارات تامین اجتماعی استان هرمزگان بودند.   شده، انجام پیمایشی ازروش استفاده با كه تحقیق

شد. به   تعیین نفر  150كوكران،    فرمول اساس بر و پرسشنامه آزمون پیش از استفاده با نمونه حجم

بارتلت، تحلیل عاملی،    منظور تجزیه و تحلیل اطلاعات از آمار توصیفی و در سطح آمار استنباطی از آزمون

 استفاده گردید.  plsر ضریب و ماتریس همبستگی و آزمون  خی دو  و نرم افزا

 یافته های پژوهش 

نفر ( مرد  و  100)درصد    66/66  ينمونه آمار  150از مجموع    براساس شاخص هاي آمار توصیفی  

 نفر( زن  50درصد )33/33

  45-41نفر(    50)درصد  33 سال  40-36نفر(    38درصد )  25،  سال    35-30نفر (    62)   درصد    41

 80)درصد      66/26ی  ؛نفر( كارشناس  80درصد )  33/53   یپلم ؛نفر ( د30)  درصد     20ل همچنین  سا

ر این تحقیق، براي بررسی روایی سازه، از تحلیل عاملی تأییدي استفاده شده  یسانس دارند.دنفر( فوق ل

ابتدا باید اطمینان یافت كه آیا   موجود براي تحلیل   هايدادهاز    توانمیاست. در انجام تحلیل عاملی، 

مورد نظر براي تحلیل عاملی مناسب هستند یا خیر؟   هايدادهعبارت دیگر، آیا تعداد    استفاده نمود؟ به

است. این  گیرينمونهشاخصی از كفایت   KMO . شاخصشودمیاستفاده  KMO بدین منظور از شاخص

مورد نظر براي   هاي دادهاگر مقدار شاخص نزدیك به یك باشد،   .شاخص در دامنه صفر تا یك قرار دارد

 هاي داده(نتایج تحلیل عاملی براي    0/ 6)كمتر از    معمولاًتحلیل عاملی مناسب هستند و در غیر این صورت  

جهت استفاده در تحلیل عاملی   KMO نتایج آزمون(  1جدول   در    باشندنمی مورد نظر چندان مناسب  

 و اعتماد نشان داده شده است.   تائیدقابل 

 پایایی متغیرهای پژوهش  -1جدول 

 شاخص عوامل 
KMO 

 نتیجه

 پذیرش  731/0   یعلّ  یطشرا

 پذیرش  719/0 اي   ینهعوامل زم

 پذیرش  789/0 عوامل مداخله گر  

 پذیرش  687/0 اقدامات و راهبردها 
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 پذیرش  736/0 یامدها پ

دانش    یریت مد  یستماستقرار س  یعلّ   یطشرابراي متغیرهاي پژوهش    حاضر  پژوهش   در   KMO  شاخص

 ین دانش در سازمان تام  یریتمد  یستماستقرار س  يا  ینهعوامل زم(  609/0ی ) اجتماع   یندر سازمان تام

)اجتماع  عوامل719/0ی  استقرار س   (  در   تام  یریتمد  یستممداخله گر  ی  اجتماع   یندانش در سازمان 

راهبردها  (؛اقدامات789/0) س  يو  تام  یریتمد  یستماستقرار  سازمان  در  ی  اجتماع  یندانش 

س   یامدهايپ (؛687/0) تام  یریتمد  یستماستقرار  سازمان  در  )اجتماع   یندانش  و736/0ی   از   بالاتر  ( 

  عاملی تحلیل اجراي براي انتخابی نمونه كه است آن از حاكی و است قبولی  قابل رقم كه است 6/0مقدار

نتایج مدل  است  كافی میانگین   گیرياندازه.  و  تركیبی  پایایی  آلفاي كرونباخ،  قالب شاخص ضریب  در 

بودن روایی در این  لا اما جهت حصول اطمینان از مناسب و با .شودمینشان داده    شدهاستخراج واریانس 

باشد گویه مورد نظر از تجزیه و تحلیل   4/0تحقیق در صورتی كه مقدار بار عاملی براي هر گویه كمتر از  

كه   باشدمی  4/0از    بالاتر  تمامی بارهاي عاملی(  2در جداول )  شدهنتایج ارائه   طبق.  شودمیكنار گذاشته  

 باشد. می  مناسب بودن معیار نشان از

 گیری اندازهنتایج مدل -2جدول 

 نتیجه بارهای عاملی  گویه ها  متغیر 

 پذیرش  .564 یمشاركت  یریتمد   یعلّ  یطشرا

 پذیرش  .421 كاركنان   اي حرفه  یستگیشا

 پذیرش  .323 رسالت سازمان 

 پذیرش  .432 دولت   یتحما

 پذیرش  .412 یریتی و مد  یاطلاعات  هاي یستمس عوامل زمینه اي 

 پذیرش  .543 ي راهبرد و رهبر

 پذیرش  .512 هدفمند   یفراموش

 پذیرش  .387 ی جو رقابت

 پذیرش  .498 ي فناور   یرساختز

 پذیرش  .397 ی ساختار سازمان عوامل مداخه گر

 پذیرش  .389 ی اشتراک سازمان

 پذیرش  .489 ی چشم انداز سازمان

 پذیرش  .412 یار اخت  یضتفو  یزانم

 پذیرش  .432 نظارت و كنترل 
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 نتیجه بارهای عاملی  گویه ها  متغیر 

  و  اقدامات

 راهبردهاي 

 پذیرش  .342 معکوس   یمهندس

 پذیرش  .498 یت تربآموزش و  

 پذیرش  .345 ی آموزش  يدوره ها   یطراح

 پذیرش  .432 كاركنان   يتوانمندساز 

 پذیرش  .422 یمی خودتنظ  هاي مهارت  یتتقو پیامدها 

 پذیرش  .512 یشغل  یزشانگ  یتتقو

 پذیرش  .412 ی تعهد سازمان  یشافزا

 پذیرش  .435 در ارتباطات  یريانعطاف پذ

 پذیرش  .321 ي و نوآور   ینیكارآفر

 پذیرش  .423 ی بهبود عملکرد سازمان

عاملی   بار  كه حداقل  معیارها  از  تعدادي  از حذف  پیشنهادي    4/0پس  مدل  بودند،  نکرده  را كسب 

كه بیان گردید در این پژوهش براي   گونههمانو متغیرهاي مدل اندازگیري سنجیده شدند.    شده اصلاح 

استفاده شد.    شدهاستخراج ارزیابی روایی سازه از شاخص آلفاي كرونباخ، پایایی تركیبی، میانگین واریانس  

یکی از معیارهاي مناسب براي ارزیابی مدل بیرونی این است كه سازه باید بیشترین واریانس مشترک را 

 .دیگر در یك مدل معین داشته باشد  هايسازهبا نشانگرهایش نسبت به اشتراک آن با 

 آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا -3 نتایج

 کرونباخ آلفای  مدل یرهایمتغ

 

R 

Square 
 آمده واریانس به دست

 

 پایایی چندگانه

 

 .652 .829 786/0 .769   یعلّ  یطشرا

 .691 .841 836/0 .798   يا  ینهعوامل زم

 .631 .741 742/0 .678 عوامل مداخله گر  

 .592 .523 698/0 .589 اقدامات و راهبردها 

 .688 .641 732/0 .612 یامدها پ

  ،AVEبراي    6/0كرونباخ،    براي آلفاي  براي آلفاي كه مقدار مناسب  مقدار مناسب   اینکهبا توجه به  

  این معیارها تمامی شده استارائه  هاي كه در جدولبا یافته است، مطابق 6/0و براي پایایی تركیبی  5/0

پایایی و روایی    وضعیتبودن    مناسب  اند. بنابرایننموده  اتخاذ   مناسبی  مقدار  متغیرهاي مکنون  در مورد

 شود.تائید می همگرایی پژوهش حاضر
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جهت آزمون فرضیات و  جزئی    مربعات  حداقل   روش  ساختاري و   معادلات یابی  مدل  از  پژوهش  این  در

، كه ارتباط متغیرهاي پنهان با متغیرهاي (  مدل ساختاري)  برازندگی مدل استفاده شده است. مدل درونی  

  با   .(ارائه گردیده است  4)در جدول    هافرضیه . نتایج حاصل از آزمون  كندمی  گیرياندازهپنهان دیگر را  

 خارج از  value-t كه  باشدمیدر صورتی مورد تأیید    05/0  داريمعنیدر سطح    هافرضیهدر نظر گرفت  

 . باشد   ( 96/1-،    96/1)بازه 

 پژوهش هایفرضیهنتایج حاصل از آزمون -4جدول

 نتیجه آزمون  t-value ضریب مسیر  فرضیه 

 پذیرش فرضیه 670/3 215/0   یعلّ  یطشرا

 پذیرش فرضیه 439/3 228/0   يا  ینهعوامل زم

 پذیرش فرضیه 404/5 338/0 عوامل مداخله گر  

 پذیرش فرضیه 618/10 541/0 اقدامات و راهبردها 

 پذیرش فرضیه 878/12 603/0 یامدها پ

و به عنوان معیاري   دهدیمهر دو مدل اندازه گیري و ساختاري را مد نظر قرار    1شاخص نیکوي برازش 

 . كه مقدار بدست آمده از مطلوبیت كلی مدل حکایت دارد.رودیمبراي سنجش عملکرد كلی مدل به كار  

ساختاري است كه پس از بررسی برازش بخش هاي معادلات  ونت این معیار مربوط به بخش كلی مدل

مدل كلی پژوهش خود، برازش بخش كلی را نیز كنترل نماید كه توسط   اندازه گیري و بخش ساختاري

و   25٫0،  01٫0شود. سه مقدار  ( ابداع گردید و طبق فرمول زیر محاسبه می2004)  2تننهاوس و همکاران

 ي كه از مدل انجام شد. محاسبه را بعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوي معرفی نمودند كه با   0٫36

روایی همگرا√=نیکوي برازش × 0/47√=  ضریب  تعیین × 0/76 = 0/597 

 GOFبرازش مدل  یکوین-5جدول

 نیکوی برازش  ضریب تعیین  همگرا  یروا متغیرهای مرتبه اول متغیرهای مرتبه دوم 

 597/0 - 41/0   یعلّ  یطشرا

 - 53/0   يا  ینهعوامل زم

 
1 goodness-of-fit GOF 

2 Tenenhaus et al 
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 نیکوی برازش  ضریب تعیین  همگرا  یروا متغیرهای مرتبه اول متغیرهای مرتبه دوم 

 - 51/0 عوامل مداخله گر  

 - 49/0 اقدامات و راهبردها 

 - 47/0 یامدها پ

 63/0 31/0 دانش    یریتمد  یستماستقرار س

مقدار نیکوي برازش بدست آمده از ضریب مطلوبی برخوردار است كه مقادیر بدست آمده از مطلوبیت  

 كلی مدل حکایت دارد. 

.  باشدمیمدل اندازگیري و ساختاري    قبولقابلنشانگر، كیفیت مناسب و    هايشاخصمقادیر مثبت این  

مربوط به متغیرهاي مستقل و وابسته آورده شده    هاي شاخص(مقادیر مربوط به هر یك از    6  )در جدول

 . از صفر است تربزرگمثبت و   هاشاخص شودمیكه مشاهده  طورهماناست. 

 مقادیرشاخص بررسی اعتبار اشتراک و شاخص بررسی اعتبار حشو -6جدول

 شاخص حشو 

Q2 

 اشتراکی  هایشاخص

CvCom 

شاخص  

افزونگی 
CvRed 

 پنهان متغیرهای

 

128/0 

   یعلّ  یطشرا 250707/0 469210/0

   يا  ینهعوامل زم 138987/0 363531/0

 عوامل مداخله گر   434543/0 322111/0

 اقدامات و راهبردها  234786/0 354122/0

 یامدها پ 287213/0 334587/0

 دانش    یریتمد  یستماستقرار س 123561/0 341985/0

اشتراكی و افزونگی مثبت بوده و این نشان از   هاي شاخصكلیه مقادیر    شودمیكه مشاهده   گونههمان

  علی   لحاظ  به   ها سازه  بین   روابط  ساختاري  مدل   از  استفاده   در این پژوهش با تأیید برازش مدل مذكور دارد

 وابسته   و  مستقل  يهاسازه  بین  روابط  بررسی  نتایج  گرفتن  نظر  با در  واقع  در.  ردیگی م  قرار  بررسی  مورد

 همچنین .  پرداخت  تحقیق  يهاسازه  بین  اثرات  دارمعنی  بررسی  به  توانیم مربوطه    ضریب  از  استفاده   با

 روش  در  كه  1زیر نمونه( و براي اصلاح خطاي از تغییرات سطح سازه   5000بوت استراپ )با    آزمون  از

 
1 Construct Level Changes 
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جهت تعیین معناداري ضرایب مسیر استفاده   Tشده ، براي محاسبه مقادیر    توصیه  جزئی  مربعات  حداقل

 . شد

 بررسی رابطه معناداری بین متغیرها-1شکل 
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 تیبررسی فرضیه دوم  و مقدار  -2شکل

در ضرایب    p<0.01 نشان می دهد كه  به دلیل     2و    1همان طور كه ملاحظه می شود  در شکل  

بیشتر است  كه این امر به  معنادار بودن  سوالات  و روابط بین متغیرها      1.96از    t-valueمسیر و مقدار  

 درصد اطمینان  می سازد. 95در سطح 

 بحث و نتیجه گیری 

  و  سازمان  رسالت  كاركنان،  ايحرفه  شایستگی  مشاركتی،  مدیریت  »هـاي  حاضر، مقوله  پژوهش  در

،  (1عدلی) كه همسو با نتایج    تاثیر داشتند.    دانش   مدیریت  استقرار  علی بر    شرایط  عنوان  به«دولت  حمایت

  كننده  ترغیب  یا   مانع   سازمانی،  توان گفت كه ساختارمی باشد . در تبیین نتایج می  (7دهقانی و همکاران)

یعنی   بعد   دو   و   باشد   می   سازمان  در  دانش  مدیریت  اثربخش  اجراي  عنوان   به  تمركز  و  رسمیت  آن، 

  تأكید  و   پذیري  انعطاف   .مؤثرند  دانش  مدیریت  سازي  پیاده   بر  كه  هستند  آن  زیربنایی  و  كلیدي   متغیرهاي

  افزایش انعطاف   و  دهدمی  توسعه  را  آن  كارگیري  به  و  انتقال  و   ایده  گیري  شکل  كاري،  مقررات  بر  كمتر

 اعضاي   به  پائین  رسمیتكند.    كمك  دانش  مدیریت  موفقیت  به  تواند  می  سازمانی،   ساختار  در  پذیري
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 در  كنند.   برقرار  مناسب  ارتباط  و   تعامل  دانش،   مدیریت  سازي  پیاده  منظور  به كه  دهد   اجازه می   سازمان

 ساختارهاي   است.  مرتبط  سازمان   در  گیريتصمیم  اختیار  با  مدیریت دانش   سازي  پیاده   نیز،   تمركز  بعد 

 به   خلاق   هاي  حل   راه  میزان  ساختارهایی   چنیندر    كنند.می  توزیع  را  گیري  تصمیم   اختیار  تمركز،  عدم 

 جمع   باشد،  مند  بهره  همکار  و  خلاق   جو  یك  از  سازمان  اگر كند. از سوي دیگر،    می   پیدا  افزایش  شدت

 هاي   شبکه  ایجاد  و  بود   خواهد   خوشایند  و  قبول  باشد قابل  مؤثر  تواندمی  كارمندان  براي  دانش  آوري

  و   خلاقیت  جو  اگر  برعکس  .شد  انجام خواهد  خودجوش  صورت  به  دانش  گذاري  اشتراک  به  براي  تعاملی 

 احساس  خود  تعامل با همکاران  به  كمتري  نیاز  كارمندان  باشد،   نداشته  وجود  اصلا  یا   باشد  ضعیف  همکاري

كرد. نتایج پژوهش همچنین بیانگر آن بود رسالت سازمان و حمایت دولت به عنوان شرایط علی   خواهند

ها  مدیریت دانش به سازمان  بر بهره مندي از مدیریت دانش در سازمان تأمین اجتماعی تاثیرگذار است.

طور  شود و به  هاي مهم را كه به عنوان حافظه سازمانی محسوب میكند تا اطلاعات و مهارتكمك می

ر دهی و منتشر نمایند و منجمعمول به صورت سازماندهی نشده وجود دارند؛ شناسایی، انتخاب، سازمان

ها را براي حل مسائل یادگیري،  شود. این امر مدیریت سازمانمیها  ها و دوباره كاريبه كاهش خطاكاري

سازد و سرعت حل مسائل و  هاي پویا به صورت كارا و مؤثر قادر میگیريریزي راهبردي و تصمیمبرنامه

ها بیش از پیش پیچیده  (. شرایط و فضاي رقابتی سازمان13-12-14دهد )میها را افزایش  گیري تصمیم

ها به مراتب بیشتر از سرعت اي كه سرعت تغییر در بیشتر سازمانو به سرعت در حال تغییر است. به گونه

 هاست.توان پاسخگویی و تطبیق آن

انسان،    یعنی  سازمان  اصلی  عناصر  بین  مناسب  پیوند  ایجاد  طریق  از  باید  دانش  مدیریت  بنابراین 

ساختار و فناوري و با اتخاذ تدابیر و روشهاي مناسب، وظایف خود یعنی خلق، كسب، توسعه، تسهیم،  

نیاز است تا در زمینة انتخاب،    صورت اثربخش انجام دهد. لذاكارگیري و ارزیابی دانش را بهنگهداري، به

. توانایی نیروي شایسته سالاري توجه شود  استخدام و به كارگماري افراد در پستهاي مختلف سازمان به

انسانی براي كار در شرایط جدید و بهره گیري از دانش و اطلاعات موجود و انتقال آن عامل تعیین كننده  

آموزي   مهارت  انسانیف  نیروي  تواناسازي  راهکار   و مهمترین  است  دانش  پیاده سازي مدیریت  در  اي 

ربه و به ویژه تلاش آنهها براي سهیم  كاركنان است. بنابراین كاركنان سازمان باید براساس دانش و تج

هاي مادي و غیرمادي را براساس همین گذاري شوند و مدیران انواع پاداشسازي دانش با دیگران ارزش

 معیارها توزیع كنند.  

 فراموشی   رهبري،  و  راهبرد  مدیریتی،  و  اطلاعاتی  هايسیستم»  هاي  مقوله  پــژوهش  ایــن  در 

اي بر استقرار مدیریت دانش تاثیر «    فناوري  زیرساخت  و   رقابتی   جو   هدفمند، به عنوان عوامل زمنیه 

در ( می باشد.  21مهدي زاده و همکاران)،  (28زمانی و همکاران)كه همسو با پزوهش هاي         داشتند.  
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تواند به مدیران در هاي سازمانی میتبیین نتایج می توان گفت كه امکانات، منابع، ارتباطات و حمایت

براي  جهت بهره مندي از مدیریت دانش براي موفقیت سازمان مؤثر باشد. از این رو می توان گفت كه  

مدیران ارشد سازمان، تدوین الگوي بکارگیري دانشهاي ضمنی و صریح در پیشبرد امور سازمانی اولویت 

بیشتري دارد تا كسب دانش. بسیاري از مدیران سازمان تأمین اجتماعی معتقدند نمی توان به اطلاعات 

عوامل را در موفقیت گذشته اعتماد كرد. همچنین، ماهیت اقتصادي و فضاي كشور ممکن است نقش این  

وفقیت كسب و كار دارد، ولی توانابی  هاي دولتی كمرنگ كند. اگر چه اطلاعات نقش مهمی را در مسازمان

استفاده از آن به مدیر كسب و كار بستگی دارد. در شرایط كنونی زیرساخت اطلاعاتی كشور نیز براي 

(. ارتباط عوامل زمینه اي دسترسی به اطلاعات، سرمایه و قانونی بودن 16كارآفرینان مناسب نمی باشد)

موقیت هر سازمانی با استراتژي هاي مدیریت دانش در ارتباط از دیدگاه مدیران سازمان تأمین اجتماعی،  

-ها و توان محدود واحدهاي زیرتابعه تأمین اجتماعی در تامین نیازها، بهره هست. به دلیل تنوع خواسته

سازي ضروري است. همچنین حمایت دولت در بعد كلان مثل رویکردهاي سیاسی،  گیري بایستی از شبکه

رهنگی و در بعد خرد مثل مالیات، یارانه هاي شركتی، تسهیلات ارزان قیمت و  اقتصادي، اجتماعی و ف

سیاستهاي تقویتی كسب و كار بر عملکرد مدیران در جهت موفقیت كاركنان  قابل توجه است.. بنابراین 

-انتظار بر این است كه مدیران ارشد در سازمان تأمین اجتماعی ضمن تدوین طرح كسب و كار، آموزش

هاي كارآفرینی،  هاي جدید، مهارتهایی را در زمینه دسترسی به سرمایه و اطلاعات، بازاریابی، تکنولوژي

غافل  قانونی  و  دولتی  حمایتهاي  از  و  فراگیرند  كار  و  كسب  شبکه  توسعه  و  دانش  مدیریت  استقرار 

ن می تواند كاركنان را (. به كار گیري این یافته ها با در نظر گرفتن نوع كسب و كار و محیط آ17نشوند)

اهمیت فناوري اطلاعات بر استقرار مدیریت از سوي دیگر با توجه به    در رسیدن به موفقیت یاري نمایند.

دانش، لازم است افزایش میزان سرمایه گذاري به منظور گسترش زیرساخت هاي فناوري اطلاعات صورت 

گیرد و آموزش و به كارگیري ابزارهاي فناوري اطلاعات به منظور تسهیل فرآیند مدیریت دانش و به روز 

استقرار سیستم مدیریت   سازمان تأمین اجتماعی قرار گیرد.  كردن پایگاه دانش در دستور كار مدیران

نرم تواند در حوزه افزار ثبت گزارش عملکرد روزانه جهت تسهیم تجربیات و ذخیره دانش میدانش و 

فناوري افراد  بسترهاي  جذب  و  سازمانی  برون  خبرگان  مشاوره  از  استفاده  شود.  پیشنهاد  دانشی  هاي 

 ند خلق دانش مؤثر است. توانمند در جهت تقویت فرای

عوامل  و   اختیار  تفویض  میزان  سازمانی،  انداز  چشم  سازمانی،  اشتراک  سازمانی،  ساختار»  همچنین 

كه  تاثیر داشتند.   دانش  مدیریت سازي پیاده  و  طراحی در  گر مداخله  شرایط منزله به« كنترل و  نظارت

توان گفت   ( می باشد. از این رو می19). محمدي  (،14(، حیدري)23سنجرانی)  همسو با پژوهش هاي 

توانند دانش را مدیریت دانش رویکردي براي ایجاد سازمان یاد گیرنده است، سازمانی كه اعضاي آن می

هاي خود از آن سود جویند. این در حالی است كه امروزه گیريكسب، تسهیم و خلق كنند و در تصمیم
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ها درباره مدیریت دانش به شکست انجامیده است و این به آن ها و شركتاین تجربه در برخی از سازمان

اند. حال  علت است كه مدیران در راستاي استقرار مدیریت دانش در كسب و كار خود توجه چندانی نکرده

یشبرد منابع سازمان و  آن كه امروزه ضرورت توجه به این نوع مدیریت در قالب ابزاري راهبردي براي پ 

بنابراین، باید توجه داشت مدیریت دانش امري است كه  .موفقیت در عرصه رقابت به اثبات رسیده است

هاي زیادي كند و نیازمند پشتیبانی و توجهی دایمی است سازمان همواره سازمان را در تغییرات یاري می 

هاي مجازي خود را كارشان بتوانند سرمایه  امیدوار هستند كه با اجراي مدیریت دانش در امور كسب و 

گیري براي اجراي مدیریت دانش اغلب مدیریت كنند و منافع موجود را تقویت كنند. با این وجود تصمیم

تواند به این تصمیم وابسته باشد. اما حفظ و یا زوال یك كسب و كار  می هاي دولتی  سخت میدر سازمان

ز درونی و بیرونی سازمان قبل از توافق جمعی براي اجراي مدیریت دانش  انداباشد. بنابراین تعیین چشم

است برنامه  .لازم  به  نیاز  راهبردي  مدیریت  و  سازمان  عالی،  سطح  همراستایی  در  و  مدت  بلند  ریزي 

هاي اطلاعاتی در سازمان سازي مدیریت دانش با سایر راهبردهاي كسب و كار از جمله استقرار نظامپیاده

چنین شناخت بهترین الگو از بین رقبا براي یك سازمان و ارائه اطلاعات به سازمان و كاركنان و  دارد. هم

هاي خدمات ایجاد رقابتی سالم با رقبا براي كاركنان و سازمان، ایجاد زمینه مناسب دسترسی به بستر

جهانی در جهت آگاهی و دانش كاركنان از مهمترین عوامل جهت ابعاد محیطی است. استفاده از دانش  

برون سازمانی نیز كمك بسیاري به كاركنان براي انتقال دانش دارد. مدیریت باید در سازمان تلاش كند  

در بعد مدیریتی، حمایت و پشتیبانی از   اعتماد بین كاركنان و اعتماد بین كاركنان و مدیریت حفظ شود.

كاركنان و مشاركت دادن افراد میانیروي كار و رهبري كاركنان در جهت صحیح و یکسان نسبت به تم

در كارهاي گروهی و مشاركت دادن افراد در تصمیمات كه در بالا بردن سطح یادگیري و اعتماد به نفس  

ها، نقش بسزایی دارد. تشویق كاركنان به صورت مالی و غیرمالی به عنوان كاركنان و ابراز تجربیات آن 

 . باشدمیاي در استقرار مدیریت دانش در سازمان انگیزه

براساس نتایج  عوامل  »مهندسی معکوس، آموزش و تربیت، طراحی دوره هاي آموزشی و توانمندسازي 

كاركنان « به عنوان  راه حل هایی جهت استقرار سیستم  مدیریت دانش در سازمان تأمین اجتماعی  

(،  19محمدي، ) .،(  26. رضاییان و همکاران)(،20موسوي زاده و همکاران)شناسایی شدند همسو با نتایج  

به نتایج مشابهی دست یافته اند. از این رو می توان گفت كه توسعه مدیریت دانش یکی از مهم ترین 

شاخص هاي پیشرفت سازمانی در عصر حاضر محسوب می گردد. همچنین با توجه به جهت گیري هاي 

اجتماعی با تأكید  ي و  كلان در برنامه پنجم توسعه و چشم انداز بیست ساله كشور به سوي جهش اقتصاد

ها  بر دانایی محوري، بکارگیري و توسعه مدیریت دانش در سازمان ها بسیار حائز اهمیت است. بررسی

حاكی از آن است كه وضعیت راهبرد مدیریت اطلاعات و دانش در سازمان هاي ایران مطلوب نمی باشد  

فرما نیست.  اي مدیریت دانش حکمو وضعیت روشنی بر آرایش سازمانی سازمان هاي مورد مطالعه در راست
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درصد سازمان ها تمركز زدایی و رفع بروكراسی انجام نمی شود و علاوه    70در حال حاضر در بیش از  

(. این در حالی است 4و 3درصد سازمان ها مورد مطالعه شبکه داخلی راه اندازي نشده است)64برآن در 

دانش می باشد.  كه وجود شبکه داخلی مهم ترین زیرساخت فنی براي تبادل و اشتراک گذاري اطلاعات و  

مدیران براي اینکه كاركنانی دانش محور داشته باشند باید سعی كنند تا خود را با آخرین دانش هاي روز 

تطبیق دهند. از دیدگاه مدیریت دانش، ارزشمندترین منابع سازمان، دانش كاركنان می باشد. در واقع  

ان دارد همچنین قبل از اقدام به مبادرت مدیریت دانش، به نوعی تأكید بر دانش محوري كاركنان هر سازم

بر اجراي طرح هاي مدیریت دانش، سازمان نیازمند ارزیابی زیر سیستم هاي سازمانی و منابع موجود 

خود هستند تا مهم ترین و بهترین راهبرد مدیریت دانش را براي خود شناسایی كنند. مدیریت دانش امر 

از نسل به ن براي درک جدیدي نیست، تمدن هاي بشري  انتقال دانش،  اقدام به نگهداري و  سل دیگر 

گذشته و پیش بینی آینده می نمودند. در محیط هاي تجاري پیچیده و پویاي امروزي، تشنگی براي 

دانش روز به روز دامنه گسترده تري می یابد. كه به شدت در حال تغییر و در بیرون سازمان ها در حال 

اینترنت نیز چالش هاي جدیدي را در خلق، نگهداري و مدیریت دانش    انتشار است. فناوري اطلاعات و

سازي موفق سیستم مدیریت دانش در یك سازمان نه تنها  كه براي پیادهبه وجود آورده است. بنابراین  

سازي و كاربرد دانش، ساختار سازمانی،  باید به عوامل درون سازمانی مانند فرایندهاي خلق، انتقال، ذخیره

مدیریتی و فناوري مورد استفاده توجه داشت؛ بلکه عوامل محیط پیرامون سازمان و عوامل فردي نیز مؤثر 

هستند. دلیل این یافته تأثیر محیط پیرامون جهت كسب دانش از بیرون و انتقال آن به سازمان و همچنین 

شود و  محسوب می  باشد. از طرف دیگر مدیریت دانش، مفهومی انسانی نیزانتقال فناوري مورد نظر می

توجه به ابعاد شخصیتی افراد و كاركنان و همچنین فضاي اعتماد بین افراد عامل اثرگذار در انتقال دانش  

 شود.ها و تبدیل دانش ضمنی به صریح محسوب میبین آن

توان گفت توجه به مدیریت دانش امري پویا بوده، نیازمند چیدمانی مناسب از عواملی،  می  همچنین

چون: انسان، فرایندها و زیربناي فرهنگی سازمان است. مدیریت دانش یك فعالیت گروهی و مشاركتی  

ایجاد فرهنگ  باشند. هماهنگی گروهی و  باید در آن دخیل  افراد در كلیه سطوح سازمانی  بوده، همه 

در این میان، ضرورت   زمانی انعطاف پذیر براي نیل به اهداف مدیریت دانش در سازمان مؤثر است.سا

ارزیابی دقیق فرهنگ سازمانی امري الزامی است. آشنا نبودن مدیران ارشد با كلیه ابعاد مدیریت دانش،  

ن می تواند یکی از عوامل توجهی به فضاي سازمانی و فرهنگ حاكم در سازماالزامات پیاده سازي آن، و بی

ناكامی در اجراي مدیریت دانش باشد. عدم نهادینه شدن فرهنگ سازمانی براي پذیرش نظام مدیریت 

دانش، عاملی مهم در عدم اجراي مؤثر مدیریت دانش است. در این راستا، مقاومت سازمانی در برابر تغییر، 

 رود. عاملی مهم در شکست مدیریت دانش به شمار می
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پژوهش حاضر   )تقویت مهارت  6در  انگیزش شغلمقوله  تعهد  ی،  هاي خودتنظیمی، تقویت  افزایش 

بهبود عملکرد سازمانی(  به عنوان پیامدهاي  ي، كارآفرینی و نوآورت، انعطاف پذیري در ارتباطای،  سازمان

انــد.   نتایج  استقرار  سیستم مدیریت دانش در سازمان تامین اجتماعی احصــاء شــده  این  همسو با 

همکاران) و  یافته25ترابی  اند  یافته  دست  مشابهی  نتایج  به  كه (  است  این  از  حاكی  پژوهش  هاي 

شخصیاستراتژي  استراتژي  و  تدوین  )استراتژي  دانش  مدیریت  بههاي  و  سازي(  مستقیم  صورت 

گردد.   نسانی میهاي اغیرمستقیم باعث بهبود نوآوري و عملکرد سازمانی، بهبود فرایند و توسعه قابلیت

 می محسوب عصر حاضر در سازمانی پیشرفت هاي شاخص ترین مهم از یکی دانش مدیریت لذا توسعه

 ساله بیست انداز چشم و توسعه پنجم برنامه در كلان هاي گیري جهت  به توجه با همچنین .گردد

 دانش مدیریت توسعه و بکارگیري محوري، دانایی بر تأكید با اجتماعی و اقتصادي جهش به سوي كشور

است. مزیت هاي رقابتی براي سازمان، در هر زمانی قابل دسترس نیست.   حائز اهمیت بسیار ها سازمان در

شود.   نگهداري  و  حفاظت  آمد،  روز  باید  است،  سازمان  رقابتی  هاي  مزیت  از  یکی  كه  سازمانی  دانش 

نگهداري اطلاعات، اسناد و تجارب، نیازمند مدیریت است. كدگذاري علاوه براینکه در توسعه دانش و  

تاثیر دارد، یکی از راه هاي حفاظت از دانش به شمار می رود مدیریت دانش مزایاي   اشتراک گذاري دانش

ها اعم از سازمان تأمین اجتماعی به همراه دارد. مدیریت دانش علاوه بر بهبود كیفیت زیادي براي سازمان

از اطلاع  بهبود تصمیمكاري، برخورداري  این سازمانات روز و  به  به ها كمك میگیري،  بتوانند  تا  كند 

سازمان كه  است  لذا لازم  دهند  پاسخ  خود  كنندگان  مراجعه  و    نیازهاي  جامع  برنامه  اجتماعی  تأمین 

فراگیري در زمینه مدیریت دانش داشته باشند و به همه عوامل مؤثر بر موفقیت مدیریت دانش براي 

محور   جهت تقویت این بعد در سازمان، دانش  ري و دست یابی به مزیت رقابتی توجه نمایند. ایجاد نوآو

ها  هاي مختلف و ایجاد زیرساختترویج فرهنگ نوآوري و خلاقیت در كاركنان در زمینه كردن سازمان و 

از طریق برگزاري كلاس كردن   هاي مربوطه براي آموزش كاركنان و فراهم و ساختار سازمانی مناسب 

شود. راه اندازي اتاق فکر و استفاده از عوامل انگیزشی  تجهیزات و موارد مورد نیاز كاركنان پیشنهاد می

تواند در اعتلاي فرهنگ دانشی یك سازمان مالی و غیرمالی جهت انتقال تجربیات و دانش در سازمان می

از فناوري انتقال دانش مانند استفاده از شبکه مؤثر باشد. استفاده  هاي اجتماعی درون سازمانی و  هاي 

 شود. سامانه ثبت بهترین تجارب، راهکارهایی جهت اشتراک گذاري دانش در سازمان است كه پیشنهاد می

توان گفت كه مدل استقرار مدیریت دانش، شناختی از سطوح بلوغ مدیریت  در نتیجه گیري كلی می 

كند.  هاي مدیریت دانش استاندارد ایجاد میاي از فعالیت دانش هر سازمان بر اساس ارتباط آن با مجموعه 

كند و اطلاعات هاي مدیریت دانش در هر سازمان ارائه میاین مدل، یك ارزیابی عینی از سطح فعالیت

توسعه  ازنظر  بلوغ  بعدي  به سطح  براي رسیدن  باید سازمان  مناسبی كه  اقدامات  ارزشمندي درزمینه 

 گردد: سازد. از این رو پیشنهادهاي زیر براساس نتایج ارائه میمدیریت دانش انجام دهد را فراهم می
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با توجه به نقش رسالت سازمان به عنوان شرایط علی موثر بر مدیریت داشن پیشنهاد می گردد   -

فاصله بین وضع موجود دانش و دانش مطلوب و مورد نیاز سازمان  و همچنین خلأ دانش سازمان مشخص 

بت شود. لازم است رویه هاي مناسب جهت حذف یا كاهش این فاصله انتخاب گردد. حصول اطمینان نس

هاي موفقیت است.  به برقراري توازن بین دانش صریح و ضمنی سازمان نیز از جمله فاكتورها و شاخص

ایجاد تعهد در بین سطوح مدیریت و كاركنان نسبت به بینش سازمانی و سعی مدیران و كاركنان بر نمونه 

سهیل انجام كارهاي  كردن خود بر اینکه  تسهیم دانش را ترویج نمایند، موجب تقویت كاركرد آن و ت

 در كسب و كار می گردد. تیمی به عنوان یکی از زمینه هاي اصلی نوآوري

به عنوان شرایط زمینه اي در مدیریت دانش سیستمبا توجه به نقش    -   هاي اطلاعاتی و مدیریتی 

 از  مشاركت   و   بهترین همراهی تا  شود ویژه  جه  تو   كاركنان هیجانی  و   ذهنی  هوشبعد   به  گرددمی  توصیه

لذا   .  میشود  قدرتمند  و   هیجانی مثبت  واقعیت  یك  به   منجر  هیجانی   . هوش  گیرد  صورت  كاركنان  جانب

 . گیرد قرار  كار دستور در سازد،می هیجانی آشنا هوش افزایش هايروش با را افراد كه آموزشی هايدوره

نقش    - به  توجه  مدیریت  با  در  گر  مداخله  شرایط  عنوان  به  كنترل  و  نظارت  و  اختیار  تفویض 

 در شده و     گرفته  كار به شناسایی سازمان  در  افراد تخصص و هاها، ویژگیتوانایی دانشپیشنهاد می شود

 .شوند داده مشاركت كاركنان هاي سازمان،گیريتصمیم

به عنوان راهبرد مدیرت دانش در سازمان پیشنهاد می    آموزش و تربیتبه توجه به نقش مولفه    -

 شایسته سالاري  - به سازمان مختلف هايپست در افراد به كارگماري و  استخدام انتخاب، زمینة در شود  

 سازمان، ارشد مدیریتردة   در چه و  عملیاتی بدنة در چه سازمان، سراسر در باید امر این شود. توجه

 است نیاز پستی، هر در و شایسته متخصص  افراد استخدام براي كه است  پرواضح شود. جاري و ساري

برنامه هاي توجه با  سپس و شود مشخص شغلی انتظارات ابتدا تا  امر این به سازمان استراتژیك به 

 .شود پرداخته
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Abstract  

 

With the expansion of knowledge and technology, e-learning has found its way into organizations which allows 

employees to update their knowledge and improve their productivity and efficiency within the organization. The 

purpose of this study was to investigate the impact of e-learning on human resource productivity at the Abadan 

Oil Refinery. In the first part of the study, the method was a systematic review of the scientific texts which was 

conducted through relevant keywords, searching the national (SID, Google Scholar, IRANDOC) and 

International data bases (Web of Science, Scopus, and Google Scholar) for the data published between 1998 and 

2021. In the second part, the impact of e-learning on human resource productivity was examined using a two-

part fuzzy inference system. The statistical corpus in the first part included studies conducted in the field of e-

learning, from which samples were selected purposefully and judgmentally. In addition, the statistical 

population in the second part consisted of two groups: experts and administrative staff (460 individuals). 

Samples were selected purposefully and judgmentally from the expert group, and 210 individuals were selected 

from the administrative staff based on the Morgan Table. The findings indicated that the factors influencing e-

learning consist of five components: learner-related factors (learner’s knowledge, interaction, interest, ability, 

trust, and attitude); instructor-related factors (instructor’s expertise and academic credibility, feedback, 

continuous assessment, and interaction with learners); educational content characteristics (content quality, 

multimedia usage, goal orientation, appropriate utilization of available resources, and easy accessibility); 

necessary infrastructure (technology and infrastructure within the organization, financial resources, and 

technical support services), and organizational factors (management support, organizational culture, and 

provision of professional certificates). Ultimately, the results from the designed fuzzy inference system revealed 

that any change (increase or decrease) in the factors influencing e-learning has a corresponding impact on 

human resource productivity, leading to measurable changes. 

Keywords: E-learning, human resource productivity, Abadan Oil Refinery, fuzzy inference system. 
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Abstract  

 

Identifying the educational needs of the medical community and encouraging their engagement could result in 

enhancing efficiency and improving the quality of medical knowledge. This study aimed to assess the 

educational needs of physicians involved in the blood transfusion process. The study population consisted of 

expert physicians working in hospitals across the country, and the sampling method was a combination of 

stratified, criterion-based, and random sampling. The research tool was a researcher-designed questionnaire, 

integrating two standard methods: the Standard Skill approach and the DACUM (Developing A Curriculum) 

method. From among the physicians selected by hospitals, a target group was chosen through interviews. 

Educational sessions were held at the Blood Transfusion Organization to complete the tool for the selected 

physicians. Using this tool, general duties, sub-tasks, and their prioritization were identified. In addition, the 

necessary knowledge, skills, and attitudes related to competencies, educational content, and behavioral 

objectives were determined. Subsequently, educational courses aligned with the duties and activities were 

defined. The data were cross-referenced with the O*NET website. After data compilation, a focus group 

session—comprising selected expert physicians and blood transfusion specialists—was conducted to validate 

the findings. Following review, revision, and finalization, the results were evaluated and approved by an 

assessment committee consisting of key organizational stakeholders. According to the final results, 8 main 

duties and 52 sub-tasks were identified, along with their prioritization and the specification of required 

competency domains and levels. Ultimately, 10 educational course titles were extracted for the development of 

targeted training programs. 

Keywords: educational needs, needs assessment, DACUM, standard skill, training program design, focus 

groups. 
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Abstract 

Abstract Urban management and urban development services are considered important areas in 

urban life. Therefore, the development of practitioners in this field is one of the main strategies for 

organizational development. The approach of this research was mixed. The qualitative research was 

organized into two parts. The first part included implementation of the DACUM workshop and12 

urban development experts participated in the DACUM workshop. In this part, the purposive 

sampling method was used. In the second part of the qualitative study, which involved specialized 

interviews, the interviewers consist of 8 individuals. And the interview was conducted in a semi-

structured manner. The interviews continued until theoretical saturation was reached and the desired 

items were extracted. The survey method was used to statistically determine the competencies. The 

study population included all experts and managers of the urban development sector (n=25). The 

desired samples were selected based on the census method, and the designed questionnaires were 

distributed and collected. In addition, Kolmogorov-Smirnov test, t-test and ANOVA (one-way 

analysis of variance) were used for analysis. The results revealed that familiarity with the 

regulations of laws and approvals related to the criteria and regulations of urban planning and 

architecture, familiarity with the law establishing and approvals of the Supreme Council of Urban 

Planning and Architecture of Iran, and familiarity with the regulations on how to evaluate consulting 

engineers are among the most important urban planning competencies.  

Keywords: DACUM, urban planning competencies, urban planning, Karaj Municipality.
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Abstract  

The shortage of specialized human resources in the labor market and the limitations of government 

organizations to recruit and employ new human resources on the one hand, and the need to increase 

the motivation of human resources with promotion tools from within the organization, have made it 

necessary to provide and develop human resources from internal sources in organizations. In order 

to provide and develop human resources, it is necessary for each organization to manage this process 

with a local model. The present study provided the human resources of IMPASCO Company with 

the approach of designing a mentoring model. The approach of this research was mixed. In the 

qualitative part, the exploratory method was employed, and in the quantitative part involved using 

the survey method. First, the elements of the mentoring model were extracted through specialized 

interviews with experts. After identifying the elements, a questionnaire was designed and distributed 

in the element determination stage, and data were collected by distributing the questionnaire among 

internal experts and decision-makers (all members of the research community). The test was 

confirmed by calculating Cronbach's alpha (68%) and the data were analyzed using SPSS software 

and a one-group t-test, where all the elements identified in the previous stage were confirmed. After 

that, the data was determined and presented in the form of a final model using ISM software in the 

form of a focus group session. The elements in the model included preparing a cognitive profile of 

the mentee, developing a personal development plan, determining important functional areas for the 

company, identifying, evaluating and providing mentors, preparing a cognitive profile of the mentor, 

determining key jobs and determining talents, planning the development of mentors, registering and 

arranging a learning contract between the mentee and the mentor, implementing the effectiveness of 

the mentoring process for different individuals, implementing the mentoring program, evaluating the 

mentoring process and improving it, and registering a financial contract for mentoring with the 

mentor. This model, known as SDTP, is presented in the article. 

Keywords: mentoring, elements of the mentoring model, SDTP mentoring model. 
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Abstract  

The present study aimed to explore the requirements and contexts for the self-development process 

of organization employees based on the heutagogical learning approach. This qualitative research 

was conducted through a descriptive phenomenological method. The research population included 

all primary school teachers, school principals, and subject matter experts, selected through criterion-

based purposive sampling. The data for this study were collected through semi-structured interviews 

with 8 university professors, 10 primary school teachers, and 4 primary school principals. For data 

analysis, thematic analysis was used at three levels: basic themes, organizing themes, and global 

themes. To ensure validity and reliability, Lincoln and Guba’s trustworthiness criteria were 

employed. 

The findings revealed fifteen core organizing themes across four overarching dimensions: behavioral 

requirements (including themes such as motivation, commitment, personality traits, and professional 

expertise); programmatic requirements (including pedagogical knowledge management, workplace 

curriculum, organizational succession planning, and peer mentoring); structural requirements 

(including network-based management, support and supervision, and needs assessment); contextual 

requirements (including attitude enhancement, quality orientation, cultural development, and career 

path renewal). With regard to these findings, it can be concluded that fostering teachers' self-

development requires attention to individual, organizational, and cultural dimensions within the 

education system. 

Keywords: self-development, heutagogy, employees, teachers. 
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Abstract  

The aim of the present study was to identify the factors affecting the establishment of a knowledge 

management system in the Hormozgan Province Social Security Organization. This study was 

quantitative in nature, non-experimental in terms of the amount of control of variables, and applied 

in terms of its purpose. In the first step, in order to identify, various scientific sources were studied, 

including books, articles, and existing reputable scientific databases, as well as interviews with some 

experienced and prominent experts. After determining the factors affecting the establishment of a 

knowledge management system, a questionnaire was designed with the aim of measuring the options 

based on a five-point scale. The statistical population of this study, which was conducted using a 

survey method, was the employees of the Hormozgan Province Social Security Administration. The 

sample size was determined using random sampling and the Cochran formula to be 150 individuals. 

In order to analyze the data, descriptive statistics were used, and at the level of inferential statistics, 

Bartlett's test, factor analysis, correlation coefficient and matrix, and chi-square test were used. The 

research findings showed that the categories of "participatory management, professional competence 

of employees, organization's mission and government support" were considered as causal 

conditions, the categories of "information and management systems, strategy and leadership, 

purposeful forgetting, competitive atmosphere and technology infrastructure" were considered as 

background conditions, the categories of "organizational structure, organizational participation, 

organizational vision, degree of delegation and supervision and control" were considered as 

intervening conditions, the categories of "reverse engineering, education and training, design of 

training courses and employee empowerment" were considered as strategies, and 6 categories 

(strengthening self-regulation skills, strengthening job motivation, increasing organizational 

commitment, flexibility in communication, entrepreneurship and innovation, improving 

organizational performance) were considered as consequences of establishing a knowledge 

management system in the Social Security Organization. 

Keywords: knowledge management system, social security organization, Hormozgan province. 
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