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علمای در  هایها و یافتاهترین نظریاهفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی به منظور ارائه تاازه
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 -های علمیهخود را در قالب مقال هایها و یافتهنماید تا با مدنظر قرار دادن نرا  زیر، دانستهمی
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 نوع مقاله-1

انسانی كه به زباان  های آموزش و توسعه منابعهای پژوهشی مرتبط با هر یک از زمینهمقاله

سی هیأ  تحریریاه شوند جهت چاپ، مورد برربار منتشر میخستینفارسی نوشته شده و برای ن

ر ساایر موالا  یاا موله قرار خواهند گرفت. استفاده از مقالا  منتشر شده در ایان فصالنامه د

 ها، بدون ذكر نام مأخذ ممنوع است.كتاب

 

 

 روش تدوین  -2

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

و اندازه حروف  B Nazaninراست و چپ، با قلم از  4و  پایین و بالامتر از سانتی 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

  شد:مقاله به ترتیب از اجزای زیر تشریل خواهد 

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

 



 

 

 صفحه عنوان  -2-1

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

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

 چکیده  -2-2

 های كلیدی باشد.  ها و واژه، یافتهكلمه باشد و شامل هدف، روش 250چریده بایستی حداكثر 

 ی کلیدیهااژهو  -2-3

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

 

 مقدمه  -2-4

هاا هادف بنادی آنهاای انواام شاده و جمعطرح مسأله و مارور پژوهش مقدمه بایستی با

 پژوهش را توجیه كند.

 

 پژوهش  روش  -2-5

 ارزیابی توضیح داده شود. های شناسایی وژوهش، طرح آماری و روشجرای پ شیوه ا
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تاوان دست آمده در این قسمت ارائه گردد. در صور  نیااز میكمی به تمامی نتایج كیفی و
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   لازم را بیان نماید. گیرینتیوهها 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 مناابعنابع در قسمت دد. بدین شرل كه مگذاری استفاده گریستم شمارهس

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

 ده از نارم افازارمتن، عدد مربوط به منبع ماورد نظار در پرانتاز آورده شاود. در صاور  اساتفا

EndNote   در بخش استایل گزینهVancouver را انتخاب نمایید. 
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صاور  انگلیسی. منابع فارسی را نیز از قسمت چریاده انگلیسای آن اساتفاده كارده و آنارا باه 
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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. 25از خوردگی تایپ شده؛ تعداد صفحا  آن اشتباه و خط

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

 متر نوشته شود.سانتی

 باشد. ابتدای هر پاراگراف در متن مقاله، بایستی دارای تو رفتگی -3

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

متر و حرف اول بصور  بازر  سانتی 8اندازه و  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     •

 

 ی است:ها، اشرال و تصاویر رعایت نرا  زیر الزامدر تنظیم جداول، منحنی -6

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

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

 داده شوند(.

نین )بارای ماوارد نازها بایستی بصور  فایل ورد بوده و با فرمت بیمطالب جداول و شرل -

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

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

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

 نمود.

گاردد. نتاایج یار ناویس ارائاه میتوضیحا  اضافی عناوان و ماتن جادول، باه صاور  ز -

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

 بیش از دو جدول آورده شود.



 

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

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.

هاا یاا ید واضاح، مطالاب آنهاا خواناا و دارای مقیااس باشاند. ذكار مأخاذ عرسها باعرس

 اند الزامی است.هایی كه از منابع دیگر اقتباس شدهشرل

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

 تایپ گردد. معمول

سی ارشد و رساله دكتری باشد، ذكار اساامی نامه كارشنادر صورتی كه مقاله حاصل پایان -

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

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

تخااب، است؛ همچناین ففصالنامه آماوزش و توساعه مناابع انساانین در انیا نویسندگان مقاله 

 های دریافتی آزاد است.ویرایش و تلخیص مقاله
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مبتنی  ای و کاردانش استان خراسان جنوبی حرفه های فنی نیازسنجی آموزشی هنرستان 

 ایبر سند آمایش توسعه منطقه
 1هادی براتی

 2فهیمه حبیبی

 

 (24/09/1404؛ تاریخ پذیرش: 21/01/1404)تاریخ دریافت:  

 چکیده 

ای و کاردانش استان خراسان جنوبی بر مبنای سند وحرفههای فنیبا هدف نیازسنجی آموزشی هنرستان ،وهش حاضرپژ

کمی( انجام شده   -با رویکردی ترکیبی )کیفی    است که  ای انجام شده است. این پژوهش از نوع کاربردیآمایش توسعه منطقه

 افزارنرم با استفاده از ایمنطقه آمایش توسعه تحلیل محتوای استقرایی سندابتدا  ی پژوهش، یفاست. در بخش ک

MAXQDA 2020     ادامه با استفاده از قاعده   در  .کد انتخابی استخراج شد  12کد محوری و    1۸کد باز،    62  و  انجام گرفت

 انتخاب شدند و کننده پژوهشآموزش به عنوان مشارکت نفر از ذینفعان اصلی 1۵ گیری هدفمندروش نمونهاشباع نظری و 

روش تحلیل تماتیک کدگذاری و تحلیل  بهها مصاحبهو  آوری شدساختاریافته جمعمصاحبه نیمه با استفاده از روش ها داده

 بازدید ودهای موجها و واحدهای صنعتی/کشاورزی برای مشاهده مستقیم نحوه آموزش و چالشاز هنرستاندر ادامه   .شد

های اسنادی )سند آمایش ها با دادهنتایج مصاحبه و سازی استفاده شدها، از روش مثلثاعتبار یافته شد. به منظور افزایش

. در بخش کمی پرسشنامه ( ترکیب گردیداستانها و واحدهای صنعتی  توسعه استان( و مشاهدات میدانی )بازدید از هنرستان

بندی نیازهای آموزشی، از مدل بوریچ اولویت موجود و مطلوب( تنظیم شد و  به منظور محقق ساخته دو وجهی) وضعیت

نشان دادند که سند آمایش توسعه، چهار حوزه کلیدی کشاورزی، صنعت، هنر و خدمات را  ی پژوهشهایافته. استفاده شد

شغل تخصصی   ۵۵رشته تحصیلی و    1۸مشخص کرده که دربرگیرنده    خراسان جنوبی  عنوان محورهای اصلی توسعه استانبه

ها در نظام آموزشی فعلی وجود نداشته یا کیفیت مناسبی ندارند. بر اساس درصد این رشته ۸۵است. با این حال، بیش از 

( 210( و هنر )۳۷۸(، صنعت )۳9۵خدمات )و شاخه    ، بالاترین نیاز را دارد4۸2مدل بوریچ، شاخه کشاورزی با شاخص اولویت  

های فراوری زعفران، مدیریت گلخانه هوشمند، انرژیدارند. بر اساس نتایج حاصل از این پژوهش  ای بعدی قرار هدر اولویت

بر لزوم  ،پژوهشاین نتایج شود. محسوب میمانده مغفول تحصیلی هایرشتهاز مهمترین  نو، گردشگری کویری و نجومی

های مهارتی کاربردی و ارتقای با بخش خصوصی، توسعه آموزش  های درسی، همکاری نزدیکبازنگری اساسی در طراحی برنامه

 دارد.ای استان تأکید کیفیت منابع آموزشی برای انطباق با نیازهای توسعه

 ای، خراسان جنوبیای، سند آمایش، توسعه منطقهنیازسنجی، آموزش فنی و حرفه :هاکلیدواژه
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  مقدمه

ای در پیوند های پیشرفته، نقش عمدهشدن و تجهیز به فناوریدر قرن بیست و یکم مسئله جهانی

هایی که در ها و فرصتبایست به چالشکند و همه کشورها میدادن کشورها در سراسر جهان ایفا می

نتایج در این زمینه (.  Krasachat & Yaisawarng, 2021کنند)این زمینه وجود دارد، توجه 

عنوان یک موضوع کلیدی در توسعه اقتصادی و طور عام، بههای بیانگر این است که آموزش به پژوهش

و به دلیل بالا بودن نرخ تغییر و  (Barro & Lee, 2013) اجتماعی کشورها موردتوجه قرار گرفته

اد نیاز به کسب شود و همه افرهای شغلی سنگ بنای توسعه اقتصادی محسوب میتحولات، بهبود مهارت

عنوان ای بهوحرفه های آموزشی مخصوصاً آموزش فنیهای مختلف دارند و نظامهای فنی در زمینهمهارت

 (. Sinar, Dangal & Sugatala, 2022شود )کلیدی برای توسعه اقتصادی محسوب می

شرایط متفاوتی کند که در  ای به طیف وسیعی از تجربیات یادگیری اشاره میهای فنی و حرفهمهارت

   (UNESCO, 2020)های موردنیاز مشاغل خاص در بازار کار تمرکز داردافتد و بر مهارتاتفاق می

های مختلف اقتصادی و اجتماعی آماده ها در دوره متوسطه دوم، جوانان را برای ورود به عرصه این مهارت

ا بیانگر این است که علیرغم هدر این زمینه نتایج بررسی ( .Hollander & Mar, 2009) کندمی

های تخصصی خود بعد از ای با توجه به زمینه التحصیلان آموزش حرفهرود فارغاینکه انتظار می

ها مشغول به کار شوند، شواهد و قرائن حاکی از آن است که التحصیلی بتوانند در همان زمینه فارغ

 Fouzan et)ها نیستاهداف این دوره  ای و کاردانش رسمی موجود پاسخگویهای فنی و حرفهآموزش 

al., 2023 .)ای و کاردانش مانند هر فعالیتی دیگر، وحرفههای فنیبدیهی است تحقق اهداف آموزش

ریزی صحیح و اصولی بوده و نیازسنجی صحیح و منطقی، اولین گام در این زمینه محسوب مستلزم برنامه

ای است ها، مسئلهدف و درنتیجه عدم تلاش جهت رفع آنشود؛ زیرا ناشناخته ماندن نیازهای گروه همی

 & Prasitikuk) که همواره تبعات بسیار منفی هم برای این گروه و هم برای کل جامعه دارد

Klaiklang, 2022)  . ای داشته باشند، این نیازها مانع از سیر عادی طبیعتاً چنانچه نیازهای ارضا نشده

های مختلف اقتصادی، اجتماعی ها در عرصه و بالطبع منجر به ناکارایی آنها شده پذیری آنروند جامعه

ترین عامل مؤثر و فرهنگی خواهد شد. لذا تردیدی نیست که برای همگام شدن با این تحولات، اساسی

سازمان  (.Far-Mihani, 2005) در پیشرفت و توسعه، تربیت و آموزش نیروی کارآمد است

ای نسبت به آموزش وحرفههای فنیکند که آموزش سعه در این زمینه بیان میهای اقتصادی و توهمکاری

سازی جوانان برای کار و های فنی و شغلی متمرکز است و نقش مهمی در آمادهعمومی بر کسب مهارت

 (. OECD, 2020) پاسخگویی به نیازهای بازار کار دارد



 

 

 

 

 

 

   

 هادی براتی، فهیمه حبیبی / …و  یاحرفهی فن یهاهنرستان  یآموزش یازسنجین                                       ۳،

ترین گام در تدوین و اولین و اساسیست که در این زمینه، بررسی مبانی نظری پژوهش بیانگر این ا

ای و کاردانش، نیازسنجی صحیح و مبتنی بر واقعیت است. وحرفههای نظام آموزش فنیاجرای برنامه

تر و نیازسنجی در حقیقت سنگ زیرین ساختمان آموزش است و هرقدر این سنگ زیرین بنیانی

عنوان در قلمرو آموزش، نیازسنجی به  .یر خواهد بودناپذتر و آسیبتر باشد، بنای روی آن محکممستحکم

شود و هرکجا که مسئله تدوین ریزی در نظر گرفته میهای اساسی و ضروری فرایند برنامهیکی از مؤلفه 

شود و مبنای طور مکرر یاد میای از تدابیر آموزشی مطرح باشد، از نیازسنجی بهها و اتخاذ مجموعه طرح 

ریزان آموزشی در سراسر جهان و در تمامی ای از نیازهاست. برنامهود نیاز یا مجموعه منطقی هر برنامه، وج

های آموزشی خویش، دلیل ها و طرحهایی که با آموزش سروکار دارند، ناگزیرند برای تدوین برنامهسازمان

ه نقش با توجه برو؛ ( . ازاینMohammadi Zanjirani et al., 2012)ای داشته باشندکنندهقانع

ای و کاردانش در ابعاد مختلف اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی، وحرفه های فنیمهم و حساس آموزش 

ها این است که چه و چگونه خدمات آموزشی ترین چالش مدیریت در زمینه ارائه این نوع آموزش اصلی

 خود را ارائه دهد تا زمینه برای رشد و توانمندسازی جامعه هدف فراهم گردد. 

ها و این زمینه نتایج مطالعات بیانگر این است که بررسی دقیق نیازهای اساسی آدمی علتدر 

سازد و گامی مهم در جهت پیشبرد اهداف فردی و سازمانی به شمار های رفتاری افراد را نمایان میانگیزه

رویکردهای گوناگون به نظران مختلف با رو؛ صاحبازاین (.Ashiru-Ordupe et al., 2020) آیدمی

ها را در چهار دسته توان آنطورکلی میاند که بههای متعددی ارائه کردهموضوع نیازها پرداخته و تعریف

عنوان عیب، نقص عنوان خواست یا ترجیح، نیاز بهعنوان فاصله بین وضع موجود و مطلوب، نیاز بهنیاز به

 1آلیسون روزلت . (Fathi Vajargah, 2013ندی نمود)بو یا کاستی، و رویکرد ترکیبی نیازها دسته

کند که نیازسنجی عبارت است از مطالعه سیستماتیک بیان می  2ایالتی سن دیگواستاد دانشگاه  (  19۸۷)

گیری یا پیشنهاد آنچه باید در منظور تصمیمها و نظریات مختلف بهیک مسئله، یا نوآوری و ترکیب داده

استاد دانشگاه فلوریدا،   ۳روگر کافمن . (kins, Meiers & Visser, 2021Wat)دآینده اتفاق بیافت

عبارتی دیگر، نیاز عبارت است از فاصله بین کند. بهعنوان شکاف در نتایج تعریف مینیازسنجی را به 

های ناشی از توجه یا عدم توجه به وضعیت موجود و مطلوب، که تعیین اولویت از طریق مقایسه هزینه

بنابراین برای شناسایی نیازها، مقتضی است که در ( . Gupta, 2011) یابدایجادشده معنا میشکاف 

تواند عملکرد ها و اقداماتی که میهای فردی و سازمانی مشخص شود و در ادامه، فعالیتوهله اول، اولویت

 .(Kaufman et al., 2003) فردی یا سازمانی را بهبود بخشد مورد بررسی قرار گیرد
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عنوان یک سند بالادستی، هادی و راهنما در نظام جامع در این راستا، سند آمایش توسعه استان به

آموزش، علم، فناوری و نوآوری استان و نقشه راه مسیر توسعه استان است. بر اساس این نقشه، انتظار 

ای یکپارچه وحرفههای عمومی، عالی و فنیهای کلان استان در حوزه آموزش رود راهبردها و سیاستمی

سند  ۳در ماده  . (Plan and Budget Organization, 2020) و هدفمند تعقیب و عملیاتی شود

بُعد  12ها در استان به های سرزمینی توسعه بخش تحت عنوان سیاست  2اجرایی آمایش استان در بند 

ای است و تأمین وحرفههای فنیناظر بر آموزش( 11اشاره شده است که بند سوم بعد آموزشی )بعد 

ها را در راستای پاسخگویی به نیازهای تخصصی امکانات و شرایط بهینه برای رشد و توسعه این آموزش

 .یکی و عملیاتی استهای تاکتریزی تحقق این هدف مستلزم برنامه کهتوسعه استان مدنظر قرار داده 

بنابراین؛ با توجه به ضرورت تحقق عدالت اجتماعی و توسعه همگون، بررسی این موضوع کاری مهم و 

تواند پاسخگوی بسیاری از های اقتصادی میریزیارزشمند است. نتایج این پژوهش در کنار سایر برنامه

یازسنجی موارد ضروری در سند آمایش مشکلات و کمبودهای استان در زمینه توسعه باشد. شناسایی و ن

ترین های صنعت، کشاورزی، هنر و خدمات استان خراسان جنوبی یکی از محوری توسعه استان در بخش 

ها در استان ترین نیازهای آموزشی این بخشاهداف این پژوهش است. مسئله اصلی نیز این است که مهم

تواند به شناسایی ست؟ نتایج این پژوهش میخراسان جنوبی بر اساس سند آمایش توسعه استان چی

ریزی در این زمینه مبتنی بر ای و کاردانش کمک کند تا هرگونه برنامهوحرفههای فنینیازهای رشته

ای برای تحقق نیازهای واقعی و عینی جامعه هدف باشد و از هدررفت منابع جلوگیری شده و زمینه

 .عدالت اجتماعی فراهم گردد

 ژوهششناسی پروش

کشاورزی،  ،بخش صنعت نیازهای آموزشی نیترمهماز آنجائی که هدف از پژوهش حاضر، شناسایی 

خراسان جنوبی بود، پژوهش   استان  توسعه  آمایش  سند  بر اساس  هنر و خدمات در استان خراسان جنوبی

 پژوهش، با استفاده از های کاربردی است که با توجه به هدف و ماهیت مسئله به حاضر در ذیل پژوهش

ای و کاردانش در استان خراسان جنوبی های فنی، حرفهبه بررسی نیازهای آموزشی رشته  رویکرد ترکیبی

سند آمایش  و تحلیل بررسیمنظور، در گام اول؛ به بدینبر اساس سند آمایش توسعه پرداخته است. 

ی نیازهای ضمنی و تطبیق آن با برای شناسای استان خراسان جنوبی به منظور  ایتوسعه منطقه 

های ذینفعان اصلی درباره منظور درک تجربیات و دیدگاهبهپرداخته شد. در ادامه  های موجودواقعیت

 2) ، مدیران هنرستاننفر(  ۳)نفر از ذینفعان اصلی شامل کارشناسان آموزش فنی 1۵، نیازهای آموزشی

یندگان بخش خصوصی )کشاورزی، صنعت، گردشگری( و نمانفر از  4، نفر(  ۳) التحصیلان، فارغنفر( 

و قاعده اشباع نظری  گیری هدفمندروش نمونهبا استفاده از  نفر(  ۳) ریزی آموزشینظران برنامهصاحب



 

 

 

 

 

 

   

 هادی براتی، فهیمه حبیبی / …و  یاحرفهی فن یهاهنرستان  یآموزش یازسنجین                                       ۵،

ساختاریافته مصاحبه نیمه ها با استفاده از روش کننده پژوهش انتخاب شدند و دادهبه عنوان مشارکت 

فردی شروع شد که  صورتبهو عمیقی  افتهینیمه ساختارر ابتدا مصاحبه آوری شد. بدین منظور، دجمع 

به اشباع نظری رسید ولی برای اطمینان بیشتر، فرایند مصاحبه با  14فرایند انجام مصاحبه در مصاحبه 

 و صورت صوتی به هاداده ،شوندگان اجـازه دادنـددر مواردی که مصاحبهنفر دیگر نیز ادامه پیدا کرد.  1

پس از انجام هر مصاحبه، گردید. ضبط ثبت و  یبردارادداشتی از طریق هادادهبرخی موارد هم  در

مصاحبه  1۵ یبراو عمل کدگذاری گردید  2مکس کیودا افزاروارد نرم 1ورد ـلیدر قالـب فا یهاداده

ها به ، نتایج کدگذاریشدهانجامهای اطمینان از قابلیت اعتبار مصاحبه  منظوربه صورت گرفت. 

ها تأیید کنند که آیا نتایج کدگذاری، همان چیزی است که مقصود شوندگان گزارش شد تا آنمصاحبه 

ی براها بود یا خیر؟ لذا در این مرحله تعدادی از کدها حذف و تعدادی دیگر، تغییر نام پیدا کرد. آن 

کدگذاران  نیبتوافق  روش پایایی از حاضر، پژوهش در شدهانجامی هامصاحبهان از قابلیت پایایی اطمین

 است. شدهگزارش ( 1شد که نتایج در جدول ) استفاده

 رانکدگذا نیب یی توافقایپا. مقدار درصد 1جدول 

 پایایی بین دو کدگذار  تعداد توافقات  تعداد کدها  کد مصاحبه  ردیف 

1 8 20 15 75%  

2 9 16 14 %87 

3 15 21 17 %80 

 80% 46 57 جمع 

 60از  که چون این مقدار شدهگزارشدرصد  ۸0سه کدگذار  ( مقدار پایایی بین دو۳طبق جدول )

باشد. لازم برخوردار می از قابلیت اعتماد شدهانجامی هامصاحبهگفت که  توانیم باشدیم بیشتر درصد

ها و واحدهای صنعتی/کشاورزی برای از هنرستانهای پژوهش، در ادامه به منظور اطمینان از یافته

 از روش هااعتبار یافته شد. به منظور افزایش بازدید های موجودمشاهده مستقیم نحوه آموزش و چالش

های اسنادی )سند آمایش توسعه( ها با یافتههای کیفی مصاحبهداده استفاده شد و سازی اطلاعاتمثلث

ها و واحدهای صنعتی شهرستان بیرجند( ترکیب شدند. در بخش و مشاهدات میدانی )بازدید از هنرستان

آوری شد و به ساخته برگرفته از بخش کیفی پژوهش جمعها با استفاده از پرسشنامه محقق دادهکمی 

از مدل  ای و کاردانش در استان خراسان جنوبیفنی، حرفههای آموزشی بندی برنامهاولویت منظور 

 
1. word 
2. MAXQDA 
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این مدل با محاسبه شکاف بین وضع موجود )بر اساس تحلیل اسنادی استفاده شد. در    1بوریچ  نیازسنجی

های شده از مصاحبهها( و وضع مطلوب )استخراج های موجود هنرستانسند آمایش و داده

 صورت  به بوریچ مدلمقدار  شد. ها تعیین یتذینفع(، اولو 1۵ساختاریافته با نیمه 

 میانگین نیاز موجود( × میانگین نیاز ضروری  -اولویت = )میانگین نیاز ضروری  

عنوان مثال، به.  دهنده اهمیت هر رشته بر اساس شدت شکاف و ضرورت آن بودمحاسبه شد که نشان

با بیشترین اولویت شناسایی شدند،  "خورشیدیمدیریت انرژی "و  "فراوری زعفران"هایی مانند رشته 

( فاصله داشت. نتایج 1/2توجهی از وضع موجود )میانگین  طور قابل( به۸/4زیرا نیاز ضروری آنها )میانگین  

 .ها و مشاهدات میدانی( تأیید شدهای اسنادی، مصاحبهسازی اطلاعات )ترکیب دادهمدل با مثلث

 های پژوهشیافته

استان  ای و کاردانشهای فنی و حرفهآموزی هنرستان وند تغییرات جمعیت دانشبه منظور درک ر

ساله  ۸شناختی هنرجویان طی یک دوره خراسان جنوبی در ابتدا به بررسی تغییرات روند جمعیت

 ( گزارش شده است.۳و  2پرداخته شده که نتایج در قالب جداول )

 سال اخیر 8گروه خدمات و هنر طی  برحسبای و کاردانش .  آمار هنرجویان فنی و حرفه2جدول 

 درصد تغییرات  هنر  درصد تغییرات  خدمات  سال تحصیلی 

94-95 1937 - 273 - 

95-96 1877 3- 1413 418 

96-97 1800 4- 1428 1 

97-98 2660 45 2343 64 

98-99 2705 2 2650 13 

99-1400 2862 1- 3132 18 

400-401 3101 8 3277 5 

401-402 3212 35/0 2894 12 - 

ای های فنی و حرفههنرستان   تعداد دانش آموزان  سال اخیر  ۸همواره طی    (2)جدول    یهامطابق داده

بالاترین درصد  و بوده بیشتر به گروه خدمات نسبتهنر  استان خراسان جنوبی در گروه و کاردانش

 
1 . Borich 



 

 

 

 

 

 

   

 هادی براتی، فهیمه حبیبی / …و  یاحرفهی فن یهاهنرستان  یآموزش یازسنجین                                       ۷،

مربوط به سال  خدمات و هنر در گروه و کاردانش یاتغییرات افزایش تعداد دانش آموزان فنی و حرفه

بالاترین درصد تغییرات کاهش دانش آموزان .  است  افتهیش یافزا  یتوجهاست که به میزان قابل(  9۷-9۸)

است که به ازای  (9۷-96)مربوط به سال در گروه خدمات  و کاردانش یااستان در شاخه فنی و حرفه

بالاترین درصد تغییرات کاهش دانش آموزان استان در   . همچنین؛است  داشتهنفر کاهش    4  نفر  100هر  

 نفر   100است که به ازای هر    (402-401)مربوط به سال  و کاردانش در گروه هنر  یاشاخه فنی و حرفه

 است.داشته نفر کاهش  12

 سال 8ای و کاردانش طی شناختی هنرجویان فنی و حرفه. تحلیل جمعیت3 جدول

 درصد تغییرات  تعداد هنرجویان  سال تحصیلی  شاخه تحصیلی 
 401در سال   ٪14افزایش  7470تا  1978 402- 401تا  95-94 صنعت

- 97افزایش در   ٪33نوسانات شدید ) 379تا  299 402- 401تا  95-94 کشاورزی 
98) 

 ( 401در سال   ٪0٫35افزایش ناچیز ) 3212تا  1937 402- 401تا  95-94 خدمات 

 401در سال   ٪12کاهش  2894تا  273 402- 401تا  95-94 هنر

- 401نفر در  ۷4۷0بیشترین جذب هنرجویان مربوط به شاخه صنعت ) (۳)جدول  یهامطابق داده

، در 9۸-9۷در  ٪64شاخه هنر پس از رشد . نفر( است ۳۷9( و کمترین آن مربوط به کشاورزی )402

 . کاهش نشان داد ٪12 401سال 

تحلیل محتوای اسنادی، مصاحبه های پژوهش در قالب سه بخش  یافتهشناسی ترکیبی  بر اساس روش

نیازهای  نیترمهمتنظیم شده است. در گام اول؛ به منظور شناسایی   ساختاریافته و مدل بوریچیمه ن

 توسعه  آمایش سند بر اساس کشاورزی، هنر و خدمات در استان خراسان جنوبی ،آموزشی بخش صنعت

استفاده   MAXQDA2020افزار  ( و نرم1990و کوربین )  اشتراوسمند و تحلیلی  از رویکرد نظام  استان

پس از بررسی دقیق سند آمایش توسعه استان خراسان جنوبی و تحلیل سطر به سطر   شد. بدین منظور،

استخراج و پس از بررسی مجدد و پالایش، کدهای مشابه حذف و  کدباز 62متن  به کلمهو گاه کلمه 

 است. شدهگزارشادامه نتایج که در  کد استخراج گردید ۵۵نهایتاً 
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 شدهاستخراجاز کدهای باز  افزارنرم. تصویر خروجی 1شکل 

 تحلیل سند آمایش توسعه استان شده حاصل از. کدهای باز، محوری و انتخابی شناسایی 4جدول 

 کدباز کد محوری  کد انتخابی 

 تولید محصولات باغی کشاورزی 

 

 عناب 

 زعفران

 گل نرگس 

 زعفران و عناب  ی اگلخانه 

 پرورش شتر دامی 

 فرش بافت گلیم و  ریسندگی هنر

 بافت حوله   یدستع یصنا

 
 
 

 صنعت

 آهن  فلزات اساسی 

 فولاد

 فلزات اساسی قیمتی 

 فلزات غیر آهنی

 کائولن  فرآوری معدنی 

 خاك صنعتی 

 بنتونیت

 خاك نسوز 
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 کدباز کد محوری  کد انتخابی 
 سنگزغال 

 مس 

 کرومیت

 نیبلور

 آهن 

 بوکسیت

 گوهرسنگ

 قیمتی  یهاسنگ

 ساختمانی  یهاسنگ

 لاستیک تویی لاستیک و پلاستیک 

 لاستیک رویی

 روکش مجدد 

 بازسازی لاستیک 

 لبنی یهافراورده   صنایع غذایی و آشامیدنی

 تولید نشاسته  

 یامحصولات نشاسته  

دامی، محصولات خبازی   یهافراورده 
 و فراوری

 زرشک  یبندبسته

 عناب 

 زعفران

 عرقیات 

 اسانس و عصاره گیاهی 

 انرژی خورشیدی  انرژی

 یجاد زیرساخت و توسعه صادرات گاز ا

 
 
 

 مدیریت و خدمات 

 صادرات به اوراسیا  بازرگانی 

مقیاس ملی و  خدمات مالی، تجاری و بازاریابی در  
 ی المللنیب

 گردشگری کویری گردشگری

 گردشگری نجوم 

 گردشگری سلامت

 گردشگری فرهنگی و مذهبی 

 ایخدمات بیمه با عملکرد فراملی و مشاوره  بیمه

 خدمات حسابرسی و بازاریابی  بازاریابی 
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 کدباز کد محوری  کد انتخابی 
 معدن خدمات فنی و مهندســی 

 عمران

 صنایع کشاورزی 

 یپرورصنایع دام 

 صنایع غذایی

 ای مالی و بازار سرمایه خدمات حرفه  مالی

 ترانزیت کالا ونقلحمل 

 کریدور محور شرق

 اتصال کریدور شرق به غرب 

( بیانگر این است که نقش و وظایف استان خراسان ۳)جدول های داده لیوتحلهیتجزنتایج حاصل از 

 4قالب توان در ملی را بر اساس سند آمایش توسعه استان خراسان جنوبی را می کارم یتقسدر  جنوبی

ی، دامی، اگلخانه،  )تولید محصولات باغی  یمحورکد    1۸، هنر، صنعت و خدمات(؛  )کشاورزی  یانتخابکد  

، صنایع غذایی و آشامیدنی،  لاستیک و پلاستیک،  فرآوری معدنی،  فلزات اساسیی،  دستعیصناریسندگی،  

خدمات فنی ، بیمه، بازاریابی،  گردشگری،  بازرگانی، انرژی،  دامی، محصولات خبازی و فراوری  یهاوردهفرا

بندی کرد که ناین موضوع در قالب خروجی طبقه   غیرتکراری  کدباز  ۵۵( و  ونقلحمل، مالی و  و مهندســی

 ( ارائه شده است.1افزار )نمودار نرم



 

 

 

 

 

 

   

 هادی براتی، فهیمه حبیبی / …و  یاحرفهی فن یهاهنرستان  یآموزش یازسنجین                                       11،

 
 ملی بر اساس سند آمایش توسعه استان کارمیتقس.  نقش و وظایف استان خراسان جنوبی در 1نمودار 

 تحلیل سند آمایش توسعه استان شده حاصل از.  شاخه، حوزه فعالیت و رشته تحصیلی شناسایی 5جدول 

 حوزه فعالیت  های تحصیلی پیشنهادی رشته شاخه

دارویی)زرشک و زعفران، انار، گیاهان تولید  کشاورزی 
انگور، انجیر، سنجد، گل نرگس،گل محمدی، 

 پسته(

 

 بندی زرشک و زعفرانطراحی و بسته

 فراوری انار 

 فراوری زرشک و زعفران 

 گل نرگس فراوری 

 زراعی تولید محصولات 
 

 تولید ارزن، گاورس، کنجد، محصولات جالیزی، خاکشیر 

 احداث گلخانه  مدیریت یاگلخانه تولیدات 

 تکنسین فنی پرورش شتر تولید دامی 

 پرورش دام سبک  تکنسین

 دام سنگین و صنایع تبدیلی تکنسین

 زنبورداری  زنبورعسل پرورش 

 پرورش ماهی  تیلاپیلا و خاویار() یآبپرورش ماهیان گرم 

 مدیریت مرغداری  پرورش طیور 
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 حوزه فعالیت  های تحصیلی پیشنهادی رشته شاخه
 یشناسخاك  آزمایشگاه خاك

 بافت زیورآلات با فرش و گلیم  ریسندگی هنر

 دوخت صنعتی پوشاك مردانه   یدستع یصنا

 فولاد فراوری  صنایع فلزات اساسی  صنعت

 ی جواهرسازطلاسازی و  

 فلزات غیر آهنی

 صنایع فراوری معدنی 

 
 مواد معدنی  فراوری

 های قیمتیفراوری سنگ 

 سنگ زغال فراوری 

 های تزئینیکنترل کیفی سنگ 

 طعات پلاستیک خودرو تکنسین ق لاستیک و پلاستیک صنایع 

 طعات لاستیک و تزئینی خودرو تکنسین ق

 ساخت لاستیک و تیوپ 

 بازسازی لاستیک 

 لبنی یهافراورده   صنایع غذایی و آشامیدنی

 تولید نشاسته  

 یامحصولات نشاسته  

دامی، محصولات خبازی و  یهافراورده 
 فراوری

 و زعفران  زرشک  یبندبسته

 فراوری عناب 

 فراوری زعفران 

 مدیریت سردخانه 

 تولید اسانس و عرقیات گیاهی

 نوش گیاهی دمتولید 

 نصاب و مکانیک آبگرمکن خورشیدی  مدیریت انرژی

 های تولید برق خورشیدی سیستم طراحی 

 های بادی تکنسین توربین 

 های خورشیدی کن گرمسازی سیستم آب طراحی و شبیه 

 تکنسین نیروگاه حرارتی خورشیدی 

 گرماییمدیریت انرژی زمین 

 مدیریت روان آب

 یجاد زیرساخت و توسعه صادرات گاز ا
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 حوزه فعالیت  های تحصیلی پیشنهادی رشته شاخه
 

 مدیریت و خدمات 
 الملل ن یب بازرگانیمدیریت  بازرگانیمدیریت 

 یالمللن یخدمات مالی، تجاری و بازاریابی در مقیاس ملی و ب

 گردشگری کویری گردشگریمدیریت 

 گردشگری نجوم 

 گردشگری سلامت

 ورزشی  گردشگری

 روستاییگردشگری 

 گردشگری فرهنگی و مذهبی 

 خدمات بیمه  مدیریت بیمه

 خدمات حسابرسی  مدیریت بازاریابی

 بازاریابیمدیریت 

 آلات معدنی تعمیرکار ماشین  خدمات فنی و مهندســی مدیریت 

 ی بردارنقشه

 مکانیک خودروهای سنگین کشاورزی )تراکتور و تیلر(

 های بافندگیمکانیک ماشین 

 بلندکوتاه و های ریسندگی الیاف مکانیک ماشین 

 ، شناور(ی، سر چاهیهای صنعتی )کمر چاهنصاب پمپ 

 آلات کاشیتکنسین تعمیرات ماشین 

 بریمسئول فنی و تعمیرات سنگ 

 پروریآلات دام تعمیرکار ماشین 

 ، فکس و..(فتوکپی) های اداری تعمیرکار دستگاه 

 های رنگرزی ماشین مکانیک  

 ATM تعمیرکار دستگاه 

 خوانی در تأسیسات کشی و نقشهنقشه

 تجارت الکترونیک  مدیریت مالی

 (ونقلحمل)ترانزیت مدیریت  ونقلحملمدیریت 

 مهمانداری قطار 

 سازی آلات سنگین راه مکانیک ماشین 

 راهداری 
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های آموزشی موجود با سند آمایش توسعه استان خراسان بررسی میزان تطابق رشته   منظوربه در ادامه  

های تحصیلی فعال در مبتنی بر سند آمایش و رشته  شدهییشناسای تحصیلی  هارشتهجنوبی به مقایسه  

 است. شدهگزارش ( 6که نتایج در جداول ) شدهپرداختهو کاردانش  ایهای فنی و حرفهشاخه 

 های پیشنهادی و موجود()رشتهنیازهای شغلی )مطابق سند آمایش( و نیازهای آموزشی یسه . مقا 6جدول 

نیازشغلی)سند   شاخه

 آمایش( 

رشته تحصیلی   رشته تحصیلی پیشنهادی 

 فعال 

وضعیت  

 تطابق 
تولید زرشک،   کشاورزی  

 زعفران، انار 

 وجود ندارد  - بندی زرشک و زعفران فراوری و بسته

گلخانه  مدیریت 
 هوشمند

 وجود ندارد  - مدیریت احداث گلخانه 

پرورش شتر و 
 دام سنگین 

 وجود ندارد  - تکنسین پرورش شتر و دام سنگین 

پرورش ماهیان  
 آبی )تیلاپیا( گرم

 وجود ندارد  - مدیریت مزارع پرورش ماهی 

 وجود ندارد  - شناسی و کنترل کیفی خاك خاك  آزمایشگاه خاك

فراوری مواد   صنعت  
معدنی )مس،  

 کرومیت(

 تاحدودی  معدن مهندسی فراوری مواد معدنی 

تولید قطعات  
 پلاستیکی 

 وجود ندارد  - تکنسین تولید قطعات پلاستیکی 

نصب 
های  سیستم

 خورشیدی 

 وجود ندارد  - های خورشیدی نصاب سیستم 

تعمیرات  
آلات  ماشین 
 معدنی

 ندارد وجود  - آلات معدنی تعمیرکار ماشین 

 وجود ندارد  - بافت زیورآلات با فرش و گلیم  ریسندگی هنر 

صنایع دستی  
 )دوخت پوشاك(

 وجود ندارد  - طراحی و تولید پوشاك سنتی

گردشگری   خدمات  
 کویری و نجومی

 تاحدودی  مدیریت گردشگری راهنمایی گردشگری تخصصی
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نیازشغلی)سند   شاخه

 آمایش( 

رشته تحصیلی   رشته تحصیلی پیشنهادی 

 فعال 

وضعیت  

 تطابق 
مدیریت ترانزیت 

 کالا 

 ندارد وجود  - لجستیک مرزی و گمرکات 

خدمات فنی و 
 مهندسی

پمپ، )  تعمیرات تجهیزات صنعتی

 ( CNC هایدستگاه 

 وجود ندارد  -

بازرگانی   مدیریت 
 الملل بین

 وجود ندارد  - تجارت الکترونیک و بازاریابی جهانی 

شکاف معناداری بین نیازهای شغلی مبتنی بر سند آمایش توسعه استان و  بیانگر (۵)جدول در 

ای و کاردانش استان خراسان جنوبی آشکار های فنی، حرفههای تحصیلی فعلی در هنرستانرشته 

ها )کشاورزی، صنعت، هنر، خدمات، مدیریت( وجود دارد و تنها در این شکاف در تمامی حوزه . کندمی

در ادامه به   .( تطابق تاحدودی گزارش شده است"مدیریت گردشگری"و   "معدن"نند  موارد معدودی )ما

پرداخته   آموزشهای ذینفعان  درک تجربیات و دیدگاه  ی پژوهش، به بررسیهااعتبار یافته  منظور افزایش

 ( گزارش شده است.۷ها در جدول)شده که نتایج حاصل از تحلیل مصاحبه 

های پیشنهادی )رشته( و نیازهای آموزشی آموزشذینفعان اصلی  نظر  بر اساس نیازهای شغلی ).  7جدول 

 و موجود(

تطابق/   رشته آموزشی پپیشنهادی  نیازشغلی  شاخه

عدم  

 تطابق 
 وجود ندارد  بندیفراوری محصولات باغی و بسته  فراوری زرشک، زعفران، انار، گل نرگس  کشاورزی  

 وجود ندارد  احداث و نگهداری گلخانه مدیریت  مدیریت گلخانه هوشمند 

 وجود ندارد  تکنسین پرورش دام سنگین  پرورش شتر، دام سنگین 

 وجود ندارد  مدیریت مزارع پرورش ماهی  آبی )تیلاپیا(پرورش ماهیان گرم

 وجود ندارد  شناسی کشاورزی خاك  آزمایشگاه خاك و کنترل کیفی

 تطابق جزئی  مهندسی فراوری مواد معدنی  کرومیت(فراوری مواد معدنی )مس،   صنعت  

 وجود ندارد  تکنسین تولید قطعات پلاستیکی  تولید قطعات پلاستیکی خودرو 

 وجود ندارد  های انرژی خورشیدی نصاب سیستم  های خورشیدی نصب و تعمیر سیستم

 وجود ندارد  تکنسین تعمیرات تجهیزات معدنی  آلات معدنیتعمیرات ماشین 

 وجود ندارد  های تجدیدپذیر مدیریت انرژی تولید انرژی بادی و خورشیدی 

  جزئی  تطابق راهنمای گردشگری تخصصی گردشگری نجومی، کویری، روستایی خدمات  
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تطابق/   رشته آموزشی پپیشنهادی  نیازشغلی  شاخه

عدم  

 تطابق 
 وجود ندارد  الملل مدیریت ترانزیت کالا و بازرگانی بین  لجستیک مرزی و تجارت الکترونیک 

 وجود ندارد  تکنسین تعمیرات تجهیزات صنعتی   تعمیرات تجهیزات صنعتی

 وجود ندارد  تکنسین تعمیرات تخصصی  ATM تعمیرات لوازم خانگی، دستگاه

نویسی وب، بلاکچین، اینترنت برنامه 
 اشیا 

 وجود ندارد  فناوری اطلاعات و ارتباطات پیشرفته 

 وجود ندارد  گلیم(صنایع دستی )بافت فرش و  بافیبافت گلیم، قالیچه، حوله  هنر 

 وجود ندارد  طراحی و تولید پوشاك مردانه  طراحی و دوخت پوشاك سنتی

دهنده شکاف عمیق بین نیازهای شغلی مبتنی بر سند آمایش توسعه استان خراسان نشان  (۷)جدول  

های فنی است. در حوزه کشاورزی ، هیچ رشته تحصیلی برای های آموزشی فعلی هنرستان جنوبی و رشته 

بی آپاسخگویی به نیازهای کلیدی مانند فراوری زعفران، مدیریت گلخانه هوشمند، یا پرورش ماهیان گرم

های پیشرفته شود و حوزهوجود ندارد. در صنعت ، تنها در فراوری مواد معدنی تطابق جزئی مشاهده می

اند. در خدمات ، های تجدیدپذیر کاملًا نادیده گرفته شدهمانند تولید قطعات پلاستیکی خودرو یا انرژی

، هرچند تعمیرات  گردشگری تخصصی )نجومی، کویری( و لجستیک مرزی بدون پوشش آموزشی هستند

هنر نیز با عدم .  ها قرار دارندتجهیزات صنعتی و فناوری اطلاعات نیز کاملاً خارج از ساختار فعلی آموزش 

بافی( و طراحی پوشاک سنتی مواجه است. این عدم تطابق هایی مانند صنایع دستی )گلیموجود رشته 

ی است تا نیروی کار ماهر موردنیاز های آموزشدهنده ضرورت بازنگری اساسی در طراحی رشته نشان

های استراتژیک استان )مانند کشاورزی پایدار، صنایع تبدیلی و گردشگری تخصصی( تأمین شود. بخش

روزرسانی تنها موارد محدودی مانند صنایع معدنی و گردشگری عمومی تطابق نسبی دارند که نیازمند به

ی فنی و هابندی نیازهای آموزشی هنرستانلویت در ادامه به منظور او .محور شدن هستندو تخصص

 ( گزارش شده است.۸استفاده شده که نتایج در جدول) مدل بوریچی و کاردانش  از احرفه 

 مدل بوریچ بر اساس بندی نیازهای آموزشیاولویت .8جدول 

 شاخص اولویت های کلیدی رشته شاخه اولویت
 482 سنگین فراوری زعفران، پرورش دام  کشاورزی  1

 395 گردشگری نجومی، تجارت الکترونیک  خدمات  2

 378 انرژی خورشیدی، تعمیرات تجهیزات صنعتی صنعت 3

 210 صنایع دستی و ریسندگی هنر 4
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شاخص اولویت بر اساس  است مدل بوریچ  بر اساس بندی نیازهای آموزشیاولویت( بیانگر ۸جدول)

ه است و نتایج میانگین نیاز موجود( × میانگین نیاز ضروری محاسبه شد -فرمول )میانگین نیاز ضروری 

. در ادامه عنوان اولویت اول معرفی شد( به4۸2کشاورزی با بیشترین شکاف )بیانگر این است که شاخه 

( گزارش شده 9ه که نتایج در جدول)سازی استفاده شدها، از روش مثلث اعتبار یافته به منظور افزایش

 است. 

 سازی اطلاعات )مصاحبه، اسناد، مشاهدات(مثلث .  9ول جد

منبع  

 هاداده 

 های کلیدی یافته

 .های نو و فراوری کشاورزی تأکید کردندهای تخصصی در انرژی ذینفعان بر ضرورت آموزش   75٪ مصاحبه  

ریزی قرار داده  برنامه حوزه کلیدی )کشاورزی، صنعت، خدمات، هنر( را مبنای   4سند آمایش توسعه،  اسناد  
 .است

 .های آموزشی فعلی عمدتاً نظری بوده و ارتباط ضعیفی با نیازهای عملی صنعت دارنددوره مشاهدات  

های پیشنهادی سند آمایش در عمل از رشته ٪۸۵که  بیانگر این است که (9جدول) هاترکیب داده

گذاران آموزشی و نیازهای بازار کار، یاستعدم هماهنگی بین سو وجود ندارند یا کیفیت پایینی دارند

محسوب  ی و کاردانش  استان خراسان جنوبیاحرفهی فنی و هاآموزشی در هنرستان ترین چالشبزرگ

 شود.می

 گیری بحث و نتیجه

شدن، نقش های اصلی توسعه اقتصادی در عصر جهانیعنوان یکی از اهرمای بهآموزش فنی و حرفه

کند. استان خراسان جنوبی با برخورداری از تبدیل نیروی کار به سرمایه انسانی ماهر ایفا میمحوری در 

منابع طبیعی گسترده شامل معادن مختلف، پتانسیل بالای کشاورزی و موقعیت ژئوپلیتیکی مرزی، 

بنابراین؛   ریزی آموزشی دقیق و هدفمند است.های توسعه نامتوازن، نیازمند برنامههمچنین با وجود چالش

پژوهش حاضر با استفاده از رویکرد ترکیبی انجام شده است که شامل دو بخش کیفی و کمی است. در 

نفر از ذینفعان اصلی )کارشناسان  1۵ساختاریافته با های نیمهها از طریق مصاحبه بخش کیفی، داده

ریزی متخصصان برنامه التحصیلان، نمایندگان بخش خصوصی وها، فارغآموزش فنی، مدیران هنرستان

گیری هدفمند انتخاب و با استفاده از تحلیل ها با روش نمونهآوری شد. این مصاحبه آموزشی( جمع 

تماتیک کدگذاری و تحلیل شدند. در بخش کمی، تحلیل محتوای استقرایی سند آمایش توسعه استان 

برای .   انتخابی استخراج گردید کد 12کد محوری و  1۸کد باز،   62خراسان جنوبی انجام شد که در آن 
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های ها با دادهسازی استفاده شد. بدین صورت که نتایج مصاحبهها، از روش مثلثافزایش اعتبار یافته

ها و واحدهای صنعتی شهرستان اسنادی )سند آمایش توسعه( و مشاهدات میدانی )بازدید از هنرستان

های مختلف تأیید شوند و قابلیت ایج پژوهش از جنبه بیرجند( ترکیب شدند. این رویکرد باعث شد تا نت

 های آموزشی، از مدل بوریچ استفاده شد. برای تعیین اولویت . اعتماد بالاتری داشته باشند

ها نشان داد که سند آمایش توسعه استان، چهار حوزه کلیدی کشاورزی، صنعت، هنر و تحلیل داده

 ۵۵رشته تحصیلی و   1۸ستان مشخص کرده که دربرگیرنده  عنوان محورهای اصلی توسعه اخدمات را به

ها از سه منبع مختلف )مصاحبه، اسناد، مشاهدات( نشان شغل تخصصی است. با این حال، ترکیب داده

های پیشنهادی سند آمایش در عمل وجود ندارند یا کیفیت پایینی دارند. عدم درصد از رشته   ۸۵داد که  

های ترین چالش آموزشی در هنرستانوزشی و نیازهای بازار کار، بزرگگذاران آمهماهنگی بین سیاست

مدل بوریچ نشان داد که کشاورزی . شودای و کاردانش استان خراسان جنوبی محسوب میفنی و حرفه

ترین حوزه برای مداخله آموزشی است. این بخش با تولید محصولاتی مانند ، مهم4۸2با شاخص اولویت 

هایی مانند فراوری محصولات دارویی و کشور( و زرشک )رتبه اول(، نیازمند رشته  زعفران )رتبه دوم

های تجدیدپذیر )مانند انرژی مدیریت گلخانه است. در مقابل، صنعت با تمرکز بر معادن و فناوری

ای هبرداری از پتانسیلریزی در بهرهدهنده ضعف برنامهامتیاز اولویت دارد که نشان  ۳۷۸خورشیدی( تنها  

معدنی و انرژی است. حوزه خدمات نیز با وجود جایگاه گردشگری تخصصی )نجومی، کویری( و لجستیک 

نتایج . همچنین؛ هایی مانند مدیریت ترانزیت و راهنمایی گردشگری را نادیده گرفته استمرزی، رشته 

خوانی ط به همای در خراسان جنوبی، منواین پژوهش بیانگر این است که موفقیت آموزش فنی و حرفه

گذاران باید اولویت را بر کشاورزی پایدار )با تأکید با سند آمایش توسعه است. برای این منظور، سیاست

افزوده( قرار دهند. صنایع معدنی و انرژی تجدیدپذیر نیز باید با بر فراوری و صادرات محصولات ارزش 

های خورشیدی توسعه یابند. سیستم  های قیمتی و نصبهای تخصصی مانند فراوری سنگ طراحی رشته 

گردشگری تخصصی نیز از طریق آموزش راهنمایان گردشگری کویری و نجومی تقویت شود. همچنین، 

های همجوار و کشورهای همسایه گسترش یابند. ای باید با همکاری استانهای آموزشی منطقهشبکه 

های ژئوپلیتیکی و اقتصادی خود یلتواند از پتانسبدون این تحولات، استان خراسان جنوبی نمی

 .برداری کند و به توسعه پایدار دست یابدبهره

گذاران آموزشی از ها، جدایی سیاستترین چالشیکی از بزرگانجام شده  مشاهدات بر اساس نتایج 

 های آموزشی فعلی بیشتر نظری هستند و توانایی پاسخگویی به عنوان مثال، دورهنیازهای عملی است. به

های سند نیازهای تکنیکی صنایع معدنی یا کشاورزی را ندارند. این پژوهش با وجود استفاده از داده

هایی از جمله دسترسی محدود به اطلاعات عملیاتی بخش آمایش و مصاحبه با ذینفعان، با محدودیت
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یر بگذارد. برای ها تأثروزرسانی یافتهخصوصی و تغییرات سریع فناوری مواجه بود که ممکن است بر به

های نو و های کلیدی مانند انرژیشود: منابع آموزشی با تأکید بر رشتهرفع این مشکل، پیشنهاد می

های های آموزشی و ایجاد کارگاهروزرسانی شود، بخش خصوصی در طراحی برنامهفراوری کشاورزی به 

مانند گردشگری نجومی و مدیریت   های نوینیعملی همکاری و توافق لازم به عمل آید و در نهایت رشته

کند، بلکه زمینه ترانزیت کالا ایجاد و توسعه یابد. این اقدامات نه تنها به کاهش بیکاری جوانان کمک می

در نهایت، این پژوهش بیانگر اهمیت بازنگری . آوردرا برای جذب سرمایه و فناوری به استان فراهم می

های مهارتی اری نزدیک با بخش خصوصی، توسعه آموزش های درسی، همکاساسی در طراحی برنامه 

ای استان است. این اقدامات کاربردی و ارتقای کیفیت منابع آموزشی برای انطباق با نیازهای توسعه 

گذاری و تحقق توسعه پایدار در استان خراسان وری، جذب سرمایهتوانند به کاهش بیکاری، ارتقای بهرهمی

( همسو بوده و نتایج 1402لو)نتایج حاصل از این پژوهش با نتایج پژوهش خادمی کلهجنوبی منجر شوند.  

شود پیشنهاد میاین پژوهش را تأیید و تصدیف نموده است. به منظور اطمینان بیشتر از نتایج پژوهش، 

چنین، تری حاصل شود. همتا نتایج قابل تعمیم  بپردازندمناطق کشور    سایر  بررسی  به  های آتی  در پژوهش

های آموزشی کمک کند. ریزیتواند به بهبود برنامهتوجه به تحولات فناوری و نیازهای آینده بازار کار می

پذیر و پاسخگو به تغییرات سریع اقتصادی و فناوری، های آموزشی انعطافدر این راستا، ایجاد سیستم

 .یکی از الزامات اصلی توسعه پایدار استان خواهد بود
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 یدانشگاه الگوی مفهومی برنامه بهسازی فردی مدیران  یطراح
 

 1*کبری امامی

 2مرتضی کرمی

 3محمد رضا آهنچیان

 4علی مهدوی خواه

                                                                                                                  

 (21/08/1404؛ تاریخ پذیرش: 31/02/1403)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

ی اکاملاً حرفه یندیبه فرا یشگرف آموزش عال یهایاز اندازه امور و دگرگون  شیب  یدگیچیپ لیدر دانشگاه به دل یرهبر

 ان یجر ریکه تدب  یبه عنوان رهبران  یدانشگاه رانیمد یبه سر آمده است. نقش اصل یارحرفهیغ تیریشده و زمان مد لیتبد

بهبود   یآنان بتوانند در راستا  قیطر  نیاست تا از ا  یتیریمد  یهایستگیتوسعه شا  ستلزمرا بر عهده دارند، م  یریادگی-یاددهی

 یدانشگاه رانیمد یفرد یبرنامه بهساز یمفهوم یالگو یطراححرکت کنند. هدف پژوهش حاضر،  یو سازمان  یعملکرد فرد

بود و از روش مطالعه  یفیها، کداده یگردآور ثیو از ح یبود. پژوهش از نوع کاربرد یاز برنامه توسعه فرد یریگبا بهره

دانشگاه   یمنابع انسان   یکارکنان و کارشناسان بهساز  ،یان یم  رانیمد  کنندگان شاملمشارکت  بهره گرفته شد.  یاکتشاف  یمورد

 لیتحل یهااز روش هشپژو نیپژوهش استفاده شد. در ا یهاداده یگردآور یمشهد بودند. از روش مصاحبه برا یفردوس

 ل یپژوهش به تحل یهابه سؤال ییپژوهش استفاده شد و جهت پاسخگو یهاسؤال یبررس یبرا تأملی–یریو تفس یریتفس

الزامات   ،یبرنامه توسعه فرد  ینشان داد که اجرا  جیها پرداخته شد. نتامستتر در آن  یهاامیپ  یبندها و مقولهمصاحبه  یمحتوا

و  یارشد، فرهنگ سازمان  رانیمد تیسازنده، حما یمناسب، ارائه بازخوردها قینظام تشو ،یشغل تیرضا رینظ یو بافت یفرد

و  ،از نقاط قوت رانیسطوح مد یهایستگیشا ییمستعد و آغاز طرح شناسا یمنابع انسان . طلبدیرا م یستگیثبت شا ستمیس

فقدان نظام جامع  ،یمنابع انسان  یکمبود تخصص در بخش بهساز ب،جذ ستمیعملکرد، ضعف س یاب یارزش ستمیفقدان س

 ی رهایکه متغ  دهدیپژوهش نشان م  یینها  یالگوبرنامه است.    یاز نقاط ضعف اجرا  یو کمبود منابع مال  یمنابع انسان   تیریمد

دانشگاه  رانیمد یفرد توسعهبرنامه  یکه در الگو هستند ییهامؤلفهاز  ،برنامه یمراحل اجرا ( وبازده ،یانجیبافت، م ،ی)علت

 .ردیمد نظر قرار بگ دیمشهد با یفردوس

 مدیران توسعهفردی، مدیران دانشگاه فردوسی مشهد،  توسعهبرنامه  :هاکلیدواژه

 
 * این مقاله از پایانامه کارشناسی ارشد استخراج شده است.
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  مقدمه

 یانداز، بهسازدر تحقق چشم رگذاریتأث یدانشگاه، نقش یعامل انسان نیترشاخصبه عنوان  رانیمد

 یدیکل  فهی[. وظ2]سازمان دارند    یاساس  یهاتیفعال  یاجرا  یبرا  یزیربرنامهو    [1]  ندهایفرامنابع و    ریسا

 ت یریفه، رمز تفاوت مدیوظ نیبر ا دیو تأک [3]است  یریادگی-یاددهی ندیفرا ریدانشگاه، تدب رانیمد

 یضرورت  یدانشگاه  رانیمد  یهایستگیشارو، توسعه    نیاز ا  .باشدیها مسازمان  ریدر سا  تیریدانشگاه با مد

 یابیبودن و ارز  پاسخگوالزام به    ،یمال  یهاتیمحدود شدن،یمواجهه با جهان  گر،یاست. از طرف د  یاساس

و  یکالمک. طلبدیمرا  یاافتهیتوسعه  رانیمد [،4] یسازمان یهاتیقابلحفظ بلوغ و  [،1]عملکرد 

و  هانقش یمنظور اثربخشبه ،یفرد یستگیشاو  هات یظرفرا گسترش  رانی( توسعه مد2004) ولسورون

 دیتأکنکته  نی( بر ا2012) یمنابع انسان تیریانجمن مد اند. در گزارشکرده فیتعر رانیمد یندهایفرآ

 یرقابت یهاعرصه در را خود  تیموقع توانندیم یتیریمد یهاتیقابل از یبا برخوردار رانیشده که مد

 بهبود بخشند.

مختلف به سبب توجه   یهاسازمان  یمنابع انسان  یآموزش و بهساز  یواحدهادوران معاصر، عملکرد    در

 ای»توسعه  ندیحداقل نامتوازن به فرا ایو توجه اندک  یآموزش یهادوره یو اجرا ییصرف به شناسا

متداول، مورد انتقاد  یآموزش یهادورهو  یسنت یهاکلاس یاز برگزار ریغ  یدر پرتو اقدامات «یبهساز

 ر ییتغ  ،یریادگی  لیتسه  ت،یریمد  ،یستگیشاتوسعه    ندیاست که در فرا  یدر حال  نیا  [.5]قرار گرفته است  

مورد توجه  یمنابع انسان یاحرفه  یریادگیو  دیجد یهانگرش، دانش و مهارت شیرفتار به منظور افزا

از استقلال  رندگانیادگی یبرخوردارمستمر و  یبه دنبال بهسازخودمحورانه  یریادگی کردیرو [.6] است

 تیاما واقع [.5] ابندیپرورش  یکار امروز یهامحل یهایدگیچیپ  یبرا هاآنبالا است تا  یو خودسامان

توسعه   یبالا، برا  یهانهیهزو    ییمشکلات اجرا  ،یدگیچیآموزش، علاوه بر پ   یرسم  یهابرنامهاست که    نیا

و جلب   [7]منظم    یریگبدون جهت  هاسازمان  ،قاتیتحق  جیطبق نتا  اند.نداشته را    یکاف  یاثربخش  رانیمد

است که توسعه  یدر حال نیا [.8] دهندیممنفک از هم انجام  یاقدامات ،رندگانیادگیمشارکت فعال 

مدت و کوتاه یادورهکه بتوان با  ستیصرفاً دانش ن تیریچندجانبه است. مد یمستلزم اقدامات ران،یمد

است تا در  یریادگی یهابرنامه ینمود، بلکه توسعه آنان مستلزم طراح قیتزر رانیمدبه  یآموزش عیسر

 ندیلازم را کسب نما یهایستگی، شامختلف یاتوسعه یهاتیفعالبتوانند با استفاده از  هاآنزمان  یط

[9.] 

مانند   یبر موضوعات  یدانش کاربرد  یداخل سازمان، تمرکز محتوا  یبهساز  یهابرنامهبه سمت    حرکت

به سمت  محورمعلماز شکل  یآموزش یهابرنامه تحول  ر،ییتغ یو رهبر تیریمد ک،یمسائل استراتژ

 ،یرکا یهاگروه ،یبر تجربه همچون گردش شغل یمبتن یهاروشو استفاده از  [4] محوررندهیادگی
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 ران یبه وجود آمده در توسعه مد راتییاز جمله تغ [10] نگیو منتور یعمل یریادگی ،یاپروژه فیتکال

 توانند یم ،یتیریمد یهایستگیشاتوسعه  یندهایفرآدر  یاصل گرانیعنوان بازبه رانیمد [.11]است 

 شیرا افزا یارتباط یهابکهشو  یشغل یساختارهاقابل انتقال را کسب کنند، فعالانه  یهاییتواناآگاهانه 

خود  یاحرفهدر بافت  یطور اثربخشرا به هاآنو  ییرا شناسا یفرد یهازهیانگو  یشغل یرهایمسدهند، 

 ی بهساز یهاروشبر  دیبه سمت تأک رانیدر توسعه مد ریاخ یروندها ،گرید یاز سو [.12] رندیکارگبه

 ی از سو   یگرتیحماو    یلگرینقش تسه  یفایو ا  رانیبه خود مد  شتریب  تیمسئول  یواگذار  ران،یمد  یتجرب

 زم یمکان ازمندین هان یاالبته همه  [.10]بوده است  یمنابع انسان یارشد و بخش آموزش و بهساز رانیمد

و  رندیبگ ادیدرباره شغلشان  دیروشن از آنچه با یکمک کند تا تصور ران یاست که به مد یاافتهیساختار

دانشگاه را  رانیمد تواندیم یداشته باشند. کاربست برنامه توسعه فرد رانیر مدیبا سا هاآموخته اشتراک 

 ت یمسئول  رشیبه پذ  محوردانش  یایو در دن  [13دهند ]خود را توسعه    یهایستگیشاکند تا همواره    یاری

 [.14] ندینما قیتشو یریادگی

 یهاشکافو رفع  هایستگیشا شیدر جهت افزا ایمداوم و پو ندیفرآ کیدر قالب  یتوسعه فرد برنامه

افراد ابتدا مشخص و سپس   یاحرفهکه در آن اهداف توسعه    [15]  شودیمدنبال    یمنابع انسان  یعملکرد

صورت گرفته   یج بررسی. نتاردیگیمبرنامه منسجم انجام    کیو اقدامات در قالب    هات یفعالاز    یامجموعه 

از برنامه توسعه  هاسازماندرصد  89نمونه نشان داد که  181 ی( بر رو2005) واردیر یمؤسسه اتوسط 

 است که:   یابزار  یخود بهره برده بودند. برنامه توسعه فرد  یمنابع انسان  یهایستگیشاتوسعه    یبرا  یفرد

و  دهدیقرار م ینیرا مورد بازب یلشغ یهایستگیشاگذشته کارکنان در کسب  یهاتیالف( فعال

 کندیارائه م  ندهیدر آ  ازیمورد ن  یهایستگیشاجهت کسب    یاتوسعه   یهاتیفعال  یاجرا   یبرا  ییهابرنامه

توسط  افتهیساختاربه صورت ب(  ؛ردیشکل بگ یکل یریسازمان تصو یمنابع انسان یهایستگیشاتا از 

 مصاحبهو نحوه    افتهیسازمانارتباط  ج(    شوند؛یم  تیهدا  یخودرهبرو آنان به سمت    لیخود کارکنان تکم

تأمل درباره  ختنی، برانگارائه بازخوردها یدرباره چگونگ انیو مرب منتورهاارشد،  رانیمد نیب یعملکرد

[؛ د( 16] کندی مرا روشن  یحل مسائل عملکرد یبرا یاتوسعه  یهاتیفعال یو اجرا یتجارب شغل

درباره ارتقاء منابع   یریگمیتصمتا    یانتخاب برنامه آموزش فرد   در مورد  یریگم یتصم  یاطلاعات لازم برا

 [.17] کندیمرا فراهم  یانسان

 ی سازدر آماده گرید کیآندراگوژ یو حت کیپداگوژ ،یریادگی یکردهایرودر  یسیتوجه به دگرد با

به  یوتاگوژیه کردیاست که رو یدر حال نیا [.18] ستندین یدر محل کار کاف تیموفق یبزرگسالان برا

 شدهی شخص  یریادگیکه از آن با مفهوم    [19]  شناخته شده است  21در قرن    یریادگی  نهی بهعنوان روش  

از استقلال بالا برخوردارند و بر  رانیفراگ ،کردهایرو رینسبت به سا کالیوتاگوژیه کردی. در رواندبردهنام 
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 [.20]  شودیم  دیتأک  یکار امروز  یهامحل  یهایدگیچیپ با    ییارویآنان در رو  یو توانمند  تیتوسعه ظرف

بزرگسالان  یریادگی هینظر نیروزتربهو  نیدتریجدبا مفروضات  یفرد یرو، برنامه توسعه بهساز نیاز ا

که  ردیگیمفرض  یابیابزار ارز کیعنوان به  یبرنامه توسعه فرد نکهیمتناسب باشد؛ نخست ا تواندیم

 ی و برنامه توسعه فرد  [21]توسعه را دارند    ندیفرآدر    یزیخودانگو    وجوجست  یلازم برا  ییتوانا  رانیفراگ

 ن یا گر،یداشته باشند؛ به عبارت د خودشان  یریادگیدر  یشتریب تیئولتا مس کندیم قی افراد را تشو

 ی برنامه توسعه فرد نکه،یدوم ا [.14] است یاحرفه  یریادگیدر  یمنابع انسان یخودرهبر یبرا یراه

. چرا  ندیاستفاده نما  یریادگی  یعنوان منبع غنبه  یتا از تجارب قبل  دهدیمبزرگسال    رانیبه فراگ  یفرصت

( درباره شغلشان دارند که اغلب خودشان یدانش )ضمن  یادیمقدار ز  ،یقبل  یکار  تجارببر اساس    اهآنکه  

تأمل و بازتاب بر تجارب،  ختنیبا برانگ یکه در برنامه توسعه فرد ی. در حالهستند اطلاعیهم از آن ب

 ت ی بر اهم  لانو پرورش بزرگسا  یریادگیچرا که در    [.16]  دهدیمآنان استخراج و گسترش    یدانش ضمن

در جلسات  یالبته تفکر تأمل [.22]شده است  یاریبس دیتأک یاحرفه و توسعه  یتفکر تأمل نیارتباط ب

سوم، برنامه  [.23] شود ختهیارشد برانگ رانیو مد منتورها، سرپرستان یاز سو دیبا یبرنامه توسعه فرد

 ی هاتیموقعمربوط به    یمسائل واقع  قیبزرگسالان از طر  یهایستگیشا  شیافزا  یبرا  یفرصت  یتوسعه فرد

 [.16]باشند  یریادگیبه طور مستمر در حال  هاآنتا  ،کندیمرا فراهم  یو شغل یزندگ

 ان یلازم را ندارد و متول   یدارند، انسجام و اثربخش  رانیتوسعه مد  یبرا  هاسازمانکه    ییهاتلاش  معمولاً

اغلب  گر،ید ی. از سورندیگینمبهره  یمانند برنامه توسعه فرد یمناسب یابزارهااز  رانیآموزش مد

و سلامت است و درک  یدر حوزه آموزش صنعت یبرنامه توسعه فرد ریتأثشده درباره انجام یهاپژوهش

 ی هاپژوهشبر  یمرور [.24]وجود ندارد  یدانشگاه یتیریمد طیدر مح ندیفرا نیاز ا یقیو عم یکاف

 ر یتأث [،26، 25] یدر خصوص اهداف برنامه توسعه فرد ییهاپژوهشدارد که  نیاز ا تیحکا شدهانجام

کارکنان در  یهازهی[، انگ32، 31، 30، 29، 28، 27] یاحرفه و آموزش  یریادگیبر  یبرنامه توسعه فرد

 [ و38، 37، 36، 35، 34] یاستفاده از برنامه توسعه فرد کی[، تکن33] یاستفاده از برنامه توسعه فرد

 [.39]انجام شده است  یدر برنامه توسعه فرد رانیمشارکت فراگ شیافزا

 ن یکه در ا یقاتیاست. ازجمله تحق یدر دانشگاه کار دشوار رانیتوسعه مد شد کهخاطرنشان  دیبا

[، 42،  41،  40] یدانشگاه  رانیمد  یهایستگیدر حوزه شا  ییهاپژوهشتاکنون انجام شده، شامل    نهیزم

 [.46، 45، 44مختلف است ] یهادر بخش یبرنامه توسعه فرد [ و43] یاتوسعه حرفه یالگوها یطراح

 ران یمد  یبرا   یبرنامه توسعه فرد  یالگو  یبه طراح  ی( در پژوهش1401و همکاران )   انیمینمونه، رح  یبرا

 ل یوضع موجود، تحل لیوضع مطلوب، تحل میشامل ترس یاشش مرحله  ندیفرآ کیمدارس پرداختند و 

( با 1400) همکارانو  یصدوق ن،ی[. همچن47نمودند ] ییرا شناسا یابیاجرا و ارز ،یگذارشکاف، هدف
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و  ندیسه بعد عوامل مؤثر بر توسعه، فرا تیبر اهم ران،یمد یتوسعه فرد یبرا یمدل ساختار کیارائه 

گر و کشته یلادان یکفعم گر،ید یا[. در مطالعه44کردند ] دیتأک یفرد یهایستگیاقدامات توسعه و شا

 یشغل ریبا مس یبرنامه توسعه فرد یمدل همسوساز یبه طراح ادیبنداده کردی( با رو1404عالمه )

توسعه   یهابرنامه  یو اجرا  هایستگیشا  ییافراد و مشاغل، شناسا  یابیهمچون ارز  ییپرداختند و راهبردها

 یهایستگیشا ی( با سنتزپژوه1404) یو رحمان یویخد ،ی[. در حوزه دانشگاه48نمودند ] شنهادیرا پ 

را  یاو حرفه یکانون ز،یمتما ،یاآستانه یهایستگیشامل شا یهاربعدچ یالگو کی ،یدانشگاه رانیمد

 ی هااز پژوهش  کی  چیه  تر،یعموم  یهامطالعات در حوزه  یغنا  رغمیوجود، عل  نی[. با ا49کردند ]  یطراح

با تمرکز  یدانشگاه رانیمد یفرد یبرنامه بهساز یمفهوم یالگو یبه طراح یبه صورت تخصص نیشیپ 

شکاف  نیاند. انپرداخته  یوتاگوژیه هیاز چارچوب نظر یریگو با بهره یآموزش عال دهیچیپ  طیبر مح

 ی سازنهیمنظور کمک به بهبه  نکهیبا فرض ا  .دینمایم  هیلزوم انجام پژوهش حاضر را توج  ،یو تجرب  ینظر

توسعه  تیاست و با توجه به اهم ازین یشتریب قاتیبه تحق ،یدانشگاه رانیمد یبرنامه توسعه فرد

 ران یدانشگاه »توسعه مد گذاراناستیس یذهن یهامشغله از  یکی نکهیو ا یانیم رانیمد یهایستگیشا

الزامات برنامه توسعه -1 شدند: میصورت تنظ  نیپژوهش به ا یهاسؤالاساس  نیبر ا ،باشدیم «یانیم

 ران یمد یتوسعه فرد برنامه یاجرا  یبرا یضعفچه نقاط قوت و  -2 ؟؛ستیچ یدانشگاه رانیمد یفرد

 .؟ستیچ یدانشگاه رانیمد یتوسعه فرد برنامه یهامؤلفه-3؟؛ وجود دارد یدانشگاه

 روش پژوهش

انجام شد. با  یدانشگاه رانیمد یفرد یبرنامه بهساز یمفهوم یالگو یپژوهش با هدف طراح نیا

برنامه توسعه  دهیپد اتیو کشف جزئ قیفهم عم یسؤالات پژوهش که در پ  یاکتشاف تیتوجه به ماه

 طالعه استفاده شد. م یاکتشاف یمطالعه مورد کردیو رو یفیک میآن بود، از پارادا یعیدر بافت طب یفرد

 ک یبافت جانبه و درونهمه یروش امکان بررس نیا رایز دیبه عنوان راهبرد پژوهش انتخاب گرد یمورد

و با واحد  یمورد. طرح پژوهش به صورت تکآوردیفراهم م یواقع طیرا در شرا یاجتماع  دهیچیپ  دهیپد

و مورد مطالعه،  «یفرد یمطالعه، »برنامه بهساز نیا یمحور دهیمشهد بود. پد یدانشگاه فردوس لیتحل

 ث یپژوهش از ح  نیمشهد« در نظر گرفته شد. ا  یسدانشگاه فردو  رانیمد  یبرنامه توسعه فرد  یها»مؤلفه 

 ران،یمد یبرا ییعمل و ارائه رهنمودها یمبنا تواندیآن م یهاافته یاست چرا که  یهدف، کاربرد

 .ردیقرار گ یدانشگاه دارش رانیو مد یمنابع انسان یاندرکاران آموزش و بهسازدست

 ی ریگپژوهش شامل سه گروه مجزا بودند که با استفاده از روش نمونه   نیکنندگان در امشارکت  جامعه

 ز ین یانتخاب نمونه از روش گلوله برف یحداکثر تنوع انتخاب شدند. برا یارهایمع تیهدفمند و با رعا
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موضوع  نهیزم راطلاعات و تجربه د نیشتریب یحاصل شود که افراد دارا نانیبهره گرفته شد تا اطم

معاونت طرح و برنامه دانشگاه بودند   رانی. گروه اول، کارشناسان و مدشوندیو انتخاب م  ییپژوهش شناسا

توسعه  یهابرنامه  یو اجرا یطراح نه ی در زم میو تجربه مستق یها، داشتن آگاهانتخاب آن  اریکه مع

 ران یمصاحبه انجام شد. گروه دوم، مد نفرگروه، با دو  نیمشهد بود. از ا یدانشگاه فردوس یانیم رانیمد

گروه عبارت بود از: دارا بودن سوابق و تجارب   نیانتخاب ا  یارهایمشهد بودند. مع  یدانشگاه فردوس  یانیم

داشتن دغدغه و  ،یاو توسعه یمتعدد آموزش یهامشارکت فعال در دوره ،یو طولان یغن یتیریمد

و  لیو تما گر،لینقاد و تحل هی از روح یبرخوردار ران،یمد یازآشکار به موضوع بهبود و بهس یمندعلاقه

 ی نظران حوزه بهساز . گروه سوم، متخصصان و صاحبقیعم یهامشارکت در مصاحبه  یبرا یفرصت کاف

حوزه،  نیدر ا یتخصص کیآکادم لاتیداشتن تحص  یارهایبودند که بر اساس مع یو آموزش منابع انسان

 ز یتوسعه و ن یهابرنامه یسازادهیپ  ای یدر طراح ییسابقه اجرا ق،یعم ینظردارا بودن اطلاعات و دانش 

نفر از  15انتخاب شدند. در مجموع، با  نهیزم نیدر ا یدانشگاه یهاپژوهش ییسابقه راهنما

 یمصاحبه به عمل آمد. لازم به ذکر است که تمام یبه نقطه اشباع نظر دنیکنندگان تا رسمشارکت

لازم در خصوص  یخود، از دانش و آگاه یشغل تیو موقع لاتیسابقه، تحص لیدل هشوندگان بمصاحبه 

 برخوردار بودند. یبرنامه توسعه فرد یهاابعاد و مؤلفه

ها حاصل از مصاحبه  یهاداده  لیتحل  یبود. برا  افتهیساختارمه یها، مصاحبه نداده  یگردآور  یاصل  ابزار

پاسخ به سؤالات اول و دوم پژوهش )الزامات   یاستفاده شد. به طور مشخص، برا  یفیک  لیتحل  یهااز روش 

ها بارها مصاحبه یمتن یاهراستا، داده نیبهره گرفته شد. در ا یریتفس لیو نقاط قوت و ضعف( از تحل

ها سپس کدها در قالب مقوله د،یگرد هیاول یو کدگذار ییمعنادار شناسا یهامطالعه شد، بخش

الگو(،   یهاپاسخ به سؤال سوم پژوهش )مؤلفه  یاستخراج شد. برا  یاصل  نیمضام  ت،یو در نها  یبنددسته 

ها و در داده ترقیعم یبازنگرو  تأملروش، با  نی. در ادیاستفاده گرد یتأمل-یریتفس لیاز روش تحل

 یشد. در تمام نیپژوهش تدو یینها یو الگو یها بررسو مقوله  میمفاه نیمرحله قبل، روابط ب یهاافتهی

 ن یشده توسط استراوس و کورب شنهادیپ  یو انتخاب یباز، محور یکدگذار یاز راهبردها ل،یمراحل تحل

 ینیبازب  کیاستخراج شده، از تکن  یالگو  ژهیو به و  هاافتهیو اعتبار   صحتاز    نانیاطم  یبهره برده شد. برا

 ییشناسا یهاصورت که مؤلفه نی. بددیموضوع استفاده گرد اتیبر ادب یمبتن ینیو بازب انیتوسط همتا

قرار گرفت و نظرات  یآموزش تیریچند تن از متخصصان حوزه مد اریشده در مراحل مختلف، در اخت

 یمفهوم یو خلأها سهیپژوهش مقا نهیشیو پ  ینظر یها با مبانمؤلفه  نیا ن،ی. همچنشدها اعمال آن 

و  یاز انسجام درون نانیتا حصول اطم ینیبازب ندیفرآ نیو اصلاحات لازم به عمل آمد. ا لیتکم یاحتمال

  .افتیاعتبار الگو ادامه 
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 های پژوهشیافته

 ی ها نشان داد که اجرا مصاحبه  لیتحل.  الزامات برنامه توسعه فردی مدیران دانشگاهی چیست؟  :1سؤال

و  یدو سطح فرددر  یالزاماتمستلزم وجود  ،یدانشگاه رانیمد یبرا یفرد توسعه برنامه زیآمتیموفق

 :ازشدند، عبارتند  ییشناسا یضرور یازهاینشیکه به عنوان بستر و پ الزامات  نیاست. ا یسازمان

 ی درون  زهیانگ  متمرکز است.  رانیخود مد  یهاو نگرش  هایژگیدسته از الزامات، بر و  نی: ایفرد  الزامات

 یبرا یدرون اق یو اشت لیتما دیبا رانیکه مد یالزامات است، به طور  نی از جمله ا رانیمد یفرد ییایو پو

خود را در  توسعه که یرانیباشند. مد خود داشته یاحرفه یهایستگیشابهبود مستمر و  یریادگی

توسعه خود خواهند بود  یبرا ییهاتیفعال یزیربرنامهدنبال  بههمواره  ،نندیبیم یاحرفه یهایستگیشا

 مستمر   یریادگیدرک ضرورت    خواهند داشت.  یفرد  توسعهبرنامه    ندیبه مشارکت در فرا  یشتریب  لیو تما

تا همواره از  زاندیانگیبرمرا  رانیمد ،یریادگیبه  ازیاحساس ن است؛ یدیکل یعامل زین رانیمد یاز سو

با  هاآناستقبال کنند.  یاحرفهبه منظور بهبود عملکرد  یاحرفه یهایستگیشادر کسب  یهر فرصت

خود  یهایستگیشااز  یمنطق یپرداخته تا به شناخت یعملکرد فرد یابیبه ارز یریادگیبه  ازیدرک ن

الزام  کیبه عنوان  رانیمد یشغل تیداشته باشند. رضا یریادگی-یاددهی انیبهتر جر ریتدب یبرا

را فراهم  یتوسعه فرد ندیشدن در فرآ ریدرگ یو تمرکز لازم برا یاست که انرژ یبستر ،یشناختروان 

است.  یفرد توسعهالزامات برنامه  گرینسبت به شغل از د رانیمثبت مد یهانگرشاحساسات و  .آوردیم

قائل شده و به دنبال برنامه  اریبسشغل خود ارزش  یبرا رانیتا مد شودیمبالا سبب  یشغل تیرضا

الزامات  گریدر قبال توسعه خود از د رانیمد یاحرفه یریپذت ی مسئول ن،یهمچن باشند. یفرد یبهساز

است.  شیخو یبرنامه توسعه فرد ی و اجرا یطراح تیفعالانه مسئول رشیپذ یاست که به معنا یفرد

 است.  یفرد توسعهبرنامه  یاز الزامات اساس یریپذت یمسئول یژگیبه و رانیمد یاستگشدن و آر نهینهاد

 جه یو در نت یبهساز برنامهبه دنبال  شتر،یب یو التزام عمل یبا احساس تعهد درون رانیرهگذر، مد نیاز ا

 خواهند بود. یاحرفهبهبود عملکرد 

دانشگاه اشاره دارد. استقرار  یاز سو ازیمورد ن یهاتیالزامات به بستر و حما نی: ایسازمان الزامات

 ی های ستگیرشد و توسعه شا  زانیها متناسب با مو پاداش  هاق یمحور که در آن تشوتوسعه  یزشیانگنظام  

 دیبا رند،یگیم شیرا در پ  عهتوس ری مس رانیمد یوقت .کندیم تیلازم را تقو یرونیب زهیباشد، انگ رانیمد

فراهم باشد. وجود نظام  عملکردشانبهبود  یدر راستا هاآن تلاش  جیشدن نتا دهید یبرا ییهافرصت

 ی متوجه کاربرد  هاآنتا    شودیممشهد، سبب    یدانشگاه فردوس  رانیعملکرد مد  تیفیمناسب با ک  یقیتشو

دانشگاه حاکم باشد که   ستمیدر س  یاستیس  نیچن  دیباشند. با  یفرد  توسعهبرنامه    یاجرا   تیبودن و اهم
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 حفظ آنان ارتقا و هم  نهیکنند، هم زم خود کسب یکار نهیزمدر  یشتریب یهایستگیشاهرچقدر افراد 

به آنان کمک  ران،یو مستمر درباره عملکرد مد سازنده یبازخوردهافراهم شود. ارائه  شتریدر دانشگاه ب

و  تیفیکنند. ک نییتع ترقیتوسعه را دق ریبه وضوح شناخته و مس اتا نقاط قوت و ضعف خود ر کندیم

 توسعه در برنامه  ،شودی ممشهد ارائه  یدانشگاه فردوس رانیکه درباره عملکرد مد ییبازخوردها تیکم

. شودیم رانیاصلاح و بهبود عملکرد مد ریدارد و سبب روشن شدن مس یاریبس تیاهم رانیمد یفرد

توسعه   یبرا  رانیتا مد  شودیمموجب    یعملکرد  یهاضعفو به موقع درباره    سازنده  یبازخوردها  افتیدر

 ت یدانشگاه از برنامه، اعم از حما  ارشد  رانیمدجانبه  همه  تیکنند. حما  یشتریخود تلاش ب  یهایستگیشا

 ،یفرد  توسعهو گسترش برنامه    جادی ا  برنامه است.  یاجرا  یاصل  گرلیتسه  ،یو معنو  یگذاراستیس  ،یمال

 یمنابع انسان  یبه بهساز  بلندمدتارشد با اتخاذ نگرش مثبت و    رانی. مدطلبدیمارشد را    رانیمد  تیحما

 ی را برا نهیخواهند شد و زم ستهیشا رانیدر توسعه مد یگذارهیسرما زانیم شیدر دانشگاه، سبب افزا

دانشگاه فراهم  یهاچالشاثربخش با  ییارویرو یبرا ران،یمد توسعهبه  کیو استراتژ کیستماتینگرش س

 ی ریادگی یبرا یعنوان فرصتآن اشتباهات به در و توسعه که  یریادگی یحام ی. فرهنگ سازمانآورندیم

 ی فضا جادیبا ا .سازدیرشد را فراهم م یبستر لازم برا رد،یگیقرار م قیمورد تشو یشده و نوآور یتلق

موجود   ی. توجه به بافت فرهنگابدییم  لیتسه  یهدانشگا  رانیمد  توسعه  ،یفرهنگ سازمانمساعد و بهبود  

و  هاارزش  ی، تسر محورتوسعه فرهنگ  جادی ا یبرا یسازنه یزماصلاح آن و  یبسا گاهدر دانشگاه و چه

است.  رانیمد یفرد توسعهبرنامه  یدانشگاه از الزامات ضرور یاعضا نیدر ب ،یمطلوب فرهنگ یباورها

مورد  یهایستگیلازم در مورد شا تیران به عنوان نقشه راه، شفافیمد یستگیو استقرار مدل شا نیتدو

ثبت سطح  یبرا یستمیبه وجود س ازین یفرد توسعهاستفاده از برنامه  یبرا .کندیم جادیانتظار را ا

قرار    شیمورد پا  رانیمد  یهایستگیشاتا همواره    کندیمکمک    ستمیس نیاست. ا  رانیمد  یهایستگیشا

 ق یدق نیی. تعدر دست باشد یقیاطلاعات دق رانیاز سطوح مد کیهر  یهایستگیشا زانیو از م ردیبگ

 ی توسعه، پاسخگو  یهاکه برنامه  کندیم  نیمند، تضمنظام  یازسنجین  ق یاز طر  رانیمد  یاتوسعه  یازهاین

 ند یفرا ی، اجراهاآندرست از  یبندتیاولوو  توسعه یازهاین قیدق ییشناساباشد. با  یواقع یازهاین

اثربخش و متنوع،   یاتوسعه  یهاتیاز فعال  یبرداربهره  ت،ی. در نهارودیم  شیو مؤثرتر پ   ترراحت   یریادگی

 .دینمایفراهم م  رانیمد  یتجربه را برا   قیاز طرکار و    نیدر ح  یریادگیامکان    ،یسنت  یهافراتر از آموزش 

 ی هایستگیشاعمل کنند و  ؤثرترخود م یفعل تیکمک کند تا در موقع رانیکه به مد یتیهر گونه فعال

 توسعه، ارزشمند است. تیفعال کی دیبه د ند،یرا کسب نما یو سازمان یبهبود عملکرد فرد یلازم برا

توسعه فردی مدیران دانشگاهی در حال حاضر  چه نقاط قوت و ضعفی برای اجرای برنامه :2 سؤال

برنامه توسعه  یاجرا یبرا یبافت موجود دانشگاه نشان داد که نقاط قوت و ضعف یبررسوجود دارد؟ 

 .رندیآن مدنظر قرار گ یو اجرا یدر طراح دیوجود دارد که با یفرد
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 ن یدر ب زهیو باانگمستعد  یانسانمنابع شده، وجود  یینقاط قوت شناسا نیتر: از جمله مهمقوت نقاط

 رانیرا دارند. در نبرد استعدادها، مد یابرنامه نیاز چن یریگبهره یلازم برا یاست که آمادگ رانیمد

 ت ی را که ظرف  یدرست، افراد  یهابرنامهو    راهبردهادر تلاش هستند تا با اتخاذ    وستهیموفق پ   یهاسازمان

سابقه و با  رانیمد یکنند. آمادگ یگذارهیها سرماآنو بر پرورش  نندیدارند، برگز تیریو استعداد مد

ارزشمند  یاجتماع  هیسرما کی ران،یتر مدخود به نسل جوان  اتیدانش و تجربانتقال  یبراباتجربه 

از استدلال است.   ازینیبو جوان،    ترتجربهکم  رانیبه مد یتیریتجربه مدضرورت انتقال    .شودیمحسوب م

که انتقال   آوردیمرا به ارمغان    یتجارب  رانیمد  یبرا  هاسازمان  گرید  ایکردن در دانشگاه و    تیریمد  هاسال

مدل استقرار  و    یطراح  ندیفرآآغاز    ن،ی. همچناست  دیمف  یبعد  رانیمد  یاز هر کس، برا  شیتجارب ب  نیا

توسعه  یهابرنامه نیتدو یبرا یمثبت نیدر دانشگاه، نقطه آغاز یتیریمد  مختلفسطوح  یبرا یستگیشا

بر شغل   یمبتن  کردیرونگاه از    رییتغ  ،یسالارسته یشا  یندهایاست. استقرار فرا  یستگیبر شا  یمبتن  یفرد

 یستگ یشا  یالگو  کیضرورت وجود    ،یدانشگاه  رانیمد  یو توجه به بهساز  یستگیشابر    یمبتن  کردیروبه  

 .دینمایمگوشزد  هادانشگاه یبرا شیاز پ  شیرا ب رانیدم

 ران یمدعملکرد    ینیسنجش ع   یبرا  عملکرد تیریجامع مد  ستمیس کیفقدان  مقابل،  در    ضعف:  نقاط

 یاثربخش لیتسه یعملکرد، برا یابی. ارزشودیموانع محسوب م نیتریاز اصل یکیو ارائه بازخورد، 

 ستم یکه س یزمان .شودیم یتلق یمنابع انسان تیریمهم بخش مد فهیوظ کی رانیتوسعه مد یهابرنامه

در ضعف . شودینمدر رابطه با عملکردشان داده  رانیهم به مد یوجود نداشته باشد، بازخورد یابیارز

 ی برا  یقو یاهیاول هیپا شودیباعث م ن،یمع یهایستگیبر اساس شا رانیمد نشیو گز جذب ستمیس

 یدارانسکان و    تخصصم  رانیبه وجود مد  ازین  رات،ییشتاب تحولات و تغ  توسعه مستمر وجود نداشته باشد.

 یمنابع انساندر واحد    یو تجربه کافتخصص کمبود  کرده است.    یرا ضرور  یتوانمند در نظام آموزش عال

از برنامه محدود کرده  یاحرفه یبانیو پشت یراهبر یواحد را برا نیا ییتوانا ران،یحوزه توسعه مددر 

تجربه، تخصص و دانش  یارشد و سرپرستان و کارشناسان آموزش و بهساز رانیکه مد ییاز آنجا است.

 ییراهنما  رانیبه مد  اندنتوانسته   یجاده بهساز  یسازشفافدر    ،ندارند  رانیمد  یاز موضوعات بهساز  یکاف

ها که در آن توسعه بخش یدر برخ یرحامیغ  یفرهنگ سازمان تیحاکم لازم را بدهند. یهامشاورهو 

کهنه  یهانگاهبحث فرهنگ و  بر سر راه برنامه است. یفرهنگ یمانع شود،یمحسوب نم تیاولو یفرد

شده است.  لیتبد رانیمد یریادگیتوسعه و  ریدر مس یجد یدانشگاه به مانع یموجود در نظام ادار

 ی ازهاینامتناسب با ن  یهابرنامه  یمنجر به طراح  رانیمد  یاو توسعه  یآموزش  یازسنجین  ستمیسدر  ضعف  

مختلف آن  یهاستمیرسیکه ز یمنابع انسان تیریمد کپارچهینظام جامع و  کیشده است. فقدان  یواقع

به  رانیاز مد یبرخ نیدر ب یشغل تی کمبود رضااست.  یموانع ساختاراز همسو و هماهنگ عمل کنند، 

به  یاحرفهعدم نگرش . دهدیرا کاهش ممشارکت در برنامه  یبرا یدرون زهیعوامل مختلف، انگ لیدل



 

 

 

 

 

 

   

 کبری امامی، مرتضی کرمی، محمدرضا .... / … یبرنامه بهساز یمفهوم یالگو یطراح                                       31،

 ت، یاست. در نها ییگراتوسعه  یبرا یجد یبه آن، مانع یصرفاً ادار دگاهیو د یدانشگاه تیرینقش مد

و مؤثر را با چالش مواجه  یفیک یهابرنامه یاجرا  ران،یبه توسعه مد افتهیاختصاص  یمنابع مالکمبود 

 .سازدیم

- یریتفس یهالیبر اساس تحل فردی مدیران دانشگاهی چیست؟ توسعه های برنامهمؤلفه :3سؤال

 یدانشگاه  رانیمد  یبرنامه توسعه فرد  یمفهوم  یالگو  ،یسؤالات قبل  یهاافتهیآن با    قیها و تلفداده  یأملت

 یهامکرر داده  یهایکدگذار  قیالگو از طر  نیذکر است که ا  انیشد. شا  یطراح  یدر قالب پنج بخش اصل

 یهادر کارگاه تیآنها شکل گرفته و در نها نیروابط ب نییو تع یمحور میمصاحبه، استخراج مفاه

 قرار گرفته است. دییبا حضور متخصصان مورد تأ  یاعتبارسنج

 ی فرد توسعهبرنامه  تیو موفق یریگو محرک شکل نیادیعوامل بن رها،یمتغ نی: ایعلت یرهایمتغ

)مانند  یشخص یهایژگیبه رشد( و و یدرون لی)تما رانیمد یخواهتوسعه ،یهستند. در سطح فرد

 ند یدر فرآ یخواهدارند. توسعه ی( نقش اساسیریپذو انعطاف یریادگیدر  یخودراهبر ،یریپذت یمسئول

آنان محسوب  یهایستگیشا توسعهمهم در  یاست و عامل یاتیح اریبس رانیمد یفرد توسعه برنامه

برخوردار باشند و  یریادگی یبرا یکاف یدرون زهیدر درجه اول از انگ دیبا یدانشگاه رانی. مدشودیم

 ،یمنابع انسان تیرینظام مد در یاساس یبازنگر ،یباشند. در سطح سازمان یبهساز ندیکننده فراشروع

 یتوان مال نیو تأم رانیمد یستگیمدل شا نیتدو ،رانیعملکرد مد تیریمد ستمیسو استقرار  یطراح

تا  شودیعملکرد سبب م تیریمد ستمیس کی یشدند. طراح ییشناسا یعلت یرهایبه عنوان متغ یکاف

مدل  نیرد. توجه به تدویدانشگاه قرار بگ اریو در اخت یآورجمع  رانیاز عملکرد مد یاطلاعات ضرور

برنده  شیپ  هایستگیدارد که مشخص کردن شا تیجهت اهم نیاز ا یفرد یدر برنامه بهساز یستگیشا

 در آن است. یگذارهیسرما زانیدانشگاه، م رانیتوسعه مد تیاهم یهاشاخصه نیتراز مهم یکیاست. 

و بر  شودیهستند که برنامه در درون آن اجرا م یطیمح طیشرا انگریب رهایمتغ نی: ایبافت یرهایمتغ

و نگرش  دگاهیدارد، د دیتأک یو نوآور یریادگیمحور که بر توسعه یفرهنگ سازمان. گذارندیآن اثر م

 یراهبردها نیدوت قیاز طر یسازمان یسازنیو نو یارشد نسبت به توسعه منابع انسان رانیمثبت مد

 ی مؤثر بر برنامه هستند. آنچه همه اعضا یبافت یرهایمتغ نیترمهم ،یفناور یریکارگبلندمدت و به

 ی فرهنگ سازمان د،ینمایم تیهدا یفرد توسعهبه سمت کاربست برنامه  کپارچهیدانشگاه را به صورت 

ارشد در دانشگاه   رانیمد  یت عملیمنوط به تعهد و حما  ،یفرد  یبرنامه بهساز  تیحاکم بر آن است. موفق

 .کندیم لیآنان را تسه یهایستگیشاتوسعه  ندیفرا ران،یبه توسعه مد ینگاه راهبرداست. 
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برنامه   جیرا بر نتا  یعلت  یرهایهستند که اثر متغسازمان    یدرون  طیشرا  عوامل،  نی: ایانجیم  یرهایمتغ

که  متخصص( ی)منتورها یریادگی گرانلیاستفاده از تسهو  رانیمد یشغل تیرضا .کنندیم لیتعد

قرار گرفتند. به  گودر ال یانجیم یرهایعنوان متغبه  لازم را ارائه دهند، یبانیو پشت ییبتوانند راهنما

در دانشگاه  رانیمد یشغل تیو رضا یزشیانگ یفضا ،یبه برنامه توسعه فرد رانیتوجه مد شیافزا منظور

امروز  یهادانشگاه یازهایکه از اهداف و ن گرل یبه عنوان تسه یاستفاده از افرادمساعد شود.  ستیبایم

 خواهد شد. رانیمد یهایستگیشا لیبرخوردارند، موجب تسه یشناخت کاف

  وسته یو به هم پ  یدر پنج گام متوال یبرنامه توسعه فرد یاجرا یاتیعمل ندی: فرآبرنامه یاجرا مراحل

موجود  تیوضع لیو تحل ییشناسا ها،یستگیمطلوب شا تیوضع میو ترس ییشد: شناسا فیتعر

 ی گذارهدفو مطلوب، وضع موجود  سهیمقا قی از طر یاشکاف توسعه نییتع ران،یمد یهایستگیشا

متنوع و اثربخش. در  یاتوسعه  یهاتیفعال یاجرا تیو در نها هایستگیتوسعه شا یبرا شمندهو

 یمشخص و اهداف بر اساس موضوعات رانیمد یریادگیو اهداف  جینتا ،یبرنامه توسعه فرد یگذارهدف

تا  سازدیمدانشگاه را قادر  رانیکه مد یتی. هرگونه فعالشودیم نییتع یریادگی یبرا رانیمد ازیمورد ن

 .ارزشمند است یریادگی تیفعال کیتر عمل کنند، به عنوان خود اثربخش  یاحرفه تیدر موقع

 ی بنددسته یو سازمان یبرنامه در دو سطح فرد یاجرامورد انتظار از  یبازده: دستاوردها یرهایمتغ

حاصل  ینظام بهبود مستمر فرد جادیو ا رانیمد یاحرفه یهایستگیشا یارتقا ،یشدند. در سطح فرد

 یفرد اهداف نیب ییو همسو یسازگار جادیدانشگاه و ا یکلبهبود عملکرد  ،ی. در سطح سازمانشودیم

کاربست برنامه توسعه خواهد بود.  ارزشمند برنامه    یامدهایدانشگاه از جمله پ   کیو اهداف استراتژ  رانیمد

 ی و مستمر بودن برنامه توسعه فرد یجیتدر. دهدیم شیرا افزا رانیمد یاحرفه یهایستگیشا یفرد

اثرگذار در بهبود   یشاخص  رانیمد  هتوجه به برنامه توسع خواهد داشت.    یرا در پ   یریادگیانسجام تجارب  

تک تک   یاهداف فرد  نیب  ییهمسو  جادیموجب ا  یبرنامه توسعه فرد  .شودیمحسوب م  یعملکرد سازمان

 .خواهد شد یدانشگاه کیاستراتژ یهایریگجهتبا  رانیمد

( ارائه شده 1که در نمودار )  دهندیرا شکل م  یجامع  یمفهوم  یالگو  گر،یکدیها در تعامل با  مؤلفه   نیا

 میترس یدانشگاه رانیمد یبرنامه توسعه فرد یو اجرا یطراح یمند را برانظام یریالگو مس نیاست. ا

 .دینمایم
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 مفهومی برنامه بهسازی فردی مدیران دانشگاه فردوسی مشهد(. الگوی 1شکل )
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 گیریبحث و نتیجه

 رانیامروز، توسعه مد یآموزش عال دهیچیو پ  ایپو طیآن است که در مح دیپژوهش مؤ نیا یهاافتهی

ها انداز دانشگاهو چشم  تیتحقق مأمور  یبرا  کیضرورت استراتژ  کیانتخاب، بلکه    کینه تنها   یدانشگاه

و  ی طراح یامند برنظام یپژوهش، چارچوب نیارائه شده در ا یمفهوم ی[. الگو50] شودیمحسوب م

 ت یکه موفق  دهدینشان م  هاافتهی  لی. تحلدهدیم  شنهادیپ   یدانشگاه  رانیمد  یفرد  یبرنامه بهساز  یاجرا 

مراحل   ،یانجیم  ،یبافت  ،یعلت  یرهایو تعامل پنج دسته از عوامل است: متغ  قیمنوط به تلف  یابرنامه  نیچن

 بازده. یرهایاجرا و متغ

در سطح   رانیمد  یشخص  یهایژگیو و  یخواهنشان داد که توسعه  هاافتهی  ،یعلت  یرهایمتغ  نییتب  در

مدل  نیعملکرد، تدو تیریمد ستمیس یطراح ،یمنابع انسان تیریدر نظام مد ی[ و بازنگر51] یفرد

با  افتهی نیبرنامه هستند. ا نیادیبن یازهاینشی[، پ 52] یدر سطح سازمان یتوان مال نیو تأم یستگیشا

و  ی«اتوسعه حرفه  یزیربرنامه»( همسو است که بر 1402و همکاران ) فانی پژوهش صحرانورد نشت

 ی هاافتهیمطابق با  ن،ی[. همچن43داشتند ] دیتأک رانیتوسعه مد یعل طیبه عنوان شرا ی«اخودتوسعه »

افراد  یدرون زهیتر خواهند بود که با انگاثربخش یزمان یتوسعه فرد یها(، برنامه2024) لیآرناود و کاه

 [.53سازمان همراه باشند ] یساختار یبانیو پشت

 ی سازمان  یسازنیارشد و نو  رانیمد  دگاهیمحور، دتوسعه  یفرهنگ سازمان  ،یبافت  یرهایخصوص متغ  در

دارد  ی( همخوان1404) یو رحمان یویبا مطالعه خد جینتا نیشدند. ا ییشناسا یدیبه عنوان عوامل کل

کردند  دیأکت یدانشگاه رانیمد یهایستگیدر توسعه شا ی«نوآور»و  ی«فرهنگ سازمان» تیکه بر اهم

 ز ی( ن1401و همکاران ) انیمیگونه که در پژوهش رحارشد، همان رانیمد تیحما گر،ید ی[. از سو49]

[. 47برنامه دارد ]  یاجرا  یالزام برا   جادیمنابع و ا  صیدر تخص  یاکنندهنییشده بود، نقش تع  دیبر آن تأک

 ن یتریاز قو یکیارشد،  یکه تعهد رهبر دهدینشان م زی( ن2025مطالعه وَنوِربرگه و وان آکر )

 [.54است ] کیآکادم یهاطیدر مح یتوسعه منابع انسان یهابرنامه تیموفق یهاکنندهنیبشیپ 

 ی )منتورها( نقش محور  یریادگی  گران لیو استفاده از تسه  یشغل  تیرضا  ،یانجیم  یرهایمتغ  انیم  در

 ت ی( است که نشان دادند حما2023پژوهش لژون و همکاران ) دکنندهییتأ  افتهی نی. اکنندیم فایا

 ی ریادگیو    یاستفاده از برنامه توسعه فرد  نیرابطه ب  تیدر تقو  یمهم  یانجینقش م  ان،یسرپرستان و مرب

 ی سالارستهیمانند شا یکه خود متأثر از عوامل ،یشغل تیرضا ن،ی[. علاوه بر ا51مستمر کارکنان دارد ]

توسعه  ندیدر فرآ رانیشدن فعال مد ریدرگ یلازم برا یشناختناسب است، بستر روان م یزشیو نظام انگ

 .سازدیرا فراهم م
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وضع موجود،  لیوضع مطلوب، تحل ییشد )شناسا ییپژوهش شناسا نیبرنامه که در ا یاجرا مراحل

 ند یفرآ  نی. ادهدیگام ارائه مبهگرا و گامچارچوب عمل  کی(،  هاتیفعال  یو اجرا  یگذارشکاف، هدف  نییتع

و بر ضرورت   رد( دا1401و همکاران )  انیمی ارائه شده توسط رح  یبه الگو  یادیشباهت ز  یاشش مرحله 

 کندیم دیتأک یاهرگونه مداخله توسعه  یقبل از طراح هایستگیاز شکاف شا قیدق یابیارز کیانجام 

 ییشناسا یدیالزام کل کیپژوهش به عنوان  نیکه در ا «توسعه یازهاین قیدق نییتع» تی[. اهم47]

توسعه   یهابرنامه  یاثربخش  شیزااف  یبرا یبه عنوان عامل  زی( ن2014و همکاران )  نیشد، در مطالعه بالدو

 [.34قرار گرفته است ] دییمورد تأ  یفرد

 جادیا ،یاحرفه یهایستگیشا یالگو، شامل ارتقا نیشده در ا ییبازده شناسا یرهایمتغ ت،ینها در

 ج یبا نتا  هاافتهی نی. اشودیسازمان م-فرد  ییهمسو  جادیبهبود مستمر، بهبود عملکرد سازمان و ا  ستمیس

توسعه  برنامه یهمسوساز یامدهای( همسو است که پ1404گر عالمه )و کشته  یلادان یپژوهش کفعم

بهبود »و  «افراد و سازمان یهاتیقابل شیافزا»، ی«شغل تیرضا شیافزا»را  یشغل ریبا مس یفرد

( نشان داد که 2021مطالعه لژون و همکاران ) ن،ی[. همچن48برشمردند ] ی«عملکرد یهاشاخص

 [.55ادراک کارکنان از عملکردشان مرتبط است ] شیبا افزا یاستفاده از برنامه توسعه فرد

و  یستمینگرش س کیاست، اتخاذ  یفرد یبرنامه بهساز یاثربخش کنندهن ی آنچه تضم ،یطور کل به

جزء )مانند  کیپژوهش نشان داد، تمرکز صرف بر  نیا یهاافتهیگونه که جانبه است. همانهمه

 ی ندهایو فرآ یالزامات بافت ،یو سازمان یفرد یازهاینشیمدت( بدون در نظر گرفتن پ کوتاه یهاآموزش 

 د یبا یدانشگاه رانیمد یبرا یفرد یمنجر نخواهد شد. برنامه بهساز داریمطلوب و پا جیبه نتا بان،یپشت

مقطع، در نظر  یآموزش دادیرو کینه  ،یریادگیمستمر  ندیفرآ کیراهبرد بلندمدت و  کیبه عنوان 

 م یخود ترس یاحرفه عهتوس یبرا یتا نقشه راه روشن کندیکمک م ران یبرنامه به مد نیگرفته شود. ا

 .ندیحرکت نما« باشند دیآنچه با»به  «آنچه هستند»کنند و از 

 ک ی به متمرکز بودن مطالعه بر    توانیها مروبرو بود که از جمله آن  زین  ییهاتیپژوهش با محدود  نیا

. دهدیقرار م ریرا تحت تأث هاافتهی یریپذمیمشهد( اشاره کرد که تعم یدانشگاه خاص )دانشگاه فردوس

 ام یپ   ،یرانتفاع یغ   ،یمختلف )دولت  یهاتیکشور با ماه  یهادانشگاه  ریپژوهش در سا  نیا  شودیم  شنهادیپ 

پژوهش،  یفیک تیماه لیبه دل ن،ی استخراج شود. همچن یترجامع یتا الگو ردیانجام گ زینور و...( ن

و  یکمّ کردیبا رو یآت یهاانجام پژوهش ن،ینبود. بنابرا سریم یشنهادیپ  یالگو یاثربخش ینیسنجش ع 

 ران یو عملکرد مد  هایستگین الگو بر بهبود شایا  یاجرا  ریتأث  زانیسنجش م  یبرا  یشیآزماشبه  یهاروش

در  یو بلوغ سازمان یمانند سبک رهبر ییرهایمتغ گرلینقش تعد ی. بررسگرددیم شنهادیپ  یدانشگاه

 باشد. ندهیآ یهاموضوع پژوهش تواندیم زین یتوسعه فرد یهابرنامه تیموفق
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  هایییایپو ی تئورتحلیلی مبتنی بر  های توسعه کار تیمی مجازی:افزار ی نرم کاونهیبه

 ی گروه
 1شادمان محمدی سراب

 2بهار بندعلی

 3فرنوش اعلامی

 4زادهمرتضی رضایی

 (06/10/1404؛ تاریخ پذیرش: 20/03/1404)تاریخ دریافت:  

 چکیده 

پژوهش با هدف   نیشده است. ا لی تبد ریناپذاجتناب  یبه ضرورت یمجاز یمیتوسعه کار ت یافزارهااستفاده از نرم تال،یجیدر عصر د 

انجام  یبهبود طراح یو ارائه راهکارهای گروه یی ایپو یتئور یهابر اساس مؤلفه یمجاز یمیتوسعه کار ت یافزارهانرم یکاونهیو به لیتحل

 ی هابا مؤلفه لیتحل یارهایمع قیانطباق دق قیآن از طر ییاست که روا یکاونهیبه کردیبا رو یلیتحل-یفیپژوهش حاضر از نوع توص شد.

افزار نرم  11ها،  آن  انیاست که از م  یمجاز  تیافزار فعالنرم  22مطالعه شامل    نیشد. جامعه پژوهش ا  نیو استفاده از منابع معتبر تضم  هینظر

 ییایانطباق با اصول پوو  یم یت یهمکار یهاتیتمرکز بر قابل یارهایهدفمند و مع یریگبا روش نمونه یمجاز یمیت یهاتیمرتبط با فعال

 ی بر اساس پروتکل ثابت یابی ارز نیشدند. ا یافزارها گردآورنرم یمند تمامو نظام  کپارچهی یاب یارز  قیها از طرداده . انتخاب شدند یگروه

انطباق  یابیو ارز هاتیقابل یآزمون عمل ،یآموزش  یدئوهایو کیستماتیمشاهده س ،یمستندات فن لیتحل ،یجامع رابط کاربر یشامل بررس

و  ینیبازب مکانا ،یمنطبق با چارچوب نظر افتهیساختار یهاها در جدول داده  کیستماتیثبت س انجام گرفت. یفیک یهابا روش  ندهایفرآ

عملکرد  نیبهتر گروه  لیتعاملات و تشک یهاافزارها در مؤلفهنرمدهد که ها نشان می یافته  طور شفاف فراهم کرد.پژوهش را به  یریتکرارپذ

و  Microsoft Teamsتسکولو،  را نشان دادند. جینتا نیترفیضع افتهیساختار  یگذارتعارض و هدف تیریرا داشتند، اما در مد

Monday.com  که    یبودند، درحال  شرویها، پمؤلفه  با پوششJira    وTrello   از یمل( نتعا  یررسمیغ  ی)مانند فضا  یرفنیغ  یهادر حوزه 

 تی ریمد  یخودکار و ابزارها فیوظا عیتوز یهاتم یهوشمند، الگور  یگذارهدف  یهااز چارچوب بر این اساس، استفاده  به بهبود داشتند.

 افزارها را بهبود بخشد.تواند عملکرد این نرمی میتعارض تعامل

 .ی مجازیمیت یهمکار یافزارهانرم ،یکاونهیبه ،یگروه ییایپو یتئور ،یمجاز یهامیت :هاکلیدواژه 

 
  ی، رایانامه:بهشت دیدانشگاه شه ،یو روانشناس  یتیدانشکده علوم ترب ،یتیگروه علوم ترب ،یدکتر یدانشجو 1

shademan3731@gmail.com   
  ی، رایانامه:بهشت دیدانشگاه شه ،یو روانشناس یتیدانشکده علوم ترب ،یتی گروه علوم ترب اریاستاد 2

bahar.bandali@yahoo.com   
  ی، رایانامه:بهشت دیدانشگاه شه ،یو روانشناس یتیدانشکده علوم ترب ،یتی گروه علوم ترب اریاستاد 3

farnoosh.alami@gmail.com  (نویسنده مسئول) 
رایانامه:   ی،بهشت دیدانشگاه شه ،یو روانشناس یتیدانشکده علوم ترب ،یتی گروه علوم ترب اریاستاد 4

morteza.rezaeizadeh@ul.ie  

mailto:shademan3731@gmail.com
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  مقدمه

نوع ارتباط انسان، نحوه تعامل و مدل کار کردن را  ر،یاخ یهاسال یدر ط یتکنولوژ  عیسر شرفتیپ 

روز هم ارتباط که روزبه   یبرقرار   یگوناگون برا  یهای وجود انواع تکنولوژ.  (1)کرده است  ریی دستخوش تغ

 ل یمات  هایفناور  نیبه استفاده از ا  زین  هادارد که سازمان  نینشان از ا  شود،یها افزوده مبر نوع و تعداد آن

 شیکه تا پ   اندیریگدر حال شکل  یسازمان  دیجد  یفناورانه، ساختارها یهاشرفتی. با پ (2)اند  کرده  دایپ 

مفهوم  کردها،یرو نیاز ا یک. ی(3)اند را به همراه آورده ینینو یکردهایاند و روته وجود نداش نیاز ا

 . (4)است های مجازی را به وجود آورده تیم تال،یجیکه در عصر د ستا هامیها و تسازمان یسازیازمج

از  ،یو ساختار ینزما ،ییایجغراف یرغم پراکندگاز همکاران هستند که به یشامل گروه یهای مجازتیم

با  هامیت نیا یاعضا. (5) کنندیم یبه اهداف مشترک همکار یابیدست یبرا یارتباط یهایفناور قیطر

 یو از فناور گذارندیبه اشتراک م یینها جیابه نت یابیرا در دست هات یتعامل کرده و مسئول گریکدی

ندارند و  یبه ملاقات حضور ازیها معمولاً نگروه نی. ارندیگیحفظ ارتباطات خود بهره م یاطلاعات برا

 ان،یحام  دگاهی. از د(6)ملاقات نکنند    کیرا از نزد  گریکدی  گاهچیاز موارد، اعضا ممکن است ه  یاریدر بس

با حذف   یهای مجازتیم  ،یقابل تشریح است. از منظر سازمان  یدر چند بُعد اساس  یهای مجازتیم  یایمزا

را کاهش  یکیزیف یهارساختیوآمد و زرفت ،یادار یمرتبط با فضا یهانهیهز ،یکیزیبه حضور ف ازین

اختصاص   یرا به توسعه و نوآور  یشتریمنابع ب  دهدیها امکان مبه سازمان  هانهیکاهش هز  نی. ادهندیم

مند بهره  یو تخصص  یتا از تنوع فرهنگ  کنندیها کمک مبه سازمان  یهای مجازتیم  گر،ید  یدهند. از سو

را به همراه داشته   یمتنوع   یکردهایو رو  هادگاهید  تواندیمختلف م  ییایشوند. حضور اعضا از نقاط جغراف

 ی های مجازتیم ،ی. از منظر فرد(7)کمک کند  هاوژهدر پر یو نوآور تیخلاق شیباشد و به افزا

 ت یخود را بدون محدود فیوظا توانندی. اعضا مکنندیکار فراهم م وهیرا در ش یشتریب یریپذانعطاف

 ت یو رضا  بخشدیرا بهبود م  یاو حرفه   یشخص  یزندگ  انیامر تعادل م  نیانجام دهند که ا  یو مکان  یزمان

 .(8) دهدیم شیرا افزا یشغل

با  یهای مجازعملکرد تیم یسازنه یو به تیریمد ،یهای مجازتوجه تیمقابل یایبا وجود مزا

همراه  های از فناور نهیبه یریگاعتماد، سنجش عملکرد و بهره جادیارتباطات مؤثر، ا رینظ ییهاچالش

اند وابسته  یتالیجید  یهاو پلتفرم  یمجاز  یهاطیخود به مح  فیوظا  امانج  یبرا  یهای مجاز. تیم(9)  است

عنوان ها بهپلتفرم نی. ا(2) کنندیم فایا فیوظا یو اجرا یارتباطات، همکار لیدر تسه یاتیکه نقش ح

 لعم هاتیفعال یاطلاعات و هماهنگ یگذارها، به اشتراکپروژه تیریتعامل اعضا، مد یبرا یبستر

 یدرستبه ایشده مناسب نباشند انتخاب یارتباط یو ابزارها هاط یمح نیوجود، اگر ا نی. با اکنندیم

 ان یکاهش اعتماد م  ،یمیمانند اختلال در ارتباطات ت  یباعث بروز مشکلات  توانندینشده باشند، م  یطراح
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 یممکن است منجر به سوءتفاهم و عدم هماهنگ  یارتباط  یکمتر شوند. ضعف در ابزارها  یوراعضا و بهره

را  یورو بهره ییکارا م،یت یازهایها با نپلتفرم یناسازگار ای یفن یهایدگیچیپ  نیهمچن و(10)شود 

 .(11) دهدیکاهش م

 ی مجاز  یهاطیها و محپلتفرم یموجود، طراح یهاو رفع چالش یهای مجازبهبود عملکرد تیم یبرا

 ی ازهاین ییبه شناسا های تئور نی. اردیصورت گ یعلم یهایو تئور هاکیها، تکنبر اساس مدل دیبا

از تطابق  وکمک کرده  یوربهره شیرفع موانع و افزا یمناسب برا یراهکارها نیتدو ،یهای مجازتیم

 ی هاچارچوب   نیبر ا  یمبتن  ی. طراح(3)  کنندیحاصل م  نانیمختلف اطم  یهاها و زبانابزارها با فرهنگ

 ی تیریو مد یهمکار ،یارتباط یازهایطور مؤثر نبتوانند به یمجاز یکه ابزارها کندیم نیتضم ینظر

تعاملات   یاست که به بررس  1یگروه  ییایپو  یتئور  ها،ی تئور  نیاز ا  یکیرا برآورده سازند.    یهای مجازتیم

و بهبود روابط  ییبه شناسا یهای مجازتیم نهیدر زم تواندیم یتئور نی. اپردازدیگروه م یو رفتار اعضا

 یدر فازها ژهیوبه  یتئور نیکند. ا لیرا تسه یو هماهنگ یهمکار یندهایاعضا کمک کرده و فرآ نیب

به  زین 2یتعاملات انسان ی. تئور(12) مؤثر است ییافزاو هم یهمکار جادیا یبرا هام یت لیتشک هیاول

 تواندیم  یمجاز  یمیت  یابزارها  یو در طراح  پردازدیم  یاجتماع   یهاطیدر مح  یارتباطات و تعاملات انسان

 ژه یوارتباطات مثبت و متقابل، به تی بر اهم یتئور نیکمک کند. ا یو گروه یارتباطات فرد لیبه تسه

 ن یهستند، ا یرحضوریکه تعاملات عمدتاً غ  یهای مجازدارد. در تیم دیتأک تال،یجید یهاطیدر مح

. مدل توسعه (13) کند فایا یگروه یهایهمکار لیروابط و تسه تیدر تقو ینقش مهم تواندیم یتئور

 کندیکمک م  ییابزارها  یبه طراح  ،یهای مجازتیم  لیبر مراحل مختلف تشک دیبا تأک  3پاولی  مجاز  میت

که  یهای مجازتیم یبرا ژهیومدل به نیدر هر مرحله از توسعه خود را برآورده سازند. ا میت یازهایکه ن

 ی ریگمانند شکل  ییندهایدارد و فرآ  تیاهم  شوند،یم  لیمختلف تشک  یهانهیزمشیمتعدد با پ   یاز اعضا

 می توسعه ت یتئور ت،ی. در نها(14) کندیم لیتسه هامیرا در ت یو هماهنگ یاهداف مشترک، همکار

مختلف در هر مرحله   یهاچالش  ییاست، به شناسا  میاز توسعه ت  یکه شامل مراحل مختلف  4نبروس تاکم

 ،یطوفان، هنجارساز ل،یتشک»که به پنج مرحله معروف  یتئور نی. اکندیکمک م هامیاز توسعه ت

کمک کند که  یهای مجازتیم  یبرا ییهامپلتفر جادیبه ا تواندیم شود،یم میتقس« عملکرد و اختتام

 
1 Group Dynamics Theory 
2 Human Interaction Theory 
3 Powell 
4 Bruce Tuckman 
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 Error! Not a. (15) کنند یبانیروند پشت نیرا در هر مرحله از ا هام یت شرفتیتوسعه و پ  ندیفرآ

valid bookmark self-reference. دهدرا به خوبی نشان می. 

 های تیمی مجازیتئوری سهیمقا 1جدول 
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  لیتشک

 گروه 

ها  مبانی هرکدام از تئوری   بهبا توجه      

  برای توضیح مراحل تشکیل

های  های تیمی مجازی، تئوری فعالیت

  یمجاز پویایی گروهی، مدل توسعه 

)بروس   میتوسعه ت ی تئورو  پاول

ی باید توجه  ول  تر است.مناسب تاکمن(  

بروس تاکمن حالت  داشت که تئوری 

ها را بررسی عمومی در همه انواع تیم

 کند.می
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تئوری پویایی گروهی توجه زیادی       یهماهنگ

های  های لازم در تیمبه هماهنگی

مجازی دارد. تئوری تعاملات انسانی 

نیز تا حدودی به این موضوع اشاره  

داشته است ولی توجه خود را بیشتر  

احترام گذاشتن به  به بحث کرامت و 

  یتئور  اعضا معطوف کرده است.

نیز توجه   )بروس تاکمن( میتوسعه ت

 لازمی به این بخش نداشته است. 

مرحله  

 اجرا 

 

مرحله اجرا بر شیوه انجام      

  های در زمان اجرا تأکید دارد.فعالیت

به انجام   یمجاز میمرحله، ت نیا در

مشترک خود   یهات یو فعال فیوظا

ند. دو نظریه پویایی گروهی و  پردازیم

  پاول  یمجاز میمدل توسعه ت

های این مرحله را پوشش  ویژگی

 اند. داده 
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مرحله  

یا   میتنظ

 انسجام 

 

بر اساس   یمجاز میت میتنظ    

  رییگذشته، تغ اتیاز تجرب یریادگی

انجام   یطیورات محص و ت ازهاین

  طیتناسب با شرابه دیبا می. تشودیم

دهی مجدد  کند و سازمان   رییتغ  دیدج

این    پاول  یمجاز  میمدل توسعه ت  .شود

صورت نسبی بخش از فعالیت را به

 میتوسعه ت یتئور  دهد اماپوشش می 

به این   ترینگاه کامل  )بروس تاکمن(

  ها موردنیازبخش دارد و تمام بخش 

را تحت پوشش قرار   بخش تنظیم

 دهد. می

مرحله  

 لیتحل

 یا تکامل 

از   یریادگیو  جینتا لیبر اساس تحل    

  یها بهبود  دیبا میگذشته، ت اتیتجرب

.  لازم را در عملکرد خود اعمال کند 

بروس تاکمن(  ) میتتئوری توسعه 

صورت گسترده این مورد را تحت  به

 میمدل توسعه ت دهد.پوشش قرار می 

مورد    صورت نسبی اینبه   پاول  یمجاز

  یتئوردهد و را تحت پوشش قرار می

ی نیز در قالب سایر  گروه ییایپو

دهد  ها این مرحله پوشش می بخش 
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ای به  ولی تئوری تعاملات انسانی اشاره 

 این بخش ندارد. 

 ی رهبر

 

  )بروس تاکمن(  میتوسعه ت یتئور      

در تمامی مراحل خود بحث رهبری در  

عنوان یک اصل مهم معرفی ها را بهتیم

  یتئور این  کرده است ولی تئوری

صورت  به  ی است کهگروه ییایپو

  یبه بحث رهبر  یاگسترده اشاره 

 داشته است. 

  ،تعارض

تضاد یا  

 درگیری 

 

 

 

و   است یعیها طبها در گروه تعارض    

تئوری پویایی گروهی این بخش را  

صورت گسترده تحت پوشش قرار  به

داده و راهکارهای عملی برای این  

  یتئور  موضوع طراحی کرده است.

نیز به   )بروس تاکمن( میتوسعه ت

موضوع تعارضات اشاره کرده است اما  

تمرکز خود را بیشتر بر روی معرفی 

 شرایط گذاشته است 
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 تعاملات 

 

 ریاعضا در گروه تأث نیتعاملات ب    

.  گروه دارد  جیبر عملکرد و نتا یادیز

توسعه   یتئورتئوری پویایی گروهی و 

( این بخش را  )بروس تاکمن میت

صورت گسترده تحت پوشش قرار  به

ی برای  متعدد های و بخش دهدمی

 این مهم در نظر گرفته است. 

فروپاشی  

 یا خاتمه

)بروس   میتوسعه ت یتئورتنها     

 ( به این بخش اشاره کرده استتاکمن

تفصیل شرح داده شده  به در ادامه تئوری پویایی گروهی که به عنوان مبنای پژوهش حاضر قرار گرفته،

در   یاصل  یهاهیاز پا  یکیشده است،    ی( معرف1948)  1نیکه توسط کورت لو  یگروه  ییایپو  یتئوراست.  

رفتار و تعاملات  یبه بررس یتئور نی. اشودیمحسوب م یگروهدرون یندهایو فرآ یمطالعه رفتار گروه

. او با پردازدیم شوند،یها منجر مو عملکرد گروه ریی تغ ل،یکه به تشک یعوامل ییگروه و شناسا یاعضا

. (16) ها پرداختها بر افراد و سازمانآن ریو تأث یگروه یهاییایپو قیعم لیبه تحل ،یتئور نیارائه ا

آموزش و توسعه   ت،یریمد  ،یشناسمختلف، از جمله روان  یهادر حوزه یاگسترده  یکاربردها  یتئور  نیا

است.  تیحائز اهم اریبس یمجاز یمیت یهاها در پلتفرمرفتار گروه لیدر تحل ژهیوبهدارد و  ،یسازمان

 اند از:عبارت  ی پویایی گروهیتئور 1شکل مطابق  یتئور نیا یدیعناصر کل

 
1 Kurt Lewin 
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 ی پویایی گروهیتئور 1شکل 

 یاعضا انیم فیو وظا ردیگیاعضا صورت م نیتعاملات ب نیگروه، اول لیگروه: در مرحله تشک لیتشک

بر اساس  فیوظا عیاهداف مشترک و توز نییاعضا، تع یشامل معرف ندیفرآ نی. اشودیم عیتوز میت

 .)16( است هاها و تخصصمهارت
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. کندیم  فیگروه تعر  تیموفق  یبرا  یاتیاز عناصر ح  یکیعنوان  را به  ی( هماهنگ1951)  نی: لویهماهنگ

 .)17( در گروه اشاره دارد یو همدل یاعضا به همکار لیارتباط، اتحاد و تما زانیبه م یهماهنگ

دارد   دی( تأک1947)  نیبر رفتار و عملکرد اعضا دارد. لو  یقابل توجه ریگروه تأث  کیدر    ی: رهبریرهبر

 . )18( کنندیم فایگروه ا ییکارا شیو افزا یهماهنگ جادیدر ا یدیکه رهبران نقش کل

 عیمانند نظرات متفاوت، توز یاز منابع مختلف تواندیاست و م یعیها طبها در گروهتعارض: تعارض

صورت سازنده و ها بهوفصل تعارضبه حل قیبا تشو توانی. مردینشأت گ یمنابع و اختلافات شخص

و  تیریدکمک به م ،یمیاطلاعات ت یآورو جمع تیریحل مسائل، مد یباز برا یوگوهاگفت  لیتسه

 .)16( کرد لیکاهش تعارضات در گروه را تسه

به تعاملات فعال   قیگروه دارد. تشو  جیبر عملکرد و نتا  یادیز  ریاعضا در گروه تأث  نیتعاملات: تعاملات ب

تعاملات  تواندیمتنوع م یارتباط ینظر و استفاده از ابزارهابحث و تبادل یبرا ییفضا جادیو مستمر، ا

 .)17( دینما لیمؤثر و سازنده در گروه را تسه

 1و مازورچوک  نسکایاند: کوزمانجام شده  یمجاز  یمیت  یافزارهانرم  نهیها در زماز پژوهش  یدر ادامه برخ

 یمبتن  یریادگی  یانتخاب ابزار برا   یدر آموزش: الگوها  یمجاز  یبا عنوان »همکار  ی( در پژوهش2025)

 ی دانشجو 68) یکارشناس یدانشجو 129 شیمایبا استفاده از پ  «یگروه ییایبر پروژه در چارچوب پو

ابزار  نیترعنوان پراستفاده( به%48.1) 2سال چهارم( نشان دادند که ترلو یدانشجو 61سال اول و 

 یمطالعه تفاوت معنادار  نی. اشودیاطلاعات شناخته م  یرشته فناور  انیدانشجو  نیپروژه در ب  تیریمد

( استفاده %58.8سال اول عمدتاً از ترلو ) انیها را آشکار کرد: دانشجوگروه نیب یابزار حاتیدر ترج

و  %29.5 3شنندر انتخاب ابزارها )شامل  ی شتری ب تنوعسال چهارم  انیکه دانشجو یدر حال کردند،یم

عامل  نیترمهم یاحرفه  یکار ط یاز آن است که تجربه مح  یحاک هاافتهی( داشتند. %21.3 4آسانا

به استفاده از  یشتریب لیتما ،یصنعت تیبا سابقه فعال انیبر انتخاب ابزارهاست و دانشجو رگذاریتأث

 ی نترنتیا قاتیتحق ن،ی. همچندهندی( نشان میآموزش یهاپلتفرم یجا)به یسطح سازمان یابزارها

کرده است. پژوهشگران بر ضرورت  فایا انیدانشجو یریگمیتصم ندی( در فرا%53.5) یتوجهنقش قابل

 تیهو یدهو نقش انتخاب ابزارها در شکل  یآموزش عال یدرس یهادر برنامه یصنعت اتیادغام تجرب

 
1 Kuzminska & Mazorchuk 
2 trello 
3 Notion 
4 Asana 
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 یهاروشبا عنوان »ابزارها و  ی( در پژوهش2024) 1. شارما)19( اندکرده دیتأک انیدانشجو یاحرفه 

 ی ردمطالعات مو لیو تحل اتیدورکار« با استفاده از مرور ادب یهامیت  یبرا یافزار مشارکتنرم یتوسعه 

 تیریمد  یهاکنترل نسخه، پلتفرم   یهاستمی)مانند س  یافزار مشارکتنرم  یتوسعه   ینشان داد که ابزارها

)از جمله  یدورکار طیبا مح افتهیقیچابک تطب یهاارتباط بلادرنگ( و روش  یپروژه و ابزارها

 ی وربر بهبود بهره یتوجهقابل ریمستمر( تأث یسازادهیو پ  رهمزمانیارتباطات غ  ،یمجاز یهااستندآپ 

 ی ابزارها و طراح قیمطالعه بر لزوم انتخاب دق نیارتباطات دارند. ا یپروژه و اثربخش تیفیک م،یت

( یو فرهنگ  یزمان  یهااز راه دور )مانند تفاوت  یهمکار  یهامقابله با چالش  یبرا  ریپذانعطاف  یندهایفرا

چابک،   یهاابزارها با روش  نیا  یسازکپارچه یاز آن است که    یحاک  هاافتهی  نیکرده است. همچن  دیتأک

 تیریرا مد  یارتباط  یهانهیها را کاهش داده و هزپروژه  لیزمان تکم  ،یو هماهنگ  تیشفاف  شیضمن افزا

 یهاابزارها و روش یهاشرفت یبا عنوان »پ  ی( در پژوهش2024و همکاران ) 2وا ی. اج)20( کندیم

محتوا   لیو تحل  اتیمند ادبمتخصصان خلاق« با استفاده از مرور نظام  انیم  یبهبود همکار  یبرا  یارتباط

 کروسافتیو ما  3اسلک   رینظ  یفور  یرسانامیپ   یها)مانند پلتفرم  یمدرن ارتباط  ینشان دادند که ابزارها

و  7گمایف رینظ یمشارکت یطراح یو ابزارها 6تیم و گوگل 5مانند زوم دئوکنفرانسیو یابزارها ،4مز یت

بر بهبود  یریچشمگ ریترلو و آسانا( تأث ریپروژه )نظ تیریمد یها( همراه با روش8یدکسیا یادوب

 یهاروش  ،یدورکار  یهای مطالعه بر کاربرد استراتژ   نیاند. اداشته   هامیت  یگردش کار خلاقانه و هماهنگ

 یدیکل یهاهعنوان مؤلفزمان به تیریمد یو راهکارها افتهیبازخورد ساختار یندهایفرا ،یطوفان فکر

نوظهور مانند  یهایفناور  یسازکپارچهیاز آن است که    یحاک  هاافتهیکرده است.    دیمؤثر تأک  یهمکار

تحول   لیخلاقانه، پتانس  یندهایدر فرا  یاز هوش مصنوع   یریگو بهره  10افزودهواقعیت    ،9یمجاز  تیواقع

بلندمدت  ریتأث نهینده در زمیآ یهاپژوهشگران به ضرورت پژوهش ن،یحوزه را دارد. همچن نیا یآت

. )21(  انداشاره کرده  یفکر  تیدر حفاظت از مالک  نیو نقش بلاکچ  هامیت  ییایبر پو  شرفتهیپ   یهایفناور

به  «یمجاز یهامیدر ت فیوظا تیریمد ی( در پژوهش خود با عنوان »بررس2023خواجه و همکاران )

 
1 SHARMA 
2 Ajiva 
3 Slack 
4 Microsoft Teams 
5 Zoom 
6 Google Meet 
7 Figma 
8 Adobe XD 
9 VR 
10 AR 
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 نیاند که اکرده دیها پرداخته و تأکپروژه شرفتیپ  یریگیو پ  فیوظا تیریافزارها در مدنرم نینقش ا

پژوهش نشان  نیو نظارت کنند. ا یزیردقت برنامهها را بهتا پروژه سازندیرا قادر م رانیابزارها مد

 ف،یدر وظا تیشفاف جادیبا ا توانندیمترلو و آسانا پروژه مانند  تیریمد یکه ابزارها دهدیم

ابزارها   نیا  ن،یرا بهبود بخشند. همچن  میت  یکل یورداده و بهره  شیرا افزا  میت  یاعضا  یریپذت یمسئول

بهتر کمک  یریگمیدر تصم رانیبه مد ،یلیتحل یهاو گزارش یتیریمد یارائه داشبوردها قیاز طر

ها بر آن  ریو تأث تالیجید یهمکار یبا عنوان »ابزارها ی( در پژوهش2017) 1. فراچون )22( کنندیم

و مصاحبه با متخصصان( نشان داد که  نینلاآ یها)پرسشنامه یبیبا استفاده از روش ترک م«یت لیتشک

نوآورانه، آموزش   یمانند فرهنگ سازمان  ی)با در نظر گرفتن عوامل  تالیجید  یابزارها  ینه یبه  یریکارگبه

منابع  یمؤثر برا یابزارها را به اهرم نیا تواندی( میاطلاعات یهاستمیدر س یگذارهیکارکنان و سرما

مطالعه بر ضرورت   نیکند. ا لیتبد یو عملکرد کل یرفاه کار م،یت ل یتشک یدر بهبود اثربخش یانسان

 ی دیعنوان شرط کلبه یو اهداف سازمان یاطلاعات یهاستمیس ،یمنابع انسان یهای استراتژ  ییهمسو

 ی ابزارها در چارچوب  نیا  یسازکپارچه یاز آن است که    یحاک  هاافتهی  نیکرده است. همچن  دیتأک  تیموفق

 یاتیو عمل کیسطوح استراتژ نیب یخیتضاد تار تواندی( متیموفق یاتیعوامل ح شامل) افتهیساختار

با عنوان  ی( در پژوهش2017) یزجید ییو عمو یزجید یی. عمو)23( ها را کاهش دهددر سازمان

ابزارها با حذف  نیاند که ااثربخش« نشان داده یهمکار یبرا یمجاز یمیت یل ابزارهای»تحل

پراکنده را  یهامیت یاعضا نیدر ب یمؤثر و هماهنگ یامکان همکار ،یو مکان یزمان یهاتیمحدود

 یهایبا استفاده از فناور یمجاز یهامیاند که تکرده دیها تأکپژوهش، آن  نی. در اکنندیفراهم م

 ژهیوبه تیقابل نیهستند. ا ییایجغراف یمرتبط با پراکندگ یهاقادر به غلبه بر چالش شرفتهیپ  یارتباط

. )24(  کندیم  دایپ   یشتریب  تیرو هستند، اهمروبه  یو مکان  یکه با اختلافات زمان  یالمللنیب  یهامیدر ت

 تیریمد  یبا ابزارها  یمیت  یهمکار  یبا عنوان »توانمندساز  ی( در پژوهش2016و همکاران )  2دویچاسان

( نشان دادند که 3ویوابزار آپ  یریکارگ)با به یو مصاحبه گروه یبا استفاده از مطالعه اکتشاف ف«یوظا

و  ی)حضور یمیت یبهبود همکار یبرا یدیجد یهاامکان ف،یپروژه و وظا تیریمد یابزارها

آسان،  یابزارها از جمله کاربر نیا یدیکل یهایژگیمطالعه به و نی. اکنندی( فراهم میرحضوریغ 

 ق یعنوان عوامل مؤثر در تشوبه  یدهپاداش  ستمیس  وبه کاربران    یبخشزهیعملکرد، انگ  نیبهتر  یالگوها

با در نظر  دیبا ییابزارها نیکه استفاده از چن کنندیم شنهادیاشاره کرده است. پژوهشگران پ  یهمکار

ها بر ضرورت آن ن،ی. همچنردیمختلف صورت گ یهمکار یهانه یو زم هامیخاص ت یازهایگرفتن ن

 
1 Fruchon 
2 Chasanidou 
3 Upview 
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 راتیتأث ترقیدرک عم ی( برایفیو ک یکم یهاداده بی)ترک یبیبا روش ترک یآت یهاانجام پژوهش

( در  2004) یسوز و مصطفو. آتش)25( اندکرده دیتأک یمتنوع همکار یهاط یابزارها در مح نیا

افزارها با ارائه نرم نیاند که انشان داده «یمجاز یهامیدر ت یارتباط یعنوان »نقش ابزارها با یپژوهش

باعث  یری طور چشمگبه ،یگروه یهالیمیو ا ییدئویو یهاتماس ،یفور یرسانامیمانند پ  ییابزارها

 یارتباط  یهاتیقابل تیمطالعه به اهم نی. اشوندیها ماطلاعات و کاهش سوءتفاهم انیبهبود جر

ابزارها در  نیبه نقش ا نیپرداخته و همچن میت یاعضا نیب یو هماهنگ تیشفاف جادیافزارها در انرم

 .)26( ها اشاره کرده استپروژه یبندو بهبود زمان یارتباط یهانهیکاهش هز

که  یاافزار، مانند چرخه نرم یمهندس ای یطراح یهاافزارها، معمولاً از چرخه نرم  یطراح ندیدر فرآ

چرخه ابتدا مسئله پژوهش  نی. در ا)27( شودیشده است، استفاده م ی( معرف2014) 1نگایریتوسط و

 هاحلاهبعد از آن ر شوند،یها ارائه محلراه گردد،یمشخص م هایازمندیسپس ن شود،یم ییشناسا

نشان   را  (2014)  اگنیریوافزار  مهندسی نرم  چرخه  2شکل  .  )28(  شوندیاجرا م  تیو در نها  یاعتبارسنج

 :دهدیم

 (2014) اگنیریوافزار مهندسی نرم چرخه 2شکل 

 
1 Wieringa 
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 ندیفرآ ،یکاونه یاست. به 1یکاونه یها، بهحلو ارائه راه  ییدر مرحله شناسا یاساس یهااز روش  یکی

و سپس انجام اصلاحات لازم   ندهایفرآ  ایمحصولات، خدمات    یبرا  یبرتر  یاستانداردها  نیبالاتر  ییشناسا

 ف ی. در تعر(29) شودیگفته م وه«یش نیبه آن استانداردهاست که معمولاً به آن »بهتر دنیرس یبرا

کار که  کیانجام  وهیش  نیکردن بهتر دایپ  یوجو در صنعت براعبارت است از جست  یکاونهیتر، بهساده

عنوان به- افزارهانرم یکاونهیبامطالعه و به .(30) و عملکرد را ارائه دهد یسطح خروج نیبالاتر تواندیم

کرد  نییتع توانیچرخه را دوباره اختراع کرد؟ م دیسؤال که چرا با نیو با توجه به امند نظام ابزار کی

 های مجازی تیم یبرا شدهی طراح یهاتیو فعال ندهایفرآ یچقدر در طراح افزارهانرم نیکه هرکدام از ا

افزار نرم یطراح ندیدر فرآ یکاونه یو ضرورت انجام به تیاز اهم یکه حاک یگرید لیاند. دلموفق بوده

 دهیها ااز آن کنند،یه مراجعه محوزه مربوط نیشیپ  یافزارهااز افراد به نرم یاریاست، آن است که بس

اند، افزارها گرفتهکه از آن نرم ییهادهیکه ا کنندیمشخص نم رعامدانهیغ  ایصورت عامدانه و به رندیگیم

 دهندیاند ارجاع نمکرده  یکه بررس  یقبل  یافزارهابوده است. در واقع به نرم  یو از چه منبع  یبه چه صورت

 یافراد قبل  یادامه کارها  میدهیکه ما انجام م  یواقع کار؛ اما بهکنندینم  تیمسئله اخلاق را رعا  ینوع و به

مراجعه و  یگرید یافزارهاشود که اگر به نرم جیمهم ترو هیرو نیا تمهم اس یلیخ لیدل نیاست. به هم

، مشخص شود که آن داده شود. علاوه بر آن حیدر خصوص آن توض دیبا شود،یگرفته م دهیها ااز آن 

شکاف  توانیشکل م نیها چه بوده است. به اداشتند و نواقص آن یو امکانات هایژگیافزارها چه ونرم

خواهد بود  یینقشه راه و الگو ،یکاونه یمطالعه و به نیا یخروج نکهیکرد؛ ضمن ا ییسارا شنا یطراح

 .شوندیم دیو تول یطراح  نه،یزم نیو در هم ندهیکه در آ افزارهای تیمی مجازینرم یبرا

 نه یدر زم کلاسیکو  جیرا یهای از تئور یکیکه  یگروه ییایبه منظور انجام پژوهش حاضر، مدل پو

قرار گرفته است  یهای مجازحوزه تیم یافزارهانرم یکاونهیبه یعنوان مبنااست، به یمیت یهاتیفعال

سؤالات مطرح   نیا  ق،یهدف تحق  یشده است( و در راستا  حیتشر  یشناسمدل در بخش روش  نیا  ی)اجزا

 شده است:

 ییایپو یتئور« تعاملاتو »« تعارض» ی«،رهبر» ی«،هماهنگ» «،گروه لیتشک» یهااز مؤلفه  کیهر .1

 شود؟یمشاهده م یمجاز یمیتکار  یافزارهاتا چه اندازه در نرم یگروه

 ی برا  توانیم  ییشنهادهایسؤال اول، چه پ   یهاافتهی( و  ینی)بازآفر  یکاونه یبر اساس گام آخر چرخه به  .2

 ارائه داد؟ یمجازکاری های حوزه تیم یافزارهانرم  یبهبود طراح

 
1 Benchmark 
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 روش پژوهش

 یکاونهیانجام شده است. به  یکاونهیبه  کردیو با استفاده از رو  یلیتحل-یفیپژوهش حاضر از نوع توص

موجود مطالعه و  یو ابزارها هاستمیدر س ندهایو فرآ یکار یهااست که در آن عملکرد، روال یندیفرآ

 ن یدر ا .(31) استفاده شود یبهساز-خود یشده و برا یآورجمع دیتا اطلاعات مف شوندیم لیتحل

بر اساس  یمجاز یمیت یافزارهانرم لیمطالعه و تحل یبرا یاصل کردیعنوان روبه یکاونه یپژوهش، به

و  هاوهیش نیبهتر ییشناسا کرد،یرو نیمورد استفاده قرار گرفته است. هدف از ا یروهگ ییایپو یتئور

 ، یکاونهیبه کردیافزارها است. بر اساس رونرم نیا کردو عمل یبهبود طراح یبرا ییشنهادهایارائه پ 

انجام پژوهش در نظر گرفته شد.   ی( برا1999)  1ندرسون و موئن اشده توسط  مشابه چرخه ارائه   یاچرخه 

 :شودیرا شامل م ریز یدیکل یهاچرخه، گام نیا

 (1999، موئناندرسون و ) یکاوبهینه  چرخه 3شکل 

 

 
1 Andersen & Moen 
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قرار  یمورد بررس یابیارز ندیمرحله، اهداف پژوهش، موضوع و آنچه در فرآ نیدر ا ی:زیربرنامه

اطلاعات   یآورجمع  یهاو روش  دندیگرد  نییتع  یابیارز  ینقاط مرجع برا  ن،یمشخص شد. همچن  رد،یگیم

 ی تئور   یهابر اساس مؤلفه  یمجاز  یمیت  یافزارهانرم  لیپژوهش، تحل  نیا  یشدند. هدف اصل  یزیربرنامه

منتخب بر اساس  یافزارهاتعارض و تعاملات( بود. نرم ،یرهبر ،یگروه، هماهنگ لی)تشک یگروه ییایپو

مورد استفاده قرار   یمیت یکار یهاط یکه به طور گسترده در مح ییافزارهانرم انیها و از ممؤلفه  نیا

 شدند. نییتع رند،یگیم

 virtual team یهادواژهیکل یجستجو قیمرتبط از طر یافزارهامرحله، نرم نیدر ا :جستجو

tools،team collaboration software    وproject management platforms   مشخص

مرجع نقد  یهاتیساو وب Google یجستجو یجستجو با استفاده از موتورها نیاشدند.  ییشناسا

طور که به  ییافزارهاجستجو، نرم  نیانجام شد. در ا  TrustRadiusو    G2  ،Capterraافزار مانند  نرم

اطلاعات  دییتأ  یبرا یشدند. مرجع اصل ییاند، شناساشده یطراح یهای مجازتیم تیریمد یخاص برا

 یابیارز یافزار برانرم 11 ج،یبود. بر اساس نتا G2 تیموجود در سا یهایافزارها، بررسو فهرست نرم

 .انتخاب شدند ترقیدق

منابع شامل   نیشدند. ا  یمنتخب از منابع متنوع گردآور  یافزارهااطلاعات نرم  :اطلاعات  یآورجمع

 بودند: ریموارد ز

ارائه شده  یو مستندات فن هایژگیامکانات، و یبررس یافزار: براهر نرم یرسم یهاتیساوب •

 دهندگان.توسط توسعه 

 ها.آنافزارهای تیمی مجازی و بررسی امکانات و ویژگی عضویت در نرم •

رابط  قیدق یبررس ی: براYouTubeمانند  ییهااز پلتفرم یشیو نما یآموزش یدئوهایو •

 افزارها.امکانات و نحوه عملکرد نرم ،یکاربر

 یارهایو مع یقیتطب یهامنتخب با استفاده از جدول یافزارهامرحله، نرم نیا در :لیتحل

و  هامؤلفه 2جدول در شدند.  لیتحل یگروه ییایپو یتئور یهاشده، بر اساس تطابق با مؤلفه مشخص 

 ، تعارضات  ی،گروه، هماهنگ  لی)مانند تشک  یاصل  یهابر اساس عملکرد در مؤلفههر نرم افزار    تجربه کاربری

 شد.بررسی ( و تعاملات یرهبر
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 و تجربه کاربری هامؤلفه 2جدول 

نام  

 افزار نرم 

های تئوری  مؤلفه

 پویایی گروهی 

 تجربه کاربری 

)توضیح دهید که دقیقاً کاربر درباره معرفی مذکور چه  

امکاناتی در دسترس دارد. اگر چیزی نبود در آن خانه خط  

 تیره بگذارید( 

 

  گروه   لیتشک

  یهماهنگ

  تعارضات

  ی رهبر

  تعاملات 

 ی ا گونه است، به  نیشیآمده از مراحل پ دستبه  یهاافتهی  بیو ترک  هیتجز  یبه معنا  ینیبازآفربازآفرینی:  

 ن یحاصل شود. در ا یینها یبندجمع ها،لیتحل نیشوند و از دل ا لیتحل شدهیکه اطلاعات گردآور

مورد  ترق یصورت عمبه یگروه ییایپو یتئور یارهایبا استفاده از مع لیمرحله تحل یهاافتهی ند،یفرآ

 ن یا جیو نتا اتیشدند. جزئ نیتدو یو کاربرد یعمل یشنهاداتیدر قالب پ  جیقرار گرفتند و نتا یابیارز

 .ارائه شده است یریگجهیبخش در قسمت نت

افزار نرم 11ها، آن انیاست که از م یمجاز تیافزار فعالنرم 22مطالعه شامل  نیجامعه پژوهش ا

 11 نیانتخاب ا یارهایاند. مععنوان نمونه پژوهش انتخاب شدهبه یمجاز یمیت یهاتیمرتبط با فعال

منابع و  یگذارارتباطات، اشتراک ف،یوظا تیری)مانند مد یمیت یهمکار یهاتیافزار، تمرکز بر قابلنرم

اعضا، حل  یریپذ)شامل نقش یگروه ییایپو یبا اصول تئور یی( و همسویاز تعاملات گروه یبانیپشت

 زه شده در حوشناخته یهاافزارها از پلتفرمنرم نی( بوده است. اافتهیو بازخورد ساختار یتعارض، هماهنگ

شدند.   نشیگز  یمیت  یهاطیدر مح  یکاربر  زانیو م  یو با در نظر گرفتن تنوع کارکرد  یمجاز  یهاتیفعال

 در 

 ارائه شده است:ها همراه با اطلاعات آن مجازیهای تیمی موجود برای فعالیت افزارهاینرم 3جدول 
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 های تیمی مجازیموجود برای فعالیت  افزارهاینرم 3جدول 

 پلتفرم  توضیح نرم افزار  افزار نام نرم  ف یرد

1 
Google meet 

 

ارتباطات و    یجامع برا  یابزار

 ییهات یکه شامل قابل  یمیت  یهمکار 

  تیریمد  ،ییدئوی مانند چت، تماس و

است.    هالیفا  یگذار ها و اشتراک پروژه 

های  ها و تیمسازمان   یمناسب برا 

 . ی مجاز

و    macOSبرای ویندوز،  

لینوکس. همچنین  

 و iOS) اپلیکیشن موبایل

Android)   و دسترسی از

طریق مرورگرهای وب  

 .فراهم است

2 
Doitify 

 

و    فیوظا  تیریمد  یبرا  یافزار نرم 

که به کاربران کمک    یزیربرنامه 

  یری گیکارها و پ  یبندت یاولو  کندیم

انجام    یراحتها را به پروژه   شرفتیپ

های  افراد و تیم  یدهند. مناسب برا 

 کوچک. 

و    macOSبرای ویندوز،  

لینوکس. همچنین  

 و iOS) اپلیکیشن موبایل

Android)   و دسترسی از

طریق مرورگرهای وب  

 .فراهم است

3 Teamwork.com 

ها  پروژه   تیریمد  یبرا  یاحرفه   یابزار

که به کاربران امکان    یهای کارو تیم

 یاب یو رد  فیوظا  صیتخص  ،یزیربرنامه 

  یشده برا   ی. طراحدهدی را م  شرفتیپ

 . یاهای حرفه تیم

و    macOSبرای ویندوز،  

لینوکس. همچنین  

 و iOS) اپلیکیشن موبایل

Android)   و دسترسی از

طریق مرورگرهای وب  

 .فراهم است

4 Microsoft 

Teams 

  یپروژه و همکار   تیریپلتفرم مد  کی

جذاب و    یکه با رابط کاربر  یمیت

  دهدی ساده، به کاربران امکان م

ها را در  و پروژه   های بندزمان   ف،یوظا

 کنند.  تیری مد  یبصر   یهاقالب 

و    macOSبرای ویندوز،  

لینوکس. همچنین  

 و iOS) اپلیکیشن موبایل

Android)   و دسترسی از

طریق مرورگرهای وب  

 .فراهم است
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 پلتفرم  توضیح نرم افزار  افزار نام نرم  ف یرد

5 Monday.com 

  یپروژه و همکار   تیریپلتفرم مد  کی

جذاب و    یکه با رابط کاربر  یمیت

  دهدی ساده، به کاربران امکان م

ها را در  و پروژه   های بندزمان   ف،یوظا

 کنند.  تیری مد  یبصر   یهاقالب 

و    macOSبرای ویندوز،  

لینوکس. همچنین  

 و iOS) اپلیکیشن موبایل

Android)   و دسترسی از

طریق مرورگرهای وب  

 .فراهم است

6 trello 

  تیریمد  یبرا  ریپذانعطاف   یابزار

که از ساختار بردها و    فیپروژه و وظا

استفاده    یزیربرنامه   یها برا کارت

 .کندیم

و    macOSبرای ویندوز،  

لینوکس. همچنین  

 و iOS) اپلیکیشن موبایل

Android)   و دسترسی از

طریق مرورگرهای وب  

 .فراهم است

7 Flock 

 یمیت  یو همکار   یابزار ارتباط  کی

از    دهدی است که به کاربران امکان م

  یهاتماس   ،یگروه  یرسانام یپ  قیطر

  یگذار اشتراک   ،یریو تصو  یصوت

صورت  به  فیوظا  تیریو مد  هالیفا

 تعامل داشته باشند.   گریکدیکارآمد با  

و    macOSبرای ویندوز،  

لینوکس. همچنین  

 و iOS) اپلیکیشن موبایل

Android)   و دسترسی از

طریق مرورگرهای وب  

 .فراهم است

8 Miro 

طوفان    یبرا   نیآنلا  یابزار همکار   کی

که به    یو طراح  یزیربرنامه   ،ی فکر

  یبردها  یرو  دهدی امکان م  هامیت

های  تیم  یکار کنند. مناسب برا   یتعامل

 مشترک.   یهاخلاق و پروژه 

و    macOSبرای ویندوز،  

لینوکس. همچنین  

 و iOS) اپلیکیشن موبایل

Android)   و دسترسی از

طریق مرورگرهای وب  

 .فراهم است

9 Webex 
  یبرگزار   یبرا  یاحرفه   یابزار

و    ییدئویو  یهاتماس   ن،یجلسات آنلا

ارتباطات    یکه برا  یمیت  یهمکار 

و    macOSبرای ویندوز،  

لینوکس. همچنین  

 و iOS) اپلیکیشن موبایل
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 پلتفرم  توضیح نرم افزار  افزار نام نرم  ف یرد

مناسب    یمجاز   یهاو آموزش   یرسم

 است. 

Android)   و دسترسی از

طریق مرورگرهای وب  

 .فراهم است

10 Jira 

  یهاپروژه   تیریمد  یبرا  یپلتفرم

های توسعه  مخصوصاً در تیم  ده،یچیپ

 افزار. نرم 

و    macOSبرای ویندوز،  

لینوکس. همچنین  

 و iOS) اپلیکیشن موبایل

Android)   و دسترسی از

طریق مرورگرهای وب  

 .فراهم است

 تسکولو  11

تسکولو به کمک امکانات گسترده  

  ی بندخود، چون گزارش روزانه، دسته 

ارتباطات درون    ن،یددلا  نییکارها، تع

  یکار  طیمستمر و موثر به مح  یمیت

کارها و    لیبه تکم  دهیشما نظم بخش

 . بخشدی کنترل پروژه سرعت م

ابزار    کی  تواندی تسکولو م  نیهمچن

  ت یریمد  یمناسب برا  اری بس  یدورکار

 شما باشد.   میت  یدورکار

و    macOSبرای ویندوز،  

لینوکس. همچنین  

 و iOS) اپلیکیشن موبایل

Android)   و دسترسی از

طریق مرورگرهای وب  

 .فراهم است

 نیکورت لو  یگروه  ییایپو  یتئور  یهابا مؤلفه  لیتحل  یارهایمع  قیدق  قیتطب  قیمطالعه از طر  نیاعتبار ا

شد.  نی( تضم2015، 2و هو 2013 ،1ایو پالو ینجانی)همچون مطالعات پ  یو استفاده از منابع معتبر علم

عنوان مرجع معتبر، به G2مانند  یاشده شناخته یهابا اتکا به پلتفرم زیافزارها نانتخاب نرم ندیفرآ

 کسان یپروتکل  یاجرا ،ییایکرد. در بخش پا دییدر بازار را تأ  جیرا یها از ابزارهانمونه یواقع یندگینما

 ،ی مستندات فن لیتحل ،یرابط کاربر یمانند بررس یافزارها شامل مراحل ثابتنرم یتمام یابیارز یبرا

 ک ی ستماتینمود. ثبت س  نیرا تضم  ندیفرآ  یهماهنگ  ها،یژگیو  یو آزمون عمل  یآموزش  یدئوهایمشاهده و

 
1 Pinjani & Palvia 
2 Hou 
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پژوهش را  یریو تکرارپذ ینیامکان بازب ،یمنطبق با چارچوب نظر  افتهیساختار یهاها در جدولداده

 طور شفاف فراهم کرد.به

 هاافتهی

 سؤالات ارائه شده است. کیپژوهش به تفک یهاافتهیبخش،  نیا در

 ی »تعارض« و »تعاملات« تئور  «،ی»رهبر «،یگروه«، »هماهنگ لی»تشک یهااز مؤلفه کیهر  .1

 شود؟یم دهید یمورد بررس یمجاز یمیت یافزارهاتا چه اندازه در نرم یگروه ییایپو

 شود؟یم دهید یمجاز یمیت یافزارهاگروه« تا چه اندازه در نرم لی( مؤلفه »تشکالف

 ،اعضا یمعرف رمؤلفهیچهار زمتشکل از  ی پویایی گروهیتئور 1شکل گروه مطابق  لیمؤلفه تشک

 یمختلف مورد بررس یافزارهادر ادامه، نرم است. هیارتباطات اول یبرقرارو  فیوظا عیتوز ،اهداف نییتع

 Error! Not a validشده است.    یو بررس  لیتحل  هارمؤلفه یز  نیها بر اساس اقرار گرفته و امکانات آن

bookmark self-reference. دهدیرا نشان م. 

 افزارها بر اساس مؤلفه تشکیل گروهنرم تیوضع 4جدول 

مؤلفه 

 اصلی 

زیر  

 هامؤلفه

های مرتبط با هر زیرمولفه در  قابلیت 

 افزارها نرم 

افزارهای دارای  نرم 

مرتبط با زیر  قابلیت 

 هامؤلفه

  لیتشک

 ه گرو
معرفی  

 اعضا 

اضافه  یصورت دسترا به میت یاعضا توانیم

 کرد.

Google meet-Jira-

Teamwork.com-

Microsoft Teams 

Monday.com-trello-

Flock-Miro-Webex-

Doitify- تسکولو 

 نییتع

 اهداف 

--------------------------- ---------------------

-------- 



 

 

 

 

 

 

   

 رتضی...، مشادمان محمدی سراب، بهار بندعلی، فرنوش اعلامی / …توسعه  یهاافزارنرم یکاونهیبه                                       61،

مؤلفه 

 اصلی 

زیر  

 هامؤلفه

های مرتبط با هر زیرمولفه در  قابلیت 

 افزارها نرم 

افزارهای دارای  نرم 

مرتبط با زیر  قابلیت 

 هامؤلفه

  عیتوز

 ف یوظا

هرکدام از اعضا را   فیوظا تواندیم میت ریمد

 اعلام کند.  طیمتناسب با شرا

Doitify- تسکولو 

 

  ی هاتیمتناسب باقابل یادر هر پروژه  توانیم

او را در پروژه مشخص کرد و در  گاهیهر فرد جا

به مشخص کردن   یازی ن گرید یبعد  یهاپروژه 

  ت یبر اساس فعال  ستمیخود س  ستیاعضا ن  گاهیجا

اقدام به مشخص کردن  یقبل یهااعضا در پروژه 

 .کندیم  میت  یو نقش اعضا   گاهیجا

Monday.com- تسکولو 

 یصورت کلرا به میهر عضو ت فیوظا توانیم

ضرورت    زانیم  ،ی بندهمراه با امکان زمان   یو جزئ

 کرد.  میو تقس  یو...طراح

Jira- trello- تسکولو 

  یبرقرار 

ارتباطات  

 ه یاول

 یمختلف یتعامل یهاطیمح جادیا تیقابل  

 یچت کردن همراه با تمام طیازجمله مح

  یهاتماس  ی و برقرار  یگذارامکانات اشتراک 

 . نیصورت آنلابه   یریتصو  ،یصوت

Google meet-

Microsoft Teams-

Flock-Miro-Webex-

 سکولو ت

  یماتیبا استفاده از بخش اعلانات تنظ توانیم

و   یطراح گر یکدیبه  هامیت یاعضا  یمعرف یبرا 

و    یکمک  یبا استفاده از سرورها   ایانتخاب کرد و  

مختلف   یصورت هابرنامه اعضا را به  نیا یجانب

 کرد.   یمعرف  گریکدیبه  

Monday.com- تسکولو 

 سؤالات ارائه شده است. کیپژوهش به تفک یهاافتهیبخش،  نیا درمطابق 
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 ی »تعارض« و »تعاملات« تئور  «،ی»رهبر «،یگروه«، »هماهنگ لی»تشک یهااز مؤلفه کیهر  .1

 شود؟یم دهید یمورد بررس یمجاز یمیت یافزارهاتا چه اندازه در نرم یگروه ییایپو

 شود؟یم دهید یمجاز یمیت یافزارهاگروه« تا چه اندازه در نرم لی( مؤلفه »تشکالف

 ،اعضا یمعرف رمؤلفهیچهار زمتشکل از  ی پویایی گروهیتئور 1شکل گروه مطابق  لیمؤلفه تشک

 یمختلف مورد بررس یافزارهادر ادامه، نرم است. هیارتباطات اول یبرقرارو  فیوظا عیتوز ،اهداف نییتع

 Error! Not aشده است.  یو بررس لیتحل هارمؤلفهیز نیها بر اساس اقرار گرفته و امکانات آن

valid bookmark self-reference. دهدیرا نشان م. 

مانند  یمجاز یمیت یافزارهااکثر نرم ،افزارها بر اساس مؤلفه تشکیل گروهنرم تیوضع 4جدول 

Microsoft Teams  ،Google Meet  ،Trello  ،Jira  ،Flock  ،Miro  مربوط   یهاتیقابل  و تسکولو

ارتباطات  یو برقرار فیوظا عیاعضا، توز یگروه را در خود دارند، از جمله معرف لیتشک یبه مؤلفه اصل

اعضا عملکرد   یو معرف  فیوظا  عیدر توزو تسکولو   Monday.com  ،Doitifyمانند   ییافزارها. نرمهیاول

 ی که برخ یبه بهبود دارند. در حال ازیطور خاص ناهداف به نییتع نهیدارند، اما در زم یخوب اریبس

افزارها نرم نیا ،یطور کلاهداف هستند. به نییتع یجامع برا یهاتی، فاقد قابلTrello ریافزارها، نظنرم

 ها وجود دارد.بخش یدر برخ شرفتیپ  یمناسب هستند، اما هنوز جا یهای مجازتیم جادیا یبرا

 شود؟یم دهید یمجاز یمیت یافزارهاتا چه اندازه در نرم «ی»هماهنگ( مؤلفه ب

ارتباط و  یفضا جادیا یاصل رمؤلفهی، از سه زی پویایی گروهیتئور 1شکل مطابق  یهماهنگ مؤلفه

شده  لیبه نظر دادن اعضا تشک قیو تشو اتیاطلاعات و تجرب یگذاربه اشتراک  قیتعامل مستمر، تشو

 هارمؤلفهیز نیها بر اساس اقرار گرفته و امکانات آن یمختلف مورد بررس یافزارهااست. در ادامه، نرم

 .دهدیرا نشان م  .Error! Not a valid bookmark self-referenceشده است.    یل و بررسیتحل

 

 

 

 افزارها بر اساس مؤلفه هماهنگیوضعیت نرم 5جدول 
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مؤلفه 

 اصلی 
 ها زیر مؤلفه

های مرتبط با هر  قابلیت 

 افزارها زیرمولفه در نرم 

افزارهای دارای قابلیت  نرم 

 هامرتبط با زیر مؤلفه 

 هماهنگی

  یفضا  جادیا

ارتباط و تعامل  

 مستمر 

  یارتباطات صوت  یامکان برقرار 

در فایل    یگذار اشتراک   ی وریتصو

 ی. مجاز   یفضا

Google meet- 

Microsoft Teams -Doitif- 

Miro -Webex 

  رینظ  یارتباط  یهاکانال   جادیا

  یصوت  یهاام یچت کردن و ارسال پ

  یگذار همراه با اشتراک   یریتصو

 محتوا. 

Doitify-Miro -

Microsoft Teams 

 . چت کردن  امکان

Google meet-Doitify-

Teamwork.com-

Microsoft Teams-

Monday.com-Flock-

Miro-Webex-Jira 

سرورها و    یتمام  دسترسی به

به    ازیموجود بدون ن  یهاپلتفرم 

جهت ایجاد  خروج از برنامه  

 . محیطی برای تعامل مستمر

Monday.com- تسکولو 

  یتعامل  یهاطیمح  جادیا  تیقابل

چت کردن    طیازجمله مح  یمختلف

امکانات    یهمراه با تمام

  یو برقرار  یگذار اشتراک 

  یریتصو  ،یصوت  یهاتماس 

 . نیصورت آنلابه

Flock -Microsoft 

Teams 

  چت کردن  یبرا   یطیمحایجاد  

 متناسب با وظایف هر عضو. 
Jira-   تسکولو 

به    قیتشو

  یگذار اشتراک 

در بخش اعلانات    توانیم

پروژه فعال کرد که    یبرا  یدستورات
Monday.com 
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مؤلفه 

 اصلی 
 ها زیر مؤلفه

های مرتبط با هر  قابلیت 

 افزارها زیرمولفه در نرم 

افزارهای دارای قابلیت  نرم 

 هامرتبط با زیر مؤلفه 

اطلاعات و  

 اتیتجرب

  یگذار همه اعضا ملزم به اشتراک 

 باشند.   هات یاسناد مربوط به فعال

و    یهای صوتبا استفاده از قابلیت 

و امکانات به    یریتصو

گروه    یاعضا   ،محتوا  یگذار اشتراک 

خود    اتیاطلاعات و تجرب  توانندیم

 را با هم به اشتراک بگذارند. 

Google meet-

Microsoft Teams-Flock-

Miro-Webex-   تسکولو 

به اشتراک گذاشتن    امکان

در انواع    اتیها و تجربسند   ها،لیفا

 کاربران.   یو پروژه برا   هاتیفعال

Microsoft Teams-

Teamwork.com-   تسکولو 

 

  نیکار روزانه به کاربران ا  گزارش

روزانه    شرفتیتا پ  دهدی امکان را م

کنند و به    یریگیخود را پ  میت

  صیتخص  ف،یموقع وظااتمام به 

ها  موفق پروژه   لیمنابع و تحو  نهیبه

 . ابندیدست  

Doitify-   تسکولو 

  یتماماعضا به  یدسترس  امکان

در داخل    کروسافتیامکانات ما

هر    همچنینخود برنامه و    طیمح

  هاطیمح  نیدر داخل ا  یتینوع فعال

قابل    کیصورت اتوماتبه

  یاعضا   یبرا   شیو نما  یساز ره یذخ

 است.  میت

Microsoft Teams-  

 تسکولو 

 Miro . یریگیرأ  تیقابل
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مؤلفه 

 اصلی 
 ها زیر مؤلفه

های مرتبط با هر  قابلیت 

 افزارها زیرمولفه در نرم 

افزارهای دارای قابلیت  نرم 

 هامرتبط با زیر مؤلفه 

به نظر    قیتشو

 دادن اعضا 

در بخش اعلانات    توانیم

پروژه فعال کرد که    یبرا  یدستورات

همه اعضا ملزم به نظر دادن باشند  

نظر نداد    یاگر کاربر   یو حت

  نیزمان مشخص ادر مدت  ستمیس

 کند.   یادآوریرا به او    تیفعال

Monday.com 

ها بخشی در مورد تمامی فعالیت 

برای ارائه نظرات در کارهای انجام  

 شده وجود دارد. 

 تسکولو 

 سؤالات ارائه شده است. کیپژوهش به تفک یهاافتهیبخش،  نیا درمطابق مطابق 

 ی »تعارض« و »تعاملات« تئور  «،ی»رهبر «،یگروه«، »هماهنگ لی»تشک یهااز مؤلفه کیهر  .1

 شود؟یم دهید یمورد بررس یمجاز یمیت یافزارهاتا چه اندازه در نرم یگروه ییایپو

 شود؟یم دهید یمجاز یمیت یافزارهاگروه« تا چه اندازه در نرم لی( مؤلفه »تشکالف

 ،اعضا یمعرف رمؤلفهیچهار زمتشکل از  ی پویایی گروهیتئور 1شکل گروه مطابق  لیمؤلفه تشک

 یمختلف مورد بررس یافزارهادر ادامه، نرم است. هیارتباطات اول یبرقرارو  فیوظا عیتوز ،اهداف نییتع

 Error! Not aشده است.  یو بررس لیتحل هارمؤلفهیز نیها بر اساس اقرار گرفته و امکانات آن

valid bookmark self-reference. دهدیرا نشان م. 

مانند  یمجاز یمیت یافزارهااکثر نرم ،افزارها بر اساس مؤلفه تشکیل گروهنرم تیوضع 4جدول 

Microsoft Teams  ،Google Meet  ،Trello  ،Jira  ،Flock  ،Miro  مربوط   یهاتیقابل  و تسکولو

ارتباطات  یو برقرار فیوظا عیاعضا، توز یگروه را در خود دارند، از جمله معرف لیتشک یبه مؤلفه اصل

اعضا عملکرد   یو معرف  فیوظا  عیدر توزو تسکولو   Monday.com  ،Doitifyمانند   ییافزارها. نرمهیاول

 ی که برخ یبه بهبود دارند. در حال ازیطور خاص ناهداف به نییتع نهیدارند، اما در زم یخوب اریبس
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افزارها نرم نیا ،یطور کلاهداف هستند. به نییتع یجامع برا یهاتی، فاقد قابلTrello ریافزارها، نظنرم

 ها وجود دارد.بخش یدر برخ شرفتیپ  یمناسب هستند، اما هنوز جا یهای مجازتیم جادیا یبرا

 شود؟یم دهید یمجاز یمیت یافزارهاتا چه اندازه در نرم «ی»هماهنگ( مؤلفه ب

ارتباط و  یفضا جادیا یاصل رمؤلفهی، از سه زی پویایی گروهیتئور 1شکل مطابق  یهماهنگ مؤلفه

شده  لیبه نظر دادن اعضا تشک قیو تشو اتیاطلاعات و تجرب یگذاربه اشتراک  قیتعامل مستمر، تشو

 هارمؤلفهیز نیها بر اساس اقرار گرفته و امکانات آن یمختلف مورد بررس یافزارهااست. در ادامه، نرم

را نشان  .Error! Not a valid bookmark self-referenceشده است.  یل و بررسیتحل

 .دهدیم

 

 

 

 Googleمانند  یمجاز یمیت یافزارهانرم  شتری، بافزارها بر اساس مؤلفه هماهنگیوضعیت نرم 5جدول 

Meet ،Microsoft Teams ،Miro ،Webex ،Doitify  در مؤلفه  یمتنوع  یهاتیتسکولو قابلو

به  قیو تشو اتیاطلاعات و تجرب یگذارارتباطات مستمر، اشتراک یدارند، از جمله برقرار  یهماهنگ

مؤلفه عملکرد  نیمختلف ا یهاتسکولو در بخشو  Monday.com ،Jiraمانند  ییافزارها. نرمینظرده

طور خاص تسکولو به و  Jiraبه نظر دادن در  قیتشو ای یریگیمانند رأ هایژگیو یدارند، اما برخ یخوب

 دهند،یرا ارائه م  یمیمؤثر ت  یهماهنگ  یلازم برا  یهاتیافزارها قابلنرم  شتریب  ،یطور کلاست. بهمحدودتر  

 خاص دارند. یهادر بخش ودبه بهب ازین یاما هنوز برخ

 شود؟یم دهید یمجاز یمیت یافزارهاتا چه اندازه در نرم «ی ( مؤلفه »رهبرج

ها و ارائه هدف یاصل رمؤلفهی، از پنج زی پویایی گروهیتئور 1شکل مطابق  یرهبر مؤلفه

باز و اعتماد و  یفضا جادیو تعامل، ارائه بازخورد مستمر، ا یبه همکار قیواضح، تشو یهادستورالعمل 

قرار گرفته و امکانات  یمختلف مورد بررس یافزارهاشده است. در ادامه، نرم لیتشک یریگیو پ  یداریپا

-Error! Not a valid bookmark selfشده است.    یو بررس  لیتحل هارمؤلفه یز  نیا  اساسها بر  آن 

reference. دهدیرا نشان م. 



 

 

 

 

 

 

   

 رتضی...، مشادمان محمدی سراب، بهار بندعلی، فرنوش اعلامی / …توسعه  یهاافزارنرم یکاونهیبه                                       67،

 

 

 

 افزارها بر اساس مؤلفه رهبریوضعیت نرم 6جدول 

مؤلفه 

 اصلی 

های مرتبط با هر زیرمولفه  قابلیت  ها زیر مؤلفه

 افزارها نرم در 

افزارهای دارای  نرم 

قابلیت مرتبط با زیر  

 هامؤلفه

 رهبری 

ها و  هدف   ارائه

  یهادستورالعمل 

 واضح 

با   یراحتبه  توانندی پروژه م رانیمد

دارند   اریکه در اخت یاستفاده از امکانات

اعضا ابلاغ   هیها و دستورها را به بقهدف 

 ,reportکار در قالب  نیکنند. ا

docomention   اجرا استقابل . 

Doitify  -   تسکولو 

 

از   کیبه هر  توانندیم هامیت رهبران

 یگروه ای یصورت فردبه میت یاعضا

 را ارسال کنند.   یدستورات واضح

Jira-   تسکولو 

به    قیتشو

 و تعامل   یهمکار 

گزارش عملکرد روزانه و  پیگیری 

و ارائه  ها در پروژه  شرفتیپ زانیم

  نیمتناسب با ا  بازخورد و نمره دهی

 .میت  یها به اعضاگزارش 

Doitify 

کرد و   تیریرا مد میت میتقو توانیم

ها را در آن  ها و برنامه مهلت  دادها،یرو

 ثبت کرد.

Teamwork.com-  

 تسکولو 

  ی به اعضا هاقابلیت اختصاص تسک

انجام تکالیف و   مهلت  همراه با میت

 . کار  شرفتیپ  پیگیری

Teamwork.com-  

 تسکولو 
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مؤلفه 

 اصلی 

های مرتبط با هر زیرمولفه  قابلیت  ها زیر مؤلفه

 افزارها نرم در 

افزارهای دارای  نرم 

قابلیت مرتبط با زیر  

 هامؤلفه

امکانات   یتماماعضا به یدسترس  

برنامه    خود  طیدر داخل مح  کروسافتیما

 یتی فعال شیو نما یساز ره یذخو قابلیت 

صورت  به هاطیمح نیدر داخل ا

 .میت  یاعضا   یبرا   کیاتومات

Microsoft Teams -  

 تسکولو 

را    یدستورات  توانیبخش اعلانات م  در

پروژه    طیداد تا متناسب با شرا  ستمیبه س

 و تعامل شوند.   یاعضا را ملزم به همکار

trello 

Monday.com-   تسکولو 

همراه با امکان   یطیمحفراهم کردن 

و   ی ر یو تصو یصوت یهاتماس  یبرقرار 

  یگذار به اشتراک  تیچت همراه با قابل

کاربران   یبرا  هالیصفحات و انواع فا

و تشویق  توسعه  در تواند به رهبرانمی

 .کمک کند  میتعاملات ت

Google meet-

Microsoft Teams-

Flock-Miro-Webex-  

 تسکولو 

بازخورد    ارائه

 مستمر 

  ی تمام توانندیم هامیت رانیمد

را همراه با گزارش روزانه   هاتیفعال

خود بازخورد   یکنند و به اعضا افتیدر

 مستمر دهند. 

Doitify-   تسکولو 

را    یدستورات  توانیبخش اعلانات م  در

پروژه    طیداد تا متناسب با شرا  ستمیبه س

 ارسال شود.  گریکدیاعضا به    یبازخوردها 

Monday.com 

باز    یفضا  جادیا

 و اعتماد 

زمان صرف   زانیمشخص کردن م

 پروژه.   یهر فرد رو   یرگذاریشده، تأث

Doitify- 

Teamwork.com-   تسکولو 
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مؤلفه 

 اصلی 

های مرتبط با هر زیرمولفه  قابلیت  ها زیر مؤلفه

 افزارها نرم در 

افزارهای دارای  نرم 

قابلیت مرتبط با زیر  

 هامؤلفه

وگو همراه با  گفت یهاکانال  یبرقرار   

به   ی امکانات دسترس یبودن تمام ایمه

  نیخانه آنلا وجود کتاب  ها،م یت یاعضا

اعضا و امکان   یگذار اشتراک  یهالیفا

  طیزمان اعضا داخل محهم تیفعال

 برنامه. 

Microsoft 

Teams-   تسکولو 

مداوم   یگذار و اشتراک  یساز شفاف 

  طیمتناسب با شرا هات یاطلاعات و فعال

 .هامیت

Monday.com-   تسکولو 

  ی ای زنده و پو  زمانهم   مشارکت  تیقابل

برنامه به   طیدر داخل مح میت یاعضا

  نیآنلا  یهای مانند همکارکمک قابلیت

 مشارکتی.   و

Miro 

هر فرد    شرفتیپ  زانیمشخص کردن م

تمام   اتیجزئ با ارائه همراه هاتیدر فعال

 .هامیرهبران ت  یبرا  هاتیفعال

Jira-   تسکولو 

و    یداریپا

 ی ریگیپ

و   شرفتیپ زانیصورت روزانه مبه

  هاتیهرکدام از اعضا را در فعال یهمکار 

با ارائه   تواندیم ریو مد دشوی گزارش م

کند. علاوه بر   تیرا هدا میت یدستورات

تمام    یبه صفحه شخص  هامیت  رانیآن مد

 شته باشد. کامل دا  یاعضا دسترس

Doitify-   تسکولو 

  زان ی م توانیمستمر م صورتبه

هرکدام از اعضا را در    یو همکار   شرفتیپ

Teamwork.com- 

doitify – Jira-   تسکولو 
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مؤلفه 

 اصلی 

های مرتبط با هر زیرمولفه  قابلیت  ها زیر مؤلفه

 افزارها نرم در 

افزارهای دارای  نرم 

قابلیت مرتبط با زیر  

 هامؤلفه

با ارائه   تواندی م ریو مد دید هاتیفعال

 کند.  تیرا هدا  میت  یدستورات

ها متناسب با  پنهان کردن پروژه   امکان

  شنی کیفی. امکان فعال کردن نوتطیشرا

  ای تیکه هر زمان فعال یمعن نیبه ا

  امیپ  ردیگیها صورت مدر گروه یصحبت

 . شودی ارسال م  اعضا  یآن به گوش

Microsoft Teams -  

 تسکولو 

ارائه گزارش مراحل پیشرفت کار  

 صورت اتوماتیک به اعضای تیم.به

Monday.com 

 سؤالات ارائه شده است. کیپژوهش به تفک یهاافتهیبخش،  نیا درمطابق مطابق مطابق 

 ی »تعارض« و »تعاملات« تئور  «،ی»رهبر «،یگروه«، »هماهنگ لی»تشک یهااز مؤلفه کیهر  .1

 شود؟یم دهید یمورد بررس یمجاز یمیت یافزارهاتا چه اندازه در نرم یگروه ییایپو

 شود؟یم دهید یمجاز یمیت یافزارهاگروه« تا چه اندازه در نرم لی( مؤلفه »تشکالف

 ،اعضا یمعرف رمؤلفهیچهار زمتشکل از  ی پویایی گروهیتئور 1شکل گروه مطابق  لیمؤلفه تشک

 یمختلف مورد بررس یافزارهادر ادامه، نرم است. هیارتباطات اول یبرقرارو  فیوظا عیتوز ،اهداف نییتع

 Error! Not aشده است.  یو بررس لیتحل هارمؤلفهیز نیها بر اساس اقرار گرفته و امکانات آن

valid bookmark self-reference. دهدیرا نشان م. 

مانند  یمجاز یمیت یافزارهااکثر نرم ،افزارها بر اساس مؤلفه تشکیل گروهنرم تیوضع 4جدول 

Microsoft Teams  ،Google Meet  ،Trello  ،Jira  ،Flock  ،Miro  مربوط   یهاتیقابل  و تسکولو

ارتباطات  یو برقرار فیوظا عیاعضا، توز یگروه را در خود دارند، از جمله معرف لیتشک یبه مؤلفه اصل

اعضا عملکرد   یو معرف  فیوظا  عیدر توزو تسکولو   Monday.com  ،Doitifyمانند   ییافزارها. نرمهیاول
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 ی که برخ یبه بهبود دارند. در حال ازیطور خاص ناهداف به نییتع نهیدارند، اما در زم یخوب اریبس

افزارها نرم نیا ،یطور کلاهداف هستند. به نییتع یجامع برا یهاتی، فاقد قابلTrello ریافزارها، نظنرم

 ها وجود دارد.بخش یدر برخ شرفتیپ  یمناسب هستند، اما هنوز جا یهای مجازتیم جادیا یبرا

 شود؟یم دهید یمجاز یمیت یافزارهاتا چه اندازه در نرم «ی»هماهنگ( مؤلفه ب

ارتباط و  یفضا جادیا یاصل رمؤلفهی، از سه زی پویایی گروهیتئور 1شکل مطابق  یهماهنگ مؤلفه

شده  لیبه نظر دادن اعضا تشک قیو تشو اتیاطلاعات و تجرب یگذاربه اشتراک  قیتعامل مستمر، تشو

 هارمؤلفهیز نیها بر اساس اقرار گرفته و امکانات آن یمختلف مورد بررس یافزارهااست. در ادامه، نرم

را نشان  .Error! Not a valid bookmark self-referenceشده است.  یل و بررسیتحل

 .دهدیم

 

 

 

 Googleمانند  یمجاز یمیت یافزارهانرم شتری، بافزارها بر اساس مؤلفه هماهنگینرموضعیت  5جدول 

Meet ،Microsoft Teams ،Miro ،Webex ،Doitify  در مؤلفه  یمتنوع  یهاتیتسکولو قابلو

به  قیو تشو اتیاطلاعات و تجرب یگذارارتباطات مستمر، اشتراک یدارند، از جمله برقرار  یهماهنگ

مؤلفه عملکرد  نیمختلف ا یهاتسکولو در بخشو  Monday.com ،Jiraمانند  ییافزارها. نرمینظرده

طور خاص تسکولو به و  Jiraبه نظر دادن در  قیتشو ای یریگیمانند رأ هایژگیو یدارند، اما برخ یخوب

 دهند،یرا ارائه م  یمیمؤثر ت  یهماهنگ  یلازم برا  یهاتیافزارها قابلنرم  شتریب  ،یطور کلاست. بهمحدودتر  

 خاص دارند. یهادر بخش ودبه بهب ازین یاما هنوز برخ

 شود؟یم دهید یمجاز یمیت یافزارهاتا چه اندازه در نرم «ی ( مؤلفه »رهبرج

ها و ارائه هدف یاصل رمؤلفهی، از پنج زی پویایی گروهیتئور 1شکل مطابق  یرهبر مؤلفه

باز و اعتماد و  یفضا جادیو تعامل، ارائه بازخورد مستمر، ا یبه همکار قیواضح، تشو یهادستورالعمل 

قرار گرفته و امکانات  یمختلف مورد بررس یافزارهاشده است. در ادامه، نرم لیتشک یریگیو پ  یداریپا

 Error! Not a valid bookmarkشده است.  یو بررس لیتحل هارمؤلفه یز نیا اساسها بر آن 

self-reference. دهدیرا نشان م. 
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، Doitifyمانند  یمجاز یمیت یافزارهانرم شتری، بافزارها بر اساس مؤلفه رهبریوضعیت نرم 6جدول 

Microsoft Teams  ،Teamwork.com  ،Jira  ،Monday.com    ی اگسترده  یهاتیتسکولو قابلو 

و تعامل و  یبه همکار قیواضح، تشو یهاها و دستورالعمل دارند، از جمله ارائه هدف یدر مؤلفه رهبر

را دارند،   هایژگیاز و  یبرخ  Miroو   Google Meet  تسکولو،  مانند  ییافزارهاارائه بازخورد مستمر. نرم

 ،یطور کلاند. بهباز و اعتماد محدودتر عمل کرده  یفضا  جادیو ا  یریگیو پ  یداریمثل پا  ییهانه یاما در زم

ها بخش یدارند، هرچند که بهبود در برخ میت یرهبر لیدر تسه یذکر شده عملکرد مطلوب یافزارهانرم

 .تاس  یهنوز ضرور

 شود؟یم دهید یمجاز یمیت یافزارها( مؤلفه »تعارض« تا چه اندازه در نرمد

به حل و فصل  قیتشو یاصل رمؤلفهی، از پنج زی پویایی گروهیتئور 1شکل تعارض مطابق  مؤلفه

 ت یریمد یهاآموزش مهارت ،یمیاطلاعات ت یآورو جمع تیریباز، مد یوگوهاگفت لیها، تسهتعارض

قرار  یمختلف مورد بررس یافزارهاشده است. در ادامه، نرم لیو تعامل تشک یهمکار تیتعارض و تقو

 Error! Not a validشده است.  یو بررس لیتحل هارمؤلفه یز نیبر اساس ا هاآنگرفته و امکانات 

bookmark self-reference. دهدیرا نشان م. 

 افزارها بر اساس مؤلفه تعارض نرم تیوضع 7جدول 

مؤلفه 

 اصلی 

های مرتبط با هر زیرمولفه  قابلیت  ها زیر مؤلفه

 افزارها در نرم 

افزارهای دارای قابلیت  نرم 

 هازیر مؤلفه مرتبط با  

  لیتسه تعارضات

  یوگوها گفت

 باز 

و   یهای صوتبا استفاده از قابلیت 

گروه   یاعضا ت،یگوگل م یریتصو

باز را   یوگوها در جلسات گفت  توانندیم

 انجام دهند. 

Google meet-Doitify-

Microsoft Teams-

Flock-Miro-Webex-  

 سکولو ت
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مؤلفه 

 اصلی 

های مرتبط با هر زیرمولفه  قابلیت  ها زیر مؤلفه

 افزارها در نرم 

افزارهای دارای قابلیت  نرم 

 هازیر مؤلفه مرتبط با  

ها نظرات  ها و پروژه در تسک توانیم

  ی بانیپشت  یهاکه یخود را ارسال کرد، به ت

ها  و پروژه  یمیت  یپاسخ داد و در گفتگوها

و نظرات خود را به اشتراک   هاده یا

برجسته    یبرا  یامکانات  ن،یگذاشت. همچن

و   هات یاولو میکردن نظرات مهم، تنظ

 وجود دارد.  زینظرات ن  خچهیتار  یبررس

Teamwork.com-  

 تسکولو 

قابلیت تنظیم هوشمند و مبتکرانه  

وگوهای  بخش اعلانات برای تسهیل گفت

 باز. 

Monday.com 

 یها صوتتماس   ،یریگی چت، رأ   طیمح

در   ی و مشارکت گروه یگروه یر یو تصو

 . بوردها  یطراح

Miro 

-Google meet-Doitify چت کرد.  فیدر مورد وظا  توانیم

Microsoft Teams- Jira 

Flock--Miro-Webex  

 تسکولو 

به    قیتشو

وفصل  حل 

 هاتعارض 

هر فرد و    تیفعال  زانیمشخص کردن م

 ی. ساز شفاف 

Doitify-   تسکولو 

و   دستورات سازی. تنظیم و شخصی1

  و  هر شخص طیمتناسب با شراها پیام 

 . گروه

موردنظر   ی کهلتریارائه هر نوع ف .2

 . ان استکاربر

Monday.com-   تسکولو 
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مؤلفه 

 اصلی 

های مرتبط با هر زیرمولفه  قابلیت  ها زیر مؤلفه

 افزارها در نرم 

افزارهای دارای قابلیت  نرم 

 هازیر مؤلفه مرتبط با  

 Miro . کاربران  برای  یریگیرأ  تیقابل

و    تیریمد

  یآور جمع 

 یمیاطلاعات ت

  ی هات یفعال یتمام یساز ره یقابل ذخ

شده و   رهیرا در سه حالت فعال، ذخ میت

 . خوردهشکست 

Doitify- Trello-   تسکولو 

 

  توانیم م،یبا استفاده از پنل کنترل ت

را  یمیاطلاعات ت یصورت مرکزبه

شامل مشاهده   نیکرد. ا تیریمد

و   یمیت  یهاداشبوردها، نمودارها، گزارش 

 است.   گریمعلومات د

Teamwork.com-  

 تسکولو 

در مورد   یمیت یگفتگوها توانیم  

شامل   نیکرد. ا جادیها اها و تسک پروژه 

و   هال یبحث و تبادل اطلاعات، ارسال فا

 اسناد مرتبط با پروژه است. 

Google meet-Doitify-

Microsoft Teams-

Flock--Miro-Webex  

 تسکولو 

  ی و راهنماها  هالیاسناد، فا توانیم

  یها دسترسو به آن رهیذخرا  یمیت

 . داشت

- Microsoft Team 

Teamwork.com- 

Monday.com- Trello -  

 تسکولو 

 googleهای به کمک قابلیت  

drive ی گذارو اشتراک  رهی امکان ذخ  

 .دهدیرا به اعضا م  میت  هالیفا  یتمام

Flock-   تسکولو 

شده را در بخش  انجام  یهاتیفعال  

صورت  از اعضا به کیهر  یحساب کاربر 

 . شودداده می شفاف نشان  

Miro-   تسکولو 
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مؤلفه 

 اصلی 

های مرتبط با هر زیرمولفه  قابلیت  ها زیر مؤلفه

 افزارها در نرم 

افزارهای دارای قابلیت  نرم 

 هازیر مؤلفه مرتبط با  

به  همه اطلاعات مربوط  قابلیت مشاهده  

با مشخص   همراه شدهانجام  یهاتیفعال

کردن میزان پیشرفت پروژه و تأثیرگذاری  

 ها. اعضا در فعالیت

Jira-   تسکولو 

آموزش  

  یهامهارت 

  تیریمد

 تعارض 

------------------------------

------------------- 

-----------------------

-------------------- 

  تیتقو

و    یهمکار 

 تعامل

:  لیفا یگذار مشارکت و به اشتراک 

و اسناد مرتبط با   هالیتا فا دهدی اجازه م

به اشتراک   میت یاعضا  ریها را با ساپروژه 

  کندیکمک م  میموضوع به ت  نیگذاشت. ا

  گر یکد یزمان و هماهنگ با  صورت همتا به

 کنند.   تیرا تقو  یکار کنند و همکار

Monday.com-

Microsoft Teams--

Teamwork.com   تسکولو 

 یمیت یبا استفاده از امکان گفتگوها 

ها،  با همکاران در مورد پروژه توانیم

 یمیت یها و مسائل مرتبط با کارها تسک

امکان شامل بحث   نیدر ارتباط داشت. ا

و تبادل اطلاعات، پرسش و پاسخ و 

 است.   یهماهنگ

Google meet-

Teamwork.com-

MicrosoftTeams-Miro-

Webex-   تسکولو 

: با استفاده از  یبندها و زمان تسک

  ی بندها و زمان تسک   تیریهای مدقابلیت

 میت یها را به اعضا تسک  توانیم

کرد و   نییها را تعاختصاص داد، مهلت 

 کرد.   یر یگیکار را پ  شرفتیپ

Teamwork.com-  

 تسکولو 
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مؤلفه 

 اصلی 

های مرتبط با هر زیرمولفه  قابلیت  ها زیر مؤلفه

 افزارها در نرم 

افزارهای دارای قابلیت  نرم 

 هازیر مؤلفه مرتبط با  

کرد و   تیریرا مد میت میتقو توانیم

ها را در آن  ها و برنامه مهلت  دادها،یرو

  کندیکمک م  میامکان به ت  نیثبت کرد. ا

تعامل   ،یزیردر برنامه یتا با هماهنگ

را   یداشته باشد و بهبود همکار یشتریب

 تجربه کند.

Teamwork.com-  

 تسکولو 

  توانیم م،یبا استفاده از پنل کنترل ت

را  یمیاطلاعات ت یصورت مرکزبه

شامل مشاهده   نیکرد. ا تیریمد

و   یمیت  یهاداشبوردها، نمودارها، گزارش 

 است.   گریمعلومات د

Teamwork.com-  

 تسکولو 

  ی هات یفعال یادآور ی تیقابل

 . شدهیزیربرنامه 

Teamwork.com -

Flock 

قابلیت تنظیم هوشمندانه و  

جهت تقویت   سازی اعلاناتشخصی

 همکاری و تعامل. 

Monday.com 

 سؤالات ارائه شده است. کیپژوهش به تفک یهاافتهیبخش،  نیا درمطابق مطابق مطابق مطابق 

 ی »تعارض« و »تعاملات« تئور  «،ی»رهبر «،یگروه«، »هماهنگ لی»تشک یهااز مؤلفه کیهر  .1

 شود؟یم دهید یمورد بررس یمجاز یمیت یافزارهاتا چه اندازه در نرم یگروه ییایپو

 شود؟یم دهید یمجاز یمیت یافزارهاگروه« تا چه اندازه در نرم لی( مؤلفه »تشکالف

 ،اعضا یمعرف رمؤلفهیچهار زمتشکل از  ی پویایی گروهیتئور 1شکل گروه مطابق  لیمؤلفه تشک

 یمختلف مورد بررس یافزارهادر ادامه، نرم است. هیارتباطات اول یبرقرارو  فیوظا عیتوز ،اهداف نییتع



 

 

 

 

 

 

   

 رتضی...، مشادمان محمدی سراب، بهار بندعلی، فرنوش اعلامی / …توسعه  یهاافزارنرم یکاونهیبه                                       77،

 Error! Not aشده است.  یو بررس لیتحل هارمؤلفهیز نیها بر اساس اقرار گرفته و امکانات آن

valid bookmark self-reference. دهدیرا نشان م. 

مانند  یمجاز یمیت یافزارهااکثر نرم ،افزارها بر اساس مؤلفه تشکیل گروهنرم تیوضع 4جدول 

Microsoft Teams  ،Google Meet  ،Trello  ،Jira  ،Flock  ،Miro  مربوط   یهاتیقابل  و تسکولو

ارتباطات  یو برقرار فیوظا عیاعضا، توز یگروه را در خود دارند، از جمله معرف لیتشک یبه مؤلفه اصل

اعضا عملکرد   یو معرف  فیوظا  عیدر توزو تسکولو   Monday.com  ،Doitifyمانند   ییافزارها. نرمهیاول

 ی که برخ یبه بهبود دارند. در حال ازیطور خاص ناهداف به نییتع نهیدارند، اما در زم یخوب اریبس

افزارها نرم نیا ،یطور کلاهداف هستند. به نییتع یجامع برا یهاتی، فاقد قابلTrello ریافزارها، نظنرم

 ها وجود دارد.بخش یدر برخ شرفتیپ  یمناسب هستند، اما هنوز جا یهای مجازتیم جادیا یبرا

 شود؟یم دهید یمجاز یمیت یافزارهاتا چه اندازه در نرم «ی»هماهنگ( مؤلفه ب

ارتباط و  یفضا جادیا یاصل رمؤلفهی، از سه زی پویایی گروهیتئور 1شکل مطابق  یهماهنگ مؤلفه

شده  لیبه نظر دادن اعضا تشک قیو تشو اتیاطلاعات و تجرب یگذاربه اشتراک  قیتعامل مستمر، تشو

 هارمؤلفهیز نیها بر اساس اقرار گرفته و امکانات آن یمختلف مورد بررس یافزارهااست. در ادامه، نرم

را نشان  .Error! Not a valid bookmark self-referenceشده است.  یل و بررسیتحل

 .دهدیم

 

 

 

 Googleمانند  یمجاز یمیت یافزارهانرم شتری، بافزارها بر اساس مؤلفه هماهنگینرموضعیت  5جدول 

Meet ،Microsoft Teams ،Miro ،Webex ،Doitify  در مؤلفه  یمتنوع  یهاتیتسکولو قابلو

به  قیو تشو اتیاطلاعات و تجرب یگذارارتباطات مستمر، اشتراک یدارند، از جمله برقرار  یهماهنگ

مؤلفه عملکرد  نیمختلف ا یهاتسکولو در بخشو  Monday.com ،Jiraمانند  ییافزارها. نرمینظرده

طور خاص تسکولو به و  Jiraبه نظر دادن در  قیتشو ای یریگیمانند رأ هایژگیو یدارند، اما برخ یخوب

 دهند،یرا ارائه م  یمیمؤثر ت  یهماهنگ  یلازم برا  یهاتیافزارها قابلنرم  شتریب  ،یطور کلاست. بهمحدودتر  

 خاص دارند. یهادر بخش ودبه بهب ازین یاما هنوز برخ
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 شود؟یم دهید یمجاز یمیت یافزارهاتا چه اندازه در نرم «ی ( مؤلفه »رهبرج

ها و ارائه هدف یاصل رمؤلفهی، از پنج زی پویایی گروهیتئور 1شکل مطابق  یرهبر مؤلفه

باز و اعتماد و  یفضا جادیو تعامل، ارائه بازخورد مستمر، ا یبه همکار قیواضح، تشو یهادستورالعمل 

قرار گرفته و امکانات  یمختلف مورد بررس یافزارهاشده است. در ادامه، نرم لیتشک یریگیو پ  یداریپا

 Error! Not a valid bookmarkشده است.  یو بررس لیتحل هارمؤلفه یز نیا اساسها بر آن 

self-reference. دهدیرا نشان م. 

 

 

 

، Doitifyمانند  یمجاز یمیت یافزارهانرم شتری، بافزارها بر اساس مؤلفه رهبرینرموضعیت  6جدول 

Microsoft Teams  ،Teamwork.com  ،Jira  ،Monday.com    ی اگسترده  یهاتیتسکولو قابلو 

و تعامل و  یبه همکار قیواضح، تشو یهاها و دستورالعمل دارند، از جمله ارائه هدف یدر مؤلفه رهبر

را دارند،   هایژگیاز و  یبرخ  Miroو   Google Meet  تسکولو،  مانند  ییافزارهاارائه بازخورد مستمر. نرم

 ،یطور کلاند. بهباز و اعتماد محدودتر عمل کرده  یفضا  جادیو ا  یریگیو پ  یداریمثل پا  ییهانه یاما در زم

ها بخش یدارند، هرچند که بهبود در برخ میت یرهبر لیدر تسه یذکر شده عملکرد مطلوب یافزارهانرم

 .تاس  یهنوز ضرور

 شود؟یم دهید یمجاز یمیت یافزارها( مؤلفه »تعارض« تا چه اندازه در نرمد

به حل و فصل  قیتشو یاصل رمؤلفهی، از پنج زی پویایی گروهیتئور 1شکل تعارض مطابق  مؤلفه

 ت یریمد یهاآموزش مهارت ،یمیاطلاعات ت یآورو جمع تیریباز، مد یوگوهاگفت لیها، تسهتعارض

قرار  یمختلف مورد بررس یافزارهاشده است. در ادامه، نرم لیو تعامل تشک یهمکار تیتعارض و تقو

 Error! Not a validشده است.  یو بررس لیتحل هارمؤلفه یز نیبر اساس ا هاآنگرفته و امکانات 

bookmark self-reference. دهدیرا نشان م. 

تسکولو،  ،Google Meetمانند  ییافزارها، نرمافزارها بر اساس مؤلفه تعارضنرم تیوضع 7جدول 

Microsoft Teams ،Miro ،Doitify ،Flock  وWebex تعارضات  تیریمؤثر در مد یهاتیقابل



 

 

 

 

 

 

   

 رتضی...، مشادمان محمدی سراب، بهار بندعلی، فرنوش اعلامی / …توسعه  یهاافزارنرم یکاونهیبه                                       79،

 ییافزارها. نرمیمیاطلاعات ت  یآورها و جمعبه حل تعارض  قیباز، تشو  یوگوهاگفت   لیدارند، از جمله تسه

و تعامل  یهمکار تیتقو یبرا یامکانات یخوببه و تسکولو Monday.com ،Teamwork.comمانند 

آموزش  نهیبه طور خاص در زم Jiraمانند  ییافزارهاکه نرم ی. در حالدهندیتعارضات ارائه م تیریو مد

 ل یتسه یلازم برا یهایژگیافزارها ونرم شتریب ،یطور کلتعارض کمبود دارند. به تیریمد یهامهارت

 را دارند. هاتعارض تیریتعاملات و مد

 شود؟یم دهید یمجاز یمیت یافزارها( مؤلفه »تعاملات« تا چه اندازه در نرمه

به تعاملات فعال   قیتشو  یاصل  رمؤلفهی، از چهار زی پویایی گروهیتئور  1شکل  تعاملات مطابق    مؤلفه

 یهاگروه لیمتنوع و تشک یارتباط ینظر، استفاده از ابزارهابحث و تبادل یبرا ییفضا جادیو مستمر، ا

قرار گرفته و امکانات  یمختلف مورد بررس یافزارهاشده است. در ادامه، نرم لیتشک یو مشارکت یکار

افزارها بر اساس مؤلفه وضعیت نرم 8جدول شده است.  یو بررس لیتحل هارمؤلفهیز نیبر اساس ا هاآن 

 .دهدیرا نشان م تعاملات

 افزارها بر اساس مؤلفه تعاملات وضعیت نرم 8جدول 

مؤلفه 

 اصلی 

زیر  

 هامؤلفه

های مرتبط با هر زیرمولفه  قابلیت 

 افزارها در نرم 

افزارهای دارای قابلیت  نرم 

 هامؤلفه مرتبط با زیر 

 تعاملات 

به    قیتشو

تعاملات  

فعال و  

 مستمر 

همراه با امکان   یطیفراهم کردن مح

و   یر یو تصو یصوت یهاتماس  یبرقرار 

  ی گذاربه اشتراک  تیچت همراه با قابل

کاربران   یبرا هال یصفحات و انواع فا

  ق یتواند به رهبران در توسعه و تشومی

 کمک کند.  میتعاملات ت

Google meet-Microsoft 

Teams--Flock-Miro-

Webex  تسکولو 

  بروز   تغییرات،  توانها میدر بخش اعلان 

را به اعضای تیم   ...جدید و  رسانی، وظایف

 اعلام کرد. 

Teamwork.com-   تسکولو 

قسمت اعلانات    کیاتومات  میتنظ  تیقابل

بازخورد دادن،   قیاز طر توانیم

Monday.com 
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و... اعضا را به تعاملات سازنده   های ادآور ی

 رد.ک  قیتشو

گزارش پیشرفت کار به اعضای تیم 

  ی با ارسال اخبار و اطلاعات اعضاهمراه 

 .میت

Flock - 

Webex-   تسکولو 

  جادیا

  یبرا  ییفضا

بحث و  

 نظر تبادل 

  ی ریتصو  یارتباطات صوت  یامکان برقرار

 ی. مجاز   یدر فضا  لیفا  یگذار و اشتراک 

Google meet- 

Microsoft Teams -

Doitif- Miro -Webex-  

 تسکولو 

چت   رینظ یارتباط یهاکانال  جادیا با

  ی ریتصو یصوت یهاام یکردن و ارسال پ

  جادی ا  نهیمحتوا زم  یگذارهمراه با اشتراک 

ارتباط و تعامل مستمر را به وجود   یفضا

 آورده است. 

Doitify-Miro -

Microsoft Teams-   تسکولو 

-Google meet-Doitify . امکان چت کردن

Microsoft Teams- Jira 

Flock--Miro-Webex  

 تسکولو 

 یتعامل  یهات یفعال جادیا تیقابل

ی  ارسال  لیهر نوع فا  یزمان اعضا بر روهم

  ی هاو با استفاده از تماس   نیصورت آنلابه

 ی. و چت  یریتصو  ،یصوت

Miro-Microsoft Teams 

استفاده از  

  یابزارها 

  یارتباط

 متنوع

  ی ریتصو  یارتباطات صوت  یامکان برقرار

 ی. مجاز   یدر فضا  لیفا  یگذار و اشتراک 

Google meet- 

Microsoft Teams -Doitif- 

Miro -Webex 

  ی ابزارها  یتمامبه سیامکان دستر   

 ،یصوت یهاتماس  هموجود از جمل

Flock-Miro -Doitify-

Miro -Microsoft Teams-  

 تسکولو 



 

 

 

 

 

 

   

 رتضی...، مشادمان محمدی سراب، بهار بندعلی، فرنوش اعلامی / …توسعه  یهاافزارنرم یکاونهیبه                                       81،

همه اعضا   نیآنلا یهات یفعال ،ی ریتصو

 . هات یفعال  یرو

 یامکانات تمام استفاده از تیقابل

به   ازیموجود بدون ن  یهاسرورها و پلتفرم 

 . خروج از برنامه

Monday.com-   تسکولو 

  لیتشک

  یهاگروه 

و    یکار

 یمشارکت

مانند   یجانب یبا استفاده از ابزارها 

Google Docs ای Google Slides  ،

و    دکررا فراهم    یامکانات مشارکتتوان  می

  ی داد و با همکار لیتشک یکار یهاگروه 

  فیها و وظاپروژه  انجام گروه به یاعضا

 . مشترک پرداخت

Monday.com-

Microsoft Teams-

Google meet-   تسکولو 

  درها  و پروژه   فیامکان پرداختن به تکال

 . یو گروه  یدو حالت فرد

Teamwork.com-  تسکولو  

-doitify 

اضافه کردن اعضا به طرق   تیقابل

مختلف به برنامه و مشخص کردن  

توسط   میت یو امکانات اعضا های دسترس

 رهبر.

Microsoft Teams-   تسکولو 

استفاده   یرا برا  یها board توانیم

  جادی برنامه ا نیدر ا یگروه ای یشخص

 کرد.

 

trello -Miro 

 .هامیانواع ت  لیتشک  تیقابل  

 

Monday.com-

Microsoft Teams-Google 

meet-Monday.com-  
 تسکولو 
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، Google Meetمانند  ییافزارها، نرمافزارها بر اساس مؤلفه تعاملاتوضعیت نرم 8جدول مطابق 

Microsoft Teams ،Flockتسکولو ،،Miro  وWebex تعاملات فعال و  یبرا یمؤثر یهاتیقابل

مانند  ییافزارهادارند. نرم هالیفا یگذارو اشتراک یریو تصو یصوت یهامستمر، از جمله تماس

Monday.comو  ، تسکولوTeamwork.com ی میت یها و همکارپروژه تیریمد یبرا ییابزارها زین 

عمل  زمان، محدودتهم یتعامل یهاتیخاص مانند چت و فعال یهانه یاند، اما در زمرا فراهم کرده

 اند.کرده

 توان یم ییشنهادهایسؤال اول، چه پ  یهاافتهی( و ینی)بازآفر یکاونه یبر اساس گام آخر چرخه به .2

 ارائه داد؟ یهای مجازحوزه تیم یافزارهانرم  یبهبود طراح یبرا

بهبود  یبرا یشنهاداتی(، پ ینی)بازآفر یکاونه یگام چرخه به نیآخر لیمنظور تکمبخش، به نیدر ا

 ی افزارهانقاط قوت و ضعف نرم  لیتحلبر اساس    شنهاداتیپ   نیارائه شده است. ا  یمجاز  یمیت  یافزارهانرم

 !Errorدر.اندشده میتنظ یگروه ییایپو یتئور یهاها با مؤلفهآن یهایژگیو سهیو مقا شدهیبررس

Not a valid bookmark self-reference.  عملکرد  تیتقوارائه شده است که هدف آن

 است. یهای مجازتیم یورو بهره یبهبود تعاملات، هماهنگ یدر راستا یمیت یافزارهانرم

 افزارهای تیمی مجازی بر اساس تئوری پویایی گروهیبرای بهبود نرم پیشنهادهای 9جدول 

  ی میت یافزارها نرم   یسازنه یبه  یبرا یشنهادیپ دهیا هامؤلفه نام نرم افزار 

 ی مجاز

Google Meet   تشکیل

 گروه 

 طیاهداف پروژه در مح  تیریو مد  نییتع  تقابلیافزودن   .1

 .یمیت

اعضا   انیم فیوظا  عیتوز یبرا یبخش اختصاص جادیا . .2

 مشخص.   یبندبا زمان 

Doitify ی برا  یمیت یهاانجمن ایوگو تالار گفت  تقابلی افزودن .1 تعامل  

 . شتریتعاملات ب

 .یمیحل تعارضات ت  یبرا   یریگیرأ  ستمیس  جادای .2

Teamwork.com و ثبت نظرات اعضا   یبازخورد فور  تقابلی کردناضافه  .1 هماهنگی

 . فهیپس از انجام هر وظ

و   یکیبه صورت گراف شدهل یتکم یهات یفعال شنمای .2

 .یتعامل
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  ی میت یافزارها نرم   یسازنه یبه  یبرا یشنهادیپ دهیا هامؤلفه نام نرم افزار 

 ی مجاز

Microsoft 

Teams 
  مات یتصم یبرا هامیدر ت یریگرأی  ساده ابزار افزودن .1 رهبری 

 . عیسر

  ی ( برا یمجاز   یها)مانند اتاق   یررسمیغ  یفضا   طراحی .2

 تعاملات دوستانه. 

Monday.com  ها  مرتبط با پروژه   یوگوها گفت   تیریمد  تقابلیافزودن   .1 تعارض

 .افتهی به صورت ساختار

 .یبه صورت گروه  هاده ی امکان ارسال نظرات و ا  جادای .2

Trello ی ر یتصو  یصوت  یهاو تماس   گروهی  چت  امکانافزودن   .1 تعامل  

 در داخل برنامه. 

  ی بند ت یها با اولوتسک   یبرا  قیدق  بندی زمان   ابزارارائه     .2

 خودکار. 

Flock  یی شناسا  یبرا  یمیرفتار ت  لیتحل  ابزارهای  کردن  اضافه .1 تعارض  

 . نقاط تعارض

  ی تمام یصورت شفاف برا به هات یگزارش فعال شنمای .2

 اعضا. 

Miro جاد یبا ا  هاتیفعال  نیخودکار ب  هماهنگی  امکانافزودن   .1 هماهنگی  

 . مشترک  یهامیتقو

  ی هاو مرور بازخوردها در پروژه  رهیذخ تیقابل جادای   .2

 مختلف.

Webex هامیت  یبرا   یررسمیچت غ  یهااتاق   جادیا .1 تعامل. 

  ت یبا قابل لیفا یگذار اشتراک  یابزارها  تتقوی .2

 . یابر  یساز ره یذخ

Jira در داخل هر پروژه.   گروهی  چت  بخش  کردن  اضافه .1 تعامل 

  ش یپروژه با نما شرفتیاز پ یلیتحل هایگزارش  بهبود .2

 . شتریب  یبصر

اضافه کردن امکاناتات برقراری تماس صتی تصویری به   .1 تعامل تسکولو 

 گو.و بخش گفت
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  ی میت یافزارها نرم   یسازنه یبه  یبرا یشنهادیپ دهیا هامؤلفه نام نرم افزار 

 ی مجاز

ایجاد بخشی برای حل و فصل تعارضات پیش آمده در   .1 تعارض  تسکولو 

 ها.برای حل آن   های مشخصالعمل ها و ارائه دستور فعالیت

 ی نقاط قوت و ضعف ابزارها ییشناسا یبرا یفرصت ،یمجاز یمیت یافزارهانرم یکاونهیبه ندیفرآ

افزارها وضعیت نرم 8جدول مطابق ها فراهم کرده است. بهبود آن  یبرا دیجد یموجود و ارائه راهکارها

، Google Meet ،Microsoft Teams ،Flockمانند  ییافزارها، نرمبر اساس مؤلفه تعاملات

و   یصوت  یهاتعاملات فعال و مستمر، از جمله تماس   یبرا  یمؤثر  یهاتیقابل  Webexو    Miro،تسکولو

و  ، تسکولوMonday.comمانند  ییافزارهادارند. نرم هالیفا یگذارو اشتراک  یریتصو

Teamwork.com اند، اما در را فراهم کرده یمیت یها و همکارپروژه تیریمد یبرا ییابزارها زین

 اند.عمل کرده زمان، محدودتهم یتعامل یهاتیخاص مانند چت و فعال یهانه یزم

 توان یم ییشنهادهایسؤال اول، چه پ  یهاافتهی( و ینی)بازآفر یکاونه یبر اساس گام آخر چرخه به .2

 ارائه داد؟ یهای مجازحوزه تیم یافزارهانرم  یبهبود طراح یبرا

بهبود  یبرا یشنهاداتی(، پ ینی)بازآفر یکاونه یگام چرخه به نیآخر لیمنظور تکمبخش، به نیدر ا

 ی افزارهانقاط قوت و ضعف نرم  لیتحلبر اساس    شنهاداتیپ   نیارائه شده است. ا  یمجاز  یمیت  یافزارهانرم

 !Errorدر.اندشده میتنظ یگروه ییایپو یتئور یهاها با مؤلفهآن یهایژگیو سهیو مقا شدهیبررس

Not a valid bookmark self-reference.  عملکرد  تیتقوارائه شده است که هدف آن

 است. یهای مجازتیم یورو بهره یبهبود تعاملات، هماهنگ یدر راستا یمیت یافزارهانرم

دهد. ارائه می افزارهای تیمی مجازی بر اساس تئوری پویایی گروهیبرای بهبود نرم پیشنهادهای 9جدول 

 دئوکنفرانسیو  شرفته،یچت پ   یابزارها  قیاز طر  یو ارتباطات گروه  یمیتعاملات ت  تیبا تقو  شنهادهایپ   نیا

ها مثبت و کاهش سوءتفاهم یهنجارها یریگشکل  یبرا ی، بستر مناسبیگذاراشتراک یو فضا یتعامل

هوشمند   فیوظا  تیریمد ستمیمشترک، س  میمانند تقو  ییهاتیقابل یبا طراح  ن،ی. همچنکنندیفراهم م

 ی . از سودهندیم شیرا افزا یمجاز یهامیت یاعضا نیب ییافزاو هم یخودکار، هماهنگ یو هشدارها

بازخورد   یهاسمیرهبران و مکان  یبرا  یاختصاص  تیریپنل مد  م،یعملکرد ت  لیتحل  یافزودن ابزارها  گر،ید

تعارضات را با استفاده از  دهدیها امکان مآن  هکرده و ب تیرهبران را تقو یتیریمد یهاتیناشناس، قابل

کنند. علاوه   تیریمد  افتهیساختار  یاوهیبه ش  ،یجمع  یریگیرا  ای  یمجاز  یگریانجیمانند م ییهاک یتکن
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بلکه حس تعلق و  دهند،یرا ارتقا م هامیت یورنه تنها بهره یو تعامل ایپو یهاطیمح جادیبا ا ن،یبر ا

حوزه  یآت یافزارهانرم یدر طراح شنهاداتیپ  نیا یسازادهیپ  با .کنندیم تیتقو زیرا ن یانسجام گروه

کرد و  تیرا تقو  یرحضوریهای غ در بهبود عملکرد تیم تالیجید ینقش ابزارها توانیم ،یهای مجازتیم

 کمک نمود. یمجاز یهایهمکار تیفیک یبه ارتقا

 

 

 





 یریگجهیبحث و نت

گروه،  لیشامل تشک هینظر نیا یهابود. مؤلفه  یگروه ییایپو یبر اساس تئور یمجاز یمیت یافزارهانرم یکاونه یپژوهش حاضر، مطالعه و به هدف

 یمجازهای  و بهبود عملکرد تیم  لیتسه  نهیکه در زم  ییافزارهاپژوهش حاضر قصد داشت نرم  گر،یتعارض و تعامل هستند؛ به عبارت د  ،یرهبر  ،یهماهنگ

جدول .  دینما  یابیمربوطه را ارز  یافزارهاها در نرممؤلفه  نیتحقق ا  زانیکند و م  یبررس  یگروه  ییایپو  یتئور  یاصل  یهااند را بر اساس مؤلفهشده  یطراح

 .دهدیها نشان ممؤلفه  نیرا بر اساس ا هاآن یکل تیوضعو  افزارهابهینه کاوی نرم خلاصه 10

 افزارهابهینه کاوی نرم خلاصه 10جدول 

ها مؤلفه 

ی نظریه  

هاپویایی 

ی  

 گروهی

 هازیرمولفه

 افزارها اسامی نرم 

Googl

e meet  ولو
سک

ت
 D

o
it

if
y

 T
ea

m
w

o
rk

.

co
m

 

Micros

oft 

Teams 

Monda

y.com 

trell

o 
Flock Miro Webex Jira 

  لیتشک

 ه گرو

 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 اعضا   یمعرف

 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 اهداف   نییتع

 1 0 0 0 0 1 0 0 1 1 0 ف یاوظ  عیتوز

ارتباطات    یبرقرار 

 ه یاول
1 1 0 0 1 1 0 1 1 1 0 

نگ
اه

هم
 ی

  یفضا  جادیا

ارتباط و تعامل  

 مستمر 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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به    قیتشو

  یگذار اشتراک 

اطلاعات و  

 اتیتجرب

1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 

به نظر    قیتشو

 دادن اعضا 
0 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 

 ی رهبر

ها و  هدف   ارائه

 واضح   یهاعمل
0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 

به    قیتشو

 و تعامل   یهمکار 
0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 

بازخورد    ارائه

 مستمر 
0 1 1 1 0 1 0 0 0 0 0 

باز و    یفضا  جادیا

 اعتماد 
1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 1 

 1 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 ی ری گیو پ  یداریپا

 تعارض 
  لیتسه

 باز   یوگوها گفت
1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 
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به    قیتشو

وفصل  حل 

 هاتعارض 

0  1 0 1 1 0 0 1 0 0 

و    تیریمد

  یآور جمع 

 یمیاطلاعات ت

0 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 

آموزش  

  یهامهارت 

 تعارض   تیریمد

0  0 0 0 0 0 0 0 0 0 

و    یهمکار   تیتقو

 تعامل
1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 

 تعاملات 

به    قیتشو

 تعاملات مستمر 
1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 

  یبرا  ییفضا  جادیا

 نظر بحث و تبادل 
1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 

استفاده از  

  یارتباط  یابزارها 

 متنوع

1  1 1 1 1 1 1 1 1 0 

  یهاگروه   لیتشک

 یو مشارکت  یکار
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 



دهد ینشان م  ،یگروه  ییایپو  هینظر  یاصل  یها، مؤلفهافزارهابهینه کاوی نرم  خلاصه  10جدول  مطابق  

گذشته و  یهاتیفعال لیبر تحل یهوشمند مبتن یهالیتسکولو با ارائه پروفا رینظ یداخل یافزارهانرم

Monday.com  مانند   یترساده  یهابا نمونه  سهیدر مقا  ،یتخصص  یهاق تگیها از طرمهارت  شیبا نما

Google Meet  اند. داشته   یریچشمگ  یهاشرفتیپ   کند،یاعضا را فراهم م  یکه تنها امکان افزودن دست

برسند که با استفاده  ClickUpاند به سطح نتوانسته  یداخل یهانمونه  نیترشرفتهیپ  یحال، حت نیبا ا

. کندیم جادیخودکار ا یهانقش شنهادیو پ  یشامل سوابق کار یبعدسه یهالیاپروف ،یاز هوش مصنوع 

 ز ی پراکنده بسنده کرده و تسکولو ن یهاتسک  فیتنها به تعر Monday.comاهداف،  نییدر حوزه تع

 ClickUpکه    ی( است، در حالKPI)  یعملکرد  یهااهداف کلان به شاخص  لیتبد  یراب  یسمیفاقد مکان

 شرفت یزده و پ   وندیپ   یفرد  فیبه وظا  یمراتبرا به صورت سلسله   ی، اهداف سازمانOKR  وببا ادغام چارچ

( 1948) نیکورت لو یگروه ییایپو هیبا نظر یناهمخوان نی. اکندیرصد م یتعامل یها را با نمودارهاآن 

 ی ابزارها  یدر طراح  یشیضرورت بازاند  داند،یمؤثر م  یهاگروه  یریگشکل  هیمشترک را پا  یگذارکه هدف

 .سازدیرا آشکار م یفعل

 ی سازی( که مجاز2013) ایو پالو ینجانیاز جمله مطالعه پ  ن،یشیپ یهابا پژوهش جینتا نیا سهیمقا

 ی آن است که غفلت از ابزارها انگریب کردند،یقلمداد م یمیت یهارفع چالش یجامع برا یرا راهکار

 Microsoft Teamsمانند  ییهادر پلتفرم یحت ه،یتعاملات اول یبرا یررسمیغ  یمحور و فضاهاهدف

 یمجاز یهامیسوءتفاهم در ت شیکه بر ارتباطات متمرکزند، به کاهش اعتماد متقابل و افزا Webexو 

 ل یتحل یبرا نیماش یریادگی یهاتمیتسکولو با استفاده از الگور ف،یوظا عیتوز نهی. در زمشودیمنجر م

 ی ندهایکز بر فرآ)با تمر Jira( و یتکار یبردها یدست ستمی)با س Trelloفراتر از  یرفتار کاربران، گام

 ینیبشیپ  یبرا یعصب یهااز شبکه یریگبا بهره ClickUpحال،  نیاسکرام( برداشته است. با ا

 ی افزارهادر نرم   یکاست  نیحوزه دارد. ا  نیدر ا  یبرتر  گاهیجا  ها،ت ی مسئول  یایپو  میپروژه و تنظ  یهاچالش

 ییهاپژوهش  یهاافتهیگرفتن    دهیبلکه ناد  کند،یم  فیتضع  را  ینه تنها توان رقابت در عرصه جهان  یداخل

 یابزارها با اصول روانشناس  ییدارد که بر ضرورت همسو یدر پ  زی( را ن7201و همکاران ) 1مانند آلشارو

 یبا بردها Miroو  یموضوع  یگفتگو یهابا اتاق  Flockمانند  ییهاپلتفرم .کنندیم دیتأک یگروه

با  دهیچیپ  فیوظا تیریاند، اما در مدموفق عمل کرده یررسمیغ  یهمکار تیاگرچه در تقو ،یتعامل

 ت یریبا وجود تمرکز بر مد Doitifyو  Teamwork.com گر،ید یرو هستند. از سوروبه تیمحدود

( 1958،  2هومنز  هی)مطابق نظر  یفردنیروابط ب  یریگشکل  یبرا  ییاند فضانتوانسته   ،یدهزمان و گزارش

 
1 Alsharo 
2 Homans 
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تعاملات  شود،یتوسعه شناخته م یهامیت یبرا یتخصص یکه به عنوان ابزار Jira یکنند. حت جادیا

 ن یگرفته است. ا دهیرا ناد یررسمیغ یهاطیبه مح ازیمحدود کرده و ن یفن یهارا به کامنت یانسان

 یهام یت یور( که بهبود بهره2020) 1و انولا یابزارها را با استناد به پژوهش داگب یمسئله لزوم بازطراح

 .سازدیم انینما شیاز پ  شیب دانند،یم یارتباط یابزارها تیفیرا وابسته به ک یمجاز

را مدنظر قرار دهند: نخست،   یدیسه محور کل  دیدهندگان باتوسعه  ،یعمل  یبه راهکارها  یابیدست  یبرا

تسکولو و  رینظ ییهاستم یدر هسته س OKRمانند  افتهیساختار یگذارهدف یهاادغام چارچوب 

Monday.com از  یریگشوند. دوم، بهره لیخرد تبد فیتا اهداف کلان به صورت خودکار به وظا

 ی هانقش شنهادیاعضا و پ  رفتار لیتحل یدر تسکولو برا نیماش یریادگیهوشمند مانند  یهایفناور

کرده است. سوم، خلق  یسازادهیپ تیبا موفق ClickUpکه  یکردیرو ها،یستگیمتناسب با شا

 یهاطیبا الهام از مح  Microsoft Teamsو    Flockمانند    ییهادر پلتفرم   یررسمیغ   یتعامل  یهاطیمح

توجه به  ن،یشود. افزون بر ا یسازه یشب یمشابه تعاملات حضور ییتا فضا ClickUpافزوده  تیواقع

در هند(،  تی)با محبوب Flock( و رانیمانند تسکولو )با تمرکز بر بازار ا ییدر ابزارها یفرهنگ یهاتفاوت

 ی هاچالش تواندیم ،یکار تخودکار ساعا میتنظ ایمانند ترجمه همزمان  ییهاتیافزودن قابل قیاز طر

 یابزارها  یسازگار  تی( در مورد اهم2015با پژوهش هو )  کردیرو  نیرا کاهش دهد. ا  یالمللنیب یهامیت

 ی هوشمند  قیتلف  یدر گرو  یمیت  یافزارهانرم  ندهیآ  دهدیهمسو است و نشان م  یبا تنوع فرهنگ  یمجاز

 .است یگروه ینشناسروا یبه مبان یبندیو پا یفرهنگ یریپذانعطاف ،یفن

 زبان یسیانگل  یافزارهاخود واقف است، از جمله تمرکز بر نرم   یهاتیپژوهش به محدود  نیا  ت،یدر نها

 شود یم شنهادیپ  ن،یابزارها؛ بنابرا رشیبر پذ یفرهنگ یهاتفاوت ریتأث قیعم ی نه چندانو بررس

 ،یسازمان  یهاو تفاوت  یارتباط  یهنجارها  ،یمانند زبان محل  ییرهایبا درنظرگرفتن متغ  یآت  یهاپژوهش

 ریتأث  یبررس  ن،یبپردازند. همچن  یمجاز  یمیت  یافزارهانرم  یسازنه یبه  یبرا  یبوم  یهابه توسعه چارچوب 

 تواندیم یگروه کینامی( بر دChatGPT)مثلاً  ویژنرات ینوظهور مانند هوش مصنوع  یهایفناور

 .دیحوزه بگشا نیرا در ا یدیجد یهاافق
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 شغلیطراحی و اعتبارسنجی مدل همسوسازی برنامه توسعه فردی کارکنان با مسیر 
 1علی کفعمی لادانی

 2عبدالعلی کشته گر

 3عالمه کیخا

 (06/10/1404؛ تاریخ پذیرش: 03/07/1404)تاریخ دریافت:  

 چکیده 

شغلی  نبال حرفه و  امروزه افراد به غیر از موضوعاتی مانند حقوق و دستمزد و آورده های مالی و غیرمالی؛ انتظارات دیگری نیز از شغلشان دارند، آنها به د

ظرفیت خود از  هستند که با علایق، شخصیت، مهارت ها و شرایط کلی دیگر آنها همسو باشد. از این رو بسیاری از این افراد به منظور توسعه قابلیت های و

با کسب و کار خود بیشتر  برنامه توسعه فردی استفاده می کنند و در همین راستا سازمان ها نیز با طراحی مسیرهای شغلی سعی می کنند کارکنان خود را

از  متناسب کنند. مسیرهای شغلی که گاها با علایق و شخصیت و ویژگی های مورد نظر کارکنان ممکن است سازگار و همسو نباشد. به همین جهت هدف

در نظر گرفته شده منتخب استان اصفهان  عی صنای برنامه توسعه فردی کارکنان با مسیر شغلی در همسوسازمدل  انجام این پژوهش طراحی و اعتبارسنجی 

صاحب نظران و  نفر از 43یفی در بخش ک یجامعه آماراست. این پژوهش از نوع پژوهش های آمیخته اکتشافی بود که در دو بخش کیفی و کمی انجام شد. 

نفر و با توجه به شاخص 16با  تای و هدفمند انتخاب شدند و نها یراحتمال یغ  یریهستند که به روش نمونه گ یان خبرگان دانشگاه و مشاوران حوزه منابع انس

سال   یمنتخب حوزه صنعت در بازه زمان   نیو متخصص  نان نفر از کارک  1200)آزمون مدل(، شامل  یدر بخش کم  یشد. جامعه آمار  یریگ   جهینت ی  اشباع نظر

انتخاب شدند و  یمعادلات ساختار یابی حجم نمونه در مدل نییبر اصول تع یمبتن گیری روش نمونه قینفر از طر 450ادتعد نیبود که از ا 1403-1402

اصول  تیرعا قیآن که از طر ییسوال بود که روا 6با  افتهی تارساخ  مهیمصاحبه ن  یفیدر بخش ک یگردآور ینفر به پرسشنامه پاسخ دادند. ابزارها 337

بر  یمبتن ه،یگو 79اطلاعات با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته با  یجمع آور یشد. در بخش کم دیی دو کدگذارتا ییایپا قیآن از طر ییایمصاحبه و پا

 ل ی و تحل   هیشد. تجز  دیی، تا%85کرونباخ    یآلفا  ییایو پا  ییو محتوا  یصور  ییروا  قیطر  ازپرسشنامه،    ییابعاد مدل استخراج شده از مصاحبه ها، انجام شد. روا

اشتراوس و  ادیداده بن یپرداز هیبر طرح نظام مند راهبرد نظر یمبتن ،یف یک  یداده ها یمصاحبه ها و گردآور انیپژوهش پس از پا  یفی داده ها در بخش ک

داده   لیو تحل   هیهم تجز  یقرار گرفته است.در بخش کم  لیو استخراج شده و مورد تحل   یکدگذار  ،یبررس  یاصل و    یفرع  یمقوله ها  م،ی(، مفاه 1998)نیکورب

( یف یتوص نیانگ یو م  دمنیآزمون فر ،ی دییتأ یعامل  لی )تحل  ی( و آمار استنباطار یو انحراف مع  نیانگی درصد، م ،ی فراوان عی)توزی فیها در دو سطح آماری توص

کد  25و  یکد محور 78کد باز، 201انگریپژوهش ب نیا ی فیبخش ک  جیصورت گرفت. نتا SPSS 24و  Smart-PLS 3 یزارهاو با استفاده از نرم اف

 ی همسوساز  یشده برا  ییشناسا  نیانجام و اعتبار و برازش مضام   یمعادلات ساختار  یمدل ساز  کردیمدل با رو  یبه دنبال اعتبارسنج   یبود. مرحله کم  یانتخاب

 قرار گرفت.  دییمورد تا یفی آماره توص لیو تحل   هیآنها، مطابق با آزمون و تجز یشغل  ریبا مس  کنانکار یطرح توسعه فرد

 صنایع منتخب اصفهان.  -توسعه منابع انسانی -مسیر توسعه شغلی -برنامه توسعه فردی  :هاکلیدواژه
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  مقدمه

خلاقیت سرمایه انسانی خواسته ای است که شرکت ها به استفاده از تمامیت و یا حداکثر ظرفیت و 

منظور کسب سود و مزیت رقابتی همواره به عنوان یکی از اصلی ترین راهبردهای شرکت خود در نظر 

(، خواسته ای که با توجه به تغییرات محیطی مداوم  2020، 2؛ نگوین2021، 1می گیرند )ون و فونگ

کامپیوتری شدن مشاغل و تغییر روز افزون در نیازهای شغلی و بازار کار و غیره مانند سیستمی شدن و 

سازمان ها هر روز بیشتر به نیروی   (.2019، 3هر روز اهمیت بیشتری پیدا می کند) سیلوا و همکاران

زایش انسانی خود وابسته می شوند، نیروی کار دانشی است که می تواند با اعمال تغییرات تکنولوژیکی و اف

بهره وری خود از طریق توسعه دانش و قابلیت های خود، بهره وری سازمان را افزایش دهد. در این بین 

این وظیفه کلیدی است که بر عهده منابع انسانی شرکت ها گذاشته شده تا با توسعه منابع انسانی خود 

ند و از این راه مبنایی درست کارایی افراد را با ملاحظات اخلاقی و سایر ویژگی های انسانی افزایش ده

را برای تصمیم گیری های آگاهانه در شرکت ایجاد کرده و این ضرورت را تحقق بخشند. هر چند توسعه 

منابع انسانی را تنها نباید از حیث حوزه کارایی و بهره وری سنجید چرا که پیامدهای بالقوه دیگری مثل 

) مهارت های اجرایی کارکنان را نیز باید در نظر گرفتتوسعه اجتماعی، مسائل برابری، امنیت شغلی و 

 (.2023، 4آگاروال و همکاران

ها، درک سیستمی خود، خلاقیت و بنابراین این منابع انسانی است که می تواند با ارتقا دانش، مهارت

وارد و )پیو با تکیه بر انگیزه ارائه محصولات و خدمات با کیفیت بالاتر به توسعه شرکت نیز کمک کند

(. به همین جهت باید سازمان برای توسعه نیروی انسانی خود برنامه ریزی درستی 2024، 5همکاران 

داشته باشد. بدون تردید سرمایه گذاری در حوزه توسعه سرمایه انسانی یکی از بهترین شکل های سرمایه 

را برای سازمان به همراه گذاری در سازمان است که می تواند به دنبال خود، تعالی و اثربخشی زیادی 

 (.2021، 6داشته باشد)داچنر و همکاران

از طرف دیگر کارکنان نیز با توجه به همین تغییرات محیطی مداوم و پویایی های محیطی و محیط 

های کار غیر متمرکز نیاز دارند تا دانش و تخصص خود را همراه با پیشرفت های محیطی و به منظور 

تر و به دستیابی به موقعیت های شغلی جدیدتر تنظیم کنند، کارکنان باید قبول مسئولیت های بیش
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نیازهای شغلی در حال تغییر را شناسایی کنند و به منظور استفاده حداکثری از فرصت های موجود در 

دنیای رقابتی و آماده سازی خود برای کنار آمدن و هماهنگی با این تغییرات و افزایش تناسب خود با 

(، به همین جهت  2009، 1گرانت و پارکری کاری جدید مرتبا خود را به روز رسانی کنند)محیط ها

خواسته و یا ناخواسته به دنبال افزایش قابلیت ها و شایستگی های خود خواهند بود و این مهم را در 

نه های مسیر توسعه فردی خود در نظر می گیرد. با در نظر گرفتن این موضوع که هر فرد می تواند گزی

متعددی را به عنوان مسیر شغلی خود انتخاب کند که الزاما ممکن است در مسیرهای شغلی سازمان در 

(، سازمان باید برای کارکنان خود برنامه مسیر شغلی و توسعه فردی را در  2004، 2باروچموجود نباشد )

ود را در مسیر توسعه قرار داده نظر بگیرد تا با تعریف اهدافی مشخص برای فرد، باعث شود تا کارکنان خ

و بدین وسیله موجبات ارتقا فردی فرد و همچنین ارتقا بهره وری و رویه ها و روش های سازمان را توامان 

 ریمس  تیهدا  ندیبه عنوان منبع و فرا  یشغل  ریمس  کیانتخاب  (.    1396پور و همکاران،  عباستامین کند )

و با تعریف مسیرهای شغلی و همسو با آن برنامه   (2021لازم است)کشف و خاهوم،    ی برای کارکنانشغل

توسعه فردی می توان ضمن تامین شایستگی های شغلی و استقلال شغلی افراد میزان رضایت شغلی 

، 3کولاکاوگلوآنها را افزایش داد و دامنه و ویژگی های بیشتر و مهم تری را هم برای شغل فراهم کرد)

 (. 1389دهقان و همکاران،  ؛2011

مستلزم مطالعه  متناسب با نیازهای توسعه فردی  یشغل ریتوسعه مس ستمیس کی یطراحهر چند 

مورد   یی هایو راهنما  یرگی  میتصم  یبرا  یو عقلان  یرابطه منطق  جادیبه منظور ا  ینظر  یهمه جانبه مبان

اطلاعات مورد استفاده  تیفیرا هم به ک جهینت ؛یلیتحل ندیفرآ نیچن یدگیچیاست. پ این مسیر در  ازین

با  (.2022)حسن و همکاران ، ی کنداستنتاج اطلاعات حساس م یو هم به منطق به کار گرفته شده برا

 یازهایو ن  یسازمان در هر سطح شغل  یازهایبا در نظر گرفتن ن  این وجود می توان اینگونه استلال کرد که

 ی ادیز  یدستاوردها  توانیم  ،یدر قالب برنامه توسعه فرد  یپوشش آن سطح شغل  یمورد نظر در افراد برا

از  تلفشغل و شاغل است به دست آورد و همواره سازمان را در سطوح مخ نیآن تناسب ب نتریکه مهم

را دارند بلکه سازمان  ، افرادی که نه تنها شایستگی های لازم برای شغلپرکرد زهیو باانگ ستهیشا یافراد

را با توجه به قابلیت های افزوده شده، در مسیر توسعه قرار داده و مزیت رقابتی پایدار می توانند برای 

 سازمان فراهم کنند.
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به همین جهت هدف این مقاله بررسی این نکته است که مدل همسوسازی برنامه توسعه فردی 

ل باشد و چه مولفه ها یا مضامینی باید در آن در نظر گرفته کارکنان با مسیر شغلی آنها باید به چه شک

 شود و اینکه این مدل آیا از اعتبار لازم برخوردار خواهد بود یا خیر؟

 پژوهش نهیشیو پ  یچارچوب نظر

 برنامه توسعه فردی

توسعه در کنفرانس انجمن آموزش و    1969اولین بار که نادلر، موضوع توسعه منابع انسانی را در سال  

آمریکا مطرح کرد و آن را مجموعه فعالیت های سازمان یافته و هدفمند، در زمانی مشخص و خاص 

. بصورت کلی سطوح (1395لی، توصیف کرد به شکلی که منجر به تغییر رفتار در کارکنان شود ) قلیچ

بقه بندی کرد. در تجزیه و تحلیل توسعه منابع انسانی را باید در سه سطح فردی، سازمانی و اجتماعی ط

طبقه یا سطح فردی تمرکز توسعه بر خود فرد است و شامل مفاهیمی مثل خود انگیزشی، خود کارآمدی، 

انگیزه رشد و یادگیری، سطح انتظارات و عزیت نفس و غیره می شود. توسعه فردی و توسعه شایستگی 

یان عمده توسعه فردی را در بر ها و قابلیت های ارزشمند فردی برای همسان شدن با بازار کار دو جر

برنامه توسعه فردی را بخشی از روش های (. بنابراین می توان  2022می گیرند )طلایی و همکاران، 

توسعه منابع انسانی است که بر نیازهای توسعه ای فرد تمرکز می کند، اهداف شخصی او را شناسایی 

د و اثربخش برای توسعه قابلیت های افراد و می کند و با توجه به اهداف کلان سازمانی روشی سودمن

جلب مشارکت و افزایش انگیزه و اشتیاق کارکنان ایجاد می کند، که به تبع آن نیز می توان افزایش 

کارایی بهتر کارکنان و سازمان را انتظار داشت. در واقع توسعه فردی به فرد کمک می کند تا نقاط قوت 

وجه به توانایی های بالقوه و بالفعل خود به شکلی موثرتر و ساده تر و و ضعف خود را شناسایی کند و با ت

 (.2022، 1هدفمندتر مسیر توسعه و پیشرفت خود را دنبال کند)اوزر و اسچوارتز

( برنامه و یا وسیله ای است که برای حمایت از کارکنان به کار گرفته می IDPبرنامه توسعه فردی ) 

شود و به آنها کمک می کند تا ضمن شناسایی اهداف شغلی و حرفه ای خود بتوانند برنامه ریزی درستی 

(. در واقع اغلب شرکت هایی که از 2020، 2شونهر برای دستیابی به این اهداف داشته باشند ) تامسون و 

امه توسعه فردی استفاده می کنند به دنبال یک اقدام استراتژیک برای تشویق کارکنان خود هستند برن

تا با شرکت در برنامه های آموزشی مختلف و یا انجام فعالیت های متنوع تعیین شده بتوانند شایستگی 
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عملکرد کارکنان است  های خود را افزایش دهند و انتظار سازمان ها از این برنامه افزایش مهارت و ارتقا

 (. 2019، 1)رحمت الله و دزیانا

، اعتقاد دارند که به کارگیری رویکرد برنامه توسعه فردی می تواند به ساختارمند شدن فرآیند 2تسای

یادگیری افراد در شرکت کمک کرده و تبدیل به یک راهکار و یا استراتژی مفید و بهینه ای برای توسعه 

(. چنانچه ابزار توسعه فردی کارکنان به شکل منظم در سازمان به کار گرفته 2018کارکنان شود )تسای،  

شود می تواند با تشخیص بهنگام نیازهای توسعه یا کارکنان این آگاهی را به سازمان بدهد که برای رفع 

ها اقدام این نیازها و رشد بهتر کارکنان بتوانند به موقع با برنامه ریزی درست و صحیح به رفع این نیاز

(. برنامه توسعه فردی عموما در سازمان به عنوان یک برنامه استراتژیک و 2023، 3کنند)گی و همکاران

راهبردی شناخته می شود، چرا که با شناخت نیازهای یادگیری کارکنان و ایجاد فرصت های یادگیری و 

د. در اصل باید سند توسعه توسعه رسمی و غیر رسمی می تواند عملکرد کارکنان سازمان را بهبود ده

فردی را سندی بسترساز برای توانمند سازی کارکنان تلقی کرد. کارکنان با در اختیار گرفتن این سند 

سهم مهم و ارزشمند خود را برای یادگیری و توسعه استعدادهای خود می پذیرند. این طرح با ارزیابی 

اصلاحی دنبال می شود. این سند همانند یک نقشه  اولیه شروع، با نظارت پیگیری و با ارائه اقدام های

 (.2020؛ کورکو، 2023راه و یک ابزار ارتباط ساز بین فرد و سازمان عمل می کند)گی و همکاران، 

 مسیر شغلی 

چهار نعل   یردپا  ایفرد    عیحرکت سر  ریبه مس  (career )  نیاز نظر واژه لات  قیبه طور دق  یشغل  ریمس

آن به کار رفته شد؛  یامروز یبه معنا شیواژه کم و ب نیقرن نوزدهم ا ی. در ابتداشودیاسب گفته م

به صورت  ایرو به بالا در کار  شرفتیپ  ی،کار یهاتیموقع یو الگو بیترت ،نفر کی یکار خچهیتار یعنی

 ،یشغل ریمس ک(.  ی1392 ،صفرزاده)مرعشیان و مطرح شد مسیرشغلیبه عنوان  ،یتر در زندگ یعموم

 شرفت یپ   ری. در واقع مسشودیم  قیتلف  یشخص  یها  زهیها و انگاست که با نگرش  یکار  ریمس  بیترت  کی

 ی اش در سازمان ط یشغل یزندگ ریمس یشخص در ط کیاست که  یشامل مجموعه مشاغل یلشغ

ها و است که با نگرش  یکار  یزندگ  ریمس  بیترت  کی  ،یشغل  ریمس  کی (.1420  ،4و همکاران  نئو)کندیم

بگیرد. بنابراین  شیدر پ  ی کاری راهانقش و باعث می شود فرد شودیم قیتلف ی فردشخص یها زهیانگ
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و   یآه)کندیاش انتخاب م  یزندگ  ریاز مشاغل است که فرد در طول مس  یشامل مجموعه ا  یشغل  ریمس

 .(1391، یبجان

. شودیم  فیبه هم مرتبط تعر  یهاشغل  یسرکیاز    شرفتیرشد و پ   ،یشغل  ریمس  ج،یرا  یهادگاهیدر د

 کیدر  ،1یسازمان ییبه عنوان دارا یشغل ریمس گاه اولدیآن وجود دارد: در د یبررس یبرا دگاهیدو د

 گر ید دگاهی. دشودیدر نظر گرفته م ایپو یریمس ،یشغل ریمس دگاهید نیشود. در ایسازمان قلمداد م

همه  بایکه تقر ییمطرح است از آن جا 2یفرد ییبه صورت دارا ،سازمان ییدارا یبه جا یشغل ریمس

 کی  قتیهر فرد، در حق ،نیبنابرا اندوزندیم یمنحصر به فرد اتیپست ها و تجرب ،مشاغل یکسریافراد 

 ر یاز مس یمختلف فیتعر ی،فرد دگاهیدر درون د یحت .کندیرا دنبال م یمنحصر به فرد یشغل ریمس

 ،فی از تعار یاریدر بس ،مثال یبرا .کندیرا روشن م ینیشده که هر کدام از آنها موضوع مع انیب یشغل

 ک یبه عنوان  یشغل ریمس زیموارد ن یشود؛ در بعض یم یلقت یو بالندگ شرفتیامر پ  کی یشغل ریمس

)حسن پور و شودیم یتلق یشغل تیمنبع ثبات و امن یدر موارد ایو  ردیگیقرار م دییحرفه مورد تا

 .(1393، یعباس

توسعه مسیر شغلی در واقع یک فرصت قابل توجه برای توسعه حرفه ای و آموزشی کارکنان یک 

سازمان است. این توسعه شغلی در اغلب کشورهای مختلف تدوین و پیاده سازی می شود . به همین 

(. فرد 2021،  3مسو با نردبان شغلی افراد باشد )ساپوتری و همکارانجهت توسعه مسیر شغلی می تواند ه

با انتخاب یک مسیر شغلی مناسب از آن به عنوان منبع و فرآیندی برای هدایت در مسیر شغلی خود 

، 4)کشف و خاهوماستفاده می کند و این مسیرهای شغلی را سازمان در اختیار فرد می تواند قرار دهد 

2021 .) 

 همسو سازی مسیر توسعه فردی با مسیر شغلی

حرفه ای، فرد همیشه در حال انتخاب است. هنگامی که فرد برای خود درخواست  در فرآیند فعالیت 

شغلی می دهد، اهداف خاصی را برای خود تعیین می کند. سازمان نیز به نوبه خود هنگام استخدام فردی 

اهداف خاص سازمان را دنبال می کند. برای وجود چنین توافق و قراردادی بین کارمند و سازمان ، 
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استخدام به شکل واقع بینانه ویژگی های حرفه ای و تجاری خود را ارزیابی می کند و آنها را با متقاضی 

الزاماتی که سازمان برای او تعیین می کند مرتبط می کند. هم موفقیت او در به دست آوردن شغل در 

اینکه نیازها،   این سازمان و هم موفقیت او در کل زندگی حرفه ای اش به این انتخاب بستگی دارد. ضمن

زندگی و اهداف شغلی هر فرد در طول دوره های زمانی متفاوت است. هر فرد تا حدودی شغل خود را با 

تمرکز بر آینده مطلوب خود، نیازها، توانایی ها خود و با بررسی شرایط اجتماعی و اقتصادی موجود برای 

یی ناپذیری از مدیریت منابع انسانی تحقق انتظارت خود برنامه ریزی می کند. به همین جهت بخش جدا

کمک به کارکنان در تحقق اهداف زندگی حرفه ای آنها به عنوان شرط مهم برای ایجاد انگیزه در رفتار 

(. گفتیم که سازمان مسیرهای شغلی را تعریف می کند و فرد  2024، 1او و عملکرد او می باشد )الیمووا

، 2کشف و خاهومیت مسیر شغلی خود انتخاب می کند )یک مسیر شغلی به عنوان منبعی برای هدا

توسعه و منابع موجود در  لیبا توجه به پتانس دیبا یمناسب شغل  ریمس کیانتخاب   نیعلاوه بر ا(،  2021

 ی به شکل دیبا یتوسعه شغل ریشود. هم هدف و هم مس برهیشغل کال یهر مرحله از دوره انتخاب

کمک کند تا با  یحال به و  نیو با ا  ندیفرد را برآورده نما  یو مال یاجتماع   یازهایشوند تا ن  یزری¬برنامه

  کاران خود برسد)گونگ و هم  یشغل  ییو منابع موجود به هدف نها  ها لیپتانس  ها، ییاز توانا  نهیاستفاده به

 های¬تیمسئول رییتغ اوقتی فرد رد مسیر شغلی تعریف شده ای قرار بگیرد، با افزایش و یا ی (.2020، 

در  (.1394 ،یو برات یضی)عربیشتر خواهد بود های تیو قابل ی هاستگیخود به دنبال کسب شا یشغل

و با  این حالت فرد باید مسئولیت یادگیری خود را بپذیرد و  و متناسب با مسیر شغلی و اهداف شخصی

(. حال اینکه موفقیت طرح 3،2011مشارکت فعال خود فرد، می تواند توسعه فردی اتفاق بیافتد)برایسون 

های توسعه فردی به منابع در دسترس و حمایت سازمان و مدیران وابسته است و سازمان باید با انواع 

مسیر توسعه ای افراد،  ابزارهای در دسترس و با شناخت نقاط قوت و ضعف کارکنان، برنامه ریزی در

؛ 1401نظارت و ارزیابی آنها و دادن بازخورد و مربی گری از توسعه کارکنان اطمینان پیدا کند)پاکزاد،

(. مسیرهای شغلی سازمان با سلسله روندهای متوالی رشد و پیشرفت شغلی در سازمان 2008، 4بک 

یرهای خدمتی است که در داخل یک (، در واقع مسیر شغلی مس1393مرتبط است)حسن پور و عباسی،  

سازمان برنامه ریزی می شود و در طول دوران خدمت یک فرد ممکن است فرد در این مسیر حرکت 

(. برنامه ریزی و یا مدیریت مسیر شغلی برای یک کارمند عبارت است از سازماندهی 1397کند)قلی پور،  

کمک به او برای توسعه و پیاده سازی پیشرفت او در مراحل شغلی و رشد صلاحیت و شایستگی ها، 

دانش و مهارت های حرفه ای در راستای منافع و نیازهای سازمان. خود داشتن یک شغل حرفه ای انگیزه 
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سازمان نیز با برنامه ریزی و یا   (.2024مهمی برای یک متخصص برای ادامه فعالیت است ) الیمووا، 

مدیریت مسیر شغلی تلاش می کند برای افراد اهدافی را فراهم کند تا خودشان را در مسیر توسعه قرار 

دهند و با این روش زمینه ارتقا فرد را به همراه رویه ها و روش های سازمان فراهم می کند )عباس پور 

فاوتی را در بر می گیرد و نیاز به انطباق پذیر بودن فرد برای (. مسیر شغلی الگوهای مت1396و همکاران،  

(. با این حال هم هدف و هم مسیر شغلی باید به 1397همسو شدن با مسیر شغلی را دارد) میرصفیان، 

ریزی شوند تا نیازهای اجتماعی و مالی فرد را برآورده نمایند و به وی کمک کند تا با استفاده شکلی برنامه

، 1ها و منابع موجود به هدف نهایی شغلی خود برسد )گونگ و همکارانها، پتانسیلتوانایی بهینه از

(.  چنانچه بین اجزاء مختلف سازمان بخصوص اهداف سازمانی و اهداف فردی همسویی و آشتی 2020

جه نخواهد های خود مواها و موانع زیادی در رسیدن به اهداف و برنامهوجود داشته باشد، سازمان با چالش

(. اگر در طراحی برنامه توسعه فردی به شغل و مسیر توسعه شغل در کنار فرد 1388شد)سیدجوادین، 

توجه شود سازمان ها به استفاده هر چه بیش تر از این روش ترغیب خواهد شد و از سوی دیگر چنانچه 

ترغیب افراد برای افزایش  مسیر شغلی طراحی شده با نیازها و تمایلات افراد همخوانی داشته باشد، در

سازی شغلی خود ها در طول مسیر شغلی اثر مثبت دارند و این افراد بیشتر در تلاش برای غنیشایستگی

 (.1394هستند)عریضی و براتی، 

با توجه به اینکه برخی از سازمان ها با هدف کمک به رشد و توسعه کارکنان یک مسیر توسعه مسیر 

ها طراحی می کنند، لازم است که یک رابطه منطقی و عقلایی برای تصمیم شغلی را بعضا در سازمان 

(. 2022،  2گیری و راهنمایی های مورد نیاز در مسیر شغلی برای کارکنان داشته باشند )حسن و همکاران

بنابراین به منظور ایجاد همسویی و آشتی بین اهداف فرد و سازمان و افزایش انگیزه و ماندگاری کارکنان 

سازمان، می توان با شناخت نیازهای توسعه ای فرد متناسب با مسیر شغلی انتخابی او و همچنین  در

نیازهای توسعه در مسیر شغل های سازمان متناسب با الزامات و نیازهای سازمان، مسیری را به عنوان 

ب و گزینش مسیر همسوسازی شده توسعه فردی با توسعه مسیر شغلی انتخاب کرد که هم در زمان انتخا

کارکنان و هم در زمان فعالیت او در سازمان بتوان همواره افراد را در مسیر توسعه ای قرار داد که هم 

  مبتنی بر انتظارات توسعه ای فرد باشد و هم مبتنی بر نیازهای استراتژیک سازمان.

صورت  به  یروانشناخت یکه  توانمندساز می دهد(، نشان 1402و همکاران ) یپژوهش احمد جینتا

از  میرمستقیصورت غ به نیدارد و همچن 36/0مثبت  ریتأث یبدنت یمعلمان ترب یبر توسعه فرد میمستق

 یتوسعه فرد  جهیدارد. درنت  21/0مثبت    ریتأث  یبدنتیمعلمان ترب  یبر توسعه فرد  یریادگی  یچابک  قیطر
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  نه یزم  نیدر ا  زیو مدارس ن  رانینقش مد  وجود  نیا  با  شود،یمآغاز    یبدنت یاگرچه توسط خود معلمان ترب

 یبدنتیتوسط معلمان ترب یانجام توسعه فرد همند بمربوطه علاقه رانیاگر مد نیپررنگ است. بنابرا

 یتوسعه فرد  ،یسازمان  یو بسترساز  تیچراکه بدون حما  ند؛ینما  فایا  یدرست نقش خود را به  دیهستند، با

در همین راستا طلایی و همکاران در پژوهش های خود به خلق مدل جدیدی در  تداوم نخواهد داشت.

توسعه فردی دست پیدا کردند که مقولات: درون داد، برنامه توسعه فردی، برون داد، عوامل مداخله گر، 

(، در 1401کزاد)پژوهش پا  جینتاشرایط زمینه ای و عوامل بسترساز را در این مدل مشخص کرده بودند. 

 یبه درست یکه هر چند اگر طرح توسعه فرد دادینشان م یطرح توسعه فرد یابعاد جهان یبررس

 ی اریدر بس یطرح به صورت کل نیمورد انتظار را نداشته باشد اما ا تینشود ممکن است موفق یبانیتشپ 

 ،یو فرد یرشد و توسعه شغل اق،یزش، اشتیکارکنان، انگ یبر رشد و توسعه فرد یجهان هایاز سازمان

پژوهش عنوان   نای  در  او.  است  بوده موثر  هاشرکت  یبرا  یرقابت  تیبهبود عملکرد فرد و سازمان و اخذ مز

و  رانیمد تیحما ،یبانیوجود پشت یطرح توسعه فرد کیاثربخش شدن  هایکه خواسته کندیم

 پژوهش  نیدارد. ا  یادیز  اریبس  تیاهم  یریادگی  طیمح  جادیراهنما و ا  ای  یمرب  ایسرپرستان، وجود ناظر و  

مانند ارتقاء، جبران  یموضوعات یطرح برا نیاز ا ایدر دن یادیز هایدارد که سازمان دینکته تاک نیبر ا

 ن یمحقق در ا بندیجمع تی. در نهاکنندیکارکنان استفاده م ییخدمات، انتخاب کارکنان و پاسخگو

از  یبانیپشت یبرا یچارچوب منحصر به فرد یرح توسعه فردکه ط اختهموضوع پرد نیبه ا پژوهش

داشته باشند و  دیبا یتگرینقش سازنده حما انیو مرب رانیاست. مد یشغل مسیر یکارکنان در اجرا

در (، 1401و همکاران) ایک یمیطرح داشته باشد. رح نیاستفاده از ا یلازم را برا زهیانگ دیکارمند با

 ی ابینظام آموزش، چشم انداز سازمان، ارزش ،یعوامل سازمان ،یکه عوامل فرد ندنشان داد پژوهش خود

در  یشغل ریتوسعه مس یبه عنوان عوامل اصل یفرهنگ طیو شرا یطیمح طیعملکرد، شرا تیریو مد

   .باشندیتهران م یشهردار یبدن تیربت رانیمد

ی مسیر شغلی را مورد هدف و نظر یمفهوم یبازتاب هاخود، ( در مطالعه 2023) 1یرشیآکرمن و ه

 یو شناخت یمفهوم دو بعداز  ، مسیر شغلیبا وجود مطالعات فراوان قرار دادند و مشخص کردند که 

به دنبال تمرکز  لیدل نی. به همتعریف نشده استروشن  یلیکه خ است یدور افتاده ا ریهمچون جزا

مرتبط با  یاز سازه ها یاریبس بیو ترک یشغل مسیرحوزه  اتیادب کیستماتیس لیو تحل هیآنها بر تجز

را با تفکر  یشغل ریمس دگاهی( د2023)2است. فجا و همکاران  یشغلمسیر یبرا یآمادگ ای یریکنش پذ

 یسوال بودند که چطور م نیدنبال پاسخ دادن به ا به در پژوهش خودمدنظر قرار داده اند. آنها  یطراح
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استدلال  نطوریکمک کند؟ آنها ا یشغل ریمس یمانند طراح یبه موضوع  یتفکر طراح یتواند ابزارها

به کار خود داشته باشد، نسبت  یانتقاد دیدهد که د یامکان را م نیبه فرد ا  یطراح تیکردند که ذهن

. مطابق با پژوهش صورت ردیاشتباه نترسد و بتواند از آنها درس بگ ازذهن باز داشته باشد،  شرفتیبه پ 

 ر ی مس کی یمناسب طراح یمناسب ابزارها صیتخص ایاز طرز فکر واگرا و همگرا  حیگرفته استفاده صح

 ی که برا ییکه همان ابزارها ضمن اینموفق هستند.  یشغل ریبرنامه مس کی یدیکل یجنبه ها یشغل

 ر یمس یزیو برنامه ر یچشم انداز فرد جادیا یباشد برا دیتواند مف یسازمان م کی یاستراتژ فیتعر

خالق   ،یشغل  ریخلق داستان مس  ندیدر فرآ  یهستند. داشتن طرز فکر طراح  دیلازم و مف  زین  یفرد  یشغل

کند که نه تنها  قخود خل یبرا یذهن ریتصو ای یبه نقاش هیشب اریرا بس یسازد تا داستا یآن را قادر م

( 2023که در سال ) یمعنادار باشد. در پژوهش هیبه لا هیبه صورت لا ییکننده بلکه از نظر معنا یتداع 

  (MSMEs)خرد، کوچک و متوسط هایشرکت یکه برا یتیبا توجه به اهم 1یصورت گرفت، پوتر

 در  هابخش نیاز ا یکی نانکارک یبرا یبرنامه توسعه فرد جادیدر کشور قائل است به دنبال ا یاندونز

 ی تجار اتیعمل یآنها است. او با توجه به وابستگ یمنابع انسان تصلاحی توسعه منظور به خودرو صنعت

 ی را برا یدر برنامه توسعه فرد یاست به مالک خصوص 64 یدر شرکت نمونه خود که شرکت گاراس

از  یسنج قیعلا ف،یشروح وظا یسکه شامل، برر دهدیم شنهادیپ  شرکت نیکارکنان ا تیتوسعه صلاح 

در همین راستا   .باشدیم یتوسعه در قالب برنامه زمان یازهاین نییو تع یکارکنان، شکاف سنج

چهار  نیداده است. ا شنهادیمرحله پ  4را در  یتوسعه فرد برنامه نیتدو خود(، در پژوهش 2020)2ادو

 توریتوسعه کارمندان، مان  یبرنامه ها  یریگیپ   ،یبرنامه توسعه فرد  ازبهیو ن  ییمرحله عبارتند از درک چرا

 مسیر  به منظور ایجاد( 2020) 3ووس و همکاران  ید دیگری پژوهش . درموثر برنامه توسعه یو اجرا

 یدر مورد معنا یوضوح مفهوم جادیتلاش کردند تا با ا ،در راستای یک مدل مفهومی داریپا یشغل

 یم داریناپا مسیرشغلیو  داریپا مسیرشغلی نیب زیو مشخص کردن آنچه که باعث تما داریپا مسیرشغلی

 ن ییتع یرا برا ییببرند و شاخص ها شیپ  داریپا مسیرشغلیخود را در حوزه  قیتحق  نهیشود، زم

 مسیرشغلی مدل    کیارائه    یرا برا  یدیخود سه بعد کل  یارائه دهند. آنها در مدل مفهوم  داریپا  مسیرشغلی

استدلال   نگونهیآنها ا  یو زمان. در مدل مفهوم  یشغل  نهیدهند که عبارتند از خود فرد، زم  یارائه م  داریپا

نها هستند. آ داریپا مسیرشغلی کی ی برا  یسه شاخص اصل یو بهره ور یشده است که سلامت، شاد

 جادیا  یبرا  یستمیس  دگاهید  کیرا وجود    داریناپا  یشغل  مسیرشغلیبا    داریپا  یشغل  مسیرشغلی  نیب  زیتما

 دانند.  یشده م فیتعر یدیسه بعد کل نیتعامل ب
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با توجه به مبانی نظری مطرح شده در این پژوهش و بررسی پیشینه مطالعات صورت گرفته به دنبال 

ی شغل ریبا مس یبرنامه توسعه فرد ی مدل همسوسازپاسخ به این سوال هستیم که مقوله های اصلی در 

ایی دارد؟ ی چه مولفه هشغل  ریبا مس  یبرنامه توسعه فرد  یهمسوسازکدامند؟ و مدل پارادایمی  مناسب  

شرایط زمینه  ی،عل  شرایط  و در ضمن در ادامه خواهان رسیدن به پاسخ این سوالات فرعی هستیم که:

ی در صنایع شغل ریبا مس یبرنامه توسعه فرد یهمسوساز گر، راهبردها و پیامدهایای، شرایط مداخله

استان اصفهان کدامند؟ و اینکه آیا مدل مفهومی طراحی شده به وسیله داده های جمع آوری منتخب 

 شده دارای اعتبار و برازش کافی  می باشد؟ 

 روش شناسی پژوهش

زیربنای انتخاب روش پژوهش در واقع جهان بینی موجود در دیدگاه فلسفی است که مفروضه های 

(. تحقیق 1401جهت دهی فکری مسیر پژوهش می شود)بازرگان،  این دیدگاه را نمایان می سازد و باعث

مسیر شغلی در صنایع منتخب استان اصفهان   با  فردیتوسعه    برنامه  یهمسوسازحاضر با هدف ارائه مدل  

 مرحله )در بخش کیفی انجام شده است. جامعه آماری کم ی(-توصیفی )کیفی-آمیخته اکتشافی با روش 

نفر از صاحب نظران و خبرگان دانشگاه و مشاوران حوزه منابع انسانی هستند که به  43 ،(مدل تدوین

با توجه به شاخص اشباع نفر و 16انتخاب شدند و نهایتا با  هدفمند غیراحتمالی و یریروش نمونه گ

انجام شد. جامعه  گیری قبول نمونه عنوان یک استاندارد قابل بهکفایت داده در پژوهش کیفی  ینظر

نفر از کارکنان و متخصصین منتخب حوزه  1200)آزمون مدل(، شاملآماری در بخش کمی

سپاهان اصفهان، شرکت مادر انتخاب و مجتمع فولاد  مانیشرکت س ،یشرکت مادرسپاهان باترصنعت)

گیری نمونه نفر از طریق روش  450بود که از این تعداد  1402-1403( در بازه زمانی سال  مبارکه اصفهان

نفر به پرسشنامه   337ی انتخاب شدند و  ساختار  معادلات  یابیحجم نمونه در مدل  نییبر اصول تع  یمبتن

سوال بود که روایی آن  6پاسخ دادند. ابزارهای گردآوری در بخش کیفی مصاحبه نیمه ساختار یافته با 

کدگذارتایید شد. در بخش کمی جمع که از طریق رعایت اصول مصاحبه و پایایی آن از طریق پایایی دو 

استخراج شده از  گویه، مبتنی بر ابعاد مدل 79آوری اطلاعات با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته با 

، %85و پایایی آلفای کرونباخ مصاحبه ها، انجام شد. روایی پرسشنامه، از طریق روایی صوری و محتوایی 

های   ها و گردآوری داده  پس از پایان مصاحبهکیفی پژوهش   در بخشتایید شد. تجزیه و تحلیل داده ها 

استخراج  (،1998)تراوس و کوربینشپردازی داده بنیاد ا مند راهبرد نظریه مبتنی بر طرح نظام، کیفی
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تعیین و مدل پژوهش احصا  3و انتخابی2، محوری 1کدهای بازگرفته است و  شده و مورد تحلیل قرار

ی)توزیع فراوانی، درصد، میانگین فیدر دو سطح آماری توصو تحلیل داده ها    تجزیهدر بخش کمی هم  شد.

و با استفاده (  تحلیل عاملی تأییدی، آزمون فریدمن و میانگین توصیفی)  یاستنباط  آمار  وو انحراف معیار(  

 صورت گرفت. SPSS24و  Smart-PLS3از نرم افزارهای 

 یافته های پژوهش

 یافته های جمعیت شناختی

 : توزیع نمونه های آماری پژوهش در بخش کیفی و کمی1جدول شماره 

 
1. Open Coding 

2 . Axial Coding 

3 . Selective Coding 

 درصد  فراونی  گروه ها  ویژگی های جمعیت شناختی  

بخش کیفی 

 پژوهش 

 جنسیت
 87.5 14 مرد 

 12.5 2 زن

 تحصیلات 
 62.5 10 دکتری 

 37.5 6 کارشناسی ارشد 

بخش کمی 

 پژوهش 

 جنسیت
 58.8 198 مرد 

 41.2 139 زن

 تحصیلات 

 17.51 59 دکتری 

 25.52 86 کارشناسی ارشد 

 49.26 166 کارشناسی 

 7.72 26 کاردانی 

 سن

 6.2 21 سال   29تا    20

 47.2 159 سال   39تا    30

 32.0 108 سال   49تا    40

 8.9 30 سال   59تا    50
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 الف. یافته های بخش کیفی:

در مرحله کیفی این پژوهش، پژوهشگر با استناد به مطالعات کتابخانه ای و به منظور جمع آوری داده 

پرسشنامه نیمه ساختاریافته کرد. با توجه به اینکه نظریه داده های کیفی مورد نیاز اقدام به تهیه یک 

( در این بخش محور اقدامات پژوهشی بود بر این اساس در 1998بنیاد پیشنهادی اشتراوس و کوربین)

سوالات نیمه ساختاریافته تهیه شده تمرکز بر شناسایی پدیده اصلی، شرایط علی، شرایط زمینه ای، 

بردها و پیامدهای مرتبط با همسوسازی مدل توسعه فردی کارکنان با مسیر شغلی عوامل مداخله گر، راه

در صنایع منتخب استان اصفهان بود که در قالب مصاحبه های عمیق با جامعه آماری که به شکل هدفمند 

از بین اساتید و نخبگان دانشگاهی و مشاوران منابع انسانی انتخاب شده بودند صورت گرفت. برای 

ی کدهای باز از رویکرد دو کدگذار استفاده شد. بر این اساس ابتدا در زمان مصاحبه و سپس بعد شناسای

های استخراج شده کلیه کدهای باز منتسب به هر یک از ابعاد از مصاحبه با رجوع مجدد و بررسی داده

بودند به عنوان کد مدل شناسایی و بین دو کدگذار توافق شدند و کدهایی که سه بار و بیشتر تکرار شده  

نهایی انتخاب شدند. در ادامه به منظور شناسایی کدهای محوری، تمامی کدهای دارای بار معنایی مشابه 

و یا دارای قرابت معنایی نزدیک به هم داشتند و یا یک مفهوم را می شد از آنها استنباط کرد در قالب 

تواند ضمن حفظ اصالت معنایی کدهای انتخاب های بزرگ تر قرار گرفتند و واژه و یا معرفی که بدسته

شده نماینده مناسبی برای آنها باشد برای هر یک از این دسته ها انتخاب و عنوان کد محوری به آنها 

 کد محوری انتخاب شد. 78تخصیص داده شد. در مجموع در این مرحله 

ان وابستگی هر یک از سپس در مرحله بعدی با در نظر گرفتن مفاهیم کدهای محوری و تعیین میز

بزرگتر و یا دسته بندی های بزرگ تر توسط پژوهشگر و پژوهشگر همکار ایجاد  آنها به یکدیگر مضامین

شد. نحوه انتخاب این مضامین اصلی و یا در اصل کدهای انتخابی به شکلی بود که ضمن داشتن معنی 

شایسته ای برای این دسته نیز باشد. بر کلان و جامع نسبت به کلیه کدهای زیر مجموعه بتواند نماینده 

 همین اساس ساختار کدهای استخراج شده در مرحله کیفی به شکل زیر می باشد:

 5.6 19 سال و بالاتر   60

 تجربه کاری 

 17.8 60 سال   5کمتر از  

 15.1 51 سال   10تا    5

 20.5 69 سال   15تا    11

 17.5 59 سال   20تا    16

 29.1 98 سال   20بالاتر از  
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 : مضامین اصلی و فرعی حاصل از بخش کیفی پژوهش2جدول شماره

 مضامین اصلی و فرعی حاصل از پژوهش 

 مضامین فرعی  مضمون اصلی  ردیف

 مقوله اصلی 

فردی تشخیص و شناخت  1  
 ارزیابی وضعیت موجود فرد 

 توجه به ابعاد فردی در توسعه 

2 
طراحی و برنامه ریزی  

 توسعه ای مشاغل سازمان 

 تحلیل شکاف شایستگی 

 طراحی اهداف توسعه ای 

3 
توانمند سازی و تحقق  

 رشد 

 فعال سازی ظرفیت رشد 

 نتیجه گرایی توسعه ای

 شرایط علی 

 عدم تناسب شغل و شاغل  4

 شکاف دانشی، مهارتی و تخصصی

 عدم تناسب فرد با رده سازمانی 

 عدم تناسب شغل و شاغل 

 تخصصی و  هدفمند شدن مشاغل 

 ظهور پدیده کارکنان دانشی

5 
ساختارمند نبودن فرآیند  

 یادگیری و توسعه

 نبود فرصت رشد و یادگیری 

توسعه ساختارمند نبودن فرآیند یادگیری و    

6 
 محیط به سرعت در حال تغییر سرعت تغییرات 

 تغییرات مداوم در نحوه عملیات سازمان

 تغییر ماهیت شغل

7 
کاهش قابلیت های کلیدی  

 سازمان 

 از دست دادن مزیت رقابتی

 کاهش خلاقیت و نوآوری در سازمان 

 افت شاخص عملکردی و بهره وری سازمان 

8 
سازمانی  کاهش تعلق 

 کارکنان 

 افت انگیزه و اشتیاق شغلی در کارکنان

 افزایش نرخ خروج کارکنان 

 شرایط زمینه ای 

 حمایت سازمانی  9

 دیدن شدن در اهداف سازمان 

 حمایت و پشتیبانی سازمان 

 نگرش سرمایه گذاری و توسعه سرمایه انسانی 
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 حمایت مدیران 

 تیم متخصص طراحی و اجرا 

 ساختار سازمانی 10
 سلسله مراتب سازمانی تدوین شده 

 ساختار سازمانی 

 تفکر خود توسعه ای  11

 انطباق پذیر بودن فرد 

 خود آگاهی فردی 

 هدفمندی و میل به توسعه 

 خود مدیریتی

 تعهد و مسئولیت پذیری 

 قدرت حل مساله و تصمیم گیری 

 شیوه تربیتی و سبک زندگی 

 شرایط مداخله گر 

12 
پیچیده بودن فرآیند  

 توسعه

در توسعه سرمایه انسانی   تنوع رویکردها  

 پیچیدگی داده ها و  فرآیند تحلیلی

13 
تنوع ماهیت افراد  و  

 سازمان ها 

 تنوع علایق و ویژگی های فردی 

 تنوع نیازهای محیط کار

 تنوع نیروی کار 

سازمان عدم تطابق شغل فرد با    

 استفاده از بستر نرم افزار  استفاده از بستر نرم افزار  14

 راهبردها 

 ارزیابی افراد و مشاغل  15

 سنجش و ارزیابی افراد 

 بررسی عملکرد های گذشته و  دستاوردهای شغلی 

 خود اظهاری 

 تعیین الزامات و  گذرگاه های سطوح مختلف مشاغل سازمان 

16 
تدوین  شناسایی و 

 شایستگی های مورد نیاز 

 شناسایی و تعیین شایستگی های مورد نیاز فرد

 شناسایی و تعیین شایستگی های مورد نیاز مشاغل سازمان 

 تعیین اهداف و برنامه ها  17

 آماده سازی طرح 

 سازماندهی، برنامه ریزی و تعیین فرآیند کار

 هدف گذاری 

 اجرای برنامه های توسعه  18
 اجرای انواع برنامه های توسعه و یادگیری 

 آماده سازی بستر انتقال تجربه و یادگیری محیطی 
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صورت  ، به(2)شماره جدول  به ، باتوجهیشغل ریبا مس یبرنامه توسعه فرد یهمسوساز یمدل نظر

 د: شویارائه م (1)شکل

 

 انتخاب مسیر توسعه شغل توسط فرد

 نظارت و ارزیابی دوره ای  19

 مانیتور کردن و مستند سازی مسیر پیشرفت 

 ارزیابی و بازخورد 

 تحلیل و بازنگری دوره ای طرح 

 پیامدها

 افزایش رضایت شغلی  20

 افزایش قابلیت استخدام 

 رضایت و انگیزش شغلی بیشتر

 حس امنیت و ماندگاری در شغل

21 
افزایش قابلیت ها و  

 ظرفیت افراد و سازمان 

 تغییر و بهبود رفتار و تصمیمات کارکنان

 افزایش قابلیت ها و ظرفیت افراد در سازمان 

 بهبود روابط کاری 

 عملکرد  و اثربخشی بالاتر کارکنان 

 همسویی فرد و سازمان  22
 همسویی اهداف فرد و سازمان 

 تحقق هم زمان اهداف فرد و سازمان

23 
بهبود در شاخص های  

 عملکردی سازمان 

 توسعه و بهبود عملکرد سازمان

 کسب مزیت رقابتی پایدار 

 انعطاف پذیر شدن سازمان 

سازمانی اثرات فرا    

 خلاقیت و نوآوری سازمانی

24 
حرکت در مسیر سازمان  

 یادگیرنده 

 داشتن خزانه استعداد 

 سازمان یادگیرنده 

 تامین نیازهای مهارتی حال و آینده سازمان  توسعه مشاغل و

 ساختارمند شدن یادگیری 

25 
شفافیت و عدالت در  

 فرآیند انتصاب و ارتقا 

شدن مسیر ارتقا و پیشرفت شفافیت و هدفمند    

 تناسب شغل و شاغل 

 شایسته سالاری 

 عادلانه شدن سیستم جبران خدمات 
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 یشغل  ریبا مس یبرنامه توسعه فرد یهمسوساز(: مدل پارادایمی 1شکل)

 ب: یافته های بخش کمی

 یشغل  ریبا مس  یبرنامه توسعه فرد  یهمسوسازاعتبارسنجی مدل  

 1یمربعــات جزئــ ــنیبراســاس کمتر یســاختار دلاتمعــا یســاز مدل کــردیاســتفاده از رو

 ی فراوانــ  ــازاتیامت  یدارا  کننــد،ی  کــه محققــان بــا آن برخــورد م  یــیها پژوهش  از یاریبســ  در

درک بهتــر  ــقیکــه هــدف تحق یمثــال هنگامــی بــرا اســت؛2محــور انسیکوار کــردیاز رو

 یاکتشــاف قــاتیتحق) موجــود باشــد یهــا هینظر ــقیاز طر افتهی توســعه ی نظریهدگــیچیپ 

 
1.  Partial least squares structural equation modeling 
2.  Covariance-Based SEM 
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هــا و روابــط  بــا معرف ــدهیچیپ یپژوهشــ یکــه الگوهــا یهنگامــ ــای (ــهینظر توسعه یبــرا

 ــن یکمتر کــردیاســتفاده از رو محــور، انسیکوار کــردیرو خلاف. برشــودی بــرآورد م ــادیز

)هیر و تر اســت مناســب یمطالعــات اکتشــاف در ــاتینظر ــنیتکو  یبــرا یمربعــات جزئــ

 (.   2019، 1همکاران 

در پژوهش حاضر  ی(شغل ریبا مس یبرنامه توسعه فرد یهمسوساز )شده یطراح یاز آنجا که الگو

 ی برا   یاکتشاف  قاتیاز نوع تحق  نیدارد و همچن  (هیگو)معرف    یادیها و تعداد زمولفه  ریها و زمؤلفه ،ابعاد

مشخص شود   نکهیا  یبرا  .در آن استفاده شده است  یمربعات جزئ  نیکمتر  کردیاز رو  ،است  هیتوسعه نظر

 ل یبر اساس تحل ی(کهشغل ریبا مس یبرنامه توسعه فرد یمدل همسوساز) پرسشنامه یفیک یبندطبقه 

از تحلیل ،  اعتبار است  یدارا  زین  یبه لحاظ کم  ،صورت گرفته  یپژوهش یهانه یشیها و پ مضمون مصاحبه 

 3استفاده شده است. هدف تحلیل عاملی تأییدی PLS3 -Smartافزار، با نرم2عاملی تأییدی مرتبه دوم

(CFA این است که الگوی ارائه شده بر اساس نظریه را با مدلی که در دنیای واقعی وجود دارد مقایسه )

سوال  نیشده در پاسخ به ا یطراح ی الگو یاعتبارسنج نیبنابرا (.1394کنیم)پهلوان شریف و مهدویان، 

 ایاعتبار هستند  یمتخصصان دارا دگاهیشده از د ییشناسا هایشاخص و هامؤلفه ایپژوهش است که آ

 ر؟ یخ

 

 

 

 
1 .Hair et al 

2.  Second order confirmatory factor analysis  

3 .Confirmatory Factor Analysis 
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 (: مدل ساختاری پژوهش در حالت ضرایب استاندارد2)شکل

 بر  معناداری تأثیر علی شرایط که می دهد نشان( 2) شکل در پژوهش ساختاری مدل یافته های

 می کند  تبیین را آن واریانس از درصد 1/37 حدود و است 60/0 برابر آن ضریب که دارند اصلی پدیده

(β= 0.60; t= 20.86)زمینه ای شرایط متغیرهای همچنین ؛ (β= 0.27; t= 4.82)، مداخله  شرایط

 همسوسازی   راهبردهای  بر  معناداری  تأثیر(  β= 0.16; t= 2.89)  اصلی  پدیده  و(  β= 0.25; t= 4.73)  گر

 واریانس  از درصد 4/35 حدود مجموع در و دارند شغلی توسعه مسیر با کارکنان فردی توسعه برنامه

 مسیر  با کارکنان فردی توسعه برنامه همسوسازی راهبردهای نهایت در و می کنند؛ تبیین را راهبردها

 از  درصد 3/51 حدود و است 71/0 برابر آن ضریب که دارند پیامدها بر معناداری تأثیر شغلی توسعه

 (.β= 0.71; t= 27.86) می کنند تبیین را پیامدها واریانس
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 (: مدل ساختاری پژوهش در حالت ضرایب معناداری3شکل)

دهنده مدل ساختاری همسوسازی برنامه توسعه فردی کارکنان با مسیر توسعه شغلی ( نشان3)شکل  

بیانگر معنادار بودن ضرایب بارهای عاملی  96/1ارائه شده است که مقادیر بالاتر از  T-Valueبر اساس 

 (.  P < 0.05باشد )می

 های ارزیابی پایایی و روایی همگرا : جدول  شاخص3جدول شماره

 پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ  »مولفه ها«
میانگین واریانس  

 (AVE)تبیین شده  

78/0 شرایط علی   85/0  53/0  

83/0 پدیده اصلی  89/0  74/0  

ای شرایط زمینه  74/0  85/0  66/0  

گر شرایط مداخله  88/0  92/0  80/0  

87/0 راهبردها   90/0  67/0  

87/0 پیامدها   90/0  60/0  
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 0.5 < 0.7 < 0.7 < حد قابل قبول

دهد که میانگین واریانس استخراج شده برای ( نشان می3نتایج ارزیابی روایی همگرا در جدول )

باشند. همچنین نتایج مربوط به پایایی و مورد تأیید می  50/0گیری پژوهش بالاتر از  متغیرهای مدل اندازه

و در حد  70/0ها بالاتر از مقدار اخصحاکی از آن است که ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی ش

 قابل قبول قرار دارند. 

 لارکر -: روایی افتراقی  بر اساس معیار فورنل4جدول شماره

 6 5 4 3 2 1 متغیرها  شماره 

( 82/0) راهبردها  1       

52/0 ای شرایط زمینه 2  (81/0 )      

55/0 شرایط علی  3  43/0  (73/0 )     

52/0 گر شرایط مداخله 4  62/0  40/0  (89/0 )    

46/0 پدیده اصلی 5  57/0  60/0  58/0  (86/0 )   

71/0 پیامدها  6  66/0  51/0  43/0  52/0  (78/0 )  

 ریشه دوم میانگین واریانس استخراج شده در قطر ماتریس و داخل پرانتز نشان داده شده توجه: 

( AVEمیانگین واریانس استخراج شده )دهد که ریشه دوم  ( نشان می4لارکر در جدول )-معیار فورنل

گیری در قطر ماتریس، بیشتر از مقدار همبستگی بین متغیرها با یکدیگر است. به متغیرهای مدل اندازه

( بیشتر از مقدار همبستگی 81/0ای« )عنوان مثال، میانگین واریانس استخراج شده متغیر »شرایط زمینه

لارکر مورد تأیید قرار -ن روایی افتراقی بر اساس معیار فورنل( است؛ بنابرای52/0آن با »راهبردها« )

دهد که روایی سازه از اعتبار لازم برخوردار است گیرد. به طور کلی معیارهای روایی و پایایی نشان میمی

های طراحی شده به درستی قابلیت سنجش همسوسازی برنامه توسعه فردی کارکنان با مسیر و شاخص

ها )متغیرها(، مرحله بعد ارزیابی نتایج مدل ارا هستند. پس از تأیید روایی و پایایی سازهتوسعه شغلی را د

 ها است.بینی مدل و روابط میان سازههای پیشساختاری است که شامل قابلیت
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 های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری: شاخص5جدول شماره

 GOF SRMR NFI شاخص

 91/0 076/0 52/0 مقدار

ها مدل نظری های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری در مجموع بیانگر این است که دادهشاخص

ها دلالت بر ها به مدل برقرار است و همه شاخصکنند؛ به عبارت دیگر برازش دادهپژوهش را حمایت می

 مطلوبیت مدل معادله ساختاری دارند.

 بحث و نتیجه گیری

مدلی برای همسو سازی برنامه توسعه فردی کارکنان با مسیر شغلی آنها هدف از این پژوهش طراحی  

در صنایع منتخب اصفهان بود. بر اساس این پژوهش شرایط علی همچون، عدم تناسب شغل و شاغل، 

ساختارمند نبودن فرآیند یادگیری و توسعه، سرعت تغییرات، کاهش قابلیت های کلیدی سازمان و کاهش 

ان لزوم حرکت به سمت همسو سازی برنامه توسعه فردی کارکنان با مسیر شغلی را تعلق سازمانی کارکن

( و 1399مفهوم دار کرده است. لزوم توجه به تناسب شغل و شاغل را در مطالعه فیروزه و افراسیابی)

( نیز مورد توجه قرار گرفته است. در خصوص اهمیت ساختارمند 1388همچنین قلی پور و همکاران )

در پژوهش خود اینطور نتیجه گیری  (2023) 1آیند یادگیری و توسعه نیز میسکی و همکاراننبودن فر

می کنند که برای توسعه و ارتقا هیئت علمی توجه به یک برنامه نظام مند و ساختاریافته برای اثربخشی 

که از جمله آن اهمیت زیادی دارد. سرعت تغییرات نیز در مطالعات. زیادی مورد توجه قرار گرفته است 

( اشاره کرد سرعت تغییرات زیاد سیاسی، اقتصادی، 1400آن می توان به مطالعه شیری و همکاران )

دانشی و اجتماعی و غیره را عامل به وجود آورنده محیط های پیچیده می داند که منجر به عدم اطمینان 

با این تغییرات محیطی  محیطی زیاد در سازمان می شود. از طرف دیگر سازمانی که نتواند متناسب

پیچیده شرایط رقابتی خود را حفظ کند و حتی فراتر از آن برای رسیدن به سازمانی پویا و نوآور تلاش 

کند محکوم به فنا است. لزوم حفظ قابلیت های کلیدی زمانی محقق خواهد شد که سازمان در ارتقا 

نظر دانش و توانمندی به روز نگه دارد)ترانگ   دانش و توانمندی کارکنان خود همت کند و مرتبا آنها را از

(. در این بین عدم توجه به تغییرات و نداشتن انگیزه رقابت پذیری و ارتقا دانش و 2021، 2و همکاران

توانمندی کارکنان باعث خواهد شد تا کارکنان به دنبال فرصت های دیگر بوده و در راستای حفظ قابلیت 
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لی خود محیط دیگری را پیدا کنند. اما چنانچه این سرمایه گذاری در های خود و افزایش عملکرد شغ

سازمان صورت گیرد می تواند ضمن افزایش عملکرد شغلی و سازمانی کارکنان، انگیزه و معناداری شغل 

 (.1399)مالمیر و میرزایی، را در کارکنان ایجاد کند 

ا مسیر شغلی آنها دو نوع شرایط باید برای نیل به هدف همسو سازی برنامه توسعه فردی کارکنان ب

طبق یافته ای این پژوهش در نظر گرفته شود. وجود شرایط زمینه ای یعنی حمایت سازمانی، ساختار 

سازمانی و تفکر خود توسعه ای و کنترل و یا تقویت شرایط مداخله گر یعنی پیچیده بودن فرآیند توسعه، 

حمایت سازمان برای کارکنان اهمیت زیادی  از بستر نرم افزار.تنوع ماهیت افراد و سازمان ها و استفاده 

دارد، چرا که با درک حمایت سازمان توسط کارکنان است که تعهد بالایی در آنها به سازمان شکل خواهد 

گرفت و این خود موجب تشویق و ترغیب بیشتر آنها به دنبال کردن و تحقق اهداف و سیاست های 

در واقع کارکنان با مشاهده حمایت سازمان به سازمان  (.2020و همکاران،  ) زندیسازمان خواهد شد 

احساس دین پیدا خواهند کرد، نسبت به سازمان رفتارهای مثبت نشان می دهند و برای دستیابی سازمان 

(. 1402)قاسم زاده و فاریابی، به اهداف و خواسته هایش نگرش و پشتیبانی خود را هدایت خواهند کرد 

فی وجود ساختار سازمانی است که روابط سازمانی به مفهوم پیچیدگی، رسمیت و تمرکز را معنا از طر

می بخشد، جایگاه مشاغل را در سازمان مشخص می کند و روش دسترسی هر فرد به اطلاعات، شرح 

با سایر وظایف و اختیارات و شیوه پاسخگویی و انجام کار، بهره گیری از منابع سازمانی، مقررات و تعامل  

(، که تماما از  1397ی و همکاران، نیگودرزوند چگبخش ها و فرآیند های سازمان را تعیین می کند )

عوامل مهم تعیین کننده در مسیر شغلی هر فرد در سازمان هستند. از دیگر مولفه های مهم و تعیین 

کننده در شرایط زمینه ای همسو شدن برنامه توسعه فردی با مسیر شغلی به یقین وجود تفکر خود 

که برای اثربخش و تعیین کننده بودن و قرار گرفتن توسعه ای است. یعنی فرد باور و اعتقاد داشته باشد  

در مسیر توسعه باید ظرفیت های خود را شناخته و توسعه دهد. فرد باید به منظور توانمندتر شدن و 

قوی تر شدن در نقش خود مجموعه ای از دانش ها و مهارت ها را به دست بیاورد و این امر مستلزم تعهد 

در این بین تردیدی نیست که سبک های مختلف توسعه، برداشت (.  1400  )یاقوتی و همکاران،فرد است  

های متفاوت و تعاریف مختلف و متنوع از برنامه های توسعه سرمایه انسانی و همچنین نیازهای و برداشت 

های متفاوتی که در زمینه های سیاسی، اجتماعی، اقتصادی، جامعه شناسی، تربیتی و بسیاری دیگر از 

خصوص توسعه سرمایه انسانی وجود دارد باعث شده است که مفهوم توسعه در کلان و  موضوعات در

، موضوعی (1398)رسایی فرد، توسعه فردی در ابعاد کوچک تر به موضوعی مبهم و پیچیده تبدیل شود 

که نیازمند تمرکز بیشتر و مدیریت اثربخش تری است تا منجر به سرد شدن و بیگانگی افراد در مسیر  

ه نشود. در ضمن این امر باید به تنوع ماهیت افراد و سازمان ها نیز به عنوان یک موضوع مهم توسع

مداخله گر در فرآیند توسعه افراد توجه ویژه کرد. تغییرات چشمگیر جهانی، اجتماعی، تمایل به مهاجرت، 
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و البته دیدگاه های سازمان ها  تنوع قوانین و استاندارد ها، موضوع فعالیت ها و تنوع اقدامات مختلف

های متنوع افراد و سازمان ها است مدیریتی و دست اندرکاران بخصوص در دو دهه اخیر بیانگر ماهیت

(. موضوعی که اگر به درستی 1398که نیازمندی های مختلفی را دنبال می کنند)سمندری و همکاران، 

شد و یادگیری افراد در سازمان ها شناسایی و مدیریت نشود خود به عنوان یکی از اصلی ترین موانع ر

خواهد شد. در این بین اما شرط مداخله گر دیگری وجود دارد که می تواند اگر به درستی مدیریت شود 

به عنوان عاملی برای بهبود و سرعت بخشیدن به فرآیند همسو سازی برنامه توسعه فردی با مسیر شغلی 

باطات که در دو دهه اخیر ظهور بی سابقه و رشد دیوانه عمل کند. عاملی به اسم فناوری اطلاعات و ارت

وار آن نحوه ارتباطات در سازمان ها و تعامل و شکل و نوع فعالیت ها را دگرگون کرده است. استفاده از 

بستر نرم افزار و به کارگیری ابزارهایی مثل نرم افزارها، دستگاه های هوشمند تلفن و بستر ابری تحولی 

این بستر می تواند به (. 2018، 1)کوکیر و کانمان ها و جامعه به همراه داشته است عظیم را در ساز

فرآیند توسعه افراد سر و سامان دهد، دقت و سرعت و برنامه ریزی امر توسعه را بهینه کند و به مدیریت 

تراک دانش در این بین نظم دهد، ضمن اینکه تعاملاتی را در بین کارکنان یک سازمان به منظور اش

 (.2020)حسینی و همکاران، اطلاعات و دانش فراهم کند

ارزیابی افراد و مشاغل، شناسایی و تدوین شایستگی های مورد نیاز، تعیین اهداف و برنامه ها، اجرای 

برنامه های توسعه و نظارت و ارزیابی دوره ای از راهبردهایی است که مطابق با مدل حاصل شده در این 

( معتقد 2015) 2مسویی برنامه توسعه فردی با مسیر شغلی باید در نظر گرفت. رندپژوهش به منظور ه

است که با ارزیابی اولیه افراد است که پذیرش برنامه توسعه فردی توسط کارکنان عملی شده و در واقع 

یابی آنچه شایان اهمیت است این است که با ارز(.  2015)رند،  آنها سهم خود را در این مسیر می پذیرند  

شایستگی ها و صلاحیت افراد و شناخت شرایط فعلی آنها، امکان شروع برنامه توسعه فردی به وجود می 

، سپس باید به منظور همسو شدن این برنامه با مسیر شغلی، نیازمندی ها (2013، 3)پاتل و همکارانآید

فتحی در پژوهش خود   (.1401)طلایی و همکاران،  و یا شایستگی های مورد نیاز شغل نیز شناسایی شود

شناسایی شایستگی ها و الزامات شغلی و اطمینان از حضور کارکنان در برنامه های توسعه ای را مهم 

پس از شناخت  (.1398،  کلخوران ینور) فتحی و اجارگاه و ترین رکن در برنامه توسعه فردی می داند

شایستگی های مورد نیاز فرد و شغل و سازمان است که می توان نسبت به آنها برنامه ریزی کرد چرا که 

عملا توسعه یک برنامه بلند مدت است که دستیابی به آن نیازمند تعریف اهداف کوتاه مدت و مجموعه 
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بسیاری از پژوهشگران و با استناد (. به نظر    1،2015ای از اقدامات و یک زمان بندی مناسب است)کسدی

به خروجی های پژوهش های آنها نیز مشخص شده است که از مهم ترین گام های برنامه توسعه فردی 

) فتحی و اجارگاه و تعیین اهداف بلند مدت و کوتاه مدت و تعیین خروجی ها یا نتایج مورد انتظار است

به دنبال تعریف اهداف و برنامه های اجرایی مورد  (.1401؛ طلایی و همکاران، 1398،  کلخوران ینور

نیاز مهم است که این برنامه ها به درستی و مطابق با نیاز تعریف شده اجرا شوند. اجرای درست هر یک 

از این برنامه ها می تواند منتج به قابلیت ها و شایستگی هایی در کارکنان شود که مستقیما بر عملکرد 

نهایتا اینکه  (.2018)جنگ بهادر و شارما، جی ها و عملکرد سازمان اثرگذار باشدآنها و به دنبال آن خرو

اجرای این برنامه ها به تنهایی کفایت نمی کند و به منظور اطمینان از اثربخش بودن برنامه های تعریف 

نیز  شده و تناسب آنها با پیشرفت و ارتقاء سطح کیفی کارکنان طبق اهداف تعریف شده باید برنامه ای

برای نظارت و ارزیابی دوره ای تعریف کرد. این برنامه نظارتی خود نوعی حمایت سازمانی است که بیانگر 

،  کلخوران ینور) فتحی و اجارگاه و تعهد و تمایل سازمان به اجرای برنامه ای توسعه ای افراد است

بر اجرای برنامه های  کورکو در پژوهش خود نشان می دهد که در این بین ضمن نظارت دقیق(.1398

تعریف شده باید اقداماتی اصلاحی نیز در این مسیر تعریف شود و این جزئی لاینفک از نقشه راه توسعه 

 (.2020)کورکو، افراد در سازمان باید باشد

حال در صورتیکه به درستی بتوان با توجه به شرایط علی موجود، شرایط زمینه ای را به کار بست، 

ر را مدیریت کرد و راهبردهای مورد نیاز را به خوبی اجرایی کرد می توان انتظار داشت شرایط مداخله گ

که در راستای همسو سازی برنامه توسعه فردی کارکنان با مسیر شغلی به پیامدهای مثبتی دست پیدا 

رد و کرد که عبارتند از: افزایش رضایت شغلی، افزایش قابلیت ها و ظرفیت افراد و سازمان، همسویی ف

سازمان، بهبود شاخص های عملکردی سازمانی، حرکت در مسیر سازمان یادگیرنده و نهایتا شفافیت در 

، در پژوهش خود این طور نتیجه گیری کردند که هر اقدامی 2فرآیند انتصاب و ارتقاء. وانگ و همکاران 

نان و به دنبال آن در خصوص ارتقاء و توسعه سرمایه انسانی باعث افزایش تخصص و بهره وری کارک

هان و استیها هم سه دسته بندی در نتایج  (.2017)وانگ و همکاران،  رضایت شغلی بالاتر خواهد شد

سازمانی  –برنامه های توسعه سرمایه انسانی لحاظ کردند که نتایج فردی ، سازمانی و دوگانه یا فردی 

، 3مهم آن برشمرده اند)هان و استیها بود و در دسته بندی نتایج فردی رضایت شغلی را از خروجی های

(. حال چنانچه برنامه ریزی توسعه کارکنان در مسیر شغلی آنها صورت گیرد می تواند کارکنان را 2020

ترغیب کند تا به دنبال افزایش شایستگی ها و صلاحیت های خود در این مسیر تلاش کرده و شغل خود 
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، بسیاری از پژوهشگران نیز به این جمع بندی در پژوهش (1394براتی،  )عریضی سامانی و  را غنی تر کنند

های خود رسیده اند که موضوع توسعه منابع انسانی به شکلی اثربخش و کارا روی بهره وری سازمانی 

آنها نیز اثر می گذارد ، موضوعی که به دنبال خود تحقق اهداف استراتژیک و بلند مدت سازمان را به 

)مجیبی و و می تواند سازمان را صاحب مزیت رقابتی پایدار و حرکت به سمت تعالی بکند همراه داشته 

از مهم ترین پیامدهای کاربست توسعه فردی متناسب با مسیر شغلی انطباق و  (.1391همکاران، 

همسویی بین اهداف سازمان و اهداف فرد است. به زعم برگ، این همسویی بین اهداف فرد و سازمان 

(،اگر چنین همسویی به وجود 1،1985ین کارایی را برای سازمان به همراه دارد)برگ و استرانبرگبالاتر

نیاید سازمان باید پذیرای موانع و چالش های بسیار زیادی در مسیر اهداف برنامه ریزی و تعریف شده 

حو مطلوب عملکرد طبیعتا با سرمایه گذاری بر روی سرمایه انسانی به ن  (.  1388)سید جوادین،  خود باشد

کارکنان بهبود خواهد یافت و این موضوع متعاقبا باعث بهبود عملکرد سازمان خواهد شد، موضوعی که 

در همین راستا  (.2018)جنگ بهادر و شارما، در نتایج مطالعات جنگ بهادر و شارما نیز مشهود است

مسیر توسعه فردی اثرات کوتاه  بیگی و قلی پور، در پژوهشی اثبات کردند که هرچند برنامه ریزی در

مدت هم به دنبال دارد اما آنچه که اتفاق خواهد افتاد عملا بهبود عملکرد سازمان در بلند مدت خواهد 

بود و تاثیر آن نه تنها در عملکرد فردی هر یک از کارکنان بلکه در روند افزایشی شاخص های سازمان 

در کتاب پنجمین فرمان نوشته پیتر سنگه برای  (.1395)بیگی و قلی پور، است که مشهود خواهد شد 

اولین بار مفهوم سازمان یادگیرنده مطرح شد، سازمان که در آن افراد مرتبا ظرفیت خودشان را متناسب 

با نتایج مورد انتظار خودشان افزایش می دهند، الگو ها و تفکرات جدید در این سازمان شکل می گیرد، 

ن در سازمان فرهنگ سازی می شود و سازمان به خوبی یاد می گیرد که تفکر جمعی و چگونه آموخت

چطور خود را در شرایط متغیر زیاد تطبیق دهد، رقابت پذیر باشد و هم خود کارکنان و هم سازمان 

بتوانند از موفقیت های حاصل شده و شکست های به دست آمده درس بگیرند، ریسک ها را بپذیرند و 

(. به همین جهت 1397د و کارکنان مرتبا سرمایه گذاری کند)شرافت و همکاران،  سازمان روی توسعه خو

همسو شدن مسیر توسعه فردی با مسیر شغلی می تواند سازمان را به سازمانی یادگیرنده مبدل کند. 

شفافیت در فرآیند انتصاب و ارتقاء از دیگر پیامدهای مورد انتظار در مدل مطرح شده است. فتحی 

و نوری در مطالعه ای به این نتیجه رسیدند که از بهترین دستاوردهای یک مدل توسعه فردی واجارگاه 

 ی نور)فتحی و اجارگاه و در سازمان، امکان انتخاب بهترین نفرات برای انتصای و ارتقاء در سازمان است

برای اطمینان از اینکه سازمان مخزنی از نیروهای مستعد برای ارتقاء و انتصاب شایسته (.  1398،  کلخوران

دارد سازمان نیازمند ساختاری است که کارکنان را در کانون تمرکز قرار داده و همراستا با مسیر تعالی 

یز در مرکز خود ساختارهای مورد نظر خود را تامین کند و کیفیت و بهره وری سرمایه انسانی خود را ن
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(. بنابراین با توجه به شرایط علی شناسایی شده موضوع 1398توجه خود قرار دهد)کاظمی و همکاران 

این پژوهش یعنی همسوسازی برنامه توسعه فردی کارکنان با مسیر توسعه شغلی، وجود شرایط زمینه 

مداخله گر و اجرای و ای شناسایی شده به نظر اساسی است و برای این منظور کنترل و هدایت شرایط 

پیاده سازی مناسب راهبردهای شناسایی شده برای کسب خروجی ها و یا پیامدهای مدنظر از پدیده 

 اصلی امری حیاتی به نظر می رسد. 

هر چند در مسیر این پژوهش مشکلات عدیده ای و متاسفانه به نظر فرهنگی عدم همکاری مناسب 

حقیق و پژوهش در فرهنگ صنعت ایران، عدم همکاری مناسب با پژوهشگر، جدی گرفته نشدن فرآیند ت

بین جامعه حتی دانشگاهی و وجود مسیرهای طولانی و هماهنگی های بسیار دشوار بسیار مشهود بود 

ولی آنچه که مسلم است توجه به رشد و ارتقاء سطح کیفی کارکنان همسو با نیازها و اهداف فردی آنها 

داز سازمانی می تواند اثرات بسیار چشم گیری در بلند مدت به همراه داشته با توجه به نیازها و چشم ان

باشد به گونه ای که در نهایت نه تنها نفع شخصی، بلکه نفع گروهی، تیمی، سازمانی، جامعه، ملت و حتی 

 (.  2017کل بشریت را به دنبال خواهد داشت )وانگ و همکاران، 

 وهش پیشنهادات زیر می تواند مطرح باشد:با توجه به خروجی های حاصل از این پژ

این پژوهش در سطح صنایع بزرگ اصفهان، یا به شکل ویژه هلدینگ های بزرگ که مشاغل به   -

شکل تخصصی هستند و در زمینه منابع انسانی انجام شد، لذا می توان چنین پژوهشی را اولا در دیگر 

 پژوهشی را در صنایع کوچک تر هم انجام داد.زمینه های شغلی انجام داد و ثانیا می توان چنین 

تواند زمینه پژوهش برنامه توسعه فردی متناسب با مسیر شغلی در شرکت های کوچک تر می -

متفاوتی باشد زیرا سطح تخصصی کارها در شرکت های کوچک تر متفاوت است و انتظارت نیز از این 

 مشاغل به شکل متفاوتی دنبال می شود.

سد در صنایع بزرگ اولویت صنعت هنوز رسیدگی به انتظارات رشد فردی کارکنان به نظر می ر -

نیست، شاید بتوان به عنوان مطالعه ای کلیدی دلایل عدم توجه به رشد و توسعه کارکنان را در سازمان 

 ها بررسی کرد.

می شود پل ارتباطی بسیاری از پژوهش ها در سازمان وقتی به موضوع کارکنان و انسان وابسته  -

بیشتر با دیدگاه هزینه ای مورد توجه قرار می گیرد. در حالی که این نوع هزینه ها در اصل، سرمایه 

گذاری روی نیروی انسانی است و خروجی های بلند مدت آن می تواند چشم گیر باشد. لذا کانون وجود 
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ری روی کارکنان و رفع چنین دیدگاهی و اینکه به چه طریق می توان سازمان ها را برای سرمایه گذا

 دغدغه هزینه ای یاری کرد می تواند موضوع پژوهش دیگری باشد. 
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 های کاری در توسعه سازماننقش چیدمان تیم
 1محدثه استادباقر

 2ابوالقاسمیمحمود 

 3اباصلت خراسانی

 

 (05/10/1404؛ تاریخ پذیرش: 01/02/1403)تاریخ دریافت:  

 چکیده 

   است. این پژوهشهای کاری در توسعه سازمان نگارش شده مقاله پیش رو، با هدف بررسی نقش چیدمان تیم

باشد، به روش مطالعه موردی در یک شرکت مهندسی مشاور  که از نظر هدف، کاربردی و از نظر ساختار، کمی می

های  باشد که این تحقیق، با استفاده از نظریه نقش های مختلفی می است. شرکت مذکور، دارای گروه انجام گشته 

نقل و ترافیک«، چیدمان این گروه را به طور  نامه آن در میان اعضای گروه »حمل و تیمی بلبین و توزیع پرسش 

ها )که زیرمجموعه گروه حمل و نقل و ترافیک هستند(،   است. با توجه به شرح کلی وظایف تیمدقیق واکاوی کرده

  های مذکور باشد. بایست هر تیم دارای نقطه قوت در نقش های تیمی خاصی تعیین شد که میبرای هر یک، نقش 

کننده و متخصص  کار، تمام های مجری، تیمگرفته، مشخص شد که کل این گروه در نقشهای صورت بررسی پس از  

توان گفت  همچنین می  است.گر و ناظر ارزیاب امتیاز پایینی را کسب کرده های ایده امتیاز بالایی دارد و در نقش

، لازم  -شوده گروه و در نهایت سازمان می که موجب توسع –ها دارای تعادل نبوده و برای ایجاد تعادل نسبیتیم

های این پژوهش، بررسی رابطه  از دیگر یافته ها اجرا شود.ای از اقدامات در مورد هر یک از آن است مجموعه 

های تیمی تحصیلی، سطح تحصیلات و سابقه کار( با نقش  شناختی )اعم از جنسیت، رشته های جمعیت ویژگی

 بیان شده است. است که در ادامه به تفصیل  

 کاری، توسعه سازمان  مدل بلبین، تیم  :هاکلیدواژه 
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  مقدمه

بینی خواهد بود های افراد یک تیم، موفقیت یا شکست آن تیم قابل پیشبا در اختیار داشتن ویژگی

سازمانی موجب های درونها بسیار حائز اهمیت است؛ چرا که عملکرد تیم(. این موضوع برای سازمان 1)

دهنده تیم باید با توجه به (. بر این اساس، افراد تشکیل2شود )وری آن سازمان میافزایش یا کاهش بهره

آیند تا بهترین عملکرد ممکن را در سازمان هم ، گردهای تخصصی، تجربی، مهارتی و شخصیتیویژگی

 (.3رقم زنند )

 های مهندسی مشاورشرکت ،عمرانی کشورفعالیت های  های مهم و تاثیرگذار در حوزهاز سازمان

ای که امروزه در سازمانی برای آنان، مهم و حیاتی است. مسئله های درون باشند که طبعا عملکرد تیممی

های مذکور و توجهی به ویژگیهای کاری با بیها وجود دارد، این است که عمدتا تشکیل تیماین شرکت

ها به طور شفاف های افراد در این تیمها و مسئولیت وه بر این، نقششود. علابه صورت غیر علمی انجام می

های کاری تمام توش و توان خود را برای رغم این که اعضای تیماست. در نتیجه، علیمشخص نشده

توانند اهداف سازمان و انتظارات مدیران خود را برآورده گیرند، نمیکارمیآوردن کیفیت لازم بهفراهم

های کاری ، راهکارهایی برای افزایش کیفیت عملکرد تیمر چنین مواقعی، مدیران ارشد سازماننمایند. د

 کنند.جستجو می

« 1تیمی بلبین  هایسازی عملکرد تیمی مطرح گشته، نظریه »نقشیکی از نظریاتی که در حوزه بهینه 

چینش صحیح از افرادی است است. این نظریه به این نکته اشاره دارد که موفقیت تیم، منوط به داشتن 

های خود، با یکدیگر همکاری کنند. لازمه این توانایی، وجود تناسب شخصیتی و که بتوانند در نقش

 (.4رفتاری بین اعضای تیم است )

 تواند موجب گردد که:این پژوهش می

ایی حل های مهندسی مشاور بیش از پیش شود که ثمره آن، تواناولاً قوت و قدرت و هماهنگی شرکت

 (.5تر و در نتیجه، توسعه با هزینه کمتر و پایدارتر برای کشور است )عارضههای کممسائل بیشتر، راه حل
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تر انتخاب شود؛ بدین معنی که مدیران برای های کاری توسط مدیران ارشد، هوشیارانه ثانیا اعضای تیم

یابند و لذا با اعتماد به سترسی میتری دهای مطمئنهای عمرانی به راه حلحل مسائل مرتبط با طرح

 (.6دارند )نفس بیشتر برای حل مشکلات، قدم برمی

های های مهندسی مشاور هستند، با شناخت نقشهای کاری در شرکتثالثا اشخاص که اعضای تیم

جح هایی که برای آنان مرهای کاری بلبین، عملکرد خود را بهبود داده، از ورود به نقشمرجح خود در تیم

های خود و تیم کاری های مرجح خود، بازده بهتری برای فعالیتنیست، پرهیز کرده و با فعالیت در نقش

 (.7) آورندفراهم 

 شود:در ادامه به مبانی نظری و پیشینه پژوهش پرداخته می

ها مردیت بلبین یک فرد آکادمیک است که زمان خود را صرف صنایع مختلف و مشاوره به شرکت

کرد، ، هنگامی که وی در واحد تحقیقات و آموزش صنعتی فعالیت می1970. در اواخر دهه استردهک

های مدیریتی انجام دهد. رویکرد هایی در حیطه تیماز او درخواست نمود تا پژوهش  1کالج مدیریت هنلی

کردند این کالج آموزش مدیریت بر مبنای کار گروهی بود و پژوهشگران در آن، در این حوزه تحقیق می

ها، عملکردی قوی و برخی عملکرد ضعیفی دارند. دست یافتن به پاسخ این که چرا برخی مدیران تیم

هایی کار مبذل گردید. بلبین در پژوهشووال، زمانی مهم تلقی شد که توجه خاصی به موضوع کسبس

گانه آنان های نهکه برای این کالج و بعدها در کمبریج انجام داد، ثابت کرد که شخصیت افراد و شایستگی

 ها اهمیت بیشتری دارد. در موفقیت یا شکست تیم

: چرا آنان موفق هاروابط تیمی برای اولین بار در کتاب »مدیریت تیمبلبین الگوی خود را در زمینه 

ها بعد در کتاب »نقش به چاپ رسید، مطرح کرد و سال 1981خورند؟« که در سال شده یا شکست می

عبارت است از الگوی رفتار و  ارائه نمود. به گفته بلبین، نقش تیم ای از آن ها در کار« تعریف دوبارهتیم

 تعامل اعضا با یکدیگر به منظور تسهیل پیشرفت تیم.نحوه 

اساس این نظریه مبتنی بر آن است که با توجه به خصوصیات و توانایی اعضای تیم می توان موفقیت 

بینی کرد. لذا، می توان با تجزیه و تحلیل نقاط ضعف و ایجاد تغییرات لازم، یا شکست آن تیم را پیش

ود بخشید. البته برای اعضای یک تیم، مهم است تا نقشی که دیگران ایفا های ناموفق را بهبوضعیت تیم

گیری ها، تصمیمکنند و نحوه برطرف ساختن نقاط ضعف را بدانند. نکته قابل تعمق در طراحی تیممی

باشد؛ نقش داشته 9دارد که یک تیم باید حداقل راجع به تعداد اعضای تیم است. نظریه بلبین بیان می
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های های خاصی باشند، مشکل بوده و بحثر این تعداد افراد در تیم که هر یک دارای نقشاما حضو

شود. بنابراین، تعداد اعضای تیم در وهله تیمی و تعدد ارتباطات مانع اتخاذ تصمیم و هماهنگی میدرون

از افراد چنین ممکن است بعضی اول به میزان کار تیم و در مرحله دوم به حجم کار بستگی دارد. هم

ها دارای ماهیتی ها را دارا باشند. در واقع، این نقشعلاوه بر نقش اصلی، توانایی پذیرفتن دیگر نقش

شود: دهند و نیمرخ هر فرد دارای سه نقش میها تطبیق میروانشناختی هستند که افراد خودشان را با آن 

تواند یی که فرد در صورت نیاز میهاهای قابل کنترل یا نقشهای طبیعی )مرجح( هر فرد، نقشنقش

تواند با هایی که فرد به سختی میهای کمتر مرجح )اجتنابی( یا نقشها تطبیق دهد و نقشخود را با آن

 (.1آن تطبیق یابد )

 (.8است )آمده 1همراه نقاط ضعف و قوت آن در جدول  نقش الگوی تیمی بلبین به 9

 همراه نقاط ضعف و قوت بلبین به الگوی تیمی گانههای نه.  نقش1جدول 

 نقاط ضعف  صفات  نقش 

نادیده گرفتن جزئیات، ضعف در   خلاق، تخیلی، نوآور، حل مسئله پیچیده  1پرداز ایده 

 ارتباط موثر 

مند، اجتماعی، جستجوی  گرا، علاقهبرون  2یاب منبع

 ها، ایجاد رابطه فرصت

سرعت علاقه  بین، بهبسیار خوش 

 دادن خود را از دست  

کردن  بالغ، مطمئن، رئیس خوب، روشن  3کننده هماهنگ

خوبی  گیری، به اهداف، ارتقای تصمیم

 تفویض اختیار کردن 

 مداخله کننده، تفویض اختیار 

برانگیز، پویا، پیشرفت کردن در  چالش  4دهنده شکل 

منظور  به  کردنفشار، هدایت و تشویق 

 غلبه یافتن بر موانع 

 تحریک دیگران، آزردن دیگران 

هوشیار، استراتژیست، فهمیده، بررسی  5ناظر ارزیاب 

 ها، قضاوت صحیحتمامی گزینه

عدم توانایی هدایت کردن  

دیگران، انتقاد بیش از حد از  

 دیگران 

 
1. Plant (PL) 

2. Resource Investigator (RI) 

3. Coordinator (CO) 

4. Shaper (SH) 

5. Monitor/ Evaluator (ME) 
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 نقاط ضعف  صفات  نقش 

کننده، ملایم، حساس و باهوش،  مشارکت  1کارتیم

کننده،    کننده، بنا دیپلماتیک، پیروی 

 کننده اختلافات دفع

عدم قاطعیت، زود تحت تاثیر 

 قرار گرفتن

کار، کارآمد،  منضبط، قابل اعتماد، محافظه  2مجری 

 ها عملیاتی کردن ایده

عدم انعطاف، پاسخگویی دیر به 

 های جدید فرصت

شناس، نگران،  زحمتکش، وظیفه  3کننده تمام

ها، انجام  هات و کاستی جستجوی اشتبا

 موقع کارها به

جهت، عدم تمایل به  نگرانی بی 

 تفویض اختیار 

کننده، خاص، دانش و  با اراده، شروع  4متخصص

 مهارت فنی ویژه 

کمک تنها در یک زمینه، تاکید  

بر مسائل فنی، نادیده گرفتن  

 انداز چشم 

 است:به نظر بلبین، اثربخشی تیم موفق به دو عامل وابسته 

 ها در تیماول: توازن نقش

ها در تیم هاست. عدم توازن نقشها در تیم، شرط موفقیت و عدم موفقیت تیمتوازن و تجانس نقش

های که نقشافتد که یک تیم دارای تعدد یک نقش و فقدان نقش دیگر باشد و یا اینزمانی اتفاق می

 (.7شود )ا به نقش مخرب درون تیم منجر میباشد. این ترکیب ناموزون قطعتیمی را در بر نداشته 

 دوم: ایفای نقش تیمی توسط هر عضو

یابد.گرچه ممکن است به تر از بقیه باشد، اثربخشی تیم کاهش میهای تیمی پررنگاگر یکی از نقش

 (.1خاطر جلوه زیاد آن نقش، به نظر آید که اثربخشی آن تیم بالاست )

های ث، در داخل و خارج از ایران متفاوت است. در پژوهشها در حیطه مورد بحپیشینه پژوهش

های تیمی بلبین پرداخته های داخلی به صورت مستقیم به نظریه نقشخارجی بیشتر از پژوهش

ها و شناسیبررسی تیپ (، 3) های تیمی بلبینها به ساختار نقشاست. به طور مثال، این پژوهششده

 
1. Team Worker (TW) 

2. Implementer (IMP) 

3  . Completer/ Finisher (CF) 

4. Specialist (SP) 
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عملکرد تیمی: مروری بر تحقیقات و (، 9) مند ادبیاتل نظامهای تیمی: تحلیهای نقشبندیطبقه 

 ( 11) های ساختمانی: ادراکات اعضای تیمسنجش اثربخشی تیمی در پروژه(، 10) اندازهای آیندهچشم

های های مختلف مانند تیم(، کاربرد این نظریه در تیم12ها و ارتباط آن با عملکرد تیمی )و تنوع نقش

های یادگیری مشارکتی ( و تیم13های دانشجویی مدیریت محیط زیست )، تیم(2طراحی ساختمان )

دهد های خارجی نشان میچنین مرور پژوهشاند. هم( اشاره کرده15بینی عملکرد تحصیلی )( و پیش14)

و  16است )ها براساس نظریه بلبین طراحی و اجرا شدهگیری و آرایش تیمافزارهایی جهت شکلکه نرم

 (.18های تیمی اختصاص دارد )بندی نقشک پژوهش نیز به مرور و جمع(. ی17

(، اثربخشی 20و  19های داخلی، به مباحث کلی مرتبط با تیم از قبیل عملکرد تیمی )اما در پژوهش

(، تاثیر 25گیری تیم )(، راهبردهای شکل24(، تنوع، تعهد، هویت تیمی )23و  22و  21های کاری )تیم

است. در پرداخته شده (27گیری تیمی )( و تاثیر شخصیت و محیط بر تصمیم26ی )تیم بر یادگیر

(. 28پژوهشی، مدل ریاضی چند هدفه طراحی شده که اعضای تیم چند تخصصی را بتوان انتخاب کرد )

توان اشاره نمود های تیمی بلبین مینامه نقشدر نهایت نیز، باید به پژوهشی با عنوان اعتباریابی پرسش

(4.) 

های کاری در توسعه سازمان بر اساس نظریه بلبین در لذا خلأ پژوهشی با محوریت نقش چیدمان تیم

توان آن را مسئله اصلی پژوهش حاضر بیان کرد. بنابراین، پژوهش های داخلی وجود دارد که میپژوهش

 حاضر به دنبال پاسخ به سوالات زیر است:

 بهبود توسعه منابع انسانی چگونه باید باشد؟های کاری در جهت چیدمان تیم •

 ؟ چگونه است یمیت یهابا نقشاعضای تیم  یشناختتیجمع یهایژگیرابطه و •

 روش پژوهش

های ای موردی است که در یکی از شرکت این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از حیث روش، مطالعه

طور کامل مورد ونقل و ترافیک« شرکت بهمهندسی مشاور انجام شده است. در این مطالعه، گروه »حمل

منظور بهنفر از اعضای این گروه در فرایند پژوهش مشارکت داشتند.  26بررسی قرار گرفت و تمامی 

نامه استاندارد مرتبط های تیمی بلبین و پرسشهای تیمی، از نظریه نقشتحلیل ترکیب و چیدمان نقش

عنوان مورد مطالعه، با توجه به دسترسی مناسب ونقل و ترافیک بهبا آن استفاده شد. انتخاب گروه حمل

 .ورت گرفتها صو امکان گردآوری دقیق داده گروهپژوهشگر به تمامی اعضای این 
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های مرجح، های تیمی بلبین ابزار این پژوهش است که سه مقوله نقش نامه خودسنجی نقشپرسش

بخش است که هر بخش  7نامه شامل پرسش نیاسنجد. گویه می 63قابل کنترل و کمتر مرجح را در 

از  و کندیم فیتوص یآزمودن یرا برا یخاص طیگزاره است. عنوان هر بخش، شرا 9عنوان و  کی یدارا

گزاره در هر بخش  9 نیرا ب ازیامت 10 م،یکه با در نظر گرفتن رفتار خود در ت شودیخواسته م یآزمودن

ها و تمام گزاره نیب ازیامت 10 میکه از تقس شودیفرد گفته م هبهتر، ب جیکند. به جهت کسب نتا میتقس

 می بخش  تقس 7 نیا انیم یها طورره(. گزا4کند ) یگزاره خوددار  ک یاختصاص دادن آن فقط به  ای

 بط گزاره مرت  7گزاره گنجانده شده است که مجموعا،    کیدر هر بخش،   ،یمیهر نقش ت یاند که براشده

مربوط به  ازاتیامتنامه بدین صورت است که نمره گذاری این پرسش ت،یبا هر نقش وجود دارد. در نها

مرجح، قابل کنترل و کمتر مرجح مشخص  یهاشده و نقش  یآورها جمع بخش  یاز تمام  یمیهر نقش ت

 (.1) شودیم

محاسبه شد  88/0تا  59/0ای از و ضرایب پایایی، در دامنه 68/0تا  28/0ای ضرایب روایی در دامنه

(. روش تجزیه و تحلیل 4نامه دارای روایی و پایایی قابل قبولی است )دهد این پرسشکه نشان می

هایی نظیر میانگین، انحراف معیار، اطلاعات در این پژوهش، آمار توصیفی است که در آن به شاخص 

 است.دامنه تغییرات، حداکثر و  حداقل پرداخته شده 

 های پژوهشیافته

 های تیمی بلبین به صورت زیر است:اطلاعات توصیفی هر یک از نقش

 های تیمی بلبین گروه حمل و نقل و ترافیکحداکثر نقشمیانگین، انحراف معیار، حداقل و  -2جدول 

 حداکثر حداقل انحراف معیار میانگین های تیمینقش

 1 0 0.33 0.12 ایده گر

 2 0 0.66 0.75 کاشف منابع

 6 0 1.9 1.12 هماهنگ کننده

 2 0 0.7 0.62 شکل دهنده

 2 0 0.66 0.25 ناظر ارزیاب

 4 0 1.49 1.62 تیم کار

 8 0 2.36 2.12 مجری

 7 0 2.18 1.5 تمام کننده

 8 0 2.5 1.62 متخصص
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است، میانگین کل گروه حمل و نقل و ترافیک این همان طور که در جدول بالا نشان داده شده 

کار، دهنده، ناظر ارزیاب، تیمکننده، شکلگر، کاشف منابع، هماهنگهای ایدهشرکت، در هر یک از نقش

و  1.5، 2.12، 1.62، 0.25، 0.62، 1.12، 0.75، 0.12کننده و متخصص به ترتیب برابر با تماممجری، 

های تیمی نیز در همین جدول قابل است. انحراف معیار، حداقل و حداکثر امتیاز هر یک از نقش 1.62

 مشاهده است.

های های مرجح، نقشنقشکننده و متخصص، کار، تمامهای مجری، تیمبنابر جدول بالا، نقش

گر و ناظر ارزیاب، های ایدههای قابل کنترل و نقشدهنده، نقشکننده، کاشف منابع، شکلهماهنگ

 شود.های کمتر مرجح این گروه محسوب مینقش

 های کاری در جهت بهبود توسعه منابع انسانی چگونه باید باشد؟سوال اول: چیدمان تیم

رسیدگی، مطالعات  -های اداری، نظارت، پیمانرکت مذکور دارای تیمگروه حمل و نقل و ترافیک ش

چنین رایزنی با یکی از ها و همعضو  است.  با توجه به شرح کلی وظایف هر یک از این تیم 26و مالی و 

ها مشخص شد که در های تیمی متناسب با شرح وظایف تیماندرکاران شرکت، نقشافراد خبره و دست

 زیر آمده است:

تیم اداری: این تیم به پشتیبانی پروژه از جهت مسائلی مانند نیروی انسانی و زیرساخت  •

)فراهم کردن مکان، تجهیزات و امکانات اداری، ارتباط با بیمه تامین اجتماعی، تامین 

پردازد. در نتیجه، تیم اداری ها( میوسایل نقلیه، انجام مستندسازی و بایگانی و هماهنگی

 دهنده باشد.کننده، مجری و شکلهای تیمی هماهنگقشباید دارای ن

ها را ارزیابی و کنترل کند. لذا های دیگر تیمتیم نظارت: این تیم موظف است که فعالیت •

اعضای این تیم باید به ضوابط و مقررات کاملا مسلط باشند. در نتیجه، تیم نظارت باید 

 شد.دهنده باهای تیمی ناظر ارزیاب و شکلدارای نقش

هایی ها، محاسبه احجام، برآورد فعالیترسیدگی: رسیدگی به اسناد مالی پروژه  -تیم پیمان •

ها با اسناد بالادستی های انجام شده و تطبیق دادن آنکه انجام شده، تهیه اسناد فعالیت

رسیدگی باید دارای  -)مانند قراردادها( شرح وظایف این تیم است. در نتیجه، تیم پیمان

 کننده و شکل دهنده باشد.ی تیمی ناظر ارزیاب، تمامهانقش
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تیم مطالعات: طراحی پروژه و انجام مطالعات پایه و جزئی، وظیفه این تیم است. در نتیجه،  •

کار )به دلیل وجود تنوعی از  های تیمی متخصص، تیمتیم مطالعات باید دارای نقش

 دهنده باشد.ها( و شکلتخصص 

از جهت نقدینگی جهت پیشبرد کارهایی از قبیل هزینه  تیم مالی: پشتیبانی مالی •

های پرسنلی و تنظیمات مربوط به آمدها، آب و برق و گاز و تعمیرات، پرداخت هزینهورفت

آید. درنیتجه، تیم مالی باید دارای های بانکی از وظایف این تیم به حساب میحساب 

 .دهنده و متخصص باشدهای تیمی ناظر ارزیاب، شکلنقش

توان گفت که ها میگذاری پرسشنامهچنین نمرهها و همهای موجود و شرح وظایف آنبا توجه به تیم

آل فاصله دارد؛ به طوری که در هر تیم، یک یا دو نقشی که حتما باید در ها تا شرایط ایدهوضعیت تیم

دل کامل نیستند. در هر ها دارای تعاآن تیم وجود داشته باشد، دچار کمبود است. به صورت کلی، تیم

آل و تعادل ها را به حالت ایدهای از تغییرات، تیمحال این امکان وجود دارد که بتوان با انجام مجموعه

 نزدیک کرد.

 های تیمی کل گروه حمل و نقل و ترافیک در یک نگاه، به شکل زیر است:نقش

 

 های تیمی کل گروه حمل و نقل و ترافیکنقش -1نمودار

کننده و متخصص کار، تمامهای مجری، تیمتوان گفت که این گروه در نقشبا توجه به شکل فوق، می

های است. لذا نقشگر و ناظر ارزیاب امتیاز پایینی را کسب کردههای ایدهامتیاز بالایی دارد و در نقش

، کاشف منابع، کنندههای هماهنگهای مرجح ، نقشکننده و متخصص، نقشکار، تماممجری، تیم
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های کمتر مرجح این گروه گر و ناظر ارزیاب، نقشهای ایدههای قابل کنترل و نقشدهنده، نقششکل

 شود.محسوب می

 نقش مرجح زیر است: 4عضو و  2دارای  تیم اداری

 های مرجح تیم ادارینقش -3جدول 

 نفر دوم  نفر اول  اداری  تیم

 تیم کار تیم کار اول   مرجحنقش  

 هماهنگ کننده متخصص دوم   مرجحنقش  

 مجری  مجری  سوم   مرجحنقش  

 شکل دهنده  کمبود

 تیم کار اضافی

دهنده باشد کننده، مجری و شکلنقش تیمی هماهنگ  3این تیم با توجه به شرح وظایف، باید دارای  

دهنده در آن وجود شکلکننده است و نقش های مجری و هماهنگ، دارای نقشاما از این تعداد نقش

بایست عضوگیری انجام گیرد تا اعضای باشد. جهت رفع کمبود میندارد و از این نظر دچار کمبود می

دهنده(، تکمیل هایی را که در تیم وجود ندارد )مانند شکلجدید، با ایفای نقش خود، جای خالی نقش

 یابد.بهبود مینمایند. در این صورت است که تیم متعادل شده و عملکرد آن 

 نقش مرجح زیر است: 6عضو و  2دارای  تیم نظارت

 های مرجح تیم نظارتنقش -4جدول 

 نفر دوم  نفر اول  نظارت  تیم

 شکل دهنده  تیم کار نقش ترجیحی اول 

 کاشف منابع  تمام کننده نقش ترجیحی دوم 

 مجری  هماهنگ کننده نقش ترجیحی سوم 

 ناظر ارزیاب  کمبود

 - اضافی

دهنده باشد اما از این نقش تیمی ناظر ارزیاب و شکل 2این تیم با توجه به شرح وظایف، باید دارای 

دهنده است و نقش ناظر ارزیاب در آن وجود ندارد. در نتیجه، از این نظر ، تنها دارای نقش شکلدو نقش
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ی جدید، با ایفای نقش باشد. جهت رفع کمبود می بایست عضوگیری انجام گیرد تا اعضادچار کمبود می

هایی را که در تیم وجود ندارد )مانند ناظر ارزیاب(، تکمیل نمایند. در این صورت خود، جای خالی نقش

 یابد.است که تیم متعادل شده و عملکرد آن بهبود می

 نقش مرجح زیر است: 6عضو و  4دارای  رسیدگی  - تیم پیمان

 رسیدگی -های مرجح تیم پیماننقش -5جدول 

 نفر چهارم  نفر سوم  نفر دوم  نفر اول  رسیدگی   -پیمان  تیم

 مجری  مجری  متخصص تمام کننده اول   مرجح  نقش

 تیم کار تیم کار تیم کار تیم کار دوم   مرجحنقش  

 شکل دهنده  متخصص مجری  کاشف منابع  سوم   مرجحنقش  

 ناظر ارزیاب  کمبود

 مجری   -متخصص  -تیم کار اضافی

کننده و شکل دهنده باشد نقش تیمی ناظر ارزیاب، تمام 3توجه به شرح وظایف، باید دارای این تیم با 

دهنده است و  نقش ناظر ارزیاب در آن وجود کننده و شکلنقش تمام 2، دارای اما از این تعداد نقش

ا اعضای باشد. جهت رفع کمبود می بایست عضوگیری انجام گیرد تندارد و از این نظر دچار کمبود می

هایی را که در تیم وجود ندارد )مانند ناظر ارزیاب(، تکمیل جدید، با ایفای نقش خود، جای خالی نقش

 یابد.نمایند. در این صورت است که تیم متعادل شده و عملکرد آن بهبود می

 نقش مرجح زیر است: 9عضو و  13دارای  تیم مطالعات
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 های مرجح تیم مطالعاتنقش -6 جدول

 

دهنده باشد. در کار و شکلنقش تیمی متخصص، تیم 3این تیم با توجه به شرح وظایف، باید دارای 

شود، بهتر است ها وجود دارد اما چون تیم از نظر اندازه، تیم بزرگ محسوب میاین تیم، تمامی این نقش

 یابد. ست که تیم متعادل شده و عملکرد آن بهبود میکه به دو یا سه تیم تقسیم شود. در این صورت ا

 نقش مرجح زیر است: 5عضو و  2دارای  تیم مالی

 های مرجح تیم مالینقش -7جدول 

 نفر دوم  نفر اول  مالی  تیم

 تمام کننده متخصص اول   مرجحنقش  

 تیم کار هماهنگ کننده دوم   مرجحنقش  

 مجری  تمام کننده سوم   مرجحنقش  

 شکل دهنده   -ناظر ارزیاب کمبود

 تمام کننده اضافی

دهنده و متخصص باشد نقش تیمی ناظر ارزیاب، شکل 3این تیم با توجه به شرح وظایف، باید دارای 

نقش دیگر در آن وجود ندارد و از این نظر  2، تنها دارای نقش متخصص است و  اما از این تعداد نقش

کمبودها می بایست عضوگیری انجام گیرد تا اعضای جدید، با ایفای باشد. جهت رفع دچار کمبود می

دهنده(، تکمیل هایی را که در تیم وجود ندارد )مانند ناظر ارزیاب و شکلنقش خود، جای خالی نقش

 یابد.نمایند. در این صورت است که تیم متعادل شده و عملکرد آن بهبود می

نفر‌سیزدهمنفر‌دوازدهمنفر‌یازدهمنفر‌دهمنفر‌نهمنفر‌هشتمنفر‌هفتمنفر‌ششمنفر‌پنجمنفر‌چهارمنفر‌سومنفر‌دومنفر‌اولتیم‌‌مطالعات

متخصصمجریشکل‌دهندهمتخصصمجریهماهنگ‌کنندهمتخصصتیم‌کارهماهنگ‌کنندهمجریمتخصصتمام‌کنندهمتخصصنقش‌مرجح‌اول

هماهنگ‌کنندهمتخصصکاشف‌منابعتمام‌کنندهمتخصصمجریتمام‌کنندههماهنگ‌کنندهمجریشکل‌دهندهتیم‌کارمتخصصمجرینقش‌مرجح‌دوم

ابتمام‌کنندههماهنگ‌کنندهمجریتیم‌کارتمام‌کنندهنقش‌مرجح‌سوم ابناظر‌ارزی تیم‌کارتمام‌کنندههماهنگ‌کنندهمجریتمام‌کنندهکاشف‌منابعناظر‌ارزی

کمبود

اضافی

ایده‌گر-‌ناظر‌ارزیاب

هماهنگ‌کننده-‌تمام‌کننده-‌مجری
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 ؟چگونه است  یمیت  یهابا نقش  یشناخت  تیجمع  یهایژگی: رابطه وومد  سوال

 نفر عضو است که: 27همان طور که اشاره شد، گروه حمل و نقل و ترافیک این شرکت دارای 

 ی میت یهانقش با تیجنس رابطه •

 نفر زن هستند. 10نفر از افراد این گروه، مرد و  16

کننده های مجری، تمامکار در زنان و نقشتیمهای مجری، متخصص و  با توجه به دو نمودار بالا، نقش

 تر از مردان است.کار بودن در زنان پررنگچنین تیمکار در مردان دارای امتیاز بالایی هستند. همو تیم
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 یمیت یهابا نقش یلیتحصرشته های  رابطه •

 تحصیل کرده اند.های غیر فنی نفر در رشته  6های فنی و نفر از افراد این گروه، در رشته  20

های مجری، های فنی و نقشکار در رشته کننده و تیمهای مجری، تمامبا توجه به دو نمودار بالا، نقش

 های غیر فنی دارای امتیاز بالایی هستند.کار در رشته متخصص و تیم

   های تیمیرابطه سطح تحصیلات با نقش •
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نفر مدرک  12مدرک کارشناسی،  نفر 11نفر از این افراد دارای مدرک فوق دیپلم،  1 •

 نفر مدرک دکتری هستند. 2کارشناسی ارشد و 

های کار در مقطع فوق دیپلم، نقشدهنده و تیمهای مجری، شکلبا توجه به چهار نمودار بالا، نقش

کار، کاشف منابع و متخصص های مجری، تیمکننده در مقطع کارشناسی، نقشمجری، متخصص و تمام

 کننده در مقطع دکتری دارای امتیاز بالایی هستند.کارشناسی ارشد و نقش تمامدر مقطع 

 یمیت یهانقش با کار سابقه رابطه •

، دامنه تغییرات 49/6، انحراف معیار آن  13/12میانگین سابقه کار اعضای گروه حمل و نقل و ترافیک،  

 ماه است. 5سال و  حداقل آن  22، حداکثر آن 58/21آن 

  

 

 

 

 سال 20-30های تیمی سابقه کار نقش  -12 نمودار
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های سال، نقش 0-10کار، مجری و متخصص در سابقه کار های تیمبا توجه به سه نمودار بالا، نقش

کننده و کاشف منابع های مجری و تمامسال، نقش 10-20کننده در سابقه کار مجری، متخصص و تمام

 بالایی هستندسال دارای امتیاز  20-30در سابقه کار 

 گیریبحث و نتیجه

 حمل و نقل و ترافیک های تیمی بلبین در گروهنقش

گیری از ابزار استاندارد بلبین، فراتر از یک پژوهش حاضر با اتخاذ رویکرد مطالعه موردی و با بهره

پیمایش کمی صرف، به واکاوی کیفی ساختار رفتاری در یک شرکت مهندسی مشاور پرداخته است. 

ر تری از فرهنگ سازمانی حاکم بماهیت روش مطالعه موردی در این پژوهش، امکان شناخت عمیق

کننده و تمامکار، تیمهای مجری، های پژوهش نشان داد که غلبه نقششرکت را فراهم آورد. یافته

ها های مهندسی است که در آنمتخصص در این سازمان، تصادفی نیست؛ بلکه بازتابی از ماهیت پروژه

های مذکور( های بارز نقشها )ویژگیالاجل تخصص فنی و پایبندی به ضربروحیه کار تیمی، دقت، 

ها حاکی از آن است که ساختار شوند. در واقع، تحلیل کیفی دادههای محوری محسوب میارزش 

های کند که ویژگیهای مهندسی، ناخودآگاه افرادی را جذب یا در طول زمان تربیت میمدار شرکتوظیفه 

پرداز و ناظر های ایدهقشتر است. این عدم تعادل و کمبود نها برجسته در آن نگریو جزئی گراییعمل

کند، اما در تحلیل نهایی، سازمان را در مدت به پیشبرد امور اجرایی کمک میارزیاب، اگرچه در کوتاه

پذیر های استراتژیک و نیاز به نوآوری )که نیازمند تفکر انتزاعی و انتقادی است( آسیبمواجهه با چالش

 .سازدمی

 ای مرجح و راهکارهای بهبودههای کاری از نظر نقشچیدمان تیم

کننده، مجری و نقش تیمی هماهنگ 3تیم اداری با توجه به شرح وظایف، باید دارای  •

کننده است و های مجری و هماهنگ، دارای نقشدهنده باشد اما از این تعداد نقششکل

 باشد. جهت رفع کمبوددهنده در آن وجود ندارد و از این نظر دچار کمبود مینقش شکل

هایی بایست عضوگیری انجام گیرد تا اعضای جدید، با ایفای نقش خود، جای خالی نقشمی

دهنده(، تکمیل نمایند. راه دیگر برای رفع کمبود، را که در تیم وجود ندارد )مانند شکل

های قابل کنترل خود، آن است که در صورتی که یکی از اعضای تیم، در مجموعه نقش

توان آن عضو را آموزش داد تا با ایفای نقش جدید کمک اشد، میدارای نقش مورد نظر ب
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کند تا کمبود آن نقش در تیم جبران شود. در این صورت است که تیم متعادل شده و 

 یابد.عملکرد آن بهبود می

دهنده نقش تیمی ناظر ارزیاب و شکل 2تیم نظارت با توجه به شرح وظایف، باید دارای  •

دهنده است و نقش ناظر ارزیاب در آن وجود ، تنها دارای نقش شکلشباشد اما از این دو نق

باشد. جهت رفع کمبود می بایست عضوگیری ندارد. در نتیجه، از این نظر دچار کمبود می

هایی را که در تیم وجود انجام گیرد تا اعضای جدید، با ایفای نقش خود، جای خالی نقش

ایند. راه دیگر برای رفع کمبود، آن است که در صورتی ندارد )مانند ناظر ارزیاب(، تکمیل نم

های قابل کنترل خود، دارای نقش مورد نظر باشد، که یکی از اعضای تیم، در مجموعه نقش

توان آن عضو را آموزش داد تا با ایفای نقش جدید کمک کند تا کمبود آن نقش در تیم  می

 یابد.عملکرد آن بهبود می جبران شود. در این صورت است که تیم متعادل شده و

نقش تیمی ناظر ارزیاب،  3رسیدگی با توجه به شرح وظایف، باید دارای  -تیم پیمان •

کننده و نقش تمام 2، دارای کننده و شکل دهنده باشد اما از این تعداد نقشتمام

شد. بادهنده است و  نقش ناظر ارزیاب در آن وجود ندارد و از این نظر دچار کمبود میشکل

جهت رفع کمبود می بایست عضوگیری انجام گیرد تا اعضای جدید، با ایفای نقش خود، 

هایی را که در تیم وجود ندارد )مانند ناظر ارزیاب(، تکمیل نمایند. راه جای خالی نقش

های دیگر برای رفع کمبود، آن است که در صورتی که یکی از اعضای تیم، در مجموعه نقش 

توان آن عضو را آموزش داد تا با ایفای ارای نقش مورد نظر باشد، میقابل کنترل خود، د

نقش جدید کمک کند تا کمبود آن نقش در تیم جبران شود. در این صورت است که تیم 

 یابد.متعادل شده و عملکرد آن بهبود می

کار و نقش تیمی متخصص، تیم 3تیم مطالعات  با توجه به شرح وظایف، باید دارای  •

ها وجود دارد اما چون تیم از نظر اندازه، نده باشد. در این تیم، تمامی این نقشدهشکل

شود، بهتر است که به دو یا سه تیم تقسیم شود. در در این صورت  تیم بزرگ محسوب می

 یابد. است که تیم متعادل شده و عملکرد آن بهبود می

دهنده و ناظر ارزیاب، شکلنقش تیمی  3تیم مالی با توجه به شرح وظایف، باید دارای  •

نقش دیگر در  2، تنها دارای نقش متخصص است و  متخصص باشد اما از این تعداد نقش

باشد. جهت رفع کمبودها می بایست عضوگیری آن وجود ندارد و از این نظر دچار کمبود می

وجود هایی را که در تیم انجام گیرد تا اعضای جدید، با ایفای نقش خود، جای خالی نقش
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دهنده(، تکمیل نمایند. راه دیگر برای رفع کمبود، آن است ندارد )مانند ناظر ارزیاب و شکل

های قابل کنترل خود، دارای نقش که در صورتی که یکی از اعضای تیم، در مجموعه نقش

توان آن عضو را آموزش داد تا با ایفای نقش جدید کمک کند تا کمبود مورد نظر باشد، می

ر تیم جبران شود. در این صورت است که تیم متعادل شده و عملکرد آن بهبود آن نقش د

 یابد.می

 یمیت یهابا نقش یشناخت تیجمع یهایژگیرابطه و

 ی میت یهانقش با تیجنس رابطه •

کار کننده و تیمهای مجری، تمامکار در زنان و نقشهای مجری، متخصص و تیمدر این پژوهش، نقش

تر از مردان است. در این کار بودن در زنان پررنگچنین تیمدارای امتیاز بالایی هستند. همدر مردان 

بین گروه زنان و مردان تنها از نظر نمایند که ( به این مسئله اشاره می2016مورد، هژبریان و همکاران )

ن در نقش وادار کننده و مردا  .تفاوت وجود داردکار(  )تیمکار یو گروهدهنده( )شکلنقش وادارکننده    دو

( نیز اظهار 2004. اندرسون و اسلیپ )کار میانگین بالاتری را به خود اختصاص دادندیزنان در نقش گروه

دهند. کار را ترجیح میتیم  پرداز و زنان بیشتر نقشهای شکل دهنده و ایدهمردان بیشتر نقش  که  کنندمی

های تر هستند، تشابه وجود دارد اما در مورد نقشکار قویدر نتیجه، از این نظر که زنان در نقش تیم

 توان تفاوت جامعه آماری دانست.مردان، تشابهی وجود ندارد. علت این عدم تشابه را می

 یمیت یهابا نقش یلیتحصرشته های  رابطه •

مجری، متخصص های  های فنی و نقشکار در رشتهکننده و تیمهای مجری، تمامدر این پژوهش، نقش

 که  ( معتقدند2016های غیر فنی دارای امتیاز بالایی هستند. اما هژبریان و همکاران )کار در رشته و تیم

دو گروه کارکنان رشته های فنی و غیر فنی تنها از نظر یک نقش تیمی تفاوت وجود دارد و آن  بین

سط کارکنان رشته های غیر عبارت است از نقش تیمی هماهنگ کننده که در میانگین کسب شده تو

. در نتیجه، از این نظر هیچ تشابهی بین نتایج این دو باشدفنی می هایفنی بالاتر از کارکنان رشته 

 پژوهش وجود ندارد و به نظر می رسد علت این عدم تشابه، تفاوت جامعه آماری است.
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 های تیمیرابطه سطح تحصیلات با نقش •

ها نشان داد که افراد با مدرک دکتری عمدتاً های تیمی، یافتهنقش  در تحلیل رابطه سطح تحصیلات و 

کننده و افراد با مدرک کارشناسی در نقش مجری قرار دارند. این یافته قابل تبیین است؛ در نقش تمام

ویژه دکتری( نیازمند تمرکز بالا بر جزئیات، وسواس علمی و به چرا که فرآیند تحصیلات تکمیلی )به

شود. در مقابل، کننده میهای نقش تمامهای دقیق است که موجب تقویت ویژگیساندن رسالهسرانجام ر

دهند، بیشتر با وظایف عملیاتی درگیر التحصیلان کارشناسی که بدنه اجرایی شرکت را تشکیل میفارغ

 .ها تقویت شده استها( در آندهی و اجرای برنامههای مجری )سازمانبوده و خصیصه

 یمیت یهانقش با کار سابقه رابطه •

کار سال( بیشتر نقش تیم 10-0در خصوص رابطه سابقه کار، مشاهده شد که کارکنان با سابقه کم )

کنند. تحلیل این یافته کننده را ایفا میهای مجری و تمامسال( نقش 30-20و کارکنان با سابقه بالا )

بیانگر آن است که نیروهای جوان برای تثبیت جایگاه خود در سازمان، به رفتارهای دیپلماتیک، پرهیز از 

آورند. در حالی که با افزایش سابقه و قرارگیری در کار( روی میی همکاری )تیمتنش و روحیه

و تحقق اهداف پروژه تغییر   سرپرستی، تمرکز افراد از روابط انسانی به سمت تکمیل وظایف  هایموقعیت

 .دهدجهت می

 هاپیشنهادات و محدودیت

پرداز و ناظر ارزیاب، های ایدهها و کمبود نقشهای پژوهش مبنی بر عدم تعادل نقشبا عنایت به یافته

پیشنهاد  :صلاح فرآیند جذب و استخدام. ا1 :گرددارائه میپیشنهادات کاربردی زیر جهت توسعه سازمان  

های استخدامی آتی، با استفاده از تست بلبین، اولویت جذب را به شود واحد منابع انسانی در مصاحبه می

پرداز )برای تزریق خلاقیت( و ناظر ارزیاب های ایدهافرادی اختصاص دهد که دارای نمرات بالا در نقش

توانند مدیران ارشد می :هاچرخش شغلی و بازمهندسی تیم .2 .نطقی و انتقادی( هستند)برای تحلیل م

های خلاقیت و ارزیابی های قابل کنترل در حوزه با جابجایی هوشمندانه اعضای فعلی که دارای نقش

برگزاری  :آموزش و توسعه فردی .3 .های نظارت و طراحی را پر کنندهستند، خلاءهای موجود در تیم

های تفکر انتقادی و حل مسئله، تا بتوانند های آموزشی برای کارکنان فعلی جهت تقویت مهارتکارگاه

های مورد نیاز تیم )مثل ناظر های ترجیحی خود )مثل مجری( فاصله گرفته و نقشدر مواقع لزوم از نقش

شود به نوآوری دارند، پیشنهاد میهایی که نیاز  برای پروژه :های سایهتشکیل تیم .4 .ارزیاب( را ایفا نمایند
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یک تیم موقت متشکل از معدود افراد خلاق سازمان تشکیل شود تا به عنوان بازوی مشورتی در کنار 

 .های اجرایی فعالیت کنندتیم

 شود.گیری تحقیقات آینده میهایی وجود داشت که موجب جهت در این پژوهش، محدودیت

شود که امکان ارتباط مستقیم پژوهشگر پژوهش، مربوط به دوران کرونا میاولین محدودیت در این 

گرفت، نتایج کنندگان قرار میکنندگان در پژوهش نبود. قطعا اگر پژوهشگر در بین مشارکتبا مشارکت

های تیمی بلبین داده شود، چنین در صورتی که آموزش مرتبط با نظریه نقششد. همبهتری حاصل می

 کنندگان را قبل و بعد از آموزش مقایسه نمود.لکرد مشارکتتوان عممی

دومین محدودیت، روشی است که پژوهشگر برای این پژوهش اتخاذ کرده است. روش مطالعه موردی، 

گردد که پژوهشی با همین پذیری بسیار ضعیفی دارد. در نتیجه، پیشنهاد میروشی است که امکان تعمیم

 پذیری بیشتری داشته باشد، انجام شود.بلیت تعمیمدیگری که قا موضوع به روش 
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دانشگاه برتر دنیا: کاوشی در   22ای نظام آموزش منابع انسانی در  بررسی مقایسه

 یکا، اروپا و استرالیاهای آسیا، آمرقاره
 1نژادینب پیرویز

 

 (19/11/1404؛ تاریخ پذیرش: 13/02/1404)تاریخ دریافت:  

 چکیده 

های برتر دنیا  ای نظام آموزش منایع انسانی در دانشگاه هدف از پژوهش حاضر بررسی مقایسه   زمینه و هدف:

 چهار قاره آسیا، آمریکا، اروپا و استرالیا است. در  

دانشگاه سطح الف   467ا از بین منظور تحقق هدف، با روش کیفی مطالعه موردی، ابتد هب شناسی:روش

ها مراجعه گردید. پس از  دانشگاه انتخاب شده و به سایت این دانشگاه  46ای نسبی تعداد روش تصادفی طبقهبه

جامعی از نظام آموزش   خود اطلاعات "انسانیمنابع "دانشگاه که در بخش  22های چندگانه از این تعداد، بررسی 

ها و  کلیات روش "دانشگاه از دو منظر  شده در هر گرفتند. مطالعه انجام بودند مورد بررسی کامل قرار ارائه داده 

 نظر بود. مورد   "های نظام آموزشیو خلاقیت   وجوه تمایز"و    "رویکرد منابع انسانی

رویکردهای آموزش  ی از وجود تغییرات وسیع های نمونه حاکهای حاصل از بررسی دانشگاه یافته ها:یافته 

های ویژه آموزش منابع انسانی،  ژه یادگیری آنلاین و طراحی پلتفرم ویهای متنوع بهسمت آموزش منابع انسانی به 

ها و خودتوانمندسازی و  های حمایتی و انگیزشی مادی، مالی و معنوی لازم برای دریافت آموزش ایجاد سیستم 

  ها و ارزیابی تحقق اهداف آموزشی درریزی مدیران و سرپرستان در تعیین اهداف، برنامه همچنین جلب مشارکت

 ارتباطات مستقیم با کارکنان است. 

تواند رهنمودهای ارزشمند و کاربردی چندانی را در اختیار مدیران و  آمده میدستنتایج به گیری:نتیجه

منظور توسعه فرایندهای  های آموزشی و غیر آموزشی به زمان یر ساها و یا سارهبران آموزش منابع انسانی در دانشگاه 

 دهد.  نی خود، قرار ام آموزش منابع انسانظ

 ، آموزش در دانشگاه. نظام آموزشی؛ منابع انسانی؛ آموزش عالی؛ مدیران آموزشی ها:کلیدواژه 

 

 

 
 . استادیار، گروه مدیریت آموزشی، دانشگاه فرهنگیان، تهران، ایران.  1
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  مقدمه

گفت آموزش کارکنان   دیبا  ینوع مواجه است و به   یدیجد  یهایبا نوآور  یامروزه نظام آموزش عال

 ت ی به اهم  شتریکه آنها هرچه بچرا   کند؛یم  یتجار  یهارا متفاوت از شرکت   یدر موسسات آموزش عال

 یریذپ رقابت شدن،یجهان(. 1) برندیم یامروز پ  یایدن راتییها و تغخود در مواجهه با چالش

موجب شده است  ن،یکارآفر یهاهدانشگا یو حرکت به سو یآموزش عال شدنیالمللنیها، بدانشگاه

 .(2) شوند ینهادها تلق نیا یرقابت یهاتیمز نیتراز مهم یکیعنوان ها بهدانشگاه یکه منابع انسان

 ،یعلم أتیه یاعضا یعنیو دانشگاه  یعرصه آموزش عال گرانیاز باز کینقش هر  انیم نیدر ا

است که در  تیحائز اهم دهندیم لیکرا تش یو کارکنان که سه رأس مثلث آموزش عال انیدانشجو

نقش  انیدهندگان دانش، دانشجوو اشاعه دکنندگانینقش تول یعلم أتیه یمجموعه اعضا نیا

قابل   خشبا وجود آنکه ب.  کنندیم  فایرا ا  کنندهلیو تسه  یتیو کارکنان نقش حما  نفعانیو ذ  انیمشتر

اند، نقش تمرکز داشته  انیشجودانو  یعلم أتیه یبر اعضا یآموزش عال یهااز پژوهش یتوجه

صورت کمتر به یریادگیآموزش و  ندیفرا یبانیدر پشت یدیعنوان کنشگران کلها بهکارکنان دانشگاه

و  یتیاحم ،یاگر نقش کارکنان را به عنوان نقش ستاد .(3) مند مورد توجه قرار گرفته استنظام

 ندهیکه در آ دیرس میخواه جهینت نیبه ا م،یمورد توجه قرار ده یدر نظام آموزش عال یبانیپشت

نقش بپردازند، چرا که دو   یفاینخواهند توانست همانند گذشته به ا  گریها دکارکنان دانشگاه  ک،ینزد

موجب تحول    گر،ید  یاطلاعات از سو  یفناور  راتییسو و تغ  کیدرخواست و انتظارات از    رییعامل تغ

تحول . استدهیگرد ینظام آموزش عال یورهو بهر ییکارا فیتعار نیها و همچندر نقش دانشگاه

در  یضرورت بازنگر نفعان،یانتظارات ذ شیو افزا یکیالکترون یریادگی یهاتوسعه نظام تال،یجید

و در مواجهه   یطیشرا  نیدر چن  .(4)  ها را دوچندان کرده استدانشگاه  یآموزش منابع انسان  یهانظام

 یهاتوجه به رشد و ارتقا کارکنان در قالب برنامه تیاهم ،یزامرو یایروزافزون دن یهابا چالش

کمک  یها به موسسات آموزش عالآموزش  نی(. ا5) شودیم انینما شتریها بدر دانشگاه یبهساز

در حال وقوع است  یامر زمان نیکنند. ا یرو شوند و آنها را رقابتروبه دیجد یهاتا با چالش کندیم

 یادیفاصله ز  آلدهیضمن خدمت تا ا  یهاآموزش   یها، اثربخشآموزش   نیا  یدیکل  تیاهم  رغمیکه عل

 یرا برا یاریبس یهانهیهز د،یجد یهایها با استانداردها و اثربخشآموزش نیا ییدارد و عدم همسو

سازوکارها و  یبه جستجو دیبا یموسسات آموزش عال نی(. بنابرا6است )همراه داشتهها بهسازمان

و   یموضوع مستلزم طراح نی. اآنها ادغام شود اتیو واقع های باشند که با استراتژ یزشآمو یهاوه یش

 یو الگوها یبر شواهد، تجارب موفق جهان یاست که مبتن یآموزش منابع انسان یهااستقرار نظام

 .(7) شندبا شرویپ  یهاشده در دانشگاهاثبات

 ی گذارهیسرما  قیکارکنان خود از طر  یدسازکه متعهد به توانمن  یایموسسات آموزش عال  ن،یبنابرا
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 تیاز موفق یموسسات آموزش عال ریسا نیرقابت خود در ب یدر مباحث آموزش آنها هستند، در بقا

 انتظارات   ،یمنابع انسان  تیریاتخاد شده در حوزه مد  یهااستیس  گر،یبرخوردارند. به عبارت د  یشتریب

بر  تواندیم شدنیکه در عصر جهان آوردیه ارمغان ماد بافر یاز عملکرد را برا یمتفاوت یهاو ارزش

 ن ینو یکردهایراستا، رو نیدر هم(. 8به اهداف موثر باشد ) دنیکارکنان در رس ییو کارا یاثربخش

 یانداز و راهبردهات، چشمیآموزش کارکنان با مأمور وندیبر پ  یدر آموزش عال یمنابع انسان تیریمد

شده انجام یمتناسب با عملکردها دیدر نظر داشت که آموزش با دی. اما بادارند دیکلان دانشگاه تأک

و  تیذهن رییلازم باشد تا نسبت به تغ یآموزش تیف یک یدارا نیکارکنان و همچن یاتیعمل طهیو ح

  ی آموز آموزش و مهارت نهیدر زم یگذارهیسرما ،یطور کلحاصل گردد. به نانینظر، اطمرفتار مورد

 ی ضرور  یعرض  یهااصطلاح نرم مانند مهارتبه  یهاشامل مهارت  یسات آموزش عالکارکنان در موس

و کنترل تعارضات و  یهمدل ،یکار همچون دوست  طیبهبود روابط کارکنان با همه افراد در مح یبرا

 نهیکار، دانش و مهارت در زم تیخلاق شیمنظور افزابه تیاست که در نها لیقب نیاز ا یمشکلات

 ردیگیصورت م یو ارائه خدمات عموم یوربهره ،یریادگیآموزش و  ندیفرا یهاینبایپشت تیهدا

چارچوب منسجم  کیها فاقد از دانشگاه یاریکه بس دهدینشان م یحال، شواهد پژوهش نیبا ا(. 1)

و  مندرنظامیصورت پراکنده، غ اغلب به  هاموزش خود هستند و آ  یآموزش منابع انسان  یبرا  کپارچهیو  

 .(9) شوندیاجرا م یاثربخش یابیارزبدون 

 ی هاسعت که همه کارکنان سعازمان براها و نگرشمهارتمند دانش، منزله توسععه نظامآموزش به

 ،یبعه روشعععن فیتعر نی(. بعا ا10هعا را کسعععب کننعد )آن یبعه قعدر کعاف دیع خود بعا فعهیوظ ایع انجعام کعار 

اسععت که اهداف آموزش  یهیبد گر،یعبارت داسععت. بهآموزش مشععخش شععده یمندنظام تیاهم

متنوع آموزش کارکنان  یهادوره  یبرگزار متعدد و  یصععرف وجود مراکز آموزشعع  کنان،اثربخش کار

 تیع و بعا رععا یطور علمبود کعه بعهو اثربخش خواهنعد دیع مف یهعا تنهعا زمعانآموزش نی. اگرددیمحقق نم

و براساس مراحل و   یموزشجامع آنظام  کیدر قالب  یآموزشع  تیریو مد یزیراصعول و ضعوابط برنامه

 (.11محقق شوند ) یآموزش یابیاجرا و ارزش ،یطراح ،یازسنجین ندیفرا

اطلاق    یآموزشعع  دهیتنهماز سععاختارها، اجزاو و عناصععر در  یاآموزش کارکنان به مجموعه نظام

  یهاه)برنام یآموزشع  یندهایفرا قطری از  را( …)اهداف، منابع و  یآموزشع  یکه دروندادها شعودیم

 رانی)فراگ  یآموزشعع  بروندادهای به( …و یآموزشعع  یهایفناور ،یآموزشعع  یکردهایرو ،یآموزشعع 

عملکرد  یکه امکان بهسععاز  یاگونهبه کند؛یم لی( تبدازینمورد یاز دانش و مهارت شععغل  ربرخوردا

سععت؛ به بر ازمان یندیفرا ،یریادگیاز   ینظام نیچن جادی(. ا12) دیرا فراهم نما یو سععازمان یفرد

 یو رفتعار  یاهعداف کل دیع بعا ،یانیع ارشعععد و م رانیکعارکنعان و در درجعه اول معد یتمعام زین لیع دل نیهم

 (.13) ابندی یموسسه آگاه زیآمتیآن در عملکرد موفق تیدرک کنند و از اهم یروشنآموزش را به

به تاً عمد نیشعع یکه مطالعات پ  دهدیپژوهش نشععان م اتیموضععوع، مرور ادب نیا تیوجود اهم با
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  یدر آموزش عال  یموردتک یهالیتحل ای یتجار یهادر سعععازمان یآموزش منابع انسعععان یبررسععع 

نظعام  یکردهایو رو ندهایسعععاختعار، فرا سعععهیمنعد که به مقعانظعام یقیتطب یهااند و پژوهشپرداختعه

محدود    اریبپردازند بسع  ،یابرتر جهان، آن هم در سعطح قاره یهادر دانشعگاه یانسعان منابعآموزش  

جامع بوده و کمتر به  یاسععهیاغلب مطالعات موجود فاقد چارچوب مقا گر،ید یاز سععو .(14) اسععت

 اند.توجه داشته یآموزش عال یهانظام ریموفق و قابل انتقال به سا یاستخراج الگوها

 ،ایآموزش کارکنان در سطح دن یهانظام سهیمنظور مقابه  توانیمطالعه م نیحاصل از ا جینتا از

منطبق   یراهبردها  ییشناسا  نی و همچن  یداخل  یهادر دانشگاه  یبا وضع موجود نظام آموزش   سهیمقا

 اضراساس، پژوهش ح نیبر همداخل کشور استفاده نمود.  یهاحل معضلات در دانشگاه ایبا بهبود 

 کا،یآمر ا،یآس یهادانشگاه برتر جهان در قاره 22در  یزش منابع انساننظام آمو سهیبا تمرکز بر مقا

در  یجامع از تجارب موفق جهان یریو ارائه تصو یخلأ پژوهش نیپر کردن ا یدر پ ا،یاروپا و استرال

 حوزه است.  نیا

 شناسی پژوهشوشر

 ا،یبرتر دن  یهادر دانشگاه  یمنابع انسان  یآموزش  یهانظام  یمنظور تحقق هدف بررسپژوهش به  نیدر ا

انتخاب شد که  لیدل نیبه ا یفیک کردیشد. روبهره گرفته  یفیوصاز نوع ت یمطالعه مورد یفیروش کاز 

 یمنابع انسان  موزشحاکم بر نظام آ  یو الگوها  ندهایفرا  ها،استیساختارها، س  قیهدف پژوهش، درک عم

( مراحل انجام 15) نی کردیاست. براساس روبوده رهایمتغ یها و نه سنجش کمدانشگاه یدر بستر واقع

مطمح نظر پژوهشگر  زیمطالعه ن نیکه در ا ردیگیگام مورد نظر قرار م 5در  یروش مطالعه مورد

 است:بوده

که مطالعه قصد دارد با استفاده از روش  یگام سوالات نیا در: اهداف و سوالات پژوهش فی( تعر1

 عبارتند از: دیبدان پاسخ گو یمطالعه مورد
را   ییهااستیچه س  یمختلف به طور کل  یهاهدر دانشگا  یآموزش منابع انسان  یکردهایها و روروش  •

 کنند؟یدنبال م

 خورد؟یدر هر دانشگاه به چشم م یدر نظام آموزش منابع انسان یتیو خلاق زیچه وجه تما •

 یی حال شناسا نیمشترک و در ع  یاند که امکان استخراج الگوهاشده نیتدو یاگونه سوالات به  نیا

 ها را فراهم کنند.دانشگاه یآموزش منابع انسان یهار نظامو نوآورانه د یانهیزم یهاتفاوت
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هر  یهاابتدا دانشگاه ،یو انتخاب موارد مورد بررس ییمنظور شناسا به: موردها ای( انتخاب مورد 2

دانشگاه   467وزارت علوم )گروه الف( به تعداد    دییمورد تأ   یهادانشگاه  ستیشده و با کمک ل  کیقاره تفک

 تیشده و به سا خابدانشگاه انت 46ا روش هدفمند از نوع ملاک محور مجموعاً تعداد ، ب2024در سال 

 ییایجغراف یدانشگاه، پراکندگ یالمللنیانتخاب شامل اعتبار ب یها. ملاکدیمراجعه گرد هاانشگاهد نیا

از  . پساستبوده یمرتبط با آموزش و توسعه منابع انسان یمستندات رسم یریپذو دسترس یاقاره

 یکاف اطلاعات ودخ ”یکشور در بخش “منابع انسان 17دانشگاه از  22تعداد،  نیچندگانه از ا یهایبررس

ها از دو منظر دانشگاه نیبودند. نظام آموزش کارکنان در امورد پژوهش ارائه داده نهیدر زم یو جامع

و امعان   یمورد بررس  ”یم آموزشظان  یهاتیو خلاق  زیو “وجوه تما  ”یمنابع انسان  کردیها و روروش  اتی“کل

 ی هاقاره تیاست که جامعبر آن بوده ارندگاننگ یها سعدانشگاه نیا نشیاست. در گزنظر قرار گرفته

برجسته در ارائه  یهاتیوجود خلاق نیو همچن یها در سطح جهاندانشگاه نیو اعتبار رتبه ا ییایجغراف

 باشدلحاظ شده یآموزش یهادوره

برتر جهان و  یهادر دانشگاه یآموزش منابع انسان یهانظام یژوهش که بررسه هدف پ توجه ب با

عنوان نمونه دانشگاه به  22( بود، انتخاب  ایو استرال  کایاروپا، آمر  ا،یها در چهار قاره )آسآن  یقیتطب  هسیمقا

و  یو تنوع فرهنگ ییایغرافج تیتعداد به پژوهشگر امکان داد تا هم جامع نیمورد مطالعه انجام شد. ا

 ات یهر دانشگاه را با جزئ  یآموزش  یهایو نوآور  زیها را پوشش دهد و هم بتوان وجوه تمادانشگاه  یسازمان

است، اما قابل  کیکلاس یدانشگاه، اگرچه بالاتر از معمول مطالعات مورد 22کرد. حجم  لیتحل یکاف

 ی اسهیاچارچوب مق کی جادیمکان ابود و ا ییمحتوا یمستندات و کدگذار یفیک لیدر تحل تیریمد

 در  ن،یها را فراهم ساخت. همچندانشگاه نیب یهامشترک و تفاوت یالگوها یمنسجم و قابل اعتماد برا

 ییبه شناسا تواندیدو مورد م ای کیاز  شتریاستفاده از تعداد ب ،یقیو تطب دهیچیپ  یمورد یهامطالعه

و  یآورمند جمع صورت نظامها بهند، به شرط آنکه داده ک ککم هاافتهیاعتبار  شیتنوع الگوها و افزا

هدفمند و ملاک محور به اعتبار   یریگنمونه   یدانشگاه با استراتژ  22انتخاب    ل،یدل  نیشوند. به هم  لیتحل

 است. دهپژوهش کمک کر جینتا یو غنا

تندات مربوط به پژوهش به مطالعه مس نیها در اداده یآورجمع  منظوربه: هاداده یآور( جمع3

 ل یبر تحل یها مبتنداده یآورروش جمعهر دانشگاه پرداخته شد.  تیدر سا یآموزش منابع انسان نظام

تا از  دیگرد اجها استخرروز و منتشرشده توسط خود دانشگاهبه ،یها از منابع رسمبوده و داده 1اسناد

 هاهیدر دسترس، اطلاع  یهانامهنییمل آمستندات شا  نیا  شود.  حاصل  نانیاعتبار و اصالت اطلاعات اطم
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 ت یآموزش و رفاه در سا  نیتریو  نیدر دست اقدام و همچن  ایشده و  انجام  یدادهایها، گزارش روو فراخوان 

 لی عنوان واحد تحلمستندات به   هیکلبود.    موجودمنابع و اطلاعات    گریمورد استناد و د  یهانکیدانشگاه، ل

عنوان کارکنان به یاو توسعه حرفه  یمرتبط با آموزش، توانمندساز یهادر نظر گرفته شدند و بخش

 قرار گرفتند. یمعنا مورد بررس یواحدها

گرفته و قرار   قیدق  یمورد بررس  شدهی آورجمع  یهامرحله اطلاعات و داده  نیا  در:  هاداده  لی( تحل4

 ل یشدند. تحل ییشناسا کیتفکه ب کیدر هر ینظام منابع انسان یهاتفاوت ای یو برجستگ جیار یالگوها

 ی ارکدگذ هی معنا که چارچوب اول نیبه ادار انجام شد؛ جهت  یفیک یمحتوا  لیها با استفاده از تحلداده

حال امکان   نیو اهداف پژوهش شکل گرفت و در ع   یآموزش و توسعه منابع انسان  ینظر  اتیبر اساس ادب

شده و  نییتع شیاز پ  ییمحتوا یمنظور کدها نی. بدحفظ شد لیتحل ندیدر فرا دیجد یظهور کدها

انداز”، “چشم ت”،یمأمور هیانی“ب ”،یکل یهااستیاز جمله “س یآموزش منابع انسان یکردهایمرتبط با رو

گزارش شدند.  اتیدر بخش کل یطور کلشدند و به ییشناسا ”یدی“الزامات” و “عناصر کل ت”،ی“مسئول

 ی معنا، انتساب کدها یاج واحدهاالعه مکرر متون، استخر در چند مرحله شامل مط یکدگذار ندیفرا

و  تیوجوه خلاق یاختصاص یپس از آن به بررس انجام گرفت. یکل یهاها در مقولهآن  عیو تجم یمفهوم

لحاظ  کیکارکنان پرداخته شد تا وجوه اشتراک و افتراق هر یانظام آموزش و توسعه حرفه زاتیاتم

مورد  یهادر دانشگاه یآموزش منابع انسان یهانظام زیو تما تیقه خلاوجو ییمنظور شناسابه .گردد

 یشغل  ریبر مس یمبتن یآموزش یهامدنظر قرار گرفت. نخست، ساختار برنامه یمطالعه، چهار ملاک اصل

 ای شوندیارائه م یصورت عمومها بهآموزش ایشد آ یمعنا که بررس نیکارکنان؛ به ا یاو توسعه حرفه 

اند. دوم، شده یطراح یاحرفه  یارتقا یرهایو مس یسطوح سازمان ،یشغل یهاا نقشمتناسب ب

 قیو تطب  ،یبندها، تنوع زمانشد که شامل امکان انتخاب دوره  یبررس  یآموزش  یهابرنامه  یریپذانعطاف

 یا اجرو  یدر طراح یاستفاده از فناور زانیم سوم،بود.  یسازمان یو واحدها یفرد یازهایها با نآموزش 

برخط و  یهادوره ،یریادگی تیریمد یهااز سامانه یریگها مدنظر قرار گرفت؛ از جمله بهره آموزش 

 ی ریکارگشد که شامل به یابیارائه آموزش ارز وهیدر ش ینوآور ت،ی. در نهایبیترک یریادگی یکردهایرو

استخراج و  یمبنا ،یلیحلعنوان چارچوب تها بهملاک نیکارکنان بود. ا یبرا یآموزش نینو یهاروش

 ها قرار گرفتند.دانشگاه یآموزش یهاوجوه اشتراک و افتراق نظام سهیمقا

استفاده شد. نخست، از  کردیاز چند رو ،یفیک یهاداده لیاز اعتبار و صحت تحل نانیاطم یبرا

ها و گزارش ا،ههیاطلاع  ها،نامهنییها از چند نوع مستند )آبهره گرفته شد؛ داده 1منابع همسوسازی
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آموزش منابع  یهانسبت به نظام قارنجامع و مت دگاهیشدند تا د لیمرتبط( استخراج و تحل یهانک یل

پژوهشگر  کیتوسط  هالیانجام گرفت و تحل 1همکارانه یهر دانشگاه حاصل شود. دوم، بازنگر یانسان

سوم، تمام .  ابدیکاهش    یفرد  یریشد تا سوگ  یبررس  یو آموزش عال  یمنابع انسان  تیریخبره در حوزه مد

ها در مقوله  عیکدها و تجم یبنددسته  ه،یاول یمعنا، کدگذار یشامل استخراج واحدها ل،یمراحل تحل

قابلیت از    هاافتهیاقدامات سبب شد    نیحفظ شود. ا  ندیفرا  تیو شفاف  یبازساز  تیشد تا قابل  یمستندساز

 .قابل اعتماد باشند اهدانشگاه نیب یقیتطب سهیمقا یو برا برخوردار شده یاعتبار کاف

دانشگاه  22حاصل از مجموع  یهاافتهی ییها، در مرحله نهاداده لیاز تحل پس: گزارش نی( تدو5

طور خلاصه و به ییایجغراف یهاقاره کیبه تفک یبودند، در قالب جداولطور مبسوط نگاشته شده که به

 ی هاها و تفاوتمند شباهتنظام سهیجداول امکان مقا نی. اددنیارائه گرد جهی و ارائه نت ریمنظور تفس به

وجوه اشتراک و  یبا بررس تیرا فراهم ساختند. در نها یادر سطح قاره یآموزش منابع انسان یکردهایرو

لازم بر آن  شنهاداتیقرار گرفته و پ  یو بررس سهیمورد مقا هاافتهی یها در هر قاره، تمامافتراق دانشگاه

  .دیگرد اساس ذکر

 های پژوهشافتهی

 قاره آسیا:

 20243در سال    35، کشور چین، رتبه جهانی  2کنگنمونه: دانشگاه هنگ

 :4ها و رویکرد آموزش منابع انسانیکلیات روش

متعهد به ارائه خدمات منابع انسانی با کیفیت بالا و کارآمد کنگ دانشگاه هنگدفتر منابع انسانی 

کند. پشتیبانی می  میزان کارایی و بازده، حفظ و پرورش کارکنان با بالاترین  است که از دانشگاه در جذب

ن به سه این دفتر بر انتصابات، ترفیعات، مدیریت امور پرسنلی و آموزش و توسعه کارکنان تمرکز دارد. ای

های کنند و مسئول حوزه ها و دفاتر مختلف خدمت میکدام به دانشکدهشود که هرسیم میواحد تق

این : مدیریت عملکرد و توسعه کارکنان(. 3: پاداش و مزایا، 2 ،: انتصابات1مشی متفاوتی هستند )ط خ

های ، سیاستزمینهانشگاه به عنوان پسانداز و بیانیه ماموریت دچشمتوجه به باکند که دفتر عنوان می

تقای تعالی دانشگاه به ر ارمنظوشود: جذب و حفظ استعدادها بهانسانی ما منجر به موارد زیر می منابع
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های مزایای کارکنان؛ مدیریت یک سیستم بررسی المللی پیشرو؛ حفاظت از بسته بینعنوان یک دانشگاه  

شود. ارائه آموزش میشده و پاداش دادهه درستی شناخته  عملکرد موثر برای اطمینان از اینکه دستاورد ب

 های منابع انسانی. هها و رویتمام سیاست ابر درهای برول فرصت و توسعه کارکنان؛ و بکارگیری اص

آمده از این دفتر، آموزش کارکنان زیر مجموعه تیم مدیریت عملکرد و دستبراساس اطلاعات به

یکی از عناصر اصلی  را توسعه کارکنانکنگ، انسانی دانشگاه هنگ. دفتر منابع باشدتوسعه کارکنان می

تا محیط فکری  استدر تلاش این تیم  است.عنوان کرده شگاهاند این سیاست مدیریت منابع انسانی

محقق سازند و بدین منظور که کارکنان را تشویق کند تا پتانسیل کامل خود را  کند حمایتی را فراهم

و  پشتیبانی کنفرانس گرفته که عبارتند از:ایی در دسترس توسعه کارکنان قرارهبرنامهها و منابع، بودجه

ای هکارگاه؛ 2(EAPن)برنامه کمک به کارکناآکادمیک؛  کارکنانتوسعه ؛  CPD 1هایهزینه کمک

 کارکنان جلسات معارفه برای  ؛های تعادل بین کار و زندگیبرنامه؛ ایتوسعه حرفه یاآموزشی مهارتی 

 .(16)  شیانطباق و سایر مواد آموز  های؛ برنامههای بازدیدبرنامه  یاهزینه تحصیلی  کمک  الاستخدام؛جدید

 :های نظام آموزشیجوه تمایز و خلاقیتو

برای ارائه  ای رامشاوره شرکتکنگ، یک دفتر منابع انسانی دانشگاه هنگ :برنامه کمک به کارکنان

افزایش اثربخشی و رشد شخصی کارکنان  EAP است. هدفاستخدام کرده وقتکمک به کارکنان تمام

در محل کار و هایی است که ممکن است و چالشمشکلات  قابله باو همچنین کمک به کارکنان در م

عه، زشی و توسهای آموشامل طیف متنوعی از خدمات مشاوره، کارگاهشود. این زندگی روزمره ایجاد

صورت رایگان توانند بههای تعادل بین کار و زندگی است که همکاران میخدمات مدیریت بحران و برنامه

ساعته برای مشاوره در  24تلفن سادگی با خط توانند بههمکاران میبرنامه این در  .از آنها استفاده کنند

های و مشاوره مربوط به موارد زیر تماس بگیرندباشند در مورد مسائل کجا که نیاز داشتهزمان و هرهر

 رفت شغل و پیش  های کاری )مانند تعدیلروانشناختی )مانند مدیریت استرس و روابط بین فردی(؛ مشاوره

تعادل کار و های (؛ و همچنین مشاورهفرزندپروری و ازدواج های خانواده )مانند مشاورهشغلی(؛ مشاوره

 مراقبت از سالمندان( دریافت کنند.داری و زندگی )مانند خانه

ای همچون افزایش ها برای کارکنان، خدمات حرفهاین دوره ای:و حرفه های آموزشی مهارتیکارگاه

زمان از سال کند. کارکنان در هرهای فناوری اطلاعات برگزار مییتانگلیسی و صلاحمهارت زبان 

 
1  .  Continuing Professional Development 

2  .  Employee Assistance Programme 
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های مهارتی یک از این زمینه علام نیاز به آموزش در هرمنظور اند از پورتال کارکنان دانشگاه بهتوانمی

 استفاده نمایند. 

صورت ویترین آموزشی به شده توسط این دفترهای ارائه برخی آموزش  های آموزشی ویترین:برنامه

های های آموزشی، سیستمهای مختلف همچون ارائه مدول)برخی اجباری و برخی اختیاری( در قالب

پورتال از طریق  عات لازم و محتوای آموزشی،های حاوی اطلاان و همچنین سایتتمرینی و پشتیب

های های ضد رشوه؛ حفاظت از دادهارتها عبارتند از: مهباشد. این برنامهکارکنان دانشگاه در دسترس می

به سی؛ آموزش ایمنی؛ هنر کالیبراسیون عملکرد؛ و امور مربوط  های جلوگیری از آزار جن شخصی؛ مهارت

  .(16) رسیدگی شکایات انضباطی دانشجویان

 اره آمریکا:ق

 2024در سال    2، کشور آمریکا، رتبه جهانی  1نمونه: دانشگاه استنفورد

 :2منابع انسانیرویکرد آموزش    ها وکلیات روش

 ی امر اساس  کی  نیا  رایشد، زدر نظر گرفته خواهد  یشغل  تیمسئول  کی عنوان  آموزش بهاین دانشگاه  در  

این  کند.یکمک م یسازمان اتیعمل یکل یو به اثربخش استشده توسط کارمند کار انجام تیفیدر ک

شود، وی الزامات آموزش را )در صورت می سیاست توسط معاون منابع انسانی ریاست دانشگاه تعیین

علاوه بر این، رؤسا، معاونان  کند.ها( تعیین میبا سایر مسئولان دانشگاه و گروه لزوم پس از مشورت

ها های تخصصی در دانشکدهممکن است تشخیش دهند که آموزش رئیس دانشگاه و یا اعضای کارکنان

دسترس، با پشتیبانی از سب و درصورت مناها، بهموزش مورد نیاز است. این آهای آنها یا سازمان

فورد برای آموزش کارکنان خود گاه استنشود. دانشدهندگان آموزش مرکزی شناسایی و ارائه میارائه 

 کند: ظ میمورد را لحاچند

ها و منظور توسعه مداوم شایستگیعات ثابت به کارمندان دانشگاه بهارائه اطلا :منطق هدف/ -1

  هابا تغییرات و مسئولیت همگامی

 ها:  اقدامات و دستورالعمل   -2

ه آموزش، نظارت بر عملکرد شغلی و ارائه مدیران گروه مسئول شناسایی نیازهای آموزشی، ارائ الف(

 ها در کار هستند.های لازم برای به حداکثر رساندن کاربرد مهارتپشتیبانی

 
1   . Stanford University 

2   . https://www.stanford.edu/faculty-staff-gateway/ 
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 ی مشتر  یازهایبه ن  ییسراسر دانشگاه مسئول پاسخگو  رد،    ازین  دهنده آموزش مورد ارائه  یهاگروه  ب(

ی و ارائه آموزش یهابرنامه یمداوم اثربخش یابی؛ ارزیشغل یازهایرفع ن یبرا یبرنامه درس نیبا تدو

 های ویژه هستند. های لازم برای آموزشتوصیه 

به منظور    آموزش  دازمنیدر سازمان ن  دیبا  ازین  بخش آموزش موردتیاتمام رضا  :مستندات و اجرا  - 3

 ثبت شود.  اختیارات صرف بودجه یا دسترسی به اطلاعات یا مواد خاص

ربخشی های آموزش کارکنان به بخش یادگیری و اثت مربوط به سیاستسوالا دفاتر آگاه: - 4

 عهده دارد.دفتر کمیته مشورتی آموزش را بر  سازمانی مربوط بوده که این

بهتر و انتخاب مناسب نوع آموزش  صطلاحات جهت شناساییدر این قسمت برخی ا تعاریف: - 5

و...  3، زمان آزاد2، آموزش محلی1توسط کارکنان تعریف شده است. اصطلاحاتی همچون آموزش الزامی

(17.) 

 های نظام آموزشی جوه تمایز و خلاقیتو

کنند یا م میرای آموزش کارمندان الزابعضی از کشورها شرایط خاصی را ب آموزش جهانی کارمندان:

سرپرستان مسئول شناسایی  ممکن است دارای استانداردهای آموزش یا گواهینامه باشند.مشاغل خاص 

دهند و آن دسته از کارکنانی هستند که کارهایی را که نیاز به آموزش خاص دارند انجام می این بخش،

 آموزش با تصویب معاون منابعخش از  این ب  .دهندزم انجام میهای لااقداماتی را برای امکان ارائه آموزش

 است.انسانی ریاست دانشگاه انجام شده

 یارائه بازپرداخت جزئ (SDP) توسعه کارکنان برنامهدانشگاه استنفورد:  توسعه کارکنان یهابرنامه

عملکرد را تا سازد یکارکنان را قادر م است که یآموزش یهاو کارگاه نارهایها، سمدوره نهیکامل هز ای

و ضمن حمایت از توسعه کارکنان،  آماده شوند یشغل شرفتیپ  یبهبود بخشند، برا یعلدر مشاغل ف

کند. شده را برآورده میریزی شغلی برنامه ربوط به عملکرد فعلی و یا توسعهنیازهای برنامه آموزشی م

 است: شده لیاز دو قسمت تشک برنامه توسعه کارکنان

 شغل  ارتقا ایمرتبط با شغل  ینارهایها و سمدوره یبرا (STAP) کارکنان یبرنامه کمک آموزش

شده نامافراد ثبت   یرارا ب  هیکامل شهر  نهیاز هز  یکه بخش (STRP) کارکنان  هیبرنامه بازپرداخت شهر

 . (17) کندیفراهم م آموزشیبرنامه  کیدر 

 
1 . Required Training 

2 . Local Training 

3 . Release Time 
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 اره اروپا:ق

  2024سال   در  1، کشور انگلستان، رتبه جهانی  1نمونه: دانشگاه آکسفورد

 2ها و رویکرد آموزش منابع انسانیکلیات روش

دانشگاه آکسفورد، در جهت توسعه و رشد کارکنان خود مطابق با اهداف راهبردی گروه یا دانشکده، 

که براساس اصل است. چرا ای تدارک دیدههای ویژهدر سطح فردی، گروهی و یا سازمانی فرصت

ها از طریق فعالیت، مشاهده و آزمایش درهنگام کار، ذارترین یادگیریهفتاد درصد از تأثیرگ 70:20:10

بر  افتد.های اجتماعی و ده درصد در یادگیری رسمی یا کلاس درس اتفاق میبیست درصد در موقعیت 

ت شخصی و شغلی آنها فکه برای پیشرند چراوگو هستاین اساس، همه کارکنان دانشگاه مجاز به گفت

جهت اهداف که دردهد این مکالمه با مشاوران و راهنمایان به آنها این فرصت را می شده،اختصاص داده

شود. با توجه به نقش د کنند که در آن بازخورد داده میو مقاصد به توافق برسند و محیطی را ایجا

ها نامهها، برها، دورهکارگاه در قالبو توسعه  یریادگی یهافرصت)علمی، پژوهشی و خدماتی(،  کارکنان

  است.فراهم شدهو منابع 

در سایت  DIY های یادگیری شخصی خود، از ابزار توسعه شخصیکارکنان برای شناسایی اولویت

ت مدیر یا رهبر گروه، پیشرفگیرند. بنابراین در صورتی که بخواهند به عنوان یک دانشگاه کمک می

وان عنهای توسعه خود بهریزی اولویتر برنامهکرده تا به آنها د ارچوب رهبری را نگاههباشند، چداشته 

ریزی توسعه فردی در به ابزارهایی که برای برنامه توانندچنین آنها مییک رهبر یا مدیر کمک کند. هم

 نقش فعلی خود و نقش بعدی نیاز دارند مراجعه کنند.

دارند را به آنها نیاز های اصلی قابل انتقال که برای کارآمد بودن در محل کار توسعه شخصی مهارت  

سازماندهی، برقراری ارتباط موثر، ایجاد و حفظ روابط کاری سازنده و تأثیرگذار همچنین  گیرد.بر میدر

توسعه افراد و سازمان، با مشارکت واحد    .های اصلی قابل انتقال استهایی از مهارت تنها نمونه   ،ایجاد شبکه

کند. رهبر یا مدیر گروه و تیم، در زمینه مقابله اد همکاری میرهبران و مدیران نیز در زمینه توسعه افر

کند. بدین منظور در یک جلسه با تغییرات در گروه، تیم یا بخش راهنمایی و مشاوره دریافت می

ی استراتژیک خود را برای یادگیری و توسعه شناسایی کرده هاها، مدیران اولویت ریزی برای بخش برنامه

هایی را که تیم باید در ریزی ممکن است برخی از زمینهکنند. روند برنامهتی تهیه میو یک برنامه عملیا

 .(18) آن توسعه یابد، آشکار کند

 
1   . University of Oxford 

2   . https://staff.admin.ox.ac.uk/working-at-oxford/you-and-work/hr-self-service 
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 های نظام آموزشی:جوه تمایز و خلاقیتو

هایی را که توسط تعدادی از توانند دورهاعضای فعلی دانشگاه آکسفورد می :1سیستم رزرو دوره

شود، پیدا و رزروکنند. کارکنان نشگاه با استفاده از سیستم رزرو دوره برگزار میدهندگان آموزش داارائه 

د، ها را جستجو کننتوانند دورهاز آنجا می شوند.م به یک داشبورد شخصی منتقل میبا ورود به سیست

جدید هزینه های گیرند و برای دورهمیهایی را فرااند ، چه دورهراندههای آموزشی را گذببینند چه دوره

 ها  )هم به صورت حضوری و همهای مربوط به تنوع آموزشلاعات مربوط به راهنمایی و آموزش کنند. اط

الکترونیکی، مربیگری و  توانند به انتخاب خود از آموزشآنلاین( در دسترس است و کارکنان می

 کنند.  ، پشتیبانی توسعه تیم یا توسعه شخصی استفاده3، رهبری و مدیریت2راهنمایی

عنوان ی رویداد مجازی جدیدی تحت: دانشگاه آکسفورد با برگزار2021ویترین آموزش و یادگیری 

ها در آموزش ترین شیوههایی از بهنمایشگاه آموزش و یادگیری، فرصتی برای به اشتراک گذاشتن نمونه

در این رویداد مچنین است. هماه گذشته فراهم کرده 12شگاه در پذیر و فراگیر در سراسر دانانعطاف

گیرند. این رویداد خواهند در جهت پیشرفت، پیش ببرند نیز در نظر میها را که میهایی از این شیوهجنبه 

 .(18) نام ترغیب شونداند برای ثبتنکردهها شرکت شود افرادی که در آموزشباعث می

 اره استرالیا: ق

 2024در سال    67، رتبه جهانی  4نمونه: دانشگاه ملی استرالیا

 :5ها و رویکرد آموزش منابع انسانیکلیات روش

 
1 . course booking system 

2 . Coaching and mentoring 

آموزش  کار خارج ازز یادگیری و پیشرفت افراد در محلاست که بسیاری اهنمایی در دانشگاه آکسفورد، آمدهمربیگری و رادر ارتباط با 

ایی اهداف و ایجاد و بررسی کند ، مربی برای شناسمی  المه محرمانه و یادگیری را برای کارمند تسهیل زمینه مک افتد. مربیرسمی اتفاق می 

شود که ، با طرف محسوب میبی "شریک تفکر"عنوان یک مربی بهبه عبارتی  ؛های عملیاتی این جلسه را تدارک دیدهبرنامهها و گزینه 

کشد تا بتواند درک و تعهد خود را نسبت  کند و هم به چالش میم مربی را تشویق میاسخ اثربخش، ههای پرسش و پاستفاده از مهارت 

 داد که مربیگری یکی از سه روش موثر در یادگیری و توسعه است.بین کارفرمایان انگلستان نشان درتحقیقات  .به عمل ارتقا دهد

زمینه کار خود  است که کارکنان نیز در ه اکسفورد گنجانده شدهنان دانشگاهای آموزشی کارکی و مدیریت با این هدف در برنامه رهبر. 2

لیت ارائه هر هرچه باشد، فعالیت های او برای موفقیت دانشگاه حیاتی است و مسئورهبر باشند. در واقع نقش کارمند مدیر و یک یک 

 .شودآنها به عنوان رهبر فکری یاد می  ای را دارند که ازنوع پروژه و برنامه پیچیده 

4. Australian National University 

5   . https://services.anu.edu.au/human-resources 
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ی را برای کمک به کارکنان های آموزش و توسعه شغلای از فرصت دانشگاه ملی استرالیا طیف گسترده

دهد. این دانشگاه از فرهنگ یادگیری و توسعه مستمر سازی و عملکرد بهتر ارائه میظرفیت درجهت 

کند. یی و عملکرد فردی، تیمی و سازمانی برای دستیابی به تعالی پشتیبانی میکارکنان، برای رشد توانا

وگوهای عملکرد، این دانشگاه معتقد است که پیشرفت خوب عملکرد مربوط به گفت توسعه در زمینه 

دانشگاه   سازی در زمینه تعالی عملکرد دراین اساس برای ادامه فرهنگ  ست. برموقع و صادقانه امنظم، به

دار و سازنده در مورد طرفه معنیوگوهای دومهارت و تضمین گفت هایی برای توسعه  یا، کارگاهلی استرالم

، مدیران نقش مهم ع انسانی این دانشگاههمچنین در زمینه آموزش مناب .شوندعملکرد و توسعه ارائه می

کار محیط تعهدشان به یکهای قانونی و انجام مسئولیت  توجهی را در حمایت از دانشگاه برایو قابل

 های های آموزشی برای اطمینان از داشتن اطلاعات، دانش و مهارتکارگاه کنند.فراگیر و ایمن ایفا می

 دنتوانیم سایت دانشگاه کارکناندر  .شودشان ارائه میی رهبریهالازم مدیران برای انجام مسئولیت 

 .دنابیرا ب یمع عملجواو  یاحرفه  شرفتیپ یهااز جمله فرصت ییهاآموزش 

تعهد خود را در ارتباط با تحقیقات و آموزش کلاس جهانی و تأثیرگذاری بر آینده این دانشگاه، 

)سیستم آموزش داخلی   ANU Pulseاین،  برعلاوه. گذاردمیبه اشتراک  edx یادگیری و آموزش با

دهد که یخود را م گانیرا یوزشآم یهابه دوره  یامکان دسترس انیبه کارکنان و دانشجو ،دانشگاه(

 ی گریراه د در واقع این سرویس آموزش خود را تکمیل کنند.خانه  ایتوانند در هر زمان از محل کار یم

 .(19) کنند یخود را بررس یاو حرفه یشخص شرفتیتوانند پ یاست که کارکنان م

 های نظام آموزشی وجوه تمایز و خلاقیت

هر   یفرد یازهاین ای  کارکنانمتناسب با    یهاآموزشمنابع انسانی،    میت  :  1با تعیین وقت قبلی آموزش

 سیسروکاین تیم ی، دینیآموزش بب HRMSدر استفاده از  ها بخواهندآندهد. اگر یرا ارائه م بخش

 ی برا  البته آنها بایدد.  ندهیارائه مساعت،    3روز هفته از صبح تا ظهر حدود  دو  را در  یبا وقت قبل  یآموزش

 .ندریتماس بگ یمنابع انسان ییخود با مرکز راهنما یآموزش یازهایدر مورد ن حثب

 دانشگاه عملکرد در روزه بر مدیریتاین کارگاه نیم :2دانشگاهی برای مدیرانهای جداول زمانی دوره

های خود در کنندگان اعتماد به نفس و شایستگی خود را در مدیریت روزمره تیمتمرکز دارد. شرکت

این دوره برای  . دهندافزایش می دانشگاه عملکرد در جهت ایجاد عملکرد بالا و یادگیری فرایند مدیریت

 
1. HRMS training by appointment 

2 Casual Sessional Academic (CSA) Timesheets for Administrators (HSHR01) 
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های ( دوره1شود:  مدیریتی تأکید می  سه دوره  یها بر ارائهباشد. در این کارگاهرکنان دانشگاه رایگان میکا

 ی ( دوره3(؛ و HRMS( نحوه استفاده از سیستم مدیریت منابع انسانی )2؛ CSAکلی قراردادهای 

 کار در استخدام و انتخاب کارکنان. روش

ی : این دوره معادل یک جلسه1در زمینه آموزش و یادگیری با فناوری "قهوه "هایی با عنوان دوره

توسط  های قهوهشود. وبلاگ دورهساعته است اما به قطعات کوچک تقسیم میوساعته و یا دآموزشی یک

 و با همکاری تیم طراحی آموزش هماهنگ و (CLT) تیم آموزش کارکنان مرکز یادگیری و آموزش

 ای دقیقه 15، دوره "یک فنجان قهوه یا چای میل کنید "با بیان این عبارت دانشگاه. شودمیمدیریت 

کشد. هر دوره قهوه موضوعی جدید در زمینه فناوری هفته طول میکند که بیش از یکقهوه را ارائه می 

صورتی . دردهدابزارهای دیجیتال، آموزش و یا روندهای فناوری را پوشش میآموزش، آموزش آنلاین، 

های های خود چیز مند باشند و بخواهند در دورهو یادگیری از طریق فناوری علاقه  که کارکنان به آموزش

گ ن است. افراد باید در وبلاکنند. این دوره کوتاه و آساجدیدی را تجربه کنند در دوره قهوه شرکت می

وبلاگ  های ارسالی درهای کوتاه یا فیلمها و فعالیترسانیروز ی قهوه، عضو شوند تا در جریان بههادوره

هایی در رابطه با نحوه استفاده از است که به کارکنان ایدهای طراحی شدهگونهقرار بگیرند. این دوره به

  .(19) دهدهای جدید در جهت آموزش فردی میاستراتژی 

 ها در هر قارهاق دانشگاهبررسی وجوه اشتراک و افتر

دانشگاه دیگر  10نمونه ارائه شده،  12مطالعات این پژوهش همانگونه که در ابتدا ذکر شد، علاوه بر 

است. به منظور مقایسه و کشف وجوه اشتراک و افتراق را مورد بررسی و کنکاش قرار دادهقاره  4در هر 

به تفکیک مورد گردآوری شده و سپس  4تا  1جداول دانشگاه در  22صات هر ها، مختبیشتر این نظام

 گرفتند. بررسی مجدد قرار

 

 

 

 
1. ANU Coffee Courses on Teaching & Learning with Technology 
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 : خلاصه رویکردها و وجوه خلاقیت نظام آموزشی دانشگاه های منتخب قاره آسیا 1جدول 

مطالعه  ردیف 

 موردی 

رتبه  

در  

سال 

2024 

ها و رویکردهای آموزش  روش

 منابع انسانی 

های نظام  خلاقیت وجوه 

 منابع انسانی 

1 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

دانشگاه  

کنگ هنگ

 )چین( 

35 o   ،بر انتصابات و ترفیعات

پاداش و مزایا و مدیریت عملکرد و  

 . توسعه کارکنان متمرکز است

o  آموزش زیرمجموعه تیم

دیریت عملکرد و توسعه کارکنان  م

 . باشدمی

o ها و  کردن بودجهفراهم

دسترس  های متنوع در  برنامه 

 کارکنان برای آموزش 

برنامه مشاوره به   •

کارکنان در مسائل  

روانشناختی، کاری،  

خانواده و تعادل کار و  

 زندگی

مداوم  ارائه   •

های مهارتی زبان  کارگاه 

 انگلیسی و فناوری 

های  ویترین برنامه  •

آموزشی اجباری و  

 اختیاری 

دانشگاه کیوتو   2

 )ژاپن( 

55 o   وظایف دفتر منابع انسانی

ها دسته قرار دارد: تعیین نقش  4در  

های مورد نیاز، ایجاد  و توانایی 

های  مهارت   سیستم حقوق، توسعه

 تخصصی و سیستم حمایتی

o ها در قالب  ئه برنامه ارا

های آموزشی برگزار شده  دوره 

توسط اساتید و کارکنان دانشگاه یا  

 پیمانکار خارجی 

های  ارائه فرصت  •

مختلف آموزشی خارج از  

 رکنان کشور برای کا

تیم پشتیبانی از  •

های  زمینهکارکنان در  

کاری و آشنایی با  

 کارمحیط

دانشگاه مالایا   3

 )مالزی( 

251 o   وظایف مدیریت و هماهنگی

اسناد، مشارکت، سیستم پاداش و  

 چرخش شغلی 

سیستم چهارگانه   •

درخواست مرخصی و  

بورسیه تحصیلی برای  

افراد واجد شرایط  

 مدرک دکترا 
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مطالعه  ردیف 

 موردی 

رتبه  

در  

سال 

2024 

ها و رویکردهای آموزش  روش

 منابع انسانی 

های نظام  خلاقیت وجوه 

 منابع انسانی 

o  های  تنوع در ارائه برنامه

ها و  آموزشی از قبیل کارگاه

 های تحقیقاتی و کنفرانس مرخصی

o   عملکرد مداوم بین  مدیریت

سرپرست و کارمند از طریق سامانه  

 ( 20)   آنلاین داخلی

ارائه خدمات   •

ای  پاسپورت و ویزا بر

ملاقات با کارکنان  

 ( 20)  المللیبین

دانشگاه علوم   4

پزشکی شهید  

بهشتی  

 )ایران( 

601 o  ریزی،  انجام وظایف برنامه

اجرا و ارزشیابی توسط گروه توسعه  

 آموزش کارکنان دانشگاه 

o  نیازسنجی فصلی در قالب

های آموزشی و برگزاری دوره  تقویم

مجوز کمیته آموزش و    با

 توانمندسازی 

o   پرداخت هزینه دوره توسط

کارکنان و بازپرداخت به شرط  

 (21)  1قبولی در دوره

محاسبه مقطع   •

تحصیلی برای تکمیل  

های  سقف آموزش 

 سالیانه 

استفاده از رابطین   •

آموزش معاونت منابع  

انسانی دانشگاه با  

 ( 21)  واحدها

بع انسانی در در مجموع بررسی چند دانشگاه در قاره آسیا مؤید این مطلب است که نظام آموزش منا

ورزد. رزیابی عملکرد به انجام وظایف خود اهتمام میو ا  گانه جذب، نگهداشت و رفاههای سهقالب فعالیت

دفتر منابع "یا  "آموزش و توسعه کارکنان"ها به طور مشترک توسط تیمی با عنوان هر سه این فعالیت

وت در اسامی، وظایف یکسانی رغم تفاشوند که علیعملی می  "وانمندسازیکمیته آموزش و ت"یا    "انسانی

غیر از ایران( به تنوع ام آموزشی در کشورهای آسیایی )بهبرخی دیگر از اشتراکات بین نظعهده دارند.  را بر

های آنلاین، ها، برنامهها و دورهگردد. وجود کارگاههای آموزشی دردسترس کارکنان باز میدر ارائه برنامه

 
 . آیین نامه اداری استخدامی کارکنان غیر هیأت علمی دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی  1
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های جمله مثالهای تحقیقاتی از ها و مرخصیی خارج از کشور، حضور در کنفرانس های آموزشفرصت

 بارز در این زمینه هستند. 

ای به ها نیز قابل مشاهده است. از جمله ارائه خدمات پشتیبانی و مشاورهحال برخی تفاوتبا این

شود اما طور کامل شامل هرگونه مسائل کاری و غیرکاری میکنگ چین بهان که در دانشگاه هنگکارکن

های مالایا و علوم پزشکی ایران از آن است و در دانشگاهاشاره شدهها به مسائل کاری  در دانشگاه کیوتو تن

که در  کارمند-سرپرستاست. و یا وجود سیستم مدیریت عملکرد مداوم هیچ صحبتی به میان نیامده

مورد توجه میزان ها تا ایناست و در سایر دانشگاهسامانه آنلاین طراحی شده دانشگاه مالایا در قالب یک

ها در قاره آسیا برده در جدول نیز از جمله وجوه افتراق بین دانشگاهست. سایر وجوه خلاقیت نامانبوده

 هستند. 

 های منتخب قاره آمریکا خلاقیت نظام آموزشی دانشگاه: خلاصه رویکردها و وجوه 2دول ج

رتبه   مطالعه موردی  ردیف 

در  

سال 

2024 

ها و رویکردهای  روش

 آموزش منابع انسانی 

های نظام منابع  وجوه خلاقیت 

 انسانی 

دانشگاه   1

استنفورد  

)کالیفرنیا،  

 آمریکا( 

2 o  تعیین سیاست کلی

توسط معاون منابع انسانی  

 و مشورت با سایر مسئولان

o   شناسایی و

های  نظرسنجی آموزش 

تخصصی مورد نیاز از سایر  

معاونان رئیس دانشگاه و  

 کارکنان

o گرفتن هدف،  نظر در

های  دستورالعمل 

سئولیتی، مستندات، دفاتر  م

عنوان کمیته آگاه به 

   مشورتی با تعاریف مشخش

آموزش جهانی   •

کارکنان و اعطای گواهی  

ها  شایستگی برای سایر سازمان 

 و جوامع 

های توسعه  برنامه  •

ائه بازپرداخت  کارکنان و ار

های  جزئی یا کلی هزینه

 آموزشی 
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رتبه   مطالعه موردی  ردیف 

در  

سال 

2024 

ها و رویکردهای  روش

 آموزش منابع انسانی 

های نظام منابع  وجوه خلاقیت 

 انسانی 

دانشگاه هاروارد   2

)ماساچوست،  

 آمریکا( 

4 o  ها،  ارائه برنامه

مشاوره برای  ابزارها، مربی و  

کارکنان، رهبران اداری و  

 اساتید 

o  های  ارائه برنامه

رهبری و مربیگری،  

  مدیریت و توسعه شغلی

(22) 

ای  مسیرهای حرفه •

داخلی کارکنان برای ارتقاو  

 شغلی

بورس تحصیلی مدیران   •

 ارشد 

برنامه پرورش   •

منظور پرورش  استعدادها به 

 استعداد رهبری و مدیریت 

منابع آموزش و توسعه   •

 آنلاین 

سیاست لغو جلسات   •

های مالی  برای کاهش هزینه

 آموزش 

صندوق آموزشی   •

ارائه و پوشش    منظوربه هاروارد  

 های تحصیلیهزینهکمک

ریزی  چرخه برنامه  •

سالانه برای تعیین اهداف  

عملکردی مشترک کارکنان و  

 ( 22)  سرپرستان

دانشگاه برکلی،   3

)کالیفرنیا،  

 آمریکا( 

9 o   توسعه  بر  تمرکز

 یو سازمان  فردی

o   فرصت رشد  تضمین

ی  برای همه  و توسعه

کارکنان توسط تیم توسعه 

 دانشگاه 

دسترسی کارکنان به   •

 های یادگیری مفید لینک

های یادگیری  فرصت •

اجتماعی و غیررسمی در قالب  

 ( 23)  ها و منابع آنلاینگروه 
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رتبه   مطالعه موردی  ردیف 

در  

سال 

2024 

ها و رویکردهای  روش

 آموزش منابع انسانی 

های نظام منابع  وجوه خلاقیت 

 انسانی 

o  ها و  ارائه ابزار

الگوهای متناسب با محیط  

 دانشکده هر

o  هاییحل آموزش راه 

  هامیکمک به افراد و ت  یبرا 

  و  هامهارت   تیدر تقو

 خود.   یشغل  شرفتپی

o   تشویق سرپرستان و

مدیران برای تطابق  

استعدادها و نیازهای  

 دانشگاهی

o  ها،  طراحی کارگاه

های ارزیابی  برنامه 

های مدیریتی،  مهارت 

کنفرانس و کمک هزینه  

 (23)  کارکنان

دانشگاه   4

،  1پتسبورگ 

)پنسیلوانیا،  

 آمریکا( 

145 o بودن  فراهم

های آموزشی آنلاین  فرصت

و حضوری متناسب با  

 علایق کارکنان 

o  ها در ارائه آموزش

ای از  طیف گسترده

موضوعات در سطوح  

مختلف فردی، گروهی و  

 ( 24) سازمانی

های  برنامه مهارت •

بنیادی سرپرستان برای بهبود  

عملکرد مدیران شامل  

های مختلف با  گذراندن دوره 

سرعت دلخواه و کاربرد در  

 ( 24)  های همکارگروه 

 
1   . University of Pittsburgh 



 

 

 

 

 

 

 

             1404 پاییز، 46، شماره دوازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

رتبه   مطالعه موردی  ردیف 

در  

سال 

2024 

ها و رویکردهای  روش

 آموزش منابع انسانی 

های نظام منابع  وجوه خلاقیت 

 انسانی 

 ،1دانشگاه آریزونا  5

 )آریزونا، آمریکا( 

155 o   توجه به رشد و

پیشرفت مداوم کارمندان و  

 دانشجویان 

o 24    ساعت مرخصی

سال جهت  در تقویم هر

 آموزش و توسعه 

o  گو  ومشاوره و گفت

پرست بخش جهت  با سر 

های  تایید حضور در فرصت 

توسعه انتخابی و متناسب با  

 شغل

o   حمایت دانشگاه از

های آموزشی،  دوره 

ای،  سعه حرفههای توکلاس 

ها ،  ها، کنفرانس کارگاه 

 ( 25) ها، وبینارهاسمینار 

های امنیت  دوره  •

 اطلاعات 

ای در  حرفه توسعه   •

سطوح بدو خدمت، مسیر  

 ( 25)  شغلی، سفارشی

دانشگاه   6

،  2سائوپائولو 

)برزیل، آمریکای  

 جنوبی( 

201 o  تجزیه و تحلیل

های  درخواست دوره 

 آموزشی 

o   هدف از آموزش

ایجاد نسل همسو با  

ها دانشگاه و  ارزش 

سازی کارکنان برای  آماده 

 سازگاری با تغییرات 

کننده  شبکه تسهیل •

های  عنوان کانال آموزش به 

ارتباطی دانشکده و دفاتر  

 ( 26)  آموزش

 
1   . The University of Arizona 

2 . Universidade de São Paulo 
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رتبه   مطالعه موردی  ردیف 

در  

سال 

2024 

ها و رویکردهای  روش

 آموزش منابع انسانی 

های نظام منابع  وجوه خلاقیت 

 انسانی 

o   دسترسی به لیست

های قبلا  بایگانی آموزش 

 ارائه شده 

o   دسترسی به

شده توسط  های ارائه آموزش 

 ( 26) سایر نهادهای عمومی

ها دانشگاهوجه اشتراک مهم بین این  4آمریکا نشانگر این است که های قاره مجموع بررسی دانشگاه

 وجود دارد:

ها، ها و کارگاههای مختلف از جمله دورهها به منابع انسانی در قالبارائه تنوع در ارائه آموزش  •

های این قاره تأکید های آنلاین و ... که در تمامی دانشگاهها، وبینارها، دورهمربیگری، کنفرانس

 است. دیدهو لینکدین گر edxای بر یادگیری آنلاین از طریق ویژه

ها ومسئولیت آموزشی آنان در تعیین نیاز کارکنان و ریزی و نظارتی مدیران گروهنقش برنامه •

 ارتباط مداوم با واحد آموزش برای رفع این نیاز

 ها در ارائه آموزش )نیازهای فردی، تیمی و سازمانی(ها یا دانشکدهتوجه به نیاز ویژه گروه •

 های آموزشی مورد نیاز کارکنانبازپرداخت هزینه شهریه دورههزینه و یا پرداخت هزینه، کمک •

ها اشتراکاتی وجود دارد که شده بین برخی دانشگاههای آموزشی ارائه برخی از برنامهوجود، در با این

-ایتواند مبنای عمل سایرین نیز قرار گیرد. از جمله وجود فرصت شناسایی استعدادها و توسعه حرفه می

نی بر آن که کارکنان دارای قدرت رهبری و یا رهبران سازمانی را برای برعهده گرفتن مسئولیت مبت  شغلی

نوعی از چنین ده ) به جز سائوپائولو برزیل( بهشهای یادد. تقریبا تمامی دانشگاهسازبیشتر آماده می

 سیستمی برخوردارند. 

ها و جوامع توسط برای سایر سازمان شده در جدول از جمله اعطای گواهی شایستگیسایر موارد ذکر

 های یادگیری اجتماعی و ریزی عملکرد سالانه دانشگاه هاروارد، فرصتدانشگاه استنفورد، چرخه برنامه
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های ارتباطی عنوان کانالکننده آموزش بهبرکلی و همچنین وجود شبکه تسهیل   غیررسمی توسط دانشگاه

وجوه عبارت دیگر  ها و بهوجوه افتراق این دانشگاهائولو برزیل از  دانشکده و دفاتر آموزش در دانشگاه سائوپ 

 روند. شمار میشده بههای آموزشی یادخلاقیت نظام

 های منتخب قاره اروپا: خلاصه رویکردها و وجوه خلاقیت نظام آموزشی دانشگاه3دول ج

مطالعه  ردیف 

 موردی 

رتبه  

در  

سال 

2024 

منابع ها و رویکردهای آموزش  روش

 انسانی 

های نظام  وجوه خلاقیت 

 منابع انسانی 

دانشگاه   1

آکسفورد  

 )انگلستان( 

1 o   مطابق با اهداف راهبردی

  گروه یا دانشکده، در سطح فردی،

 تیمی و یا سازمانی 

o و  گو با مشاوران  و گفت

راهنمایان در جهت انتخاب  

توجه به  های مورد نیاز با آموزش 

وهشی و  نقش کارکنان )آموزشی، پژ

 خدماتی(  

o  های سازمانی  تنوع واحد

جهت توسعه و آموزش  مسئول در

ها و  ها، دوره قالب کارگاه کارکنان در

 منابع  

سیستم رزرو دوره   •

های  و انتخاب دوره 

آموزشی به انتخاب  

 کارکنان برحسب شرایط

ویترین آموزش و   •

یادگیری سالانه و  

های  دسترسی به آموزش 

 آرشیوی 

دانشگاه   2

آمستردام،  

 )هلند(

61 o های  نمودن فرصت فراهم

وزشی برای کارکنان در طیف  آم

ای از موضوعات شغلی و  گسترده 

 شخصی

o   ،برگزاری فیلم، رویداد

های آموزشی آنلاین  وکارگاه   هادوره 

،  ZOOMمبتنی بر فضای  

 لینکدین 

o   کمک به کارکنان در احراز

های شغلی  شغل جدید و یا مصاحبه 

برنامه راهنمایی برای  

کارمندان برای ارتقاو  

های ارشد  شغلی به پست

 ( 27)  و مدیریتی
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مطالعه  ردیف 

 موردی 

رتبه  

در  

سال 

2024 

منابع ها و رویکردهای آموزش  روش

 انسانی 

های نظام  وجوه خلاقیت 

 منابع انسانی 

، تمرین مصاحبه و  CVبا بررسی  

 ( 27)  برگزاری دوره آموزشی

دانشگاه   3

،  1سوربن 

 )فرانسه(  

75 o   ارتقا آموزش و آگاهی

کارکنان از طریق آموزش موضوعات  

 متنوعی دیجیتال 

o   ارائه لیست متنوعی از

ویژه     CASها در سیستم  آموزش 

 کارکنان

o   ارتباط کارمند با مدیر اداری

 CAS  (28)بخش خود در سیستم  

ارائه بورس اراسموس  

  جهت تقویت فرصت در

المللی  های بین آموزش 

 (28)  کارکنان

دانشگاه   4

،  2زوریخ

 )سوئیس( 

80 o   امکان ادامه  فراهم آوردن

ابع انسانی  های من تحصیل در شاخه

 کارکنان برای  

o  روزه های یکارائه کارگاه 

o  های ایمنی و  ارائه دوره

 ( 29)  بهداشت

دفتر همیاری   •

کارکنان جهت مشاوره در  

 شرایط سخت کاری 

سیستم مشارکتی   •

ارزیابی عملکرد کارکنان و  

 ( 29)  سرپرستان

دانشگاه   5

،  3گنت

 )بلژیک( 

115 o  های آموزشی بر  ارائه دوره

 اساس هر منطقه 

o   سرعت ارائه  امکان تعیین

 ها توسط کارکنانآموزش 

o   :ارائه خدمات متنوع از جمله

مشاوره، مربیگری از راه دور،  

 ملاقات آنلاین با مربی

صندوق جهانی   •

ذهن در جهت تأمین  

بودجه تحقیقات توسعه  

 آموزش دانشگاه 

ها و  حمایت  •

مالی برای آموزش  مزایای  

بیشتر شامل مواردی  

همچون هزینه سفر و  
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مطالعه  ردیف 

 موردی 

رتبه  

در  

سال 

2024 

منابع ها و رویکردهای آموزش  روش

 انسانی 

های نظام  وجوه خلاقیت 

 منابع انسانی 

o   ارائه جلسات اطلاعاتی برای

 ( 30) کارکنان جدیدالورود به کشور

مراقبت از کودک در طی  

 ( 30)  زمان آموزش

دانشگاه   6

،  1بارسلونا 

 )اسپانیا( 

152 o  ها با هدف  ارائه آموزش

افزایش سازگاری با تغییرات و  

 نیازهای فرهنگ اجتماعی

o   فرایند نظام آموزشی عبارت

نیازها،  است از: تجزیه و تحلیل  

خیش نیازهای  اجرا، مشاوره و تش

های  واحدها، ارائه آموزش 

 های مالی  اختصاصی، مدیریت کمک 

o هزینه تحصیلی و کمک

اقامتی برای بهبود سطح زبان  

 ( 31) انگلیسی

ارائه برنامه و منابع   •

یادگیری خودآموز  

متناسب با اوقات فراغت  

 (31)  کارکنان

دانشگاه   7

،  2درسدن 

 )آلمان( 

161 o های آموزشی برابر  فرصت

 برای کلیه کارکنان

o سنجی کارکنان برای  نیاز

ترین اطلاعات و  کسب صحیح

ابی نظر کارکنان از شرایط کار  ارزی

های مختلف زندگی  حسب جنبهبر 

روزمره، فرهنگ مدیریت،  

 ( 32) های مشارکتی و ...همکاری 

اتاق نوآوری و تجهیز  

امکانات واحد شغلی برای  

های کارکنان  خلاقیت بروز  

 ( 32)  در امور شغلی

دانشگاه   8

فناوری  

251 o   مسئولیت آموزش کارکنان

 عهده معاونت آموزشی دانشگاه بر 

مصاحبه برای   •

تعیین نیازهای آموزشی  

)تعیین وقت مصاحبه،  

ارائه حداقل سه مشاور  

 
1   . University of Barcelona 

2   . TU Dresden 
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مطالعه  ردیف 

 موردی 

رتبه  

در  

سال 

2024 

منابع ها و رویکردهای آموزش  روش

 انسانی 

های نظام  وجوه خلاقیت 

 منابع انسانی 

،  1وین

 )اتریش( 

o لیت تضمین کیفیت  مسئو

عهده مرکز توسعه  تدریس و اجرا بر 

 آموزش استراتژیک 

o  های درون  حمایت از آموزش

دانشگاهی و توسعه    و برون 

 المللیارتباطات بین 

o   توجه بیشتر به رویکرد

 آنلاین در آموزش 

o  های فردی درون  ارائه مشاوره

 ( 33) و برون دانشگاهی

خارجی وارزیابی روند  

 مشاوره( 

های زبان  دوره  •

آلمانی برای تطابق با  

شرابط کشور برای  

 ( 33)  کارکنان غیربومی

دانشگاه   9

،  2برگن 

 )نروژ( 

251 o  ها در قالب  ارائه آموزش

فیزیکی، پشتیبانی و توسعه  

 شایستگی 

o  های توسعه  ارائه دوره

شایستگی به صورت حضوری و  

 ( 34) آنلاین و متغیر و ثابت 

استفاده از   •

تسهیلات ورزشی حین  

 کار با هماهنگی سرپرست 

پورتال   •

 خودپشتیبانی 

  دوره  تدوین هر دو 

  آموزشی متغیر و ثابت

(34) 

بندی بیشتر کشورها در این قاره بالاتر است و لذا برای دلیل تقسیمهای اروپایی بهتنوع در دانشگاه

های چندگانه حال بررسی دانشگاهاست. در هرهای بیشتری نیاز بوده به دانشگاهتر جانبهبررسی همه 

های کلی و مورد توافق سیستم آموزش عالی برای منابع انسانی در ها سیاستاروپایی همچون سایر قاره

ها به صورت حضوری، آنلاین، پشتیبانی و یا مربیگیری سازد. وجود تنوع ارائه آموزش را روشن میاین قاره  

که این نکته   ها دارد؛ایشان برای دریافت آموزشنشان از اهمیت به مخاطبان و زمان و مکان در دسترس  

ت آموزشی به انضمام های ثاباست. همچنین وجود برنامهشده مورد توجه بوده های ذکرشگاهدر تمامی دان
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های آموزشی در این کشورها های متغیر )سالانه، خودخوان و ...( از دیگر وجوه اشتراک سیستم برنامه

 است.نظر قرار دادهبخشی را نیز مورد است که علاوه بر توجه به نیاز سازمانی، نیازهای فردی و

است، اما اغلب مطمح ها اشاره نشدهنشگاهموزشی همه دااما برخی دیگر از اشتراکات با اینکه در نظام آ

 است. نظر بوده

 ریزی و ارزیابی بین کارکنان و سرپرستانوجود سیستم مشارکتی برنامه •

 های مشاوره و پشتیبانی ارائه برنامه •

 شده برای دسترسی همیشگیهای برگزار ه ویترین آموزشی دورهارائ •

تجهیزات و فناوری( و یا مالی )مانند بورسیه و های مادی )مانند دسترسی به ارائه حمایت  •

 بازپرداخت شهریه( 

های مشاوره کارکنان با مدیر یا مسئول واحد آموزش برای تشخیش نیازهای ارائه فرصت  •

 آموزشی فردی 

ها عنوان موارد افتراق بین دانشگاهتواند بهشده در جدول مییهی است که سایر وجوه خلاقیت ذکربد

 شود. نظر گرفتهها دراص مورد توجه دانشگاههای خو سیاست

 های منتخب قاره استرالیا رویکردها و وجوه خلاقیت نظام آموزشی دانشگاه: خلاصه 4جدول 

مطالعه  ردیف 

 موردی 

رتبه در  

سال 

2024 

ها و رویکردهای  روش

 آموزش منابع انسانی 

های نظام  وجوه خلاقیت 

 منابع انسانی 

دانشگاه ملی   1

استرالیا،  

 )استرالیا( 

67 o   حمایت از رشد توانایی و

عملکرد فردی، تیمی و سازمانی  

 برای دستیابی به تعالی

o وگوهای  تاکید بر گفت

دار و سازنده،  طرفه معنیدو

مورد عملکرد  موقع و صادقانه دربه

 و توسعه 

با تعیین  آموزش •

 وقت قبلی

جداول زمانی   •

های دانشگاهی برای  دوره 

مدیران برای تمرکز بر  

 مدیریت عملکرد 
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مطالعه  ردیف 

 موردی 

رتبه در  

سال 

2024 

ها و رویکردهای  روش

 آموزش منابع انسانی 

های نظام  وجوه خلاقیت 

 منابع انسانی 

o   یهادوره دسترسی به  

 آنلاین   گانیرا  یآموزش
 در  های قهوه دوره  •

زمینه آموزش و یادگیری  

 استفاده از فناوری 

دانشگاه   2

کوئینزلند،  

 )استرالیا( 

70 o های  بندی دوره طبقه

 آموزشی در طبقات مختلف :

هایی که نیاز به دوره  ✓

 . شدن داردتکمیل

هایی که به پیشنهاد  دوره  ✓

 . شود دانشگاه ارائه می

های متمرکز بر  دوره  ✓

توسعه مهارت و توانمندی  

 شغلی)اختیاری( 

o  بودن تمامی  مشخش

های آموزشی ابتدای سال  دوره 

 تحصیلی

o   دریافت  وظیفه پیگیری

عهده  ها توسط کارکنان بر آموزش 

 سرپرستان 

o  های  برگزاری دوره

 یادگیری آنلاین 

o   های  دوره دسترسی به

 داخل و خارج از دانشگاه 

o  ه  فرصت مشاوره با نمایند

منابع انسانی برای یافتن  

دهندگان آموزش موضوعات  ارائه 

 ( 35)  خاص

ریزی مشترک برای  برنامه 

آموزش و توسعه توسط  

 ( 35)  کارمند و سرپرست

دانشگاه   3

اوتاگو،  

 )نیوزیلند( 

301 o نمودن طیف  فراهم

آموزشی در  های  وسیعی از گزینه

برنامه یادگیری من برای رفع  

  های یادگیری و شغلیشکاف 

(36 ) 
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مطالعه  ردیف 

 موردی 

رتبه در  

سال 

2024 

ها و رویکردهای  روش

 آموزش منابع انسانی 

های نظام  وجوه خلاقیت 

 منابع انسانی 

سطوح مختلف فردی، تیمی و 

 سازمانی 

o   ارائه لیست کاملی از

های عمومی و تخصصی  آموزش 

لازم برای عناوین شغلی مختلف  

 در دانشگاه 

o  های  برگزاری دوره

آموزشی آنلاین مبتنی بر فضای  

 لینکدین 

o  ی مالی و  هاحمایت

مرخصی جهت حضور در  

 ( 36)  های برون سازمانیکلاس 

o  یند  بودن فرامحرمانه

 ارزیابی 

های قاره استرالیا چند وجه اشتراک بارز را به ذهن متبادر شده از دانشگاهی انجامهاعنایت به بررسی

دانشگاه، بورسیه تحصیلی، دارد. ارائه خارج از ها اشارهود تنوع در ارائه آموزش سازد. اولین نکته به وجمی

روند. همچون شمار میهای این تنوع به و ... از نمونه  های آنلاین و حضوریسمینار و کنفرانس، دوره

هم زمانی را برای کارکنان فرامکانی و همههای آنلاین که شرایط همهیادگیریهمیشه، تأکید ویژه بر 

های این، هرکدام از آموزش براست. علاوهررسی شدههای بنظر دانشگاهآورد، از جمله موارد مهم مورد

شده توسط نیازهای شغلی تشخیش داده شده توسط واحدهای توسعه منابع انسانی با هدف رفع ارائه 

ریزی شوند. لذا همانگونه در برنامههای شغلی برگزار میسرپرستان، خودخوان یا حسب شرایط شایستگی

شود، ارزیابی و حمایت نیز با رستان و مدیران بهره مستقیم گرفته میها، از سرپ تشخیش نیازها و دوره

 افتد. مشارکت مؤثر ایشان اتفاق می

و یادگیری استفاده از فناوری  در زمینه آموزش های قهوهدیگر افتراقاتی همچون ارائه دورهاز سوی 

نشگاه ملی استرالیا و یا ارائه منظور همسوسازی کارکنان با شرایط جهانی و تکنولوژیکی متغیر توسط دابه

های یادگیری و شغلی دانشگاه اوتاگو که توسط خود کارکنان های برنامه یادگیری من برای رفع شکاففرم



 

 

 

 

 

 

   

 نژادزینب پیروی / … منابع انسانی آموزش نظام یاسهیمقا یبررس                                       177،

از جمله مهمترین وجوه  عهده دارد،ریزی و خودارزیابی عملکرد را برتنظیم شده و درگیری در برنامه

 شود. دانشگاه محسوب می خلاقیت هر

 گیریحث و نتیجهب

دست های برتر دنیا بهنان در دانشگاههای مکرر در مطالعات موردی نظام آموزش کارکآنچه از بررسی 

شگرفی داشته و بیش از پیش به آید بیانگر آن است که سیستم آموزش کارکنان در دنیا تغییرات می

رویکرد کلی در تمام عنوان یک واقع این بهاست. دررفتههای مجازی پیشسوی موقعیتوسمت 

شود؛ بلکه با  به سری محدودی از محتواها بسنده سالهوزش نباید هرهای دنیا مطرح است که آمدانشگاه

ها باید دالورود، مابقی آموزششده و نکات لازم برای کارکنان جدیهای ارائهرار گرفتن کلیات آموزش ق

رات کارکنان با مدیران و سرپرستان بلافصل نشینی نظصورت احساس نیاز کارکنان و در تکمیل همدر

گیرد. واحد آموزش است قرار ایشان و پس از تعیین اهداف سالانه کارهای موظف، طراحی و مورد درخو

های آموزشی بپردازد. در ریزی دورهها به طراحی و برنامهدر دانشگاه موظف است براساس این درخواست 

های رکنان و مدیران به دورهتر کاها و دسترسی هرچه آسانریزی مهاین راستا، آنچه به تسریع روند برنا

شد، دهای آموزش دانشگاه خواهکاری و کاهش هزینه رساند و باعث جلوگیری از دوبارهنیاز کمک میمورد

. مزیت های آموزش مجازی است که با سرعتی هرچه بیشتر در حال افزایش هستندآوردن به دوره روی

مکان متناسب با ساعات فراغت کارکنان، امکان مرور چندباره محتوا زمان و هرها دسترسی در هردورهاین  

شده   های ارائهو همچنین تعیین سرعت دلخواه آموزش توسط کارکنان است. همچنین استفاده از آموزش 

یگر مزایای استفاده توسط موسسات آموزشی برتر دنیا و محتوای آموزشی استاندارد از بهترین اساتید، د

 از این روش آموزشی برای کارکنان است. 

های مالی و معنوی و مزایای دریافت آموزش برای نکته مهم دیگر قابل بحث در این مطالعات، حمایت

نظر دهد. در واقع بهخدمت افزایش می  های ضمنکارکنان است که انگیزه ایشان را برای فراگیری آموزش 

واند صرف تهای آموزشی میهای آموزش با استفاده از رویکرد مجازی، هزینهنهرسد با کاهش هزیمی

های مراقبت از کودک های تحصیلی و آموزشی، ارائه مرخصی، هزینههزینهمواردی همچون اعطای کمک

های آموزشی بدین های سفر آموزشی شود. اهمیت این نکته تا بدان جاست که صندوق کارکنان و هزینه

ها ایجاد شده و همواره در تلاش برای ترغیب کارکنان به عضویت و استفاده از اغلب دانشگاه منظور در

 باشند. مزایای آن می

ها، با ارزیابی مشارکتی مواجه هستند. این بدین معناست از دریافت آموزش بر این، کارکنان پسعلاوه

ها مد نظر نبوده و کارکنان براساس اهدافی که در دهی و ارزیابی کمی از کاربرد آموزش که صرف نمره

کنند تا بتوانند نقاط ضعف هایی دریافت میاند، راهنماییابتدای سال با مشارکت مدیران تعیین کرده
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ش را شناسایی کرده و در جهت رفع آن اقدام نمایند. لذا جلسات چندگانه کارکنان با مدیران به خوی

گیرد تا وجوه احتمالی مختلف عدم بکارگیری یک آموزش و یا منظور ارزیابی فرایند آموزش انجام می

و نگرانی شرح  توانند بدون اضطرابضعف در فرایند کار مورد توجه قرار گیرد. بدین منظور کارکنان می

های چه بسا ایراد از آموزش اند و چرا.  دهند که در کدام قسمت از آموزش یا فرایندکاری دچار اختلال شده

 های اداری و یا مواردی غیرکنترل شده از جانب کارکنان علت اصلی یک مشکل باشد. شده، سیستمارائه 

تواند راهگشای بسیاری از معضلات می ها به مراتبرسد رویکرد حال حاضر این دانشگاهبه نظر می

های سالانه، گذران صرف ها و نیازسنجیهای کشور باشد. بار مالی آموزش آموزش کارکنان در دانشگاه

ها برای پر کردن ساعات موظفی آموزش، و اضطراب و نگرانی از تأثیر نتایج ارزیابی در حقوق و آموزش 

شور، انگیزش برای یادگیری های کز بهترین اساتید و آموزشمزایای کارمند، جای خود را به استفاده ا

 داد. رضایت و تعهد شغلی بیشتر خواهند  نهایتیت بهتر، آرامش در محیط کار و درو با کیف بیشتر

 یهاهمسو است که بر نقش آموزش نیشیپ  یهااز پژوهش یتوجهپژوهش با بخش قابل نیا جینتا

 یدر آموزش عال یمنابع انسان یاثربخش یالعمر در ارتقامادام یریادگیو  یاستفاده از فناور ر،یپذانعطاف

 «،یشغل ریزمان بر »ساختار مسحاضر با تمرکز هم یهاافتهیحال،  نیبا ا (.7و  37) دارند دیتأک

 سه یمقا کیدر ارائه آموزش« در بستر  یو »نوآور «ی»کاربست فناور «،یآموزش یریپذ»انعطاف

ارائه  شرویپ  یهانظام آموزش کارکنان در دانشگاه یدهسازمان یتر از چگونگجامع یریتصو ،یاقارهنیب

منطقه  کی همحدود ب ایو  یبعدصورت تکبه ای نیشیاز مطالعات پ  یاریکه در بس یامر دهد؛یم

 ی برا  یعنوان راهکاربه یمجاز یهاها بر آموزشدانشگاه دیتأک ژهیوشده است. به یبررس ییایجغراف

در زمان و مکان دلخواه،  یریادگیو امکان  یکاراز دوباره یریجلوگ ها،نهیکاهش هز ،یدسترس شیافزا

و  38) است «یمحوریریادگی»به  « یاز »حضورمحور یآموزش یزیردر منطق برنامه رییدهنده تغنشان

4.) 

اثربخش   یزمان  ایبرتر دن  یهادر دانشگاه  یآموزش منابع انسان  یهاکه نظام  دهدیپژوهش نشان م  نیا

 جادیا ،یو معنو یمال یهاتیهمراه باشند. حما یزشیو انگ یتیحما یهااستیکه با س شوندیم یتلق

زش، نقش مرتبط با آمو یرفاه یایمزا فتنو در نظر گر یلیتحص لاتیتسه یاعطا ،یآموزش یهاصندوق 

 ن،ی. افزون بر اکنندیم فایا یریادگی ندیمشارکت فعال در فرا یکارکنان برا زشیانگ شیدر افزا یمهم

 ی امن برا ییمحور، فضاو توسعه یمشارکت یابیارز یکردهایبا رو یصرفاً کم یهایابیارز ینیگزیجا

به  یکنترل یو آموزش را از ابزار  سازدیفراهم م ملکردنقاط ضعف و بهبود ع  ییشناسا ،یشیبازاند

تعهد  ،یشغل تیرضا شیبه افزا تواندیم کردیرو نی. اکندیم لیو توانمندساز تبد یتیحما یسازوکار

 . کارکنان منجر شود یو آرامش روان یسازمان
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است، اما های برتر جهانی پرداخته اگرچه این پژوهش به بررسی رویکردهای آموزشی در دانشگاه

های دقیق و جزئیات کامل از ها عدم دسترسی به دادههایی نیز وجود دارد. یکی از محدودیتمحدودیت

های فرهنگی و هاست. همچنین، ممکن است تفاوتها در برخی دانشگاههای آموزشی و نتایج آنبرنامه

. ان قابل تعمیم نباشدطور یکسآمده بهدستها باعث شود که نتایج بهها و سازمانساختاری بین دانشگاه

های آموزشی مجازی داشته و ممکن است در روی دورهاین، این پژوهش تمرکز بیشتری بر  برعلاوه

 .های دیگر آموزش، علاوه بر نیازسنجی، اطلاعات و جزئیات کافی ارائه ندهدزمینه 

ی زیر پیشنهاد های پژوهش حاضر، تحقیقات آتآمده و رفع محدودیتدستهای بهبا عنایت به یافته

 شوند: می

روی نتایج های مختلف با تمرکز برر دانشگاهتر رویکردهای آموزشی دمقایسه عمیق •

 .شود روی عملکرد کارکنان انجامها برنو تاثیرات آ

چگونگی تأثیر  روی فرآیندهای نیازسنجی در سطح کارکنان و مطالعات بیشتری بر  •

 .صورت گیردهای آموزشی ها بر طراحی دورهآن

های مجازی بر رشد شغلی و شادکامی تحقیقات به بررسی اثرات درازمدت آموزش   •

 .کارکنان بپردازند

های های مختلف آموزشی بر نحوه یادگیری و پذیرش آموزش بررسی تأثیرات فرهنگ  •

 .های مختلفمجازی در جوامع و سازمان

تری از نظام آموزش کارکنان ارائه الگوهای متنوع   توانند بهبا توجه به این پیشنهادها، تحقیقات آتی می

 .های موجود در این حوزه یاری رسانندکمک کنند و به شناسایی و حل چالش
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Abstract 

This study aimed to identify the educational needs of technical and vocational schools in South Khorasan 

Province within the framework of the Regional Development Plan. This applied research employed a 

mixed-methods design, integrating both qualitative and quantitative approaches. In the qualitative phase, 

an inductive content analysis of the regional development spatial planning document was conducted using 

MAXQDA 2020, yielding 62 open codes, 18 axial codes, and 12 selective codes. Following the 

achievement of theoretical saturation, 15 key stakeholders were selected through purposive sampling. Data 

were collected using semi-structured interviews, and analyzed through thematically coding. Additionally, 

observations were carried out through direct visits to technical schools, as well as industrial and agricultural 

units to examine instructional practices and existing challenges in context. To enhance the validity of the 

findings, triangulation was implemented by integrating interview results with documentary data from the 

Provincial Development Plan and field observations. In the quantitative phase, a researcher-designed 

questionnaire consisting of two sections – evaluating the current and desired states – was developed. The 

Borich needs assessment model was applied to prioritize the identified educational needs. The results 

indicate that the Regional Development Plan identifies four key areas as the primary axes of development, 

encompassing 18 academic disciplines and 55 specialized occupations. However, over 85% of these fields 

are either absent from the existing educational system or lack sufficient quality. Based on the Borich model, 

the agricultural sector ranks highest in priority, with an index of 482, followed by service, industrial, and 

the artistic sectors. Among the most critically neglected areas are saffron processing, smart greenhouse 

management, renewable energy, desert tourism, and astronomy. 

Keywords: needs assessment, technical and vocational education, Regional Development Plan, South 

Khorasan 
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Abstract: 

Leadership within contemporary universities has evolved into a highly professionalized process, driven by 

increasing organizational complexity and profound transformations across the higher education, which 

signify the decline of non-professional administrations. The significant role of university administrators as 

facilitators for steering the teaching-learning process necessitates the development of advanced managerial 

competencies to enhance both individual and organizational performance. In this context, the present study 

aimed to design a conceptual model for a personal improvement program for university administrators 

through the application of Individual Development Plans (IDPs). This applied research employed a 

qualitative approach to data collection and utilized an exploratory case study design. The study sample 

comprised middle-level managers, administrative staff, and human resource development specialists at 

Ferdowsi University of Mashhad. Data were collected through interviews and analyzed using reflective-

interpretive analytical approaches including content analysis and categorization of underlying themes in the 

interviews.  Findings demonstrated that successful implementation of IDPs depends on a set of individual 

and contextual prerequisites, including satisfaction, appropriate incentive structures, constructive feedback 

mechanisms, senior management support, organizational culture, and a competency documenting system. 

Identified strengths included the availability of capable human resources and the initiation of a competency 

identification program for managerial positions. Conversely, key weaknesses involve the absence of a 

performance evaluation system, deficiencies in the recruitment system, insufficient expertise in the human 

resource development sector, the absence of a comprehensive human resource management system, and 

limited financial resources. The final conceptual model highlighted the significance of considering causal, 

contextual, mediating, and outcome variables, as well as implementation stages, when designing an IDP 

model for administrators at Ferdowsi University of Mashhad. 

Keywords: individual development plan, administrators, Ferdowsi University of Mashhad, managerial 

development 
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Abstract 

 

In the contemporary digital landscape, the adoption of software systems that support virtual teamwork has 

become an essential organizational requirement. This study aimed to analyze and benchmark virtual 

teamwork applications through components of dynamics theory, and proposing strategies for design 

improvement. The present study employed a descriptive–analytical methodology grounded in 

benchmarking, and the validity of the research was confirmed through rigorous alignment between 

evaluation criteria and established theoretical constructs, as well as reliance on verifiable sources. 

The research population comprised 22 software platforms commonly utilized for virtual collaboration. 

From this set, 11 software specifically oriented toward team-based virtual work were selected via purposive 

sampling based on criteria emphasizing collaborative functionality and coherence with key dimensions of 

group dynamics. Data collection was conducted through a systematic assessment of each software platform, 

based on protocols consisting of comprehensive user interface reviews, examination of technical 

documentation, structured observation of tutorial materials, hands-on feature testing, and evaluation of 

process alignment with qualitative approaches. Observations were recorded in structured analytical tables 

adjusting the theoretical framework, ensuring transparency, reviewability, replicability. 

Findings reveal that the evaluated software demonstrate their strongest performance in the domains of group 

formation and interaction processes. Conversely, the weakest performance was observed in conflict 

management and structured goal-setting. Among the platforms analyzed, Taskulu, Microsoft Teams, and 

Monday.com exhibited the highest overall alignment with group dynamics components, whereas Jira and 

Trello showed notable deficiencies, particularly in non-technical areas such as informal communication 

spaces and they required enhancement. Based on these results, using smart goal-setting frameworks, 

automated workload distribution algorithms, and interactive conflict-management modules can 

substantially enhance the function effectiveness of virtual teamwork software. 

Keywords: virtual teams, group dynamics theory, benchmarking, virtual teamwork software 
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Abstract  

Today employees increasingly expect more from their occupations than financial compensation and 

associated benefits. They seek careers that align with their interests, personality traits, competencies, and 

broader personal circumstances. Consequently, many individuals take personal development programs for 

enhancement. In the same line, organizations attempt to design career paths in order to create balance and 

match between their employees and business. However, these career paths might not correspond with 

employees’ interests, personality traits, or characteristics. Accordingly, the primary objective of this study 

was to design and validate a model for aligning employees’ personal development programs with 

organizational career paths in selected industries within Isfahan Province. This research adopted a mixed-

methods exploratory design, conducted in two qualitative and quantitative phases. The statistical population 

in qualitative phase involved 43 academic experts and human resource consultants, selected through non-

probability purposive sampling. Finally, 16 individuals were selected as research sample through 

theoretical. In the quantitative phase, the statistical population comprised approximately 1,200 employees 

and industry experts (in the years 2023–2024). From this number, a sample of 450 individuals was selected 

using structural equation modeling (SEM) sampling principles and 337 respondents completed the research 

questionnaire. Data collection in the qualitative phase was carried out through semi-structured interviews 

consisting of six questions. The validity of the interviews was confirmed through adherence to established 

interviewing protocols, and reliability was confirmed through inter-coder agreement. In the quantitative 

phase, data were collected using a researcher-designed questionnaire containing 79 items derived from the 

conceptual dimensions extracted during the qualitative analysis. Content and face validity confirmed the 

total validity and reliability was confirmed by Cronbach’s alpha (0.85). Qualitative data were analyzed 

using the systematic coding procedures of Strauss and Corbin’s (1998) grounded theory methodology, 

through which concepts, subcategories, and main categories were identified, coded, and interpreted. In total, 

201 open codes, 78 axial codes, and 25 selective codes were extracted. Quantitative data analysis was 

conducted at both descriptive and inferential levels using SmartPLS 3 and SPSS 24 software. The results 

of the quantitative phase confirmed the structural integrity, validity, and goodness-of-fit of the proposed 

model, indicating that the thematic dimensions identified support the alignment of employees’ personal 

development programs with their career paths. 

Keywords: personal development program, career development path, human resource development, 

selected industries in Isfahan. 
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Abstract 

The present study aims to examine the influence of work team composition on organizational development. 

This applied research adopts a quantitative approach and employs a case study methodology within a 

consulting engineering firm. The selected organization comprises multiple specialized groups; for the 

purposes of this research, Belbin’s team role theory was utilized, and the corresponding questionnaire was 

administered to members of the “Transportation and Traffic” department. Based on an analysis of the tasks 

undertaken by the teams (as subset of Transportation and Traffic department) specific team roles were 

identified for each, with each team having strengths in the assigned roles. After the analysis, it was revealed 

that the whole team scored highly in the roles of Implementer, Team Worker, Completer–Finisher, and 

Specialist, while relatively low scores emerged in the roles of Idea Presented, Monitor–Evaluator, and 

Observer. The results further suggest that the existing team composition lack balance; therefore, 

interventions are required in order to foster more balance, which in turn is expected to enhance both group 

and organizational development. Additionally, the study investigated the relationship between demographic 

variables—including gender, academic discipline, educational level, and work experience—and team roles 

which is discussed in details within the article.  

Keywords: Belbin Model, work team, organization development 
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PP.149-182 

Abstract 

Background and Purpose: The purpose of the present study is to conduct a comparative analysis of human 

resource training systems in leading universities across four continents: Asia, America, Europe, and 

Australia. 

Methodology: To achieve this goals, a qualitative descriptive case study approach was employed. Initially, 

out of 467 top-tier (Grade A) universities, 46 institutions were selected through purposive criterion-based 

sampling, and their official websites were reviewed. Following multiple stages of examination, 22 

universities from 17 countries that provided comprehensive information on their human resource training 

systems were selected for in-depth analysis. The analysis of each university was conducted from two 

perspectives: (1) general approaches and methods of human resource training, and (2) distinctive features 

and innovative practices within their training systems. 

Findings: The findings indicate substantial shifts in human resource training approaches toward diversified 

training models, particularly online learning and the development of dedicated human resource training 

platforms. Additionally, the universities studied have established supportive and motivational systems—

material, financial, and non-material—to facilitate participation in training programs and promote self-

empowerment. Another notable finding is the active involvement of managers and supervisors in goal 

setting, planning, and evaluation of training outcomes through 

 direct interaction with employees. 

Conclusion: The results of this study provide valuable and practical guidance for human resource training 

managers and leaders in universities, as well as in other educational and non-educational organizations, to 

support the development and enhancement of their human resource training systems. 

Keywords: Training system; human resources; higher education; educational managers; university 

training. 
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