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علمـی در  هايها و یافتـهترین نظریـهفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی به منظور ارائه تـازه

هاي انی و همچنین به جهت تبـادل و نشـر افکـار و اندیشـههاي آموزش و توسعه منابع انسحوزه

شـجویان دعـوت پژوهـان، کارشناسـان، اسـتادان و داننظران، دانشبدیع، از اندیشمندان، صاحب

 -هاي علمیهقالخود را در قالب م هايها و یافتهنماید تا با مدنظر قرار دادن نکات زیر، دانستهمی

سـانی بـه نشـانی اعـلام شـده صلنامه آموزش و توسعه منابع انپژوهشی براي چاپ و انتشار در ف

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

 

 اهداف فصلنامه

 المللیکمک به ارتقاي تحقیقات علمی آموزش و توسعه منابع انسانی در سطح ملی و بین -

اندرکاران و ستی متخصصان، کارشناسان، دفرهنگ و دانش علمی و فن  کمک به ارتقاي سطح -

 هاي آموزش و توسعه منابع انسانی کشورهاي مرتبط با زمینهمندان در رشتهعلاقه

کمک به ایجاد ارتباط میان مراکز آموزشی و تحقیقاتی و همچنین پژوهشـگران و کارشناسـان  -

 تازه علمیها و تجربیات و کسب دستاوردهاي ادل آموختهتب به منظور انتقال و

 طلبی محققان، مدیران و کارشناسان آموزش و توسعه منابع انسانی در تدوین مقالاتمشارکت -
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پژوهشـی  -ریه علمـیهایی که بـراي چـاپ بـه نشـ هزیر در نگارش مقالمل رعایت دستورالع

 گردند، ضروریست.ارسال می

  مشخصات کامل نویسندگان به فارسی و انگلیسی در سامانه فصلنامه (کاملاً منطبق بـا

 دار و الزامی سامانه) درج گردد.موارد ستاره

 در سـامانه بارگـذاري کـه هـاي ورد و پـی دي اف) (فایـل هـاي مقالـهبطور کلی فایل

 ندگان باشد.سامی و اطلاعات نویسگردد، بایستی فاقد امی

  ارسال فرم تعهد نویسندگان بصورت فایلJPG .و بارگذاري در سامانه 

 

 

 نوع مقاله-1

انسانی که به زبـان  هاي آموزش و توسعه منابعهاي پژوهشی مرتبط با هر یک از زمینهمقاله

سی هیأت تحریریـه شوند جهت چاپ، مورد برربار منتشر میخستیني نفارسی نوشته شده و برا

ر سـایر مجـلات یـا مجله قرار خواهند گرفت. استفاده از مقالات منتشر شده در ایـن فصـلنامه د

 ها، بدون ذکر نام مأخذ ممنوع است.کتاب

 

 

 روش تدوین  -2
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و اندازه حروف  B Nazaninراست و چپ، با قلم از  4و  پایین و بالامتر از سانتی 5.35اي حاشیه

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

  د.صفحه نباید بیشتر شو 25خوردگی تایپ شده؛ تعداد صفحات آن از خط

  شد:مقاله به ترتیب از اجزاي زیر تشکیل خواهد 

 

 منابع انسانی»  توسعه «راهنماي نگارش مقاله براي چاپ در نشریه آموزش و

 



 

 صفحه عنوان  -2-1

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

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

 چکیده  -2-2

 هاي کلیدي باشد.  ها و واژه، یافتهروشکلمه باشد و شامل هدف،  250چکیده بایستی حداکثر 

 ي کلیديهااژهو  -2-3

 واژه کلیدي، درباره موضوع مورد پژوهش در انتهاي چکیده ارائه شود. 5حداکثر 

 

 مقدمه  -2-4

هـا هـدف بنـدي آنهـاي انجـام شـده و جمعطرح مسأله و مـرور پژوهش مقدمه بایستی با

 پژوهش را توجیه کند.

 

 پژوهش  روش  -2-5

 ارزیابی توضیح داده شود. هاي شناسایی وژوهش، طرح آماري و روشجراي پ ه اشیو

 

 هاي پژوهشیافته  -2-6

تـوان دست آمده در این قسمت ارائه گردد. در صورت نیـاز میکمی به تمامی نتایج کیفی و

 بندي نموده و از جدول، منحنی، نمودار و یا تصویر استفاده کرد.موضوعات را طبقه

 

 گیري نتیجهو    بحث  -2-7

 ژوهش تجزیه و تحلیل شده وها، نتایج حاصله از پ یر پژوهشهاي سابا توجه به هدف و یافته

   لازم را بیان نماید. گیرينتیجهها درباره آن

 

 

 



 

 منابع  -8-2

 راهنماي نگارش منابع درون متنی 

یـک منبـع از  بـه بـراي ارجـاع. صورت کامل رعایـت شـودموارد لازم به  ارجاع به منابع در همه

و براسـاس  فهرسـت منـابعنابع در قسمت دد. بدین شکل که مگذاري استفاده گریستم شمارهس

گـذاري شـوند. در هـر کجـاي لازم هبندي گردیده و به ترتیب شمارترتیب استفاده در متن طبقه

 ده از نـرم افـزارمتن، عدد مربوط به منبع مـورد نظـر در پرانتـز آورده شـود. در صـورت اسـتفا

EndNote   در بخش استایل گزینهVancouver را انتخاب نمایید. 

 

 راهنماي نگارش منابع در انتهاي متن 

متـر (فقـط بـه صـورت سانتی 10و اندازه  Times New Romanبایستی با فونت  منابع

صـورت انگلیسی. منابع فارسی را نیز از قسمت چکیـده انگلیسـی آن اسـتفاده کـرده و آنـرا بـه 

 .)گرددرج میها به فرمت کلی ونکوور دانگلیسی ارجاع دهید. رفرنس
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 :راهنماي نگارش محتواي متن مقاله  

بـا فواصـل  )Height: 29.7و  Width:21( ابعـاد به	 A4در سایز  Wordمقاله در برنامه  -1

و انـدازه  B Nazaninراسـت و چـپ، بـا قلـم از  4و  پـایین و متر از بالاسانتی 5.35اي حاشیه

فاصـله، بـدون متر، با رعایت تمام اصول نگارشی و رعایت نیمسانتی 1و با فاصله سطر  12حروف 

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



 

 12) و سـایز Bold) بصـورت بولـد (B Nazaninنـازنین (بـی هـا، بـا فونـتعناوین بخش -2

 متر نوشته شود.سانتی

 باشد. ابتداي هر پاراگراف در متن مقاله، بایستی داراي تو رفتگی -3

ارجاعـات زیرنـویس  هاي لاتین اسامی و اصطلاحات مهم بایستی حتماً پانویس شـوند.معادل -4

متر و حرف اول بصورت بـزرگ 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 کل مقاله الزامی است. بطور مثال:رعایت اصل نیم -5

       می گردد               گردد    می 

 هاي    صفحه               هاي  صفحه 

     ساخته اند                اند   ساخته 

        یافته ها                ها      یافته 

     سازمان ها                ها   سازمان 

 

 ی است:ها، اشکال و تصاویر رعایت نکات زیر الزامدر تنظیم جداول، منحنی -6

ل دیگر در مقاله تکرار شوند. شـماره و اطلاعات جداول، نباید به صورت منحنی و یا به شک -

ها در پایین ذکر گردد (تمامی جداول و اشکال بایستی رفـرنس ها در بالا و منبع آنعنوان جداول

 داده شوند).

نین (بـراي مـوارد نازها بایستی بصورت فایل ورد بوده و با فرمت بیمطالب جداول و شکل -

 متر نوشته شوند.سانتی 10تین و با اندازه براي موارد لا Times New Romanفارسی) و 

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

ذکـر  توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز یا شکل خـاص دیگـرداراي واحد یکسان باشند، می

 نمود.

گـردد. نتـایج یـر نـویس ارائـه میتوضیحات اضافی عنـوان و مـتن جـدول، بـه صـورت ز -

هاي علمی در جدول منعکس شود و در هر صفحه نبایـد هاي آماري، باید به یکی از روشبررسی

 بیش از دو جدول آورده شود.

ده و شـماره، ها باید به صورت سیاه و سفید و با کیفیت مناسب و مطلـوب تهیـه شـ شکل -

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.



 

هـا یـا ید واضـح، مطالـب آنهـا خوانـا و داراي مقیـاس باشـند. ذکـر مأخـذ عکسها باعکس

 اند الزامی است.هایی که از منابع دیگر اقتباس شدهشکل

ها در داخل متن و نزدیک موضوع مربوطـه و بـه شـکل ها و عکسها، نمودارجداول، شکل -

 تایپ گردد. معمول

سی ارشد و رساله دکتري باشد، ذکـر اسـامی نامه کارشنادر صورتی که مقاله حاصل پایان -

 کلیه نویسندگان (دانشجو، استادان راهنما و مشاور) الزامی است.

مسئولیت کلیه مطالب مندرج در مقاله اعم از جداول، اعداد و ارقام و... به عهـده نویسـنده  -

تخـاب، است؛ همچنـین «فصـلنامه آمـوزش و توسـعه منـابع انسـانی» در انیا نویسندگان مقاله 

 هاي دریافتی آزاد است.ویرایش و تلخیص مقاله

 

مجله آموزش و توسعه منابع انسانی حق رد، پذیرش و یـا ویراسـتاري فارسـی و انگلیسـی *** 

 دارد و از اعاده مقالات دریافتی معذور است.مقالات را براي خود محفوظ می

انجـام   www.istd.saminatech.irپذیرش مقالات از طریق سامانه نشـریه بـه آدرس * **

 گیرد.می

 سال فاصله باشد. 5از زمان انجام مطالعه تا ارسال مقاله نبایستی بیش از *** 
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 رابطه ي رهبري توزیع شده با کارآفرینی سازمانی در کارکنان سازمان صنعتی 
 1 محمد رضا نظري هاشمی

  2 خراسانی تلصابا

  3 *عبداالله یمنی توانا

 )21/02/1405؛ تاریخ پذیرش: 03/12/1404(تاریخ دریافت: 

 چکیده 

شده و کارآفرینی هاي سازمانی در هاي رابطه رهبري توزیع در این باره باید به پردازیم که پژوهش حاضر با هدف بررسی

شناسی، توصیفی از نوع صنعتی انجام گرفته است . این مطالعه از نظر هدف، کاربردي و از لحاظ روشمیان کارکنان سازمان 

 1394æ1395 )789همبستگی بوده است. جامعه آماري نشان داده که شامل کلیه کارکنان شاغل سازمان صنعتی در سال 

ها نوان نمونه انتخاب شدند. براي گردآوري هاي دادهعنفر به  231گیري هاي تصادفی ساده،  نفر) بوده که بر اساس روش نمونه

) استفاده شده است. ابزارها 2003و پرسشنامه هاي کارآفرینی سازمانی مارگریت هیل (  شدههاي رهبري توزیعپرسشنامهاز 

گی پیرسون و ها با استفاده از ضریب همبستو تحلیل هاي  دادهاي لیکرت سنجش شده اند.تجزیه درجهبر اساس مقیاس پنج

شده با ها نشان داده است که رهبري توزیعانجام پذیرفته است . یافته 26نسخه  SPSSافزار گام در نرمبه رگرسیون گام 

شده ارتباط منفی و معناداري با هاي رهبري توزیع اي منفی دارد. همچنین تمامی مؤلفهکارآفرینی هاي سازمانی رابطه

گیري مشارکتی، اعتماد، فرهنگ  هاي تصمیم گام، مؤلفه به ان داده اند.در تحلیل رگرسیون گامکارآفرینی هاي سازمانی نش

بینی شده اند و در هر چهار تا گام داراي اثر معنادار باقی ترتیب وارد مدل پیشانداز و اهداف بهسازمانی و مأموریت، چشم

جانبه و رفتارهاي رهبري تأثیر معناداري بر کارآفرینی سازمانی همهاي، حمایت ها شامل توسعه حرفه مانده اند. سایر مؤلفه

 نداشته اند.

 .سازمانی شده، کارآفرین و کارآفرینی توزیع رهبري رهبري، :هاکلیدواژه
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  مقدمه

هاي گذشته دیگر حلشود، تجربیات و راهدر عصر حاضر که از آن به عنوان «عصر عدم تداوم» یاد می

ها براي دستیابی به موفقیت ناگزیر به توجه جدي به کارآفرینی پاسخگوي مسائل جدید نیستند و سازمان

توانند به ثروت و رفاه تبدیل شوند که افراد ). دانش و فناوري تنها در صورتی می1و نوآوري هستند (

نیز نشان داده است که   ). تجربه کشورهاي مختلف2ها حضور داشته باشند (کارآفرین و خلاق در سازمان

 ).3کند (هاي اقتصادي ایفا میتوجه به توسعه کارآفرینی نقش مهمی در مدیریت بحران 

گیري از در این میان، کارآفرینی سازمانی به فعالیت افرادي در درون سازمان اشاره دارد که با بهره

). از آنجا که 4کنند (تلاش میهاي جدید و ایجاد ارزش افزوده خلاقیت و نوآوري، در جهت تحقق ایده

) 5هایی باز هستند، براي بقا و تداوم حیات خود باید با تغییرات محیطی هماهنگ شوند (ها نظامسازمان

). تحقق این امر مستلزم حضور افرادي 6هایی موفق خواهند بود که به استقبال تغییر بروند (و تنها سازمان

 ).7ولات و تغییرات محیطی است (بینی تحنگر و توانمند در پیشآینده

وري و تعدیل نیروي گذاري، پایین بودن بهرههاي اخیر، کاهش درآمد سرانه، افت سرمایه در سال

رو، ترین مسائل اقتصادي و اجتماعی تبدیل کرده است. از اینانسانی، بیکاري را به یکی از مهم

ان یکی از راهکارهاي اساسی براي مقابله با این گذاران توسعه خوداشتغالی و کارآفرینی را به عنوسیاست

). در کشورهاي در حال توسعه از جمله ایران، با وجود برخورداري از 8اند (معضل مورد توجه قرار داده 

هاي ساختاري، برداري نامناسب و وجود برخی چالشمنابع انسانی و طبیعی گسترده، به دلیل بهره

شود هاي نوآورانه بیش از پیش احساس میحلجاست و نیاز به راهمشکلات سنتی و مدرن همچنان پابر

)9.( 

ها گیري سازمانگونه که شکلناپذیر است؛ زیرا همانها امري اجتناب نوآوري و کارآفرینی در سازمان

ها نیز به خلاقیت و نوآوري منابع انسانی بستگی ها وابسته است، رشد و بقاي آنبه توانمندي مؤسسان آن 

هاي ها براي دستیابی به اهداف خود به نوآوري هاي پیچیده، رقابتی و پویا، سازمان). در محیط10د (دار

). افزون 11یابد (فناورانه و سازمانی نیاز دارند که این امر از طریق اتخاذ راهبردهاي کارآفرینانه تحقق می

ژه در کشورهاي در حال توسعه محسوب ویبر این، توسعه کارآفرینی از ابزارهاي مهم پیشرفت اقتصادي، به

وري ) و نقش اساسی در رهبري، مدیریت، نوآوري، ایجاد اشتغال، افزایش رقابت و ارتقاي بهره12شود (می

 ).13کند (ایفا می
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ها» نامیده و معتقد است که این پدیده نه تنها پینکات، کارآفرینی سازمانی را «رنسانس سازمان

). کارآفرینی سازمانی به فرایند کسب، ترکیب 10ها حیاتی است (موفقیت سازمانپذیر، بلکه براي امکان

هاي قرن بیست و یکم را ) نیز سازمان15). دراکر (14گیري از دانش در سازمان اشاره دارد (و بهره

ط داند و بر اهمیت اعتماد به کارکنان، توانمندسازي آنان و تقویت رواب هایی مبتنی بر دانش میسازمان

 کند.انسانی در سازمان تأکید می

رفتارهاي خلاقانه و نوآورانه اعضاي سازمان به شدت تحت تأثیر نحوه تعامل و ارتباط مدیران با 

اي اساسی در بروز رفتارهاي کارآفرینانه ایفا کنندهتواند نقش تسهیلکارکنان قرار دارد؛ زیرا مدیریت می

) و رهبري نیز با 17شوند (ناپذیر کارآفرینی محسوب میدایی). نوآوري و خلاقیت از اجزاي ج16کند (

 ).18مفاهیمی چون نوآوري، خلاقیت و پیشگامی پیوندي تنگاتنگ دارد (

کنند کارآفرینان، حتی در شرایط دشوار اقتصادي و محیطی، زمانی رضایت شغلی بیشتري تجربه می

). 19ها را به شیوه دلخواه خود انجام دهند (یريگکه بتوانند در کار خود استقلال داشته باشند و تصمیم

نگرش مدیریتی نسبت به کارآفرینی، میزان حمایت سازمان از کارآفرینان، و عواملی مانند نظام تشویق 

هاي پذیري و دسترسی به منابع، از جمله عوامل مؤثر در موفقیت فعالیتو پاداش، ساختار سازمانی، ریسک

 ).20ند (شوکارآفرینانه محسوب می

ها به شیوه ها وجود دارد که بسیاري از آن با این حال، موانع متعددي بر سر راه کارآفرینی در سازمان

توان به ناآگاهی مدیران از مفهوم کارآفرینی، گردد. از جمله این موانع میمدیریت و رهبري سازمان بازمی

هاي تشویقی نامناسب، عدم ی، سیاستمحور، نبود مدیریت مشارکتحاکمیت ساختارهاي سنتی و وظیفه 

). 20انداز روشن اشاره کرد (هاي نوآورانه و فقدان چشمتحمل اشتباه و تغییر، حمایت ناکافی از فعالیت

ها با وجود برخورداري از نیروي انسانی متخصص، به دلیل ضعف در ارتباط و علاوه بر این، برخی سازمان

 ).21گیري مؤثر از این سرمایه انسانی نیستند (بهرهتعامل مدیران با کارکنان، قادر به 

ویژه رهبري توزیعی، زمینه شکوفایی هاي رهبري مشارکتی، بهکارگیري سبکتوانند با بهمدیران می

) آن را نه یک نقش رسمی، 22خلاقیت و کارآفرینی را در سازمان فراهم کنند. رهبري توزیعی که هانت (

اي گرایانهداند، بر روابط انسانها میمل تیمی براي هدایت اهداف و مسئولیت بلکه فرآیندي مبتنی بر تعا

پذیري و تسهیم قدرت تأکید دارد. این رویکرد با فراهم همچون کار تیمی، مشارکت، توانمندسازي، ریسک

د توانهاي کاري، میها و رویهساختن امکان دسترسی همه اعضاي سازمان به اطلاعات مربوط به برنامه

هاي رهبري رو، مدیریت و سبک). از این23نقش مؤثري در توسعه کارآفرینی سازمانی ایفا کند (

 ویژه رهبري توزیعی، جایگاه مهمی در تقویت کارآفرینی سازمانی دارند.مشارکتی، به



 

 

 

 

 

 

 

 4            1404 زمستان، 47، شماره دوازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

هاي در این میان، رهبري به عنوان فرآیندي اجتماعی براي تأثیرگذاري بر دیگران و هدایت فعالیت

هاي مختلف رهبري، رهبري توزیعی به عنوان ). در میان سبک24کند (زمانی، نقشی کلیدي ایفا میسا

گیري از توان جمعی یکی از رویکردهاي نوین و مؤثر مطرح شده است که بر اعتماد، تفویض اختیار و بهره

اعضاي سازمان  گیري میان). در این سبک، قدرت و فرایند تصمیم26؛ 25اعضاي سازمان تأکید دارد (

). رهبري توزیعی با مفاهیمی 27شود و همه افراد در تحقق اهداف سازمانی نقش فعال دارند (توزیع می

گیري مشارکتی، همکاري و دموکراسی سازمانی پیوندي نزدیک دارد و موجب تسهیم همچون تصمیم 

 ).29؛ 28شود (دانش و توزیع قدرت میان اعضاي سازمان می

که سبک مدیریتی سنتی و بوروکراتیک حاکم است، معمولاً تمایل چندانی به تغییر  هاییدر سازمان

ها را هاي کارکنان، آنها و نوآوريو نوآوري وجود ندارد. بسیاري از مدیران، به جاي حمایت از ایده

 کنند. در چنین شرایطی، کارآفرینان سازمانی در محیطی یکنواخت تهدیدي براي موقعیت خود تلقی می

). پیامد این وضعیت آن است که افراد 20شوند (کنند و به تدریج منزوي میو فاقد پویایی فعالیت می

کنند؛ امري که نشان هاي جدید میخلاق و نوآور سازمان را ترك کرده و خود اقدام به تأسیس سازمان

). تداوم چنین شرایطی 30د (ها هنوز توانایی ایجاد محیطی کارآفرینانه را ندارندهد بسیاري از سازمانمی

 ).31ها منجر شود (تحرك در سازمانگیري محیطی ایستا و کمتواند به شکلمی

اند که رهبري توزیعی با متغیرهاي سازمانی گوناگونی از جمله رفتار هاي پیشین نشان دادهپژوهش

) 34عهد سازمانی () و ت33)، توسعه فردي کارکنان (23)، عملکرد کارکنان (32شهروندي سازمانی (

گرا هاي مختلف رهبري مانند رهبري تحول رابطه مثبت دارد. همچنین رابطه کارآفرینی سازمانی با سبک

) مورد بررسی قرار گرفته است. با این حال، بررسی 37) و رهبري خدمتگزار (36)، رهبري معنوي (35(

هاي کارآفرینی سازمانی» در سازماندهد که رابطه میان «رهبري توزیعی» و « پیشینه پژوهش نشان می

تواند به پر کردن این رو انجام پژوهشی در این زمینه میایران کمتر مورد مطالعه قرار گرفته است؛ از این

 خلأ علمی کمک کند.

ها نقش اساسی هاي دفاعی در این پژوهش از آن جهت است که این سازماناهمیت تمرکز بر سازمان

ها به میزان قابل توجهی کنند و توان عملیاتی آنت و تمامیت ارضی کشور ایفا میدر حفظ استقلال، امنی

هاي حساسی، وجود نیروي انسانی کارآفرین به توانمندي نیروي انسانی وابسته است. در چنین محیط 

رایط گیري مؤثر از منابع و هماهنگی امکانات در شاي در تدوین راهبردها، بهرهکنندهتواند نقش تعیینمی

 مختلف ایفا کند.
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توان در چند محور اساسی تبیین کرد که آن را از بسیاري از  هاي متمایز این پژوهش را میویژگی

 سازد.مطالعات مشابه متمایز می

هاي دفاعی به دلیل هاي دفاعی است. سازماننخست، پیچیدگی و ماهیت خاص رهبري در سازمان 

اند که از امنیت و تمامیت ارضی کشور، با شرایطی مواجه  هاي حساس و نقش حیاتی در حفظمأموریت

هاي دیگر تفاوت دارد. فرماندهان و مدیران در نظر محیطی، ساختاري و عملیاتی با بسیاري از سازمان

ها، تهدیدات امنیتی ها علاوه بر انجام وظایف مدیریتی معمول، باید در شرایطی مانند بحراناین سازمان

رو، رهبري سازي انجام دهند. از اینهاي سریع، دقیق و سرنوشتگیري ي نبرد تصمیمهاو حتی موقعیت

شود، بلکه مستلزم برخورداري از هاي روزمره محدود نمیهایی صرفاً به هدایت فعالیتدر چنین سازمان

نیروها هاي پیشرفته در زمینه ایجاد اعتماد، تقویت روحیه جمعی، مدیریت شرایط بحرانی و هدایت  مهارت

 بینی است.هاي پیچیده و غیرقابل پیشدر وضعیت

توانند نقش مهمی در افزایش ویژه رهبري توزیعی، میهاي نوین رهبري، بهدر این چارچوب، سبک

گیري تنها در اختیار هاي دفاعی ایفا کنند. در رهبري توزیعی، فرآیند هدایت و تصمیماثربخشی سازمان

شود و افراد سازمان قرار ندارد، بلکه میان اعضاي مختلف سازمان توزیع مییک فرد یا یک سطح خاص از  

هاي تواند در سازماندر سطوح مختلف در تحقق اهداف سازمانی مشارکت فعال دارند. چنین رویکردي می

ها و ارائه گیريدفاعی، ضمن حفظ انسجام و انضباط سازمانی، زمینه مشارکت بیشتر نیروها در تصمیم

 هاي نوآورانه را فراهم کند.ایده

تواند در شرایط مختلف آثار هاي دفاعی میهاي رهبري فرماندهان در سازماناز سوي دیگر، مهارت

ها موجب افزایش انگیزه، تعهد سازمانی، انضباط متفاوت اما مکملی داشته باشد. در زمان صلح، این مهارت

زمینه ارتقاي کارایی و اثربخشی سازمان را فراهم  شود وکاري و احساس مسئولیت در میان کارکنان می

تواند موجب تقویت روحیه ایثار، ها میآورد. در مقابل، در شرایط بحرانی و زمان نبرد، همین مهارتمی

فداکاري، شجاعت و ازخودگذشتگی نیروها شود و توان عملیاتی سازمان را به میزان قابل توجهی افزایش 

 اي برخوردار است. هایی از اهمیت ویژههاي رهبري در چنین سازمانکدهد. بنابراین بررسی سب

تواند ویژگی متمایز دیگر این پژوهش، توجه به کاربردهاي عملی نتایج آن است. نتایج این تحقیق می

هاي دفاعی کمک کند تا درك با ارائه شواهد علمی و راهکارهاي کاربردي، به مدیران و فرماندهان سازمان

هاي این هاي رهبري در توسعه کارآفرینی سازمانی به دست آورند. در واقع، یافتهي از نقش سبک تردقیق

هاي هاي سنتی مدیریت و حرکت به سوي سبکتواند به تغییر نگرش مدیران نسبت به شیوهپژوهش می

ایجاد محیطی ساز تواند زمینهویژه رهبري توزیعی، کمک کند. چنین تغییري میمشارکتی و نوآورانه، به
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هاي بالقوه منابع انسانی را در جهت تحقق هاي دفاعی شود و ظرفیتپویا، خلاق و کارآفرین در سازمان

 اهداف سازمانی فعال سازد.

هاي مختلف، نیروي انسانی هاي سازمانها و چالشبه طور کلی، با وجود تفاوت در ماهیت فعالیت

رود. کارکنان ها به شمار میموفقیت و پیشرفت سازمانکارآفرین همواره یکی از عوامل کلیدي در 

ها و فرآیندهاي کاري، هاي جدید و تلاش براي بهبود روشهاي نو، شناسایی فرصتکارآفرین با ارائه ایده

ها رو مدیران سازمانوري و ارتقاي عملکرد سازمان ایفا کنند. از اینتوانند نقش مهمی در افزایش بهرهمی

هاي یادگیري و تشویق خلاقیت، زمینه رشد و شکوفایی اد محیطی حمایتی، فراهم کردن فرصتباید با ایج

 این نوع از سرمایه انسانی را فراهم سازند.

هاي صنعتی، اجتماعی، اقتصادي و نظامی تا حد زیادي به نحوه در واقع، توسعه و پیشرفت سازمان

اي در میان این منابع، منابع انسانی از اهمیت ویژهها بستگی دارد. گیري از منابع در اختیار آن بهره

شوند. به همین دلیل، برخوردار است؛ زیرا سایر منابع سازمانی نیز از طریق نیروي انسانی به کار گرفته می

هاي خلاقانه و کارآفرینانه کارکنان خود به شکل مؤثرتري استفاده هایی که بتوانند از ظرفیتسازمان

 ها از مزیت رقابتی بیشتري برخوردار خواهند بود.با سایر سازمان کنند، در مقایسه

هاي دفاعی از جایگاه خاص و راهبردي برخوردارند؛ زیرا امنیت ملی، ثبات سیاسی در این میان، سازمان

هاي اقتصادي و اجتماعی کشور به کارایی و توانمندي این و حتی امکان فعالیت بسیاري از سازمان

ویژه هاي موجود، بهگیري مؤثر از تمامی ظرفیتسته است. در چنین شرایطی، بهرهها وابسازمان

توانند با ارائه ناپذیر است. کارکنان خلاق و کارآفرین میهاي انسانی، امري ضروري و اجتناب ظرفیت

عی کمک هاي دفاراهکارهاي نوآورانه، به بهبود فرآیندها، افزایش کارایی و ارتقاي توان عملیاتی سازمان

 کنند.

هاي پذیر نیست. فرماندهان و مدیران سازمانبا این حال، تحقق این امر بدون وجود رهبري مؤثر امکان

هاي رهبري مناسب، محیطی ایجاد کنند که در آن کارکنان احساس دفاعی باید بتوانند با استفاده از سبک

ساز بروز تواند زمینه محیطی میپذیري بیشتري داشته باشند. چنین اعتماد، مشارکت و مسئولیت

خلاقیت، نوآوري و رفتارهاي کارآفرینانه در میان کارکنان شود و در نهایت به افزایش توانمندي و پویایی 

 سازمان منجر گردد.

هاي نوین با توجه به اهمیت این موضوع و خلأ پژوهشی موجود در زمینه بررسی ارتباط میان سبک

کند رابطه میان هاي دفاعی کشور، پژوهش حاضر تلاش میدر سازمان رهبري و کارآفرینی سازمانی
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شده و کارآفرینی سازمانی را در میان کارکنان یک سازمان صنعتی کشور مورد بررسی قرار رهبري توزیع 

 دهد.

 شود:بر این اساس، پرسش اصلی پژوهش حاضر به صورت زیر مطرح می

زمانی در میان کارکنان یک سازمان صنعتی کشور رابطه شده و کارآفرینی سا«آیا بین رهبري توزیع

 معناداري وجود دارد؟»

 روش شناسی پژوهش: 

شده با  عیتوز يرهبر يو با در نظر گرفتن موضوع پژوهش که رابطه  يکاربرد قیتحق نینوع ا

منظر که  نیپژوهش از ا نیبوده است. ا یاز نوع همبستگ یفیاست، روش آن توص یسازمان ینیکارآفر

 ی فیصقرار داده، تو یمورد بررس یسازمان ینیشده و کارآفر عیتوز ي، رهبر رامونینظرات کارکنان را پ 

کارکنان مشغول به خدمت سازمان سازمان صنعتی  در سال   هیپژوهش شامل کل  نیا  يجامعه آمار  است.

حجم نمونه بر اساس جدول  قیتحق ن یدر ا نفر است. 550 يآمار يباشند. حجم جامعه  یم 95-1394

به حجم   ينفر بر اساس جدول مذکور، نمونه ا  550به حجم    ي. با توجه به جامعه ادیگرد  نییمورگان تع

بکار گرفته شده  يریحاضر انتخاب شد. در پژوهش حاضر، روش نمونه گ قیانجام تحق ينفر برا 231

اطلاعات استفاده  يجمع آور يپرسشنامه برادر پژوهش حاضر از  است. ینسبت يطبقه ا یروش تصادف

و  شده¬عیتوز يرهبر يرهایمتغ ی بررس يپژوهش دو پرسشنامه استاندارد برا نیشده است. در ا

 داده ها مورد استفاده قرار گرفته اند. يگردآور اصلی ابزار  عنوان¬به یسازمان ینیکارآفر

سنجیده شده   DERDCو    DLIشده» با استفاده از پرسشنامه  در این پژوهش، متغیر «رهبري توزیع

اي، اعتماد، گیري مشارکتی، توسعه حرفه گویه، هفت بعد شامل فرهنگ رهبري، تصمیم 21که در قالب 

ش دهد. همچنین براي سنجانداز و رفتارهاي رهبري را پوشش میجانبه، مأموریت/چشمحمایت همه

) بهره گرفته شده که چهار بعد افعال 2003گویه مارگریت هیل (  13«کارآفرینی سازمانی» از پرسشنامه  

گیرد. هر دو ابزار بر اساس طیف پذیري و فرهنگ کارآفرین را در بر میسازمانی، نگرش فردي، انعطاف

با ضریب  1392همکاران، ها در مطالعات پیشین (یاسینی و اند و پایایی آنقسمتی لیکرت تنظیم شده5

 ) مورد تأیید قرار گرفته است.0.73با ضریب  1388پور، و طالب 0.74

منظور تضمین دقت علمی، روایی ابزارها از طریق روایی صوري و محتوایی با جلب نظر اساتید و به

واقص آزمون، ابهامات و نخبرگان تأیید شد و جهت اطمینان از کفایت در جامعه آماري، طی یک پیش

ها اصلاح گردید. در بررسی پایایی به روش همسانی درونی (آلفاي کرونباخ)، ضرایب احتمالی گویه



 

 

 

 

 

 

 

 8            1404 زمستان، 47، شماره دوازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

) محاسبه شد. با توجه به اینکه 0.79) و کارآفرینی سازمانی (0.86شده (آمده براي رهبري توزیع دستبه

قابلیت اعتماد و ثبات درونی  فراتر هستند، ابزارهاي پژوهش از 0.70تمامی این مقادیر از حد استاندارد 

 اند.لازم براي سنجش دقیق مفاهیم مورد نظر برخوردار بوده و براي تحلیل نهایی تأیید شده

بهره گرفته شده است. در بخش آمار  یو آمار استنباط یفیآمار توص يدر پژوهش حاضر از روشها

داده ها و استفاده   تیدادن وضع  انحراف استاندارد جهت نشان  ن،یانگیهمچون م  ییاز شاخص ها  یفیتوص

(سبک  ير یچندمتغ ونیو رگرس رسونیپ  یهمبستگ بیاز ضر زین یشده است. در بخش آمار استنباط

 .استفاده شده است ،یپژوهش اتیآزمون فرض يبه گام) برا گام

 یافته هاي پژوهش: 

ارائه شده   1به صورت جدول    قیتحق  يرهایو انحراف استاندارد متغ  نیانگیشامل م  یفیتوص  يها  افتهی

 است.

 میانگین و انحراف استاندارد نمرات متغیرهاي مورد مطالعه -1جدول 

 انحراف معیار  میانگین  حداکثر  حداقل فراوانی  متغیر 

 8.95 42.99 65 13 231 کارآفرینی سازمانی 

 1.75 57.32 105 21 231 شده رهبري توزیع

و براي متغیر رهبري توزیع شده  32.5(میانگین نظري براي متغیر کارآفرینی سازمانی  1-5* حداقل و حداکثر نمره ممکن 

52.5( 

اولین هدف مطالعه حاضر اندازه گیري میزان متغیرهاي مورد پژوهش در افراد مورد مطالعه بود. متغیر 

-توزیع  یک (خیلی زیاد) تا پنج (خیلی کم) و متغیر رهبريسازمانی با طیف پاسخ گویه ها از    کارآفرینی

با طیف پاسخ گویه ها از یک (کاملا مخالفم) تا پنج (کاملا موافقم) درجه بندي شده است نمرات  شده

در نوسان بود. علاوه بر این میانگین و انحراف استاندارد متغیرهاي فوق  1-5متغیرها در این پژوهش از 

) (با میانگین نظري 42.99اسخ ها، احساس بالاتر از میانگین کارآفرینی سازمانی (نیز محاسبه شدند. پ 

شان نشان می دهد. بر این اساس این سازمان  طبق اظهار نظر کارمندان این سازمان ) را در سازمان32.5

 شدهتوزیع رهبري میانگین از بالاتر از نظر کارآفرینی در سطح پایینی قرار دارد. و همچنین احساس

 طبق   سازمان این اساس این بر. دهد می نشان شانسازمان در را) 52.5 نظري میانگین با) (57.32(

 .دارد قرار بالایی سطح در توزیع شدهنظررهبري از سازمان این کارمندان خود نظر اظهار
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آزمون به و رگرسیون گام به گام  در این قسمت با استفاده از آزمونهاي ضریب همبستگی پیرسون

 ناپارامتري  قبل از اجراي آزمون همبستگی، آزمون  ابتدا پژوهشی پرداخته شده است.فرضیات 

براي تعیین نرمال بودن توزیع داده ها اجرا    )Z  Kolmogorov – Smirnov(  اسمیرنف  -کولموگروف

-4بود (جدول شماره  متغیر مورد مطالعه    چهارنتایج این آزمون حاکی از نرمال بودن داده ها در هر    .شد

6.( 

 اسمیرنف براي نرمال بودن متغیر هاي پژوهش –آزمون کولموگروف -2جدول 

 P – value آماره آزمون  متغیر 

 19/0 08/1 کارآفرینی سازمانی 

 057/0 33/1 شده توزیع  رهبري

 رابطه وجود دارد.بین رهبري توزیع شده و کار آفرینی سازمانی : 1 فرضیه      

 فرضیه آماري متناظر:

) ارتباط معنی داري وجود ندارد. سازمانی آفرینی شده و کاررهبري توزیع( بین دو متغیر

  

) ارتباط معنی داري وجود دارد. سازمانی آفرینی و کار شده توزیع رهبري( بین دو متغیر

  

 کارآفرینی سازمانیشده و رهبري توزیعهمبستگی بین متغیرهاي  -3جدول 

 

 

 آفرینی  و کار شده توزیع رهبريبراي آزمون فرضیه اول و محاسبه میزان همبستگی بین دو متغیر 

 ) 3(با توجه به کمی بودن دو متغیر از ضریب همبستگی پیرسون استفاده گردید. با توجه به جدول  سازمانی

می  %95با ضریب اطمینان  لذا. می باشد= P   000و   =  r-719ضریب همبستگی پیرسون برابر با 

شده و رهبري توزیعمعناداري بین دو متغیر منفی در نتیجه رابطه  توان گفت که فرض صفر رد شده و

شده در سازمان همراه با کاهش کارآفرینی به عبارتی افزایش رهبري توزیع  وجود دارد.  کارآفرینی سازمانی

 در سازمان را در پی خواهد داشت.         

0:0 H

0:1 H

 کارآفرینی سازمانی  متغیر  

 

 شده رهبري توزیع

 -719/0** ضریب همبستگی پیرسون 

 P 000مقدار

 231 تعداد
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می  R) 2 =03/0درصد ( 3با توجه به میزان همبستگی دو متغیر فوق ضریب تعیین  برابر با  

از واریانس اخلاق حرفه اي بوسیله متغیر مستقل سیاست ادراك درصد  3باشد. یعنی در پژوهش حاضر 

 شده سازمانی تبیین می شود. نمودار زیر خط پراکنش مربوط به دو متغیر را نشان می دهد.

 شده و کارآفرینی سازمانی رابطه وجود دارد.بین مؤلفه هاي رهبري توزیع: 2 فرضیه

 ه وجود دارد.بین فرهنگ سازمانی و کارآفرینی سازمانی رابط 

 فرضیه آماري متناظر:

  ارتباط معنی داري وجود ندارد. سازمانی کارآفرینی و فرهنگ سازمانی بین

  معنی داري وجود دارد. ارتباط  سازمانی کارآفرینی و فرهنگ سازمانیبین 

 و کارآفرینی سازمانی  فرهنگ سازمانیهمبستگی بین  -4جدول 

 

 

 

با  لذا. می باشد= P   000و   =  r-629ضریب همبستگی پیرسون برابر با  )4(با توجه به جدول

معناداري بین دو منفی در نتیجه رابطه  می توان گفت که فرض صفر رد شده و %95ضریب اطمینان 

به عبارتی افزایش فرهنگ سازمانی در سازمان   وجود دارد.  شده و کارآفرینی سازمانیرهبري توزیعمتغیر  

 همراه با کاهش کارآفرینی در سازمان را در پی خواهد داشت.    

 گیري مشارکتی و کارآفرینی سازمانی رابطه وجود دارد.بین تصمیم

 فرضیه آماري متناظر:

  ارتباط معنی داري وجود ندارد. سازمانی کارآفرینی و گیري مشارکتی تصمیم بین

  معنی داري وجود دارد. ارتباط  سازمانی کارآفرینی و گیري مشارکتی تصمیمبین 

 

0:0 H

0:1 H

0:0 H

0:1 H

 کارآفرینی سازمانی  متغیر  

 

 فرهنگ سازمانی 

 **0/629 ضریب همبستگی پیرسون 

 P 000مقدار

 231 تعداد
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 گیري مشارکتی و کارآفرینی سازمانیتصمیمهمبستگی بین -5جدول 

 

 

 

با  لذا. می باشد= P   000و   =  r-658ضریب همبستگی پیرسون برابر با  )5(با توجه به جدول

معناداري بین دو منفی در نتیجه رابطه  می توان گفت که فرض صفر رد شده و %95ضریب اطمینان 

 به عبارتی افزایش تصمیم گیري  وجود دارد. و کارآفرینی سازمانی  مشارکتی تصمیم گیريمتغیر 

 در سازمان همراه با کاهش کارآفرینی در سازمان را در پی خواهد داشت.      مشارکتی

 اي و کارآفرینی سازمانی رابطه وجود دارد.بین توسعه حرفه

 متناظر:فرضیه آماري 

  ارتباط معنی داري وجود ندارد. سازمانی کارآفرینی و ايحرفه توسعه بین

 معنی داري وجود دارد. ارتباط  سازمانی کارآفرینی اي وتوسعه حرفهبین 

 اي و کارآفرینی سازمانی توسعه حرفههمبستگی بین  -6جدول 

 

 

 

با  لذا. می باشد= P   000و  - =  586rضریب همبستگی پیرسون برابر با. )6(با توجه به جدول

معناداري بین دو منفی در نتیجه رابطه  می توان گفت که فرض صفر رد شده و %95ضریب اطمینان 

اي در سازمان به عبارتی افزایش توسعه حرفه  وجود دارد. کارآفرینی سازمانیاي و توسعه حرفهمتغیر 

 همراه با کاهش کارآفرینی در سازمان را در پی خواهد داشت.    

 بین اعتماد و کارآفرینی سازمانی رابطه وجود دارد.

0:0 H

0:1 H

 کارآفرینی سازمانی  متغیر  

 

 مشارکتیگیري  تصمیم

 **0/658- ضریب همبستگی پیرسون 

 P 000مقدار 

 231 تعداد

 کارآفرینی سازمانی  متغیر  

 

 اي توسعه حرفه

 **0/586- همبستگی پیرسون ضریب  

 P 000مقدار 

 231 تعداد
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 فرضیه آماري متناظر:

  ارتباط معنی داري وجود ندارد. سازمانی کارآفرینی اعتماد و بین

  معنی داري وجود دارد. ارتباط  سازمانی کارآفرینی اعتماد وبین 

 اعتماد و کارآفرینی سازمانی همبستگی بین  -7جدول 

 

 

 

با  لذا. می باشد= P   000و  - =  r  629ضریب همبستگی پیرسون برابر با. )7(با توجه به جدول

معناداري بین دو منفی در نتیجه رابطه  می توان گفت که فرض صفر رد شده و %95ضریب اطمینان 

به عبارتی افزایش اعتماد در سازمان همراه با کاهش  وجود دارد. اعتماد و کارآفرینی سازمانیمتغیر 

 کارآفرینی در سازمان را در پی خواهد داشت.    

 بین حمایت همه جانبه و کارآفرینی سازمانی رابطه وجود دارد. -2-5

 فرضیه آماري متناظر:

  ارتباط معنی داري وجود ندارد. سازمانی کارآفرینی حمایت همه جانبه و بین

  معنی داري وجود دارد. ارتباط  سازمانی کارآفرینی حمایت همه جانبه وبین 

 حمایت همه جانبه و کارآفرینی سازمانی همبستگی بین  -8جدول 

 

 

 

0:0 H

0:1 H

0:0 H

0:1 H

 کارآفرینی سازمانی  متغیر  

 

 اعتماد 

-629/0 ضریب همبستگی پیرسون  ** 

 P 000مقدار 

 231 تعداد

 کارآفرینی سازمانی  متغیر  

 

 حمایت همه جانبه 

 **0/577- ضریب همبستگی پیرسون 

 P 000مقدار 

 231 تعداد
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با  لذا. می باشد= P   000و  - =  r 577ضریب همبستگی پیرسون برابر با. )8(با توجه به جدول

معناداري بین دو منفی در نتیجه رابطه  می توان گفت که فرض صفر رد شده و %95ضریب اطمینان 

به عبارتی افزایش حمایت همه جانبه در  وجود دارد. حمایت همه جانبه و کارآفرینی سازمانیمتغیر 

 سازمان همراه با کاهش کارآفرینی در سازمان را در پی خواهد داشت.    

 بین ماموریت ،چشم انداز و اهداف و کارآفرینی سازمانی رابطه وجود دارد.

 فرضیه آماري متناظر:

  ارتباط معنی داري وجود ندارد.   سازمانی  کارآفرینی  ماموریت ،چشم انداز و اهداف و  بین

معنی داري وجود دارد. ارتباط  سازمانی کارآفرینی اهداف و و انداز ،چشم حمایت ماموریتبین 

  

 اهداف و کارآفرینی سازمانی و انداز ،چشم ماموریتهمبستگی بین  -9جدول 

 

 

 

با  لذا. می باشد= P   000و  - =  r 561ضریب همبستگی پیرسون برابر با. )9(با توجه به جدول

معناداري بین دو منفی در نتیجه رابطه  می توان گفت که فرض صفر رد شده و %95ضریب اطمینان 

 ،چشم   به عبارتی افزایش ماموریت وجود دارد.  اهداف و کارآفرینی سازمانی  و  انداز  ،چشم  ماموریتمتغیر  

 اهداف در سازمان همراه با کاهش کارآفرینی در سازمان را در پی خواهد داشت.     و انداز

 و کارآفرینی سازمانی رابطه وجود دارد. رهبري هاي رفتار

 فرضیه آماري متناظر:

  ارتباط معنی داري وجود ندارد. سازمانی کارآفرینی و رهبري هاي رفتار بین

  معنی داري وجود دارد. ارتباط  سازمانی کارآفرینی و رهبري هاي رفتاربین 

 

0:0 H

0:1 H

0:0 H

0:1 H

 کارآفرینی سازمانی  متغیر  

 

  و  انداز  ،چشم  ماموریت

 اهداف 

-561/0 همبستگی پیرسون ضریب   ** 

 P 000مقدار 

 231 تعداد
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 و کارآفرینی سازمانی رهبري هاي رفتارهمبستگی بین  -10جدول 

 

 

 

 

با  لذا. می باشد= P   000و  - =  r 626ضریب همبستگی پیرسون برابر با. )10(با توجه به جدول

معناداري بین دو منفی در نتیجه رابطه  می توان گفت که فرض صفر رد شده و %95ضریب اطمینان 

در سازمان   رهبري  هاي  به عبارتی افزایش رفتار  وجود دارد.  و کارآفرینی سازمانی  رهبري  هاي  رفتارمتغیر  

 همراه با کاهش کارآفرینی در سازمان را در پی خواهد داشت.    

 آیا می توان بر اساس مؤلفه هاي رهبري توزیع شده کارآفرینی سازمانی را پیش بینی کرد؟

م استفاده شد. قبل از اجراي براي پاسخگویی به این سؤال، از رگرسیون چندمتغیري سبک گام به گا

) نرمال بودن 1ها شامل:  هاي این تحلیل مورد بررسی قرار گرفت. این مفروضهتحلیل رگرسیون، مفروضه

هاي قبلی این خطی چندگانه. مفروضه اول که در بخش) عدم وجود هم3) استقلال خطاها، 2متغیرها، 

ها نرمال اسمیرنف نشان داد که توزیع داده فصل مورد بررسی قرار گرفت و نتایج آزمون کالموگروف

 اند.گزارش شده 1هاي دوم و سوم در جدول باشد. نتایج مفروضهمی

 خطی چندگانه در تحلیل رگرسیون: نتایج بررسی استقلال خطاها و هم11جدول 

حداکثر مقدار به دست   آزمون 

 آمده 

 نتیجه مقدار مجاز 

تا   5/1بین   73/1 واتسون   -دوربین

5/2 

 استقلال خطاها وجود دارد 

VIF 82/3   خطی چندگانه وجود ندارد هم 10کمتر از 

تا   5/1باشد. مقادیر بین  می  73/1واتسون در تحقیق حاضر  -مقدار آماره دوربین  11با توجه به جدول  

توان گفت که در تحقیق حاضر براي ها هستند. بنابراین مینشانگر وجود استقلال خطاها در داده 5/2

 کارآفرینی سازمانی  متغیر  

 

 رهبري   هاي  رفتار

-626/0 ضریب همبستگی پیرسون  ** 

 P 000مقدار 

 231 تعداد
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) در VIF(انجام رگرسیون چند متغیري استقلال خطاها وجود دارد. حداکثر آماره عامل تورم واریانس

خطی است. بنابراین می نشانگر عدم وجود چند هم 10تر از بدست آمد که عدد کم 82/3تحقیق حاضر 

خطی چندگانه وجود ندارد. با توجه به این مستقل همتوان گفت که در تحقیق حاضر بین متغیرهاي 

 توان از تحلیل رگرسیون چند متغیري استفاده نمود. موارد می

بینی کارآفرینی سازمانی از روي فرهنگ سازمانی، تصمیم گیري مشارکتی، توسعه حرفه براي پیش 

ي رهبري در گام اول متغیر اي، مأموریت، چشم انداز و اهداف، اعتماد، حمایت همه جانبه و رفتارها

تصمیم گیري مشارکتی، در گام دوم متغیر اعتماد، در گام سوم متغیر فرهنگ سازمانی و در گام چهارم 

متغیر مأموریت، چشم انداز و اهداف وارد معادله شده و معنی داري خود را در طی این چهار گام حفظ 

حمایت همه جانبه و رفتارهاي رهبري چون  نمودند. بقیه متغیرها شامل متغیرهاي توسعه حرفه اي،

نتایج تحلیل  12تأثیر معنی داري بر کارآفرینی سازمانی نداشتند از معادله حذف شدند. در جدول 

 رگرسیون گزارش شده اند.

 هاي رهبري توزیع شده با کارآفرینی سازمانیهمبستگی بین مؤلفه :12جدول 

Adj. 
2R 

2R R sig F 
مجذور  

 میانگین 
df 

مجموع 

 مجذورات 

 

43/0 
43/0 66/0 000/0 69/175 

 رگرسیون  78/8022 1 78/8022

 باقیمانده  06/10411 228 66/45 

49/0 
49/0 70/0 000/0 49/112 

 رگرسیون  05/9176 2 02/4588

 باقیمانده  79/9257 227 78/40 

51/0 
52/0 72/0 000/0 63/82 

 رگرسیون  02/9643 3 34/3214

 باقیمانده  82/8790 226 89/38 

52/0 
53/0 72/0 000/0 95/63 

 رگرسیون  73/9807 4 93/2451

 باقیمانده  10/8626 225 33/38 

 

sig  t 

ضرایب  

 استاندارد 
 ضرایب غیر استاندارد 

 متغیرهاي 

 بین پیش
 Beta 

خطاي  

 معیار 
B 

 مقدار ثابت  67/63 39/1  78/45  000/0 

 001/0  23/3- 250/0- 23/0 75/0- 
تصمیم گیري 

 مشارکتی
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 اعتماد  -71/0 20/0 -241/0 -53/3  000/0 

 فرهنگ سازمانی  -65/0 20/0 -225/0 -17/3  002/0 

 03/0  07/2- 131/0- 18/0 39/0- 
مأموریت، چشم انداز و  

 اهداف 

 :مغیر پیش بین: تصمیم گیري مشارکتی1گام 

 گیري مشارکتی، اعتماد: متغیر پیش بین: تصمیم 2گام 

 : متغیر پیش بین: تصمیم گیري مشارکتی، اعتماد، فرهنگ سازمانی3گام 

: متغیر پیش بین: تصمیم گیري مشارکتی، اعتماد، فرهنگ سازمانی، مأموریت، چشم انداز و 4گام 

 اهداف

روي  توان نتیجه گرفت در تبیین کارآفرینی سازمانی ازمی 13بر اساس نتایج مندرج در جدول 

متغیرهاي تصمیم گیري مشارکتی، اعتماد، فرهنگ سازمانی و مأموریت، چشم انداز و اهداف، مجموع 

کنند. یعنی متغیرهاي بینی میاز واریانس متغیر ملاك را تبیین و پیش 2R= 53/0بین متغیرهاي پیش

 کنند. درصد نمره کارآفرینی را تبیین می 53بین پیش

 99نشان داد که با اطمینان ، P > 10/0و  R ،95/63 =)225 ،4(F= 27/0؛ 2همچنین براساس جدول 

ي کارآفرینی سازمانی را تبیین درصد مولفه  53داري  ي معنیهاي رهبري توزیع شده به گونهدرصد مولفه

)، فرهنگ =    -241/0)، اعتماد (=    -250/0نمایند، که به ترتیب، سهم تصمیم گیري مشارکتی (می

 95) در سطح اطمینان  =  -131/0) و مؤلفه مأموریت، چشم انداز و اهداف (=   -225/0سازمانی (

ازمانی ها، میزان کارآفرینی سدهند با کاهش این مؤلفهدار است که علائم منفی نشان میدرصد معنی

 افزایش می یابد.

معادله رگرسیون غیر استاندارد کارآفرینی سازمانی از روي متغیرهاي تصمیم  2براساس نتایج جدول 

 :باشدگیري مشارکتی، اعتماد، فرهنگ سازمانی و متغیر مأموریت، چشم انداز و اهداف به صورت زیر می

4X4+ b3X3+ b 2X2+ b1X1Y= a+ b   

فرهنگ  ×)-65/0مأموریت، چشم انداز و اهداف+ ( ×)-39/0) + (67/63سازمانی= (کارآفرینی 

 تصمیم گیري مشارکتی ×) -75/0اعتماد+ ( ×) -71/0سازمانی+(




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تفسیر این معادله بدین صورت است که با افزایش هر واحد متغیر مستقل، نمره متغیر وابسته به اندازه 

توان گفت که با افزایش یک واحد تصمیم د. پس میکن) تغییر میbچند واحد ضریب رگرسیون (

واحد از   -71/0شود، با افزایش یک واحد اعتماد،  واحد از کارآفرینی سازمانی کاسته می  -75/0مشارکتی  

واحد از کارآفرینی -65/0شود، با افزایش یک واحد فرهنگ سازمانی، کارآفرینی سازمانی کاسته می

واحد  -39/0ایت با افزایش یک واحد بر مأموریت، چشم انداز و اهداف سازمانی کاسته می شود، و در نه

 از کارآفرینی سازمانی کاسته می شود. 

 شود: معادله رگرسیون استاندارد نیز به این صورت نوشته می

4Z4+ B3Z3+ B2Z2+ B1Z1Z= B  

-24/0فرهنگ سازمانی +(  ×)-22/0مأموریت، چشم انداز و اهداف+ (  ×)  -13/0کارآفرینی سازمانی= (

 تصمیم گیري مشارکتی ×) -25/0اعتماد+ ( × )

ارقام مندرج در این معادله به این معناست که با افزایش یک واحد انحراف استاندارد در تصمیم گیري 

یابد، با افزایش یک کاهش می انحراف استاندارد -25/0مشارکتی میزان کارآفرینی سازمانی به اندازه 

یابد، با واحد انحراف استاندارد، کارافرینی سازمانی کاهش می -24/0واحد انحراف استاندارد در اعتماد 

واحد انحراف استاندارد، کارآفرینی سازمانی  -22/0افزایش یک واحد انحراف استاندارد فرهنگ سازمانی 

واحد از کارآفرینی   -13/0حد بر مأموریت، چشم انداز و اهداف  یابد و در نهایت با افزایش یک واکاهش می

 سازمانی کاسته می شود.

 بحث و نتیجه گیري: 

شده و کارآفرینی سازمانی در میان کارکنان هدف اصلی این پژوهش بررسی رابطه بین رهبري توزیع 

مطالعات پیشین، میان رهبري دانشگاه شهید بهشتی بود. نتایج پژوهش نشان داد که برخلاف بسیاري از  

هاي اي منفی و معنادار وجود دارد. همچنین میان تمامی مؤلفهشده و کارآفرینی سازمانی رابطه توزیع 

انداز اي، مأموریت، چشمگیري مشارکتی، توسعه حرفه شده شامل فرهنگ سازمانی، تصمیمرهبري توزیع 

ري با کارآفرینی سازمانی رابطه منفی و معنادار جانبه و رفتارهاي رهبو اهداف، اعتماد، حمایت همه

شده هاي رهبري توزیع ها بیانگر آن است که در بستر مورد مطالعه، افزایش شاخصمشاهده شد. این یافته

 الزاماً به تقویت رفتارهاي کارآفرینانه منجر نشده و حتی ممکن است زمینه کاهش آن را فراهم سازد.
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شده و کارآفرینی سازمانی در میان کارکنان رابطه میان رهبري توزیع پژوهش حاضر با هدف واکاوي 

اي نوین و متمایز را در ادبیات مدیریت هاي آماري این تحقیق، دریچهیک دانشگاه انجام شد. یافته

هاي شده و تمامی مؤلفه آموزشی و دانشگاهی گشوده است؛ چرا که نتایج نشان داد میان رهبري توزیع 

اي معکوس و معنادار وجود دارد. به بیانی دیگر، در بستر دانشگاهی مورد ینی سازمانی، رابطهآن با کارآفر

هاي رهبري مشارکتی و توزیع قدرت، میزان رفتارهاي کارآفرینانه کاهش یافته مطالعه، با افزایش شاخص

] را که 35، 33، 16، 10است. این یافته، فرضیات رایج در بسیاري از متون کلاسیک و مدرن مدیریت [

اند، به چالش هاي رهبري دموکراتیک و نوآوري تأکید داشتههمواره بر رابطه مستقیم و مثبت میان سبک

 کشد.می

توان به عنوان یک «مشارکت علمی جدید» در حوزه یافته اصلی پژوهش (رابطه منفی و معنادار) را می

] بر نقش آزادي 4] و پینچات [15یر دراکر [مدیریت آموزش عالی تلقی کرد. در حالی که پژوهشگرانی نظ

ورزند، نتایج تحقیق حاضر نشان مراتب در ارتقاي کارآفرینی سازمانی تأکید میعمل و کاهش سلسله

دهد که در دانشگاه مورد مطالعه، «توزیع گسترده فرآیند رهبري» ممکن است به مثابه یک عامل می

 بازدارنده عمل کرده باشد.

وجو کرد. اي دانشگاه جستپدیده را باید در ماهیت ساختاري و بروکراسی حرفهدلیل اصلی این 

گیري و قوانین پیچیده اداري هایی علمی هستند، اما غالباً با تعدد مراکز تصمیمها اگرچه محیطدانشگاه

آیندهاي هاي مختلف در فرها، توزیع بیش از حد قدرت و درگیر کردن لایهباشند. در این محیطرو میروبه

گیري»، «تعدد جلسات اداري» و رهبري، ممکن است به جاي توانمندسازي، موجب «کندي در تصمیم

] در پژوهش خود نشان داده است (که 38طور که سادات هاشمی [«فرسایش نیروي انسانی» شود. همان

مدار گاهی یفههاي وظهاي ساختاریافته، سبکدر اینجا قابل تعمیم به انضباط اداري است)، در محیط

شده خارج و به سمت کارایی بالاتري دارند. در واقع، هنگامی که ساختار دانشگاه از حالت هدایت

] 29ها» [کند، کارکنان با نوعی «سردرگمی نقش» و «تداخل مسئولیتیافتگی مفرط حرکت میتوزیع 

 انه است. شوند که نتیجه آن کاهش جسارت در اقدامات کارآفرینانه و نوآورمواجه می

گیري رغم رابطه منفی کلی، نتایج تحلیل رگرسیون گویاي آن است که چهار متغیر «تصمیم علی

بینی معنادار انداز و اهداف» توانایی پیشمشارکتی»، «اعتماد»، «فرهنگ سازمانی» و «مأموریت، چشم

ار پیچیده دانشگاهی، کارآفرینی سازمانی را در دانشگاه دارند. این بدان معناست که حتی در یک ساخت

 این عوامل ارکان اصلی تغییر هستند:
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هاي بین در مدل بود. با ارجاع به دیدگاهترین پیشاین متغیر قوي  گیري مشارکتی:تصمیم. 1

]، مشارکت باید تخصصی و معطوف به نتایج باشد. در دانشگاه، احتمالاً 28] و تیمپرلی [26اسپیلمن [

هاي تخصصی شود که اعضاي هیئت علمی و کارکنان در حوزه منجر میمشارکت زمانی به کارآفرینی 

 هاي کلان اداري گردند.خود صاحب اختیار باشند، نه اینکه درگیر بروکراسی

] همسو است که اعتماد را رکنی 34هاي این بخش با نتایج یاسینی و همکاران [یافته اعتماد:. 2

شگاه، اگر اعتماد میان مدیران ارشد و بدنه کارشناسی دانند. در دانهاي آموزشی میاساسی در محیط 

ها، هرگز به سمت نوآوري و هاي اداري یا شکست پروژهوجود نداشته باشد، کارکنان از بیم قضاوت

 ]) حرکت نخواهند کرد.8پذیري (که از ارکان کارآفرینی است [ریسک 

]، فرهنگ سازمانی 7ادیزاده [] و ه31طبق نظر دلوي و ابزري [ فرهنگ سازمانی و مأموریت:. 3

هاي علمی و تولید ثروت از بستر رشد نوآوري است. در دانشگاه، کارآفرینی باید در مسیر «مأموریت 

دهد که هرچه کارکنان مأموریت دانشگاه را بهتر درك کنند، رفتارهاي ]. نتایج نشان می5دانش» باشد [

 شود.هدفمندتر می ها (حتی در یک ساختار بروکراتیک)کارآفرینانه آن

بینی جانبه» در مدل پیشاي» و «حمایت همههایی چون «توسعه حرفه عدم معناداري مؤلفه

مدار، صرفِ برگزاري  هاي به شدت متمرکز یا قانوندهنده آن است که در دانشگاهکارآفرینی سازمانی، نشان

ر موانع ساختاري چیره شود. در تواند ب] نمی17هاي کلامی مدیر [] یا حمایت28هاي آموزشی [دوره

اي و قوانین بالادستی چنان قدرتمند هاي بودجه]، محدودیت3بازارهاي تحت نظارت و نهادهاي دولتی [

هستند که ابزارهاي سنتی توسعه منابع انسانی ممکن است کارایی لازم براي تحریک «کارآفرینی 

 دانشگاهی» را نداشته باشند.

شود؛ زیرا اغلب مطالعات داخلی و نتایج جدید این پژوهش محسوب می ترینیافته مذکور از مهم

اند. در واقع، هاي رهبري مشارکتی و کارآفرینی سازمانی گزارش کردهاي مثبت میان سبکخارجی، رابطه

گیري بخش عمده ادبیات نظري بر این فرض استوار است که توزیع قدرت، مشارکت کارکنان در تصمیم

کند. با این د سازمانی، زمینه رشد خلاقیت، نوآوري و رفتارهاي کارآفرینانه را فراهم میو افزایش اعتما

هاي رهبري به شدت وابسته به نوع سازمان، دهد که تأثیر سبکحال، نتایج پژوهش حاضر نشان می

ا هاي یکسان براي همه سازمانتوان نسخه ها و شرایط محیطی آن است و نمیساختار حاکم، مأموریت

 ارائه کرد.
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هاي نظامی و دفاعی توان در ماهیت خاص سازمانترین دلایل این ناهمخوانی را مییکی از مهم

هاي صنعتی، تجاري یا خدماتی، از ساختاري ها در مقایسه با سایر سازمانوجو کرد. این سازمانجست 

گیري، سرعت در تصمیم هایی،مراتبی، رسمی و مبتنی بر انضباط برخوردارند. در چنین محیط سلسله 

رو، اجراي دقیق دستورات، تبعیت از قوانین و حفظ انسجام سازمانی اهمیت بسیار بالایی دارد. از این

 هاي مشارکتی دارند.هاي رهبري اقتدارگرا و ساختارمند معمولاً اثربخشی بیشتري نسبت به سبک سبک 

هاي مشخص هاي استاندارد، دستورالعمل یهها مبتنی بر روهاي نظامی، بسیاري از فعالیتدر سازمان

هاي نبرد، فرصت کافی ویژه در موقعیتشده است. در شرایط بحرانی و بهو فرآیندهاي از پیش تعیین

ترین زمان ممکن گیري وجود ندارد و فرمانده باید بتواند در کوتاهبراي مشارکت گسترده در تصمیم

ابراین، توزیع گسترده اختیار و مشارکت بیش از حد در آور اتخاذ کند. بنتصمیمات قطعی و الزام

ها و تضعیف انسجام فرماندهی گیري ممکن است موجب کاهش سرعت عمل، ابهام در مسئولیت تصمیم

شده و کارآفرینی کننده رابطه منفی میان رهبري توزیعتواند یکی از عوامل تبیینشود. این مسئله می

 سازمانی در این پژوهش باشد.

) همخوانی دارد. وي نشان داد که در 38هاي سادات هاشمی (ایج این تحقیق تا حدودي با یافته نت

هاي انضباط نظامی رابطه مثبت دارد، در مدار و ساختارگرا با شاخصهاي نظامی، سبک وظیفهمحیط

استدلال کرد توان  شوند. بر این اساس، میمدار لزوماً موجب بهبود عملکرد نمیهاي رابطهحالی که سبک

هاي دفاعی، تأکید بیش از حد بر مشارکت و توزیع قدرت ممکن است با الزامات انضباطی که در سازمان

 و ساختار رسمی سازمان در تعارض قرار گیرد.

هاي نظامی ممکن دهد که مفهوم کارآفرینی در سازمانهاي این پژوهش نشان میاز سوي دیگر، یافته

هاي اقتصادي، هاي تجاري و اقتصادي متفاوت باشد. در سازمانر سازماناست با تعاریف رایج آن د

گیري همراه است؛ در حالی که در پذیري و آزادي در تصمیمکارآفرینی غالباً با استقلال عمل، ریسک 

مراتب و الزامات امنیتی صورت هاي دفاعی، نوآوري و خلاقیت باید در چارچوب قوانین، سلسله سازمان

ها بیشتر در قالب بهبود عملکرد، ارتقاي کارایی براین، رفتارهاي کارآفرینانه در این سازمانگیرد. بنا

کند، نه در قالب استقلال عملیاتی و ارائه راهکارهاي اجرایی در چهارچوب مقررات سازمانی معنا پیدا می

 گیري.گسترده در تصمیم

شده، هاي رهبري توزیعکه از میان مؤلفه   در بخش دیگري از پژوهش، نتایج تحلیل رگرسیون نشان داد

انداز و اهداف توانایی گیري مشارکتی، اعتماد، فرهنگ سازمانی و مأموریت، چشممتغیرهاي تصمیم

بینی کارآفرینی سازمانی را دارند. این یافته حاکی از آن است که اگرچه رابطه کلی میان رهبري پیش
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توانند در تبیین اما برخی ابعاد این سبک رهبري همچنان میشده و کارآفرینی منفی بوده است، توزیع 

 تغییرات مربوط به کارآفرینی سازمانی نقش داشته باشند.

دهد که بینی را داشت. این نتیجه نشان می گیري مشارکتی بیشترین قدرت پیشدر این میان، تصمیم

تواند گیري میفرآیندهاي تصمیمهاي نظامی نیز مشارکت محدود و هدفمند کارکنان در  حتی در سازمان

رسد این مشارکت زمانی پذیري و انگیزه آنان را افزایش دهد. البته به نظر میاحساس تعلق، مسئولیت 

 اثربخش است که در چهارچوب ساختار رسمی سازمان و متناسب با شرایط عملیاتی صورت گیرد.

تواند نی سازمانی بود. اعتماد سازمانی میکننده کارآفریبینیمتغیر اعتماد نیز از دیگر عوامل پیش

ها شود. در موجب افزایش تعامل میان کارکنان و مدیران، تقویت روحیه همکاري و تسهیل انتقال ایده

هاي نظامی که انسجام و هماهنگی از اهمیت بالایی برخوردار است، وجود اعتماد متقابل میان محیط

روز رفتارهاي خلاقانه را افزایش دهد؛ هرچند این خلاقیت همچنان تواند زمینه بفرماندهان و کارکنان می

 شود.در چارچوب ساختار رسمی سازمان تعریف می

بینی کارآفرینی سازمانی انداز و اهداف نیز در پیشهمچنین فرهنگ سازمانی و مؤلفه مأموریت، چشم

تري از تر و عمیق کارکنان شناخت روشن دهد که هر اندازه نقش معناداري داشتند. این یافته نشان می

اي هاي سازمان داشته باشند، احتمال همسویی رفتارهاي آنان با اهداف توسعهها و ارزشاهداف، مأموریت

هاي دفاعی، کارآفرینی زمانی اثربخش خواهد بود یابد. در واقع، در سازمانو نوآورانه سازمان افزایش می

 داف کلان سازمان هدایت شود.ها و اهکه در راستاي مأموریت

جانبه و رفتارهاي رهبري نتوانستند تأثیر معناداري اي، حمایت همههاي توسعه حرفهدر مقابل، مؤلفه

هاي ساختاري و رسمی بر کارآفرینی سازمانی داشته باشند. این نتیجه ممکن است ناشی از محدودیت

اي نیز هاي توسعه حرفهی حمایت مدیران یا برنامهاي که حتهاي نظامی باشد؛ به گونهموجود در سازمان

شود، زیرا دامنه اختیار و آزادي عمل کارکنان در چنین لزوماً به بروز رفتارهاي کارآفرینانه منجر نمی 

 هایی محدودتر است.سازمان

هاي رهبري بر کارآفرینی سازمانی، دهد که تأثیر سبکبه طور کلی، نتایج این پژوهش نشان می

هاي مدنی که رهبري اي وابسته به زمینه و شرایط سازمانی است. برخلاف بسیاري از سازمان دهپدی

هاي دفاعی وجود ساختارهاي ساز خلاقیت و نوآوري گسترده باشد، در سازمانتواند زمینهشده میتوزیع 

هبري رسمی، الزامات انضباطی و شرایط خاص عملیاتی ممکن است موجب کاهش اثربخشی این سبک ر

 شود.



 

 

 

 

 

 

 

 22            1404 زمستان، 47، شماره دوازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

هاي نظامی نیست؛ شده در سازمانها به معناي ناکارآمدي کامل رهبري توزیعبا این حال، این یافته

دهد که اجراي این سبک رهبري باید متناسب با ماهیت و مأموریت سازمان تعدیل شود. بلکه نشان می

ده» هستند؛ رویکردي که شهاي دفاعی نیازمند نوعی «رهبري توزیعی کنترلبه عبارت دیگر، سازمان

محور ضمن حفظ اقتدار فرماندهی و انسجام ساختاري، امکان مشارکت محدود، هدفمند و تخصص

 کارکنان را نیز فراهم سازد.

هاي دفاعی، به جاي استفاده افراطی از شود مدیران و فرماندهان سازمانبر این اساس، پیشنهاد می

شارکتی، از رویکردي ترکیبی بهره گیرند تا ضمن حفظ نظم و انضباط هاي کاملاً اقتدارگرا یا کاملاً مسبک 

هاي خلاقانه و نوآورانه کارکنان نیز فراهم شود. همچنین طراحی سازمانی، زمینه استفاده از ظرفیت

هاي هاي پیشنهاددهی، تقویت اعتماد سازمانی، ایجاد بسترهاي مشارکت تخصصی و حمایت از ایدهنظام

ها کمک تواند به ارتقاي کارآفرینی سازمانی در این سازمانلزامات امنیتی و ساختاري مینو در چارچوب ا

 کند.

هاي این پژوهش ثابت کرد که نسخه واحدي براي «رهبري کارآفرینانه» وجود ندارد و تأثیر سبک 

ده نباید ش]. در دانشگاه مورد مطالعه، رهبري توزیع2رهبري به شدت به «بافت سازمانی» وابسته است [

 به معناي رهاسازي هدایت مرکزي و غرق شدن در دموکراسی اداري تعبیر شود.

دهد که به جاي استقرار کامل و یافته جدید این تحقیق به رؤسا و مدیران دانشگاهی پیشنهاد می

شده (که طبق نتایج این تحقیق، در این بستر خاص با کارآفرینی هاي رهبري توزیعقید و شرط مدلبی

شده» استفاده کنند. در این مدل، ضمن حفظ رهبري توزیعی هدایت«ابطه معکوس دارد)، از مدل ر

]، فضاهاي کوچکی براي «مشارکت تخصصی» و «اعتماد 38هاي قانونی» [«انضباط ساختاري و چارچوب

]) نه 9دانشگاهی [هاي درآمدزایی شود تا کارآفرینی سازمانی (مانند نوآوري در مدلمتقابل» ایجاد می

 در تضاد با ساختار، بلکه به عنوان مکمل آن شکل بگیرد.

هاي رایج، بر اهمیت توجه به بافت سازمانی در تحلیل پژوهش حاضر با ارائه شواهدي متفاوت از یافته

دهد که الگوهاي مدیریتی کند و نشان میهاي رهبري و کارآفرینی سازمانی تأکید میروابط میان سبک

 نیا ت،یدر نها ها و الزامات هر سازمان طراحی و اجرا شوند.ها، مأموریتبري باید متناسب با ویژگیو ره

 ي هاطیقدرت» در مح عیتوز نهی«نقطه به ییبر شناسا دیبا یآت يهاکه پژوهش کندیم دیمطالعه تأک

از  شیب عیشود و نه توز تیاز حد مانع خلاق شیکه در آن نه تمرکز ب ياتمرکز کنند؛ نقطه یدانشگاه

 .گرددکارکنان  نانهیکارآفر زهیو کاهش انگ ندهایفرآ يحد قدرت، موجب کند
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 پیامدهاي عملی و پیشنهادات:

شده، زمینه را براي توانند با اتخاذ و تقویت رویکردهاي رهبري توزیع ها میبر اساس این نتایج، سازمان

 ن امر مستلزم:شکوفایی کارآفرینی سازمانی فراهم آورند. ای

 :هاي رهبران در زمینه تفویض هاي آموزشی براي ارتقاء مهارت برگزاري دوره  آموزش رهبران

 اختیار، ایجاد اعتماد، تسهیل مشارکت و تشویق نوآوري.

 :اصلاح ساختارها به منظور تسهیل جریان اطلاعات و  بازنگري در ساختارهاي سازمانی

 هاي خودگردان.اد تیمتر و ایجگیري در سطوح پایینتصمیم

 طراحی سازوکارهایی براي شناسایی، ارزیابی و حمایت از  هاي حمایتی:ایجاد سیستم

 هاي نوآورانه کارکنان، از جمله تخصیص منابع و زمان لازم.ایده

 :تشویق به تبادل نظر، بازخورد سازنده و پذیرش  ترویج فرهنگ سازمانی مشارکتی

 هاي متعارف در محیط کار.ریسک 

 ها و تحقیقات آتی:محدودیت

هایی نیز دارد. براي مثال، ماهیت دهد، اما محدودیتهرچند این پژوهش نتایج ارزشمندي را ارائه می

توانند با اتخاذ کند. تحقیقات آتی میمقطعی تحقیق، امکان استنتاج روابط علی و معلولی را محدود می

ر کارآفرینی سازمانی را در طول زمان بررسی کنند. شده بهاي طولی، تأثیر پویاي رهبري توزیع طرح 

گر همچنین، بررسی نقش متغیرهاي میانجی (مانند خلاقیت فردي، هوش هیجانی) و متغیرهاي تعدیل

تري از این رابطه فراهم آورد. بررسی سایر ابعاد تواند درك عمیق(مانند اندازه سازمان، صنعت) می

شده در صنایع گوناگون هاي مختلف رهبري توزیع سه اثربخشی مدلکارآفرینی سازمانی و همچنین مقای

 هاي آتی است.هاي پیشنهادي براي پژوهشنیز از دیگر زمینه 

شده به عنوان یک پیشران کلیدي براي ارتقاء در مجموع، این مطالعه بر اهمیت حیاتی رهبري توزیع 

هاي راهگشاي مدیران در طراحی استراتژي ها تأکید دارد و هاي کارآفرینی در سازمانفرهنگ و ظرفیت

 هاي پیچیده امروزي است مؤثر براي دستیابی به مزیت رقابتی پایدار در محیط
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  رویکرد از استفاده با بنیاندانش هايشرکت  در  دانشی کارکنان شایستگی مدل طراحی

 فازي  دیمتل–دلفی ترکیبی
 1علی رئیس پور 

 )07/02/1405؛ تاریخ پذیرش: 18/08/1404(تاریخ دریافت: 

 چکیده 

. کارکنان کنندیم  فایا  داریو توسعه پا  يدر نوآور   ینقش مهم  انیبندانش   يهامحور، شرکت در عصر اقتصاد دانش 

 ی اب یتوسعه و ارز ،ییشناسا يبرا  قیدق ییهانظام  ازمندیها، نشرکت  نیا ي د یکل يهاهیعنوان سرمابه  ،یدانش

 یاساس  يهااز چالش  یکی نهیزم نیدر ا یلمو ع یبوم يهاحال، نبود مدل  نیخود هستند. با ا يهای ستگیشا

  ي ها یستگیجامع از شا یمدل یپژوهش، طراح نیا هدف .رودیشمار مها بهشرکت نیدر ا یمنابع انسان تیریمد

  کرد یپژوهش حاضر با رو. استدیمتل دلفی فازي با استفاده از روش  انیبندانش  يهادر شرکت  یکارکنان دانش

. در ادامه، با استفاده از روش  دیگرد ییشناسا  یستگیمؤلفه شا 20 ،یعلم اتی انجام شد. ابتدا با مرور ادب یبیترک

  دیمتل از روش  يریگ. سپس، با بهره افتی لیتقل ییمورد نها 12ها به مؤلفه  نینفر از خبرگان، ا 18و نظر  یدلف

  متلید  لیتحل  جینتا  .دیها محاسبه گردآن   يریو اثرپذ  ياثرگذار   زانی شد و م  لیتحل  هاؤلفه م   نیب  یروابط علّ  ،يفاز

دانش، در زمره   تیریدانش و مد يرهبر ت،یحل مسئله، خلاق ،يمانند تفکر انتقاد  ییهانشان داد که مؤلفه  يفاز

  ي هامهارت  ،یجانیمستمر، هوش ه يریادگیهمچون  ییهامؤلفه  کهی (اثرگذار) قرار دارند، در حال یعوامل عل

ها را  مؤلفه انیم یروابط علّ ییشدند. مدل نها يبند) طبقه ری(اثرپذ یعنوان عوامل معلولبه ،یمیو کار ت یارتباط

عنوان ابزاري راهبردي براي طراحی فرآیندهاي جذب،  تواند بهشده میمدل ارائه  نشان داد. ياصورت شبکه به

بنیان مورد استفاده قرار گیرد. این مدل با تبیین  هاي دانش آموزش، ارزیابی و توسعه کارکنان دانشی در شرکت

دیران منابع انسانی و سازي براي مهاي کلیدي، مسیر تصمیمبندي مؤلفهها و اولویت ساختار شایستگی 

  واجد   کاربردي  و  روشی  موضوعی،  هايجنبه  از  تحقیق  این  مجموع،  در  .کندگذاران این حوزه را تسهیل میسیاست 

  بنیان دانش   هايشرکت   انسانی  منابع  مدیریت  حوزه  در  عملی  توسعه  و  علمی  ادبیات  غناي  به  تواندمی   و  بوده  نوآوري

 . نماید  شایانی  کمک

 . علیّ  سازيمدل  فازي؛  دیمتل  دلفی؛  بنیان؛دانش  هايشرکت  دانشی؛  کارکنان  شایستگی؛  مدل  :هاکلیدواژه
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  مقدمه

و توسعه   يبه عنوان موتور محرکه نوآور انیبندانش يهاامروز، شرکت یپرشتاب و رقابت يایدر دن

در  یخود، نقش مهم یو انسان یدانش يهاییبر دارا هیها با تکشرکت نی. اشوندیشناخته م ياقتصاد

ها، سازمان نیدر ا یمنابع انسان تیریمد رو،نی). از ا1(کنندیم فایا يوربهره شیو افزا يفناور شرفتیپ 

 ي افراد  ،یکرده است. کارکنان دانش  دایپ   ياژهیو  تیاهم  ،یکارکنان دانش يهایستگیدر حوزه شا  ژهیبه و

 ).2و حل مسئله است( یلیبر دانش، تفکر تحل یها مبتنآن يهاتیاز فعال ياهستند که بخش عمده

 ،یبر بهبود عملکرد سازمان  یتوجهقابل  ریتأث  تواندیکارکنان م  نیا  يجامع برا  یستگیمدل شا  کی  یطراح

 ی کارکنان دانش  يهایستگیداشته باشد. شا  انیبندانش  يهاشرکت   يریپذرقابت  يو ارتقا  ينوآور  شیافزا

 ي عملکرد یاست که منجر به اثربخش ییهايها و توانمندها، دانش، نگرشاز مهارت ياشامل مجموعه

امروزه پیشرفت فناوري و تغییر نگرش اقتصادي ). 3(شودیم ایو پو دهیچیپ  يکار يهاطیها در محآن 

آفرینی، منجر به ظهور و رشد کسب و کارهاي دانش بنیان و ثروت کشورهاي توسعه یافته به ارزش 

آفرینی پایدار در این کشورها شده و توجه کشورهاي در حال توسعه از جمله ایران را نیز به خود معطوف 

ساخته است. با این حال، اغلب مطالعات انجام شده پیرامون شرکت هاي دانش بنیان ایرانی، بدون در 

مات و شرایط حاکم بر این شرکت ها، به واکاوي ادبیات و نقل اقدامات و تجربیات سایر نظر گرفتن الزا

که توسط   2023). آخرین گزارش مربوط به شاخص هاي جهانی نوآوري در سال  (4)کشورها پرداخته اند

 کنوانسیون سازمان جهانی مالکیت معنوي ارائه شده است نشان می دهد که کشور ایران در حوزه عملکرد 

قرار گرفته است: به این معنی که سرمایه گذاري و تخصیص  87کشور در رتبه  132نوآورانه درمیان 

 ).(5منابع در ایران براي فعالیتهاي نوآورانه کاهش چشمگیري یافته است

ها در حال تجربه تغییرات سریع فناورانه، اقتصادي و در دنیاي پیچیده و پویاى امروز که سازمان

د، رقابت بر سر بقا و رشد دیگر تنها وابسته به سرمایه فیزیکی یا منابع مالی نیست، بلکه اجتماعی هستن

 (1). شودها شناخته میعنوان مزیت رقابتی پایدار سازمانانسانی به دانشی و بیش از هر چیز، سرمایه

داري از دانش شکل برعنوان نهادهایی که مبتنی بر تولید و بهرهبنیان بههاي دانشدر این میان، شرکت

ها با تکیه بر توان نیروي انسانی کنند. این شرکتمحور ایفا میبدیل در اقتصاد دانشاند، نقشی بیگرفته

در چنین   .سازندسازي فناوري، و نوآوري را هموار میمتخصص و خلاق خود، مسیر توسعه علمی، تجاري

کارگیري و انتشار دانش است، تولید، تفسیر، بهها هایی، کارکنان دانشی، که مأموریت اصلی آنسازمان

برانگیز آن است که شناسایی و توسعه اما موضوع چالش (2). آیندشمار میعنصر محوري موفقیت به 

هاي خاصی برخوردار محور، از پیچیدگیهاي این افراد، برخلاف کارکنان عملیاتی یا وظیفهشایستگی
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ها، سطح بالاي استقلال کاري، و هاي آنی و کیفی فعالیتاست. این پیچیدگی ناشی از ماهیت ذهن

  (3). هاي نرم و فراشناختی در عملکردشان استاهمیت مهارت

اند، اما هاي گوناگون پرداخته هاي منابع انسانی در حوزه هاي متعددي به شایستگیاگرچه پژوهش

هاي دولتی ه بستر خاصی همچون سازماناند یا بصورت عمومی به این موضوع نگاه کردهها یا بهبیشتر آن 

هایی چون ساختارهاي بنیان، به دلیل ویژگیهاي دانشاند. در حالی که شرکتیا صنعتی پرداخته 

هاي نو، به مدلی متناسب با گیري مشارکتی و نقش پررنگ فناوريغیررسمی، فضاي نوآورانه، تصمیم

منجر به انتخاب نادرست در جذب، نبود مسیر شفاف نبود چنین مدلی،  (6). هاي خود نیاز دارندویژگی

 .شوددر توسعه فردي و سازمانی و ضعف در ارزیابی عملکرد کارکنان دانشی می

هاي کارکنان دانشی صرفاً مفاهیم فردي نیستند، بلکه داراي روابط علیّ و از سوي دیگر، شایستگی

انگیزه یادگیري تأثیر بگذارد یا مهارت ارتباطی تأثیرات متقابل هستند؛ براي مثال، خلاقیت ممکن است بر  

سازي گذاري دانش شود. لذا، استفاده از رویکردهایی همچون روش دلفی جهت غربالاشتراكساز بهزمینه 

ها، فازي براي تحلیل روابط بین شایستگی  1DEMATEL و اجماع نظرات خبرگان، و همچنین روش

 (7 ).  براي تبیین این ساختار پیچیده فراهم آوردمند و دقیق تواند مدلی نظاممی

رغم اهمیت حیاتی کارکنان دانشی در موفقیت بنابراین، مسأله اصلی این پژوهش آن است که علی

بندي محور براي شناسایی، تحلیل و اولویتبنیان، مدل بومی، علمی و تصمیمهاي دانششرکت

ریزي منابع انسانی را دچار ابهام کرده و مانعی بر سر راه نامهاین خلأ، بر.  هاي آنان وجود نداردشایستگی

هاست. این پژوهش در تلاش است تا با طراحی مدلی ترکیبی و توسعه سرمایه انسانی در این شرکت

فازي، گامی در جهت پر کردن این شکاف علمی و  دیمتل  و دلفی هايمحور با استفاده از روشداده

 .کاربردي بردارد

بنیان به عنوان نهادهایی نوظهور  هاي دانشهاي اخیر، شرکت محور در دههش اقتصاد دانشبا گستر

ها در اند. در ایران نیز، توسعه این شرکت اي در نظام اقتصادي کشورها یافتهاما تأثیرگذار، جایگاه ویژه

فناوري  گذاران و نهادهاي حمایتی همچون معاونت علمی وهاي اخیر مورد توجه جدي سیاستسال

هایی ها نیازمند زیرساختجمهوري قرار گرفته است. با این حال، رشد پایدار و اثربخش این شرکتریاست
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ها بیش از هر چیز وابسته به منابع ویژه آنکه موفقیت این شرکت گذاري مالی است؛ بهفراتر از سرمایه

 .(6)هاست انسانی دانشی و توانمند آن

شوند، نقشی کلیدي در بنیان محسوب میهاي دانشاصلی شرکت کارکنان دانشی، که دارایی

 (2). روزرسانی فناوري و تولید دانش جدید دارندفرآیندهاي خلق نوآوري، حل مسائل پیچیده، به

هاي این افراد نه تنها یک نیاز سازمانی، بلکه یک ضرورت راهبردي بنابراین، شناخت و توسعه شایستگی

آید. با وجود این اهمیت، همچنان بسیاري از شمار میها بهقابتی شرکتدر حفظ و گسترش مزیت ر

هاي کارکنان خود هاي علمی و بومی براي مدیریت شایستگیبنیان از نبود چارچوب هاي دانششرکت

 .برندرنج می

هاي خاص کارکنان دانشی مانند استقلال بالا، نیاز به خودرهبري، از سوي دیگر، با توجه به ویژگی

هاي سنتی مدیریت منابع انسانی براي توان از مدلنمی؛ تمایل به یادگیري مستمر، و انگیزش درونی بالا

در نتیجه، لازم است مدلی طراحی شود که بتواند به  (3). تحلیل عملکرد یا توسعه آنان استفاده کرد

بر اساس تحلیل روابط  هاي مؤثر این دسته از کارکنان را شناسایی کرده وطور خاص و دقیق، شایستگی

 .بندي مناسبی ارائه دهدها، اولویتعلیّ میان آن

 و دلفی کارگیري روش ترکیبیشناسی آن قابل توجه است. بهاهمیت دیگر این تحقیق از جنبه روش

دهد و هم روابط علی و تأثیرات متقابل فازي، که هم اجماع نظرات خبرگان را پوشش می دیمتل

استفاده  (7). مدل نهایی خواهد  کاربردپذیريافزایش دقت و  موجبکند، ها را استخراج می شایستگی

 از منطق فازي نیز باعث کاهش ابهام و تقویت استحکام نتایج در شرایط واقعی خواهد شد که در آن،

هاي کلاسیک قابل سختی با مقیاسبه "تفکر انتقادي"یا  "خلاقیت"بسیاري از مفاهیم کیفی مانند 

 .سنجش هستند

رغم اهمیت حیاتی کارکنان دانشی در موفقیت بنابراین، مسأله اصلی این پژوهش آن است که علی

بندي اولویت محور براي شناسایی، تحلیل وبنیان، مدل بومی، علمی و تصمیمهاي دانششرکت

ریزي منابع انسانی را دچار ابهام کرده و مانعی بر سر راه این خلأ، برنامه.  هاي آنان وجود نداردشایستگی

هاست. این پژوهش در تلاش است تا با طراحی مدلی ترکیبی و توسعه سرمایه انسانی در این شرکت

در جهت پر کردن این شکاف علمی و فازي، گامی  دیمتل  و دلفی هايمحور با استفاده از روشداده

 .کاربردي بردارد

 اصلی پژوهش به صورت زیر است: سؤالبنابراین 
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 توان یمچه نوع مدلی  انیدانش بن يدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیشادر راستاي تدوین مدل 

 ؟  اندکدمطراحی نمود و مختصات آن 

 مبانی نظري

شود، ساختارهاي سنتی کار و اشتغال دستخوش شناخته می  "دانشعصر  "ر عصر حاضر که با عنوان  د

ها دیگر صرفاً به اجراي وظایف یدي یا عملیاتی اند. نقش منابع انسانی در سازمانتحولاتی بنیادین شده

ها بر دوش افرادي است که توانایی آفرینی سازمانشود، بلکه بخش قابل توجهی از ارزش محدود نمی

 "کارکنان دانشی"کارگیري دانش را دارند. این گروه از افراد، که اصطلاحاً ولید و بهتحلیل، تفسیر، ت

(Knowledge Workers) معرفی شدند   1950بار توسط پیتر دراکر در دهه  شوند، نخستیننامیده می

اي هویژه شرکتهاي مدرن، بهترین اجزاي سرمایه انسانی در سازمانو امروزه به عنوان یکی از حیاتی

  (2).شوندبنیان شناخته میدانش

ها مبتنی بر استفاده از دانش اي از کار آنشود که بخش عمدهکارکنان دانشی به افرادي گفته می

تخصصی، اطلاعات تحلیلی و توانایی حل مسئله است. این افراد براي انجام وظایف خود از فکر و دانش 

هاي مدیریت در قرن بیست چالش") در کتاب  1999ر دراکر (گیرند، نه صرفاً از نیروي بدنی. پیتبهره می

گیري، نوآوري و اطلاعات را براي تصمیم"کند که کارکنان دانشی کسانی هستند که بیان می "و یکم

ها داند که وظایف آنکارکنان دانشی را افرادي می) 8). در تعریفی دیگر، "گیرندارائه خدمات به کار می

گیري مستقل است. کارکنان دانشی داراي ی از تخصص، حل مسئله و تصمیمنیازمند سطوح بالای

سازد: دانش هاي شغلی متمایز میها را از سایر گروههاي متمایز هستند که آناي از ویژگیمجموعه 

گیري، روز، تفکر تحلیلی و انتقادي، خلاقیت و نوآوري، یادگیري مستمر، استقلال در تصمیمتخصصی و به

ها. این افراد دائماً در حال سازياي ارتباطی و همکاري تیمی و تمایل به مشارکت در تصمیمهمهارت

 روزرسانی دانش خود هستند. یادگیري و به

ها نسبت به تغییرات تکنولوژیک و علمی حساس بوده و سعی دارند از آخرین دستاوردهاي حوزه آن 

هاي منظور اتخاذ تصمیمو تفسیر اطلاعات به توانایی تحلیل شرایط پیچیده (9). خود مطلع باشند

هاي جدید خلق کرده و در آنان قادرند ایده (10). هاي اصلی کارکنان دانشی استاثربخش از ویژگی

هاي نوآورانه مشارکت فعال داشته باشند. خلاقیت یکی از وجوه تمایز جدي میان کارکنان حلطراحی راه 

کارکنان دانشی نه تنها به یادگیري گرایش دارند، بلکه آن را یک  (1). دانشی و نیروي کار عملیاتی است

محور هاي دانشدانند. یادگیري مستمر لازمه بقا در محیطاي خود مینیاز اساسی در مسیر توسعه حرفه 

به دلیل ماهیت غیرروتین وظایفشان، این کارکنان نیاز دارند به صورت مستقل و مبتنی بر   (11). است
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با وجود استقلال فکري،  (12). هاي ثابتگیري کنند، نه براساس دستورالعمل شرایط تصمیم تحلیل

اي را داشته باشند تا بتوانند دانش رشتههاي بینویژه در پروژهکارکنان دانشی باید توانایی کار تیمی، به

کارکنان دانشی معمولاً  (13). مند شوندسازمانی بهرهافزایی درونخود را به اشتراك بگذارند و از هم

کنند، مند به مشارکت در فرآیندهاي راهبردي سازمان هستند و صرفاً به عنوان مجري نقش ایفا نمیعلاقه

بنیان که هاي دانشدر شرکت (14). باشندبلکه خواهان اثرگذاري واقعی در مسیر حرکت سازمان می

است، کارکنان دانشی نقش ستون فقرات را ایفا ها مبتنی بر دانش و نوآوري  اي از سرمایه آنبخش عمده

گیري از نیروهاي دانشی توانمند، قادر به تولید فناوري، ارائه راهکارهاي ها بدون بهرهکنند. این شرکتمی

کارکنان دانشی با درك عمیق از بازار، نیاز  (15). نوآورانه یا رقابت در بازارهاي جهانی نخواهند بود

ها را هاي مدیریتی پیشرفته، بستر لازم براي پیشرفت این شرکتنوظهور و روش هايمشتریان، فناوري

هایی جدي روبروست؛ از جمله مشکل در ارزیابی سازند. مدیریت کارکنان دانشی با چالشفراهم می

دلیل ماهیت کیفی گذاري دانش. بهعملکرد، نگهداشت نیروهاي کلیدي، و ضرورت ایجاد فرهنگ اشتراك

پذیر نیست. کارکنان دانشی به دنبال راحتی امکانها بهکار این افراد، سنجش عملکرد آن و پیچیده

گیري هستند. در صورت نبود هاي رشد، آزادي عمل و مشارکت در تصمیمهاي یادگیرنده، فرصتمحیط

بانه باشد، اگر فرهنگ سازمانی رقابتی یا انحصارطل (16). کننداین موارد، تمایل به ترك سازمان پیدا می

کنند. براي مدیریت مؤثر این گروه از کارکنان دانشی از انتقال دانش خود به دیگران خودداري می

هاي پاداش هاي شایستگی، ایجاد ساختارهاي تیمی منعطف، نظامکارکنان، راهکارهایی نظیر طراحی مدل

شود. ها پیشنهاد میگیريیمهاي یادگیري مداوم و مشارکت در تصممتناسب با خلاقیت و نوآوري، فرصت

بنیان، نقشی حیاتی در پیشبرد اهداف هاي نوآور و دانشکارکنان دانشی به عنوان موتور محرك سازمان

ها، نیازها و انتظارات این گروه، نخستین کنند. شناخت دقیق ویژگیاستراتژیک و توسعه پایدار ایفا می

هایی است. پژوهش و رآمد و اثربخش براي چنین سازمانهاي منابع انسانی کاگام در مسیر طراحی نظام

هاي کارکنان دانشی اي باشد که امکان رشد و شکوفایی پتانسیلگذاري در این حوزه باید به گونهسیاست

 .را فراهم سازد

 انیبندانش  يهاشرکت

هاي در دهه  محور،ترین بازیگران عرصه اقتصاد نوآوريعنوان یکی از مهمبنیان بههاي دانششرکت

هاي کلان علمی، اقتصادي و فناورانه اي در سیاستویژه در کشورهاي در حال توسعه، جایگاه ویژهاخیر به 

هاي سنتی، نه بر پایه سرمایه فیزیکی یا منابع طبیعی، بلکه بر ها برخلاف بنگاهاند. این شرکتپیدا کرده

هاي ذهنی و خلاق نیروي هاي نوین و ظرفیتوريبرداري از دانش تخصصی، فنامبناي خلق، توسعه و بهره
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هاي اقتصادي عنوان محور تحول در نظامها بهبه همین دلیل، از آن (17). گیرندانسانی شکل می

 .شودپایه یاد میدانش

ها مبتنی بر هایی هستند که محصولات یا خدمات آنبنیان بنگاههاي دانشدر تعریف عمومی، شرکت

 پیشرفته، دانش فنی تخصصی، و توان تحقیق و توسعه است. سازمان همکاري و توسعه اقتصاديفناوري  

(OECD) شان مبتنی بر تحقیق، توسعه فناوري داند که فعالیت اصلیوکارهایی میها را کسباین شرکت

اطلاعات و هایی چون فناوري ها معمولاً در حوزه این شرکت  (18). و کاربرد دانش در فرآیند تولید است

هاي نو، هوافضا، الکترونیک، داروسازي و علوم شناختی فعالیت فناوري، انرژيارتباطات، نانو فناوري، زیست

 (19). دارند

ها به سرمایه انسانی سازد، وابستگی عمیق آنها متمایز میبنیان را از سایر بنگاههاي دانشآنچه شرکت

ترین منبع خلق ارزش محسوب تجربه، نوآوري و شایستگی کارکنان مهمها، دانش، است. در این شرکت

هاي ملموس همچون زمین، تجهیزات و منابع شود. بنابراین، سرمایه دانشی و فکري جایگزین سرمایهمی

ترین چالش و در عین حال رو، توسعه و نگهداشت نیروي انسانی توانمند، مهمازاین  (20). شودمالی می

 .هاستاین شرکت عامل موفقیت

با تصویب «قانون حمایت  1390طور رسمی از اوایل دهه بنیان بههاي دانشدر ایران، مفهوم شرکت 

هاي حمایتی بنیان» نهادینه شد. هدف این قانون، فراهم آوردن زیرساخت ها و مؤسسات دانشاز شرکت 

نامه اجرایی این قانون، شرکت ینسازي دستاوردهاي پژوهشی بود. بر اساس آیاز توسعه فناوري و تجاري

بنیان شرکتی است که با استفاده از دانش، نسبت به تولید کالا یا خدمات با ارزش افزوده بالا و بر دانش

هاي بنیادین یکی از ویژگی. شودکند و توسط نیروي انسانی متخصص اداره میپایه فناوري اقدام می

هاي هاست. برخلاف سازمانپذیر آنیا، غیرسنتی و انعطافبنیان، ساختار سازمانی پوهاي دانششرکت

ها در گیريمحور دارند و تصمیم محور و پروژهها عمدتاً ساختاري ماتریسی، تیمبوروکراتیک، این شرکت

تر با تغییرات محیطی دهد سریعها اجازه میاین ویژگی به آن (21). ها اغلب مشارکتی و مسطح استآن 

 .سرعت به محصول یا خدمت تبدیل کنندهاي نوآورانه را بهیدهسازگار شوند و ا

هاي بنیان تفاوت اساسی با سازمانهاي دانشاز سوي دیگر، فرایند مدیریت منابع انسانی در شرکت

ها، تمرکز بر جذب، نگهداشت و توسعه کارکنان دانشی است؛ افرادي که با سنتی دارد. در این شرکت

پذیري و کار تیمی هایی چون یادگیري مستمر، خلاقیت، استقلال فکري، مسئولیت برخورداري از توانایی

هاي ارزیابی عملکرد، به همین دلیل، طراحی نظام (8). توانند موتور محرك نوآوري سازمان باشندمی

ها پایه آنمحور و متناسب با ماهیت دانشها باید با رویکردي شایستگیآموزش و انگیزش در این شرکت
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بنیان، تأمین منابع مالی براي توسعه فناوري هاي دانشهاي مهم شرکتیکی دیگر از چالش.نجام گیردا

هاي فیزیکی یا ها در مراحل اولیه اغلب فاقد داراییهاست. از آنجا که این شرکت سازي ایدهو تجاري

هاي و حمایت (venture capital) گذاري خطرپذیرهاي مرسوم هستند، دسترسی به سرمایهوثیقه 

هاي اخیر، اکوسیستم نوآوري کشور با خوشبختانه در سال (22). ها دارددولتی نقش حیاتی در رشد آن

هاي هاي مالیاتی، گامهاي پژوهش و فناوري، و معافیتها، مراکز رشد، صندوق دهندهاندازي شتاب راه

نیز، کشورهایی مانند کره جنوبی، المللی در سطح بین.ها برداشته استمؤثري در حمایت از این شرکت

هاي علمی و گذاري در زیرساخت هاي هوشمندانه و سرمایهسنگاپور، فنلاند و آلمان با تدوین سیاست

 (23). اندبنیان و حضور مؤثر در بازارهاي جهانی شدههاي دانشفناورانه، موفق به توسعه پایدار شرکت

 .اندها را فراهم کردهبستر رشد این شرکت گاه، صنعت و دولتاین کشورها با تمرکز بر تقویت ارتباط دانش

عنوان عنوان مولد ثروت و اشتغال با کیفیت، بلکه بهتنها بهبنیان نههاي دانشدر مجموع، شرکت

ها کنند. توسعه این شرکتپیشرانان توسعه پایدار، انتقال فناوري و ارتقاي جایگاه علمی کشور عمل می

تر، ها و از همه مهمگذاري، تأمین منابع، توسعه زیرساخت مند در حوزه سیاستنظام نیازمند رویکردي

 .هاستهاي کارکنان آن گذاري هوشمندانه در منابع انسانی و شایستگیسرمایه

 یستگیشا  يهامدل

ساختاریافته هایی  هاي شایستگی به عنوان ابزارهایی راهبردي در مدیریت منابع انسانی، چارچوبمدل

ها و رفتارهایی هستند که براي انجام مؤثر ها، مهارتها، توانمنديبراي شناسایی، توسعه و ارزیابی ویژگی

راستا کردن ها با تعیین انتظارات شغلی و هماند. این مدلیک نقش یا شغل خاص در سازمان ضروري 

 (24). کنندفردي و سازمانی ایفا میها با اهداف کلان سازمان، نقشی کلیدي در ارتقاي عملکرد آن 

هاي عمومی یا پایه که توان به دو دسته کلی تقسیم کرد: نخست، مدلهاي شایستگی را میمدل

شوند؛ هاي مشترك و قابل کاربرد در کلیه مشاغل و سطوح سازمانی را شامل میاي از شایستگیمجموعه 

ها معمولاً به عنوان پذیري. این شایستگیمسئولیت مانند ارتباطات مؤثر، کار تیمی، یادگیري مستمر و 

روند. دسته دوم، شوند و از الزامات فرهنگی سازمان به شمار میهاي رفتاري سازمانی تلقی میارزش 

هاي خاص یک صنعت، حرفه یا جایگاه شغلی هاي شایستگی اختصاصی هستند که متناسب با ویژگیمدل

هاي فنی، تخصصی یا مدیریتی هستند که مولاً شامل شایستگیها معشوند. این مدلخاص طراحی می

 (25). کنندعملکرد اثربخش در یک حوزه خاص را تسهیل می
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هاي میدانی ) است که بر پایه پژوهش1982هاي شایستگی، مدل بویاتزیس (ترین مدلیکی از معروف

ساختی فرد (مانند انگیزش، صفات هاي زیرو تجارب مدیریتی توسعه یافته و شایستگی را به عنوان ویژگی 

کند که با عملکرد برتر در شغل مرتبط هستند. در این ها و دانش) معرفی میها، مهارتشخصیتی، ارزش 

هاي لازم اي (حداقلهاي آستانهشوند: شایستگیبندي میها در سه سطح اصلی طبقهمدل، شایستگی

هاي ایزبخش کارکنان برتر از متوسط) و ویژگیهاي افتراقی (عوامل تمبراي انجام شغل)، شایستگی

 .شخصیتی زیربنایی

هاي مرجع در این حوزه است که با تأکید بر ) نیز از دیگر چارچوب 1993مدل اسپنسر و اسپنسر (

ها در هاي رفتاري، سعی در سنجش عملکرد شغلی بر اساس رفتارهاي قابل مشاهده دارد. آنشایستگی

هاي شخصیتی، کنند: انگیزه، ویژگینج نوع شایستگی کلیدي را معرفی میکتاب «شایستگی در کار» پ 

که برخی طورياند؛ بهها در قالب «مدل یخی» نشان داده شدهخودانگاره، دانش و مهارت. این شایستگی

ها قابل مشاهده و برخی دیگر پنهان و درونی هستند (مانند انگیزش)، اما نقش اساسی در عملکرد از آن 

 .دارندشغلی 

طور گسترده در ارزیابی، انتخاب و المللی است که بههاي معتبر بیننیز از جمله مدل SHL چارچوب

انگلستان توسعه یافته،  SHL گیرد. این مدل که توسط شرکتتوسعه منابع انسانی مورد استفاده قرار می

مسئله، مدیریت خود، هاي عملکردي مانند رهبري، حل ها در حوزه بندي شایستگیمبتنی بر دسته 

پذیري آن در تطبیق با فردي و دستیابی به نتایج است. مزیت اصلی این چارچوب، انعطافتعاملات بین

 (26). هاستفرهنگ سازمانی و نیازهاي استراتژیک سازمان

 (Evidence-based) هاي شایستگی مبتنی بر شواهدهاي اخیر، گرایش به طراحی مدلدر سال

هاي تجربی، تحلیل هاي کیفی، از دادهست. در این رویکرد، به جاي تکیه صرف بر قضاوتافزایش یافته ا

ها از دقت بالاتري شود. این مدلهاي کلیدي استفاده میشغل، و نظرات خبرگان براي شناسایی مؤلفه

 .(27) روزرسانی منظم دارندبرخوردارند و قابلیت پایش و به

کنند تا فرآیندهایی مانند جذب و استخدام، آموزش و  ها کمک میسازمانهاي شایستگی به مدل

پروري و مسیرهاي شغلی را بر اساس معیارهاي شفاف، منسجم و قابل توسعه، ارزیابی عملکرد، جانشین

ها بر پایه دانش و بنیان، که ماهیت فعالیتهاي دانشطور خاص در شرکت گیري انجام دهند. بهاندازه

هاي مورد نیاز براي تر ویژگیتواند به شناخت دقیقهاي شایستگی میگیري از مدلست، بهرهنوآوري ا

 .ها منجر شوداي متناسب با آنکارکنان دانشی و طراحی مسیرهاي توسعه 
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هاي منابع انسانی در مطالعات مدیریتی و رفتار سازمانی مورد هاي اخیر، موضوع شایستگیدر سال

هاي عمومی ها یا به صورت کلی به شایستگیاي از این پژوهش، اما بخش عمدهتوجه قرار گرفته است

اند. همچنین، در تعداد هاي دولتی، صنعتی یا خدماتی بودهاند، یا محدود به سازمانکارکنان پرداخته 

بنیان که هاي دانشها که به کارکنان دانشی پرداخته شده، بستر خاص شرکتمحدودي از پژوهش

 .(6)  فردي دارند، به درستی مدنظر قرار نگرفته استي منحصربههاویژگی

 پیشینه پژوهش 

 پژوهش  پیشینه. 1 جدول

 ردیف
نویسنده/ نویسندگان 

 (سال پژوهش)
 پژوهش با مرتبط جینتا و هاافته ی  نیترمهم عنوان پژوهش

1 Mulder (2001)    

شایستگی کارکنان  

دانشی در سه بعُد  

«دانش، نگرش و  

 توانایی اقدام» 

شایستگی کارکنان دانشی در سه بعُد  

«دانش، نگرش و توانایی اقدام» تعریف شده  

هایی نظیر  طور کامل دربرگیرنده مؤلفه که به

تفکر انتقادي، یادگیري مستمر، نگرش  

گیري است.  هاي تصمیمکارآفرینانه و مهارت 

بعدي خود،  در مدل پنج همچنین،

خلاقیت، کار تیمی، هایی همچون شایستگی 

پذیري را در زمره  پذیري و مسئولیت انعطاف 

هاي ضروري کارکنان دانشی معرفی  قابلیت

هاي تحقیق حاضر کاملاً  کنند که با یافتهمی

 .همسو هستند

 

2 Athey Orth (1999) 

رهبري دانشی و  

قابلیت مدیریت دانش  

هاي  عنوان شایستگی به

 محور آینده 

هایی مانند رهبري  مؤلفه شود که تأکید می

مبتنی بر دانش، خلاقیت سازمانی و توانایی  

تنها  هایی هستند که نهسازگاري، پیشران

ها دارند،  تأثیر مستقیمی بر سایر شایستگی

ها، بخش زیادي از  بلکه با تغییر در آن 

فردي نیز تغییر  هاي رفتاري و بین شایستگی 

æییابد. این نگاه، کاملاً با تحلیل علّمی

 .معلولی در مدل دیمتل همخوانی دارد
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 پژوهش  پیشینه. 1 جدول

 ردیف
نویسنده/ نویسندگان 

 (سال پژوهش)
 پژوهش با مرتبط جینتا و هاافته ی  نیترمهم عنوان پژوهش

3 Sanghi (2007)    

اي بر  تأکید ویژه

هاي نرم از  مهارت 

جمله هوش هیجانی،  

فردي،  هاي بین مهارت 

هاي ارتباطی و  مهارت 

 نگرش کارآفرینانه 

هاي نرم از جمله اي بر مهارت تأکید ویژه

فردي،  هاي بین هوش هیجانی، مهارت 

ارتباطی و نگرش کارآفرینانه  هاي مهارت 

هاي  کند که در سازمانشده است. او بیان می 

تر از دانش  ها مهم محور، این شایستگی دانش 

فنی صرف هستند؛ نگاهی که با تأکید تحقیق 

هاي  اي، مهارتحاضر بر اخلاق حرفه 

ارتباطی، هوش هیجانی و نگرش کارآفرینانه  

 .خوانی دارد هم

 

4 Horton (2000) 

تفکیک میان  

هاي  شایستگی 

 راهبردي و عملیاتی

هاي شایستگی، ابتدا باید  در طراحی مدل 

هایی چون رهبري دانشی، خلاقیت  مؤلفه 

عنوان  نگري بهساختاریافته، و آینده 

هاي علی مدل مشخص شوند تا از  ورودي 

ها مانند ارتباطات  ها، سایر توانایی طریق آن 

  صورت طبیعی وو یادگیري مستمر به 

 کارآمد توسعه یابند 

5 Zhu et al.(2019) 

هاي  بررسی شایستگی 

هاي  کلیدي در شرکت 

 فناور آسیاي شرقی 

هاي کلیدي در  با بررسی شایستگی

هاي فناور آسیاي شرقی، به این  شرکت 

هاي شناختی،  نتیجه رسیدند که قابلیت

اي و نگرشی مانند تفکر انتقادي و  رشتهبین

علیّ هستند    هاییبینش سیستمی، مؤلفه 

هایی مانند انگیزش،  که موجب تقویت مؤلفه 

همکاري تیمی و تمایل به یادگیري  

ها نشان داد که شوند. تحلیل آنمی

تنهایی قابل توسعه هاي رفتاري بهمؤلفه 

هاي شناختی و  نیستند، مگر آنکه زیرساخت 
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 پژوهش  پیشینه. 1 جدول

 ردیف
نویسنده/ نویسندگان 

 (سال پژوهش)
 پژوهش با مرتبط جینتا و هاافته ی  نیترمهم عنوان پژوهش

نگرشی لازم در کارکنان پرورش یافته  

 .باشند

6 Delamare Le Deist 

Irfan (2013) 

بررسی مفهوم  

در    "شایستگی پویا"

هاي  سازمان 

 محور دانش 

در    "شایستگی پویا"در بررسی مفهوم  

محور، تأکید دارند که هاي دانش سازمان 

پذیري، تحمل  هایی مانند انعطاف شایستگی 

عنوان  ابهام، و رهبري در شرایط نامطمئن به

ها همچنین  کنند. آنعوامل علیّ عمل می

هاي رفتاري  نتیجه گرفتند که شایستگی

مانند مشارکت، برقراري ارتباط مؤثر و  

هوش هیجانی، تابعی از ساختار انگیزشی و  

ها نیازمند  راهبردي هستند و رشد آن 

 .تر استهاي بنیادي مداخله در مؤلفه 

7 Mansfield (1996) 
تعریف از مدل  

 شایستگی 

بر اساس تحلیل وي، بسیاري از  

هاي اجتماعی از جمله ارتباطات  شایستگی 

فردي و هوش هیجانی، بازتابی از بلوغ  بین

آفرین  تر مانند رهبري تحول هاي علی مؤلفه 

 .و خودآگاهی سازمانی هستند

 

8 Boak (2002) 
براي توسعه    یچارچوب

 شایستگی مدیران 

در چارچوب خود براي توسعه شایستگی  

اي،  اخلاق حرفههایی مانند مدیران، مؤلفه 

عنوان  رهبري مشارکتی و هوش هیجانی را به

کند؛  زیربناهاي عملکرد مؤثر معرفی می

هایی که در این تحقیق نیز با تأکید بر  مؤلفه 

هاي ارتباطی، در هاي فردي و مهارت ارزش 

هاي معلولی اما بسیار مهم قرار  جایگاه مؤلفه 

 .اندگرفته
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 پژوهش  پیشینه. 1 جدول

 ردیف
نویسنده/ نویسندگان 

 (سال پژوهش)
 پژوهش با مرتبط جینتا و هاافته ی  نیترمهم عنوان پژوهش

9 Roe (2002) 

ها به شایستگی تفکیک  

هاي شناختی و  مهارت 

 فردي هاي بین مهارت 

هایی مانند تفکر انتقادي، حل مسئله،  مؤلفه 

هوش هیجانی و کار تیمی را در مرکز  

کند که با مدل  اي معرفی میشایستگی حرفه 

 .راستا استشده در این تحقیق هماستخراج 

 وجه نوآوري پژوهش 

طراحی مدل شایستگی کارکنان دانشی در بستر خاص نوآوري نخست این پژوهش، تمرکز بر 

هاي کاري ها با ساختارهاي منعطف، محیطبنیان ایرانی است. این شرکت هاي دانششرکت

غیربوروکراتیک، و وابستگی شدید به دانش و فناوري، نیازمند مدلی اختصاصی هستند که متناسب با 

ها، اساس شرایط بومی و فضاي واقعی این شرکت ها باشد. طراحی چنین مدلی برماهیت و نیازهاي آن

 .تواند خلأ موجود در ادبیات داخلی و خارجی را تا حد زیادي پوشش دهدمی

با منطق فازي است. این  دیمتل و دلفی هاينوآوري دوم تحقیق، استفاده همزمان و ترکیبی از روش 

انسانی مورد استفاده قرار گرفته و این در هاي منابع ترکیب روشی در کمتر پژوهشی در حوزه شایستگی

تواند قدرت تحلیلی بسیار بالایی در استخراج معیارهاي کلیدي و تحلیل حالی است که این رویکرد می

صورت هدفمند گردآوري و کند تا نظرات خبرگان بهکمک می دلفی ها ارائه دهد. روشروابط بین آن

ها فازي امکان تحلیل اثرات علی و تعاملات میان شایستگی دیمتل سازي شود، در حالی که روشاجماع 

 (7 ). کندهاي انسانی فراهم میرا با در نظر گرفتن ابهام و عدم قطعیت در قضاوت

ها براي کارکنان دانشی اي از شایستگیشدهسازينوآوري سوم پژوهش، ساخت مدل مفهومی بومی

بنیان از جمله هاي دانشریت منابع انسانی شرکتهاي مختلف مدیاست که قابلیت استفاده در حوزه

جذب و استخدام، آموزش و توسعه، مدیریت عملکرد و نگهداشت را دارد. این مدل نه تنها در حوزه 

تواند ابزاري راهبردي براي مدیران و آکادمیک قابل استفاده است، بلکه از منظر اجرایی نیز می

 .گذاران باشدسیاست

تواند به غناي هاي موضوعی، روشی و کاربردي واجد نوآوري بوده و مییق از جنبه در مجموع، این تحق

 .بنیان کمک شایانی نمایدهاي دانشادبیات علمی و توسعه عملی در حوزه مدیریت منابع انسانی شرکت
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 :دهد کهبررسی ادبیات پژوهش داخلی و خارجی نشان می

 بنیان را لحاظ هاي دانشص شرکتهاي شایستگی عمومی هستند و بستر خاعمده مدل

 .اندنکرده

 ها کمتر مورد توجه قرار گرفته استتحلیل روابط بین شایستگی. 

 رویکردهاي ترکیبی (کیفیæاجرا   ندرتبه   ایران،  مدیریتی  فضاي  در  ویژهبه  حوزه،  این  در)  کمی  

 .اندشده

دلفی و دیمتل فازي، مدلی ساختاریافته، گیري از ترکیب  در نتیجه، پژوهش حاضر تلاش دارد تا با بهره

 .بنیان ایرانی ارائه دهدهاي دانششده و کاربردي براي شایستگی کارکنان دانشی در شرکتبومی

 :باشد جنبه نوآوريتواند در سه سطح داراي هاي این تحقیق میدر نهایت، یافته

هاي منابع انسانی در حوزه شرکتدر سطح نظري، با ارائه مدلی بومی و علمی به ادبیات مدیریت  .1

 .کندبنیان کمک میدانش

ها در جذب، آموزش، نگهداشت و ارزیابی گذاران این شرکتدر سطح کاربردي، به مدیران و سیاست .2

 .رساندکارکنان دانشی یاري می

ایه هاي حمایتی از توسعه سرمتواند مبنایی براي طراحی برنامهگذاري کلان، میدر سطح سیاست .3

 .بنیان قرار گیردهاي دانشانسانی در شرکت

 شناسی پژوهشروش

 مراحل مختلف روش تحقیق حاضر را می توان مطابق پیاز پژوهش زیر نشان داد:

 پیاز پژوهش.  1شکل  
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 . پیاز پژوهش 1شکل 

 مطالعات و ياکتابخانه مطالعات از تلفیقی هاداده گردآوري  روش و نوع جهت حاضر از تحقیق

 توصیفی تحقیق .باشدیم پیمایشی  -توصیفی مطالعات جزء ،هاداده شیوه تحلیل لحاظ به و پیمایشی

 18اینکه با کمک  به با توجه و گیردی م انجام تحقیق سؤالات به پاسخ منظوربه هاداده يآورجمع شامل

 فعال متخصص افراد افکار و هانگرش تا  است شدهانجامنفر خبره فعال در حوزه مدیریت منابع انسانی 

 ارزیابی کند،  مدل شایستگی کارکنان دانشی در شرکت هاي دانش بنیان با رابطه در را  هاسازمان  این در

 با و شدهيگردآور نامهپرسش از با استفاده پژوهش يهاداده که صورت این به .باشدیم پیمایشی نوع از

 شوند.یمتحلیل  روش دلفی و دیمتل فازي از استفاده

نفر از   18ي آماري پژوهش حاضر جامعهقرار دارد.  1404تا  1403زمانی این پژوهش در بازه  ازنظر

 کنند. یمخبرگان هستند که در مجموعه هاي دانش بنیان فعالیت 
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 پرسشنامه هاي مورد استفاده در پژوهش  

 الف) پرسشنامه روش دلفی و دیمتل  

کارکنان  یستگیمدل شاگانه مرتبط با  20هاي باره دسته بندي مولفه براي دریافت نظر خبرگان در

، پرسشنامه اي طراحی شد و براي آنها فرستاده شد. پس از جمع انیدانش بن يدر شرکت ها یدانش

آوري آراي خبرگان و یکپارچه سازي نظرات بار دیگر پرسشنامه اي که شامل دسته بندي مولفه هاي 

اثرپذیر است براي خبرگان ارسال شد تا میزان موافقت خود را اعلام نمایند. در این مرحله اثرگذار و 

) براي خبرگان ارسال شد تا مقایسات 12اجماع حاصل شد و براي بار سوم پرسشنامه اي دیگر(پیوست 

 زوجی انجام شود. داده هاي این مرحله بعنوان ورودي دیمتل مورد استفاده قرار می گیرد. 

 روایی و پایایی پرسشنامه  ب)

 و سؤالات پاسخگوي تواندیم اندازه چه  تا نظر  مورد پرسشنامه  که است روایی(اعتبار) این از مقصود

 تا شده ی طراح پرسشنامه که دهدیم  پاسخ سؤال این  به روایی مفهوم یگرد عبارتبه .باشد فرضیات ما

 هایتمآ پرسشنامه اولاً در  که شد مطمئن باید .نمایدیم ارزیابی را موردنظر اهداف و حد موضوعات چه

دقیق  یريگاندازه  یک براي نظر مورد یرمتغ اجزاي و ابعاد دادن نشان براي کافی هماهنگی و از انسجام

 .دارند شده  مطرح یتمآ هر  از واحدي و یکسان برداشت دهندگان پاسخ همه آیا ثانیاً و هستند، برخوردار

در روش  .است برخوردار درونی سازگاري از  اصطلاحبه باشد داشته  هایییژگی و چنین که ياپرسشنامه

دلفی تحقیق حاضر به دلیل اینکه در چند دور، رفت و برگشت سوالات انجام گرفت  تا حد زیادي نظرات 

ه هاي مربوط به قابل اصلاح است لذا اعتماد به این ویژگی بالاست از طرفی چون در این تحقیق مولف

، از منابع مهم و داراي ارجاع بالا صورت انیدانش بن يدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیمدل شا

گرفته و از طرفی خبرگان کاملا آشنا به موضوع بودند تا حد زیادي پایایی روش بالاست. یکی از نکات 

در مورد یک ایده و گاه تلاش منظور از اجماع، رسیدن به اتفاق نظر مهم در روش دلفی اجماع است. 

براي مشخص ساختن تفاوت ها است .اجماع به معنی یافتن پاسخ صحیح نیست، بلکه صرفاً توافق شرکت 

از این مفهوم تحت عنوان نسبت روایی محتوا نام برده می   .کنندگان در یک سطح خاص در موضوع است

 شود.

퐶푉푅 = / )1-3  ( 
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تعداد کل  Nدارند و  نظر اتفاق  فاکتور یک اهمیت نوع بر که خبرگانی حداکثر  푁در این فرمول 

 خبرگان است. 

بلکه  شود.ینمشوند، بنابراین نمایندگی تضمین ینمتصادفی انتخاب  طوربه کنندگانشرکتدر اینجا 

شوند تا دانش خود را بر روي یک مسئله خاص بر اساس معیارهایی که از یمبراي هدفی انتخاب  هاآن 

 و صریحی و روشن  قانون هیچ کهیدرحال). 28شود، اعمال کنند(یمی ایجاد بررس موردماهیت مسئله 

 ندارد، وجود مطالعه در کنندهشرکت متخصصین تعداد انتخاب یا نمونه حجم تعین فرمولی جهت هیچ

 کیفیت وسعت مشکل، دلفی، هدف نمونه،  بودن ناهمگن یا همگن به فاکتورهاي وابسته  متخصصین تعداد

در  منابع و هاداده آوريجمع زمان خارجی، و داخلی مطالعه، اعتبار اداره در تحقیق تیم توانایی تصمیم،

). .(29نفر است(  20تا    15بین   کنندگانشرکت  تعداد معمولاًاست.   پاسخ پذیرش و  مسئله دامنه  دسترس،

 مدل شایستگی کارکنان دانشی در شرکت هاي دانش بنیان به دلیل اینکه معیار قضاوت خبرگان در مورد  

 بر دلفی تکنیک یا روش پایه و گیریم. اساسیممدنظر است لذا از تکنیک دلفی در این پژوهش بهره 

بنابراین  نظر است. ینترصائب آینده بینییشپ  مورد در علمی حوزه هر متخصصان نظر که است این

 به که تحقیق در کنندگانشرکت تعداد به نه دلفی روش اعتبار پیمایشی، تحقیق يهاروش برخلاف

نفر از خبرگان  18در این تحقیق تعداد  .دارد بستگی پژوهش در کنندهشرکت  متخصصان علمی اعتبار

آمده است. براي انتخاب هر خبره  2. در ادامه ملاك انتخاب خبرگان در جدولاندقرارگرفته  سؤالمورد 

دارا بودن مدرك در رشته مهندسی یا مدیریت بعلاوه برخورداري از شرایط حداقل دو آیتم دیگر که در 

 ضروري بوده است.  ذکرشدهجدول 

 ملاك انتخاب خبرگان براي اجراي تکنیک دلفی .2جدول 

 تجربه دولتی  تجربه آکادمیک  تجربه صنعتی 

سال تجربه کار در حوزه    5

 دانش بنیان 

سال تجربه آموزش    5برخورداري از حداقل  

 در حوزه مدیریت منابع انسانی 

سال تجربه در حوزه    5داشتن حداقل  

 دانش بنیان 

التحصیل یکی از  فارغ

 هاي مدیریت رشته

داشتن حداقل مدرك کارشناسی ارشد  

 هاي مدیریت رشتهدریکی از  
 برخورداري از جایگاه مدیریتی بالا 

برخورداري از جایگاه  

 مدیریتی بالا

داشتن مقالات علمی معتبر در حوزه  

 مدیریت منابع انسانی 

تسلط کامل بر مباحث مدیریت منابع  

 انسانی 

 _ تسلط بر دانش منابع انسانی
هاي  التحصیل یکی از رشتهفارغ

 مدیریت 
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 است. شده استفادهي این پژوهش از فن دلفی و  ابزار پرسشنامه هادادهي آورجمع براي 

منظور از اجماع، رسیدن به اتفاق نظر در مورد یک ایده یکی از نکات مهم در روش دلفی اجماع است.  

و گاه تلاش براي مشخص ساختن تفاوت ها است .اجماع به معنی یافتن پاسخ صحیح نیست، بلکه صرفاً 

از این مفهوم تحت عنوان نسبت روایی  .فق شرکت کنندگان در یک سطح خاص در موضوع استتوا

 ). 30(محتوا نام برده می شود 

 .استشده  استفاده روش دیمتل فازي از حاضر تحقیق هايداده لیتحل و  هیتجز براي

 زیر است:  صورتبهمراحل اجراي دیمتل فازي در تحقیق حاضر 

 مرحله اول: طراحی مقیاس کلامی فازي

 براي فازي کلامی مقیاس  ازآنپس و گردید تعیین ارزیابی براي از معیارها يامجموعه  مرحله این در

 در موجود ابهاماتبه  توجه شد. با مشخص عوامل سایر بر عامل مستقیم هر تأثیر میزان سنجش

 استفاده است. شده  استفاده فازي يهامجموعه  از تحقیق این در ي کلامی،رهایمتغ با خبرگان يهایابیارز

 مواردي در جبران نماید. زیادي حد تا را کلامی متغیرهاي در ابهام موجود مشکل تواندی م فازي منطق از

 انتقاد  مورد دو دلیل به تواندیم يزفاریغ  و قطعی يهاوه یش از مواجهیم استفاده کلامی يرهایمتغ با که

 گرفت. قرار

 نادیده اعداد به هنگام انتقال را هاآن  ارزش  تغییرات و افراد يهاقضاوت مرتبط با ابهام هاوه یش این  -1

 ؛رندیگیم

 در لذا دارد. هاروش  این روي نتایج زیادي تأثیر کنندگانیابیارز اولویت و ذهنی، انتخاب قضاوت   -2

است. یک عدد فازي  گردیده استفاده شده، داده نشان-3 در جدول که فازي مثلثی اعدا از تحقیق این

푛 صورتبهمثلثی  = (푙 ∙ 푚 ∙ 푢)  .تعریف می شود 

 . تبدیل متغیر زبانی به عدد فازي3 جدول

 عدد فازي مثلثی  کد متغیر زبانی 

 )NO )0,0.1,0.3 بدون تأثیر

 )VLI )0.1,0.3,0.5 خیلی کمتأثیر  
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 عدد فازي مثلثی  کد متغیر زبانی 

 )LI )0.3,0.5,0.7 تأثیر کم

 )HI )0.5,0.7,0.9 تأثیر زیاد

 )VHI )0.7,0.9,1 تأثیر خیلی زیاد

 گیرندگان و تشکیل ماتریس رابطه مستقیم آوري ارزیابی تصمیممرحله دوم: جمع

푐منظور ارزیابی روابط موجود بین معیارها به = {푐 |푖 = 1 ∙ 2 ∙∙∙ 푛}  ر ی گمیتصم، یک گروه 

 برحسب ي از مقایسات زوجی  امجموعه قرار گرفتند تا    سؤالکارشناس (جامعه آماري)، مورد    퐾متشکل از  

رشناس تهیه شد. ماتریس فازي با استفاده از نظرات هر کا  푘تعداد  رونیازاعبارات کلامی به دست آید. 

که حاصل   푍سپس با استفاده از رابطه بالا میانگین نظرات گرفته تا ماتریس رابطه مستقیم فازي 

푍 ,يهاسیماتر , 푍 ,…, 푍 푍   ،به عبارتی میانگین حسابی ماتریس نظرات  آید. دست بهاست

 .میآوریمخبرگان را به دست 

푍 = (푍 ) × = (  ) ×                                                                                                 

 مرحله سوم: بی مقیاس سازي ماتریس رابطه مستقیم فازي

مقایسه، از تبدیل مقیاس خطی  هاي قابلبراي بی مقیاس سازي و تبدیل مقیاس معیارها به مقیاس

قیاس سازي استفاده گردید. ماتریس فازي رابطه مستقیم بی مقیاس شده (نرمال) عنوان یک رابطه بی مبه

  ) محاسبه گردید.3-6، با استفاده از رابطه (شودیممشخص  푥که با علامت 

푥 = = ∙ ∙ ; 푟 = 푚푎푥 (∑ )                                                                               

 محاسبه ماتریس فازي ارتباط کل مرحله چهارم:

 جدا هم از 푥 ماتریس فازي مثلث هاي پایین، میانی و بالايکران  که است لازم تحلیل،  ادامه براي

 :شود استفاده مناسب ماتریسی عملیات از تا شود
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푋 = (푋 ) × = (푙∗ ∙ 푚∗ ∙ 푢∗ ) ×     →        

푥 = (푙∗ ) ×

푥 = (푚∗ ) ×

푥 = (푢∗ ) ×

 

푋 = (푥 ) × =

0 푙∗ ⋯ 푙∗

푙∗ 0 ⋯ 푙∗

⋮ ⋮ ⋱ ⋮
푙∗ 푙∗ ⋯ 0

 

푋 = (푥 ) × =

0 푚∗ ⋯ 푚∗

푚∗ 0 ⋯ 푚∗

⋮ ⋮ ⋱ ⋮
푚∗ 푚∗ ⋯ 0

 

푋 = (푥 ) × =

0 푢∗ ⋯ 푢∗

푢∗ 0 ⋯ 푢∗

⋮ ⋮ ⋱ ⋮
푢∗ 푢∗ ⋯ 0

 

 دست  به  بالا  معادلات  از  استفاده  با   ،  푇  فازي  کل  رابطه  ماتریس  قبل،  مراحل  در  شدهانجام  هايرویه  با

 .آمد

푇 =

푡̂ 푡̂ ⋯ 푡̂

푡̂ 푡̂ ⋯ 푡̂
⋮ ⋮ ⋱ ⋮

푡̂ 푡̂ ⋯ 푡̂

 

푡 = 푙∗∗ ∙ 푚∗∗ ∙ 푢∗∗  →

푙∗∗ = 푋 × (퐼 − 푋 )

푚∗∗ = 푋 × (퐼 − 푋 )

푢∗∗ = 푋 × (퐼 − 푋 )

 

کنیم دیگر ابتدا معکوس ماتریس نرمال را محاسبه نموده و سپس آن را از ماتریس یکه کم میعبارتبه

 کنیم.ضرب میو در آخر ماتریس نرمال را در ماتریس حاصل 
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퐷، محاسبه  푇پس از محاسبه :  پنجم مرحله + 푅  و محاسبه퐷 − 푅 آسانی میسر است. زیرا  به

퐷    و푅   هاي به ترتیب مجموع سطرها و ستون푇  باشند. بعدازاینکه  می퐷 + 푅   و퐷 − 푅   محاسبه

 .شودیم) استفاده 3-14ها از رابطه (منظور قطعی سازي دادهشدند، به

푇 = (푡 ) × )11-3                                                                                                                            (                    

푡 =
∗∗ ∗∗ ∗∗

                                                                                                                       

گیري شود که درواقع مبناي تصمیمپس از فازي زدایی، نمودار شدت اثرگذاري و اثرپذیري رسم می

퐷است.   + 푅    بر روي محور افقی و퐷 − 푅    ي  هاارزش .  رندیگیمروي محور عمودي قرار퐷 + 푅 

و هرچه عاملی مقدار بالاتري از این ارزش را به خود اختصاص دهد از  دهدیماهمیت هر عامل را نشان 

퐷اهمیت بالاتري نیز برخوردار خواهد بود.  − 푅  عوامل را به دو ردیگیمکه در محور عمودي قرار ،

퐷اگر  کهي طوربه. دینمایمگروه علت و معلول تقسیم  − 푅 به گروه علت  موردنظرمل مثبت شود عا

 و اگر منفی شود به گروه معلول تعلق دارد.

 هاي پژوهشیافته

مولفه هاي مهم  20کتب و مقالات مختلف تعداد  مندنظامدر ابتدا با توجه به ادبیات تحقیق و مرور 

 شناسایی شدند.  4به شرح جدول  انیدانش بن يدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیمدل شا

 انیدانش بن يدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیمدل شا. مولفه هاي  مهم 4 جدول

 منابع  مولفه ردیف 

ي تفکر انتقاد  1  Paul & Elder (2013)؛ Yusof et al. (2012) 

ي و نوآور   تیخلاق 2  
Amabile (1996)؛ Nonaka & Takeuchi 

(1995) 

 حل مسئله 3
Heppner & Petersen (1982)؛ Bontis 

(2001) 

4 
                            يریگمیتصم

  
Drucker (1999) ؛ Mintzberg et al. (1976) 

5 
ي  ریادگی   

                                      مستمر
Kolb (1984)؛ Rowe (2013) 
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 منابع  مولفه ردیف 

دانش   تیریمد 6  Davenport & Prusak (1998)؛ Wiig (1997) 

یارتباط  يهامهارت  7  
Robbins & Judge (2017)؛ Goleman 

(1995) 

ی جانیهوش ه 8  
Goleman (1995)؛ Salovey & Mayer 

(1990) 

یمیکار ت 9  
Katzenbach & Smith (1993)؛ Robbins 

(2013) 

دانش   يرهبر 10  Viitala (2004)؛ Jackson & Schuler (2005) 

ي و سازگار  يریپذانعطاف  11  Pulakos et al. (2000)؛ Judge et al. (1999) 

ي بندت یزمان و اولو  تیریمد 12  Covey (1989)؛ Macan (1994) 

یستمیتفکر س 13  Senge (1990)؛ Jackson (2000) 

نانه ینگرش کارآفر 14  Kuratko (2007)؛ Ahmad & Xavier (2012) 

ي ری پذت یمسئول 15  McClelland (1973)؛ Luthans (2011) 

اطلاعات   يفناور   تیریمد 16  
Turban et al. (2018)؛ Laudon & Laudon 

(2015) 

ی سازمانن یو تعاملات ب  يسازشبکه  17  
Cross & Parker (2004) ؛ Nahapiet & 

Ghoshal (1998) 

انیبنوکار دانش کسب  طیدرك مح 18  OECD (2021) ی وسفی؛   (1398) 

ي ااخلاق حرفه 19  Ferrell & Fraedrich (2012) ی ؛ هاشم  (1397) 

ي مدار ي مشتر  20  
Zeithaml et al. (2006)؛ Kotler & Keller 

(2016) 

صورت که خبرگان ینبدي این مولفه ها پرسش شد؛ بند دسته در مورددر مرحله بعد از خبرگان 

 نفر  18ي نمایند. از طریق روش دلفی در قالب بندطبقهتر یکلي هادسته گانه فوق را در  20مولفه هاي 

کارکنان  یستگیدر مدل شا دلفی انجام و مولفه هاي اصلی خبره مراحل مختلف روش گیرندهیمتصم

ي بند دسته، سؤالات برگشت و رفت دو بارپس از  .ایی شدندشناس انیدانش بن يدر شرکت ها یدانش

 ي گردید.بند طبقه 2-4دسته مطابق جدول  12قرار گرفت. این مولفه ها در  هاآنید همه تائزیر مورد 
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 انیدانش بن يدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیمدل شاگانه  12. مولفه هاي 5 جدول

 تعریف  کارکرد  ردیف 

D   انتقادي تفکر 

ها براي رسیدن به  تفکر انتقادي به معناي توانایی تحلیل منطقی و ارزیابی عمیق اطلاعات و داده 

ها هستند و بدون برخوردي  نتایجی دقیق و معتبر است. کارکنان دانشی، درگیر حجم زیادي از داده 

ها این شایستگی به آن  توانند از صحت و اعتبار اطلاعات اطمینان حاصل کنند.تحلیلی و نقادانه، نمی

گیري  کند تا از باورهاي شخصی فاصله بگیرند و بر اساس شواهد علمی و تجربی تصمیمکمک می

بنیان که نوآوري و تولید دانش حیاتی است، تفکر انتقادي زیربناي بسیاري  هاي دانش کنند. در شرکت 

 .از تصمیمات خلاقانه و فناورانه است

B حل مسئله 

بنیان، مواجهه مداوم با مسائل پیچیده، مبهم و جدید  هاي دانش هاي کلیدي محیطویژگییکی از 

است. توانایی شناسایی، تحلیل و ارائه راهکار براي این مسائل، شایستگی حیاتی براي کارکنان دانشی  

بینی  هاي موجود، بلکه شامل پیش گویی به چالش شود. حل مسئله نه تنها شامل پاسخ محسوب می 

گردد. کارکنانی که در این حوزه توانمند هستند، معمولاً نقش  پیشگیري از مشکلات آتی نیز می  و

 .دارند R&D هاي نوآوري وپررنگی در تیم

C  خلاقیت و نوآوري 

هاي نو بستگی دارد، خلاقیت نه تنها یک  ها به تولید ایده بنیان که بقاي آنهاي دانش در شرکت 

مزیت رقابتی سازمانی است. کارکنان دانشی باید قادر باشند تا از  شایستگی فردي، بلکه یک 

جوشد  هاي نو و کاربردي ارائه دهند. نوآوري از دل خلاقیت می حلهاي سنتی فراتر روند و راه چارچوب 

گردد. این شایستگی پیوند نزدیکی با محیط  و موجب تحول در محصولات، خدمات و فرآیندها می

 .پذیري داردرونی و امکان ریسککاري آزاد، انگیزه د

A  یادگیري مستمر 

هاي گذشته تکیه  توانند تنها به دانسته سرعت در حال تغییر است و کارکنان دانشی نمی دانش به 

روزرسانی دانش  کنند. یادگیري مستمر به معناي جستجوي مداوم براي اطلاعات جدید، توانایی به 

هاي پیشین است. کارکنان داراي این ویژگی همگام با تحولات تجربهتخصصی و یادگیري از 

 .آفرینی دائمی دارندکنند و براي خود و سازمان ارزش تکنولوژیکی و علمی حرکت می 

E 
هاي  مهارت 

 ارتباطی

ها، شنیدن فعال، نگارش دقیق و تعامل سازنده از ملزومات اساسی براي موفقیت  توانایی بیان ایده 

کنند، باید بتوانند مفاهیم تخصصی  اي کار می رشتههاي میان کارکنان دانشی است. چون اغلب در تیم

هاي ارتباطی مؤثر نقش زیادي در  خود را به شکلی ساده و قابل فهم منتقل کنند. همچنین، مهارت 

 .سازمانی دارد گذاري دانش و انتقال تجارب دروناشتراك 

F  هوش هیجانی 

اي از همکاران، مدیران و مشتریان در تعامل هستند. توانایی درك  کارکنان دانشی با طیف گسترده 

هاي فشارزا،  اي در موقعیت احساسات خود و دیگران، کنترل هیجانات، همدلی و تنظیم روابط حرفه

ات  شود. این شایستگی باعث افزایش تعاملات مثبت، کاهش تعارض در قالب هوش هیجانی تعریف می 

 .شودوري تیمی میو ارتقاي بهره 
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 تعریف  کارکرد  ردیف 

G کار تیمی 

هاي کاري  تنهایی کامل نیست؛ بنابراین کارکنان دانشی نیازمند مشارکت مؤثر در تیمهیچ دانشی به

هستند. شایستگی کار تیمی شامل اعتماد، همکاري، احترام متقابل و درك نقش خود در تیم است.  

اي بدون توانایی در کار  رشتههاي بین تحقیقاتی، توسعه محصولات یا فعالیت هاي همکاري در پروژه 

 .پذیر نیستتیمی امکان 

H  رهبري دانش 

توانند نقش رهبري در جریان  کننده اطلاعات نیستند بلکه می کارکنان دانشی توانمند تنها دریافت 

هاي  گذاري، توانایی هدایت پروژه اشتراك بخشی، تسهیل دانش ایفا کنند. رهبري دانش شامل الهام 

هاي  دانشی و تشویق دیگران به نوآوري است. این شایستگی در توسعه فرهنگ یادگیري، خلق ایده 

 .دهی دانش ضمنی بسیار مؤثر استنو و سازمان 

I 
پذیري و  انعطاف 

 سازگاري 

گرفته تا ساختارها، نیازهاي بازار  بنیان دائماً در حال تغییر است؛ از فناوري  هاي دانش محیط شرکت

و الزامات قانونی. کارکنان دانشی باید قادر باشند خود را با شرایط جدید تطبیق دهند، بدون اینکه  

تنها ذهنی، بلکه رفتاري نیز هست و براي بقاء و رشد در  پذیري نه شان کاهش یابد. انعطاف وري بهره 

 .محور حیاتی استهاي پویاي دانش محیط

J  مدیریت دانش 

کارگیري  گذاري و بهاشتراك سازي، بهاین شایستگی به توانایی فرد براي خلق، مستندسازي، ذخیره 

شان دانش است، این توانایی  بنیان که دارایی اصلیهاي دانش شود. در شرکت مؤثر دانش گفته می

گردد. کارمندان  ابتی میموجب جلوگیري از اتلاف دانش، انتقال تجربیات ارزشمند و ارتقاي مزیت رق

 .کننددانشی با تسلط بر مدیریت دانش، جریان اطلاعات در سازمان را تسهیل می

K  نگرش کارآفرینانه 

پذیري معقول و انگیزه براي ایجاد  یابی، ریسک نگرش کارآفرینانه بیانگر روحیه ابتکار، نوآوري، فرصت 

محدود به شرح وظایف نیستند بلکه با نگاه استراتژیک  ارزش است. کارکنانی که این نگرش را دارند،  

بنیان هاي دانش کنند. چنین افرادي در شرکتسوي پیشرفت هدایت میو خلاقانه، سازمان را به

 .شوندهاي تحول و توسعه میتبدیل به محرك

L اي اخلاق حرفه 

داري، از  کري، و امانت پذیري، رعایت حقوق مالکیت فپایبندي به اصول صداقت، شفافیت، مسئولیت 

هاي دانشی که تبادل اطلاعات بسیار زیاد است،  اي است. در محیطهاي اخلاق حرفهترین مؤلفهمهم 

شود. اخلاق  هاي سازمانی می ها و حفظ ارزشتفاهمرعایت این اصول باعث اعتمادسازي، کاهش سوء 

 .یان است بنهاي دانش اي ضامن بقاي فرهنگی سالم و پایدار در شرکت حرفه 

یه تجز  منظور  بهگانه توسط خبرگان انجام گرفت که    12در گام بعدي مقایسات زوجی بین مولفه هاي  

 پردازیم.یماز روش دیمتل فازي استفاده گردیده که در ادامه به شرح آن  هاآنوتحلیل 
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 . محاسبه کران پایین6 جدول

 . محاسبه کران میانی7 جدول

 .  محاسبه کران بالا8 جدول

 ي پایینهاکرانبراي  풁. ماتریس مستقیم فازي 9 جدول
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 ي میانیهاکرانبراي  푍مستقیم فازي  ماتریس. 10 جدول

 ي بالاهاکرانبراي  푍ماتریس مستقیم فازي . 11 جدول

جدول زیر به ي؛ ماتریس ارتباط کل را محاسبه و ماتریس قطعی ارتباط کل مطابق سازنرمالپس از 

 آید:دست می

 . ماتریس قطعی ارتباط کل12 جدول
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  (D)جمع عناصر هر سطرحالا بایستی میزان اثرگذاري و اثرپذیري مولفه ها را به دست آوریم. 

براي هر    (R)مجموع عناصر ستونو   مدل است مولفه هايبر سایر    مولفهآن    یرگذاريگر میزان تأثنشان

. همچنین جهت ترسیم گراف سیستم است  مولفه هاياز سایر    مولفهآن    یرپذیرينشانگر میزان تأث  مولفه

، میزان انیدانش بن يدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیبالقوه مدل شا ارتباط کل بین مولفه هاي

 تخمین زده شده است. 0.298411ارزش آستانه محاسبه گردید که این مقدار 

 . میزان اثرگذاري و اثرپذیري مولفه ها13 جدول

 نتایج دیمتل فازي  تجزیه و تحلیل

در   یکارکنان دانش  یستگیبالقوه در مدل شا  توان مولفه هايیمدر جدول بالا    D-Rبا توجه به مقدار  

-Dبراي  آمدهدستبهرا به دو گروه علت و معلول تقسیم نمود. بر اساس نتایج  انیدانش بن يشرکت ها

R رهبري دانش، انعطاف پذیري و سازگاري، خلاقیت و نوآوري، حل مسئله،  تفکر انتقادي، مولفه هاي ،

 علت گروه مولفه هاي در مثبت مقدار خاطر دانش، نگرش کارآفرینانه و اخلاق حرفه اي به تیریمد

باشند. و مولفه هاي یادگیري مستمر، مهارت هاي ارتباطی، هوش هیجانی و کار تیمی نیز با یممطرح 

 گیرند. یمدر گروه کارکردهاي معلول قرار  D-Rتوجه به منفی بودن 

 جدول تعیین کارکردهاي علت و معلول .14 جدول

 طبقه  D R D+R D-R کارکرد  ردیف 

1 A 2.76977 3.79845 6.56822 -1.0287 معلول 

2 B 3.65062 3.54978 7.20039 0.10084 علت 

3 C 3.79723 3.49152 7.28876 0.30571 علت 

4 D 3.9287 3.72238 7.65108 0.20632 علت 

5 E 3.5255 3.99893 7.52442 -0.4734 معلول 

6 F 3.31353 4.1161 7.42963 -0.8026 معلول 
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 طبقه  D R D+R D-R کارکرد  ردیف 

7 G 3.00984 3.65303 6.66288 -0.6432 معلول 

8 H 3.83839 3.63627 7.47466 0.20212 علت 

9 I 3.9347 3.35789 7.29259 0.57681 علت 

10 J 3.55361 2.89666 6.45027 0.65696 علت 

11 K 3.76517 3.19314 6.95831 0.57203 علت 

12 L 3.88408 3.55699 7.44108 0.32709 علت 

 

 انیدانش بن يدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیمدل شا. مدل ارتباطی بین  مولفه هاي  بالقوه 2 شکل

کارکنان  یستگیبالقوه در مدل شا شدت اثرگذاري و اثرپذیري بین مولفه هاي دهندهنشان 2شکل 

نظر در  مورد مولفه یر و تاثر، میزان تأث (D+R) بردار افقیباشد. یم انیدانش بن يدر شرکت ها یدانش

 مولفه هايتعامل بیشتري با سایر  مولفهبیشتر باشد، آن  مولفه اي  D+R سیستم است. هر چه مقدار
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-Dاگر  یطورکل . بهدهدیرا نشان م مولفههر  یرگذاري، قدرت تأث(D-R) يدسیستم دارد. بردار عمو

R  شود. ید، معلول محسوب مو اگر منفی باش شودیمثبت باشد، متغیر یک متغیر علی محسوب م

به گروه علت تعلق داشته و اثرگذارند   اندقرارگرفتهمولفه هایی که در بالاي محور افقی    2بنابراین در شکل  

، به گروه معلول تعلق داشته و اثرپذیرند. بر اساس اندقرارگرفتهو مولفه هایی که در پایین محور افقی 

دهد یمکه نشان  قرارگرفتهدانش در قسمت بالاي نمودار در دسته مولفه هاي علت، مدیریت   2شکل 

 شده  محاسبهاهمیت بر اساس مقدار  ازنظرحال یندرع باشد؛ ولی یماین مولفه تأثیرگذارترین مولفه 

در شرکت  یکارکنان دانش یستگیبالقوه در مدل شا کمترین اهمیت را در بین مولفه هايD+R براي 

است. براي سایر مولفه ها نیز  شده دادهاین امر نشان  وضوح بهدارد که در شکل نیز  انیدانش بن يها

در بالقوه  در نمودار علی مولفه هاي هاآن یري قرارگوضعیت  D-Rو  D+R توان بر اساس مقدار یم

ی قرار داد. همچنین از شکل بررس موردرا  انیدانش بن يدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیمدل شا

) تأثیرگذارترین مولفه Jتوان دریافت که بر اساس قرارگیري مولفه ها در این شکل، مدیریت دانش (یم  2

 ازنظر ی نقش واسطی نوع بهباشند. سایر متغیرها نیز یم) تأثیر پذیرترین مولفه Aو یادگیري مستمر (

محاسبه گردید که  15/7برابر؛ این مقدار (D+ R) تأثیرگذاري، تأثیرپذیري دارند. با محاسبه میانگین

به عنوان عوامل اصلی  اول کند؛ عوامل در ربعاز این عدد عبور می 2محور عمودي آبی رنگ در شکل 

این عوامل حیاتی بوده و بر عوامل دیگر  .شوند زیرا داراي اهمیت و ارتباط بالایی هستندشناسایی می

شوند زیرا ع دوم به عنوان عوامل پشبرنده شناخته میعوامل در رب توانند پویایی زیادي ایجاد نمایند.می

این عوامل تاحدي مستقل بوده؛ بر برخی عوامل اثرگذارند اما  .داراي اهمیت کم اما ارتباط زیاد هستند

داراي اهمیت و ارتباط کم هستند و نسبتاً از سیستم جدا  سوم عوامل در ربع به آسانی تاثیر نمی پذیرند.

داراي اهمیت بالا اما رابطه کم به نام  چهارم عوامل در ربع قل و اثرپذیر هستند.هستند به نوعی مست

گیرند عوامل فرعی( عوامل تأثیر یا گیرنده هاي درهم تنیده) هستند که تحت تأثیر عوامل دیگر قرار می

 و نمی توانند مستقیماً بهبود یابند.

 انیدانش بن يدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیمدل شانمودار علی کارکردهاي بالقوه .  3  شکل
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 انیدانش بن يدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیمدل شانمودار علی کارکردهاي بالقوه . 3 شکل

) در ربع دوم  و مولفه هاي J,K) در ربع اول و مولفه هاي (B,C,D,L,H,Iبراین اساس مولفه هاي(

)A,G) در ربع سوم و مولفه هاي (F,E  خلاقیت ،  حل مسئله  چهارم قرار دارد. بعبارتی مولفه هاي) در ربع

در گروه مولفه هاي   پذیري و سازگاريانعطافو    رهبري دانش،  اياخلاق حرفه ،    تفکر انتقادي،    و نوآوري

و نگرش کارافرینانه در گروه پیش برنده یا مستقل قرار دارند. مولفه  مدیریت دانش اصلی و مولفه هاي

 هاي ارتباطیمهارت گیرند. نهایتا مولفه هايدر گروه مستقل قرار می و کار تیمی ریادگیري مستم هاي

 و هوش هیجانی در گروه مولفه هاي فرعی قرار گرفتند. 

 گیريبحث و نتیجه

یافته هاي پژوهش در فرآیندي  دو مرحله اي و یکپارچه حاصل شده است به اینصورت که ابتدا  

را از ادبیات  انیدانش بن يدر شرکت ها یکارکنان دانش یستگیمدل شاطراحی بالقوه در  مولفه هاي

مرتبط استخراج کردیم سپس با استفاده از روش دلفی دسته بندي مشخصی از این مولفه ها به دست 

آوردیم وبا تکنیک دیمتل فازي مولفه هاي تاثیرگذار و تاثیرپذیر را مشخص نمودیم که در ادامه این 

 بخش با توجه به نتایج بدست آمده به سوالات پژوهش پاسخ می دهیم.       
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 ي در شرکت ها  یکارکنان دانش یستگیمدل شا: مولفه هاي هاي  مختلف در طراحی 1سوال

 کدامند؟  انیدانش بن

 ی کارکنان دانش یستگیمدل شاطراحی بالقوه در  نتایج تحقیق در بخش اول که به دنبال مولفه هاي

است و به کمک فن دلفی و بکارگیري روش دیمتل فازي صورت گرفت؛  انیدانش بن يدر شرکت ها

، رهبري دانش، انعطاف خلاقیت و نوآوري، حل مسئله،  تفکر انتقادينشان می دهد که مولفه هاي: 

دانش، نگرش کارآفرینانه، اخلاق حرفه اي، یادگیري مستمر، مهارت هاي  تیریمدپذیري و سازگاري، 

در  یکارکنان دانش یستگیمدل شادر طراحی بالقوه  کار تیمی مولفه هايارتباطی، هوش هیجانی و 

هایی نظیر ، حاکی از آن است که مولفه بخشآمده از این  دستنتایج به هستند.    انیدانش بن  يشرکت ها

پذیري و سازگاري، مدیریت دانش، تفکر انتقادي، حل مسئله، خلاقیت و نوآوري، رهبري دانش، انعطاف

هاي ارتباطی، هوش هیجانی و کار تیمی از اي، یادگیري مستمر، مهارترینانه، اخلاق حرفهنگرش کارآف

توانند در طراحی مدل شایستگی براي کارکنان دانشی در اي هستند که میهاي بالقوهجمله شایستگی

ي کاري هاها نه تنها با اقتضائات محیطبنیان مورد استفاده قرار گیرند. این یافتههاي دانششرکت

 .راستا هستندمحور سازگاري دارند، بلکه با ادبیات معتبر حوزه منابع انسانی و شایستگی نیز همدانش

هایی هستند ، تفکر انتقادي، حل مسئله و خلاقیت از جمله شایستگیمطابقت با تحقیقات مشابهبراي  

گیري وان زیرساخت تصمیمعن) ارائه شده، به2005که توسط بارترم ( "The Great Eight" که در مدل

اند. از سوي دیگر، مفاهیمی مانند رهبري دانش هاي پویا مطرح شدههاي پیچیده در سازمانو حل چالش

هایی دارند که توسط لوسیا اند، ارتباط مستقیمی با مدلو مدیریت دانش که در این تحقیق برجسته شده

ها به سه دسته ) شایستگی2005ت و وینترتون (ي لودیساند. در مقاله) معرفی شده1999و لپسینگر (

اند که در این میان، یادگیري مداوم و توانایی انطباق با شرایط فنی، مفهومی و اجتماعی تقسیم شده

شوند. نگرش کارآفرینانه نیز از هاي مفهومی و اجتماعی محسوب میمتغیر، بخش مهمی از شایستگی

ی نوآوري در سازمان و عامل کلیدي در حفظ پویایی و انعطاف هاي اصل) یکی از محرك1998نگاه پري (

اند که پژوهشگران هاییاي و هوش هیجانی نیز از جمله شایستگیاخلاق حرفه. ساختارهاي کاري است

ها در عملکرد مؤثر منابع انسانی تأکید )، بر نقش آن2006متعددي، از جمله دراگانیدیس و منتزاس (

ها اهمیت دارد، این هاي مبتنی بر ارزش گیريبنیان که تعاملات انسانی و تصمیمشاند. در فضاي دانکرده

هاي ارتباطی و کار تیمی که در این پژوهش اي برخوردارند. همچنین، مهارتدو مولفه از جایگاه ویژه

) 2000ها توسط شیپمن و همکاران (اند، در مرور تجربی شرکتهاي کلیدي شناسایی شدهعنوان مولفه به

هایی یاد شده که پایه و اساس موفقیت در عنوان قابلیتها بهاند و از آننیز مورد توجه قرار گرفته

ها با پیشینه ها، این مؤلفهبه منظور اعتبارسنجی بیشتر این یافته  .محور هستندهاي گروهی و پروژهفعالیت
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هاي راستایی کامل بین یافتهدهنده همنتایج نشاناند که المللی تطبیق داده شدههاي معتبر بینپژوهش

، شایستگی کارکنان   Mulder (2001)براي نمونه، در پژوهش  .تحقیق و ادبیات نظري موجود است

هایی طور کامل دربرگیرنده مؤلفه دانشی در سه بُعد «دانش، نگرش و توانایی اقدام» تعریف شده که به

گیري است. همچنین، هاي تصمیمر، نگرش کارآفرینانه و مهارتنظیر تفکر انتقادي، یادگیري مستم

Kurz  و Bartram (2002) هایی همچون خلاقیت، کار تیمی، بعدي خود، شایستگیدر مدل پنج

کنند که با هاي ضروري کارکنان دانشی معرفی میپذیري را در زمره قابلیتپذیري و مسئولیت انعطاف

اي بر نیز تأکید ویژه  Sanghi (2007)در کتاب  .همسو هستندهاي تحقیق حاضر کاملاً یافته

هاي ارتباطی و نگرش کارآفرینانه فردي، مهارتهاي بینهاي نرم از جمله هوش هیجانی، مهارتمهارت

تر از دانش فنی صرف ها مهممحور، این شایستگیهاي دانشکند که در سازمانشده است. او بیان می

هاي ارتباطی، هوش هیجانی و نگرش اي، مهارتتأکید تحقیق حاضر بر اخلاق حرفههستند؛ نگاهی که با  

نیز رهبري دانشی و قابلیت مدیریت دانش  Athey Orth (1999) در مقاله    .خوانی داردکارآفرینانه هم

ند اند که کارکنان را در مواجهه با تغییرات محیطی توانممحور معرفی شدههاي آیندهعنوان شایستگیبه

هاي علّی و کلیدي مدل سازند. این پژوهش نیز رهبري دانش و مدیریت دانش را در میان مؤلفهمی

 Athanasou (1993) و Gonczi ،Hagerاز سوي دیگر، مطالعه . شایستگی خود قرار داده است

یت، هایی مانند خلاقهاي یادگیرنده، پرورش شایستگیهاي آموزشی و سازمانتأکید دارد که در نظام

ترین وجه تمایز کارکنان دانشی است که این سه مؤلفه دقیقاً در مدل پذیري، مهمتفکر مستقل و انعطاف

 .اندنهایی این تحقیق نیز برجسته شده

 Boak (2002)  اي، هایی مانند اخلاق حرفهدر چارچوب خود براي توسعه شایستگی مدیران، مؤلفه

هایی که در کند؛ مؤلفهان زیربناهاي عملکرد مؤثر معرفی میعنورهبري مشارکتی و هوش هیجانی را به

هاي معلولی اما بسیار هاي ارتباطی، در جایگاه مؤلفههاي فردي و مهارتاین تحقیق نیز با تأکید بر ارزش 

المللی، هاي بیندر سازمان Rankin (1999) و Miller همچنین، در تحلیل تجربی    .اندمهم قرار گرفته

هاي شایستگی عنوان عناصر کلیدي و پایدار در تمام مدلهاي ارتباطی و سازگاري بهمهارت کار تیمی،

دهنده اعتبار بالاي مدل پیشنهادي تحقیق حاضر در بستر پوشانی کامل نشاناند. این همگزارش شده

 .عملی است

فردي، اي بینههاي شناختی و مهارتها به مهارتنیز با تفکیک شایستگی Roe (2002)  مطالعه 

اي هایی مانند تفکر انتقادي، حل مسئله، هوش هیجانی و کار تیمی را در مرکز شایستگی حرفهمؤلفه 

 Zhu  ،Wangدر پژوهش میدانی    .راستا استشده در این تحقیق همکند که با مدل استخراج معرفی می

گیري مسئله و تصمیمدر صنعت فناوري اطلاعات چین، سه مؤلفه مدیریت دانش، حل  Ma (2019) و
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هاي تحلیلی، اند. این تأکید بر مؤلفه محور معرفی شدههاي کلیدي کارکنان دانشچندمعیاره، شایستگی

و در   .هاي این تحقیق در جایگاه بالاي تفکر انتقادي، حل مسئله و مدیریت دانش هماهنگ استبا یافته

هد اخلاقی، یادگیري مستمر، و رهبري بر تع Dyer (1996) و Blancero ، Boroskiنهایت، مقاله 

داند؛ ساز ارتقاء سرمایه اجتماعی سازمان میها را زمینه کند و آنمشارکتی در کارکنان دانشی تأکید می

بنیان قرار هاي دانشهاي بنیادین در شرکتهایی که در تحقیق حاضر نیز در زمره شایستگیمؤلفه 

شده در این تحقیق، هم از منظر هاي نهایی شناسایییه مؤلفه توان گفت که کلبنابراین می .اندگرفته

توانند کاربردي و هم از نظر مبانی نظري و پیشینه تجربی جهانی، از اعتبار علمی بالا برخوردارند و می

شده و اثربخش براي مدیریت شایستگی کارکنان دانشی در سازيمبناي طراحی یک مدل جامع، بومی

 .کشور قرار گیرند بنیانهاي دانششرکت

در   یکارکنان دانش یستگیمدل شا: مولفه هاي  تأثیرگذار و تاثیرپذیر در طراحی 2سوال

 ؟اندماکد  انیدانش بن  يشرکت ها

بندي در جدول مربوط به روش دیمتل فازي، امکان تقسیم D-Rآمده از تحلیل مقادیر دستنتایج به

بندي از منظر نظري سازد، که این تقسیممعلول را فراهم میي علت و هاي شایستگی به دو دستهمؤلفه 

هایی چون تفکر انتقادي، حل مسئله، اي معتبر در ادبیات موضوع است. مولفهو تجربی نیز داراي پشتوانه 

پذیري و سازگاري، مدیریت دانش، نگرش کارآفرینانه و اخلاق خلاقیت و نوآوري، رهبري دانش، انعطاف

عنوان ها بهاند. این بدان معناست که آنهایی با نقش علی شناسایی شدهن مؤلفه اي به عنواحرفه 

دهند و در طراحی مدل شایستگی از تأثیر قرار میها را تحتکنند که سایر مؤلفه هایی عمل میپیشران 

 .جایگاه ساختاري بالادستی برخوردارند

خوان است. براي نمونه، در چارچوب  لاً همشده در مطالعات پیشین کامهاي مطرحاین نتیجه با یافته

هایی نظیر تفکر انتقادي، خلاقیت و حل ، شایستگیBartram (2005)شده توسط مفهومی مطرح

گیري مؤثر و عملکرد خلاقانه در هاي بنیادینی قرار دارند که زیربناي تصمیمي قابلیتمسئله در زمره

که ابعاد شناختی شایستگی نظیر تحلیلگري و  کندتأکید می  (31)ها هستند. همچنین سازمان

هاي دیگر افراد در دهی به رفتارها و توانمندياي در شکلکنندههاي مفهومی، نقش تعیینمهارت

تنها با تحلیل ریاضی مدل ها» نهي «علتها در دستههاي دانشی دارند. بنابراین، حضور این مؤلفه محیط

هایی مانند یادگیري مستمر، از سوي دیگر، مؤلفه. ي نیز انطباق داردراستا است، بلکه با مبانی نظرهم

اند که به معناي تأثیرپذیري ها قرار گرفته هاي ارتباطی، هوش هیجانی و کار تیمی در گروه معلولمهارت

هاي موجود در حوزه توسعه منابع انسانی هاي دیگر است. این موضوع نیز با تئوري ها از مؤلفه بالاي آن

در بررسی خود از رویکردهاي مدیریت مبتنی بر شایستگی، اشاره   (32)راستاست. براي نمونه، مه
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صورت نتایجی از توانمندسازي شناختی و محیط هاي ارتباطی و کار تیمی اغلب بهکنند که مهارتمی

زمانی، سبک ها، بازتابی از فرهنگ ساگیرند. به عبارت دیگر، این شایستگیحمایتی در سازمان شکل می

هاي علی قرار دارند. همچنین، هوش اند که خود تحت تأثیر مؤلفهرهبري و فرآیندهاي یادگیري سازمانی

  (33)ي  و در مرور مقالاتی نظیر مطالعه   Golemanهیجانی که توسط بسیاري از پژوهشگران از جمله  

اي هاي نگرشی و ارزشی مانند اخلاق حرفهمؤلفهي پیچیده است که در تعامل با بررسی شده، یک سازه

 .یابدو رهبري توسعه می

در    یکارکنان دانش  یستگیدر مدل شامدل ارتباطی بین مولفه هاي اثرگذار و اثرپذیر    :3سوال

 چگونه است؟  انیدانش بن  يشرکت ها

ها کیک مؤلفه شده، پس از تفهاي شایستگی در مدل طراحیتر روابط بین مؤلفه منظور درك عمیق به

استفاده شد که نقش هر مؤلفه را  D+R ، از تحلیل مکمل (D-R) ها از طریق تحلیلبه علل و معلول

 کند. بر اساس این تحلیل، مقدار میانگینها) مشخص میدر شبکه روابط (میزان تعامل کل با سایر مؤلفه

D+R  4عنوان محور تفکیک چهار ربع ماتریس دیمتل (شکل محاسبه شد و این عدد به 7.15برابر با-

 .) مورد استفاده قرار گرفت1

 :شوند به چهار دسته تقسیم می (D-R) و نقش (D+R) ها بر اساس اهمیتدر این چارچوب، مؤلفه 

تأثیرگذاري مستقیم قوي بر ها داراي اهمیت بالا و این مؤلفه :ربع اول (عوامل کلیدي/اصلی) .١

هاي شوند. در مدل حاضر، مؤلفه ها هستند و معمولاً موتورهاي محرکه مدل تلقی میسایر مؤلفه 

پذیري و اي، رهبري دانش و انعطافحل مسئله، خلاقیت و نوآوري، تفکر انتقادي، اخلاق حرفه

ها را دارند و ایی در سایر مؤلفهها، قابلیت ایجاد پویسازگاري در این ربع قرار دارند. این مؤلفه

 .عنوان محورهاي اصلی طراحی مدل باید مورد توجه ویژه قرار گیرندبه

هاي عنوان مؤلفه پذیري و تفکر تحلیلی بههایی مانند خلاقیت، انعطافنیز شایستگی (34) در مطالعه  

 .را هدایت کنندتوانند شبکه شایستگی اند که میهاي نوآور معرفی شدهبنیادي در سازمان

ها در هاي این بخش از نظر ارتباط با سایر مؤلفهمؤلفه  :برنده/مستقل)ربع دوم (عوامل پیش .٢

ها نسبتاً مستقل تري برخوردارند. به عبارتی، آنسطح بالایی قرار دارند اما از اهمیت پایین

در این تحقیق، مدیریت ها اثر دارند، اما تأثیرپذیري اندکی دارند.  هستند و گرچه بر برخی مؤلفه 

دانش و نگرش کارآفرینانه در این ربع قرار گرفتند. این دو مؤلفه بر اساس تحلیل دیمتل فازي، 

 .ها را دارندپذیرند، اما توان ایجاد تغییر در سایر بخشگرچه کمتر از عوامل اصلی تأثیر می
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هاي ی هستند که در سازمانهای، نگرش کارآفرینانه و مدیریت دانشی شایستگی(35)مطابق تحلیل 

طور ها شوند، حتی اگر بهگیري سایر قابلیتتوانند اثرات پیشران داشته و موجب شکل یادگیرنده می

 .مستقیم چندان دیده نشوند

هاي این ربع، داراي ارتباط و اهمیت پایین هستند مؤلفه  :اهمیت)ربع سوم (عوامل مستقل/کم .٣

هاي شوند. در مدل شایستگی این تحقیق، مؤلفه لقی میو در ساختار مدل، نسبتاً منفعل ت

ها در صورت ایجاد بستر مناسب یادگیري مستمر و کار تیمی در این ربع قرار گرفتند. این مؤلفه 

 .کننداي ایجاد نمیتنهایی نیروي محرکه کنند، اما خود بهرشد می

محور معرفی هایی نتیجه شایستگی  عنوانهایی نظیر همکاري تیمی، بهنیز شایستگی (36) در پژوهش  

 .کنندها (مانند رهبري، انگیزش و ساختار سازمانی) رشد میگیري سایر مؤلفه اند که بر پایه شکلشده

ها داراي اهمیت بالا ولی تأثیرگذاري کم هستند این مؤلفه :ربع چهارم (عوامل فرعی/اثرپذیر) .۴

هاي ارتباطی و هوش هیجانی این پژوهش، مهارت  پذیرند. درها تأثیر میو عمدتاً از سایر مؤلفه

ها براي موفقیت شغلی بسیار حیاتی هستند، اما در این ربع قرار گرفتند. اگرچه این مؤلفه

 .ها باشندتنهایی محرك سایر شایستگیتوانند بهنمی

در زمره هایی مانند هوش هیجانی و ارتباطات اثربخش، معمولاً شایستگی ) (37هاي بر اساس یافته

شوند و براي بندي میتر از قبیل رهبري، اخلاق و انگیزش طبقه هاي زیرساختیپیامدهاي توسعه مؤلفه

 .هاستگذاري در سایر حوزهها نیاز به سرمایهارتقاء آن 

ها به علت و که نتایج تحلیل دیمتل فازي درخصوص تفکیک مؤلفه  توان گفتبندي میدر جمع

هاي کارشناسانه استوار است، بلکه با مبانی نظري شایستگی محاسبات دقیق و داده  تنها بر پایهمعلول، نه

هاي پیشین در حوزه مدیریت منابع انسانی و توسعه کارکنان نیز سازگاري کامل هاي پژوهشو یافته

راستایی نظري و تجربی، صحت و اعتبار تحلیل را تقویت کرده و بر استحکام مدل نهایی دارد. این هم

 هانجام شد پژوهش بنابراین طبق .افزایدبنیان میهاي دانشایستگی براي کارکنان دانشی در شرکت ش

هایی مانند رهبري مبتنی بر دانش، خلاقیت سازمانی و توانایی سازگاري، شود که مؤلفهمی بیان شد

ها، بخش ها دارند، بلکه با تغییر در آنتنها تأثیر مستقیمی بر سایر شایستگیهایی هستند که نهپیشران 

معلولی در æا تحلیل علیّیابد. این نگاه، کاملاً بفردي نیز تغییر میهاي رفتاري و بینزیادي از شایستگی

 .مدل دیمتل همخوانی دارد
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هایی چون یادگیري مستمر و کار تیمی شده مؤلفه محور ارائه هاي آیندهدر چارچوب طراحی شایستگی

گیري شوند که شکلمعرفی می (Outcome Competencies) محورهاي خروجیدر گروه شایستگی

اي که مطالعه .هاي زیربنایی استانی، و توسعه مهارتها وابسته به محیط یادگیري، فرهنگ سازمآن 

انجام شد نیز به نتایجی مشابه رسید. وي در تعریف خود از مدل  (Mansfield ,1996) توسط 

عنوان هایی نظیر تفکر راهبردي، انگیزش عملکرد، و توانمندي در مدیریت دانش را بهشایستگی، مؤلفه

هاي سطح فردي گذار شایستگیکنند و پایهها را تغذیه میشایستگی  کند که سایرهایی معرفی میقابلیت

فردي و هوش هاي اجتماعی از جمله ارتباطات بین هستند. بر اساس تحلیل وي، بسیاري از شایستگی 

در  .آفرین و خودآگاهی سازمانی هستندتر مانند رهبري تحول هاي علیهیجانی، بازتابی از بلوغ مؤلفه

هاي فناور آسیاي هاي کلیدي در شرکتبا بررسی شایستگی (Zhu et al ,2019) قی، اي تطبیمطالعه

اي و نگرشی مانند تفکر انتقادي و بینش رشته هاي شناختی، بینشرقی، به این نتیجه رسیدند که قابلیت

 هایی مانند انگیزش، همکاري تیمی و تمایلهایی علّی هستند که موجب تقویت مؤلفه سیستمی، مؤلفه 

تنهایی قابل توسعه نیستند، مگر هاي رفتاري بهها نشان داد که مؤلفهشوند. تحلیل آنبه یادگیري می

 اي دیگر، از زاویه .هاي شناختی و نگرشی لازم در کارکنان پرورش یافته باشندآنکه زیرساخت 

(Delamare Le Deist Irfan ,2013)  هاي در سازمان "شایستگی پویا"در بررسی مفهوم 

پذیري، تحمل ابهام، و رهبري در شرایط هایی مانند انعطافمحور، تأکید دارند که شایستگیدانش

هاي رفتاري ها همچنین نتیجه گرفتند که شایستگیکنند. آنعنوان عوامل علیّ عمل مینامطمئن به

ردي هستند و مانند مشارکت، برقراري ارتباط مؤثر و هوش هیجانی، تابعی از ساختار انگیزشی و راهب

 .تر استهاي بنیاديها نیازمند مداخله در مؤلفهرشد آن

تنها به نه (D-R) و (D+R) هايبندي چهار ربعی مبتنی بر تحلیلدر مجموع، تقسیم

تري کند، بلکه ساختار منسجمها کمک میبندي توسعه شایستگیهاي مدیریتی در اولویتگیري تصمیم

بنیان هاي دانشهاي ارزیابی عملکرد در شرکتسعه شغلی و طراحی نظامریزي آموزشی، توبراي برنامه

 .سازدفراهم می

 نتایج کاربردي تحقیق

گردد که اي از نتایج کاربردي ارائه میآمده از این پژوهش، مجموعهدستهاي بهبا توجه به یافته

مشاوران توسعه سرمایه انسانی در گذاران، متخصصان منابع انسانی و تواند براي مدیران، سیاستمی

سازي در محیط بنیان مفید واقع شود. این نتایج در قالب راهکارهایی عملی و قابل پیادههاي دانششرکت

 :اندوکار ارائه شدهواقعی کسب
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 هاي کلیدي براي جذب و توسعه کارکنان دانشیبندي مؤلفهاولویت -

، رهبري خلاقیت و نوآوري، حل مسئله،  تفکر انتقادي هایی نظیرفازي، مؤلفه دیمتل بر اساس روش

عنوان عوامل به دانش، نگرش کارآفرینانه و اخلاق حرفه اي تیریمددانش، انعطاف پذیري و سازگاري، 

تواند سایر ها میدهد که توسعه این شایستگیعلی (تأثیرگذار) شناسایی شدند. این امر نشان می

توانند در بنیان میهاي دانشا نیز تحت تأثیر قرار دهد. بنابراین، شرکتهاي کارکنان دانشی رتوانمندي 

 .ها داشته باشنداي بر این شایستگیهاي استخدام، آموزش و ارزیابی عملکرد، تمرکز ویژهطراحی برنامه

 هاي توسعه منابع انسانی مبتنی بر شایستگیطراحی برنامه -

توانند ها میهاي دلفی و دیمتل، شرکتشده از طریق تحلیلاستخراجبا توجه به مدل نهایی 

 :تواند شاملها میهاي توسعه شایستگی را براي کارکنان خود تنظیم کنند. این چارچوب چارچوب 

 هاي حل مسئله و خلاقیت،هاي آموزشی هدفمند براي توسعه مهارت برنامه

 اي و کار تیمی،هاي ارتقاء اخلاق حرفهکارگاه

 .گري و کوچینگ براي بهبود هوش هیجانی و رهبري دانش باشداستفاده از مربی

 اصلاح فرآیندهاي ارزیابی عملکرد -

هاي ارتباطی ها مانند یادگیري مستمر و مهارت دهد که برخی شایستگینتایج پژوهش نشان می

ها توان از آن کنند. لذا میمیها رشد عنوان عوامل معلول (تأثیرپذیر) هستند و تحت تأثیر سایر مؤلفهبه

در فرآیندهاي ارزیابی عملکرد استفاده کرد. افزایش این   (KPI) هاي کلیدي عملکردبه عنوان شاخص 

 .اي دیگر خواهد بودهاي توسعهها نشانگر اثربخشی برنامهشاخص

 بنیانبهبود فرهنگ سازمانی دانش -

تنها در بهبود فردي کارکنان کارآفرینانه، رهبري دانش و خلاقیت نههایی چون نگرش ترویج مؤلفه

شود. مدیران منابع انسانی مؤثر است، بلکه به ارتقاء نوآوري سازمانی و مزیت رقابتی پایدار نیز منجر می

 .توانند از این نتایج براي ایجاد فضاي خلاق و یادگیرنده در سازمان استفاده کنندمی

 گذاري کلاناي سیاست الگوبرداري بر -
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هاي سطح کلان در گذاريتواند به عنوان یک الگوي بومی و علمی براي سیاستشده میمدل ارائه 

بنیان و سرمایه انسانی مورد استفاده نهادهایی چون معاونت علمی و فناوري حوزه اقتصاد دانش

 .ربط قرار گیردنهادهاي ذي جمهوري، وزارت علوم، وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی و سایرریاست

 محدودیت هاي تحقیق

رو هایی روبههاي پژوهشگر براي دستیابی به دقت و جامعیت، با محدودیترغم تلاشهر پژوهشی به

پذیري نتایج آن تأثیرگذار باشد. تحقیق حاضر نیز از این قاعده تواند بر تفسیر یا تعمیماست که می

 :در فرآیند انجام آن وجود داشته است هاي زیرمستثنی نبوده و محدودیت

هاي گیري از نظرات خبرگان در حوزه منابع انسانی شرکتترین مراحل پژوهش، بهرهیکی از مهم

بنیان بود. اگرچه تلاش شد از متخصصانی با تجربه و آشنایی کامل با حوزه کارکنان دانشی استفاده دانش

گیري به دن تعداد خبرگان در این حوزه باعث شد نمونهشود، اما محدودیت زمانی، مکانی و محدود بو

این پژوهش صرفاً  .برفی انجام شود و نتایج تا حدي وابسته به داوري این گروه محدود باشدصورت گلوله 

بنیان در ایران انجام شده است و شرایط فرهنگی، اقتصادي و ساختاري خاص هاي دانشدر بستر شرکت

با شرایط مشابه در سایر کشورها متفاوت باشد. از این رو، تعمیم نتایج به سایر ها ممکن است  این شرکت

در بررسی ادبیات  .هاي محیطی انجام گیردها یا کشورها باید با احتیاط و در نظر گرفتن تفاوتحوزه 

مفهومی و تکنیکی مرتبط با مدل شایستگی کارکنان دانشی، مشاهده شد که منابع علمی و پژوهشی 

نسبتاً محدود بوده و پژوهشگر ناگزیر به استفاده از مطالعات خارجی بود. این مسئله ممکن است  داخلی

سازي پیاده .سازي مفاهیم احساس شداي همراه باشد و در برخی موارد نیاز به بومیهاي زمینهبا تفاوت

روابط مستقیم و  ها و تحلیل ماتریسفازي نیازمند دقت بالا در تعیین اعداد فازي، تبدیل آن روش

توانست بر نتایج تأثیر افزاري یا محاسباتی میغیرمستقیم بود. در این فرآیند، خطاهاي احتمالی نرم

 .ها جهت کاهش این خطاها انجام گرفتبگذارد؛ هرچند تمامی تلاش

 ي پژوهشی شنهادهایپ

ساز تواند زمینهگردد که میهاي این تحقیق پیشنهاداتی براي پژوهشگران آتی ارائه میبا توجه به یافته

 :بنیان باشدهاي دانشهاي کارکنان دانشی در شرکت مطالعات تکمیلی و توسعه دانش در حوزه شایستگی

 هاي تخصصی متنوعی دارند (مانند فناوري اطلاعات، بنیان حوزه هاي دانشاز آنجا که شرکت

مدل شایستگی کارکنان  شودفناوري، نانو، کشاورزي نوین و غیره)، پیشنهاد میزیست 
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اي هاي زمینهصورت موردي مورد بررسی قرار گیرد تا تفاوتدانشی در صنایع خاص به

 .سازي شوندتر بومیها دقیقشناسایی شده و مدل

 شود در تحقیقات آینده، رابطه میان سطح شایستگی کارکنان دانشی و پیشنهاد می

وري، رضایت شغلی، نرخ نگهداشت نیرو) ههاي عملکرد سازمانی (مانند نوآوري، بهرشاخص

 .ها را اثبات کردصورت تجربی و آماري بررسی شود تا بتوان تأثیر عملی این شایستگیبه

 هاي شایستگی منجر شد، پیشنهاد در ادامه این تحقیق که به شناسایی و تحلیل مؤلفه

هاي شایستگی در محیطهاي توسعه  سازي و ارزیابی برنامهشود مدلی براي طراحی، پیادهمی

هاي آموزش و توسعه ها در استقرار سیستمتواند به سازمانواقعی طراحی شود. این مدل می

 .نیروي انسانی مبتنی بر شایستگی کمک کند

 شده در این تحقیق برگرفته از مطالعات اي از منابع استفادهبا توجه به اینکه بخش عمده

هاي شایستگی کارکنان تطبیقی در زمینه مدل شود مطالعاتخارجی بود، پیشنهاد می

ها ها و تفاوتیافته و در حال توسعه انجام گیرد تا شباهتدانشی در کشورهاي توسعه 

 .گیري شودالمللی بهرهمشخص شده و از تجربیات موفق بین

 ابزارهایی شده در این تحقیق،  هاي نهایی شناساییتوانند بر اساس مؤلفه پژوهشگران آتی می

ها مورد معتبر و پایا  طراحی کنند که براي ارزیابی سطح شایستگی کارکنان در سازمان

 .استفاده قرار گیرند

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 66             1404 زمستان، 47، شماره دوازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 منابع 

1. Ahmad, N. H., & Xavier, S. R. (2012). "Entrepreneurial Inclination of 

Government and Private University Students." Education & Training 

Journal. DOI:10.1108/NEJE-13-01-2010-B005 

2. Alvesson, M. (2004). Knowledge Work and Knowledge-Intensive Firms. 

Oxford University Press.DOI; 10.1016/j.scaman.2005.11.003 

3. Amabile, T. M. (1996). Creativity in Context. Westview Press. 

https://doi.org/10.4324/9780429501234  

4. Athey, T. R., & Orth, M. S. (1999). "Emerging competency methods for 

the future." Human Resource Management, 38(3), 215–225 . 

https://doi.org/10.1002/(SICI)1099-050X(199923)38:3<215::AID- 

5. Audretsch, D. B., & Thurik, A. R. (2001). What’s new about the new 

economy? Sources of growth in the managed and entrepreneurial 

economies. Industrial and corporate change, 10(1), 267-315.  

https://academic.oup.com/journals 

6. Barani, S., & Ashrafzadeh, A. (2023) ). The role of human resource 

management system and strategies on radical innovation of knowledge-

based companies by explaining the mediating role of entrepreneurial 

orientation. Innovation Management in Defensive Organizations, 6(2) 

29-48  DOI: 10.22034/qjimdo.2023.387198.1568 [ In Persian] 

7. Boak, G. (2002). Developing Managerial Competence. Prentice Hall . 

https://doi.org/10.4324/9780203020395  

8. Bontis, N. (2001). "Assessing Knowledge Assets: A Review of the 

Models Used to Measure Intellectual Capital." International Journal of 

Management Reviews. https://doi.org/10.1111/1468-2370.00053 

9. Boyatzis, R. E. (1982), The Competent Manager: A Model for Effective 

Performance, John Wiley & Sons, USA. 

https://doi.org/10.1002/smj.4250040413 

10. Boyatzis, R. E., & Saatcioglu, A. (2008). "A 20-year view of trying to 

develop emotional, social and cognitive intelligence competencies in 

graduate management education." Journal of Management Development, 

27(1), 92–108. DOI:10.1108/02621710810840785 

11. Campion, M. A., Fink, A. A., Ruggeberg, B. J., Carr, L., Phillips, G. M., 

& Odman, R. B. (2011). Doing competencies well: Best practices in 

http://dx.doi.org/10.1108/NEJE-13-01-2010-B005
http://dx.doi.org/10.1016/j.scaman.2005.11.003
https://doi.org/10.4324/9780429501234
https://doi.org/10.1002/(SICI)1099-050X(199923)38:3%3c215::AID-HRM4%3e3.0.CO;2-W
https://academic.oup.com/journals
https://doi.org/10.4324/9780203020395
https://doi.org/10.1111/1468-2370.00053
https://doi.org/10.1002/smj.4250040413
http://dx.doi.org/10.1108/02621710810840785


 

 

 

 

 

 

   

 رئیس پورعلی  / …در  یکارکنان دانش یستگیمدل شا یطراح                                       67،

competency modeling. Personnel Psychology, 64(1), 225–262. 

https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2010.01207.x 

12. Chang, W. Y., & Wang, C. H. (2013), "A hybrid MCDM model for 

evaluating knowledge worker competencies", Applied Soft Computing, 

13(11), 4493–4500. DOI:10.3390/math9060587 

13. Covey, S. R. (1989).The 7 Habits of Highly Effective 

PeoPress.  https://www.stephencovey.com/7habits/7habits.php 

14. Cross, R., & Parker, A. (2004). The Hidden Power of Social Networks. 

Harvard Business Review Press. DOI:10.1007/978-3-658-21742-6_31 

15. Davenport, T. H. (2005). Thinking for a Living: How to Get Better 

Performances and Results from Knowledge Workers. Harvard Business 

Press. https://doi.org/10.1002/hrdq.1221 

16. Davenport, T. H., & Prusak, L. (1998). Working Knowledge: How 

Organizations Manage What They Know. Harvard Business Press. 

https://doi.org/10.1002/hrdq.1221 

17. Delamare Le Deist, F., & Irfan, A. (2013). "Dynamic competencies in 

knowledge organizations: An empirical investigation." Journal of 

Organizational Change Management, 26(2), 215–232. 

DOI:10.1108/JOCM-01-2015-0019 

18. Drucker, P. F. (1999). Management Challenges for the 21st Century. 

HarperBusiness.Boyatzis, R. E. (2008). "Competencies in the 21st 

century." Journal of Management Development, 27(1), 5-12. 

DOI:10.4324/9781003057123 

19. Dutta, S., Lanvin, B., Rivera León, L., & Wunsch-Vincent, S. (Eds.). 

(2023). Global Innovation Index 2023 Innovation in the face of 

uncertainty. Geneva: WIPO.: https://doi.org/10.34667/tind.48588 

20. Etzkowitz, H., & Leydesdorff, L. (2000). The dynamics of innovation: 

from National Systems and "Mode 2" to a Triple Helix of university–

industry–government relations. Research policy, 29(2), 109-123. 

https://doi.org/10.1016/S0048-7333(99)00055-4 

21. Ferrell, O. C., & Fraedrich, J. (2012). Business Ethics: Ethical Decision 

Making and Cases. Cengage Learning. 

https://doi.org/10.1177/02734753241292830 

22. Gholipour, R., Hosseinzadeh, M., & Asadi, M. (2015). "The study of key 

success factors in knowledge-based companies." Iranian Journal of 

https://psycnet.apa.org/doi/10.1111/j.1744-6570.2010.01207.x
http://dx.doi.org/10.3390/math9060587
https://www.stephencovey.com/7habits/7habits.php
http://dx.doi.org/10.1007/978-3-658-21742-6_31
https://doi.org/10.1002/hrdq.1221
https://doi.org/10.1002/hrdq.1221
http://dx.doi.org/10.1108/JOCM-01-2015-0019
http://dx.doi.org/10.4324/9781003057123
https://doi.org/10.34667/tind.48588
https://doi.org/10.1016/S0048-7333(99)00055-4
https://doi.org/10.1177/02734753241292830


 

 

 

 

 

 

 

 68             1404 زمستان، 47، شماره دوازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

Management Studies, 8(3), 423-441. 

https://doi.org/10.22067/tmj.2022.69632.1077 

23. Goleman, D. (1995). Emotional Intelligence: Why It Can Matter More 

Than IQ. Bantam Books. DOI:10.5958/2321-5828.2018.00107.9 

24. Heppner, P. P., & Petersen, C. H. (1982). "The Development and 

Implications of a Personal Problem-Solving Inventory." Journal of 

Counseling Psychology. https://doi.org/10.1037/0022-0167.29.1.66 

25. Hislop, D. (2013). Knowledge Management in Organizations: A Critical 

Introduction. Oxford University Press. 

DOI:10.13140/RG.2.2.13573.32480 

26. Jackson, M. C. (2000). Systems Approaches to Management. Springer. 

DOI:10.1007/978-1-84882-809-4 

27. Jackson, S. E., & Schuler, R. S. (2005). Managing Human Resources 

Through Strategic Partnerships. South-Western College Pub. 

DOI:10.1108/pr.2002.31.1.114.2 

28. Jacob, R. (2002). "Definition and Characteristics of Competency-Based 

Training." International Labour Organization. 

DOI:10.1080/00220272.2013.812680 

29. Judge, T. A., et al. (1999). "The Big Five Personality Traits, General 

Mental Ability, and Career Success Across the Life Span." Personnel 

Psychology. DOI:10.1111/j.1744-6570.1999.tb00174.x 

30. Katzenbach, J. R., & Smith, D. K. (1993). The Wisdom of Teams. 

Harvard Business Review Press. 

http://ejbo.jyu.fi/pdf/ejbo_vol20_no2_pages_43-53.pdf 

31. Kolb, D. A. (1984). Experiential Learning: Experience as the Source of 

Learning and Development. Prentice-Hall. DOI: 

10.4236/ce.2014.512125 

32. Kotler, P., & Keller, K. L. (2016). Marketing Management. Pearson 

Education. DOI: 10.4236/ajibm.2020.102025 

33. Kuratko, D. F. (2007). Entrepreneurship: Theory, Process, and Practice. 

South-Western College Pub. doi: 10.4236/ojbm.2022.101018. 

34. Laudon, K. C., & Laudon, J. P. (2015). Management Information 

Systems: Managing the Digital Firm. Pearson. doi: 

10.4236/ojbm.2019.73098. 

https://doi.org/10.22067/tmj.2022.69632.1077
http://dx.doi.org/10.5958/2321-5828.2018.00107.9
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0022-0167.29.1.66
http://dx.doi.org/10.13140/RG.2.2.13573.32480
http://dx.doi.org/10.1007/978-1-84882-809-4
http://dx.doi.org/10.1108/pr.2002.31.1.114.2
http://dx.doi.org/10.1080/00220272.2013.812680
http://dx.doi.org/10.1111/j.1744-6570.1999.tb00174.x
http://ejbo.jyu.fi/pdf/ejbo_vol20_no2_pages_43-53.pdf
http://dx.doi.org/10.4236/ce.2014.512125
https://doi.org/10.4236/ajibm.2020.102025
https://doi.org/10.4236/ojbm.2022.101018
https://doi.org/10.4236/ojbm.2019.73098


 

 

 

 

 

 

   

 رئیس پورعلی  / …در  یکارکنان دانش یستگیمدل شا یطراح                                       69،

35. Le Deist, F. D., & Winterton, J. (2005). What is competence? Human 

Resource Development International, 8(1), 27–46. doi: 

10.4236/jss.2020.810002. 

36. Luthans, F. (2011). Organizational Behavior: An Evidence-Based 

Approach. McGraw-Hill. doi: 10.4236/oalib.1110418. 

37. Macan, T. H. (1994). "Time Management: Test of a Process Model." 

Journal of Applied Psychology. https://doi.org/10.1037/0021-

9010.79.3.381 

38. Mansfield, R. S. (1996). Building competency models: Approaches for 

HR professionals. Human Resource Management, 35(1), 7–18. 

DOI:10.1002/(SICI)1099-050X(199621)35:1<7::AID-

HRM1>3.0.CO;2-2 

39. Marshall, M. N. (1996). "Sampling for qualitative research." Family 

Practice, 13(6), 522–526. https://doi.org/10.1093/fampra/13.6.522 

40. McClelland, D. C. (1973). "Testing for Competence Rather Than for 

Intelligence." American Psychologist. https://doi.org/10.1037/h0034092 

41. Mintzberg, H., Raisinghani, D., & Théorêt, A. (1976). "The Structure of 

'Unstructured' Decision Processes." Administrative Science Quarterly. 

DOI: 10.4236/as.2018.93024 

42. Mulder, M. (2001). "Competence development – some background 

thoughts." The Journal of Agricultural Education and Extension, 7(4), 

147–158. DOI:10.1080/13892240108438822 

43. Nahapiet, J., & Ghoshal, S. (1998). "Social Capital, Intellectual Capital, 

and the Organizational Advantage." Academy of Management Review. 

DOI:10.2307/259373 

44. Nonaka, I., & Takeuchi, H. (1995). The Knowledge-Creating Company: 

How Japanese Companies Create the Dynamics of Innovation. Oxford 

University Press. DOI:10.1080/23735082.2023.2272611 

45. OECD (2012). Science, Technology and Industry Outlook 2012. OECD 

Publishing. DOI: 10.4236/ce.2013.47A2016  

46. OECD (2021). OECD Science, Technology and Innovation Outlook 

2021. 10.30495/jedu.2021.26823.5366 

47. Parry, S. B. (1998). Just what is a competency (and why should we care)? 

Training, 35(6), 58–64. 10.30495/jedu.2021.26823.5366 

https://doi.org/10.4236/jss.2020.810002
https://doi.org/10.4236/oalib.1110418
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.79.3.381
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.79.3.381
https://doi.org/10.1002/%28SICI%291099-050X%28199621%2935%3A1%3C7%3A%3AAID-HRM1%3E3.0.CO%3B2-2
https://doi.org/10.1002/%28SICI%291099-050X%28199621%2935%3A1%3C7%3A%3AAID-HRM1%3E3.0.CO%3B2-2
https://doi.org/10.1093/fampra/13.6.522
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/h0034092
https://doi.org/10.4236/as.2018.93024
http://dx.doi.org/10.1080/13892240108438822
http://dx.doi.org/10.2307/259373
http://dx.doi.org/10.1080/23735082.2023.2272611
http://dx.doi.org/10.4236/ce.2013.47A2016
https://doi.org/10.30495/jedu.2021.26823.5366
https://doi.org/10.30495/jedu.2021.26823.5366


 

 

 

 

 

 

 

 70            1404 زمستان، 47، شماره دوازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

48. Paul, R., & Elder, L. (2013). Critical Thinking: Tools for Taking Charge 

of Your Learning and Your Life. Pearson. doi: 10.4236/ce.2022.134090. 

49. 28). "Adaptability in the Workplace: Development of a Taxonomy of 

Adaptive Performance." Journal of Applied Psychology. DOI: 

10.1037/0021-9010.85.4.612  

50. Robbins, S. P.,& Judge,T.A. (2017).Organizational Behavior. Pearson 

Education. doi: 10.4236/jhrss.2025.132013. 

51. Roe, R. A. (2002). "What makes a competent professional?" The 

Psychologist, 15(3), 124–126. DOI:10.1027//1016-9040.7.3.192 

52. Rowe, A. D. (2013). "Developing Lifelong Learners in the 21st Century." 

International Education Studies. DOI:10.1080/14748460701440905 

53. Salovey, P., & Mayer, J. D. (1990). "Emotional Intelligence." 

Imagination, Cognition and Personality. https://doi.org/10.2190/DUGG-

P24E-52WK-6CDG 

54. Sanghi, S. (2007). The Handbook of Competency Mapping. Response 

Books. DOI:10.4135/9788132108481 

55. Scarbrough, H. (1999). "Knowledge as work: Conflicts in the 

management of knowledge workers." Technology Analysis & Strategic 

Management, 11(1), 5–16. DOI:10.1080/095373299107546 

56. Senge, P. M. (1990). The Fifth Discipline: The Art and Practice of the 

Learning Organization. Doubleday. 

https://doi.org/10.1002/hrm.3930290308 

57. Shippmann, J. S., Ash, R. A., Battista, M., Carr, L., Eyde, L. D., Hesketh, 

B., & Sanchez, J. I. (2000). "The practice of competency modeling." 

Personnel Psychology, 53(3), 703–740. DOI:10.1111/j.1744-

6570.2000.tb00220.x 

58. SHL Group. (2010). Competency Framework Manual. SHL Ltd. 

www.equalityhumanrights.com 

59. Spencer, L. M., & Spencer, S. M. (1993). Competence at Work: Models 

for Superior Performance. John Wiley & Sons. doi: 

10.4236/jhrss.2019.72017. 

60. Stewart, T. A. (1997). Intellectual Capital: The New Wealth of 

Organizations. Doubleday. doi: 10.4236/ojbm.2016.44061. 

https://doi.org/10.4236/ce.2022.134090
https://doi.org/10.1037/0021-9010.85.4.612
https://doi.org/10.4236/jhrss.2025.132013
http://dx.doi.org/10.1027/1016-9040.7.3.192
http://dx.doi.org/10.1080/14748460701440905
http://dx.doi.org/10.4135/9788132108481
http://dx.doi.org/10.1080/095373299107546
https://doi.org/10.1002/hrm.3930290308
http://dx.doi.org/10.1111/j.1744-6570.2000.tb00220.x
http://dx.doi.org/10.1111/j.1744-6570.2000.tb00220.x
https://www.equalityhumanrights.com/en/equality-act/equality-act-2010
https://doi.org/10.4236/jhrss.2019.72017
http://dx.doi.org/10.4236/ojbm.2016.44061


 

 

 

 

 

 

   

 رئیس پورعلی  / …در  یکارکنان دانش یستگیمدل شا یطراح                                       71،

61. Sullivan, R. (2000), The Impact of High-Tech Industry on Regional 

Development, Routledge. DOI: 

https://doi.org/10.1017/CBO9780511499609.014  

62. Turban, E., Pollard, C., & Wood, G. (2018). Information Technology for 

Management. Wiley. https://doi.org/10.1080/10580530902797540 

63. Wiig, K. M. (1997). "Knowledge Management: An Evolutionary View." 

The Knowledge Management Handbook. CRC Press. 

doi.org/10.5771/9780810876989  

64. Wong, P. K., Ho, Y. P., & Autio, E. (2009). Entrepreneurship, innovation 

and economic growth: Evidence from GEM data. Small Business 

Economics, 32(2), 203-218. DOI:10.1007/s11187-005-2000-1 

65. Yoon, J., & Lee, K. (2010). Economic policy and growth of small and 

medium-sized enterprises: Evidence from Korea. World Economy, 

33(10), 1514-1535. DOI:10.3390/su12010347 

66. Yusof, H. M., et al. (2012). "Critical Thinking Disposition among 

Polytechnic Students." International Journal of Humanities and Social 

Science. DOI:10.14419/ijet.v7i3.25.17597 

67. Zhu, C., Wang, D., & Ma, Z. (2019). "Competency-based development 

in knowledge-intensive firms: A study from China’s tech industry." 

International Journal of Human Resource Management, 30(10), 1603–

1628. DOI:10.32575/ppb.2022.4.2 

 

 

https://doi.org/10.1017/CBO9780511499609.014
https://doi.org/10.1080/10580530902797540
https://doi.org/10.5771/9780810876989
http://dx.doi.org/10.1007/s11187-005-2000-1
http://dx.doi.org/10.3390/su12010347
http://dx.doi.org/10.14419/ijet.v7i3.25.17597
http://dx.doi.org/10.32575/ppb.2022.4.2


 و توسعه منابع انسانی  آموزشفصلنامه 

  72-98، 1404 زمستان، 47، شماره دوازدهمسال 
Quarterly Journal of Training and Development of 

Human Resources Vol 12, No 47, 72-98 

 

دانشجویان: سنتزپژوهی بر اساس  هاي منتورینگ در برنامه هاي کارورزي واکاوي ابعاد و مؤلفه

 مدل روبرتس 
  1زینب سرزهی

 2هادي پورشافعی

 3محمد اکبري بورنگ

 

 )24/02/1405؛ تاریخ پذیرش: 05/10/1404(تاریخ دریافت: 

 چکیده 

هاي منتورینگ در برنامه درسی کارورزي دانشجویان انجام گرفت.  پژوهش حاضر با هدف شناسایی ابعاد و مؤلفه

مقاله علمی پژوهشی  193رویکرد پژوهش حاضر کیفی و روش آن سنتزپژوهی است. حوزه پژوهش، متشکل از 

اند. نمونه  میلادي ارائه شده  2025شمسی و  1404میلادي تا  2012شمسی و  1392است که بین سال هاي 

ها انتخاب  وعی دادهمقاله پژوهشی است که به صورت هدفمند جمع آوري و براساس پایش موض  30پژوهش شامل  

هاي پژوهش از تحلیل کیفی اسناد مورد مطالعه مبتنی بر رویکرد تحلیل مضمون در سه سطح اند. دادهشده 

هاي منتورینگ  ها، مؤلفهاند. بر اساس تجزیه و تحلیل داد هدهنده و فراگیر، گردآوري شده مضامین پایه، سازمان

ها  ها شامل زیرساختبندي شدند. این مؤلفهعامل طبقه  63بعُد و     4  هاي درسی کارورزي دانشجویان دردر برنامه

-سیاست  و منابع سازيبهینه و مدیریت یادگیري، فرهنگ و بسترهاي نهادي (مشتمل بر محورهایی چون ترویج

هاي منتی و منتور)، طراحی محتوایی (مشتمل بر محورهایی هاي کنشگران (ویژگینهادسازي)، شایستگی  و  گذاري

عمل) و رویکردهاي آموزشی    و  نظریه  بین  العمر و پیوندمادام   یادگیري  به  گرایی، توجهتجربه  و  محوريچون مساله

توان  ها می(مشتمل بر محورهایی چون رویکرد مشارکتی و رویکرد موقعیتی و اقتضائی) است. با توجه به یافته

هاي درسی نیازمند  کارورزي علاوه بر تغییر در برنامههاي درسی چون  نتیجه گرفت که توجه به منتورینگ در برنامه

 تحول در رویکردهاي آموزشی است. 

 .برنامه درسی، منتورینگ، کارورزي، دانشجویان :هاکلیدواژه
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  مقدمه

در سطح  يریادگیآموزش و  تی فیک نیتضم يبرا یآموزش يهامؤلفه نظام نیترمعلم، مهم تیترب

 ران،یمعلم در ا تیترب  یبه عنوان نهاد رسم  انیدانشگاه فرهنگ  ،همین راستا. در شودیمدرسه محسوب م

 ی آموزش ياهمواجهه با چالش يو توانمند برا يامعلمان حرفه  يسازآماده نهیدر زم نیادیبن یتیمأمور

نظام آموزشی در کشور معلمان براي ورود به  سازي عمده آموزش و آماده). 2و  1( بر عهده دارد 21قرن 

معلم در ایران مبتنی بر دانشگاه ما بر عهده دانشگاه فرهنگیان است. طراحی نظام آموزشی تربیت

هاي چهارگانه (شایستگی موضوعی، شایستگی تربیتی، شایستگی فرهنگیان با تأکید بر کسب شایستگی

) که این موضوع براي درونی سازي و فعالیت در 3هاي عمومی) است(موضوعی و شایستگی -تربیتی

شده در هاي ارائهوپرورش حیاتی است. هدف اصلی از برنامهترین بخش جامعه یعنی آموزش حساس 

هاي مختلف هاي این دانشگاه در بخشمعلم فکور» است که سرلوحه برنامهدانشگاه فرهنگیان «تربیت

اي در ادراك و درك موقعیت، هاي گستردهود که قابلیتشباشد؛ معلم فکور به معلمی اطلاق میمی

هاي حلهاي جدید و خلاقانه و تحلیل و قضاوت در مورد پیامدهاي راهحلبندي مسائل، ارائه راه چارچوب 

) و زمینه تحول 5ترین رکن آموزشی در نظام آموزش عالی است(هاي درسی مهم). برنامه4خود دارد (

هاي عمده که نیاز به برنامه درسی جدید در دانشگاه ) اما یکی از چالش7و    6ند(کدر آموزش را فراهم می

کارگیري آن فرهنگیان را بیشتر موردتوجه قرارداد، عدم توانایی در تطبیق مباحث نظري در عمل و به

گر دیگر، اعبارت). به3گذاشتند (آموختگانی بود که پا به عرصه کلاس درس میدانش  توسط دانشجویان و

هاي دانشگاه در دروس نظري توانسته بود یک چارچوب نظري مساعد براي دانشجویان فراهم چه برنامه

). به همین دلیل در ایران و پس از احیاي نظام 8سازد اما در بعد عملی همچنان مشکلاتی وجود داشت (

ا بازنگري اساسی همراه معلم پس از تاسیس دانشگاه فرهنگیان، برنامه کارورزي در این دانشگاه بتربیت

هاي این شد و توجه ویژه به برنامه کارورزي و توانایی آن در جلب بیشترین توجه در میان انبوه برنامه

دانشگاه سبب شد نقطه عطف مهمی در پیوند بین نظریه و عمل در دانشگاه فرهنگیان رقم بخورد. 

اي پژوهشی و علمی و تطبیقی خود به بنابراین درس کارورزي در دانشگاه فرهنگیان توانست با مبن

 ).9اي ویژه در این دانشگاه مبدل گردد (برنامه

کند و کارورزي به عنوان رکن میدانی تربیت معلم، نقشی کلیدي در پیوند میان نظر و عمل ایفا می

اي، اخلاقی و هویتی دانشجومعلمان فراهم سازد هاي حرفهتواند بستري غنی براي توسعه صلاحیت می

توان نقطه تلاقی بین اهداف کلان تربیت معلم و ). به عبارت دیگر، برنامه درسی کارورزي را می10(

ت اي که کیفیت آن، بر تمام ابعاد کارآمدي معلم اثرگذار اسهاي آموزشی مدرسه دانست؛ نقطهواقعیت

یک برنامه درسی مهم عنوان جزئی مهم از چرخه یادگیري به دلیل مزایاي بسیار آن، کارورزي به). 11(
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هاي دانشگاه فرهنگیان است و حیاتی است که ازنظر دانشجویان نیز سودمندترین برنامه در میان برنامه

 یک الگوي فن، کارورزي را    یاز اهال  یشده است. برخمتعددي ارائه  فیبراي مفهوم کارورزي تعار).  8و    4(

کارورزي ).  12(  کارورز متفکر خواهد شد  تیمنتج به ترب  ندیفرا  نیکرده و معتقدند ا  یکنش معرف  تفکر در

زمان دو نقش هم نیو کارورزان خود را در ب تعریف شدهاي بودن حرفه سويانتقال از مبتدي بودن به 

هاي هر دو بیشتر  شود به نقشدانند که این سبب میوبرگشت میی در تعامل یا رفتو معلم ییدانشجو

توان گفت می هاي دانشگاه فرهنگیان،مبتنی بر برنامه فیتعر کیدر  وجودین). باا13اشراف پیدا کنند(

از طرف نهاد آموزش، موظف به گذراندن  شدهتعیین به اهداف لین يو معلمان برا انیکه درواقع دانشجو

 یصورت عمل خود آشنا شده و به ندهیآ يکار طیمح هستند تا با يدر قالب کارورز یهاي تجربدوره

توجه در برنامه کارورزي، رابطه استاد راهنما و ). یکی از روابط قابل14د (خود را توسعه دهن اتیتجرب

اند و از آن در منابع علمی با عنوان عنوان دو وجه اصلی براي یک هدف در تلاشدانشجو معلم است، که به 

 ). 15(یاد می شود  "منتورینگ"

اي در محیط کارورزي، نظام «منتورینگ» یا «راهنمایی حیاتی در تحقق یادگیري حرفه  ابعادیکی از 

فردي، آگاهانه و هدفمند که طی آن، معلمان مجرب اي» است. منتورینگ فرآیندي است بینحرفه 

گیرند اي دانشجومعلمان را بر عهده می(منتورها) مسئولیت هدایت، حمایت، بازخورددهی و توسعه حرفه

هایی است که آن را از سایر تعاریف مرتبط همانند ها و مشخصه ). در تعریف منتورینگ، ویژگی12(

 (منتور)   ربهجفرد بات  کی  نیرابطه دوطرفه ب  کی  نگیمنتور  نکهیاول اسازد؛  مربیگري و مشاوره متمایز می

 نی. بداستامتقارن ن همارتباطات دوطرفه (متقابل) و  نیا نکه،ی) است. دوم ایتجربه (منتفرد کم کی و

بر  یاصل زتمرک یولهم براي منتور و هم منتی منفعت به دنبال داشته باشد  دیرابطه با نیکه ا ینعم

به این معنا که این فرایند ارتباطی   است؛  ایپو  نگیرابطه منتور  نکه،یا  سومه شاگرد است.  عرشد و توس  يرو

). 16جایی است (شود و جایگاه منتور و منتی قابل جابهتدریج دچار تغییراتی نیز میدر طول زمان و به

ها گویی به نیازهاي متنوع منتیبا توجه به پویایی و چندبعدي بودن رابطه منتورینگ و تأکید آن بر پاسخ

هاي متنوعی تواند در قالب مدلدهی و اجراي این رابطه نیز میمانهاي مختلف، نحوه سازدر موقعیت

 . صورت گیرد

 ي برا   نگیاز منتور  يهر ساختار ؛انددر ساختار و عملکرد متفاوت  نگی منتور  اجراي  هاي مختلفمدل 

نظران در یک صاحب مناسب است. نگیاز منتور یخاص جیبه نتا یابیاز عملکردها و دست تیحما

زمان چند اند. منتورینگ گروهی مشتمل بر استفاده همبندي نمودهبندي کلی انواعی از آن را دسته دسته 

). منتورینگ معکوس شامل استفاده از یک نفر جوان 17(نفر منتی از دانش و تجربه یک منتور است 

باحث مربوط به فناوري اطلاعات و براي آموزش و کمک به یک فرد مسن و سالخورده که عمدتاً در م
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و   یکیارتباط الکترون بیترک. منتورینگ مجازي که )13(شود باشد استفاده میارتباطات و محاسبات می

 يبر اساس ابزارها نگیاز منتور يدیجداین نوع  ،است هاوکار انسانو کسب يزندگی فرد با نترنتیا

فرد . منتورینگ فردبهبه وجود آمده است ینتور و منتم نیارتباط ب لیتسه يبرا ،یکیالکترون یارتباط

 (عموماً باتجربه و مسن)  موفق و زبده يفرد ،ايمنتور ازلحاظ حرفه  نگ،یمدل از منتور نیدر ا(سنتی)، 

با   ،تجربه)ی (فرد جوان و کمو شغل منت  یارتباط  هايو رشد شبکه  شرفتیمنظور پ رود که بهبه شمار می

و منتور   یموجب آن منتکه به). منتورینگ همتا، نوعی از منتورینگ است 17( کندرابطه برقرار می يو

 نگ یکنند. برنامه منتورکمک می  گریکدیاز    یعاطف  تیو حما  يریادگیبه    گریکدیبا ارائه مهارت و حرفه به  

ازمان مدنظر و شرایط مختلف، تناسب س) که به18(  که باهم کار کنند  کندیو منتور را ملزم م  یمنت  همتا،

 گیرد. متفاوت مورداستفاده قرار می

و  فراگیران يریادگي کارآمد، یباورها شینفس، افزااعتمادبه شیافزا منتورینگ بر عواملی همچون 

 يهاي وانمندساز)؛ ت20(توانمندسازي    و  کنار آمدن  یی، بهبود توانایاحساس همبستگ؛  )19(به کار    اق یاشت

 شیافزا ،يریپذت یحس مسئول جادیقدرت صبر و تحمل، ا شیزا)؛ اف21ی (و تخصص یاجتماع  ،يفرد

و  يبه همکار لیتما شینفس، افزاسطح اعتمادبه يارتقا ،یگروه يبهبود سازگار ،یلیتحص زهیانگ

؛ تسهیم )18نفس افراد ()، تلفیق نظریه و عمل، افزایش اعتمادبه22( فعالانه يهانقش يریگعهدهبه

 ) تأثیرگذار است. 16دانش، خود کارایی و توسعه فردي (

و توسعه   انیدانشجو  ياحرفه  تیدر ترب  یاساس  يعنوان راهبردبه  نگیگفت منتور  توانیدر مجموع م

 ق یاست. تلف افتهی يکارورز يهادر دوره ژهیوهب ،یآموزش يهادر برنامه ندهیفزا یگاهیجا ،اي آنانحرفه

که در آن  سازدیمعنادار فراهم م يریادگی يبرا لیبدیب یفرصت ،ي و عمل در بستر کارورز يتئور

. دهندیپرورش م زیرا ن يفردنیو ب یانسان يهایستگیبلکه شا ،یتخصص يهافقط مهارتنه  انیودانشج

ساز، مدل گر،ل یهمچون تسه یمتنوع  يهانقش يفایبا ا تواندیباتجربه و آگاه، م يعنوان فردمنتور، به 

 تیاستقلال و کفا زا یها را به سطحرا هموار سازد و آن انیدانشجو يریادگی ریمس اب،یو ارز بانیپشت

 نگ یمنتور  تیحال، موفق  نیبا ا  ).14و   12(  بود  یافتنیدست   یسختبه هاتیحما  نیا  ابیبرساند که در غ 

که به  ییهااست؛ مؤلفه ندیفرا نیبر ا رگذاریتأث هايابعاد و مؤلفهو جامع  قیدق ییوابسته به شناسا

را در  یانسان يوندهایو پ  کنندیم تیرا تقو ياتعهد حرفه بخشند،یم تیفیک يریادگی يهاتجربه 

پژوهش کمتر مورد توجه قرار  اتیآنچه در ادب). 23( بخشندیم قیتعم ینیو بال یآموزش يهاطیمح

 ن یی تب يمنسجم برا یمتعدد در قالب مدل یپژوهش يهاافتهی يسازکپارچهیو  قیتلف يگرفته، تلاش برا

 کرد یاز رو  يریگپژوهش حاضر با بهره  رو،نیاست. از ا  يکارورز  يهادر برنامه  نگیمنتور  يهاو مؤلفه  ابعاد

مند نظام يبندو دسته يروبرتس، درصدد است تا با واکاو یبر مدل مفهوم هیو با تک یسنتزپژوه
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ارائه دهد.   يدر بافت کارورز  نگیاز منتور  ترقیدرك عم  يبرا یعلم یگرفته، چارچوبصورت  يهاپژوهش

فراهم سازد، بلکه  یتیترب يهابرنامه یو طراح يگذاراستیس يبرا ينظر یانیتنها بتواند بنکه نه یمدل

 باشد. ياو حرفه یدانشگاه يهاطیدر مح یمنت-تعاملات منتور تیفیارتقاء ک يبرا یعمل یینماراه

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش

منظور تبیین مسئله پژوهش، در این بخش با توجه به پرداخت مفهومی به منتورینگ در مقدمه به 

هاي پژوهش و مرور مطالعات براي تفسیر دادهعنوان چارچوب تحلیلی  تمرکز بر استفاده از مبانی نظري به

فرد باتجربه (منتور)   ک یاست که در آن  یتیو حما یارتباط ندیفرآ کی  نگیمنتورت. پیشین مرتبط اس 

در ابعاد  تواندیرابطه م نی. اباشدی) میتجربه (منتفرد کم کی ياو رشد حرفه ت،یحما ت،یمسئول هدا

منتورینگ به عنوان یک فرآیند . دنبال داشته باشدبه یمثبت راتیتاث یو اجتماع ياحرفه ،يمختلف فرد

کند. این فرآیند بدیلی در رشد و توسعه دانشجومعلمان ایفا میاي در آموزش معلمان، نقش بیحرفه 

ه تجربه (منتی) است کفردي و هدفمند شامل ارتباط متقابل میان یک فرد باتجربه (منتور) و فرد کمبین

منتورینگ  .)19(گیردهاي مختلف صورت میاي در حوزه منظور هدایت، بازخورددهی و توسعه حرفه به

هاي آموزشی مانند مشاوره یا مربیگري، تمرکز اصلی خود را بر رشد و توسعه شاگرد برخلاف سایر روش

شود منتور و منتی به تدریج کند که باعث میتغییر در طول زمان ایجاد میاي پویا و قابلقرار داده و رابطه

ها منتورینگ را به ابزاري مهم براي تقویت پیوند نظریه و ). این ویژگی21هاي خود را تغییر دهند (نقش

هاي تربیت معلم تبدیل کرده است. درواقع، منتورینگ در زمینه تربیت معلم، به عنوان عمل در برنامه

اي خود را توسعه دهند و در هاي حرفه کند تا توانایییکار کمک میک سازوکار کلیدي، به معلمان تازه

 د.هاي واقعی آموزش و یادگیري، آمادگی پیدا کننمواجهه با چالش

، در پژوهشی که توسط اوضاعی و همکاران در زمینه حیطه موضوعی تحقیقاتی صورت گرفته است

عنوان یک تواند بهفرهنگیان می) انجام شد، نشان داده شد که برنامه منتورینگ همتا در دانشگاه 36(

اي اساتید و دانشجومعلمان مورد استفاده قرار گیرد. همچنین، در تحقیقی رویکرد نوین در توسعه حرفه

هاي فردي، عنوان یک ابزار مؤثر در افزایش توانمندي )، منتورینگ به 21رو و همکاران (دیگر توسط بمبئی 

تواند دهند که منتورینگ میها نشان می. این پژوهشاجتماعی و تخصصی دانشجومعلمان معرفی شد

عنوان یک سازوکار مؤثر براي تقویت پیوند میان نظریه و عمل در تربیت معلمان، نقشی محوري ایفا به

 د.کن

انجام شده در این زمینه، مطالعات زیادي به تاثیر منتورینگ بر عملکرد و خارجی هاي در پژوهش

انجام )  19نوشینقام و همکاران (  اند. به عنوان مثال، در پژوهشی که توسطمعلمان پرداخته اي  رشد حرفه
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هاي تدریس و ارتقاي نفس، بهبود مهارتشد، نشان داده شد که منتورینگ موجب افزایش اعتمادبه

ي عملکرد دهنده اهمیت منتورینگ در ارتقاشود. این نتایج نشانکار مییادگیري مشارکتی در معلمان تازه

  کیم و همکاران هاي آموزشی است. همچنین، در تحقیقی که  معلمان و تسهیل فرآیند یادگیري در محیط

عنوان عاملی براي افزایش توانمندسازي فردي و اجتماعی معلمان مورد صورت گرفت، منتورینگ به   )20(

اي در دانشجومعلمان هاي حرفهرتاي و ارتقاي مهاهاي مقابلهبررسی قرار گرفت که منجر به بهبود توانایی

 .هاي مختلف رشد معلمان استدهنده تأثیرات مثبت منتورینگ بر جنبه ها نشانشد. این یافته

عنوان یک مؤلفه کلیدي در تربیت معلم، رسد که منتورینگ به ها، به نظر میبا توجه به این پژوهش

عنوان یک ابزار تواند بهکند و میتسهیل می اي، هیجانی و اجتماعی معلمان رابهبود عملکردهاي حرفه

د. از هاي کارورزي دانشگاه فرهنگیان مورد استفاده قرار گیرمؤثر در پیوند بین نظریه و عمل در برنامه

هاي کارورزي دانشجویان هاي منتورینگ در برنامهاین رو پژوهش حاضر با هدف شناسایی ابعاد و مؤلفه

هاي انجام شده است. از این رو سؤال اصلی پژوهش این است که ابعاد و مؤلفهبا توجه به پیشینه پژوهشی  

 منتورینگ در برنامه درسی دانشجویان با توجه به پیشینه پژوهشی چیست؟   

 شناسی روش

ها و عوامل خاص ادبیات تحقیق است. که شامل ترکیب ویژگی 1روش پژوهش حاضر سنتز پژوهی

تحلیل کیفی شناخته شده و سعی دارد تحقیقاتی را   عنوان فرابرخی از موارد به پژوهی در    شود. سنتزمی

سازي نتایج، و ضمن یکپارچه دهد، تحلیل کرده و تناقضات موجود در آن را حل کندکه پوشش می

موضوعات اصلی را نیز براي تحقیقات آینده مشخص کند. براي سنتز پژوهی اسناد و مدارك علمی موجود 

اساس تحلیل  هاي بدست آمده از این پژوهش برپژوهش از تحلیل مضمون استفاده شد. دادهدر زمینه 

وتحلیل قرار گرفتند. به این صورت که مضمون در سه سطح پایه، سازمان دهنده و فراگیر مورد تجزیه 

در یک جنس  بندي مضامین پایه همها از اسناد استخراج شد و سپس با طبقهبندي مقولهابتدا با مضمون

شده در ابعاد دهنده شناساییدهنده تحقیق بدست آمد. درنهایت مضامین سازمانمقوله، مضامین سازمان

 چهار نفر از بنديمضمون نحوه از متناسب با خود قرار گرفتند و مضامین فراگیر حاصل شدند. اطمینان

 فرمول ضریب از پایایی، تائید منظور به که شد استفاده هایافته بندي مجددمضمون جهت ارزشیاب

 نشان که آمد بدست 80 عدد ارزشیابان توافق بین میزان پژوهش این در که شد استفاده کوهن، کاپاي

 از هایافته تحلیل جهت حاضر، بود. در پژوهش هاکدگذاري در ارزشیابان بین درصد توافق 80 دهنده

 وجوي اجراي جست نیاز، شناسایی -1مراحل؛ روبرتس شامل  سنتزپژوهی ايمرحله  الگوي شش

 
1. The- synthesis research   
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 و پالایش گزینش،  -3 مطالعات، بازیابی به منظور پژوهش اجراي -2 نیاز، سازي شفاف مقدماتی،

 پردازش،  -5 تحلیل، از اطلاعات حاصل با آن ساختن متناسب و ادراکی چارچوب-4 سازماندهی مطالعات،

کدگذاري  براي همچنین . شد. استفاده نتایج ارائۀ -6 و ملموس هايفرآورده  قالب در تفسیر و ترکیب

 .شد استفاده MAXQDa10افزار  نرم از هاداده

퐶. 푅 =
×

× 100 = 80/05      

 퐶. 푅 =
تعداد مقوله  موردهاي  توافق

تعداد کل  مقوله  ها
× 100       

 شود:پرداخته میدر ادامه به تشریح و تخصیص مراحل سنتز پژوهی مدل روبرتس 

: چارچوب و مفهوم سازي نیازوجوي مقدماتی و شفافمرحله اول: شناسایی نیاز، اجراي جست

با عنایت شناسی پیرامون منتورینگ در برنامه هاي دانشجویان داراي گستردگی و درنتیجه ابهام است. 

چنین گستره حوزه پژوهشی مبانی این حوزه و هممندي از و نیز با توجه به بهره شدهارائه به مطالب 

. بااینکه موارد ذکرشده داراي اهمیت ردیموردبررسی جامع قرار گ  مؤلفه  نیابعاد ا  بایستمربوط به آن، می

هاي هاي احصا مؤلفه ایآن و  یاثربخش یتاکنون، بررس رفتهیهاي انجام پذاي است، ولی پژوهشویژه

موضوع موردتوجه پژوهشگران   نیاند و پرداختن جامع به ارا مدنظر قرارداده  منتورینگ از جنبه اي خاص

هاي منتورینگ در برنامه واکاوي ابعاد و مؤلفهحوزه قرار نگرفته است، لذا هدف از پژوهش حاضر  نیا

 باشد.می کارورزي دانشجویان

ي دستیابی به منابع اولیه : این مرحله در راستامنظور بازیابی مطالعاتمرحله دوم: اجراي پژوهش به

کند. به این منظور، واقع مواد خام موردنیاز پژوهش را فراهم میاي مربوط به نیاز اصلی پژوهش و بهداده

هاي اطلاعاتی داخلی همچون نورمگز، مگیران و پرتال جامع علوم انسانی، پژوهشگاه علوم و فناوري پایگاه

هاي اطلاعاتی معتبر خارجی ی علم نت و همچنین پایگاهو جویشگر فارس irandoc)اطلاعات ایران (

؛ Taylor & Francis؛Science Direct؛  Scientific ،Sage ،Emerald ،Scopusهمچون 

Eric ؛Wiley ؛ProQuest ؛Springlink  و موتور جست وجوگرGoogle Scholar  در راستاي

 آوري مستندات پژوهشی قرار گرفتند.اهداف پژوهش و بر اساس معیارهاي مذکور موردبررسی و جمع

دهی مطالعات: در این مرحله از پژوهش باید متخصصان حوزه مرحله سوم: گزینش، پالایش و سازمان

هاي مرتبط پژوهشبندي مقالات به داوري درباره هایی براي گزینش و دستهموضوعی با تعیین ملاك
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) به پژوهش inclusion criterionعنوان معیارهاي ورود (بپردازند. در همین راستا معیارهاي زیر به

 شناسایی گردید:

هاي لاتین آن در و معادل "منتورینگ"هایی از قبیل هاي انجام پذیرفته با کلیدواژهپژوهش -١

 عنوان 

طور هاي پژوهشی در راستاي اهداف پژوهشی بود و بهدادهها باید از حیث اطلاعات و پژوهش -٢

هاي منتورینگ ها یا بخشی از آن مشتمل بر مؤلفه هاي آنخاص در این پژوهش ،گزارش یافته

 باشد. در برنامه کارورزي دانشجویان

-2025هاي انجام پذیرفته نیز دهه اخیر (جهت دستیابی به اطلاعات بروز، بازه رمانی پژوهش -٣

 ) ملاك قرار گرفت.1390-1404و  2012

 معیارهاي خروج مقالات نیز شامل موارد زیر بوده است:

ها و گزارش تحقیقاتی به اهداف پژوهش نزدیک نیست و در این هایی که از حیث یافتهپژوهش -١

 زمینه کاربرد ندارد.

رداخته هاي پژوهشی پ اي که به بررسی مؤلفه پژوهشی اصلی با سایر مؤلفه هاي رابطهپژوهش -٢

 باشد.

هاي فاقد کیفیت لازم علمی که در مجلات فاقد درجه اعتباري مشخص به چاپ پژوهش -٣

 اند.رسیده

هایی که از فیلترهاي مذکور عبور کرده و داراي معیارهاي انتخاب بودند در یک در این مرحله پژوهش

 ترتیب به هاپژوهش بررسی روند اساس این بررسی از حیث کاربردي بودن مورد بازبینی قرار گرفتند. بر

 بررسی از پس نامرتبط حذف تحقیقات مورد، 193 هاکلیدواژه با مرتبط مطالعات شرح است؛ کل این به

 تحقیقات مورد، حذف 45 مطالعات چکیده بررسی پس از نامرتبط هايپژوهش مورد، حذف 103 عناوین

 26 این پژوهش در بنابراین مورد، 31 نهایی تحقیقات کل مورد، 14 متن کامل بررسی از پس نامرتبط

 مورد از مطالعات داخلی انتخاب شدند.  5مورد از مطالعات خارجی و 
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 مرحله چهارم: تعیین چارچوب ادراکی و متناسب ساختن آن با مستندات پژوهشی

انجام این مرحله در راستاي پیونددهی بین اطلاعات و مستندات پژوهشی حول محور موضوعی 

گرفته در پژوهش حاضر حول مفهوم اصلی ). در همین راستا چارچوب ادراکی شکل24پذیرد(می

 شهروندي الکترونیک است. 

 هایافته

هاي حاصل از مرحله پنجم: پردازش، ترکیب و تفسیر در قالب فرآورده ملموس: با توجه به یافته

ها و ابعاد  با انجام فرایند کدگذاري باز ه مؤلفهشده، ابتدا کلیپژوهش و ملاك قراردادن معیارهاي اشاره

هاي هاي پژوهشی مبتنی بر پژوهشحاصل از یافته 1شوند؛ در این راستا جدول شماره استخراج می

شده تدوین گردید و بر مبناي هاي اشارهمرتبط در سه بخش پژوهشگران، سال انتشار و ابعاد و مؤلفه

 شده است.ه در ادامه به آن پرداخته گذاري گردید کسال انتشار شماره

 هاي برنامه منتورینگ براي دانشجویان. مولفه1جدول  

 عنوان پژوهش  سال نویسنده ردیف 

1 
Dreer-

Goethe 

)25( 
2025 

-مهربانی و عطوفت؛ استمرار و پیوستگی؛ تطبیق انتظارات و برنامه

مسائل  اي و شخصی؛ مبتنی بر  ها؛ کسب منافع متقابل و رشد حرفه 

 اي بودن همتایان رشتهحیاتی سازمان؛ هم

2 
Mpate 

)26 ( 2024 

هاي یادگیري؛ توجه به  ها و سبکتوجه به فنون و تکنیک

بخشی؛ آگاهی نسبت  راهبردهاي مطالعه؛ خودسازماندهی؛ انگیزه 

به نقاط ضعف و مشکلات آموزش؛ تدوین اهداف به شکل تعاملی؛  

 مدت؛  رفتار کوتاهتمرکز بر اهداف بلندمدت و  

3 
Levin & 

Flavian 

)27( 
2022 

اندیشی؛ آمادگی براي ارائه و پذیرش  یادگیري مبتنی بر پروژه و هم

بازخورد؛ تحلیل بازتابی ناظران از تجربه؛ گسترش دیدگاه خود  

 نسبت به موقعیت؛ پیوند مسائل علمی و تجربی؛ جامعیت فرایند  

4 
Jacobsen et 

Al 

)28( 
2022 

گیري از  دستیابی به صلاحیت بالینی و اعتماد به نفس؛ بهره

هاي آموزشی و یادگیري؛ درك اهمیت شرایط یادگیري و  موقعیت

 فردي؛ انگیزش درونی  مسئولیت یادگیري؛ مدیریت منابع بین

5 
Hardt et Al 

)29( 2022 
توجه به ظرفیت فضاي مجازي، راهنمایی، مشاوره و یادگیري  

گرایانه؛ ترکیب منتورینگ حضوري  ین اهداف واقعالکترونیک؛ تدو
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و مجازي اعتماد بین منتی و منتور؛ به وجود آوردن نگرش مثبت  

 بین طرفین؛  

6 
Lim et Al 

)30( 2022 

وگو و ارتباط  اي و نظري؛ گفتتدوین و ادغام آموزش مدرسه

هاي غنی؛ استفاده از رویکردهاي مبتنی  مستمر؛ استفاده از آموزش

-بخشی به یکدیگر؛ استفاده از گروهمشارکت و پژوهش؛ انگیزهبر 

اي؛  اي؛ کارایی حرفهپژوهی مشترك؛ پیشرفت حرفههاي اقدام

 رضایت؛ انگیزه و طول مدت شغلی؛  

7 

نیرومند و  

 همکاران

)31( 

1402 

فردي (علائق مشترك؛ شفافیت تعاملات؛ اعتماد  عوامل بین

پذیري  متقابل)؛ عوامل فرهنگی (فرهنگدوطرفه؛ ارتباطات؛ درك  

هاي اجتماعی)؛ عوامل سازمانی (فرهنگ  منتورینگ و حمایت

سالاري؛  سازمانی؛ یادگیري سازمانی؛ کنترل سازمانی؛ شایسته

حمایت سازمانی؛ ساختار سازمانی؛ توانمندسازي؛ جو سازمانی؛  

-هاي اجتماعی؛ حمایتقوانین سازمانی) و عوامل کلان (زیرساخت

-مداري؛ شایستههاي کلان دولتی؛ نگرش سیستمی و کیفیت

 سالاري)؛  

8 

قاسمی و  

 همکاران

)32( 

1402 
هاي ارتباطی؛ در  مشاوره و پشتیبانی عاطفی؛ رشد توانمندي

 اي؛  هاي فنی و حرفهدسترس بودن؛ تقویت مهارت

9 

یساول و  

 همکاران

)33( 

1402 

سازي؛  مشتمل بر عوامل شخصی0شخصیتی  æهاي فردي مولفه

هاي شناختی؛ تعلق  مدیریت فرایند؛ انگیزش؛ علاقه و ویژگی

فرهنگی (مشتمل بر عوامل توجه به   -اي)؛ بعد اجتماعیحرفه

کنشی مؤثر)؛ بعد  اي و همفرهنگ یادگیري؛ ایجاد اجتماعات حرفه

هاي  سازمانی (مشتمل بر عوامل حمایت و پشتیبانی)؛ مولفه

مداري؛  هاي ارتباطی؛ اخلاقاي (مشتمل بر عوامل مهارت شاورهم

هاي آموزشی (مشتمل بر عواملی چون  نظارت بالینی)؛ مولفه

محوري؛ یادگیري مشارکتی؛ آموزش اصیل و فناوري  تخصص

هاي  هاي پژوهشی (مشتمل بر عوامل مهارتآموزشی) و مولفه

 پژوهشی و تلفیق نظریه و عمل)؛ 

10 

پور و  قلی

 مکارانه

)34( 

1401 

هاي ذهنی و تفکر انتقادي؛ ارائه بازخورد؛ افزایش  توسعه توانایی

محوري؛ تقویت مهارت  هاي یادگیري؛ تمرکز بر پروژهمهارت

ها و  خودانتقادي؛ بهبود همکاري و انسجام؛ گسترش بنیان مهارت

تر؛ افزایش آگاهی نسبت  هاي روشنها؛ توسعه سیاستشایستگی
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موزشی خود و نیازسنجی؛ افزایش رضایت شغلی؛  به خلاءهاي آ 

پروري؛ بهبود اعتماد به نفس  ریزي جانشینکمک به برنامه

کارکنان؛ افزایش کار تیمی و همکاري؛ بهبود وجهه سازمان؛ ارتقا  

اي و سازمانی؛  هاي حرفه فرهنگ اعتماد و رازداري؛ گسترش افق

هاي  افزایش مهارتتسهیل ارتباطات درون و برون سازمانی؛ 

 انعکاسی؛ حل مساله و یادگیري تجربی؛  

11 

قاسمی و  

 همکاران

)35( 

1401 
حمایت دوسویه سازمانی؛ مداوت در گفتگو و ارتباط؛ صداقت؛  

 اي؛  توجه به توسعه حرفه

12 

اوضاعی و  

 همکاران

)36 ( 

1401 

گرایی؛ مهارت  هاي شغلی؛ مهارت رهبري؛ تعادلبعد فردي (مهارت

-هاي ادراکی؛ دسترسیگیري؛ مهارت حل مساله؛ مهارتتصمیم

اي؛  پذیري؛ ابعاد شخصیتی؛ انگیزش)؛ بعد سازمانی (توسعه حرفه

اي؛ ساختار  هاي حرفهحمایت و تشویق؛ زیرساختی؛ توجه به مولفه

سازمانی و مدیریتی)؛ بعد فرهنگی (توجه به الزامات فرهنگی) و  

امت؛ مدیریت دانش پداگوژیک؛  بعد الزامات و بایسته (حفظ کر

صرفه بودن و تخصیص  سازي فرایند؛ بهاستراتژي روشن؛ شخصی

اعتبارات؛ امنیت؛ مبتنی بر اصول برنامه درسی محیط کار؛ مبتنی 

بر هیوتاگوژي؛ الزامات برنامه و توجه به نقش) و ارتباطات  

(ارتباطات مثبت؛ ارتباطات اجتماعی؛ ارتباط در روابط و  

 سودمندي) 

13 

فروغی و  

 همکاران

)37( 

1401 

هاي ارتباطی؛ توسعه  هاي فنی؛ توسعه مهارتتوسعه مهارت

هاي عملکرد نوآورانه؛ مزیت رقابتی  هاي محیطی؛ مولفهمهارت

 پایدار و کیفیت آموزشی؛ 

14 

اکبري و  

 همکاران

)38( 

1401 

فرهنگ مبتنی بر یادگیري؛ بلوغ فرایندهاي منابع انسانی؛ توان  

مالی سازمان؛ وجود دید استراتژیک؛ ارتباطات باز؛ همکاري و  

استقلال مستمر؛ شور و اشتیاق؛ توجه به تدوین اهداف منطقی؛  

فردي؛ توجه به تجارب؛  احترام دوجانبه و اعتماد؛ حفظ روابط بین

 تبادل دانش و توجه به مدیریت  تسهیم دانش مستمر؛   

15 
Zeichner 

)39( 2021 

بهبود تفکر انتقادي؛ افزایش رضایت و تعهد شغلی؛  تقویت و 

انداز  هاي برنامه منتورینگ؛ توسعه چشمشفافیت اهداف و سیاست

 اي؛  مشترك؛ تداوم حمایت حرفه
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16 
Seery et Al 

)40( 2021 

منابع مالی با ثبات؛ تدارك فرصت تبادل آزاد و بازخورد مستمر؛  

لب اجتماعات  اي در قا اندیشی حرفهخلق فرصت بحث و هم

اي در  اي؛ تسهیل و روشنی رشد و توسعه حرفهیادگیري حرفه

 مسیر شغلی؛  

17 
Marshall et 

Al 

)41( 
2021 

اي؛ بازخوردمحوري؛  گذاري دانش؛ تقویت حس تعلق حرفهاشتراك

 توجه به تقویت استقلال شخصی؛ مشارکت نهادي؛  

18 
 صفدري و قرونه 

)42( 
1400 

اي عبارتند از:  پیامدها و نتایج کاربست منتورینگ در توسعه حرفه

ارتقاي دانش (شامل ابعاد خودشناسی (در رابطه با راهبردهاي  

؛ بهبود  یادگیري)؛ کاهش آزمون و خطا؛ شناخت قوانین و مقررات)

پذیري، افزایش اعتماد به نفس؛ افزایش  نگرش (شامل جامعه

پذیري؛ افزایش انگیزه؛ کاهش استرس)؛ ارتقاي مهارت  انعطاف

-(شامل نحوه بازخورد دادن؛ خلاقیت؛ نحوه برقراري ارتباط با ذي

 گیري و مدیریت مؤثر منابع)؛  نفعان؛ بهبود مهارت تصمیم

19 
Andersen & 

West 

)43( 
2020 

هاي فرابخشی و بخشی از برنامه منتورینگ؛ توسعه  حمایت

اي و یادگیري سازمانی؛  هاي فرهنگی حمایت حرفهزیرساخت

-گیري از روشگذاري دانش؛ بهرهتوسعه جو سازمانی به اشتراك

ها؛ کاستن از موانع  هاي منعطف؛ همخوانی اهداف و سیاست

 ارتباطی درون و برون سازمانی؛  

20 
Haqqee et 

Al 

)44( 
2020 

هاي  فرایندهاي ارزشیابی سازمانی؛ تصریح اهداف و اولویت

هاي مستمر  هاي منتورینگ؛ سیاستسازمانی در راستاي برنامه

 سازمانی؛ توجه به منابع مالی و انسانی سازمانی؛  

21 
Lane et Al 

)45( 2020 

ارتباطی و  هاي  درنظرگیري ابعاد رواشناختی مانند همدلی، مهارت

اعتماد دوجانبه؛ توسعه زیرساخت ارتباطی کارآمد و اثربخش؛  

هاي سازمانی و فراسازمانی؛ نظام ارزشیابی مؤثر و مرتبط  حمایت

 با فرایند منتورینگ؛  

22 
Kupila & 

Karila 

)46 ( 
2019 

اي متقابل و رفاه معلمان؛ ابتکار  خودسازي مشارکتی؛ توسعه حرفه

بندي؛ تدوین اهداف یادگیري به صورت  و خلاقیت؛ تدوین زمان

تعاملی؛ خودگردانی و خودراهبري فرایند؛ دیدگاه انتقادي به دانش  

موجود؛ تلفیق دانش نظري؛ عملی؛ خودتنظیمی و شرایط  

 فرهنگی؛    æاجتماعی  

23 Miquel & 

Duran 
2017 

هاي گروهی و یادگیري مشارکتی؛  استفاده از کار گروهی؛ پروژه

-دریافت بازخورد همتا؛ توجه به بهزیستی منتی و منتور در زمینه
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هاي مستقل بودن؛ تسلط بر محیط؛ رشد شخصی؛ روابط مثبت با   )47(

 دیگران؛ هدف در زندگی و پذیرش خود؛  

24 
Korhonen et 

Al 

)48( 
2017 

گرایی  اي؛ ادغام تئوري و عمل؛ ساختتوجه به هویت حرفه

وگو؛ اشتراك دانش؛ پیوستگی و  اهداف؛ گفتاجتماعی؛ پیوستگی  

العمر؛ تدوین مسیر توسعه شغلی استمرار؛ حمایت از یادگیري مادام 

 اي معلم؛ توسعه فرایندهاي تفکر و تحقیق؛  و حرفه

25 
Altınay 

)49( 2017 

هاي فناورانه؛  العمر؛ مهارتهاي یادگیري مادامتوجه به جنبه

خودارزیابی و تفکر انتقادي؛ رضایت مربیان در  پذیري؛ دسترسی

-هاي اخلاقی و نگاه مالی؛ به اشتراكمحیط یادگیري؛ حمایت

ها و تجربیات؛ افزایش اعتماد به نفس و ایجاد وقت  گذاري ایده

ریزي،  آموزي مانند برنامههاي دانشبراي گوش دادن؛ توسعه شیوه

 گري؛  پرسشهاي  ها، مهارتسازي، آموزش استراتژيآماده

26 
Bryant et Al 

)50( 2015 

محیط حمایتی؛ رازداري؛ اعتماد؛ خودافشایی؛ مهارت در دادن و  

پذیري بر  دریافت بازخورد؛ حفظ استقلال؛ احساس امنیت؛ انعطاف

اساس نیازهاي فردي؛ تعامل و تعهد؛ روشن کردن اننظارات؛  

برنامه با اهداف؛  گذاري اطلاعات؛ همخوانی توسعه روابط؛ اشتراك

 اي؛  مدیریت زمان؛ مقابله با استرس و تسهیل رشد حرفه

27 
Kissau & 

King 

)51( 
2015 

ها؛ حمایت و پشتیبانی سازمانی؛ اعتماد؛ ماهیت  تدوین الگوي نقش

اي روابط؛ توانایی مدیرت زمان و تعهد زمانی؛ دادن و گرفتن حرفه

 بازخورد؛  

28 
Singh et Al 

)52( 2014 

مبتنی بر یادگیري خودگردان؛ ایجاد کارراهه شغلی در سازمان؛  

اي؛ ایجاد  هاي سازمانی و حرفهرضایت شخصی؛ افزایش مشارکت

-دوستی؛ فهمیده بودن؛ صبوري؛ مسئولیتسازمان یادگیرنده؛ نوع

پذیري؛ شنونده فعال بودن؛ برانگیزاننده؛ دسترسی همتایان؛  

 درگیري همه اعضا؛  

29 
Chester et 

Al 

)53( 
2013 

مداري در روابط؛ درك و فهم  رازداري طرفین؛ یکدلی؛ اخلاق

متقابل؛ خودآگاهی؛ تفکر انتقادي؛ حل مساله؛ سواد روانشناختی  

ریزي مناسب؛  افراد و صلاحیت فرهنگی؛ مدیریت زمان برنامه

ها و ظرفیت نظارت بر پیشرفت  اعتماد به نفس؛ آگاهی از ارزیابی

 ویکردهاي یادگیري عمیق و استراتژیک؛ فرایند؛ توجه به ر

30 
Beltman & 

Schaeben 

)54( 
2012 

پذیري، همدلی)؛ توجه به  ابعاد شخصی (اعتماد به نفس، مسئولیت

هاي رهبري؛ انگیزشی عمیق؛  پیشرفت شغلی؛ توجه به مهارت
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هاي اجتماعی  پذیرش تغییرات سازمانی مثبت؛ خودآگاهی؛ مهارت

انتقادپذیري؛ مقبولیت منتور؛ آزادي در انتخاب  فردي؛ روحیه  و بین

 هاي اجتماعی در سازمان؛  همتا؛ گسترش شبکه

 ارائه نتایج ترکیب

هاي الگوي ابعاد و مولفه کلی یک نماي در سنتزپژوهی، هايفرآوده و فرآیند به با توجه بخش، این در

 سنتزپژوهی، فرآیند قسمت در ابتدا گیرد.قرار می منتورینگ در برنامه کارورزي دانشجویان مورد بررسی

 توصیفات ابتدا که شکل این به گرفته ها منتورینگ در برنامه هاي دانشجویان صورتمؤلفه استخراج

 از سنتزپژوهی، فرآورده قسمت سپس در و شودشناسایی می باز کدگذاري فرآیند ابعاد از طریق  کلیه

 انسجام به یک رسیدن و خاص موضوع یک در علمی هايیافته کلیه سنتزپژوهی ترکیب هدف که آنجا

است، در بخش ارائه نتایج ترکیب ابتدا تحلیل کیفی مضامین پایه در کنار هم قرار گرفته و با  واحد

دهنده) ها (مضامین سازمانبندي مجدد، موارد همپوشی و قرابت معنایی باهم ترکیب شده و مؤلفهمضمون

هاي الگوي منتورینگ در برنامه بندي کردن کلیه ابعاد و مؤلفهدامه براي دستهشود. در ااستخراج می

بندي مجدد مضامین سازنده بر مبناي کارورزي دانشجویان بر اساس یک مفهوم مشترك از طریق مضمون

مفهوم مشترك، ارائه شده است که منجر به شناسایی چهار بُعد (مضمون فراگیر) شد، که نتایج تحلیل 

 آورده شده است. 2ن در جدول شماره مضامی

 هاي منتورینگ در برنامه کارورزي دانشجویان . ابعاد و مولفه2جدول  

مضامین  

 فراگیر 

مضامین  

 دهنده سازمان
 شماره مقالات  مضامین پایه 

ت 
اخ

رس
زی

ي 
اد

نه
ي 

ها
تر

س
و ب

ها 
 

 فرهنگ ترویج

 و یادگیري

 اي حرفه توسعه

23؛  22؛  7 همکاري و مشارکت در یادگیري   

 آفرینی و تسهیم دانشدانش 
؛  19؛  17؛  14؛  9؛  7

26؛  24  

28؛  25 العمر یادگیري سازمانی و مادام  

13؛  7 مداري کیفیت  

 30 پذیرش تغییر (مثبت)

9؛  7 سالاري گزینی و شایستهشایسته  

26؛  1 مطابقت انتظار و برنامه   

 و مدیریت

 منابع سازيبهینه

 منتورینگ  برنامه

 16 اي ثبات اقتصادي و بودجه

 12 تخصیص اعتبارات لازم در آموزش 

18؛  4 مدیریت مؤثر منابع   
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 و گذاريسیاست 

 در نهادسازي

 منتورینگ

 14 تأکید بر مدیریت دانش سازمانی 

15؛  2 هاي استراتژیکاندازها و برنامهتوسعه چشم  

20؛18؛  15؛  12؛  10 استراتژي و اهداف شفافیت قوانین، مقررات،    

14؛  5 ها گرایی در تدوین اهداف و سیاستواقع  

28؛  2 توسعه تعاملی اهداف برنامه  

 23 ها یکپارچگی و پیوستگی اهداف و سیاست

 18 پذیري سازمانی جامعه 

19؛  10؛  8 بخشی تسهیل ارتباطات درون  

19؛  10 سازمانی ارتباطات برونزدایی  تقویت و مانع   

 11 اي تمرکز بر فرایند توسعه حرفه

28؛  24؛  16 روشنی و وضوح کارراهه شغلی   

 حمایت و پشتیبانی نهادي 
؛  25؛  21؛  19؛  15؛  9

27؛  26  

همراستایی و انسجام فرایندهاي منابع انسانی  

 در سازمان 
14؛  7  

 10 پروري هاي جانشینتوجه به برنامه

22؛  13 نوآوري سازمانی   

توسعه ساختار سازمانی (چابکی و گسترش  

 افقی)
12 

نهادي (آموزش و پرورش،  پیوستگی بین

 آموزش عالی و ...) 
17 

ن 
را

شگ
کن

ي 
ها

ی 
تگ

س
شای

 

هاي فردي  ویژگی

 منتی

26؛6؛  1 اي استمرار در توسعه حرفه  

18؛  14؛  9؛  6 مندي و انگیزش درونی علاقه  

17؛  9 سازمانی   -اي  احساس تعلق حرفه  

باورمندي به بهبود و یادگیري مستمر و  

 اي ساخت هویت حرفه
30؛23  

 30 انتقادپذیري 

 3 تأکید بر تقویت مهارت خودارزیابی 

27؛  26؛  21 رازداري   

11؛  6 اي غیررسمی استمرار روابط حرفه  

28؛23؛  17 اي راستاي استقلال حرفه هدایت در     



 

 

 

 

 

 

   

 بورنگ  ياکبر محمد، یپورشافع يهاد ، یسرزه نبیز / …در  نگیمنتور هاي	ابعاد و مؤلفه يواکاو                                       87،

الگو بودن (مقبولیت، صداقت، سرآمدي و   هاي منتور ویژگی

 توانمندي) 
30؛  11  

28؛  21 صبوري   

توسعه ارتباط مؤثر و مداوم (درك متقابل،  

 همدلی، شنونده فعال و ...) 

؛  18؛  13؛  12؛  9؛  7

23؛21  

8؛  1 مهربانی و عطوفت   

26؛  15 اي تعهد حرفه  

25؛  12؛  8 دسترس بودن در    

29؛  9؛  5 مداري در روابط اخلاق  

ی
وای

حت
ی م

اح
طر

 

محوري و  مساله 

 گراییتجربه

 1 اي هاي حرفهتمرکز بر مسائل و دغدغه

22؛  10؛  3 آموزش عملی و موقعیتی  

24؛  10؛  9؛  6؛  3 پژوهیپژوهی و درس تأکید بر اقدام  

 14 پیوستگی با تجارب شخصی 

به یادگیري  توجه 

 العمر مادام

 18 توسعه راهبردهاي یادگیري 

18؛  10 اي یادگیري پرورش نگرش حرفه  

29؛  25؛  22؛  15؛  10 توسعه تفکر انتقادي   

پیوند بین نظریه و  

 عمل

 18 هاي فنیارتقاي مهارت

 18 اي بهبود دانش موضوعی و حرفه

 26 ها تطبیق محتوا با اهداف و سیاست
ی 

زش
مو

ي آ
ها

رد
یک

رو
 

 رویکرد مشارکتی  

 5 گیري از منتورینگ مجازي بهره

30؛  16 اي توسعه اجتماعات یادگیري حرفه   

 19 انعطاف و پویایی رویکرد 

 1 استمرار و پیوستگی ارتباط گروهی

رویکرد موقعیتی 

 و اقتضائی 

 4 انعطاف و پویایی رویکرد 

22؛  10 اي خودسازماندهی حرفهتأکید بر    

 10 شناخت دقیق وضعیت موجود 

 10 نیازسنجی آموزشی اعضا 

12؛  9؛  2 ها هاي فردي منتیتوجه به تفاوت  

29؛  12 اتخاذ رویکرد حل مساله   

هاي منتورینگ در برنامه درسی تواند به فهم بهتر الگوي مؤلفه الگوي مفهومی و چارچوب نظري می

توان با ترکیب پیشینه نظري و پژوهشی، ابعاد الگوي برنامه درسی کارورزي کارورزي کمک کند. لذا می



 

 

 

 

 

 

 

 88            1404 زمستان، 47، شماره دوازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

ها و بسترهاي زیرساختبُعد کلی شامل  4در دانشگاه مبتنی بر رویکرد منتورینگ را در زیر مجموعه 

ی قرار داد. آموزشی مورد سازمانده محتوایی و رویکردهاي ، شایستگی هاي کنشگران، طراحینهادي

طور که آورده شده تمام دهد همانهاي منتورینگ در برنامه درسی کارورزي را نشان میمؤلفه 1شکل 

ها غیر باشد. تمام این ابعاد بریکدیگر اثرگذار هستند و رابطه بین آنعوامل داراي ارتباط متقابل با هم می

 خطی است.

 ر منتورینگهاي برنامه درسی کارورزي مبتنی ب: مؤلفه1شکل

 گیريبحث و نتیجه

دانشجویان است.   کارورزيهاي منتورینگ در برنامه  و مؤلفه  ابعاد  هدف اصلی پژوهش حاضر شناسایی

استفاده شده که در مرحله نخست، تمرکز اصلی بر  روش سنتزپزوهیبراي دستیابی به این هدف، از 

هاي هاي نظري و تجربی موجود در داخل و خارج کشور بوده است تا با تلفیق یافتهتحلیل دقیق پیشینه 

هاي مؤثر در منتورینگ آموزشی استخراج شود. در این راستا، تلاش کلیدي، چارچوبی منسجم از مؤلفه

اند، بلکه توانایی راستا بودهتنها با اهداف این مطالعه همشوند که نههایی انتخاب شده است تا پژوهش

منتورینگ را نیز داشته باشند. به بیان دیگر،  ابعادهدایت مفهومی و غنابخشی نظري به فرآیند طراحی 
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 . که اندمند گردآوري، تحلیل و بازسازماندهی شدهصورت نظامهاي پیشین به هاي پژوهشها و دانستهداده

 در ادامه ابعاد اصلی و محورهاي به دست آمده تبیین می گردد.

ها و بسترهاي دانشجویان ، کد منتخب «زیرساخت   کارورزيهاي منتورینگ در برنامه  و مؤلفه  ابعاددر  

توجه به زیرساخت در  کند.هاي مؤثر ایفا میگیري و پایداري برنامهنهادي» نقش محوري در شکل

سه محور اصلی  بُعداین  ).5راي آن یکی از الزامات اجرایی مهم به شمار می رود (هاي درسی و اجبرنامه

سازي منابع برنامه اي»، «مدیریت و بهینهگیرد: «ترویج فرهنگ یادگیري و توسعه حرفه را در بر می

دهند که بدون هاي پژوهش نشان میگذاري و نهادسازي در منتورینگ». یافتهمنتورینگ» و «سیاست 

مثال، ترویج عنوانماند. بهها براي ارتقاي کیفیت کارورزي در سطح شعار باقی میرسازي نهادي، تلاشبست

اي مثابه یادگیرنده حرفهفرهنگ یادگیري مستمر نیازمند تغییر نگرش نهادي نسبت به نقش معلم به

هایی ز دیگر ضرورتهاي منتورینگ، ااست. همچنین، تخصیص هدفمند منابع انسانی و مالی براي برنامه

گذاري و است که باید در بسترهاي مدیریتی و سازمانی مناسب صورت گیرد. محور سوم، یعنی سیاست

ها و تدوین اسناد بالادستی در حمایت از نهادسازي، به معناي تعریف ساختارهاي پایدار، تعیین نقش

) همخوان است که تأکید 29همکاران ( هاي هارت وکار است. این نتایج با یافتهمنتورها و معلمان تازه

هاي کلان و حمایت نهادي است. هاي منتورینگ وابسته به سیاستکنند پایداري و اثربخشی برنامهمی

سازي رویکرد راستا است که بر لزوم نهادینه) نیز هم36همچنین با نتایج پژوهش اوضاعی و همکاران (

 .دارندمنتورینگ در نظام تربیت معلم ایران تأکید 

هاي هاي کارورزي دانشجویان، کد منتخب «شایستگیهاي منتورینگ در برنامهدر تحلیل ابعاد و مؤلفه 

کنشگران» جایگاهی بنیادین دارد، زیرا اثربخشی فرآیند منتورینگ وابسته به کیفیت تعامل میان منتور 

دهی هاي منتور» سازمان هاي فردي منتی» و «ویژگیو منتی است. این کد در دو محور اصلی «ویژگی

دهند که موفقیت در یادگیري تجربی دانشجومعلمان تا حد زیادي به میزان ها نشان میشود. یافتهمی

هایی پذیري آنان بستگی دارد. از سوي دیگر، ویژگیپذیري، و مسئولیتانگیزه، خودآگاهی، انعطاف

فردي و تجربه میدانی منتورها نقشی بین هاياي، توانمندي در بازخورددهی، مهارتهمچون تعهد حرفه 

هاي یساول و همکاران کند. نتایج این پژوهش با یافتهکننده در کیفیت حمایت آموزشی ایفا میتعیین

هاي شخصیتی و آمادگی ذهنی کنشگران دو سوي رابطه راستا است که نشان دادند ویژگی) هم33(

بخش در برنامه کارورزي است. همچنین، پژوهش کوپیلا اي اثرشرط تحقق تعاملات حرفهمنتورینگ، پیش

ها در هاي تعاملی منتورها و توجه به خصوصیات منتی) نیز بر اهمیت تقویت شایستگی46و کاریلا (

اند. بر این اساس، توانمندسازي دو سوي رابطه منتورینگ هاي مؤثر منتورینگ تأکید کردهطراحی مدل
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هاي معلمی در دوره کارورزي اي و توسعه مهارتقق یادگیري حرفه تواند بستري مناسب براي تح می

 .فراهم آورد

هاي کارورزي، کد منتخب «طراحی محتوایی» هاي کلیدي منتورینگ در برنامهدر واکاوي مؤلفه

اي دهی محتواي یادگیري را در مسیر توسعه حرفه رود که جهتعنوان یکی از ارکان اساسی به شمار میبه

گرایی»، «توجه به محوري و تجربهسازد. این کد دربرگیرنده سه کد محوري «مسألهمکن میهدفمند م

ها حاکی از آن است که طراحی محتواي العمر» و «پیوند بین نظریه و عمل» است. یافتهیادگیري مادام

یز و معنادار برانگهاي واقعی، چالشاي باشد که دانشجومعلمان را درگیر موقعیتگونهمنتورینگ باید به

محور، فرصت تعمیق یادگیري را فراهم آورد. همچنین تأکید بر یادگیري کند و از طریق رویکردهاي تجربه

محور و تقویت انگیزه درونی براي رشد شدن نگرش یادگیرندهالعمر در طراحی برنامه، موجب نهادینهمادام

د منتورینگ باید بستري باشد براي تلفیق شود. محور سوم نیز بر آن است که فرایناي میمداوم حرفه

راستا ) هم55و همکاران ( نیسها با پژوهش هاي عملی در کلاس درس. این یافتهدانش نظري با کنش

است که تأکید دارند طراحی محتواي منتورینگ باید بر پایه یادگیري موقعیتی، تأملی و حل مسأله باشد. 

) نیز مطابقت دارد که نشان دادند پیوند مؤثر بین 41اران (همچنین، نتایج با پژوهش مارشال و همک

 .دهدطور معناداري افزایش مینظریه و عمل در محتوا، اثربخشی منتورینگ را به

هاي کارورزي دانشجویان، کد منتخب هاي منتورینگ در برنامه در چارچوب واکاوي ابعاد و مؤلفه

دهی به فرایند یادگیري دارد. این کد شامل دو اي در جهتکنندهتعیین«رویکردهاي آموزشی» نقش 

دهد هاي پژوهش نشان میمحور اساسی «رویکرد مشارکتی» و «رویکرد موقعیتی و اقتضائی» است. یافته

کارگیري رویکرد مشارکتی در منتورینگ، سبب ارتقاي تعاملات دوسویه، تسهیم تجارب، و ایجاد که به

کننده منفعل، شود. در این فضا، دانشجومعلم نه دریافتي مشترك بین منتور و منتی میفضاي یادگیر

بلکه کنشگر فعال در فرآیند یادگیري است. از سوي دیگر، رویکرد موقعیتی و اقتضائی بر انطباق 

هاي خاص کلاس، نیازهاي منتی، و بافت فرهنگی مدرسه تأکید یادگیري با موقعیت-هاي یاددهیفعالیت

ها را داشته هاي متناسب با آنها و اتخاذ شیوه دارد. بر این اساس، منتور باید توانایی تشخیص موقعیت

مندي و ) همخوان است که بر اهمیت زمینه 31ها با نتایج پژوهش نیرومند و همکاران (باشد. این یافته

) و کیسیه 47یگوئل و دوران (هاي ماند. همچنین، پژوهشپذیري در فرایند منتورینگ تأکید کردهانعطاف

تواند به تعمیق گیري از رویکردهاي مشارکتی و اقتضائی میکنند که بهره) نیز تأیید می51و کینگ (

 .اي و افزایش اثربخشی تجربه کارورزي بینجامدیادگیري حرفه

ه درسی هاي منتورینگ در برنامدر این پژوهش سعی شد با بررسی پیشینه پژوهشی به شناسایی مؤلفه

نشان داد که  هایافتهاي پرداخته شود. کارورزي دانشجویان به عنوان رویکردي نوین در توسعه حرفه
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اي بنیادین در بازتعریف برنامه درسی کارورزي منتورینگ نه صرفاً یک راهبرد حمایتی مکمل، بلکه مؤلفه

هاي نظري و تجربی سازي پیشینه اي معنادار است. تحلیل و یکپارچهدانشجویان و تضمین یادگیري حرفه

هاي نهادي، افزایی میان زیرساختبر اساس مدل روبرتس آشکار ساخت که اثربخشی کارورزي، در گرو هم

 با منتورینگ،. است منتیæپذیر و تعاملات انسانی هدفمند در رابطه منتوررویکردهاي آموزشی انعطاف

 از  دانشجو گذار براي را زمینه مدرسه، ايحرفه هانجزیست و نظري دانش میان مندنظام پیوندي ایجاد

سازد؛ گذاري که بدون حمایت اي» فراهم میسته» به «کنشگر فکور و مستقل حرفه واب «یادگیرنده

ها شود. از سوي دیگر، یافتهسختی محقق میاي، به برانگیز و الگوهاي زیسته حرفه موقعیتی، بازخورد تأمل

گذاري پایدار و طراحی آگاهانه منتورینگ در برنامه درسی، فقدان نگاه نهادي، سیاستدهد که نشان می

عنوان  اي صوري و ناپیوسته خواهد شد. بر این اساس، منتورینگ باید بهموجب تقلیل کارورزي به تجربه

پژوهشی هاي تربیت معلم نهادینه شود؛ رویکردي که با اتکا به شواهد آفرین در برنامهرویکردي تحول 

هاي تربیتی، انسانی اي و تقویت شایستگیپیشین، ظرفیت ارتقاي کیفیت یادگیري، تعمیق هویت حرفه

تواند پاسخی علمی به چالش دیرپاي گسست میان نظریه و و اجتماعی دانشجومعلمان را داراست و می

وچک در زمینه هاي پژوهش حاضر گامی هر چند کامید است یافته .عمل در نظام تربیت معلم باشد

هاي درسی مبتنی بر عمل برداشته باشد. ضعف دسترسی به بهبود وضعیت نظام آموزش عالی و برنامه

هاي گیري از پایگاههاي پژوهش حاضر بود که سعی شد با بهرههاي داده یکی از محدویتمنابع و پایگاه

 شود:یشنهادهاي زیر ارائه میها پ ها این مهم رفع شود. با توجه به یافتهداده برخی از دانشگاه

شود منتورینگ سازي منتورینگ در برنامه درسی کارورزي در این زمینه پیشنهاد مینهادینه -

اي که گونهعنوان یک مؤلفه رسمی و ساختاریافته در برنامه درسی کارورزي تعریف شود؛ بهبه

ن در اسناد بالادستی و هاي ارزشیابی آها، و شاخصها، وظایف منتورها و منتیاهداف، نقش

 راهنماي برنامه درسی تصریح گردد.

هاي هاي سنتزپژوهی، طراحی دورهاي منتورها بر اساس یافتهتوسعه و توانمندسازي حرفه  -

محور، هاي ارتباطی، بازخورددهی تأملهدفمند توانمندسازي منتورها با تمرکز بر شایستگی

هاي آموزشی، ضرورتی انکارناپذیر مند از موقعیترویکردهاي مشارکتی و اقتضائی، و درك بافت

 است.

شود هاي یادگیري مشارکتی و موقعیتی در کارورزي در این زمینه پیشنهاد میطراحی تجربه  -

اي بازطراحی شوند که دانشجومعلمان در تعامل فعال با منتورها، گونههاي کارورزي باید بهبرنامه

هاي قرار گیرند و فرصت تحلیل، تأمل و بازسازي تجربه  هاي واقعی و متنوع آموزشیدر موقعیت

 صورت مستمر داشته باشند.اي را بهحرفه 



 

 

 

 

 

 

 

 92            1404 زمستان، 47، شماره دوازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

ها و حمایت نهادي پایدار تخصیص منابع انسانی، زمانی و مالی مشخص براي تأمین زیرساخت -

اجراي منتورینگ، همراه با ایجاد ساختارهاي حمایتی و مدیریتی، شرط لازم براي پایداري و 

 بخشی این رویکرد در سطح دانشگاه و مدرسه است.اثر

شود نتایج گذاري آموزشی در این زمینه توصیه میگیري از شواهد پژوهشی در سیاستبهره -

گیري در عنوان مبناي تصمیمهاي معتبر داخلی و خارجی، بهاین سنتزپژوهی و سایر پژوهش

د تا فاصله میان پژوهش و عمل آموزشی هاي تربیت معلم مورد استفاده قرار گیربازنگري برنامه

 کاهش یابد.

توسعه نظام ارزشیابی کیفی مبتنی بر منتورینگ در این زمینه ارزشیابی کارورزي فراتر از سنجش 

اي، تأملات منتی و بازخوردهاي منتور طراحی عملکردهاي صوري، و مبتنی بر شواهد یادگیري حرفه

 دانشجویان فراهم گردد.اي شود تا امکان پایش واقعی رشد حرفه
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 و توسعه منابع انسانی  آموزشفصلنامه 

  99-134، 1404 زمستان، 47، شماره دوازدهمسال 
Quarterly Journal of Training and Development of 

Human Resources Vol 12, No 47, 99-134 

 

 هاي مدیران اقتصادي سازمان تامین اجتماعی نیروهاي مسلحالگوي شایستگی
 1 الرضاسیدمجید ابن

 2*امین پاشایی هولاسو

 )04/12/1404؛ تاریخ پذیرش: 18/05/1404(تاریخ دریافت: 

 چکیده 

  رات ییانجام شده و تغ ي مدیران اقتصادي ساتاهای ستگیشا يامع برا الگوي جپژوهش حاضر با هدف ارائه 

و سپس   یبررس ينظر  یمبان ابتدا. را مدنظر قرار داده است یتیریمد يهای ستگیشا تیو اهم يکار  يهاطیمح

  ي ریگروش نمونه که از طریق  ارشد ساتاران یمدنفر از  25با  افتهیساختارمهین يهااز مصاحبه یفیک يهاداده 

مضمون    17دهنده و  مضمون سازمان   43  ه،یمضمون پا  968  ندیفرآ  نیدر ا  شد.  يآور جمع انتخاب شدند،    هدفمند

در   یتیریمد يهایستگینشان داد شا لیتحل جینتا بندي شدند.و در چهار بعُد اصلی دسته استخراج شد ریفراگ

گیري کلان شامل: (مدیریت  هاي راهبردي و تصمیم. شایستگی1چهار دسته اصلی ساتا شامل  يحوزه اقتصاد 

هاي کلان اقتصادي، مدیریت  بینی اقتصادي، مدیریت و تحلیل دادهتحلیل و پیشریزي، مهارت  استراتژیک و برنامه 

هاي مالی و اقتصادي شامل: (مدیریت  . شایستگی2هاي اقتصادي)؛ تغییرات و تحولات اقتصادي و مدیریت بحران 

صادي، مدیریت  هاي اقتگذاري، مدیریت منابع و تأمین مالی، مدیریت پروژه ریزي، مدیریت سرمایه مالی و بودجه 

سازمانی شامل:  هاي ارتباطی و بین . شایستگی3روابط مالی و اقتصادي و مدیریت و بهبود فرآیندهاي اقتصادي)؛ 

المللی و تجارت خارجی و مدیریت ارتباطات  (مدیریت روابط با نهادهاي نظارتی و قانونی، مدیریت روابط بین 

و فرهنگی شامل: (مدیریت منابع انسانی، مدیریت فرهنگ   هاي منابع انسانی. شایستگی4اقتصادي و مالی)؛ 

توسعه  ،یابیارز يبرا يعنوان ابزاربهاین الگو سازمانی و تعهد به اصول اخلاقی و مدیریت رضایت مشتري) است. 

در حوزه    یتیریمد  يندهایبهبود فرآ  يبرا   یاتیعمل  یکاربرد دارد و چارچوب  رانیمد  ینیجانش  يزیرو برنامه   ياحرفه 

 .دهدی ساتا ارائه م  ياقتصاد

 ي روهاین یاجتماع نیسازمان تأم ، مضمون لیتحل ، قتصاديا رانیمد ، یت یریمد يهایستگیشا :هاکلیدواژه

 مسلح (ساتا). 
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  مقدمه

 یو رقابت دهیچیپ  طیها در محسازمان تیعوامل موفق نیتراز مهم یکیاثربخش و کارآمد  تیریمد

و رفاه  تیامن نیدر تأم يدیکه نقش کل ییهاسازمان ژهیوبزرگ و حساس، به يهاامروز است. سازمان

 ,Simsد (نبرجسته هست يهایستگیبا شا یرانیمد ازمندیبه اهداف خود ن یابیدست يجامعه دارند، برا

است که  يرفتار يهایژگیو و هاییها، توانااز دانش، مهارت ياشامل مجموعه  هایستگیشا نیا ).2020

). Thompson, 1998د (دار میمستق ریسازمان تأث یو اثربخش يورتبع آن، بهرهبر عملکرد افراد و به

 ياز محورها  یکیبه  رانیمد يهایستگیشا یابیو ارز ییموضوع باعث شده است که شناسا نیا تیهما

را  هایستگیتوجه به شا هیاول يهاشهیر. شود لیتبد یو منابع انسان تیریدر حوزه مد قاتیتحق یاصل

طور به  1920موضوعات از دهه  نیا. وجو کردشغل جست  لیو تحل لوریت یعلم تیریدر مد توانیم

 يها. تا دههافتندیها توسعه و مطالعه آن  لیتحل يبرا ییمورد بحث قرار گرفتند و ابزارها يترگسترده

. در دهه شدندی شناخته م  ياو حرفه   یتیشخص  يهات یفیعنوان کبه  اًعمدت  هایژگیو  نی، ا1970و    1960

 & Tolochekد (ش تیتثب مندنظامصورت جامع و مهم» به  ياحرفه يهایژگی، مفهوم «و1980

1Mashkova, 2021970در دهه  1کللندمک دیوید يهاپژوهش نه،یزم نیاز نقاط عطف در ا یک). ی 

و  هایژگیو یلیتفص لیارائه داد که بر تحل يدیجد کردیرو ،یابیموجود ارز يهابا نقد روش يبود. و

از  تريتر و جامعمفصلتعداد  ییبه شناسا دیجد دگاهید نیتمرکز داشت. ا یستگیشا يارهایمع

 یستگیشا یابیارز يسازیاتیو بر عمل پرداختیمشخص م یشغل يهاتیخاص در موقع يعملکردها

 ). McClelland, 1973د (کریم دیتأک

 تواندیم یتیریمد يهایستگیاند که ضعف در شانشان داده يمتعدد يهاپژوهش گر،ید ياز سو

و  تیریشده در حوزه مدبگذارد. مطالعات انجام يبرجا یبر عملکرد سازمان یتوجهقابل یمنف يامدهایپ 

 ران یدر انتخاب و انتصاب مد  يسالارستهیکه فاقد نظام شا  ییهااز آن است که سازمان  یحاک  یمنابع انسان

مواجه   یسازمان یاثربخش فیکارکنان و تضع تیافت رضا ،يورکاهش بهره رینظ ییهاهستند، با چالش

ها پژوهش  يهاافتهی). در مقابل،  Armstrong & Taylor, 2020؛  Brown et al., 2018(  شوندیم

انجام   یتیریمد  يهایستگیشا  يرا بر مبنا  رانیو توسعه مد  یابیکه انتخاب، ارز  ییهاسازمان  دهدینشان م

 دارتر یپا یرقابت تیو مز شتریب یها از عملکرد بالاتر، تعهد سازمانسازمان ریبا سا سهیدر مقا دهند،یم

شواهد موجب  نی). اMengiste, 2026؛ Kayes et al., 2005؛ Boyatzis, 2011برخوردارند (

 ي هاها و چارچوب مدل نیتدو يتلاش برا و یتیریمد يهایستگیتوجه پژوهشگران به مفهوم شا شیافزا

 
1 D. McClelland 
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 & Bartoliشده است ( ،یو مال یدولت يهادر سازمان ژهیوبه ت،یریدر حوزه مد يو کاربرد یمفهوم

Blatrix, 2015 ؛Grenda & Palmunen, 2025(. 

 نیدر ا یپژوهش يهاهمچنان شکاف ،یتیریمد يهایستگیگسترده در حوزه شا قاتیوجود تحق با

 ي هااند، اما الگوتمرکز داشته رانیمد یعموم يهایستگیاز مطالعات بر شا ياریوجود دارد. بس نهیزم

  رار ق یهمچنان کمتر مورد بررس یرفاه-ینظام يهادر سازمان ياقتصاد رانیمد يخاص برا یستگیشا

اند و کمتر پرداخته   هایستگیشا  یمفهوم  فیها عمدتاً به توصاز پژوهش  ياریبس  ن،یبر اگرفته است. علاوه

 د.انپرداخته هایستگیشا نیو توسعه ا یابیارز يبرا يو کاربرد یاتیعمل يهابه ارائه الگو 

 ییشناسا يروش برا  نیو بهتر ق یتحق يهانه یزم نیتراز مهم یکی یستگیاساس، درك شا نیا بر

 ی خاص  يهایژگیو و  شوندیانتخاب م  یستگیمؤثر و موفق بر اساس شا  رانیاست. مد  یشغل  يهایستگیشا

 & Ganjiی دارند (تیشخص يهایژگیها و وفرد، رفتارها، دانش، نگرشمنحصربه يهااز جمله مهارت

et al, 2022.(  و  یدر تحقق اهداف سازمان یتیریمد يهایستگیشا تیبا توجه به اهمحاضر پژوهش

 یاجتماع  نیسازمان تأم  ياقتصاد  رانیمد  یستگیشا  بیان  يجامع براالگوي  دنبال ارائه  به  ،يوربهره  يارتقا

 از یموردن يهایستگیو توسعه شا ییشناسا يبرا يعنوان ابزاربه تواندیم الگو نیمسلح است. ا يروهاین

را  م»یتکر هیو عمل به شعار «خدمت در سا داریپا یرقابت تیعملکرد سازمان، تحقق مز يارتقا ران،یمد

الگوي : ی است کهاصل پرسش. با عنایت به موارد فوق، پژوهش درصدد پاسخ به این محقق کند

 کدام است؟ مسلح يروهاین یاجتماع  نیدر سازمان تأم ياقتصاد رانیمد يهایستگیشا

 شناسی پژوهشمبانی نظري و پیشینه

 هاي مدیریتیشایستگی

هاي اخیر ترین موضوعات در حوزه مدیریت، طی سالعنوان یکی از مهمشایستگی مدیریتی بهمفهوم  

هاي مدیریتی دهند که شایستگیهاي معاصر نشان میتوجهی را تجربه کرده است. پژوهشتحولات قابل

غلی هاي ناشی از موقعیت شاي از رفتارهاي کارکنان است که باید براي انجام مؤثر مسئولیت مجموعه 

این تعریف بر اهمیت رفتار ).  Boyatzis, 2011؛  Dubois & Rothwell, 2004د (کار گرفته شوبه

اي مجموعه را  هاي مدیریتیایستگیو ش کندو عملکرد مدیران در دستیابی به اهداف سازمانی تأکید می

سازد تا قادر میکه مدیران را  کندهاي شخصیتی اطلاق میها و ویژگیها، تواناییاز دانش، مهارت

). Triana et al., 2021د (طور مؤثر هدایت کرده و اهداف سازمانی را محقق سازنهاي خود را بهسازمان

ها در بهبود عملکرد سازمان و ایجاد مزیت رقابتی نقش کلیدي دارند و به مدیران کمک ین شایستگیا
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د کنن هاي ارزشمند تبدیلرا به خروجیها صورت بهینه ترکیب کرده و وروديکنند تا منابع را بهمی

)Pearce & Robinson, 2016  عنوان به  یتیریمد  يهایستگیشا  ،یمنابع انسان  تیریمد  اتیدر ادب) و

د شو یدر نظر گرفته م رانیمد یعملکرد و توسعه شغل یابیانتخاب، آموزش، ارز يبرا ییهاشاخص

)Dubois & Rothwell, 2004 شدن یجهان ع،یسر راتییوکار که با تغکسب یکنون يفضا در)، زیرا 

 ، يریپذانعطاف ک،یچون تفکر استراتژ ییهایستگیدارند تا از شا ازین رانیهمراه است، مد دیو رقابت شد

 ,Goleman, Boyatzisبرخوردار باشند ( رییتغ تیریمد ییو توانا یجانیمستمر، هوش ه يریادگی

& McKee, 2013(. 

توان در دو بعد هاي مدیریتی را میهاي رایج در ادبیات مدیریت، شایستگیبنديدسته بر اساس 

 د:بندي کرهاي خارجی طبقههاي داخلی و شایستگیشایستگی

هایی است که مدیران براي مدیریت منابع داخلی سازمان به شامل تواناییی:  هاي داخلیستگیالف) شا

حل )، جذب، نگهداشت و توسعه کارکناننی (یریت منابع انسامد ها نیاز دارند. این موارد شاملآن 

هاي ایستگی؛ ب) شسازي فرآیندهاي عملیاتیبهینهو  بنديمدیریت مالی و بودجه، هاي سازمانیتعارض

ند. این موارد هایی اشاره دارد که براي تعامل با محیط بیرونی سازمان ضروري هستبه تواناییی: خارج

مدیریت و  هاي نظارتیتعامل با دولت و سازمان، با مشتریان و ذینفعانمدیریت ارتباط شامل 

 ).Armstrong & Taylor, 2020باشند (می کنندگان و شرکاي تجاريتأمین

شوند که هاي کلیدي در نظر گرفته میعنوان شایستگیهاي مدیریتی بهبر این، برخی شایستگیعلاوه

ها شامل تفکر در مسیر رشد و توسعه هدایت کنند. این شایستگیسازد تا سازمان را مدیران را قادر می

 Altayد (گیري مؤثر، توانایی برقراري ارتباطات سازمانی، نوآوري و رهبري هستناستراتژیک، تصمیم

Hastuti & et al, 2023.( 

هاي مدیریتی شایستگیهایی که مدیران خود را بر اساس  ها، سازمانبا توجه به اهمیت این شایستگی

هاي دهند، از عملکرد بهتري برخوردار بوده و توانایی بیشتري در مواجهه با چالشانتخاب و پرورش می

 ).Kayes & et al, 2005ت (محیطی خواهند داش

 هاي مدیریتیشایستگی  در حوزة  هاي نظري معاصرچارچوب 

هاي نظري اخیر در حوزه شایستگی ترین پیشرفتیکی از مهم: تحلیل معنایی و عناصر بنیادین

هاي اخیر هفت مدیریتی، استفاده از روش تحلیل معنایی براي شناسایی عناصر بنیادین است. پژوهش

اند که شامل: نقش، مهارت، تمایل، توانایی، عمل، عنصر اساسی را در شایستگی مدیریتی شناسایی کرده
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عدم  -هاي این حوزه ترین چالشکی از بنیادیناین رویکرد تحلیلی به حل یاست.ی زمینه و اثربخش

 ).Grenda & Palmunen, 2025(  کندکمک می -اجماع در تعاریف و مرزهاي مفهومی 

کنند که این دو موجودیت جاي بالفعل بودن تأکید میبر بالقوگی به  "توانایی"عنوان  ساختارهاي تحت

کنند که داراي ها و تمایلات مدیر را توصیف میشناختی متفاوتی هستند. آنها دانش، مهارتهستی

 ).Modrak, 1979د (تحقق هستنظرفیت 

هاي مدیریتی با تطبیق شایستگیهاي تجربی اخیر بر اهمیت پژوهش: محورهاي شایستگی سطحالگو

گرایی و مدیریت اند که تفکر استراتژیک، هدفاند. مطالعات نشان دادهسطوح مختلف سازمانی تأکید کرده

هایی هستند که مدیران عالی براي دستیابی به اهداف سازمانی نیاز دارند، در ترین مهارتعملکرد مهم

هاي سازي نیاز دارند و مدیران پایه نیاز به قابلیتازي و شبکهسهاي تیمحالی که مدیران میانی به مهارت

 د.پاسخگویی و تعهد دارن

هاي مدیریتی اي پذیرفته است که شایستگیطور فزایندهادبیات نظري به: هاي پویا و تحولیدیدگاه

هاي چالش هاي اخیر نحوه تأثیرعنوان ساختارهاي پویا و نه ایستا درنظر گرفته شوند. پژوهشباید به

این دیدگاه د.  انجهانی و تحولات تکنولوژیک بر محتوا و ماهیت الزامات شایستگی مدیریتی را بررسی کرده

هاي سازمانی با تغییرات سریع، هاي شایستگی باید براي حفظ کارایی در محیط کند که الگوتأیید می

 .تکامل یابند

هاي ي معاصر به ساخت درك سنتی از شایستگیهاي نظرچارچوب : ها و رفتارهاادغام دانش، مهارت

دهند. تعاریف ها ادامه میها، رفتارها و نگرشاي از دانش، مهارتهاي یکپارچه عنوان مجموعهمدیریتی به

هایی است ها، رفتار و نگرشاي از دانش، مهارتهاي مدیریتی مجموعهکنند که شایستگیفعلی تأکید می

  ها نیاز داردطیف وسیعی از مشاغل مدیریتی و انواع مختلف سازمانکه فرد براي مؤثر بودن در 

)Grenda & Palmunen, 2025.( 

بودن، هاي ارتباطی، کار تیمی، فعالهاي زیر هستند: مهارتمدیران مؤثر و موفق داراي شایستگی

ي، گیرطلبی، پافشاري، تصمیم، جاهراهبرديگیري گرایی، جهتدیدگاه، خودمدیریتی، نتیجه

 ).1403هولاسو،  یی(پاشا تخلاقی پذیري وریسک 

هاي اخیر، چندین شکاف نظري در ادبیات رغم پیشرفتعلی:  هاي نظريهاي آینده و شکافگیريجهت 

 :شایستگی مدیریتی باقی مانده است
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باشند هاي شایستگی آنچه را که مدیران مؤثر باید داشته که الگودرحالیي: اهاي توسعهانیزممک -

 .ها محدود باقی مانده استکنند، درك نظري از نحوه توسعه و تقویت این شایستگیتوصیف می

ها الزامات شایستگی مختلف در سطوح مختلف سازمانی را اگرچه پژوهشي: اهاي زمینهوعتن -

ان) بر اي (صنعت، فرهنگ، اندازه سازماند، کار بیشتري براي درك تأثیر عوامل زمینهشناسایی کرده

 .اثربخشی شایستگی مورد نیاز است

هاي جامعی است که تبیین کند چگونه شایستگی هايالگوي دبیات نظري فاقدیی: اافزادغام و هما -

 .کنندمختلف در عمل با یکدیگر تعامل و تقویت می

اي نظري هها باید تکامل یابند، چارچوب اند که شایستگیاگرچه پژوهشگران پذیرفتها: نطباق پویا -

 .اندبینی این تغییرات کمتر توسعه یافتهبراي درك و پیش

ویژه در زمینه ایجاد وضوح تعریفی و هاي اخیر، بهادبیات نظري شایستگی مدیریتی طی سالبنابراین  

توجهی براي توسعه هاي مهمی برداشته است. با این حال، کار قابلتر، گامهاي پیچیدهتوسعه چارچوب 

اي شایستگی مدیریتی را تبیین کنند، باقی اي و توسعه هاي پویا، زمینهامع که بتوانند جنبه هاي جنظریه 

اي تمرکز کنند که بتوانند هم هاي نظري یکپارچه الگوهاي آینده باید بر ساخت مانده است. پژوهش

 .تحقیقات دانشگاهی و هم کاربردهاي عملی را راهنمایی کنند

است    محورنهیو زم  ریچابک، فراگ  ییکردهایمستلزم اتخاذ رو  ندهیدر آ  یتیریمد  يهایستگیشا  یابیارز

راستا،  نیرا داشته باشند. در هم یطیمح ندهیفزا يهایدگیچیو پ  عیسر راتییبا تغ يسازگار ییکه توانا

 يهایستگیشا یابیارز يبرا ایو پو ریپذانطباق  يهااز چارچوب  دیها بادارند که سازمان دیها تأکپژوهش

 ).Grenda & Palmunen, 2025استفاده کنند ( یتیریمد

 گیري ارزیابی شایستگی مدیرانتاریخچه شکل

 ی دارد و ط ستمیخود را در اواسط قرن ب يهاشهیر یستگیبر شا یو توسعه مبتن یابیارز مفهوم

 یو توسعه سازمان  یمنابع انسان  تیریمد  یاز ارکان اساس  یکیاست تا به    افتهیتکامل    جیتدربعد به  يهادهه

 .شود لیمدرن تبد
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دوره با ظهور  نیدر ا یستگیشا يالگوها هیاول يهاانیبن: )هیاول يهاانی(بن 1960و  1950 يهادهه

) 1959(  2) و من1948(  1لیمانند استوگد  یشکل گرفت. پژوهشگران  يرهبر  يو رفتار  یژگیو  يهاه ینظر

 ز یمتما گرانیکنند که رهبران اثربخش را از د ییرا شناسا يو رفتار يفرد يهایژگیتلاش کردند و

 .سازدیم

کللند مک دیوی با انتشار مقاله مشهور د 1973در سال  یعطف اساس نقطه): (نقطه عطف 1970 دهه

رقم خورد.  American Psychologist هیهوش» در نشر يجابه یستگیشا يبا عنوان «آزمون برا

 یعملکرد شغل فیضع يهاکنندهینیبشیها را پ هوش و دانش، آن یسنت يهاکللند با نقد آزمون مک

 ,McClellandد (اثربخش مطرح کر  ینیگزیعنوان جارا به  یستگیبر شا  یمبتن  یابیارز  کردیدانست و رو

1973.( 

 یی: الگوستهیشا  ریبا انتشار کتاب «مد  3سیاتزیبو  چاردی، ر1982سال    در:  )ستهیشا  ری(مد  1980  دهه

با  يکرد. و فایا یتیریمد یستگیشا يو گسترش الگوها تیدر تثب یعملکرد اثربخش» نقش مهم يبرا

را از  رانیکرد که عملکرد برتر مد ییرا شناسا های ستگیاز شا ياگسترده، مجموعه يهاانجام پژوهش

 ).Boyatzis, 1982د (سازیم زیتماعملکرد متوسط م

 يهادر سازمان  یستگیشا  ي، استفاده از الگوها1990دهه    در:  گسترده)  یسازمان  رشی(پذ  1990  دهه

سازمان توسط پرهالاد و  ياهسته  يهایستگیمفهوم شا ی. معرفافتی شیافزا يری طور چشمگبزرگ به

 .ها شدسازمان يدر سطح راهبرد محوریستگیشا يکردهایرو تی) موجب تقو1990( 4هامل

صورت به یستگیشا يدوره، الگوها نیا در: )يسازکپارچهیو  شی(پالا 2000و دهه  1990دهه  انیپا

 ر یعملکرد و توسعه مس یابیمانند جذب، آموزش، ارز یمنابع انسان تیریمد يندهایفرآ ریمند با سانظام

 یطراح   يبرا  يکاربرد  يها) چارچوب 1999(  نگریسو لپ  ایلوچ  رینظ  یشدند. پژوهشگران  کپارچهی  یشغل

 .ارائه کردند هاندر سازما یستگیشا يالگوها يسازادهیو پ 

 تال، ی جیگسترش تحول د با: )نینو يهایستگیو شا تالیجی(تحول د 2020و  2010 يهادهه

دوره،  نیشدند. در ا یدچار تحول اساس یتیریمد یستگیشا ي، الگوها4.0و صنعت  شدنیجهان

مورد  رییبا تغ يمستمر و سازگار يریادگی ،ينوآور ،یهوش فرهنگ تال،یجیمانند سواد د ییهایستگیشا
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متناسب با  یستگیشا يهارچوب ) چا2016( 1هکلائو و همکاران  رینظ ییهاقرار گرفتند. پژوهش دیتأک

 .اندکرده یرا معرف 4.0عصر صنعت  يهاچالش

 رات ییتغ  ياند تا پاسخگوشده  یروزرسانطور مستمر بهبه  رانیمد  یستگیشا  یابیارز  يمجموع، الگوها  در

 ).1403هولاسو،  ییباشند (پاشا یسازمان يهات یفناورانه و تحولات اولو يهاشرفتیپ  ،یطیمح

مفهوم   نیکه ا دهدینشان م  رانیمد یستگیشا  یابیارز  یخیتار  تحولاتتوان بیان نمود  در مجموع می

 یتیریمد  کپارچهیجامع و    يهابه چارچوب   ستمیدوم قرن ب  مهیرهبران در ن  يفرد  يهایژگیو  ییاز شناسا

تمرکز داشتند،   رانیمد  یذات  يهایژگیعمدتاً بر و  هیاول  يهاکه الگویاست. درحال  افتهیتکامل    21در قرن  

 ن ینو يهايو استفاده از فناور یطیمح راتییبا تغ يسازگار ،يریادگیقابل  يهامدرن بر مهارت يهاالگو

 ي هایستگیشا  یابیارز  يبرا  یبر هوش مصنوع یمحور و مبتنداده  يهاها از الگوسازمان  امروزه،.  دارند  دیتأک

روند  نیا .کندیفراهم م يشتریعملکرد را با دقت ب ینیبشیکه امکان پ  کنندیاستفاده م یتیریمد

و متناسب  ایپو یستگیشا يهابه الگو يفرد يهایژگیبر ویمبتن یسنت يهایابیدهنده گذار از ارزنشان

 ي تحولات، پژوهش حاضر با در نظر گرفتن روندها نیتوجه به ا با. است یطیو مح یسازمان يازهایبا ن

در سازمان  ياقتصاد رانیمد یستگیشا یابیارز يبرا يجامع و کاربرد يالگو کیبه دنبال ارائه  د،یجد

 ندهیآ  يازهایبه ن  ،یخیتار  ياز دستاوردها  يریگمسلح است که بتواند ضمن بهره   يروهاین  یاجتماع   نیتأم

 پاسخ دهد. زین

 )ساتا( مسلح  نیروهاي  اجتماعی تامین  سازمان

 نیروهاي  اجتماعی  تامین  نظام  در  انسجام  ایجاد  منظوربه)  ساتا(  مسلح  نیروهاي  اجتماعی  تامین  سازمان

 فرهنگی و اجتماعی اقتصادي، توسعه سوم برنامه قانون 174 ماده اساس بر ها،هزینه کاهش و مسلح

 یک   هر  که است  متعددي  هايزیرمجموعه   داراي  سازمان  این.  است  شده  تأسیس  ایران  اسلامی  جمهوري

 بازنشستگی سازمان ازجمله پردازند،می پوششتحت جامعه به اقتصادي و اجتماعی خدمات ارائه به

 به تبدیل ،1406 افق در ساتا اندازچشم. مسلح نیروهاي درمانی خدمات بیمه سازمان و مسلح نیروهاي

 ارائه  سازمان، این ماموریت. است اجتماعی تامین خدمات ارائه در سرآمد و هوشمند یکپارچه، سازمانی

 و مسلح نیروهاي بازنشستگان و کارکنان به ايبیمه نظام محوریت با اجتماعی پایدار و نوین خدمات

 نوآوري  و محوريعدالت انسانی، کرامت به توجه شامل ساتا محوري هايارزش . است آنان هايخانواده
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 جامعه   سلامت  و  معیشت  بهبود  و  اجتماعی  تامین  چندلایه  نظام  به  دستیابی  شامل  آن  کلان  اهداف  و  است

 ).1403الرضا و پاشایی هولاسو، باشد (ابنمی هدف

 )ساتا(  مسلح  نیروهاي  اجتماعی  تامین  سازمان  اقتصادي مدیران

 مسئولیت  که هستند افرادي) ساتا( مسلح نیروهاي اجتماعی تامین سازمان اقتصادي مدیران

 منظور به  مدیران  این.  دارند  عهده  بر  را  سازمان  این  اقتصادي  هايفعالیت  بر  نظارت  و  مدیریت  ریزي،برنامه

 مدیران   اصلی  کنند و وظایفمی  ایفا  حیاتی  نقش  سازمان،  اقتصادي  عملکرد  بهبود  و  مالی  پایداري  تضمین

 اقتصادي ساتا عبارتند از:

 و  درآمدها افزایش منظوربه اقتصادي و مالی هاياستراتژي  تدوین: اقتصادي و مالی ریزيبرنامه -

 .هاهزینه کاهش

 و پایداري از اطمینان و ايبیمه  هايصندوق  عملکرد بر نظارت: ايبیمه هايصندوق  مدیریت -

 .هاآن  وريبهره

 منظور به گذاريسرمایه هايفرصت شناسایی و بازار روندهاي بررسی: گذاريسرمایه و بازار تحلیل -

 .هادارایی  ارزش افزایش

 رفاه و معیشت بهبود به که مولد اقتصادي هايطرح  اجراي و طراحی: اقتصادي هايطرح  توسعه -

 .کند کمک پوششتحت اعضاي

 و مالی منابع تأمین منظوربه مالی مؤسسات و هابانک با ارتباط برقراري: مالی نهادهاي با هماهنگی -

 .هاگذاريسرمایه سازيبهینه 

 اقتصادي، و مالی هايحوزه در خود تخصص و دانش از استفاده با ساتا اقتصادي طورکلی، مدیرانبه

 کمک  اقتصادي پایدار توسعه به و کنند مدیریت بهینه صورتبه را سازمان مالی منابع تا کنندمی تلاش

 کیفیت   بهبود  به توانندمی  پوشش،تحت  جامعه  نیازهاي  و  اقتصادي  شرایط  به  توجه  با  مدیران این.  نمایند

 سازمان   کلان  اهداف  به  دستیابی  در  هاآن  نقش  بنابراین،.  کنند  کمک  اعضا  منديرضایت  افزایش  و  خدمات

است  (پاشایی هولاسو،  حیاتی بسیار مسلح نیروهاي بازنشستگان و کارکنان زندگی سطح ارتقاي و

1403.( 
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 پیشینه پژوهش

فرآیندها»  ساختار، رفتار،: هاعنوان «سازمان) در پژوهشی تحت2002( 1و همکاران بسونیگ

 هادارند. آنبیان می ریمد کی اراتیو اخت هات یمسئول اي ازرا مجموعه  هاي عمومی مدیرانشایستگی

 ، يهدفمند اشتیاق زما،ینفس، کاردقت، ثبات، اعتماد بههوش، ابتکار،  را شامل رانیمدهاي شایستگی

 شمرند.ي برمیداریتحمل و پا ت،یخلاق

 به رفتاري رویکرد: رهبري و مدیریتی هايعنوان «شایستگی) در پژوهشی تحت2011( 2ياتزیبو

بر اساس  شد. موفق رانیمد يهایژگیو ی جهت بررسیتیریمد يهاهارتمبر متمرکز  عاطفی» پژوهش

و هوش  ییمانند خرد، سلطه، برونگرا ،یتیشخص يهایژگیو ي پژوهش، نتیجه گرفته شد کههاافتهی

 .دهندیح میتوض  رانیعملکرد مد  يهامهارت  ینیبشیرا در پ   انسیاز وار  یبخش بزرگ  ،یو عاطف  یاجتماع 

 يهایژگیومدیریت»  و رهبري فرهنگ، از بازتابی: عنوان «گوگل) در پژوهشی تحت2017( 3ترن 

: یپرسنل/يرفتار يهارا به گروه هایژگیو نیاه است. او کرد فیرا تعر یتیریمد يهااستاندارد مهارت

 عملکرد ،ياحرفه تی: صلاحيگروه کار ت؛یبه موفق شیو گرا يرهبر ،یلیو تحل يفرد انیم يهامهارت

حرفه  کیانجام  يبرا ازی: مورد نيو خاص؛ عملکرد يادیها: بنمورد انتظار و اهداف در محل کار؛ گونه

 .شوندیم زیکمتر کارآمد متما نیریبا عملکرد بالا از سا رانیکه مد سازندیم زی: متمازیخاص؛ و متما

در  يدانش و عملکرد نوآور تیریمحور، رفتار مددانش يرهبرعنوان «در پژوهشی تحت )2020( 4ایز

 ي رفتار جیبر نتا یتیریمد يهامهارت ریتأث » درصدد بررسیمحورکوچک و متوسط پروژه يهاشرکت

در  دیبا رانیکه مد داد نشان جینتا بوده است. پاکستان يدیتول يهااز شرکت ياکارکنان را در نمونه 

کنند و  فایآنان ا يادر رشد حرفه يشترینقش ب دیبا یبالادست رانیتر عمل کنند، مدآموزش خود فعال

 يبرا يریپذو انعطاف يریادگیاجرا کنند.  یتیریمد يهابهبود مهارت يرا برا یاقدامات دیارشد با رانیمد

اعمال است. عدم  يهستند، ضرور  رییکه به سرعت در حال تغ  یماع و اجت یشرکت  يهاطیدر مح  تیموفق

 بر عملکرد خواهد داشت.  یمنف ریتأث ییو همسو يریادگی نیا
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هاي خرد، انسانی در بنگاهشایستگی منابع عنوان «در پژوهشی تحت )2021( 1و همکاران  سدیاسوتی

 ک یو توسعه کارکنان  رشد» به این نتیجه رسیدند که کوچک و متوسط در صنعت بالیمبانگ سونگکت

 ت یدارد. موفق یبستگ رانیمد يهاییبه توانا يادیانداز آن، تا حد زبه اهداف و چشم یابیشرکت و دست

 ي به عنوان ابزار  یستگیه است. الگو شارهبران آن وابست یتیریمد يهاسازمان به شدت به مهارت کی

همچنین در پژوهش فوق اشاره   .کندیعمل م  ،به بهبود دارند  ازیکه ن  ییهاحوزه  ییشناسا  يبرا  یصیتشخ

 هایستگیشا  نهیدر زم  ياگسترده  قاتیدر اروپا بودند که تحق  ییکشورها  نیاول  ا،یتانیمتحده و بر  الاتیا  شد

 انجام دادند. ریمد کی یاساس يهایژگیو ای

 ن یسازمان تأم رانیالگو انتخاب و انتصاب مدعنوان « ) در پژوهشی تحت2022( 2خومیده و همکاران

 ي پردازه یو نظر  یفیروش کگیري از  بنیاد» با بهرهداده  کردیبا رو  یستگیشا  يهارا بر اساس الگو   یاجتماع 

سازمان  رانیمد و اهدانشگ دینفر از اسات 13با  افتهیساختارمه ین يهامصاحبه قیها از طرداده اد،یداده بن

دانش و  تیریمد ،یسازمان تیحما رینظ ینشان داد که عوامل مختلف جینتا. دیگرد لیتحل ي وآورجمع 

و  یطیمح طیشرا نیهستند. همچن رگذاریتأث رانیانتخاب و انتصاب مد ندیبر فرآ یفرهنگ سازمان

 32دسته و  11شامل  ییشناخته شدند. الگو نها ندیفرآ نیگر در اعنوان عوامل مداخله به یسازماندرون

 باشد.می رانیو عوامل مؤثر بر انتصاب مد هایستگیشااز  رمجموعهیز

وزارت دفاع و  رانیمد یستگیشا يالگو یطراحعنوان «) در پژوهشی تحت2022پاشایی هولاسو (

 ي نظر و استفاده از نظرهاو مصاحبه با افراد صاحب ياکتابخانه یبا بررس »مسلح يروهاین یبانیپشت

 ي روهاین  یبانیوزارت دفاع و پشت  رانیمد  یستگیشا  يمضمون، الگو  لیاز روش تحل  يریگخبرگان و با بهره

بر اساس نمود. استخراج  ریمضمون فراگ 4دهنده و مضمون سازمان 13 ه،یمضمون پا 140مسلح در 

 ي فرد یستگیمسلح شامل شا يروهاین یبانیوزارت دفاع و پشت رانیمد یستگیارائه شده، شا يالگو

)؛ يو رفتار ی(ارتباط يفردنیب یستگی)؛ شاییو توانا یدانش ،یاجتماع  ،ینگرش ،یاخلاق ،یتی(شخص

) یو شناخت  ي(راهبرد  شناختی  æ  یادراک  یستگی) و شایاتیو عمل  یتیریمد  ،ی(مهارت  یسازمان  یستگیشا

 .باشدیم

بر اساس انسجام با  یتیریمد يهامهارت یابیارزعنوان «) در پژوهشی تحت2202( 3اوهِرو  بیرکنرووا

 ی تیشخص يهایژگیبا توجه به و یتیریمد يهایستگیشا ییشناسا» به رانیمد یتیشخص يهایژگیو

مرتبط  يطور مثبت با سبک همکاربه یزشیانگ يهایستگیکه شا ها نشان دادی بررس پرداختند. رانیمد
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با سبک   یاجتماع  يهایستگیمرتبط است؛ شا  يو همکار  یبا سبک رقابت  يعملکرد  يهایستگیاست؛ شا

و  یهدف با سبک رقابت يهایستگیشا ن،یبر او مصالحه مرتبط است. علاوه يریپذقیتطب ،يهمکار

 یتیریمد یاجتماع  یستگیبا شا یطور منفبه  يروان رنجور ن،یدارند. همچن یتگمثبت همبس يهمکار

هدف  يهایستگیو شا یزشیانگ يهایستگیبا تجربه مثبت با شا ییروو گشاده ییمرتبط است، برونگرا

مثبت با   یکوشتبط بود و سخت مر  یاجتماع   یستگیطور مثبت با شابه  تیمیمثبت دارند. صم  یهمبستگ

 رد.دا یو هدف همبستگ يعملکرد ،یزشیانگ يهایستگیشا

عنوان «طراحی الگو شایستگی مدیران سازمان ) در پژوهشی تحت2023پورفزاشاه و همکاران (دهقان

بودجه گیري از روش تحلیل محتواي کیفی، شایستگی مدیران سازمان برنامه و برنامه و بودجه» با بهره

اي، مهارت رهبري اقتصادي، مهارت پژوهشگري، مهارت را در قالب هشت تم اصلی دانش توسعه 

اي، مهارت ارتباطی و گذاري مالی و اقتصادي، پایش اقتصادي، سیاسی و قانونی، اخلاق حرفهمشیخط 

 سالاري شناسایی کردند.رعایت شایسته

و  یتیریمد يهایستگیشا لیتحلعنوان «ت) در پژوهشی تح2023( 1ی و همکارانهستوت يالطا

 يرهبر  نیب میارتباط مستق» به این نتیجه رسیدند که هیترک ا،یدر آنتال یدولت يهاعملکرد شرکت

 ک،یمانند تفکر استراتژ یاساس يهایستگیشا يکه دارا یرانی. مدوجود دارد تیو موفق ستهیشا

 زهیو انگ افتهیبهبود  ییبالاتر، کارا یعملکرد سازمان اندستهو ارتباطات مؤثر هستند، توان يریگمیتصم

 جادیو ا يتوسعه رهبر يهادر برنامه يگذارهیسرما تیبر اهم قیتحق نیکنند. ا جادیدر کارکنان ا شتریب

 يهاشرکت یو رشد کل يسازگار ،ي دارد تا نوآور دیکند تأک قیرا تشو یتیریکه استقلال مد یطیمح

 یدهدر شکل یتیریمد يهایستگیشا یاتینقش ح قیتحق نیا جه،ینت در. شود تیا تقویدر آنتال یدولت

 ي هابا مهارت ستهیشا ي. رهبرکندیرا برجسته م هیترک ا،یدر آنتال یدولت يهابه عملکرد و رشد شرکت

 ت یکرده و در نها  تیرا تقو  ییو کارا  ي سازگار  ،يو ارتباطات، نوآور  يریگمیتصم  ک،یدر تفکر استراتژ  يقو

 .کندیدر منطقه کمک م یدولت ينهادها نیا یکل تیقبه موف

 ي کار يهام یت يبرا یقیتطب يرهبر يهایستگیبا عنوان «شا ی) در پژوهش2024( 2و مبوکوتا يوزی

 یبه بررس ،یاکتشاف کردیو رو یفیاز روش ک يریگبا بهره »یجنوب يقایآفر يدر بخش بانکدار يدیبریه

ها از . دادهتندپرداخ  يدیبریه  يکار يهامیمؤثر ت  تیریمد  يبرا  ازیموردن  يرهبر  يهاهیو رو  هایستگیشا

 یجنوب  يقایپنج بانک بزرگ آفر  ییارشد و اجرا  رانینفر از مد  20با    افتهیساختارمهین  يهامصاحبه  قیطر

 
1 Altay Hastuti & et al 
2 Yozi & Mbokota 
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 يهایستگیپژوهش نشان داد که شا جیشد. نتا لیتحل یفیک يمحتوا  لیو با استفاده از تحل يگردآور

 ،یدادن مؤثر، همدلگوش ،یارتباط يهاعمدتاً شامل مهارت يدیبریکار ه طیدر مح ازیموردن يرهبر

و  یابیاز آن است که ارز یحاک هاافتهی نیاست. همچن یو فروتن تیاعتماد، شفاف ل،یروابط اص جادیا

عملکرد   تیریدر نظام مد  رییاطلاعات، تغ  يفناور  یبانی(از جمله پشت  یسازمان  تیرهبران و حما  یخودآگاه

 د.کنیم فایا يدیبریه يهامیت يرهبر تیقدر موف یو توجه به سلامت کارکنان) نقش مهم

 يهابانک يدر سودآور يراهبرد يعنوان «نقش رهبرتحت يمرور ی) در پژوهش2024( 1تولسا

نقش  یه بررسر، بمحومنابع دگاهیو در چارچوب د اتیمند ادباز روش مرور نظام يریگبا بهره »یوپ یات

مقالات  ،یربمطالعات تج لیتحل قیها از طرها پرداخت. دادهبانک يدر بهبود سودآور يراهبرد يرهبر

از  يراهبرد ينشان داد که رهبر جیشد. نتا یو بررس يها گردآورو اسناد مرتبط با عملکرد بانک یعلم

 ي زیربرنامه ،ينوآور ،یسازمان يریادگی سک،یر تیریمد ،يراهبرد يریگمیمانند تصم ییهامؤلفه  قیطر

ضعف در  نیرد. همچنها دابانک يداریو پا يریپذرقابت ،يبر سودآور يمعنادار ریها تأثو توسعه مهارت

تحقق اهداف عدم یاز عوامل اصل یکیعنوان به يراهبرد يهاو کمبود آموزش  يرهبر يهایستگیشا

 د.ش ییها شناسابانک يسودآور

در  یبر عملکرد سازمان یتیریمد يهامهارت  ریعنوان «تأثتحت  ی) در پژوهش2026( 2سته یمنگ

در  یتیریمد يهایستگینقش شا یبه بررس  ختهیاز روش آم يریگشهر هرر» با بهره یخصوص يهابانک

 یگروه يهاو بحث قیعم يهاپرسشنامه، مصاحبه  قیها از طرپرداخت. داده یبهبود عملکرد سازمان

شد.  لیو تحل يگردآور یشعبه بانک خصوص 12 انینفر از کارکنان و مشتر 286متمرکز و با مشارکت 

 ،یفن ،یروابط انسان ،یارتباط يهاشامل مهارت یتیریمد يهامهارت یپژوهش نشان داد که تمام جینتا

 ، یارتباط يهامهارت ان،ین میدارند. در ا یبر عملکرد سازمان يمثبت و معنادار ریتأث یو نظارت یمفهوم

از آن است که  یحاک هاافتهیها نشان دادند. را بر بهبود عملکرد بانک ریتأث نیشتریب یو فن یروابط انسان

 ییو کارا انیمشتر تیتعهد کارکنان، رضا شیافزا قیاز طر تواندیم یتیریمد يهایستگیتوسعه شا

 .کند تیرا تقو هاکبان یرقابت تیو موقع یعملکرد سازمان ،یاتیعمل

در  يدیاز عوامل کل یکیعنوان به یتیریمد يهایستگیکه شا دهدینشان م نیشیمطالعات پ  یبررس

 ن یاند. اقرار گرفته دیمورد تأک یو هم در بخش دولت یها، هم در حوزه خصوصسازمان تیموفق

 ابع من تیریو مد يرهبر ،يریگمیمانند تصم یو تخصص ياحرفه يهاتنها شامل مهارتنه هایستگیشا
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را  يریپذو تعامل یهوش عاطف ت،ینفس، خلاقاعتمادبه رینظ یتیشخص يهایژگیهستند، بلکه و یانسان

 :کرد يبندطبقه یدر سه دسته کل توانیرا م هاپژوهشو  رندیگیدر بر م زین

 ی.ارتباط  يهاو مهارتي  داریمانند هوش، ابتکار، پا: رانیمد يفرد  يهاو مهارت  هایژگیتمرکز بر و.  1

 ،یاجتماع   نیتأم  ،یدفاع   يهاازجمله در سازمان  یسازمان  نهیبر زمیمبتن  یستگیشا  يهاتوسعه الگو .  2

 .کوچک يوکارهاکسب ای

 دولتی. ایمحور پروژه يهادر شرکت ژهیوبه:يو نوآور یبر عملکرد سازمان هایستگیشا ریتأث یبررس. 3

عناصر  ییدارند که ضمن شناسا دیتأک یستگیجامع شا يهاالگو یبر طراح یفیک مطالعاتهمچنین 

برخی  گر،ید ياند. از سوخاص هر سازمان توجه کرده طیبا شرا يبه سازگار ،یو نگرش یدانش ،يرفتار

 ي و ماندگار  يعملکرد، نوآور  يمؤثر، در ارتقا  يو رهبر  یشناخت  يهایستگیاند که شاها نشان دادهوهشپژ

و فرهنگ  طیها به نقش محپژوهش در بعضی از ن،یبر اعلاوه. کنندیم فایا يدیکل یها نقشسازمان

 ي هاالگو قیتطب تیکه اهم شده استاشاره  هایستگیگر در توسعه شاعنوان عوامل مداخلهبه یسازمان

حال،  نیع  رد. سازدیهر کشور را برجسته م يو ساختار ياقتصاد ،یفرهنگ يهانهیبا زم یستگیشا

زمان سنجش هم ي) برایفیک-ی(کم یبیازجمله کمبود مطالعات ترکی پژوهش اتیدر ادب ییهاشکاف

در حال  يکشورها يشده برا يسازیبوم يکردهایفقدان رو ایها، آن يسازو الگو هایستگیشا یاثربخش

 ی تیریمد  یستگیشا  يهاالگو   یاز آن است که طراح  یموجود حاک  نهیشیمجموع، پ   در.  وجود دارد    توسعه

ها، الگو نیمستمر ا یروزرسانها باشد. بهسازمان ریمتغ يازهایو متناسب با ن ایپو ،یچندوجه دیبا

) یو فرهنگ یشناختروان يهایژگی(و يافزارو توجه به ابعاد نرم یو سازمان یطیاز تجارب مح يریگبهره

 یو تجرب ينظر يمبنا ها،افتهی نیدر سطوح مختلف کمک کند. ا  رانیمد یاثربخش يبه ارتقا تواندیم

 .آورندیفراهم م یتیریمد يهایستگیشا یابیارز ای یطراح نهیپژوهش حاضر در زم يبرا یمحکم

 ی پژوهششناسروش

 یاجتماع   نیسازمان تأم  ياقتصاد  رانیمد  يهایستگیشا  یابیارز  يمنظور ارائه الگوپژوهش حاضر به  در

و  اتیمنظور مطالعه ادباطلاعات استفاده شده است. نخست، به يمسلح، از دو روش گردآور يروهاین

بخش شامل   نیبهره گرفته شده است. ا  يااز روش کتابخانه  ران،یمد  يهایستگیمرتبط با شا  ينظر  یمبان

 ي هابا موضوع است. دوم، با انجام مصاحبهمرتبط  نیشیپ  قاتیمقالات و تحق ،یمتون علم یبررس

 عامل ران یو مد نیمعاون رعامل،یارشد سازمان، از جمله مد رانینظران و مدبا صاحب افتهیساختارمه ین

 ي هادگاهیبه د یابیدست نظورمها بهمصاحبه نیدست آمده است. ابه یفیک يهاداده ها،رمجموعه یز
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 ل یتحل يبرا. انجام شده است ياقتصاد رانیمد يهایستگیشا نهیافراد خبره در زم یو تجرب یتخصص

روش به پژوهشگر امکان   نیمضمون بهره گرفته شده است. ا  لیاز روش تحل  شدهيگردآور  یفیک  يهاداده

کند.   لیو تحل  ییرا شناسا  يمعنادار  يهاها، الگوها و تمداده  یو سازمانده  يبندطبقه  قیتا از طر  دهدیم

سوال پاسخ داده  نیتا به ا شوندیم لیدقت تحلشده و سپس به يها ابتدا کدگذارداده ند،یفرآ نیدر ا

در  ییالگوها ییدنبال شناسادارند؟» پژوهشگر در مرحله نخست، به ییها چه معناداده نیشود که «ا

. کندیم  تیها و موضوعات مرتبط تقوالگوها، آنها را با استفاده از تم  نیا  ییو پس از شناسا  گرددیها مداده

استخراج شده و به   هیاول  يهاکه از دل داده  شودیم  يدیو مقولات جد نیوعنا جادیمنجر به ا  ندیفرآ  نیا

)؛ (بارون و 1399پوده و پاشایی هولاسو، (دهقانی کندیموضوع کمک م ترقیپژوهشگر در درك عم

شوندگان استفاده انتخاب مصاحبه   يبرا  هدفمند  يریگپژوهش، از روش نمونه   نیدر ا").  1،2006:7کلارك

 ق یتجربه و دانش مرتبط با موضوع تحق   يکه دارا  يو انتخاب افراد  ییمنظور شناساروش به   نیشده است. ا

کار سلح، بهم يروهاین یماع اجت نیسازمان تأم یو کارشناس یتیریدر سطوح مختلف مد ژهیوباشند، به

و با دقت  يطور عمدخاص و مرتبط با اهداف پژوهش به يهایژگیافراد با و ب،یترت نیگرفته شد. به ا

 ب یترک ت،ینها در. "دگرد يآورمختلف جمع ياز منظرها يو کاربرد قیانتخاب شدند تا اطلاعات دق

 یابیارز يجامع برا يالگو کی نیمنظور تدوها بهحاصل از مصاحبه  جیو نتا ياکتابخانه يهاافتهی

الگو  نی. اشودیکار گرفته ممسلح به يروهاین قتصاديا نیسازمان تأم یاجتماع  رانیمد يهایستگیشا

سازمان مورد استفاده   نیدر ا  یتیریمد  يهایستگیسنجش و ارتقاء شا  يکارآمد برا  يعنوان ابزاربه  تواندیم

 .ردیقرار گ

 کنندگان مطرح شده از مشارکت هايسوال

کنندگان پرداخته مشارکت  يپروتکل انجام مصاحبه و سوالات مطرح شده برا  یبخش، به معرف  نیا  در

 ق یو اطلاعات از افراد مرتبط با موضوع تحق یفیک يهاداده يآورها جمع مصاحبه نی. هدف از اشودیم

 يهادگاهیو د اتیاند که به استخراج نظرات، تجربشده یطراح ياگونه . سوالات بهباشدیم

 .کنندگان کمک کندمشارکت
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 کنندگانشده از مشارکت. سوالات مطرح2جدول شماره 

 متن سوال  ردیف

1 
داشته   دیمسلح با يروهاین  یاجتماع  نیدر سازمان تام  اقتصـادي رانیکه مد  يدیکل يهایسـتگیبه نظر شـما، شـا

 .دیده حیلطفاً هر کدام را توض ست؟یباشند، چ

2 
موارد مهم   نیو چرا ا دیکنیم  شــنهادیرا پ  ییهاو شــاخص  ارهایچه مع ران،یمد  يهایســتگیشــا  یابیدر ارز

 هستند؟

3 
در اســتفاده از آن داشــته   ياوجود دارد که تجربه قتصــاديا  رانیمد يهایســتگیشــا  یابیارز  يبرا ییالگو  ایآ

 .دیکن فیاگر بله، لطفاً آن را توص د؟یباش

 د؟یدانیمؤثر م قتصاديا رانیمد يهایستگیشا یابیارز يرا برا ییهاکیتکن ایچه ابزارها  4

5 
ل  يهاالشچ ا  یابیکه در ارز  یاصـ تگیشـ تها روبهبا آن  یاجتماع رانیمد يهایسـ تند و چگونه  د،یرو هسـ چه هسـ

 ها پاسخ داد؟به آن توانیم

6 
ا  یابیارز ندیدر فرآ تگیشـ نهاداتیبه نظرات و پ زانیچه م  ،قتصـاديا رانیمد  يهایسـ  شـود؟یکارکنان توجه م  شـ

 دارند؟ هايریگمیدر تصم يرینظرات تأث نیا ایآ

7 
ر سـ   ایآ تیدر حال حاضـ ا  یابیارز يبرا  یخاصـ   هیرو  ای اسـ تگیشـ اديا رانیمد يهایسـ وجود دارد؟ اگر بله،   قتصـ

 .شوندیو اجرا م نیچگونه تدو  هااستیس نیکه ا دیده حیلطفاً توض

8 
نهادیپ اینکته   اآی وص بهبود ارز  دیکه بخواه  دیدار يگرید يشـ ا  یابیدر خصـ تگیشـ ادي ا رانیمد يهایسـ قتصـ

 د؟یمطرح کن

  هاي پژوهشیافته

 هیپا  نیمضام   لیتحلالف)  

نظران حوزه مورد با خبرگان و صاحب  قیعم يهاپژوهش و انجام مصاحبه  ينظر یمبان  یپس از بررس

مرحله،   نیقرار گرفتند. در ا  ریو تفس  يبندمضمون مورد مقوله   لیاز روش تحل  يریگها با بهرهمطالعه، داده

مستقل  يدیکل میهو مفا هیاول يها، کدهاحاصل از مصاحبه يهاو داده يمتون نظر قیدق لیبا تحل

 .اند) ارائه شده3شدند که در جدول شماره ( یدهسامان هیپا نیاستخراج و در قالب مضام
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 گرفتههاي صورتاي از مضامین مستخرج از ادبیات و مبانی نظري و مصاحبه. نمونه3جدول شماره 

 مضمون پایه متن 
ها، گیريتصــمیم  در اقتصــادي و   مالی اصــول  اقتصــادي باید رعایتدر حوزة  

 و  شــفافیت راهبرد اســاســی مدیران اقتصــادي باشــد. مدیران اقتصــادي باید
را   هاهزینه  کارآمد مدیریت و   منابع  سـازيبهینه ذینفعان،  به مناسـب  پاسـخگویی

امـه ــرلوحـۀ برنـ  و  عتمـادا افزایش بـه تنهـانـه رویکرد این. دهنـد هـاي خود قرارسـ
 بهبود و   سازمان مالی  پایداري تقویت موجب  بلکه  کند،می  کمک  اعضا  رضایت
 .شد خواهد شدهارائه خدمات کیفیت

 اقتصادي   و  مالی اصول رعایت -

 پاسخگویی و  شفافیت -
 ذینفعان  با تعامل -
  کارآمد مدیریت: منابع سازيبهینه -

 هاهزینه
 اعضا  رضایت و  اعتماد افزایش -
 مالی  پایداري تقویت -
 شده ارائه  خدمات کیفیت بهبود -

ابع مـدیریـت ــازمـان، مـالی  منـ  و  تـأمین براي مؤثر و  بهینـه  راهکـارهـاي  ایجـاد سـ
 هاي اقتصــادي باشــد.هاي مجموعهباید در صــدد اولویت  منابع  تخصــیص

 به  پاســخگویی  در  ســازمان توانایی  که  شــوند  طراحی ايگونهبه  باید  راهکارها
ــادي و   مالی نیـازهاي  کمک مالی  پایداري به و  دهنـد  افزایش را ذینفعـان  اقتصـ

ه امکـان این کردن فراهم. کننـد انـ ه تنهـ ــادي عملکرد بهبود بـ  افزایش و  اقتصـ
اي دهـ ان درآمـ ــازمـ ــود،می منجر سـ ه شـ ث بلکـ اعـ ا گرددمی بـ ان تـ ارکنـ  و  کـ

 داشـته  خود  مالی آینده به نسـبت بیشـتري  اعتماد و  امنیت  احسـاس بازنشـسـتگان
ند ی  عنوانبه و  باشـ ازمان  از  کلیدي بخشـ ادي  فرآیندهاي  در  سـ ارکت اقتصـ  مشـ
 .کنند

 براي اولویت مالی، منابع مدیریت -
 اقتصادي  مدیران

 منابع  تخصیص  و  تأمین -
 پاسخگویی و  شفافیت -
  تلاش در جهت حصول به پایداري  -

 مالی
 اقتصادي  عملکرد بهبود -
 سازمان   درآمدهاي افزایش -
اعتماد در   و  امنیت ایجاد احساس -

  آینده به نسبت بازنشستگان و  کارکنان
 مالی

  فرآیندهاي  در  مشارکت اثربخش -
 اقتصادي 

 اقتصــادي و   مالی  نیازهاي بینیپیش و   تحلیل  توانایی باید  اقتصــادي مدیران
تگان  جمله  از دیگران، سـ تگان( بازنشـ اتا  مجموعه  کارکنان و ) وابسـ ته  را  سـ  داشـ

 .دهند پاسخ نیازها این به مؤثر طوربه بتوانند و  باشند

  نیازهاي بینیپیش  و  تحلیل توانایی -
 اقتصادي  و  مالی

 پاسخگویی و  شفافیت -

ها مالی باید جزء اولویت  و   اقتصادي  وظایف  انجام  پایبندي به اصول اخلاقی در
 تا باشـد  شـاناقدامات تمامی  سـرلوحۀ  ايحرفه  اخلاق  رعایت و ضـروریات باشـد.

 .شود حفظ بازار در سازمان اعتبار و  اعتماد

انجام   در  اخلاقی اصول به پایبندي -
 مالی و  اقتصادي وظایف

 اي حرفه  اخلاق رعایت -
 سازمان  اعتبار و  اعتماد حفظ -

ادي باید نتی  رویکردهاي  از مدیران اقتصـ ده  خارج سـ تفاده توانایی و   شـ  مؤثر  اسـ
 موجب تنهانه  اقدام این.  باشند  داشته  را  تحلیلی  هايداده و   اطلاعات  فناوري  از

ــریع ــود،می فرآینـدهـا  در تسـ ــادي عملکرد بهبود بـه بلکـه شـ  افزایش و   اقتصـ
 .کرد خواهد کمک نیز سازمان پذیريرقابت

 سنتی  رویکردهاي از خروج -
 اطلاعات   فناوري از  مؤثر استفاده  -
 تحلیلی  هاياستفاده از داده  -
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 مضمون پایه متن 
در  تسریع   فناوري از استفاده  -

 فرآیندها
 اقتصادي  عملکرد بهبود -
 پذیريرقابت افزایش -

ــد مـدیران ــازمـان در نوآورانـه و  مثبـت تغییرات  ایجـاد توانـایی بـایـد  ارشـ  هـايسـ
 و   مالی فرآیندهاي  مسـتمر بهبود  دنبالبه  همواره و   باشـند  داشـته  را  اقتصـادي
اتی ــنـد عملیـ اشـ ا بـ د تـ ه بتواننـ ــازيبهینـ ابع سـ  تحقق را وريبهره افزایش و  منـ
 .بخشند

  ارشد: ایجاد مدیران مسئولیت -
 نوآورانه  و  مثبت تغییرات

  و  مالی فرآیندهاي مستمر بهبود -
 عملیاتی

 منابع  سازيبهینه -
 وريبهره تلاش در جهت افزایش  -

ــازمـان  افراد و   کـارکنـان  کلیـۀ  بـا برخورد  در  بـایـد مـدیران  هايزمینـه  در ویژهبـه  سـ
 و   همکاري براي  لازم انگیزه و   اعتماد  تا کنند  رفتار  شـفاف و   عادلانه  اقتصـادي،

 .شود ایجاد سازمان در بهینه عملکرد

  با برخورد در شفاف و  عادلانه  رفتار -
 کارکنان 

 هايزمینه  مدیران در مسئولیت -
 اقتصادي 

 اعتماد در بازار  ایجاد  -
  و  همکاري براي انگیزهایجاد  -

 سازمان  در  بهینه عملکرد

ــجم تیم«باید  ــد. در حوزه »قوي و   منس ــته باش ــاتا وجود داش هاي مالی در س
یر  باید بنابراین اخت مسـ ازيپیاده  منسـجم و  قوي  تیم یک  رهبري و   سـ ود  سـ  شـ

 هايچالش برابر  در و  دســت یافت  ســازمان  اقتصــادي و   مالی  هايهدف به  تا
 .باشند مقاوم بازار

قوي در حوزه   و  منسجم   تشکیل تیم -
 مالی

  به دستیابی: تلاش در جهت -
 سازمان  اقتصادي و  مالی هايهدف

 بازار  هايچالش  برابر در  مقاومت -

ــونـدگیبـه و  پویـایی  رقـابتی و  متغیر  محیط  در بقـا براي لازم  الزامـات جزء روزشـ
ــت  امروزي ــادي مدیران. اس ــویق با باید  اقتص  میان  در خلاقیت و  نوآوري تش

 سازيبهینه  منظوربه  روزبه و  جدید  هايایده  که  کنند  ایجاد  را فضـایی  کارکنان،
 به تواندمی رویکرد  این. شـــوند  مطرح  ســـازمان وريبهره  افزایش و  فرآیندها

 .کند کمک سازمان پایدار رشد و  مالی عملکرد بهبود

 روزشوندگیبه و  پویایی -
 خلاقیت و  نوآوري تشویق -
 روزبه  و  جدید هايایده   از حمایت -
  افزایش و  فرآیندها  سازيبهینه -

 وريبهره
  پایدار رشد  و  مالی  عملکرد بهبود -

 سازمان

بکه« ازيشـ  موفقیت  الزامات  از یکی  »محیط  با مؤثر  ارتباطات برقراري« و   »سـ
ازمان هر ادي  سـ ت اقتصـ د مدیران. اسـ  با مؤثر  ارتباطات  ایجاد  توانایی باید  ارشـ

ازمان  داخل  افراد ایر با  همچنین و   سـ ازمان  سـ ته را  ذینفعان و   هاسـ ند،  داشـ  باشـ
اتا،  کارکنان  با  تعامل برعلاوه  عبارتیبه  در نیز  بازار و   اقتصـادي  محیط با باید  سـ

  سازمان موفقیت سازي الزاماتشبکه  -
 اقتصادي 

 محیط  با  مؤثر  ارتباطات برقراري -
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 مضمون پایه متن 
 مدیریت و   شــناســایی را  جدید  هايچالش و   هافرصــت بتوانند  تا  باشــند  ارتباط
 .کنند

  ایجاد ارشد در  توانایی مدیران -
 مؤثر  ارتباطات

  سایر و  سازمان  داخل  افراد  با تعامل -
 ها سازمان

 ذینفعان  با ارتباط موثر -
 بازار  و  اقتصادي  شناخت محیط -
  و  هافرصت مدیریت و  شناسایی -

 جدید  هايچالش 

 نسبت باید  سازمان  اقتصادي  وريبهره و   کارایی بهبود  راستاي  در  ارشد  مدیران
 تا کنند  اقدام دوم  رده  مدیران به بیشــتر  اختیارات و   هامســئولیت  واگذاري به

 در  مالکیت و   اســـتقلال  احســـاس و   یابد افزایش  هاآن گیريتصـــمیم  قدرت
 .شود تقویت اقتصادي و  مالی فرآیندهاي

  اقتصادي وريبهره و  کارایی بهبود -
 سازمان

  اختیارات و  هامسئولیت  واگذاري -
 بیشتر

 مالکیت و  استقلال احساس تقویت -
 بر اختیارات  واگذاري  تاثیر -

 مالکیت احساس و  گیريتصمیم

 دهنده بندي مضامین سازمانب) جمع

دهنده شود و از مضامین سازمانرسیده میدهنده فراگیر از تحلیل مضامین پایه به مضامین سازمان

 شود:ها اشاره میبه برخی از آن 4شود که در جدول شماره نیز به مضامین فراگیر رسیده می

 دهنده و مضامین فراگیربندي برخی از مضامین سازمان: جمع4جدول شماره 

 مضون فراگیر دهنده مضمون سازمان مضمون پایه
  ریسک + مدیریت بندي +بودجه  مالی + وضعیت تحلیل مالی + اهداف  تعیین

نقدینگی +  مالی + مدیریت بینیپیش  ارزیابی + و  نظارت گذاري +سرمایه 
  اختیارات و  هامسئولیت  واگذاري سازمان + اقتصادي وريبهره  و  کارایی بهبود

  بر اختیارات واگذاري مالکیت + و  استقلال احساس تقویت بیشتر +
 مالکیت حساسا و  گیريتصمیم

 یمال يزیربرنامه 

 يزیرو بودجه  یمال تیریمد
ــایی ــنـاسـ  هـا + کنترلهزینـه بنـديبودجـه هـا +هزینـه بنـديطبقـه هـا +هزینـه شـ

ــینـه  تحلیـل  + هاهزینـه ــود +-هزسـ  ها +هزینـه بر  نظـارت  + هاهزینـه  کاهش سـ
ــازيهـا + بهینـههزینـه دهیگزارش ابع سـ  بهبود هـا +هزینـه  کـارآمـد مـدیریـت: منـ
 سازي منابع + بهینه شدهارائه خدمات کیفیت

 هانهیهز تیریمد
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 مضون فراگیر دهنده مضمون سازمان مضمون پایه
 روند +  تحلیل و   تجزیه مالی + هاينسـبت +  مالی  هايصـورت  تحلیل و  تجزیه
بت  تحلیل ک +  مالی + ارزیابی بینیپیش  عملکرد + هاينسـ  جریان  تحلیل  ریسـ

 رقبا با مقایسه نقدي +
 ی مال  لیتحل

ایی ناسـ رمایه  هايفرصـت  شـ  بنیادي  بازده + تحلیل و   ریسـک  ارزیابی گذاري +سـ
ی تکنیکال +  تحلیل + ه بازار + روندهاي  بررسـ رمایه هايگزینه  مقایسـ گذاري سـ
 مستمر ارزیابی و  نظارت آینده + عملکرد بینیپیش +

 ي گذاره یسرما  لیتحل

 ي گذارهیسرما تیریمد
 به بخشـیها + تنوعدارایی  انتخاب و  گذاري + شـناسـاییسـرمایه  اهداف تعیین

 و   بازار  تحلیل پرتفوي+  عملکرد بر  نظارت  +  بازده و   ریســـک  ارزیابی + پرتفوي
 روندها

 يپرتفو تیریمد

ــایی ــناس ــک  ارزیابی و  ش ــتراتژي  تعیین ها +ریس ــک مدیریت  هاياس  +  ریس
 کنترل و  نظارت +  مالی  ابزارهاي  از  استفاده گذاري +سرمایه سـبد به بخشـیتنوع

 مستمر بازنگري و  دهیمختلف + گزارش سناریوهاي تحلیل ریسک +
 ي گذاره یسرما سکیر تیریمد

 و   هاکارگاه برگزاري  آموزشـی +  هايبرنامه  طراحی آموزشـی +  نیازهاي  شـناسـایی
 و   مشـــاوره نرم +  هايمهارت  توســـعه آنلاین +  آموزش  از  اســـتفاده  ها +دوره

 شغلی راهنمایی

توسعه و آموزش کارکنان  
 ي اقتصاد

 ي اقتصاد یمنابع انسان تیریمد
ار ه رفتـ ادلانـ اف و  عـ ــفـ ا برخورد در شـ ان + تعیین بـ ارکنـ اي کـ ارهـ عملکرد +  معیـ

عه  عملکرد + بازخورد  ارزیابی تمر + توسـ ازمانی   اهداف + تعیین  آموزش و   مسـ سـ
 مستمر  بهبود و  جانشینی + نظارت ریزيبرنامهانگیزش +  و  پاداش + مدیریت

 عملکرد کارکنان  تیریمد

 روندهاي  شـناسـایی صـنعت + و   بازار  تحلیل اقتصـادي +  کلان  عوامل  بررسـی
 اجتماعی  تأثیرات  دولتی + بررسی  هايسیاست  تحلیل  رقبا +  ارزیابی  اقتصادي +

ل فرهنگی + و  ــک تحلیـ ايریسـ ــادي + هـ ده +  تغییرات بینیپیش اقتصـ آینـ
 نیازهاي  بینیپیش و   تحلیل  توانایی  اقتصادي +  فرآیندهاي  در  اثربخش  مشارکت

 اقتصادي و  مالی

 ي اقتصاد  طیمح  لیتحل

و  کیاستراتژ تیریمد
 يزیربرنامه 

 و  هافرصت اقتصـادي + شـناسـایی  اهداف  تعیین خارجی + و   داخلی  محیط  تحلیل
ــتراتژیک + هايگزینه  توســـعه  تهدیدها + ــتراتژي +  انتخاب و   ارزیابی  اسـ  اسـ

 عملکرد ارزیابی و  نظارت منابع + تخصیص اجرایی + ریزيبرنامه

 ي اقتصاد يهاياستراتژ نیتدو 

 

ــی  اهداف عملکرد + ارزیابی  معیارهاي تعیین ــتراتژیک + بررس مالی +  نتایج اس
 بهبود و   پیشرفت + اصلاح بر  رقبا + نظارت با  ذینفعان + مقایسه  بازخورد  تحلیل

 هااستراتژي
 ک ی عملکرد استراتژ یابیارز

 مدیریت تغییرات + تأثیر  ارزیابی  تغییرات +  ریزيبرنامه + تغییر  به نیاز شـناسـایی
عه + نظارت و   آموزش  مؤثر +  ارتباطات  مقاومت + ازي +پیاده بر  توسـ  ارزیابی سـ

ــتمر + بهبود و  ــناخت مس ــادي  محیط  ش ــایی و   اقتص ــناس   مدیریت و   بازار + ش
 بازار هايچالش برابر در مقاومت جدید + هايچالش و  هافرصت

 ي اقتصاد راتییتغ تیریمد
 يو نوآور رییتغ تیریمد

 ي اقتصاد



 

 

 

 

 

 

   

 ابن الرضا دیدمجیس، هولاسو ییپاشا نیام / …سازمان  ياقتصاد رانیمد يهای ستگیشا يالگو                                       119،

 مضون فراگیر دهنده مضمون سازمان مضمون پایه
نوین +   هايموجود + فناوري  فرآیندهاي بهبود نوآوري +  هايفرصـت  شـناسـایی

ــنـاخـت ــب هـايالگو شـ  بـا  همکـاري +  هـاداده تحلیـل و  تجزیـه جـدیـد + وکـارکسـ
تارتاپ ازيپیاده و   ارزیابی ها +اسـ ویقبه و  پویایی ها +ایده  سـ وندگی + تشـ  روزشـ

 روزبه و  جدید هايایده از حمایت خلاقیت + و  نوآوري

 ي اقتصاد ي ندهایدر فرآ ينوآور

ــبکه  در  اعتماد  ایجاد ــاییبازار + ش ــناس ــازي+ ش  و   نیازها  تحلیل ذینفعان +  س
ارات + ات انتظـ اطـ ت ارتبـ دیریـ اد بحران + مؤثر + مـ اد + ایجـ اري اعتمـ  و  همکـ

ارکت + حفظ ایت و   اعتماد  بلندمدت + افزایش  ارتباطات مشـ ا + رعایت  رضـ  اعضـ
 ايحرفه اخلاق

 ی مال نفعانیروابط با ذ يبرقرار

 ي و اقتصاد یروابط مال تیریمد
ــایی ــنـاسـ  مـالی + اهـداف تعیینمـالی +  پـایـداري تقویـت + ذینفعـان  انتظـارات شـ

 بر  نظارت بینانه +واقع  انتظارات تنظیم ریســک + مدیریت  شــفاف +  ارتباطات
 مستمر بهبود و  بازخورد منظم + دهیمالی + گزارش عملکرد

 ی انتظارات مال تیریمد

هاي الگوي ارزیابی توان ابعاد و مولفهآمده میدستهاي بهدر مجموع بر اساس اطلاعات و داده

 ارائه کرد:   5شایستگی مدیران اقتصادي سازمان تامین اجتماعی نیروهاي مسلح را به شرح جدول شماره  

 اجتماعی نیروهاي مسلح. الگوي ارزیابی شایستگی مدیران اقتصادي سازمان تامین 5جدول شماره 

 سنجه  مولفه ابعاد 

و  یمــالـ  تیــ ریـ مــد
 يزیربودجه

 یمال يزیربرنامه
 يز یرو بودجـه یمـال يهـابرنـامـه نیدر تـدو  ییتوانـا

 بلندمدت.

 هانهیهز تیریمد
ــاز نـهیبه يبرا هـانـهیدر کنترل و کـاهش هز ییتوانـا  يسـ

 منابع.

 یمال لیتحل
ــورت لیـ در تحل ییتوانا  يها و ارائه گزارش  یمال  يهاصـ
 .قیدق یمال

ــ مـــــد ــ ریـــ   تیـــ
 يگذارهیسرما

 .يگذارهیسرما يهافرصت یابیو ارز لیدر تحل ییتوانا يگذارهیسرما لیتحل

 .يگذارهیسرما يپرتفو يسازنهیو به تیریدر مد ییتوانا يپرتفو تیریمد

 يگذارهیسرما سکیر تیریمد
ــا ییتوانا ــناس ــکیر تیریو مد  ییدر ش مرتبط با   يهاس

 .يگذارهیسرما

 یمنابع انسان تیریمد

 ي توسعه و آموزش کارکنان اقتصاد
ا ییتوانا ناسـ عه  یآموزشـ   يازهاین  ییدر شـ  يبرا  ياو توسـ

 .يکارکنان اقتصاد

 .يو بهبود عملکرد کارکنان اقتصاد یابیدر ارز ییتوانا عملکرد کارکنان تیریمد

ه امـ د يزیربرنـ حقوق و  تیـ ریو مـ
 ایمزا

ا امـه ییتوانـ  يا یـ حقوق و مزا تیـ ریو مـد يزیردر برنـ
 کارکنان.
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 سنجه  مولفه ابعاد 

تراتژ تیریمد و   کیاسـ
 يزیربرنامه

 ياقتصاد طیمح لیتحل
اد  طیمح  لیدر تحل ییتوانا ا  ياقتصـ ناسـ ت  ییو شـ ها فرصـ

 .دهایو تهد

 .ياقتصاد يهاياستراتژ يسازادهیو پ نیدر تدو  ییتوانا ياقتصاد يهاياستراتژ نیتدو 

 کیعملکرد استراتژ یابیارز
ــ  ینیو بازب  یابیدر ارز ییتوانا ــتراتژ یاثربخشـ  يها ياسـ

 .ياقتصاد

و   یروابط مـال تیـ ریمـد
 ياقتصاد

 یمال نفعانیروابط با ذ يبرقرار
ا د يدر برقرار ییتوانـ ا ذ تیـ ریو مـ انیروابط بـ ال نفعـ و  یمـ

 .ياقتصاد

 .نفعانیذ یمال يازهایانتظارات و ن تیریدر مد ییتوانا یانتظارات مال تیریمد 

هــارت  لـ مـ حـ و  لیــ تـ
 ياقتصاد ینیبشیپ

 .ياقتصاد يهاداده ریو تفس لیدر تحل ییتوانا ياقتصاد يهاداده لیتحل

 ياقتصاد ینیبشیپ
آن بر   راتیو تأث  ياقتصــاد  يروندها ینیبشیدر پ ییتوانا
 تا.سا

 يهـاپروژه تیـ ریمـد
 ياقتصاد

 .ياقتصاد يهاپروژه يو اجرا يزیردر برنامه ییتوانا ياقتصاد يهاپروژه يزیربرنامه

 هاپروژه سکیر تیریمد
ــا ییتوانا ــناس ــکیر تیریو مد  ییدر ش مرتبط با   يهاس

 ياقتصاد يهاپروژه

ارتبـاطـات  تیـ ریمـد
 یو مال ياقتصاد

 گذارانهیارتباط با سرما
 گذارانهیو حفظ ارتباطات مؤثر با سرما  يدر برقرار  ییتوانا

 داران.و سهام

 یمال يارتباط با نهادها تیریمد
ا د ییتوانـ ل و مـ امـ ا تیـ ریدر تعـ ادهـ ا نهـ ال يروابط بـ و  یمـ
 .یبانک

 لیــ و تحل تیــ ریـ مــد
ــاداده ــلان  يهـ کـ

 ياقتصاد

 کلان يهاداده لیتحل
و اسـتفاده از  يکلان اقتصـاد  يهاداده  لیدر تحل ییتوانا
 .يریگمیتصم يها براآن

 ياقتصاد يهاداده گاهیپا تیریمد
ا د ییتوانـ ه تیـ ریدر مـ ا یروزرســـانو بـ اهیپـ اگـ داده  يهـ

 .ياقتصاد

ــا  تیــ ریـ مــد ط ب روابـ
و  ینظـارت ينهـادهـا

 یقانون

 یو مقررات نظارت نیقوان تیرعا
ا انیدر اطم ییتوانـ ا نـ ارت  نیمقررات و قوان تیـ از رعـ  ینظـ

 .ياقتصاد يهاتیمربوط به فعال

 ینظارت يتعامل با نهادها تیریمد
ا ادهـا تیـ ریدر مـد ییتوانـ ا نهـ امـل مؤثر بـ ارت يو تعـ و  ینظـ
 .یقانون

د ابحران تیـ ریمـ  يهـ
 ياقتصاد

 بحران يزیربرنامه
ا دو  ییتوانـ ه نیدر تـ امـ ابرنـ ا بحران يهـ ه بـ ا مواجهـ  يهـ

 .ياقتصاد

 بحران تیریمد
ا ابحران تیـ ریدر مـد ییتوانـ ــاد يهـ از ياقتصـ از  یابیـ و بـ
 ها.آن

د  تیـ رضــــا تیـ ریمـ
 يمشتر

 انیمشتر يازهاین لیحلت
ــا لیـ در تحل ییتوانـا ــنـاسـ ــتر يازهـایـ ن ییو شـ و  انیـ مشـ

 .نفعانیذ
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 سنجه  مولفه ابعاد 

ــا  شیافزا يبرا  يزیربرنامه  تی رض
 يمشتر

 تی رضـا  شیافزا  يهابرنامه  يسـازادهیو پ  جادیدر ا ییتوانا
ــتر ــتگان و خانواده نیروهاي  نفعانیو ذ انیمش ــس [بازنش
 مسلح]

ود  تیــ ریـ مــد بـ هـ و بـ
 ياقتصاد يندهایفرآ

 .ياقتصاد يندهایاجرا و بهبود فرآ ،یدر طراح ییتوانا ندهایفرآ تیریمد

 بهبود مستمر تیریمد
بهبود   يراهکارها  يســازادهیو پ  ییدر شــناســا ییتوانا

 .ياقتصاد يندهایمستمر در فرآ

ــد ــط  تیــ ریــ م رواب
و تـجــارت  یالـمـلـلـ نیـ بـ 

 یخارج

 یالمللنیروابط ب تیریمد
ا د يدر برقرار ییتوانـ ان تیـ ریو مـ ــازمـ ا سـ ا و روابط بـ هـ

 .یالمللنیب ينهادها

 یتجارت خارج تیریمد
ــاد  يهاجنبه  لیو تحل تیریدر مد ییتوانا تجارت   ياقتص

 .یالمللنیو ب یخارج

 نیمنابع و تأم  تیریمد
 یمال

 هاپروژه یمال نیتأم
 يبرا  ازیمورد ن  یمنابع مال  نیو تأم ییدر شــناســا ییتوانا

 ها.پروژه

 یمنابع مال تیریمد
آنها به  نهیبه  صیو تخصــ  یمنابع مال تیریدر مد ییتوانا

 تا.سا يهاتیها و فعالپروژه

نــگ  تیــ ریـ مــد رهـ فـ
ــازمـان و تعهـد بـه  یسـ

 یاصول اخلاق

 یاصول اخلاق شبردیپ
ا ــول اخلاق يســــازادهیـ در پ ییتوانـ اء اصـ در  یو ارتقـ
 .ياقتصاد يهاتیفعال

 یتوسعه فرهنگ سازمان
ــازمان جیدر ترو  ییتوانا بر اســاس   یو توســعه فرهنگ س

 .یو مال ياقتصاد يهاارزش

و  راتییتغ تیــ ریمــد
 يتحولات اقتصاد

 يتحولات اقتصاد ینیبشیپ
اد  راتییتغ ینیبشیدر پ ییتوانا  ریو تأث  يو تحولات اقتصـ

 تا.آن بر سا

 راتییبا تغ يسازگار تیریمد
ــاد  راتییبـا تغ قیدر تطب ییتوانـا  يو تحولات اقتصــ

 تا.منظور حفظ و بهبود عملکرد سابه

 ياقتصاد يندهایدر فرآ ينوآور
ــازادهیـ و پ جـادیدر ا ییتوانـا  يهـا يابتکـارات و نوآور  يسـ

 .ياقتصاد

ي سازمان اقتصاد رانیمد یستگیالگو شا وبا هم ادغام تر نمودن الگو، ابعاد منظور جامعدر مجموع به

لی به اص يهایستگیشاد یا از ابعا يتردر قالب تعداد محدودتر و کلانتامین اجتماعی نیروهاي مسلح 

 بندي شدند:شرح ذیل دسته

 کلان يریگمیو تصم يراهبرد يهایستگیشا. 1

 يزیرو برنامه کیاستراتژ تیریمد -

 ياقتصاد ینیبشیو پ  لیمهارت تحل -
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 يکلان اقتصاد يهاداده لیو تحل تیریمد -

 يو تحولات اقتصاد راتییتغ تیریمد -

 ياقتصاد يهابحران تیریمد -

 يو اقتصاد یمال يهایستگیشا. 2

 ي زیرو بودجه یمال تیریمد -

 يگذارهیسرما تیریمد -

 یمال نیمنابع و تأم تیریمد -

 ياقتصاد يهاپروژه تیریمد -

 يو اقتصاد یروابط مال تیریمد -

 ياقتصاد يندهایو بهبود فرآ تیریمد -

 یسازماننیو ب یارتباط يهایستگیشا. 3

 یو قانون ینظارت يروابط با نهادها تیریمد -

 یو تجارت خارج یالمللنیروابط ب تیریمد -

 یو مال يارتباطات اقتصاد تیریمد -

 یو فرهنگ یمنابع انسان يهایستگیشا. 4

 یمنابع انسان تیریمد -

 یو تعهد به اصول اخلاق یفرهنگ سازمان تیریمد -

 يمشتر تیرضا تیریمد -
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 . الگوي شایستگی مدیران اقتصادي سازمان تامین اجتماعی نیروهاي مسلح1شماره  نمودار

مطرح  زین تیریمد یعموم اتیپژوهش در ادب نیدر ا شدهییشناسا يهایستگیاز شا یاگرچه برخ

در بستر سازمان   هایستگیشا  نیا  تیکه محتوا، کارکرد و اولو  دهدیپژوهش نشان م  يهاافتهیاند، اما  شده

 ییهایستگیشا ص،طور خادارد. به محورنهیو زم زیمتما یتیمسلح (ساتا) ماه يروهاین یاجتماع  نیتأم

 ،یتیچندگانه حاکم  يزمان با نهادهاتعامل هم  ،یتیامن  يهاتیمحدود طیدر شرا ياقتصاد  تیریمد  رینظ

بر یمبتن یفرهنگ سازمان تیریو مد ينهاد يزیگرسکیو ر يداریپا کردیبا رو يگذارهیسرما تیریمد

 یستگیشا یعموم يهاهستند که در مدل ییهاازجمله مؤلفه  ،یو اخلاقهاي دفاعی ي سازمانهاارزش 
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بر تجربه خبرگان یو مبتن یفیک يهاپژوهش قیاند و تنها از طرکمتر مورد توجه قرار گرفته  یتیریمد

بلکه در  ها،یستگیشا يگذارپژوهش حاضر نه در نام یاصل ينوآور رو،نیاند. از ابوده ییساتا قابل شناسا

ها در چارچوب آن  فیساتا و بازتعر یتامنی -ي متناسب با بستر نهاد یتیریمد يهایستگیشا نییتب

 .سازمان نهفته است نیو الزامات خاص ا هاتیمأمور

 شنهادیپي و  ریگجهینتبحث،  

 بحث

از موضوعات  یکی ،ياقتصاد يهانهیدر زم ژهیوبه یتیریمد يهایستگیشا ی، بررسحاضر پژوهشدر 

 ي هادر عرصه یتیریمد يهایستگیاست. شا یسازمان يورارتقاء عملکرد و بهره يبرا يو راهبرد یاتیح

ک دارند. یو تحقق اهداف استراتژ تیموفق يسوها بهسازمان تیدر هدا یینقش بسزا ،يمختلف اقتصاد

 نیدر سازمان تأم یتیریمد يهایستگیمختلف شا يهامؤلفه  لیو تحل ییپژوهش با هدف شناسا نیا

 . پرداخته است هایستگیشا نیبه ابعاد مختلف ا قیطور جامع و دقمسلح (ساتا)، به يروهاین یاجتماع 

 ران یهستند که به مد يرفتار يهایژگیها و وها، دانشاز مهارت يا مجموعه ،یتیریمد يهایستگیشا

طور به  ،يها و تحولات اقتصاداتخاذ کنند و در مواجهه با چالش  يمؤثر  ماتیتا تصم  دهندیامکان را م  نیا

 ت یریمد نهیدر زم ژهیوبه  يمختلف اقتصاد يهادر بخش هایستگیراستا، شا نی. در اندیکارآمد عمل نما

و   ،ياقتصاد  يهاداده  لیتحل  ،یروابط مال  ،يو نوآور  رییتغ  ک،یاستراتژ  ،یمنابع انسان  ،يگذارهیسرما  ،یمال

از  کیمطرح شدند. هر  یتیریمد يهایستگیالگو شا یاصل يعنوان اجزابه ياقتصاد يهاپروژه تیریمد

کل سازمان  ییو کارا يوربر بهره ت،یو در نها رانیمد يبر عملکرد فرد میطور مستق اجزا، به  نیا

 .رگذارندیتأث

 یتیریمد  يهایستگیشا  يهاو مؤلفه  ریفراگ  نیضام م 

در   یتیریمد  يهایستگیشا  یاز ارکان اصل  یکیعنوان  به  یمال  تیریمدي:  زیرو بودجه  یمال  تیریمد.  1

 ي هابرنامه نیتدو ییتوانا دیبا رانیمد ا،یپو ياقتصاد طیمح کیالگو مورد توجه قرار گرفته است. در  نیا

دهند.  صیتخص نهیطور بهسازمان را به یو مؤثر را داشته باشند تا منابع مال قیدق يزیرو بودجه یمال

 ی مال يهاصورت  قیدق لیو تحل ها،نهیکنترل هز ،یمال يزیرچون برنامه ییهایستگیشامل شا امر نیا

امکان را  نیا رانیبه مد یبحران طیدر شرا یو کنترل منابع مال هانه یهز تیریمثال، مد ي. براشودیم

 .کنند يریکنند و از هدررفت منابع جلوگ تیو مؤثر هدا داریپا يریکه سازمان را در مس دهدیم
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 نه یمتعدد در زم يهاها و چالشها با فرصتکه سازمان یطیشرا دري: گذارهیسرما تیریمد. 2

مناسب   يهانه یو انتخاب گز  يگذارهیسرما  يهافرصت  قیدق  لیتحل  ییمواجه هستند، توانا  يگذارهیسرما

کرده و با  ییرا شناسا يگذارهیسرما يهابتوانند فرصت دیبا رانیبرخوردار است. مد ياژه یو تیاز اهم

 ییتوانا ن،یبر امناسب را انتخاب کنند. علاوه يهايگذارهیسرما ،يو اقتصاد یمال يهال یاستفاده از تحل

 ي هابه بازده  یابیدست  يبرا  يگذارهیسرما  يهاي پرتفو  يسازنه یو به  يگذارهیسرما  يهاسکیر  تیریدر مد

 .است نهیزم نیدر ا يضرور يهایستگیمطلوب، جزء شا

است. در  یمنابع انسان تیریمد ،یتیریمد يهایستگیاز ابعاد مهم شا یکی: یمنابع انسان تیریمد. 3

 ی ابیارز نیکارکنان و همچن يبرا ياو توسعه  یآموزش يازهاین ییدر شناسا رانیمد ییحوزه، توانا نیا

مستمر   يهاآموزش  استا،ر  نی. در اکندیسازمان کمک م  ییو ارتقاء کارا  يوربهره  شیها، به افزاعملکرد آن

در سازمان شود.  یو گروه يبهبود عملکرد فرد سازنهیزم تواندیم يکارکنان اقتصاد يو توانمندساز

و ارتقاء عملکرد  ندهایفرآ يسازنه یبر به میطور مستقبه هایستگیشا نیا ،ياقتصاد يهادر بخش ژهیوبه

 .گذارندیم ریسازمان تأث یمال

 ط یمح لیتحل ییتوانا ،ياقتصاد ریو متغ دهیچیپ  يایدن دري: زیرو برنامه کیاستراتژ تیریمد. 4

 ییبالا تیمؤثر، از اهم ياقتصاد يهاي استراتژ نیتدو يبرا دهایها و تهدفرصت ییو شناسا ياقتصاد

 ن یرا تدو یمناسب ياقتصاد يهاي تا استراتژ سازدیرا قادر م رانیمد هایستگیشا نیبرخوردار است. ا

در طول  هاي استراتژ يو بازنگر یابیارز ن،یکنند. همچن تیریطور مؤثر مدرا به اهآن يسازادهیکرده و پ 

 .حوزه است نیا گریو بهبود مستمر، از ابعاد د ياقتصاد دیجد طیمنظور تطابق با شرازمان به

 نفعان یبا ذ يو اقتصاد یو حفظ روابط مال يدر برقرار ییتواناي: و اقتصاد یروابط مال تیریمد. 5

شامل تعامل با  توانندیروابط م نیاست. ا یتیریمد يهایستگیشا یاتیح يهامؤلفه گریمختلف، از د

 یانتظارات مال  تیریمد  ن،یباشند. همچن  ياقتصاد  نفعانیذ  ریها، و سابانک  گذاران،هیسرما  ،یمال  ينهادها

سازمان  يو رشد اقتصاد يداریپا يبرا يدیکل يعنوان ابزار سازمان، به يبرا یمنابع مال بو جذ نفعانیذ

 ی ها و ارتقاء منابع مالپروژه یمال نیبه تأم تواندیها مگروه نیل مؤثر با ا. تعامشودیدر نظر گرفته م

 .سازمان کمک کند

دارد،  يادهیچیو پ  عیسر راتییکه تغ ياقتصاد يایدن دري: اقتصاد ینیبشیو پ  لیتحل. مهارت 6

 دهدی امکان را م  نیا  رانیبه مد  ،ياقتصاد  يروندها  ینیبشیو پ   يکلان اقتصاد  يهاداده  لیدر تحل  ییتوانا

و اثرات آن بر  ياقتصاد راتییتغ ینیبشیپ  ییاتخاذ کنند. توانا شدهین یبشیو پ  کیاستراتژ ماتیتا تصم



 

 

 

 

 

 

 

 126            1404 زمستان، 47، شماره دوازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

رشد و  ریانجام دهند و سازمان را در مس رانهیشگیتا اقدامات پ  کندیکمک م رانیبه مد ،عملکرد سازمان

 .قرار دهند يداریپا

 يدیاز ابعاد کل یکیعنوان به زین ياقتصاد يهاپروژه تیریمدي: اقتصاد يهاپروژه تیریمد. 7

 ي اقتصاد يهاپروژه يو اجرا يزیردر برنامه ییها مطرح است. توانادر سازمان یتیریمد يهایستگیشا

 ییهایستگیشامل شا هايتوانمند نیبرخوردار است. ا ياژهیو تیاز اهم ،یمنظور تحقق اهداف سازمانبه

 .شودیها در طول زمان معملکرد پروژه یابیو ارز نهیمنابع به صیها، تخصسک پروژهیر تیریچون مد

 یاز ابعاد اساس یکی یو مال يارتباطات اقتصاد تیریمدلی: و ما يارتباطات اقتصاد تیریمد. 8

دارد.  یسازمان يندهایو بهبود فرآ یمنابع مال نیدر تأم يدیاست که نقش کل یتیریمد يهایستگیشا

را داشته  یو بانک یمال ينهادها نفعان،یذ گذاران،هیارتباطات مؤثر با سرما يبرقرار ییتوانا دیبا رانیمد

 ت یبر استحکام وضع  یطور کلو به  هیسازمان، جذب سرما  یمال  نیبر تأم  یمیمستق  ریأثروابط ت  نیباشند. ا

موجب  يمختلف اقتصاد يدر حفظ و ارتقاء روابط با نهادها ییتوانا ن،یآن دارند. همچن يو اقتصاد یمال

 .خواهد شد شتریتوسعه ب يبرا یو مال يتجار يهافرصت شیاعتبار سازمان و افزا تیتقو

بدون  راهبردي يهاي ریگمیامروز، تصم يایدن ري: دکلان اقتصاد يهاداده لیو تحل تیریمد. 10

به  يکلان اقتصاد يهاداده لیدر تحل یی. تواناستین ریپذامکان يطور مؤثرروز بهو به قیدق يهاداده

انجام  یقیدق يهاینیبشیکرده و پ  يسازهیرا شب ياقتصاد يکه روندها دهدیامکان را م نیا رانیمد

منابع، و  صیتخص ،يگذارهیسرما نهیآگاهانه در زم يهاي ریگمیبه تصم تواندیم هالیتحل نیدهند. ا

 ي هاگاهیپا یروزرسانو به تیریدر مد يتوانمند ن،یکمک کند. علاوه بر ا ياقتصاد يهاي استراتژ یطراح

داشته باشند و  یدسترس ازیکه به سرعت به اطلاعات مورد ن کندیکمک م رانیبه مد ،يداده اقتصاد

 .ده کننداستفا هانهیو کاهش هز ندهایبهبود فرآ يها را براآن  دبتوانن

بر  عیو سر رمنتظرهیطور غ به توانندیم ياقتصاد يهابحران ي: اقتصاد يهابحران  تیریمد. 11

و  یبحران طیدر شرا ژهیوبه ياقتصاد يهابحران تیریدر مد ییتوانا ن،یبگذارند. بنابرا ریها تأثسازمان

 تیریواکنش به بحران، مد يهابرنامه نیشامل تدو هایستگیشا نیاست. ا يضرور رانیمد يبرا داریناپا

 ران ی. مدباشدی سازمان پس از بحران م  يو بازساز  یابیباز  يبرا  یاقدامات  يو اجرا  ،یبحران  طیمنابع در شرا

 ن،یها را داشته باشند. همچنمقابله با آن يسازمان برا يسازعلائم بحران و آماده ییشناسا ییتوانا دیبا

 طیسازمان در شرا ملکردپس از بحران، موجب حفظ ثبات و ادامه ع  یابیازب بحران تیریدر مد ییتوانا

 .پس از بحران خواهد شد
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از ارکان   یکیعنوان  به   يمشتر  تیامروز، رضا  یرقابت  ياقتصاد  يایدن  دري:  مشتر  تیرضا  تیریمد.  12

 لیو تحل انیمشتر حاتیو ترج ازهاین ییدر شناسا یی. تواناشودیها شناخته مسازمان تیموفق یاصل

  ران یکه خدمات و محصولات خود را بهبود بخشند. مد دهدیامکان را م  نیا  رانیها به مدآن   يبازخوردها

 تیفیرا داشته باشند تا بتوانند ک يمشتر تیرضا شیافزا يهابرنامه يسازادهیو پ  یطراح ییاتوان دیبا

را حفظ  یقبل انیجذب کرده و مشتر دیجد انیمشتر قیطر نیخدمات و محصولات را ارتقاء دهند و از ا

 ن یتريدیکل زا ،يدیو تول یخدمات يندهایفرآ يسازنهیو به يمداري راستا، تمرکز بر مشتر نیکنند. در ا

 .است يدر بخش اقتصاد ژهیوبه یتیریمد يهایستگیشا

از  یکی ياقتصاد يندهایو بهبود مستمر فرآ تیریدي: ماقتصاد يندهایو بهبود فرآ تیریمد. 13

 ،یدر طراح  ییطور مستمر انجام شود. توانابه  دیبا  ياست که در هر سازمان اقتصاد  یاتیح  يهایستگیشا

 هانهیدهد، هز  شیخود را افزا  ییکه سازمان بتواند کارا  شودیموجب م ياقتصاد  يندهایاجرا و بهبود فرآ

 ییشناسا ییتوانا دیبا ياقتصاد رانیسازمان را بهبود بخشد. مد یعملکرد کل جهیرا کاهش دهد و در نت

 هایستگیشا  نیبهبود مستمر را داشته باشند. ا  يراهکارها  يسازادهیموجود و پ   يندهاینقاط ضعف در فرآ

 .هستند تیحائز اهم اریحصولات بسم ایخدمات  عیمنابع، و توز نیتأم د،یتول نهیدر زم ژهیوبه

 ياقتصاد  يهاشدن تجارت و رقابت  یتوجه به جهان  بای:  و تجارت خارج  یالمللنیروابط ب  تیرید. م14

 ي اژهیو تیها از اهمسازمان يبرا یو تجارت خارج یالمللنیروابط ب تیریدر مد ییتوانا ،یالمللنیب

را  یالمللنیب يها و نهادهاروابط مؤثر با سازمان يبرقرار ییتوانا دیبا ياقتصاد رانیبرخوردار است. مد

 يتبادل اطلاعات، و توسعه بازارها ،يتجار يهايبتوانند به گسترش همکار قیطر نیاداشته باشند تا از 

ها، به بهبود آن  لیو تحل  یتجارت خارج  ياقتصاد  يهاجنبه   تیریدر مد  ییتوانا  ن،یبپردازند. همچن  دیجد

 .کندیصادرات و واردات کمک م شیو افزا یجهان يعملکرد سازمان در بازارها

 يهاتیها و فعالپروژه يبرا ازیمورد ن یمنابع مال نیدر تأم ییتوانای: مال نیمنابع و تأم تیریمد. 15

مختلف، از  یمنابع مال ییشناسا ییتوانا دیبا رانیمهم است. مد یتیریمد يهایستگیشا گریاز د یسازمان

 ن یتأم  يمنابع لازم برا  قیطر  نیرا داشته باشند تا از ا  یمال  يابزارها  گریو د  هايگذارهیها، سرماجمله وام

ها به آن  نهیبه صیو تخص یمنابع مال تیریمد ن،یشود. همچن نیتأم یسازمان يهاتیها و فعالپروژه

 .سازمان خواهد شد ییو کارا يورمختلف، موجب بهبود بهره يهاو پروژه هاتیفعال

و اصول  یهر سازمان، فرهنگ سازمان دری: و تعهد به اصول اخلاق یفرهنگ سازمان تیریمد. 16

در  یاصول اخلاق شبردیدر پ  ییدارد. توانا رانیبه رفتار کارکنان و مد یدهدر شکل یینقش بسزا یاخلاق

موجب حفظ اعتبار سازمان  ،یو اجتماع  ياقتصاد يهابر ارزش  یمبتن یانفرهنگ سازم جیسازمان و ترو
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صداقت،   ،یفرهنگ کار گروه  جیترو  ،ياقتصاد  يهادر سازمان  ژهیو. بهشودیم  یسازمانو بهبود روابط درون

 ي کارکنان منجر شود. از سو  هیمثبت و ارتقاء روح يکار طیمح کی جادیبه ا تواندیم يریپذت یو مسئول

سهامداران   ان،یموجب جلب اعتماد مشتر  ،یاجتماع   يهات یو تعهد به مسئول  یاصول اخلاق  تیریمد  گر،ید

 .شد خواهد نفعانیذ ریو سا

 يو تحولات اقتصاد  راتییو انطباق با تغ  ینیبشیدر پ   ییتواناي:  و تحولات اقتصاد  راتییتغ  تیریمد.  17

 د یبا رانیاست. مد ریو متغ ایپو ياقتصاد يهاطیدر مح تیموفق يبرا یاساس يهایستگیاز شا یکی

 ن یها بر سازمان را داشته باشند. اآن  راتیتأث ینیبشیو پ  ياقتصاد ندهیآ يروندها ییشناسا ییتوانا

سازگار کنند و در  راتییخود را با تغ يطور مؤثرها بتوانند بهشود که سازمانیموجب م هایستگیشا

به  رات،ییبا تغ يسازگار تیریدر مد ییداشته باشند. توانا یبازار و اقتصاد، عملکرد مطلوب دیجد طیشرا

و  ریپذطور انعطافبه ،ياقتصاد رمنتظرهیها و تحولات غ که در مواجهه با بحران کندیها کمک مسازمان

 .مؤثر عمل کنند

 گیرينتیجه

ها، از دانش ياکه شامل مجموعه ،ياقتصاد یتیریمد يهایستگیکه شا دهدینشان م حاضر پژوهش

به  یابیها و دستدر بهبود عملکرد سازمان یمهم اریهستند، نقش بس يرفتار يهایژگیها و ومهارت

 ي قتصادا  عیو تحولات سر  هامانند ساتا، که با چالش  ییها. در سازمانکنندیم  فایها اآن   کیاهداف استراتژ

 ییو کارا  تیدر موفق  ياکنندهن ییعامل تع  تواندیم  یتیریمد  يهایستگیاز شا  يمواجه هستند، برخوردار

 ران یبه مد ياقتصاد لیو تحل ينوآور ،یمنابع انسان ،یمال تیریدر مد هایستگیشا نیسازمان باشد. ا

طور مؤثر واکنش نشان دهند و عملکرد بازار به لاتو تحو ياقتصاد يهاتا در برابر چالش کندیکمک م

 .سازمان را بهبود بخشند

 ی روزرسانو به  یابیطور مستمر ارزبه  دیبا  یتیریمد  يهایستگیدارد که شا  دیتأک  نیپژوهش همچن  نیا

 ي اقتصاد  يهابحران   طیهمگام شوند. در شرا  رییدر حال تغ  یو اجتماع   ياقتصاد  طیشوند تا بتوانند با شرا

 دهد یامکان را م  نیا  رانیمدبه    ياقتصاد  يو نوآور  ینیبشیپ  ر،ییتغ  تیریدر مد  ییتوانا  ،یو نوسانات مال

 .کنند تیهدا يداریرشد و پا ریدر مس يطور مؤثرکه سازمان را به

 ،یمال تیریمد يهانه یدر زم ژهیوبه يدر عرصه اقتصاد یتیریمد يهایستگیمجموع، شا در

 ي اقتصاد رانیمد يبرا ،ياقتصاد لیو تحل یروابط مال ،ينوآور ک،یاستراتژ ،یمنابع انسان ،يگذارهیسرما

 ی اجتماع نیأمت يهامقابله کنند. در سازمان يها و تحولات اقتصادطور مؤثر با چالشاست تا به يضرور
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 فا ی سازمان ا  يوردر بهبود عملکرد و بهره  يدیکل  ینقش  توانندیم  هایستگیشا  نیمسلح (ساتا)، ا  يروهاین

 .شوند یو نوسان دهیچیپ ياقتصاد طیبلندمدت آن در شرا تیو موفق يداریکرده و موجب پا

 هاپیشینه با  مقایسه  در  حاضر  پژوهش  نتایج  بررسی

از  یتوجهکه بخش قابل دهدینشان م یپژوهش يهانه یشیپژوهش حاضر با پ  جینتا سهیمقا

مسلح (ساتا) با  يروهاین یاجتماع  نیسازمان تأم ياقتصاد رانیمد يبرا شدهییشناسا يهایستگیشا

 ییهایستگیراستا است. شاهم یتیریمد يهایستگیو شا تیریدر حوزه مد نیشیمطالعات پ  يهاافتهی

و  کیاستراتژ تیریمد ،یمنابع انسان تیریمد ،يگذارهیسرما تیریمد ،يزیرو بودجه یمال تیریمد رینظ

 ي هادر پژوهش ياقتصاد يندهایها و بهبود فرآپروژه تیریمد ،ياقتصاد ینیبشیو پ  لیتحل ،يزیربرنامه

 ت یبر اهم  زیحاضر ن  پژوهش يهاافته یاند و شده  یمعرف  رانیمد  یاثربخش  يدیعنوان عوامل کلمختلف به

 ,.Sedyastuti et al؛Zia, 2020 ؛Boyatzis, 2011 ؛Gibson et al., 2002د (دار دیها تأکآن 

2021. ( 

در بستر سازمان ساتا  هایستگیشا یکه برخ دهدیپژوهش حاضر نشان م جیحال، نتا نیع  در

و  ینظارت يروابط با نهادها تیریمد رینظ ییهایستگیشا ژهیوبه. اندافتهی یمضاعف تیو اهم یبرجستگ

ارتباطات  تیریو مد ،یو تجارت خارج یالمللنیروابط ب تیریمد ،ياقتصاد يهابحران  تیریمد ،یقانون

 ی ستگیشا يدر الگو يترنقش پررنگ ن،یشیپ  يهااز پژوهش ياریبا بس سهی، در مقایو مال ياقتصاد

 یالزامات قانون  ،ينهاد طیکه بر نقش مح  ییهابا پژوهش  هاافتهی  نی. اکنندیم فایساتا ا  ياقتصاد  رانیمد

 Khomidehست (سو ادارند هم  دیتأک  یتیریمد  يهایستگیشا  يریگدر شکل  یطیمح  يهایدگیچیو پ 

et al., 2022; Dehghanpour Farashah et al., 2023; Tran, 2017.( 

 تیرضا تیریمد ،یتعهد به اصول اخلاق ،یفرهنگ سازمان تیریپژوهش حاضر بر مد دیتأک ن،یهمچن

 ي هایستگیتر به شادهنده نگاه جامعنشان يو تحولات اقتصاد راتییبا تغ يسازگار ییو توانا نفعانيذ

 ن ینو يکردهایرو اب جینتا نی. اردیگیصرف قرار م یو مال یفن يهااست که فراتر از مهارت یتیریمد

 ي هاافتهیراستا بوده و  دارند، هم  دیتأک  رانیمد  يریپذو انطباق   یارزش  ،يکه بر ابعاد رفتار  محوریستگیشا

 ;Grenda & Palmunen, 2025د (کنیم  قیو تعم  لیرا در بستر خاص ساتا تکم  نیشیپ   يهاپژوهش

Birknerová & Uher, 2022; Boyatzis, 2011.( 

 ابعاد اهمیت دهندهنشان و دارد راستاییهم و همخوانی هاپیشینه  هايیافته با حاضر پژوهش نتایج

 مالی، مدیریت بر ویژهبه پژوهش این. است هاسازمان موفقیت در مدیریتی هايشایستگی مختلف
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 کلیدي  عوامل عنوانبه نیز قبلی مطالعات در که دارد تأکید استراتژیک و انسانی منابع گذاري،سرمایه

 اند.شده شناسایی

دارد، اما  یخوانموجود هم اتیاز موارد با ادب ياریپژوهش حاضر در بس يهاافتهیمجموع، اگرچه  در

پژوهش  نیا یساتا، ارزش افزوده اصل یتامنی -ي در چارچوب نهاد هایستگیشا يبندتیو اولو فیبازتعر

و  محور نهی، بلکه زمیعموم یتیتنها ماهنه یتیریمد يهایستگیکه شا دهدیو نشان م دهدیرا شکل م

 .دارند ژهیوسازمان

 ي اقتصاد  رانیمد  يهایستگیشا  مندنظامجامع و    يالگو  یپژوهش، طراح  نیا  یاصل  يهاياز نوآور  یکی

سازمان تمرکز دارد و  نیمنحصر به فرد ا يهاو چالش ازهاین يصورت خاص بر روالگو به نیساتا است. ا

. رد یستفاده قرار گمورد ا یتیریمد يهایستگیو توسعه شا ییشناسا ي مؤثر برا يعنوان ابزاربه تواندیم

 ران یمد یعموم يهایستگیشا لیکه عمدتاً به تحل نیشیپ  يهابا پژوهش سهیدر مقا ژهیوبه کردیرو نیا

 ي هاو مصاحبه ش کیفیپژوهش، با استفاده از رو نیدارد. در ا یقابل توجه تیاند، مزپرداخته 

 .ساتا پرداخته شده است ياقتصاد رانیخاص مد يازهاین ترقیدق ییبه شناسا افته،یساختارمه ین

تنها به نه یتیریمد يهایستگیدر توسعه شا يگذارهیکه سرما کندیم دیپژوهش تأک نیا تینها در

در  یتیریمد يهایستگیشا تیآن خواهد بود. با توجه به اهم نفعانیذ ینفع سازمان، بلکه به نفع تمام

سنجش  يکارآمد برا يعنوان ابزاربه تواندیشده مارائه  الگوي ،يوربهره يو ارتقا یتحقق اهداف سازمان

 .ردیدر ساتا مورد استفاده قرار گ یتیریمد يهایستگیو ارتقاء شا

به  ،یاجتماع  نیدر ارائه خدمات تأم شروینهاد پ  کیعنوان به سازمان کمک خواهد کرد تا به الگو نیا

توجه به   ت،یپوشش خود بپردازد. در نهاو سلامت جامعه تحت  شتیو به بهبود مع  ابدیاهداف خود دست  

 ي به ارتقا يصورت مؤثربه تواندیم يشنهادیپ  یابیارز ي الگويسازادهیو پ  یتیریمد يهایستگیشا

 .نجامدیب م»یتکر هیعملکرد سازمان کمک کند و به تحقق شعار «خدمت در سا

 پیشنهادات

مسلح  يروهاین یاجتماع  نیسازمان تأم ياقتصاد رانیمد یتیریمد يهایستگیبهبود شا يراستا در

 :شودیارائه م ریز شنهاداتی(ساتا) و ارتقاء عملکرد سازمان، پ 
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 یپژوهش  شنهاداتیالف) پ

 يروهاین  یاجتماع   نیتأم  يهاسازمان  يو عملکرد اقتصاد  یتیریمد  يهایستگیشا  نیارتباط ب  یبررس  -

 .مسلح

خاص  يازهایبا تمرکز بر ن ياقتصاد رانیمد یتیریمد يهایستگیبهبود شا يهاروش لیتحل -

 ی.و نظام یدولت يهاسازمان

و  يریگمیتصم ندیبر فرآ ياقتصاد رانیمد یو تخصص یتیشخص يهایژگیو ریمطالعه بر نحوه تأث -

 .منابع در سازمان تیریمد

با توجه به   ياقتصاد  رانیدر مد  یتیریمد يهایستگیارتقاء شا  يبرا ژهیو یآموزش  يازهاین  ییناساش  -

 .مسلح يروهاین یاجتماع  نیخاص سازمان تأم طیشرا

در بخش  یتیریمد يهایستگیبر توسعه شا یمنابع انسان تیریمد يهاي استراتژ ریتأث یبررس -

 .مسلح يروهاین یاجتماع  نیسازمان تأم ياقتصاد

 ییاجرا  شنهاداتیپ  ب)

و  ياقتصاد رانیمد یتیریمد يهایستگیشا يازهایبر اساس ن یتخصص یآموزش يهادوره يبرگزار -

 .سازمان يو اقتصاد یتمرکز بر مسائل مال ژهیوبه

ها و چالش ییجوان در شناسا رانیکمک به مد يبرا نگیمشاوره و منتور يهاستمیس ياندازراه -

 ي.در بخش اقتصاد یتیریمد يهافرصت

و بهبود   ياقتصاد  ییمرتبط با کارا  يهابر شاخص  دیبا تأک  یتیریعملکرد مد  یابیارز  يهابرنامه  جادیا  -

 ی.مال يهادر حوزه  يریگمیتصم

 يهاي ریگمیمنظور بهبود تصمبه  یها و اطلاعات مالداده  لیبر اساس تحل  یتیریمد  يندهایتوسعه فرآ  -

 .منابع صیو تخص ياقتصاد

در   ییدقت و کارا  شیمنظور افزاسازمان به  يو اقتصاد  یمال  تیریدر مد  نینو  يهاياستفاده از فناور  -

 ي.اقتصاد يندهایفرا

 ي بردار منظور بهرهمسلح به  يروهاین  یاجتماع  نیمختلف سازمان تأم  يهابخش  نیب  يهمکار  تیتقو  -

 .سازمان يو بهبود عملکرد اقتصاد یبهتر از منابع مال
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 اشتیاق شغلی گري میانجی واکاوي  :رفتارکاري نوآورانهز شایستگی دیجیتال تا ا

 )مثلث تحول در آموزش ابتدایی(
 1یکلصابر عبدالم

 2عبدالملکی جمال

 3يفائزه اسد

 4فرد یفرشته قهرمان

 )05/10/1404؛ تاریخ پذیرش: 30/07/1404(تاریخ دریافت:  

 چکیده 

معلمان مواجه  انیدر م ينوآور تیو تقو نیادیبا ضرورت تحول بن رانیا ینظام آموزش نسخه پنج،در عصر گذار به جامعه 

نوآورانه  يو رفتار کار تالیجید يهایستگیشا نیدر رابطه ب  یشغل اقیاشت یانجینقش م يپژوهش با هدف واکاو نیاست. ا

 پژوهشبود. جامعه    يمعادلات ساختار  يسازبر مدل دیبا تأک  یهمبستگ-یفیمطالعه از نوع توص  نیا.انجام شد  ییمعلمان ابتدا

با روش دانیل  مرد) 94زن و  310نفر ( 404 ان،یم نیشهرستان قروه بود که از ا یینفر از معلمان دوره ابتدا 608شامل 

ها با استفاده از سه پرسشنامه انتخاب شدند. داده یتنسب ياطبقه یتصادف يریگبا استفاده از روش نمونه ) و2025وستلند (

نوآورانه  يو رفتار کار) 2002و همکاران ( یشافل یشغل اقی، اشت)2021همکاران ( ماخمود و تالیجید یستگیاستاندارد شا

کرونباخ   يآلفا  ،يدییتأ  یعامل  لیابزارها با استفاده از تحل  ییایو پا  ییروا.  شد  يگردآور  )2020و همکاران (  تزیاشم-کسیلامبر

 ي معادلات ساختار يسازاز مدل يریگو با بهره Lisrel v10.20 افزارها با استفاده از نرمشد. داده دییتأ یبیترک ییایو پا

 یستگیشا نینوآورانه بود. همچن يبر رفتار کار تالیجید یستگیشا يو معنادار میمستق ریتأث بیانگر هاافتهند.ي شد لیتحل

نشان داد. نقش  يو معنادار میمستق رینوآورانه تأث ينوبه خود بر رفتار کاربه زین  یشغل اقیو اشت یشغل اقیبر اشت تالیجید

. در مجموع، مدل پژوهش دیگرد دییتأ زینوآورانه ن  يو رفتار کار تالیجید یستگیشا نیدر رابطه ب  یشغل اقیاشت یانجیم

صورت معلمان هم به تالیجید يهایستگیتوسعه شالذا  .دینما نیینوآورانه را تب يرفتار کار انسیتوانست چهل درصد از وار

 هاافتهی نی. اآوردینوآورانه را فراهم م يرفتارها تیظهور و تثب يبستر لازم برا ،یشغل اقیاشت تیتقو قیو هم از طر میمستق

 .دارد دیتأک ياتوسعه حرفه ياهمعلمان در برنامه یشناختروان یو غنابخش یفن يبه توانمندساز همزمانتوجه  بر ضرورت

تحول در آموزش  ، ییمعلمان ابتدا ، یشغل اقینوآورانه، اشت يرفتار کار تال، یجید یستگیشا :هاکلیدواژه

 ابتدایی

 

 
  ir.ac.abdolmalaki@cfu.s ) سندهی(نو رانیتهران، ا ان،یدانشگاه فرهنگ ،یتیگروه علوم ترب  ار،یاستاد 1
 رانیآموزش و پرورش، شهرستان قروه، کردستان، ا یو فرهنگ نایس یدانشگاه بوعل ،یآموزش تیریمد يدکترا 2
 رانیواحد اسلامشهر، اسلامشهر، ا  ،یدانشگاه آزاد اسلام  ،یدانشکده علوم انسان   ،یتیگروه علوم ترب  ،یدرس  يزیربرنامه  يدکترا  3
 رانیتهران، ا ،يواحد تهران مرکز ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یتیگروه علوم ترب  ،یدرس يزیرارشد برنامه یکارشناس 4
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  مقدمه

بقا   يبرا  يدیکل  ازینشیپ   رفتار کاري نوآورانهدارد،    يابرجسته  گاهیکه رقابت جا  انیبندر جوامع دانش

به عنوان قلب نوآورانه  يکار ) لذا رفتار2016، 1(آمابیل و پراتشودیمحسوب م یهر سازمان تیو موفق

هاکه و ؛ 2021، 3؛ فان و همکاران2022، 2ی و همکاران آتاتسنوآوري در کانون توجه پژوهشگران است(

 رندهینه تنها شامل خلق، بلکه دربرگ  رایاز رفتار خلاق است، ز  زینوآورانه متما  يرفتار کار).  2021،  4امواهی

چهارم که  یعصر انقلاب صنعت در). 2021، 5و همکاران  کیسیا(شودیم زین ينوآور ياقتباس و اجرا

 ؛ هاستانداز انسانی استفاده از این فناوريکه چشم 5.0هاست و گذار به جامعه موتور محرك فناوري

تحولات پرشتاب،   نیا  در    ؛ لذااندمواجه شده  نیادیدر سراسر جهان با ضرورت تحول بن  یآموزش  يهانظام

 العمر، سازندگان دانش زمینهگران فرآیند یادگیري مادامدهنده صرف به تسهیلنقش معلمان از آموزش

؛ 2024،    6یشلتورا و آکبا(هاي آموزشی پیچیده تکامل یافته استمند و پژوهشگران حوزه عمل در محیط 

 یاتیح  یمعاصر، رفتار نوآورانه معلمان نقش  یآموزش  يهاطیمح  در). طوري که  2021،  7حسینی و شیرازي 

، 8(گکونتلوس و همکارانکندیم فایفناورانه ا يهاآموزان و چالشمتنوع دانش يازهایبه ن ییدر پاسخگو

نوآورانه معلمان وابسته   يبه رفتارها میدر آموزش، به طور مستق ينوآور جادیا ؛ لذا)2022

 ي رفتار کار ) زیرا 2018، 10کرونن و همکاران -کوسلاگ؛ 2020، 9و همکاران تزیاشم کسیلامبر(است

؛ 2021  ،11ینداواتیو ل  ناندیفرد(  عاملی کلیدي در عملکرد نوآورانه سازمان آموزشی است  نوآورانه معلمان

 ي به ارتقا   ينوآور  يمعلم برا  کی  ).همچنین توانایی2019،  13سانتوسو و همکاران ؛  2020،  12و اچورز   یسال

 ). 2020، 14و همکاران ای(پراستکندیآموزش کمک م یکل تیفیبهبود ک و يریادگی يهاتیفعال تیفیک

که  شوندیم يبنددسته یخلاق انیبه عنوان مرب دهند،یرفتار را از خود نشان م نیکه ا یمعلمانلذا 

کاري   رفتاربنابراین   )؛  2021،    15و همکاران   يجوهرد(کننیعملکرد مدرسه ارائه م  يارتقا  يبرا  ییهادهیا
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به اهداف  یابیبه منظور دست دیجد راتییتغ جادیا يکه برا شودیاطلاق م یبه اقداماتنوآورانه معلمان 

 .رندیگیآموزش انجام م تیفیو بهبود ک یآموزش

 ت یاز حس خلاق  دیآموزش مطرح است: معلمان با  يایدر دن  يگرید  یاتیجنبه ح  کم،یو    ستیقرن ب  در

برخوردار باشند  يریادگی يهاتیدر فعال يفناور قی تلف قیو رفتار نوآورانه از طر يریادگیساختن  يبرا

 ،2نیودیو واه  یانیهرل؛  2020،  1(جراد و شعلانشودیم  یمتجل  »دیجیتال  یستگیامر در قالب «شا  نیکه ا

صرف،  یاست که فراتر از تسلط فن ایو پو يمفهوم چندبعد کیمعلمان  تالیجید یستگیشا  ).2018

 ي ا و توسعه حرفه   یابیارزش  ،يپداگوژ ،یبرنامه درس  ،يگذاراست یدر سطوح س  يفناور  قیشامل ادغام عم

هاي درس براي اینکه معلمان بتوانند فاوا را به شکلی پویا در کلاس  ).2021،  3(ماخمود و همکارانشودیم

نقاد، خلاق و  نوآورانه،  ادغام کنند، به شایستگی دیجیتال نیاز دارند تا فرآیند یادگیري را با رویکردي

این شایستگی، مشارکت در فرآیند یادگیري  زیرا )2021،  4ولیچ و همکاران-پیلاو(ایمن به اجرا درآورند

رود معلمان داراي شایستگی دیجیتال بتوانند بهتر با محیطی که پیوسته انتظار می  ؛ لذا  کندرا تشویق می

ي و سار(را از خود نشان دهند کاري نوآورانهار در حال تغییر است، سازگار شده و سطوح بالاتري از رفت

مند نظام  يهاتلاش   قیاست که تنها از طر  یانسان  تیمحصول فعال  ينوآوراز آنجا که      .  )2023  ،5همکاران 

نوآورانه در کار،  رفتارپرورش  يبرا )؛ لذا2022گکونتلوس و همکاران، (است یابیو مستمر قابل دست

 .)2023 ي و همکاران،سار( باشند تالیجید یستگیشا داراي  دیمعلمان با

شکل گیري رفتار کاري نوآورانه معلمان صرفا ناشی از یک عامل نیست. بلکه چندین عامل در شکل  

بلکه   شود،ینم  یفرد ناش  کی  یذات  يهات یفینوآورانه صرفاً از ک  يکار  يرفتارهاگیري آن نقش دارند؛ زیرا  

شافلی   ؛  2020  ،6می(کوون و کردیگیسرچشمه م  زیو جذب ن  يفداکار  ،يانرژشامل     آنان  یشغل  اشتیاق از  

خود  يخود را در عملکرد کار يو انرژ یقادرند منابع شخص مشتاق  معلمان؛ زیرا )2002، 7و همکاران

 رفتار کاري نوآورانه به    معلمان مشتاق  يو انرژ  اق یاشت  ،یشخص  يگذارهیسرما  نیا  ؛ لذاکنند  يگذارهیسرما

عاملی مهم  .  بنابراین اشتیاق شغلی)2021 ،9تایو گ سونیج؛  2024، 8اسلام و همکاران د(شویمنجر م

مواجه هستند که در  یمتنوع  فیبا وظا معلمان رفتار کاري نوآورانه معلمان است؛ چون کهدر  و اساسی
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؛ 2024،  1اوغلو و اونر  ی(اکمکچ دهندانجام    خلاقانه و نوآورانه تر  توانندیکارشان، مدر    بالا  اق یصورت اشت

به  اشتیاق شغلی زیرا). 2019، 4و همکاران وسف؛ ی3،2022ویآپاتامپراچا و ل ؛ 2022، 2و همکاران ایج

بمانند. بدون   یحال متمرکز و متعهد باق  نیکرده و در ع   قاومتدشوار م  طیتا در شرا  دهدیم  زهیانگ  افراد

به اهداف خود مشکل داشته باشند که  یابیشدن با کار و دست ریممکن است در درگ افراد اشتیاق شغلی

مختل  دیجد يهادهیا يتوسعه و اجرا يآنان را برا ییشده و توانا مشکلاتی جادیبه طور بالقوه باعث ا

 .)2021، 6اشفق و همکاران؛ 2024، 5و همکاران میابراه(کندیم

نقش  يدر تعامل با فناور زین یبلکه عوامل انسان ست،ین يفناور کیصرفاً  یتالیجید يهایستگیشا

به عنوان  تالیجید يهایستگیشا ). 2020، 8؛ هس و همکاران2025 ،7يدارند(ژان و ز ياکنندهنییتع

خود را  یو منابع شناخت يتا انرژ کندیم بیکه کارکنان را ترغ  شوندینظر گرفته م رد یمنبع شغل کی

). نبود 2020، 9و پاندا کیپاتنا(دهندیم شیکارکنان را افزا یشغل اق یکنند، لذا اشت تیبه سمت کار هدا

افراد   تالیجید  يهایستگیشا  يسازیاتیعمل  ندیشکست فرآ  ينرخ بالا  کنندهنییتب  تواندیم  یشغل  اق یاشت

شرط  ،یشغل اقیرو اشت نیاز ا  )2021، 11و جونگلاس ه؛ مسک2023، 10و همکاران دیعمل باشد(س رد

؛ 2023و همکاران،    دی(س  رودیبه شمار م  یتالیجید  يهایستگیکردن شا  یاتیعمل  یجهت اثربخش  یاساس

را  فیدر عمل، انجام وظا یتالیجید يهایستگیکاربست شااز آنجا که  .)2023 ،12یو وک ویجول يد

رفتار و    یشغل  اق یاشت    تواندیامر به نوبه خود م  نیا  سازدیرها م  يتکرار  فیو افراد را از وظا  هکرد  لیتسه

؛ )2021، 13؛ چان و همکاران2021مسکه و جونگلاس، (دهد شیرا افزا فیدر انجام وظا کاري نوآورانه

ي نقش شایستگی هاي دیجیتال در رفتار کاري آورانه بنابراین اشتیاق شغلی داراي قابلیت میانجی گر

 معلمان را دارد.

تحول   نیدر خط مقدم ا رانیا ییمعلمان مدارس ابتدا ان،یبندانش ي مسلماً در گذار به سمت جامعه 

 ي ندهینسل آ  يهانگرش و مهارت  يدهندهبلکه شکل  ه،یسواد پا  گذارهیقرار دارند. آنان نه تنها پا  یآموزش
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چون  ییهابا چالش رانیا یآموزش ستمیحال، س نیهستند. با ا نینو يهايدر مواجهه با فناور رانیا

 نه یزم نیرو، پژوهش در ا نیفناورانه مواجه است. از ا يو فاصله سیتدر یسنت يهاکمبود منابع، روش

 ي بالقوه يهات یاست که بتواند ظرف یراه ينقشه  میترس يبرا یضرورت مل کیانتخاب، بلکه  کینه 

مرحله ارتقا  نیتريادیرا در بن یآموزش تیفیشکوفا کند و ک زشدر آمو ينوآور يرا برا یرانیمعلمان ا

مطرح   یپرسش اساس  نیشده، اما ا  میترس  ینوآورانه در نظام آموزش  يرفتار کار  یاتیبخشد.اگرچه نقش ح

نظریات کرد؟ با توجه به    تیتقو  رانیا  ییمعلمان مدارس ابتدا  نیرفتار را در ب  نیا  توانیاست که چگونه م

 ی شناختروان يهاسم یمکان قیاز طر ،يدیتوانمندساز کل کی به عنوان  تالیجید شایستگی، و مطالعات

مسئله  ن،یشود. بنابرا در معلمان نوآورانهکاري   يبروز رفتارها سازنهیزم تواندی، میشغل اق یمانند اشت

و رفتار  تالیجیدهاي یستگیشا نیدر رابطه ب یشغل اقیاشت یانجینقش م بررسیپژوهش،  نیا یاصل

 است.  یینوآورانه معلمان ابتدا يکار

 کیپژوهش با ارائه  نی، ایاست. از نظر علم يادیبن تیاهم يمطالعه از چند جنبه دارا نیا يهاافتهی

را  يبر نوآور تالیجید یستگیشا ریتأث یدر مورد چگونگ يشکاف نظر ران،یا یدر بافت آموزش یمدل عل

 تواندیپژوهش م نیا جی، نتاي. در سطح کاربردکندیپر م یشغل اق یاشت یشناختروان سمیمکان قیاز طر

 یمدارس باشد تا با طراح  رانیو مد  یدرس   زانیر، برنامهیآموزش  گذاراناستیس  يبرا  یمناسب  یعلم  يمبنا

آنان،   یلشغ  اق یاشت  شیمعلمان و افزا  تالیجید  یستگیشا  يارتقا  يهدفمند برا  ياتوسعه حرفه  يهابرنامه

 یی اجرا ت،یدرس فراهم آورند. در نها يهانوآورانه را در کلاس يرفتارها تیظهور و تثب يبستر لازم برا

نظام  شتریهرچه ب یو همگام هندینسل آ يآموزش، توانمندساز تیفیک يبه ارتقا هاافتهی نیشدن ا

 منجر خواهد شد. یبا تحولات جهان رانیا یآموزش

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش:

 شایستگی هاي دیجیتال:

ها و دانش به ها، قابلیتشایستگی، توانایی فرد براي سازماندهی و انطباق مستمر ترکیبی از مهارت 

در  ).2014 ،1ویو مارتوک يآمیز یک وظیفه در موقعیت کاري مورد نیاز است(موندموفقیتمنظور انجام 

هاي ضروري، «شایستگی دیجیتال» هاي مورد نیاز در عصر حاضر، یکی از شایستگیمیان شایستگی

هایی است که براي تبدیل کردن فناوري به اي از مهارت شود. شایستگی دیجیتال مجموعهمحسوب می

هاي فرد ها و نگرشاین شایستگی به دانش، مهارت ).2020 ،2(مارگونا  . ثیر مثبت مورد نیاز استیک تأ 

 
1 . Mondy & Martocchio 

2 . Marguna  



 

 

 

 

 

 

 

 140            1404 زمستان، 47، شماره دوازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

گذاري منابع دیجیتال به صورت کارآمد و نیز برقراري ارتباط و براي دسترسی، استفاده، ایجاد و اشتراك 

 فانو یخاص مرتبط است(پر  همکاري با دیگران با استفاده از فناوري دیجیتال به منظور دستیابی به اهداف

هاي معلمی در حال حاضر همگام با نیازهاي زمانه، در حال توسعه به شایستگی. )2019 ،1دسیو اکونوم

اي هاي دیجیتال هستند. تعریف شایستگی دیجیتال در معلمان، عبارت است از مجموعهسمت شایستگی

  استفاده مناسب از فناوري اطلاعات و ارتباطاتها که به نتایج مطلوب در ادغام و ها و ظرفیتاز مهارت

هاي یادگیري و تدریس تلفیق شود. این شایستگی در درون فعالیتشناختی منجر میبراي منابع روش

ي سار(سازدتوان در مدارس به کار گرفت، متحول میهاي یادگیري مبتنی بر فاوا را که میفناوري شده و

اطلاعات   يفناور  يریبکارگ  ییبه عنوان «توانا  توانیمعلمان را م  تالیجید  یستگیشا).  2023  و همکاران ،

 ماخمود کرد(  فیتعر  »يریادگیو    سیتدر  يندهایفرآ  یو دگرگون  يسازیغن  ل،یو ارتباطات به منظور تسه

برنامه آموزش،  در    يرفته و شامل ادغام فناور  هیپا  یفن  يهافراتر از مهارت  فیتعر  نیا  ).2018و همکاران،  

 تال،یجید یستگیمعلم واجد شا ونسکو،ی. بر اساس چارچوب شودیم ياو توسعه حرفه  یابیارزش ،یدرس

 ، 2ونسکو (ی ردیبه کار گ یفاوا را به صورت معنادار و متناسب با اهداف آموزش تواندیاست که م يفرد

2013.( 

نقش  رییتغ)1: خلاصه کرد یدر چند محور اصل توانیمعلمان را م يبرا تالیجید یستگیشا تیاهم

(روش  يریادگی ندیفرآ يمحور) به راهنمادانش (روش معلم ینقش معلم را از منبع اصل ،يفناور :معلم

 لیتسه)2) 2012 ،3و همکاران نتونویسوم ؛2021ماخمود و همکاران، ( داده است رییمحور) تغآموزدانش

آموزان دانش  يرا برا يریادگی، اصیلو  یواقع يهانه یبا ارائه زم تواندیم يمعنادار: فناور يریادگی

و  تانووای؛ و2017، 4و ساوت نگیک( دینما جادیآموز امعلم و دانش نیب يمعنادارتر کند و ارتباط مؤثر

 دهدیبه معلمان امکان م  تالیجید  یستگی: شاکمیو    ستیقرن ب  يهاپرورش مهارت)3  )2015،  5همکاران 

حل مسئله،   ،يمانند تفکر انتقاد  یاتیح  يهاکنند که مهارت  یطراح  يارا به گونه  يریادگی  يهاطیتا مح

و  یوتاکیکار؛ 2012 ،6سیانیمویآتسوگلو و ج(کنند تیآموزان تقورا در دانش  يو همکار تیخلاق

را  يو ادار یآموزش يندهایفرآ تواندیاستفاده از فاوا م: یو اثربخش يکارآمد) 4 ).2016 ،7گاسیدر

 ؛2016 ،8نایمار( یو توسعه مواد آموزش یابیارزش  نهیتر کند، از جمله در زمکارآمدتر و اثربخش
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معلمان به منابع  یدسترس يبرا يادروازه ،يمستمر: فناور ياتوسعه حرفه )5). 2018، 1ساراواناکومار

و  ؛ ماخمود2015، 2(ثکرال  العمر استمادام يریادگی يهاو فرصت يا حرفه يهادانش، شبکه انیپایب

 ).2021؛ همکاران

 یشش مولفه اصل  ونسکو،یمعلمان    يفاوا برا  یستگی) با الهام از چارچوب شا2021ماخمود و همکاران (

؛ 2019؛ 2021است(ماخمود و همکاران؛ معرفی کرده معلمان  تالیجید یستگیسنجش شا يرا برا

در  یکلان مل يهااست یمولفه بر درك معلمان از س نیای:آموزش يهااستیس يدرك فاوا برا)1 ):2018

دارد.  دیتأک یدر بستر آموزش هااستیس نینقد ا یو حت لیآنان در اجرا، تعد ییحوزه فاوا و توانا

(ماخمود و شوند یطراح کیکاربران و درك پداگوژ يازهایبر اساس ن دیمؤثر با یآموزش يهااستیس

مولفه بر دانش ممتاز معلم در مورد  نیای: ابیو ارزش یبرنامه درس)2.)2003 ،3نویوت  ؛2019همکاران؛ 

 ي هاتیخلق موقع يآموزان برادانش يهایژگیو و یابیارزش يراهبردها ،یبرنامه درس ياستانداردها

معلم در  ییتوانا ،یدارد. دانش برنامه درس دیتأک یفاوا در برنامه درس يسازکپارچهیو  دهیچیپ  يریادگی

) دانش 3 ).1994، 4هار و همکاران؛ ب2021(ماخمود و همکاران؛ است(ب یابیاجرا و ارزش ،يزیربرنامه

 ،یکلاس  يهاتیفاوا در فعال  يریبه کارگ  يمناسب برا  يهاتیمولفه بر شناخت معلم از موقع  نیاآموزشی:

 ي هاپرورش مهارت يبرا ییهاتیآموزان و خالق موقعدرك دانش يبه عنوان الگو، راهنما ینیآفرنقش

در استفاده از  اها و نگرش معلمان ردانش، مهارت ک،یابزار پداگوژ کیآنان متمرکز است. فاوا به عنوان 

: تالیجید يهامهارت )4  ).2018(ماخمود و همکاران؛  دریگیدر بر م ياحرفه يهاتیفعال يبرا يفناور

 نی مناسب و همچن  تالیجید  یآموزش  يهامنابع و رسانه  یابیمعلمان در انتخاب و ارز  ییمولفه بر توانا  نیا

معلمان شامل پردازش   يبرا   يضرور  تالیجید  يهادارد. مهارت  دیفاوا تأک  هیپا  اتیدانش آنان در مورد عمل

  ).2019است (ماخمود و همکاران؛  و ارائه محتوا    یکیالکترون  يهااطلاعات، استفاده از شبکه   تیریمتن، مد

و  يفرد يهاتیتمام کلاس، فعال يبرا  نترنتیبه ا یدسترس نیمولفه بر تضم نیا:تیریسازمان و مد )5

 هاافتهیمتمرکز است.  یمشارکت يریادگیاز  یبانیپشت يبرا يفناور ریپذانعطاف يریو به کارگ ،یگروه

: استفاده کم معلمان از امکانات ارائه شده توسط مدرسه دهندیحوزه نشان م نیچالش عمده را در ا کی

در مدارس مناطق  ژهیوامکانات، به تیامر، کمبود و محدود نیا یاصل لی). دلانهیرا شگاهی(مانند آزما

معلمان در به  ییمولفه بر توانا نیا:معلم ياتوسعه حرفه)6  ).2021و همکاران؛  (ماخموددورافتاده است 

با متخصصان و همکاران    يو همکار  کیتوسعه دانش پداگوژ  ،یاضاف  يریادگیمواد    هیته  يفاوا برا  يریکارگ
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معلمان  ياتوسعه حرفه  لیتسه يقدرتمند برا يدارد. فاوا ابزار دیآنان تأک یگرمي ااز حرفه تیحما يبرا

 ).2019؛ 2021؛ ماخمود و همکاران، 2015ثکرال، (است 

 رفتار کاري نوآورانه:

در درون  قیو دق دیجد يهادهیا يریو به کارگ یبه عنوان خلق، معرف توانیرا م يرفتار نوآورانه کار

 ن یا.  )2024رد(اسلام و همکاران،  ک  فیتوص  گذارند،یم  ریبر عملکرد تأث  ماًیکه مستق  يکار  يهات یمسئول

مذکور  يهادهیا  ياجرا  یو درك چگونگ نینو  يهاحلراه  جیترو  د،یجد يهادهیا  دیمانند تول يسازه ابعاد

بلکه در  ستند،ین يکارکنان منزو انینوآورانه در م يرفتارها .)2025، 1(زرگر و همکارانردیگیرا در بر م

ها) ظاهر آن  يها و اجرااز کاربرد آن  يخلاق، طرفدار يهاحلراه دیمختلف (تول يفازها

 ي ند یبه عنوان فرآ توانینوآورانه را م يکار رفتاربه عبارت دیگر   ).2022 و،ی(آپاتامپراچا و لندشویم

و  جیتوسعه، ترو جاد،یسازمان ا ای يگروه کار ،ينقش کار کیدر  دیجد يهادهیکرد که در آن ا فیتوص

 .)2023، 2(فرخ و همکارانرساندیسود م يو به عملکرد کار ابدییتحقق م

شده است که در آن رفتار کارکنان  فیتعر يامرحله و چند يتکرار ندیفرآ کیرفتار کاري نوآورانه   

شامل  نیهمچن ندیفرآ نی. اپردازدیپس از کاوش احتمالات مختلف م نینو میمفاه جادیهدفمندانه به ا

سود  يو اقدامات لازم برا هادهیا نیا يداریپا یاجرا و خود اجرا است، بدون آنکه بررس يبرا يزیربرنامه

). لذا رفتار کاري 2020و همکاران،    تز یاشم-کسیلامبر(گرفته شود  دهیناد  زمدتبردن کل سازمان در درا

است و وابسته به بافت    یرخطیغ   ده،یچیپ   ،يتکرار  یتیفعالکه     است  ایو پو  يمفهوم چندبعد  کی  نوآورانه

آن را در  توانیم یقیمدل تلف کیاند که در آن برشمرده  يرا برا مختلفیپژوهشگران ابعاد طوري که 

بهبود در  يهاو فرصت ازهایفعالانه مشکلات، ن ییشناسا:  3هاکاوش فرصت:خلاصه کرد یپنج بعد اصل

 جیترو؛  شدهییمسائل شناسا يو نوآورانه برا لیاص يهاحلتوسعه راه خلق و  : 4دهیا دیتول؛ کار طیمح

 : 6دهیتحقق ا؛  و منابع لازم تی) و جذب حمااءیاول ران،ی(همکاران، مد نفعانيمتقاعد کردن ذ : 5دهیا

ادغام  :  7يسازنهیو نهاد تیتثب؛ کاربرد کیها به آن لیو تبد هادهیا یعمل يسازادهیو پ  شیتوسعه، آزما

 ؛2021 ،8يو چاودر سوانادهامی(و آن هاتداوم  نیموفق در فرهنگ و ساختار سازمان و تضم يهاي نوآور
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؛ 2010، 2و دن هارتوگ ونگی ي؛ د2012، 1؛ مسمن و مولدر2020و همکاران،  تزیاشم-کسیلامبر

 ).1988، 5؛ کانتر1994، 4؛ اسکات و بروس2000 ،3انسنی

در درون  يرا بر آن داشته تا به توسعه نوآور یمنابع انسان تیریها، مدسازمان نیب ندهیفزا رقابت

صادق است، چرا که  زین یامر در مورد مؤسسات آموزش نی). ا2020، 6کاستر و بندا(سازمان بپردازد 

دانش، در بافت مدرسه، کسب مداوم . هستند ينوآور تیریتوسعه مد ازمندین تیبقا و موفق يمدارس برا

به توسعه  ازیجامعه، ن يانتظارات بالا نیها و همچنکلاس یچندفرهنگ یژگیبودن، و يارشته نیب

آموزان و دانش يجامعه از سو ندهیفزا يهاخواست  ن،یعلاوه بر ا ؛دهندیم ننوآورانه را نشا يهاروش

 يهاطیدر مح دیجد يهايبا توسعه و ادغام فناور بیدر ترک ،)2005، 7معلمان(برنسفورد و همکاران 

در حفظ  يدیکل ینقش مدرسه به عنوان عامل نیو همچن )2015، 8و همکاران نگزی(تورل یآموزش

بر ضرورت  )2010 ،9یو مورف ویلیدر شهروندان(آند يجامعه و توسعه رفتار نوآورانه کار يریپذرقابت

 سازمان آموزشی ) بافت2022و همکاران ( ایگفته جبه  دارند. دیمعلمان تأک يرفتار نوآورانه کار تیتقو

 ن ییتع  يرا برا  ياست که رفتار نوآورانه کار  يپژوهش و ادار  س،یتدر  يهانقش  انیاز تعادل م  ییسطح بالا

امر  نیا ).2021 ،يرازیش یقیو حق ینی(حس سازدیم یاتیح خود يآورو تاب يسازگار ،يریپذرقابت

 ر ییدر حال تغ يازهایخود را با ن يهاتا تلاش سازدیمعلمان را قادر م نیو همچن سازمان هاي آموزشی

جهانزب و ند(همسو کن ی از طریق ارائه رفتارهاي کاري نوآورانهاجتماع  يو روندها فراگیران عیسر

نوآورانه   يکار  يرفتارها  ن،یشیپ   قاتیاساس تحقبر  همچنین    )2022؛ فاروخ و همکاران،  2025،  10مشتاق

و  ي است(جوهر يجامعه ضرور عیرات و تحولات سرییهمگام ماندن با تغ يمدارس برا انیمرب انیدر م

: (الف) ردیگیرا در بر م ابعادمعلمان  ينوآورانه کار رفتار ).2023، 11و همکاران  ی؛ عزت2021همکاران، 

، 12نیو نجمد يسار(دهیا يداری) پاه، و (دهی، (د) تحقق ادهیا جی(ج) ترو، دهیا دیکاوش فرصت، (ب) تول

 ؛2006، 13و همکاران یکارمل ؛2012؛ مسمن و مولدر، 2020و همکاران،  تزیاشم کسیلامبر؛ 2021
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 شود یم فیتعر يو چندبعد ایپو ندیفرآ کینوآورانه معلمان به عنوان  يرفتار کارلذا ). 2000 ،جانسن

از  مند نهیو زم ایبا درك پو سازدیقادر م یآموزش گرلیو تسه رییرا به عنوان عامل تغ "معلم نوآور"که 

 اوانی(کورنرندگانیادگی  يازهایاز تنوع ن  قیو شناخت عم  )2022(گکونتلوس و همکاران،    یآموزش  طیمح

 ی(شرل ينوآورانه و کاربرد يهادهیبهبود و خلق ا يهافعالانه فرصت ییبه شناسا ،) 2023، 1و همکاران

محور   یطراح  کردیو رو  یستمیس  نشیاز ب  يریگبا بهره  یکنشگر آموزش  نیبپردازد. ا  )2024،  2و همکاران

 ت یو جذب حما جیترو قیروزآمد، از طر یپژوهش يهاافتهی) و ادغام 2021 ،يرازیش یقیو حق ینی(حس

 ت یو تثب يسازنهینهاد تیو در نها سیدر عمل تدر هايمند نوآورنظام ي، اجرایآموزش نفعانياز ذ

 ف یرفتار که فراتر از وظا نی. اکندیعمل م )2024 ،یتورا و آکباشلی(مثبت در فرهنگ آموزش  راتییتغ

متنوع  يازهایاز ن قیدرك عم ،یآموزش دهیچیمستلزم تعامل مستمر با بافت پ  ارد،قرار د یمعلم یرسم

مورد معلمان، رفتار نوآورانه  دراست. یآموزش طیمستمر با تحولات مح قیتطب ییآموزان و توانادانش

اشکال شامل  نیاست. ا يصرف فناور يساز کپارچهیظاهر شود که فراتر از  یدر اشکال متنوع  تواندیم

 ي ها تیفعال س،یتدر يها روش ،ی درس يمحتوا ،يبند زمان ،یآموزش يفضاها دمانیدر چ ينوآور

 ).2017،  و همکاران  ؛ مسمن2000،  3ناوارو-واسی(رگرددی  م  یها، روابط و اهداف آموزش  نقش  ،يریادگی

 اشتیاق شغلی:

بخش نسبت به کار که با سرزندگی، فداکاري و شتیاق شغلی به عنوان نگرشی مثبت و رضایتا

)، ممکن است 2018،  5؛ لیسبونا و همکاران2019،  4همکارانهالتی و  -شود (کارموناشدگی تعریف میغرق 

هاي گذرا و مشخص، ناپذیر اشاره داشته باشد که برخلاف حالتتر و اجتناب ذهنی بادوام-به حالتی عاطفی

نگر شناسی مثبتشتیاق شغلی که ریشه در روان امعطوف به موضوع، رویداد، فرد یا رفتار خاصی نیست. 

شناختی، مثبت و سودمند وان «حالتی روانشود و به عنعنوان یک سازه انگیزشی شناخته میدارد، به

گردد» تعریف شده شدگی در کار مشخص میمرتبط با کار که با سه ویژگی سرزندگی، فداکاري و غرق 

شناختی و سرزندگی جسمانی فرد براي سرزندگی به تمایل روان). 2009، 6است (شوفلی و همکاران

گذاري تلاش در کار حتی در شرایط دشوار اشاره دارد. فداکاري به شور و اشتیاق فرد در فرآیند سرمایه

اي اطلاق شدگی نیز به حالت ذهنیشود. غرق مند مربوط میانجام کار به منظور دستیابی به نتایج هدف

شود. نظریه اشتیاق شغلی هاي شغلی خود میآن فرد کاملاً مجذوب و غرق در فعالیتگردد که در می
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پایان دهد که یک فرد مشتاق، از نگرش مثبتی برخوردار است که با سرزندگی، انرژي و عزم بینشان می

؛ 2025، 1(وانگ و وانگشودگذاري زمان و کوشش در جهت یک هدف نمایان میبراي تلاش و سرمایه

در نظر گرفت   ایسازه پو  کی  توانیرا م  یشغل  اق یاشت   ف،یتوص  نیا  ساسر ا) و ب2022  ،2و همکاران  قیصد

که آن دسته   ییجا  رد،یگیدر بر م  یو عاطف  یشناختروان  يهاجنبه   ریرا به همراه سا  یزشیکه عناصر انگ

انجام  يبرا يبالاتر يسطح انرژ يگذارهیدارند، مستعد سرما اق یاز اشت يکه سطوح بالاتر ياز افراد

تواند پیامدهاي متعددي در شتیاق شغلی معلمان میا ).2025(زرگر و همکاران، هستند. خود يهانقش

معلمان مشتاق در محیط طوري که  هیجانی و انگیزشی داشته باشد-ابعاد عملکردي، فردي، اجتماعی

تري با همکاران برخوردارند، از آمادگی مستحکمز پیوند اجتماعی و نوآور تر هستند؛ زیرا  کار مولدتر 

فکري براي مشارکت برخوردارند، در محیط کار حضوري فعال دارند و از ابراز فردیت خود در فضاي شغلی 

 ).2022، و همکاران قیصد(برندلذت می

اند. کرده دیینوآورانه را تأ  يو رفتار کار تالیجید يهایستگیشا نیب میرابطه مستق يمتعدد مطالعات

هاي مختلف توسعه شایستگی المللی، چارچوب مند بین) در یک مرور نظام2025(3گالگو جویا و همکاران  

ها موجب افزایش اعتماد به نفس، دیجیتال معلمان را بررسی کرده و نتیجه گرفتند که این شایستگی

) نشان دادند 2025(  4آنتونوپولو و همکاران   .  شوندمیخودکارآمدي و رفتارهاي نوآورانه در محیط مدرسه  

هاي فناورانه معلمان نقش مهمی در ارتقاي نوآوري آموزشی و بهبود که رهبري دیجیتال و شایستگی

تعاملات یادگیري دارند. آنان تأکید کردند که معلمان با سطح بالاي شایستگی دیجیتال، تمایل بیشتري 

 5یر استنبوم و گی .هاي فناورانه مدرسه دارندگیري رانه و مشارکت در تصمیمهاي نوآوبه طراحی فعالیت

) دریافتند که درك معلمان از تحول دیجیتال و نقش آنان در این فرایند، با رفتارهاي نوآورانه در 2025(

 ) با طراحی ابزار سنجش جدید، نشان2023(6تزافیلوکو و همکاران . کلاس درس ارتباط مستقیم دارد

اي و پداگوژیک تلفیق دادند که شایستگی دیجیتال معلمان در سطوح ابتدایی و متوسطه با عناصر حرفه

 يدینقش کل  تالیجید  یستگی)، شا2023(7بر اساس پژوهش هو  .  ساز نوآوري آموزشی استشده و زمینه

 ي و همکاران پژوهش سار کندیم فایا کاريو رفتار نوآورانه  تالیجید يخودمختار نیرابطه ب تیدر تقو

 شیبر رفتار نوآورانه معلمان دارد. قمات  يمثبت و معنادار  ریتأث   تالیجید  یستگی) نشان داد که شا2023(
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مثبت بر  يریهستند که تأث یاتیح تیعامل موفق کی هایستگیکه شا افتندی) در2022( 1زالیاهریو س

 ن ی) به ا2019(  3) و سانتوسو و همکاران 2021(  2یونیسوکادانا و ماه  نیرفتار نوآورانه در کار دارند.همچن

 یستگینوآورانه در کار مرتبط است. شا  يبا رفتارها  میبه طور مستق  تالیجید  یستگیکه شا  دندیرس  جهینت

و  جیترو د،یجد يهادهیامکان خلق ا ن،ینو يهاي معلمان در استفاده از فناور يبا توانمندساز تالیجید

 ن یرابطه ب زی) ن2018( 4و اوگون يآماد-یکی. تامونوسآوردیم فراهمرا  سیتدر ندیدر فرآ ينوآور ياجرا 

 یستگیاز شا  ياز آن بود که برخوردار   یکآنان حا  جیکردند و نتا  یو رفتار نوآورانه در کار را بررس  یستگیشا

 سازد یآشکار م  نیحال، پژوهش آنان همچن  نیرفتار نوآورانه در کار کارکنان را بهبود بخشد. با ا  تواندیم

 دارد. يمعنادار ریتأث دهیا يدارد، اما بر اجرا  دهیو توسعه ا دیمحدود بر تول يریتأث یستگیکه اگرچه شا

منبع   کیبه عنوان   تالیجید  یستگیشا)  2008(5باکر و دمروتی  ع شغلیمناب  æالزامات    اساس مدل  بر

) در 2025( 6دهد.مطالعه آماریا و باگیو شیمعلمان را افزا یشغل اق یاشت تواندیکه م کندیعمل م یشغل

فیلیپین نشان داد که شایستگی دیجیتال معلمان موجب افزایش اشتیاق شغلی آنان از طریق ارتقاي 

هاي دیجیتال بالا، مشارکت شود. آنان تأکید کردند که معلمان با مهارتاي میخودکارآمدي و تعامل حرفه

)، مشخص 2025(  7ونزالس و همکارانگ-مند دومینگزدر مرور نظام.  تري در فرایندهاي آموزشی دارندفعال

هاي دیجیتال معلمان با افزایش رضایت شغلی، انگیزش درونی و اشتیاق شغلی شد که توسعه شایستگی

مطالعه . اي تأکید داردهمراه است. این مطالعه بر اهمیت آموزش مستمر دیجیتال در حفظ انگیزه حرفه

اي دیجیتال موجب بهبود نگرش معلمان که آموزش حرفه   ) در غنا نشان داد2025(8ماسور و همکاران  آمه

مطالعه تهري و .  شودهاي یادگیري دیجیتال مینسبت به فناوري و افزایش اشتیاق شغلی آنان در محیط

خدمت در زمینه سواد دیجیتال ) در ایالات متحده نشان داد که آموزش معلمان پیش2024( 9پنینگتون 

مطالعه . شودهاي یادگیري ترکیبی میو اشتیاق شغلی آنان در محیطموجب افزایش اعتماد به نفس 

هاي دیجیتال معلمان ابتدایی در ) در کره جنوبی نشان داد که تجربه 2024( 10جونگ و همکاران 

) 2020و پاندا ( کیپاتنا  .هاي مجازي موجب افزایش احساس معنا و اشتیاق شغلی آنان شده استکلاس

خود را  یو منابع شناخت يتا انرژ کندیم بیکارکنان را ترغ  تالیجید يهایستگیکه شا کنندیم دیتأک

 
1 . Qomatish & Syahrizal 

2 . Sukadana & Mahyuni 

3 . Santoso et al 

4 . Tamunosiki-Amadi & Ogoun 

5 . Bakker & Demerouti 

6 . Amarila & Baguio 

7 . Domínguez-González et al 

8 . Amemasor et al 

9  .Taheri et al 

10. Jung et al 
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معلمان   يبا آزادساز  تالیجید  یستگیکه شا  دهندیمطالعات نشان م  نیکنند. همچن  تیسمت کار هدا  هب

(مسکه و یآموزش دهیچیپ  فیانجام وظا لیو تسه )2020 ،1لجای(لپاافتادهشیو پ  يتکرار فیاز وظا

 اق یاشت .آوردیدر کار را فراهم م یشدگو غرق  يفداکار ،یسرزندگ شیافزا نهی، زم)2021جونگلاس، 

نوآورانه دارد.  يدر بروز رفتارها ياکنندهنییمثبت، نقش تع یشناختحالت روان  کیبه عنوان  یشغل

 ط یدر شرا سازدیبرخوردارند که آنان را قادر م یشناختروان  ياز انرژ يمعلمان مشتاق از سطوح بالاتر

و این تاثیر   )2021  تا،یو گ  سونی(جدبمانن  ینوآورانه متمرکز باق  يهادهیا  يدشوار مقاومت کرده و بر اجرا

) نشان دادند که اشتیاق شغلی 2025آماریا و باگیو (در مطالعات مختلف مورد تائید قرار گرفته است. 

) مدل 2025کرنیاوان و همکاران (. تواند محرك نوآوري باشدپیامد نوآوري است، بلکه خود میتنها نه

اي بین عوامل رفتار کاري نوآورانه معلمان را توسعه داده و نشان دادند که اشتیاق شغلی نقش واسطه

که اشتیاق شغلی ) نشان دادند  2025(  2پریتو و همکاران-کند. گارسیاسازمانی و نوآوري آموزشی ایفا می

) 2023( 3پراستیو و نوگروهو .هاي ارزشیابی و یادگیري فعال همبستگی داردمعلمان با نوآوري در روش

دریافتند که خودمختاري شغلی و تعهد سازمانی، از طریق افزایش اشتیاق شغلی، موجب ارتقاي رفتار 

تواند دهند که اشتیاق شغلی مینشان می  هاشوند. این یافتهکاري نوآورانه در معلمان مدارس ابتدایی می

کایا و آك. هاي نوآورانه معلمان عمل کندسازي ظرفیتشناختی براي فعالعنوان یک سازوکار روانبه

آفرین و رفتار نوآورانه اي بین رهبري تحول ) نشان دادند که اشتیاق شغلی نقش واسطه2024(4همکاران  

مطالعات .  ر اهمیت حمایت رهبري در تقویت اشتیاق و نوآوري تأکید داردکند. این مطالعه بمعلمان ایفا می

 ي کار يو رفتارها یشغل اق یاشت نیب يمعنادار ی) همبستگ2020( می) و کوان و ک2020( 5یگمدا و ل

 د،یدر تول یو منابع شناخت يانرژ يگذارهیبه سرما يشتریب لیاند. معلمان مشتاق تمانوآورانه نشان داده

 نوآورانه دارند. يهادهیا يو اجرا جیترو

در ادامه  به بررسی و آزمون چهار فرضیه به شرح پژوهش، مبانی نظري و تجربی آن   با توجه به مسئله

 شود:زیر اقدام می

 هاي دیجیتال معلمان بر رفتار کاري نوآورانه آنان اثر مستقیم دارد.شایستگی )1

 اشتیاق شغلی آنان اثر مستقیم دارد.هاي دیجیتال معلمان بر شایستگی )2

 
1 . Lilja 

2 . García-Prieto et al 

3 . Prasetyo & Nugroho 

4. Akkaya et al 

5 . Gemeda & Lee 
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 آنان اثر مستقیم دارد. اشتیاق شغلی معلمان بر رفتار کاري نوآورانه )3

ي اشتیاق شغلی معلمان بر رفتار کاري نوآورانه گریانجیمهاي دیجیتال معلمان با شایستگی )4

 دارد. میرمستقیغ آنان اثر 

 

 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 روش پژوهش:

توصیفی و در زمره مطالعات همبستگی قرار دارد که با تأکید بر -حاضر از نوع کمیوش پژوهش 

منظور بررسی روابط میان متغیرهاي پنهان طراحی شده است. این رویکرد به یابی معادلات ساختاريمدل

شده در چارچوب یک مدل نظري انجام شده و امکان آزمون همزمان چندین فرضیه را فراهم و مشاهده

نفر از معلمان دوره ابتدایی شهرستان قروه در استان  608سازد. جامعه آماري این پژوهش شامل می

) 2025(1ماشین حساب آنلاین دانیل وستلند شده با استفاده ازبر اساس محاسبات انجام استکردستان 

ورد نیاز حجم نمونه م )2010، 2و شیوه محاسبه حجم نمونه در مدل یابی معادلات ساختاري(وستلند

شده، اندازه اثر متغیر مشاهده 14متغیر پنهان،  3براي تحلیل مدل معادلات ساختاري با در نظر گرفتن 

. شدنفر برآورد  404برابر با  01/0و سطح معناداري 80/0سطح توان آماري  ، 20/0مورد انتظار برابر با 

اي نسبتی گیري تصادفی طبقهه اي جنسیت در جامعه پژوهش، از روش نمونبا توجه به متغیر طبقه

 
1. https://www.danielsoper.com/statcalc/calculator.aspx?id=89 

2 . Westland 

https://www.danielsoper.com/statcalc/calculator.aspx?id=89
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ابتدا جامعه آماري به دو طبقه زن و مرد تقسیم شد و سپس با توجه به نسبت تعداد  ؛ لذااستفاده شد 

صورت هاي مورد نیاز از هر طبقه بهمرد)، تعداد نمونه 142زن و  466افراد هر طبقه در کل جامعه (

 94نفر زن و  310وره ابتدایی شهرستان قروه، تعداد نسبتی تعیین گردید. در نتیجه، از میان معلمان د

 ها مورد بررسی قرار گرفتند. صورت تصادفی انتخاب شدند و در فرایند گردآوري دادهنفر مرد به

 تالیجید  یستگیشاجهت گردآوري داده ها از پرسشنامه هاي استاندارد استفاده شد؛ لذا جهت سنجش  

درك فاوا  شایستگی:شش شامل )  2021ماخمود و همکاران (از پرسشنامه سی و دو گویه اي  معلمان 

 یآموزش ؛)10تا  6 يهاهی(گو یابیو ارزش یبرنامه درس؛ )5تا  1 يهاهی(گو یآموزش يهااستیس يبرا

تا  24 يهاهی(گوتیریسازمان و مد؛ )  23تا  17 يهاهی(گو تالیجید يهاهارت؛ م)16تا  11 يهاهی(گو

 شدهمیتنظ  درجه ايلیکرت پنج  طیفبر اساس  که ) 32تا  28 يهاهیمعلم (گو ياتوسعه حرفه و  )27

 شافلی و همکارانهفده گویه اي    هت سنجش اشتیاق شغلی معلمان، از پرسشنامه  ، استفاده شد. جاست

بعد غرق  و  )11تا  7هاي گویه )، بعد فداکاري(6تا  1هاي گویه ط(نشابعد شور و  شامل سه  )2002(

در نهایت جهت سنجش ي بهره گرفته شد.پنج درجه ا  کرتیل فیدر ط ) 17تا  12هاي گویه کار شدن(

) 2020  (  و همکاران  تزیاشم-کسیلامبر از پرسشنامه چهل و چهار گویه اي    معلمان    رفتار کاري نوآورانه

 ه ی(گو  دهیا جی)؛ ترو11تا  5يها هی(گو  دهیا دیتول)؛ 4تا  1يها هیکاوش فرصت  (گو شامل پنج بعد:

بر اساس  که) 44تا  28يها هی(گو  دهیا يداری) و پا27تا  19 يها هی(گو  دهی)؛ تحقق ا18تا  12يها

، استفاده شد. روایی ابزار پژوهش  با روش روایی سازه و است شدهمی تنظ درجه ايلیکرت پنج  طیف

واگرا  و تحلیل عاملی تائیدي بررسی شدند همچنین پایایی پرسشنامه هاي  -تکنیک هاي روایی همگرا

پژوهش با روش هاي آلفاي کرانباخ، پایایی ترکیبی و شاخص امگا مک دونالد بررسی شدند که نتایج 

 .) ارائه شده است1روایی و پایایی ابزار پژوهش در جدول(

 ):  بررسی روایی و پایایی ابزار پژوهش1جدول(

 3 2 1 پرسشنامه  

 

 ماتریس  

 همبستگی

824/0 )شایستگی هاي دیجیتال 1(  - - 

34/0 )اشتیاق شغلی 2(  833/0  - 

60/0 )رفتار کاري نوآورانه  3(  37/0  832/0  

 روایی 

واگرا  - همگرا  

AVE 679/0  694/0  693/0  

فورنل و لارکر   √AVE 824/0  833/0  832/0  

 

 
χ² 74/929  84/172  17/1444  
df 458 116 897 
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تحلیل عاملی  

دومّ تائیدي مرتبه   

χ²/df 03/2  49/1  61/1  

RMSEA    051/0  039/0  035/0  
SRMR 042/0  036/0  038/0  

CFI 94/0  97/0  95/0  
GFI 92/0  95/0  91/0  

AGFI 90/0  93/0  90/0  

 

 پایایی

 

936/0 آلفا  902/0  935/0  

927/0 ترکیبی   872/0  919/0  

931/0 امگا  891/0  924/0  

 0/ 50براي هر سه سازه بالاتر از )AVE( شدهاز منظر روایی سازه، شاخص میانگین واریانس استخراج 

نیز تأییدکننده روایی واگرا  )هابا همبستگی بین سازه AVE مقایسه جذر( بوده و معیار فورنل و لارکر

هاي دهنده برازش مطلوب مدلتأییدي مرتبه دوم نشاننتایج حاصل از تحلیل عاملی همچنین  است؛

هاي دیجیتال، اشتیاق شغلی و رفتار کاري گیري براي سه سازه اصلی پژوهش شامل شایستگیاندازه

کمتر ( RMSEA)، 3درجات آزادي (کمتر از  خی دو بر هاي برازش نظیر نسبتنوآورانه است. شاخص

(همگی بالاتر  AGFI و CFI  ،GFI نین مقادیر قابل قبول)، و همچ05/0(کمتر از   SRMR  )،06/0از  

هاي هاي مفهومی در تبیین ساختارهاي نهفته هر سازه هستند.  شاخص) حاکی از کفایت مدل0.90از 

 0.87اي بالاتر از پایایی شامل آلفاي کرونباخ، پایایی ترکیبی و ضریب امگا براي هر سه سازه در دامنه

طور کلی گیري مطلوب ابزارهاست. این نتایج بهده انسجام درونی و ثبات اندازهدهنقرار دارند که نشان

. کاررفته در پژوهش حاضر براي سنجش مفاهیم مورد نظر هستندو پایایی مناسب ابزارهاي به  رواییمؤید  

شاخص هاي   ازابتدا      ؛ لذااز رویکردهاي آماري توصیفی و استنباطی بهره گرفته شد  داده هاجهت تحلیل  

آن همبستگی بین جهت بررسی وضعیت سازه هاي پژوهش و  ماتریس همبستگی پیرسون  توصیفی و 

، از مدنظر ساختاريمنظور آزمون مدل مفهومی پژوهش و بررسی روابط به ها  استفاده شد و سپس 

 بهره گرفته شد.  Lisrel v10.20 افزاربا استفاده از نرم یابی معادلات ساختاريمدل
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 هاي پژوهشیافته

 ي توصیفی متغیرهاي پژوهشهاشاخص): ماتریس همبستگی و 2(جدول 

 3 2 1 متغیر  

 - - 1 شایستگی هاي دیجیتال 1

34/0 اشتیاق شغلی  2  1 - 

60/0 رفتار کاري نوآورانه   3  37/0  1 

 

 توصیف 

40/2 میانگین   90/2  71/2  

945/0 انحراف استاندارد   03/1  976/0  

219/0 کجی   191/0  231/0  

Z ( 80/1کجی استاندارد شده(     57/1  90/1  

459/0 کشیدگی توزیع داده ها   398/0  467/0  

Z ( 89/1کشیدگی استاندارد شده(    63/1  92/1  

 هاي دیجیتال معلمان ) میانگین و انحراف استاندارد متغیرهاي شایستگی2جدول (با توجه به نتایج 

) گزارش شد؛ 976/0و  71/2() و رفتار کاري نوآورانه 03/1و  90/2()، اشتیاق شغلی 945/0و  40/2(

) و کجی استاندارد شده سه سازه و 121/0نفر برابر با  404هاي کجی،خطاي کجی(نمونه شاخص

منه ) و کشیدگی استاندارد شده   آن ها در دا243/0نفر برابر با  404کشیدگی، خطاي کشیدگی(نمونه 

ماتریس همبستگی بیانگر روابط مثبت و معنادار شایستگی   قرار داشتند. )-5/2+ و 5/2توزیع نرمال (

بود، همچنین   05/0) در سطح  60/0(  ) و رفتار کاري نوآورانه34/0(اشتیاق شغلی    هاي دیجیتال معلمان با

 نشان داد. 05/0) در سطح 37/0(اشتیاق شغلی داراي رابطه مثبت و معنادار با رفتار کاري نوآورانه 

 ی قرار گرفت که همگ یابیمورد ارز يمتعدد يهاپژوهش، شاخص يبرازش مدل ساختار یدر بررس

به  74 يبا درجه آزاد85/148برابر با  دویاز برازش مطلوب و قابل قبول مدل هستند. مقدار خ یحاک

 ه است ک  3مقدار کمتر از  نیا باشد؛یم01/2برابر با  يبه درجه آزاد دویدست آمد که نسبت خ

برابر    RMSEA برازش مطلق شامل  يهاشاخص   نی. همچنباشدیدهنده برازش قابل قبول مدل منشان

قرار دارند و نشان از  08/0 یاز حد بحران ترنییبوده که هر دو پا 0/ 031برابر با  SRMR و 05/0با 

 GFI،  99/0  ابرابر ب CFI ریمقاد  ،یق یبرازش تطب  يهامدل دارند. در بخش شاخص  نییبرآورد پا  يخطا
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 ی قرار دارند و حاک  90/0بالاتر از حد مطلوب   یحاصل شد که همگ  93/0برابر با   AGFI و  95/0برابر با  

 .باشندیپژوهش م يهامدل با داده یاز برازش عال

 مدل تجربی پژوهش: ضرایب مسیر استاندارد متغیرها در 2شکل 
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 ضرایب مسیر استاندارد متغیرها در مدل تجربی پژوهش معناداري Tشاخص : 3 شکل

 آزمون فرضیات پژوهش :3جدول 

 R2 نتیجه T مسیر  وابسته میانجی  مستقل فرضیه 
شایستگی هاي  1

 دیجیتال 
54/0   رفتار کاري نوآورانه  -   25/10  ✓  

40/0  

T: 51/85 شایستگی هاي  2 

 دیجیتال 
34/0   اشتیاق شغلی -   28/6  ✓ 

19/0 رفتار کاري نوآورانه   -  اشتیاق شغلی   3  81/3  ✓ 
شایستگی هاي  4

 دیجیتال 

06/0 رفتار کاري نوآورانه     اشتیاق شغلی  36/3  ✓ 

قرار  دییمورد تا پژوهش اتیفرض هیپژوهش، کل اتیارائه شده در جدول آزمون فرض جیبر اساس نتا

 تال یجید يها یستگیاول، شا هیمعنادار شدند. در فرض رهایمتغ میرمستقیو غ  میگرفتند و اثرات مستق

). β=0.54, t=10.25نوآورانه معلمان داشته است ( يبر رفتار کار يمثبت و قو م،یمعلمان اثر مستق
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 ی شغل اق یبر اشت يو معنادار میمعلمان به طور مستق تالیجید يها یستگیدوم، شا هیدر فرض نیهمچن

 یشغل  اق یسوم نشان داد که اشت  هیفرض  گر،ید  ي). از سوβ=0.34, t=6.28بوده است (  رگذاریمعلمان تاث

 ,β=0.19نوآورانه معلمان دارد ( يبر رفتار کار ياثر مثبت و معنادار میبه صورت مستق زیمعلمان ن

t=3.81.( 

معلمان  تالیجید يها یستگیچهارم نشان داد که شا هیفرض ،یشغل اق یاشت یانجینقش م یبررس در

نوآورانه معلمان داشته  يبر رفتار کار يو معنادار میرمستقیاثر غ  ،یشغل اق یاشت یانجیم ری متغ قیاز طر

ر وابسته یمتغ انسیدرصد از وار 40). در مجموع، مدل پژوهش توانسته است β=0.06, t=3.36است (

از آن است  یها حاک افتهی نی). اβ=0.40, t=8.51( دینما نییمان را تبنوآورانه معل يرفتار کار یعنی

 ق یاز طر میرمستقیو هم به صورت غ  میمعلمان هم به صورت مستق تالیجید يها یستگیکه توسعه شا

 معلمان شود. انینوآورانه در م يکار يرفتارها يتواند منجر به ارتقا یم ،یشغل اق یاشت شیافزا

 نتیجه گیري

و رفتار   تالیجید  يهایستگیشا  نیدر رابطه ب  یشغل  اق یاشت  یانجینقش م  یپژوهش با هدف بررس  نیا

 ي سازها با استفاده از مدلداده لیحاصل از تحل يهاافتهیانجام شد.  یینوآورانه معلمان ابتدا يکار

ارائه   کیبه تفک  هیضهر فر  جیپژوهش است. در ادامه، نتا  اتیفرض  هیکل  دییاز تأ  یحاک  ،يمعادلات ساختار

 .گرددیم نییپژوهش به طور مبسوط تب نهیشیو پ  ينظر یو در پرتو مبان

 ي بر رفتار کار يمثبت و قو م،یمستق ریتأث تالیجید يهایستگیپژوهش نشان داد که شا يهاافتهی

و همکاران   ينمونه، سار  يهمسو است. برا  يمطالعات متعدد  يهاافتهیبا    جهینت  نینوآورانه معلمان دارد. ا

بر رفتار نوآورانه معلمان اشاره  تالیجید یستگیمثبت و معنادار شا ریتأثبه  میبه طور مستق) 2023(

 دندیرس   جهی نت  نیبه ا)  2019و سانتوسو و همکاران ()  2021(  یونیاند. به طور مشابه، سوکادانا و ماهکرده

و  نونوپولونوآورانه در کار مرتبط است. مطالعات آ يبا رفتارها میبه طور مستق تالیجید یستگیکه شا

 تال یجید یستگیشا ينشان دادند که معلمان دارا زین) 2023و همکاران ( لوکویو تزاف) 2025همکاران (

) 2022( زالیاهریو س شیقمات گر،ی د ينوآورانه دارند. از سو يهاتیفعال یبه طراح يشتریب لیبالا، تما

 توان یرا م  يقو  افتهی  نیا.  رفتار نوآورانه هستند  برمثبت    يریبا تأث  یاتیح  یعامل  هایستگیکه شا  افتندیدر

 ي با دربرگرفتن ابعاد  تال،یجید  یستگیکرد. شا  نییتب  تالیجید  یستگیتوانمندساز شا  تیدر چارچوب ماه

، به معلمان 2021(ماخمود و همکاران،    یو درك از برنامه درس  کیدانش پداگوژ  ،یفن  يهاهمچون مهارت

ها را به صورت معنادار در د را بفهمند، بلکه بتوانند آن یجد يکه نه تنها ابزارها دهدیرا م ییتوانا نیا

 ي . برادهدینوآورانه نشان م يادغام، خود را در قالب رفتار کار نیادغام کنند. ا سیتدر دهیچیپ  ندیفرآ
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آزمون  یطراح يافزارهااز نرم تواندیدارد، م یستگیشا "یابیو ارزش یبرنامه درس"که در  یمثال، معلم

که در  ی). معلمدهیآموزان استفاده کند (تحقق ادانش یشناخت يسطح بالا سنجش يبرا یتعامل

 ی ) و معلمدهیا  دیخلق کند (تول  یو جذاب  دیجد  یمنابع آموزش  تواندیاست، م  يقو  "تالیجید  يهامهارت"

 یش خود را با اهداف کلان نظام آموز  يهاينوآور  تواندیدارد، م  "یآموزش  يهااستیس  يدرك فاوا برا"که  

 ک ی به عنوان  تالیجید یستگیشا ن،ی). بنابرادهیا جیتلاش کند (ترو تیجذب حما يهمسو کرده و برا

و  میمستق ریو مس دهدیمعلم قرار م اریعمل نوآورانه را در اخت  يابزارها و دانش لازم برا ،يدیمنبع کل

 .کندیم جادینوآورانه ا يبروز رفتارها يرا برا يهموار

 ی شغل اق یو اشت تالیجید يهایستگیشا نیب  و مثبت میرابطه مستق کیپژوهش حاضر وجود  جینتا

و ) 2008 ،ی(باکر و دمروت یمنابع شغل-مدل الزامات يبا چارچوب نظر افتهی نیکرد. ا دییمعلمان را تأ 

 دی تأک حیبه طور صر) 2020و پاندا ( کیدارد. پاتنا یمطالعه همخوان نیچند یتجرب يهاافتهی نیهمچن

خود را به سمت   یو منابع شناخت  يتا انرژ  کندیم  بیکارکنان را ترغ   تالیجید  يهایستگیکه شا  کنندیم

در مطالعه  زین) 2025( ویو باگ ایاست. آمار یشغل اق یاشت یخود هسته اصل نیکنند، که ا تیکار هدا

 ي ارتقا  قیآنان از طر یشغل اق یاشت شیمعلمان موجب افزا تالیجید یستگیخود نشان دادند که شا

ماسور و و آمه) 2025همکاران (گونزالس و -نگزی. مطالعات دومشودیم ياو تعامل حرفه يخودکارآمد

 دیتأک یشغل  اقیاشت  شیو افزا  تالیجید  يهایستگیتوسعه شا  نیبر ارتباط مثبت ب  زین)  2025همکاران (

داد. اول، تسلط بر  حیتوض يمتعدد یشناختروان يهاسمیمکان قیاز طر توانیرابطه را م نیا.اندداشته 

 تواند یمعلم م کیکه  ی. هنگامدهدیم شیمعلم را افزا یشخص تیو کفا ياحساس خودکارآمد ،يفناور

) اق یاول اشت د(بع یو سرزندگ تیاحساس موفق د،یایفناورانه کلاس درس کنار ب يهابا چالش یبه خوب

 پاافتادهشیو پ  يتکرار فیمعلمان از وظا يبا آزادساز تالیجید یستگی. دوم، شاشودیم تیدر او تقو

فرصت را به  نی، ا)2021(مسکه و جونگلاس،  یآموزش دهیچیپ  فیانجام وظا لیو تسه) 2020 لجا،ی(ل

(بعد دوم  يامر به فداکار نیشوند که ا رکزمعنادار و خلاقانه کار خود متم يهاتا بر جنبه  دهدیآنان م

با  یحل مسائل آموزش ای تالیجیجذاب د يریادگی يهاطیمح ی. سوم، طراحگرددی) منجر ماق یاشت

که در آن  یکنند، حالت جادی) را در معلم ااق ی(بعد سوم اشت یشدگحالت غرق  توانندیم ،يکمک فناور

 .شودیجذب م تشیدر فعال و فرد کاملاً گذردیزمان به سرعت م

نوآورانه را نشان   يو رفتار کار  یشغل  اقیاشت  نیب و مثبت  میپژوهش وجود رابطه مستق  همچنین نتایج

 ان ی به وضوح ب) 2021( تایو گ سونی برخوردار است. ج يقو یو تجرب ياز پشتوانه نظر  جهینت نیداد. ا

 سازد یبرخوردارند که آنان را قادر م یشناختروان   ياز انرژ يکه معلمان مشتاق از سطوح بالاتر دارندیم

) 2020( میبمانند. کوان و ک ینوآورانه متمرکز باق يهادهیا يدشوار مقاومت کرده و بر اجرا  طیدر شرا
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نوآورانه اشاره  يکار يو رفتارها یشغل اقیاشت نیمعنادار ب یمند خود به همبستگدر مرور نظام زین

در  يو نوآور یآموزش يبا نوآور یشغل اقیرابطه مثبت اشت )2025و همکاران ( تویپر-ایاند. گارسکرده

مثبت، سوخت  یشناختحالت روان کیبه عنوان  یشغل اق یاشت. اندرا گزارش کرده یابیارزش يهاروش

لازم  يآورو تاب ي)، انرژیسرزندگ يمعلم مشتاق (دارا کی. کندیم نیرا تأم يموتور نوآور يلازم برا

و علاقه   اق یدارد، با اشت  يکه به کارش فداکار  یو عبور از موانع را دارد. معلم  دیجد  يهادهیا  يریگیپ   يبرا

 ي گذارهیسرما شیهادهیتحقق ا يو برا پردازدیم سیبهبود تدر يبرا دیجد يهافرصت وشبه کا یدرون

 ي دارد به طور مستمر در جستجو لیتما شود،یکه در کارش غرق م یمعلم ت،ی. در نهاکندیم یعاطف

محض خارج  فهیدر کنار هم، فرد را از حالت انجام وظ یژگیسه و نیاتر باشد. بهتر و خلاقانه يهاحل راه

 ي نوآور  يبرا یدرون زهیانگ اق،ی. اشتدهندیخلاق و نوآورانه سوق م رانه،یشگیپ  يکرده و به سمت رفتار

 .دینمایم لیتبد یشخص "خواست" کیبه  یسازمان "دیبا" کیرا از  يو نوآور کندیم جادیا

نوآورانه آنان اثر   يمعلمان بر رفتار کار یشغل  اقیاشت  يگریانجیمعلمان با م تالیجید يهایستگیشا 

به طور کامل  دهد،یم لیپژوهش را تشک یمدل مفهوم يکه هسته مرکز هیفرض نیا.دارد میرمستقیغ 

 می رمستق یبه صورت غ  م،یمستق ریعلاوه بر تأث تالیجید يهایستگینشان دادند که شا هاافتهیشد.  دییتأ 

از لحاظ   یانجیم  ریمس نی. اگذاردیم  ریمعلمان تأث  نهنوآورا  يبر رفتار کار یشغل  اق یاشت  يگریانجیو با م

که ) 2023( یو وک ویجول يو د) 2023و همکاران ( دیس يهادگاهیبا د جهینت نیمعنادار بود. ا يآمار

کاملاً  دانند،یم تالیجید يهایستگیکردن شا یاتیعمل یاثربخش يبرا  یرا شرط اساس یشغل اق یاشت

 ي هادر مدل زین) 2024و همکاران ( ایکاو آك ) 2025و همکاران ( اوانیکرن ن،یهماهنگ است. همچن

 ه،یفرض  نیا  دییتأ .  اندبرده  یپ   یآموزش  يو نوآور  یعوامل سازمان  نیب  یشغل  اق یاشت  ياخود به نقش واسطه 

 ای رابطه پو کیو ساده به  یرابطه خط کیاز  ،يبر نوآور تالیجید یستگیشا ریتأث یدرك ما را از چگونگ

 "ابزار "فراهم آوردن    قیتنها از طر  تالیجید  یستگیکه شا  دهدینشان م  افتهی  نی. ادهدیارتقا م  هیو چندلا

 ک ی جادیا قیآن از طر ریاز تأث یبخش بلکه شود،ینم ي) موجب نوآور میمستق ری(مس یفن "دانش"و 

 ر ی(مس گرددی) محقق میشغل اق یاشت یعنیدر معلم ( يو پرانرژ "مطلوب یشناختحالت روان"

 ت ی قابل نیا لیتبد ياست، اما برا "ینیع  تیقابل" کی تالیجید یستگیشا گر،یعبارت د به.)میرمستقیغ 

 فاینقش را ا نیهم قاًیدق یشغل اق یاست. اشت ازین "یمحرك درون" کی، اغلب به "عمل نوآورانه"به 

 ي افزارهابرخوردار باشد (مثلاً نحوه کار با نرم ییبالا تالیجید يهااز مهارت  ی. ممکن است معلمکندیم

به  يلازم برا يو انرژ لی)، تمااق ی(فقدان اشت یزگیانگیب ای یفرسودگ لیمختلف را بداند)، اما به دل

که هم   یرا نداشته باشد. در مقابل، معلم  دیجد  يهادهیا  يخلق و اجرا   يها در راستامهارت  نیا  يریکارگ

کند،  ينوآور "تواندیم"نه تنها  ست،برخوردار ا ییبالا یشغل اق یدارد و هم از اشت تالیجید یستگیشا

با پشتکار  پردازد،یم يفناور دیجد يهاتیبه کاوش قابل اق،یکند. او با اشت ينوآور "خواهدیم"بلکه 
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بر  ،یانجیم ریمس نیا.آوردیها را در کلاس درس به اجرا درمآن  ،يو با انرژ کندیرا دنبال م شیهادهیا

مثبت،  يادر کار معلم، تجربه يدارد. اگر ادغام فناور دیتأک يمعلم از فناور "يتجربه کاربر" تیاهم

را به  يشتریب ينوآور اق،یاشت نیو ا شودیم اقیاشت شیبخش باشد، منجر به افزاتوانمندکننده و لذت

شود که نه تنها بر آموزش   یطراح  يابه گونه  دیاب  تالیجید  یستگیتوسعه شا  ن،یدنبال خواهد داشت. بنابرا

-یستگیشا کند تا چرخه تیو لذت را در معلمان تقو يمعنادار ت،یفنون متمرکز باشد، بلکه حس کفا

 .افتد انیبه جر ينوآور-اق یشتا

ریزان درسی گذاران، مدیران مدارس و برنامههاي روشنی براي سیاستهاي این پژوهش پیامیافته 

طراحی و اجراي «برنامه ملی توسعه شایستگی : گذارانبراي سیاستکه در ادامه ارائه شده اند:  دارد

هاي فنی محدود نباشد، بلکه با ایجاد مهارتاي باشد که صرفاً به آموزش دیجیتال معلمان» باید به گونه

هاي جامعی تجربیات مثبت و معنادار، اشتیاق شغلی آنان را نیز تقویت کند. این برنامه باید بر اساس مدل

ها، ها، برنامه درسی، پداگوژي، مهارتمانند مدل به کار گرفته شده در این پژوهش (شامل درك سیاست

ایجاد یک «فرهنگ سازمانی :  براي مدیران مدارس.  اي) طراحی گرددفهسازمان و مدیریت و توسعه حر

هاي فنی پایدار، توانند با فراهم آوردن زیرساختحامی نوآوري و فناوري» امري ضروري است. مدیران می

هاي نوآورانه معلمان، هم شایستگی رفتار پذیري آموزشی، و قدردانی ازتشویق به آزمایشگري و ریسک

هم اشتیاق شغلی آنان را تقویت کنند. کاهش بار کاري اداري و تکراري از دوش معلمان، زمان دیجیتال و  

: براي مراکز تربیت معلم.سازدگذاري در نوآوري را براي آنان فراهم میو انرژي لازم براي سرمایه 

در شغلی معلمی» -گنجاندن واحدهاي درسی مربوط به «سواد دیجیتال پداگوژیک» و «سلامت روانی

اي مستحکم براي پرورش نسل آینده معلمان نوآور و تواند پایهمعلمان، می-هاي درسی دانشجوبرنامه

 .مشتاق فراهم آورد

 ن یی نوآورانه معلمان را تب يرفتار کار انسیدرصد از وار چهلپژوهش که  ییمجموع، مدل نها در

 ق ی از طر  میرمستقیو هم به صورت غ   میهم به صورت مستق  تالیجید  یستگیکه شا  دهدینشان م  کند،یم

 ي هانظام  يروشن برا  یامیمدل پ   نیرفتار نوآورانه است. ا  يبرا  يقدرتمند  کنندهینیبشیپ   ،یشغل  اق یاشت

 یزشیمعلمان، اگر با توجه همزمان به عوامل انگ  تالیجید  یستگیبر توسعه شا  يگذارهیدارد: سرما  یآموزش

خواهد داشت. در عصر  يشتریب اریبس ی) همراه باشد، ثمربخشیشغل اقیان (مانند اشتآن یشناختو روان

؛ هم "خواهندیو هم م  دانندیاست که هم م  یمعلمان"در گرو پرورش    یآموزش  تیموفق  تال،یجیتحول د

. کنندیابزارها را در خود احساس م نیبه کار بستن خلاقانه ا اق یدارند و هم اشت ینو آگاه ياز ابزارها

 ران یا یانداز در بافت آموزشچشم نیکردن ا یاتیدر جهت عمل یگام کپارچه،ی یپژوهش با ارائه مدل نیا

برداشته است.در پایان باید بر این نکته تأکید کرد که اگرچه این پژوهش در بافت خاصی از ایران انجام 
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هاي آموزشی که با چالش تلفیق فناوري و نوآوري در سیاري از نظامتواند براي بآن می کاربست شده، اما

گذاري بر روي معلمان، به عنوان عاملان اصلی تغییر، و درك آموزش مواجه هستند، راهگشا باشد. سرمایه

شناختی آنان، کلید تحقق آموزش کیفی و همگام هاي فنی و حالات روانپیچیدگی روابط بین توانمندي

هان در حال گذار است. آینده آموزش از آن جوامعی است که معلمان خود را نه تنها مسلح با تحولات ج
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 اي معلمان کارآفریننوآورانه براي توسعه حرفه حل هاي  راه
 1 فرنوش اعلامی

 2وندزهرا سایه

 3سارا سلیمی نمین

 )15/10/1404؛ تاریخ پذیرش: 19/04/1403(تاریخ دریافت: 

 چکیده 

و زمینه  تواند مهارت ها یاست که م يحرفه ا وسعهنوآورانه ت يراه حل ها یمطالعه بررس نیهدف ا - هدف 

  يتوسعه حرفه ا  يراه حل ها  یبا هدف بررس یفیمطالعه ک نیا.  دهد شیرا در  معلمان افزا ینیکارآفرمعلم  هاي

 ی آموزش  يها ينوآور  تیمعلم که با موفق 15 يمصاحبه ها و طی  تحلیل منابع چندگانه چون ینیکارآفر معلم

جام شد.  آفرینی و بررسی پلتفرم هاي معلم کارآفرینی ات، بررسی منابع و ادبیات معلم کارخود را گسترش داده اند  

  منظور شرکت کنندگان  به کار گرفته شد: به   اتی تجرب  يمعنادار و دسته بند  می مفاه  ییشناسا  يبرا  یموضوع  لیتحل

  صورت به ي دو مصاحبه کدگذاراز روش چک اعضا استفاده شد و پس از انجام  هاافتهو روایی ی افزایش اعتبار

و از قصد و منظور    شدنییتعمیزان ارتباط و درستی مفاهیم    شوندهمصاحبهتصادفی انتخاب و پس از ارسال به فرد  

 . شدحاصل فرد اطمینان  

کارآفرین شامل  مهارت و اقدامات معلمراه حل هاي توسعه معلم کارآفرینی متناظر با ویژگی ها،  –ها  افتهی

توسعه مدل  ، مسئله و تعریف کشف ی شاملآموزش يها  ينوآور دیو تول یطراحي مهارت هابسترسازي و توسعه 

ی و مهارت هاي ثبت نوآوري ، جذب منابع و  نیکارآفر يمهارت ها طراحی بوم کسب و کار، کسب و کار شامل

این پژوهش می تواند توجه  ي، مدیریت ریسک و مدیریت پروژه است.  سرمایه و انتشار نوآوري و مقیاس پذیر

سیاست گذاران آموزشی به این پدیده را به عنوان راه حلی براي توسعه نوآوري آموزشی جلب کند و زمینه مناسبی 

 براي طراحی برنامه آموزشی توسعه معلم کارآفرینی فراهم آورد. 

 .يتوسعه حرفه ا ، ینیآفرکارمعلم  راه حل،  :هاکلیدواژه
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  بیان مسئله

گرایی را به سمت حرفه  و آرامی  معلمی به عنوان یک حرفه مسیر طولانی 1800 اواسط سال هاياز 

چون کنترل  یمسائل سیتدرحرفه اي آموزش و   خیدر تار )Berry et al., 2013( داشته است

شدن و محدود   يا)، فقدان وضوح و نامشخص بود روند معلم حرفهيارحرفهیتوسط افراد (غ  مدتیطولان

اما معلم کارآفرینی در مورد  جامعه معلمان وجود داشته است. يبرا يابودن اعتبار و امکانات حرفه

و تجربه تخصصی خود براي ایجاد معلمانی که تلاش کرده اند فراتر از شرایط موجود عمل کنند؛ از دانش  

متخصصان "آنها در واقع گیرند، نوآوري و تغییر استفاده کنند و رهبري تخصصی آموزش را برعهده می

و  يسازادهیپ  يهم برا يادیز انگیزهو  آموزندیطور منظم به دانش آموزان مکه به ی هستندکلاس درس

 ,.Berry et al(و رهبران جامعه دارند  نیوالد  ران،گذااستیس  رپرستان،با همکاران، س هادهیگسترش ا

. معلم کارآفرینی اما تلاش دارد با  ایجاد مسیر هاي جدید براي بکارگیري تخصص معلمی و )2013

رهبري تحولات آموزشی فرآیند حرفه اي گرایی تدریس و بازمهندسی معلمی را تسریع کند. پدیده معلم 

که  کندپیش بینی می 2011 ي در سالبر کارآفرینی با رشد فزاینده در حال توسعه است به طوري که 

 يریادگی ي آموزش و، با شرکت هاکنندرا تجربه می از استقلال ییسطح بالا ، معلمان2030در سال 

 ی در واقع، مدهند. می شیافزا يحرفه ا اتیتجرب يگذارو درآمد خود را از به اشتراك کیشر یخارج

ی در حال وقوع الملل نیدر سطح ب 2023ها امروز در سال  ینیب شیپ نیا هتوان مشاهده کرد که چگون

اندازها و فرصت و سودآور، چشم موفق  یخصوص  یآموزش  يو ظهور شرکت ها  نیتوسعه آموزش آنلا  .است

 .)Berry, 2011( کرده است معلمان بازه روي را ب يدیجد يها

دانش  تیجمع يازهایبه ن ییپاسخگو ،یآموزش يبه چالش ها یدگیاغلب رسان نیهدف معلم کارآفر

را  سیخود به تدر اق یاست. آنها اشت يریادگیآموزش و  يبرا دیجد يکردهایرو یمعرف ایخاص،  يآموز

 ي معلمان دارااین کنند.  جادیدر آموزش ا یمثبت راتییکنند تا تغ یم بیترک ینیکارآفر تیبا ذهن

 یاتیح ینقشرا گسترش می دهند تا نوآورانه آموزش  يهاوه یش هستند و فعالانه ینیکارآفري هامهارت

 ,Lindsay(شته باشند آموز دادانش جیمعلمان، و بهبود نتا يرهبر يارتقا ،یآموزش راتییتغ جادیدر ا

و چگونه   کندیم  فیرا تعر  نیمعلم کارآفر  کی  يزیچه چ  نکهیاز ا  یحال، بدون درك روشن  نیبا ا  .)2016

؛ نمی توان به عنوان راه حل به آن توجه کرد. موانع جدي براي کرد تیآن حما و توسعه از رشد توانیم

 ي و انتخاب نامزدها  ییشناسا  ،اننیدر توسعه معلم کارآفر  هیاز موانع اول  یکمعلمان وجود دارد؛ یتوسعه این  

 ی تیحما يو ساختارها ،ینیآموزش کارآفر يبرنامه ها ،يتوسعه حرفه اشناسایی راه حلهاي  است. بالقوه

 .معنادار در آموزش توانمند کند رییتغ جادیو ا نانهیکارآفر يتلاش ها يریگیپ  يرا برا علمانتواند م یم
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وجود این پدیده  درك پژوهش هاي محدودي براي، کارآفرینی معلم پدیده به ندهیعلاقه فزا رغمیعل

کلاس درس تمرکز  تیریو مد یآموزش يهاآموزش معلمان اغلب بر مهارت معمول يهابرنامه. دارد

معلم  دوگانه يهانقش  زیآمتیانجام موفق يمعلمان برا ازیمورد ن ینیارآفرک مهارت هايو از  کندیم

توسعه آن  مؤثر حل هاي  ارائه راه شکاف با نیرفع اپژوهش  نی. هدف اکنندیخود غفلت م کارآفرینی

 ت.اس

 مبانی نظري

) در 2013آموزشی غیرانتفاعی است اولین بار در سال ( که یک سازمان 2CTQو تیم اش در 1بري

ها معلم کارآفرینی را همچون آن  آکادمیک از واژه معلم کارآفرین استفاده کردندنوشته علمی و 

 . )Berry, 2013; Berry et al., 2013(آموزش تعریف کردند  اندازي براي آیندهچشم

است که از  او کسی . است  ن»ی«معلم» و «کارآفرترکیبی از  )Tacherpreneur(کارآفرین معلم

نوآورانه استفاده  یابتکارات آموزش ایخدمات  حصولات،م جادیا يخود برا يهاتخصص، دانش و مهارت

را توسعه دهند و  یآنها ممکن است منابع آموزشفراتر رود.  یسنت یآموزش يهااز روشتا  کندیم

استارت آپ  يراه انداز ایارائه دهند،  یخصوص سیکنند، خدمات تدر جادیا نیآنلا يبفروشند، دوره ها

 & Buckley(ی را بر عهده بگیرند و کسب و کارهاي آموزشی را توسعه دهند آموزش  يها

Nzembayie, 2016(کند، به دانش آموزان در فضایی .معلم کارآفرین نقش معلمان را باز مهندسی می

کند. متخصص پداگوژي و سیاست آموزشی است و منابع کافی براي نوآوري مجازي خدمات ارائه می

  هاي توسعه حرفه اي، با جستجوي فرصت یچنین معلمان  .)Berry & Hess, 2013(تامین می کند

 .)Shelton & Archambault, 2018b(ندشرایط کاري خود هستبهبود به دنبال افزایش دانش و 

با اینکه به نظر می رسد پژوهشی به طور مستقل به شناسایی راه حلهاي توسعه معلم کارآفرینی 

ارائه آموزش هاي کارآفرینانه و کسب و  به راه حلهاي توسعه اي نظیر  هاپژوهش برخی نپرداخته است.

سازي، ایجاد اجتماعات یادگیري مجازي، به کارگیري شبکه اجتماعی و کاري، امکان همکاري و شبکه

 بازارهاي آموزشی آنلاین براي انتشار و مقیاس پذیري نوآوري آموزشی و ... اشاره کرده اند.

به معلمان به جهت ایجاد ذهنیت و مهارت هاي کارآفرینانه براي  ارائه آموزش هاي کارآفرینانه

توسعه نوآوري هاي اجتماعی، افزایش زمینه هاي یادگیري و آماده کردن دانش آموزان براي کارآفرینی 
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ی با فیمطالعه ک کی در آینده در پژوهش هاي متعدد مورد بررسی قرار گرفته است. به طور مثال در

مصاحبه و    در یک مطالعه طولی  از خدمت  شیمعلمان پ  يبرا  یالملل  نیب  ینیآموزش کارآفر  عنوان

، یخارجزبان  یستگیبهبود شانشان داد ) ایمعلم از دانشگاه دووستو (اسپان دانشجو 17با  قیعم يها

به بهبود و توسعه مهارت هاي  ینیکارآفر تیو کسب صلاح گرید يو درك فرهنگ ها یآگاه شیافزا

 . )Arruti & Panos-Castro, 2020(کند یکمک مکارآفرینانه معلمان 

است.   یاتیمعلمان ح  تیتوسعه خلاق  يبرا  معلمان  نیب  يسازو شبکه  يهمکار  يهافرصت  يارتقا

 ات یتجرب  ها،دهیا  يبه اشتراك گذار  توانندیم  يگریمرب  يهاو برنامه یادگیريجوامع    ،یمشارکت  يهاپلتفرم

تواند   یم  یعتصن  يمشترك با همکاران و شرکا  يکنند. مشارکت در پروژه ها  لیرا تسه  هاوهیش  نیو بهتر

و  یبانیآنها را گسترش دهد و پشت ي حرفه ا يدهد، شبکه ها شیمعلمان را افزا ینیکارآفر يمهارت ها

در همین راستا پژوهش هاي انجام شده در زمینه معلم کارآفرینی نشان   را ارائه دهد.  يبازخورد ارزشمند

می دهد وجود تعامل و گفتمان هاي مشترك می تواند به ایده پردازي، کشف و بررسی ایده هاي آموزشی 

توسعه حرفه اي کمک کند. به طور مثال طی مطالعه کیفی که به دنبال بررسی چگونگی تاثیر گذاري  و

نفر از معلمان دبیرستان   9فعالیت هاي آموزشی چون کارگاه و کنفرانس بر توسعه معلم کارآفرینی بود؛ با  

ها کشف ایده هاي معمول توسعه معلمان روندهاي اتریش مصاحبه شد؛ مشخص شد حتی تداوم آموزش 

اتاق فکر "کند که می توان آن را براي توسعه کسب و کار را در جریان با بحث با همکاران تسهیل می

ها نیستند بلکه اغلب از طور اتفاقی در جست و جوي ایدهنامید. معلم کارآفرینان به "ینیکارآفرمعلم 

نند کارآفرینان در کنفرانس ها شبکه شوند. معلمان ماها ناشی میگذشته آن انگیزه ها، تخصص و دانش

هاي هاي خود از منابع گروهاندازي ایدهکنند و براي راه هاي مختلف را جلب میکنند. اعتماد گروهایجاد می

توییتر و سایر رسانه ها اجتماعی) (کنند، از این شبکه ها براي ایجاد اجتماع جدید مختلف استفاده می

 ,Gruber-Muecke(همکاران خود فعالیت آنلاین معلم کارآفرینی را گسترش دهنداستفاده کنند و با  

2018( . 

ي کارآفرینی آموزشی به این نتیجه رسید ي تجربیات یک برنامه) در پژوهش خود درباره2021نانی (

که مدیر شود. درحالیفرینی آموزشی میهاي کارآکه همکاري بین معلمان باعث نوآوري و سایر جنبه 

شود و توجه به صداي اختیار رسمی دارد ولی بیشتر تصمیمات با مشارکت و همکاري معلمان اتخاذ می

کارگیري فناوري آموزشی به تغییر گسترده در کند. همچنین به ي نوآوري کمک میها به ادامهي آن همه

این طرح کارآفرینی آموزشی معلمان براي اظهار نظرات  کند. همچنین درکارآفرینی آموزشی کمک می

 .)Nanni, 2021(شودهاي جدید حمایت میشوند و از ایدهموارد جدید تشویق می
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خلاصه نتایج پژوهش ها نشان می  اجتماعات یادگیري مجازي به واسطه رسانه هاي اجتماعی؛

به ارتباط و تبادل تجربه، اگاهی از رویداد و تحولات آموزشی و توسعه دهد این اجتماعات می تواند 

همکاري، انتشار نوآوري هاي آموزش، حمایت از همتایان و ایجاد حس اعتماد کمک کند.  به طور مثال 

بین معلم را   کشف اینکه چگونه معلم کارآفرینان آنلاین ارتباطات مجازي  "در پژوهشی با عنوان  

داند که درگیر کارآفرینی معلم کارآفرینی آنلاین را معلمان کلاس درسی می"دهند  شکل و توسعه می  

گذارند. به اشتراك میTPT هاي و منابع تدریس خود را در بازار هاي مجازي چونآموزشی هستند، ایده

تماعی خصوصی است جایی یک رفتار مشترك میان معلم کارآفرینان همکاري مجازي در شبکه هاي اج

این مطالعه به بررسی یکی از  اي با معلم کارآفرینان همتا شکل می گیرد.که ارتباطات شخصی و حرفه 

روزانه با هم براي بیان  روي فیس بوك است و  TPTنفر از معلمان اسپانیایی عضو 40این گروه ها که 

ها هاي آندهد که فعالیتن پژوهش نشان میاهداف بهبود کسب و کارشان تعامل دارند؛ پرداخته است. ای

این اجتماع یک سیکل مداوم مشغولیت  دهد.مشارکت، ارتباط، یادگیري و مذاکره را گسترش می

بینش هاي جدید در کارآفرینی و  یادگیري، حمایت هیجانی و توانمند سازي یکدیگر براي دستیابی به

فردي را براي توسعه هاي منحصربهاي مجازي فرصتآموزش است. معلم کارآفرینی آنلاین و همکاري ه

 & Shelton(آوردوپرورش و در نهایت جامعه فراهم میحرفه معلمی و تأثیر گذاري بر آموزش 

Archambault, 2018b( . 

خلاقانه  ي: رفتارهام کارآفرینیآوردن معلمان به معل يرو"در مقاله دیگري نیز  با عنوان 

 علمان م  دهدیوجود دارد که نشان م ياندهیشواهد فزا  "یاجتماع  يدر رسانه ها  کارآفرینان  معلمان

 کنندیمشارکت م یررسمیو غ  یرسم يهاط یدر سراسر مح يمجاز یاجتماع  يهاو شبکه يهادر رسانه 

صاف کردن  يرا برا ییفرصت ها يجازي مفضادر کنند. تعاملات  تیخود را هدا یبرنامه درس ریتا مس

با  میرمستقیغ  ای میمکن است به طور مستقمعلمان م رایکند ز یفراهم م یمراتب سلسله يساختارها

 پردازد،یم  یآموزش  دهیپد  کی  یبه بررس  مقالهشوند. این    ریاصلاحات درگ  يو اجرا  یآموزش  يریگ  میتصم

هنجارها  ،ياحرفه يهاوهیکه ش یلممجموعه مع کی یعنی - نیمعلمان آفر اجتماع یادگیري کیظهور 

 کلاس درس  يو رفتارها یآموزش يهاوهیش يربنایدانش ز تا کندیم جیرا ترو نانهیکارآفر يهاتیو فعال

به منابع  یدسترس يالگوها ییاز معلمان ابتدا يکار با استفاده از نمونه ا نی. ارا باز تعریف یا خلق کنند

 کبه عنوان ی  ، Pinterestبه اشتراك گذاشته شده در  نیپ  135000سال در    4 یرا ط نیآنلا یآموزش

به   يمنابع و مواد حرفه ا  يدهد که معلمان اغلب برا  ینشان م  جیکند. نتا  یم  ییشناسا  ،یپلتفرم اجتماع 

 کارآفرینمعلمان اجتماع  شده در  جادیاعتماد ا ییامدهایپ  از ممکن است نیکنند. ا یمراجعه م گریکدی

 .)Torphy et al., 2020( حرفه خود باشد رهبري و هدایت يبرا یی آنهاو توانا
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از طرفی پژوهش ها نشان می دهد معلم کارآفرینی خود می تواند باعث توسعه حرفه اي معلمان و 

از طریق معلم کارآفرینی آنلاین   معلمی عمل کند. به طور مثال در پژوهشی با عنوانبازتعریف حرفه 

این ؛  نیمعلمان بهتري شوید؟ عوامل تاثیر گذار بر دستاورهاي درك شده معلم کارآفرینی آنلا

 ن یمطالب کلاس خود را به صورت آنلاK-12 نیآنلا کارآفرینانکرد که چگونه معلم یمطالعه بررس

نشان  قاتیکنند. تحق یکلاس درس تجربه مآموزش و یادگیري  را در  ییبهبودهاو  کنند یم یابیبازار

است تا  ختهیآنها را برانگ ینیآفرکارباور بودند که معلم  نیداده است که معلمان شرکت کننده بر ا

تفکر در مورد  دیجد يرا امتحان کنند، آنها را در معرض روش ها يمنحصر به فرد یکلاس يکردهایرو

ایجاد این حال، عوامل موثر بر  نیشود. با ا یم یآموزش يقرار داده و باعث نوآور و یادگیري آموزش

معلم فعال  226از  یظرسنجن يهامطالعه، داده نیداده نشد. در ا حیگزارش شده توض یآموزش يایمزا

TeachersPayTeachers.com (TpT) در صورت وجود، بر  ،یچه عوامل نکهیدرك ا يبرا

تسلط   ونیرگرس  يهالیشد. تحل  لیو تحل  هیتجز  گذارد،یم  ریدرك شده معلمان تأث  یآموزش  يدستاوردها

 رهبر  به عنوان معلم کنشبا معلمان،  يهمکار اب یتوجهبه طور قابل یآموزش ينشان داد که دستاوردها

 لات یتحصمعلمان با زنان،  يبرا بی امر به ترت نی. اشودیم ینیبشیپ نانهیشرکت در اقدامات کارآفر و

 ,.Shelton et al( را داشتند مشهودتر بود TpTتجربه فروش در  نیشتریکه ب یو کسان یلیتکم

2021(. 

کسب و کار آموزشی   کی  يکه راه انداز  علمانیم يحرفه اگذار    اتیتجربروایات و    در پژوهش دیگري

و  هاطیکه قبلاً در محاین معلمان  با    افتهیساختار  مهیشش مصاحبه نشود.  بررسی می  ؛را تجربه کرده اند

: (الف) ؛ پنج عامل اثر گذار بر فرآیند معلم کارآفرینی را نشان دادکار کرده بودندمعمول    آموزش  يهانقش

 یمدرسه و کلاس درس را خفه م طیدر مح تیخلاق يبرا علمانم ییو توانا لیتما یمؤسسات آموزش

 ی و مال يتجار يکنند تا مهارت ها یفراهم نم علمانم يتوسعه را برا  يهارصتف کنند، (ب) مدارس

 ي هابخش  ،یخصوص  يهابخش  نیب  کی. (ج) فقدان مشارکت استراتژاموزندیرا ب  ینیکارآفر  يبرا  ازیمورد ن

 (د)  کند،یفشار وارد م ی معلماننیکارآفر يهاتیبودجه، بر فعال تیمحدود لیو دولت که به دل یعموم

 ق یطر  از  تواند  یدارند که م  ازیمبهم ن  يها  تیگذر از موقع  يبرا  ییبالا و توانا  سکیبه تحمل ر  نانیکارآفر

از شور،  یبیترکبه  ننایکارآفر معلمشود و (ه)  تیریمد نفلوئنسرهایو ا علمانم ،يحرفه ا يشبکه ها

 . )Riter, 2020(نیاز دارد دیجد يها يگذار هیسرماجذب  يو پشتکار برا اق،یاشت

و بازارهاي اموزشی آنلاین براي انتشار و مقیاس پذیري نوآوري   به کارگیري شبکه اجتماعی

پژوهش ها نشان می دهد معلم کارآفرینان بخصوص معلم کارآفرینان آنلاین از رسانه هاي آموزشی؛ 

 TPTاجتماعی براي معرفی خود و محصولاتشان استفاده می کنند و در بازارهاي آموزشی آنلاین چون 
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به اشتراك گذاري و خود تبلیغی: تجزیه و مقال در پژوهشی با عنوان فعالیت می کنند به طور 

هایی اي از روشمحققان مجموعه  ، COVID-19گیري  تحلیل توئیت معلمان در زمان شروع همه

توانند کنند که در آن معلمان میهاي توییتر فضاهاي دیجیتالی را ارائه میاند که هشتگرا ثبت کرده

هاي دو هشتگ از این قبیل را تجزیه و این مطالعه، داده.حول علایق و نیازها با هم ارتباط برقرار کنند

توییت را استخراج   36000آموزش از راه دور. ما ابتدا بیش از    #تدریس از راه دور و   #کنیم:  تحلیل می

ها را ارسال کردند، هایی را که این توییتتوییت و حساب 1148کردیم و سپس یک نمونه تصادفی از 

کنند که در آن عنوان فضاهایی عمل میها بهدهد که هشتگتجزیه و تحلیل کردیم. نتایج نشان می

گذاري اجتماعی هایی هستند که شامل اشتراك دانش، اشتراك وزش درگیر فعالیتتعدادي از ذینفعان آم

هایی، خود تبلیغی زیادي نیز وجود و پخش اطلاعات است. در کنار و گاه درگیر چنین اشتراك 

 .)Carpenter et al., 2021(داشت

بررسی پیشینه پژوهش هاي معلم کارآفرینی نشان می دهد که محققان در ابتدا تلاش کرده اند. این 

پدیده را توصیف کنند؛ ویژگی و رفتارهاي این معلمان را مشخص کنند و  زمینه فعالیت آنها و نقش هاي 

وآوري آموزشی و که بر عهده می گیرند را روشن کنند. همچنین فرآیندي که این معلمان براي توسعه ن

کارآفرین شدن طی می کنند مورد توجه پژوهشگران این حوزه است. یکی از خلاهاي پژوهشی این حوزه 

 که کم تر به آن توجه شده است راه حل هاي که می توان این پدیده را توسعه داد.  

 روش

 ي غوطه ور شوند، داده ها نه یکند تا در زم یپژوهشگران فراهم م يفرصت را برا  نیا یفیک قاتیتحق

 ,Creswell & Clark(شرکت کنندگان را درك کنند يها دگاهیکنند، د لیو تحل هیرا تجز يمتعدد

با هدف کشف راه حل هاي توسعه معلم کارآفرینی با معلم کارآفرینان شرکت مطالعه،  نیدر اپ .)2017

 يشرکت کنندگان توسط مرکز نوآور نیجذب اده  و مدیران مرکز نوآوري در پژوهش مصاحبه شد. کنن

ارائه شده  1کنندگان در جدول شرکت کیشده است. مشخصات دموگراف لیسهت نهیآب و آ یآموزش

یا تحلیل نماتیک  از تحلیل مضمون نیمضام يبندو دسته ییشناسابراي  پس از ضبط مصاحبه  است.

 د یها، تولبا داده ییرا دنبال کرد که شامل آشنا یموضوع  لیمطالعه شش مرحله تحل نیاستفاده شد. ا

 ییگزارش نها هیو ته نیمضام يگذارو نام فیتعر ن،یضامم یبررس ن،یمضام يجستجو ه،یاول يکدها

اجرا  ياستراتژ نیاز قابل اعتماد بودن مطالعه، چند نانیاطم يراب .)Braun & Clarke, 2012(بود

 هاافتهی دییتا يها از منابع متعدد، مانند مصاحبه و اسناد، براداده يآورها با جمعداده يسازشد. مثلث

اعتبار  جهیاستفاده شد و در نت انیمحققان از همتا ریدست آوردن بازخورد از سا به ياستفاده شد. برا
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 يهاي زیانجام شد و مم  هاافتهیصحت و مرتبط بودن    نیتضم  ياعضا برا  يهایداد. بررس  شیمطالعه را افزا

 انجام شد. لیتحل ندیها و فرآداده نانیاطم تیاز قابل نانیاطم يها براو داده ندیفرآ

 مشخصات مشارکت کنندگان؛ 1 جدول

جن  رشته تحصیلی  

یس

 ت 

 مقطع تدریس  نقش فناوري  نوآوري نوع

فلسفه تعلیم و  دکتري  1
 تربیت

رویکرد هاي  اجراي  توسعه حرفه اي معلمان براي نوآوري اموزشی، مرد 
حل مسئله در برنامه درسی مدرسه، طراحی و الگو سازي مدرسه  

 (سراج)

 متوسطه اول  فناوري محور 

کارشناسی ارشد   2
 مهندسی صنایع 

آموزش خلاق سواد رسانه اي، برنامه تلوزیونی در حوزه کسب وکار   مرد 
 براي نوجوانان 

 متوسطه دوم  -

کارشناسی ارشد   3
 مهندسی صنایع 

تاسیس موسسه آموزش هاي سواد رسانه اي، تالیف کتب درسی سواد   مرد 
 رسانه اي 

متوسطه اول و   فناوري محور 
 دوم

فیزیک و ارشد اموزش   4
 بهسازي منابع انسانی 

هاي زندگی، دفترچه تمرین تعاملی در درس  تالیف کتاب مهارت زن
 طراح اردوهاي علمی دانش آموزي فیزیک ،

 متوسطه دوم   -

ریاضی و مدیریت  5
 پروژه

 ابتدایی فناوري محور  موسس مدرسه مجازي براي دانش اموزان ایرانی خارج از کشور  زن

کارشناسی علوم   6
 اجتماعی 

آموزش هنر خواندن و نوشتن به کودکان محروم به روش نواور با  مرد 
 توجه به ساختار دستوري زبان فارسی 

 ابتدایی  -

دکتري روانشناسی و   7
 علوم اجتماعی 

 ابتدایی  - مدرسه کودکان کار و آموزش هاي متناسب با نیاز هاي این کودکان  زن

تولید محتوا برنامه هاي اینترنتی براي کودکان، معلم مدرسه با   مرد  کارشناسی علوم تربیتی 8
 جدید رویکرد

 ابتدایی  فناوري محور 

کارشناسی ارشد علوم   9
 تربیتی

 معلمان  فناوري محور  معلمان و راه اندازي اجتماعات یادگیري معلمان توسعه حرفه اي   مرد 

کارشناسی ارشد علوم   10
 تربیتی

 متوسطه اول  فناوري محور  راه اندازي اپلیکیشن قبولی  مرد 

ارشد مترجمی زبان   11
 انگلیسی

فرادرس     , castboxتولید منابع آموزش و به اشتراك گداري آن در   مرد 
 و اینستاگرام و ...

 آموزش زبان  آنلاین 

سیستم مدیریت و  فناوري محور  LMSطراح سامانه مدیریت اموزشی و   مرد  مهندسی نرم افزار   12
 یادگیري 
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جن  رشته تحصیلی  

یس

 ت 

 مقطع تدریس  نقش فناوري  نوآوري نوع

کارشناسی ارشد دبیري   13
 فیزیک 

 متوسطه اول  فناوري محور  ساخت شبیه ساز فیزیک   مرد 

معلمان و دانش   فناوري محور  طراح بازي و اتاق فرار هاي آموزشی  مرد  لیسانس نرم افزار   14
 اموزان  

فوق لیسانس آموزش     15
 بهداشت  

طراحی برنامه آموزشی فناورانه آموزش بهداشت به دانش آموزان   مرد  
 ابتدایی 

 ابتدایی  فناوري  محور 

 تا دیپلم  - خانه نوآوري تعلیم و تربیت مرد  فلسقه تعلیم و تربیت 16

دکتراي مهندسی   17
 صنایع 

 تا دیپلم  - موسس مدرسه و مرکز نوآوري آب و آینه  زن

دکتراي مهندسی   18
 صنایع 

 تا دیپلم  - شتاب دهنده آموزشی ستاپ  مرد 

و   یاجتماع   يهاتیکه هم از معلمان با مأمور دهدیکنندگان را ارائه ماز شرکت  یکل  ينما)  1جدول (

اند. شرکت شده لیدر بخش آموزش شرکت دارند، تشک يتجار يهايگذارهیکه در سرما یهم کسان

هستند   ییبالا  لاتیسطح تحص  يمرد هستند. اکثر شرکت کنندگان دارا  ازدهیکنندگان شامل چهار زن و  

 ن یشرکت کنندگان، سه معلم کارآفر انیآموزش است. در م نهیکه نشان دهنده تخصص آنها در زم

پنج شرکت  ن،یعلاوه بر امدرسه بودند.  تیریو مد ینوآورانه در طراح يکردهایمدارس با رو انگذاریبن

مختلف از جمله برنامه  یشآموز يابزارها و پلتفرم ها يساز ادهیو پ  یکننده به عنوان مبتکر در طراح

شناخته   یآموزش يسازها هیو شب يریادگی تیریمد يها ستمیس ،یآموزش يها يباز ،يکاربرد يها

است. علاوه  يریادگی اتیتجرب شیآموزش و افزا ي وآنها فناور ییشدند. مشارکت آنها نشان دهنده توانا

 نینوآورانه مشغول هستند. ا یو منابع آموزش توامح دیپنج شرکت کننده به طور فعال در تول ن،یبر ا

 یمنابع دیتول ایمنحصر به فرد،  یدرس يتوسعه برنامه ها ،یاصل یمواد آموزش جادیممکن است شامل ا

دو شرکت کننده  ت،یدهد. در نها یارائه م  يریادگیرا در مورد آموزش و  يدیجد يها دگاهیباشد که د

کودکان محروم اختصاص داده شده اند.  يبرا ژهیداده شده به و صاصنوآورانه اخت  يبه ارائه آموزش ها

 يها يبه نابرابر یدگیبر تعهد آنها به رسو کم برخوردار   هیجوامع به حاشتمرکز آنها بر خدمت به 

چگونگی شکل گیري و توسعه این نوآوري   کند.یم  دیهمه تاک  يبرا  تیفیآموزش با ک  نیو تضم  یآموزش

و مسیر توسعه که این معلمان از معلمی تا معلم کارآفرینی تجربه کرده اند، می تواند راه حلی هاي براي 

توسعه معلم کارآفرینی نشان دهد، علاوه بر این، پیشنهاداتی که این معلمان براي توسعه معلم کارآفرینی  
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هاي کارآفرینان براي شناسایی راه حلچنین علاوه بر مصاحبه با معلمداشتند تجزیه و تحلیل شد. هم

 توسعه معلم کارآفرینی با مدیران مراکز نوآوري و شناب دهنده هاي آموزشی مصاحبه شد. 

 یافته ها

پلتفرم هاي معلم کارآفرینی برحسب خدمات مشابه توسعه معلم کارآفرینی شناسایی و برحسب تقسیم 

دسته هاي بازارهاي آموزشی آنلاین فعالیت معلم کارآفرینان و پلتفرم هاي توسعه حرفه نوع و فعالیت به  

اي و پلتفرم ها و ابزار ها و منابع آموزش کارآفرینی به معلمان دسته بندي شد. مهم ترین معیار انتخاب 

مطرح کرده  پلتفرم هاي مورد بررسی این است که به طور ویژه در اهداف خود توسعه معلم کارآفرینی را

 اند. در جدول ریز مشخصات و دسته هاي آنها ارائه شده است. 
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 . مشخصات پلتفرم هاي معلم کارآفرینی 4-24جدول 

 نوع پلتفرم  توصیف  کارکرد هاي 

 

ــتـرس تـر.1 و مـحـبـوب  نیـ در دسـ
 یمنابع آموزشــ   TpTمنابع   نیتر
 خواندن و نوشتن  ،یاضیر

ــه محتوا . 2 دل فروش و عرضـ مـ
BTB , BTC ؛ پرداخت توسـط

ــتراك  معلمان و والیدن یا حرید اش
 توسط مدارس 

 به اشتراك گذاري منابع آموزشی .3

برچسب گذاري منابع آموزشی با  .4
  1CCSSاستاندارهاي یادگیري

قیمت ، موضوع، تولید کننده منابع  
 آموزشی 

 خرید و فروش منابع آموزشی .5

است که   حیصر ای یضمن نیقوان.6
:  کند یم تیریکاربر را مد تیفعال

  م یحفظ حر يها استی مانند س
 یخصوص

یک بازار آموزشی آنلاین است که به طور 
خاص براي معلمان طراحی شده است تا  
منابع آموزشی نوآورانه که تولید کرده اند  

مانند طرح درس و کاربرگ و فعالیت خود 
و فروش   را به اشتراك گذاشته  و خرید

 کنند. 

T
each

er p
ay

 teach
er (T

P
T

)
 

لاین 
بازار آموزشی آن

 

 ارزیابی اتوماتیک هویت معلمان.1

اشــتراك گذاري منابع آموزشــی .2
 همتا به همتا

ابع و طرح .3 ــنجـاق کردن منـ سـ
 درس ها 

ابع .4 ــیو منـ ابحـانـه و آرشـ داراي کتـ
 شخصی سازي شده

 

تعامل معلمان، سـاخت  يبراپلتفرمی آنلاین  
ــانه  ــت. رس ــار اطلاعات اس  يدانش و انتش

محبوب کـه بـه معلمـان اجـازه  یاجتمـاع
نجاق کردن   يهادهیتا ا  دهدیم خود را با سـ

هـا و منـابع در  سیهـا، نمونـه تـدردرس
ارجاع   يبرا  شدهيسازیشخص   يهاکتابخانه

ال   کنند  یم يطبقه بند يبعد  2014در سـ
ایت جز  ایت ب  5این سـ د سـ رتري انتخاب شـ

که معلمان براي به اشـتراك گذاري فعالیت 
تفاده می کنند.   هاي حرفه اي خود از آن اسـ

ا آنهـا  ي، معلمـان افرادPinterestدر  کـه بـ
ــتنـد و پ که   ییو تـابلوهـا  هـانیدر ارتبـاط هسـ

    P
in

terest
 

 
1 Common Core State Standards (CCSS)آ 
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 نوع پلتفرم  توصیف  کارکرد هاي 

ــت م دیپسـ ا  کننـ ان بـ د. معلمـ ال کننـ را دنبـ
آنها،  يبه منابع و به اشـتراك گذار  یدسـترسـ 
ــ  ایآرشـ د يوهـ ــده ا تیـ ریمـ ابع  يشـ از منـ

و منابع را   هادهیکنند و ا  یم  جادیا  یآموزشـ 
 .کنندیمنسجم ارائه م ياعنوان مجموعهبه

 ایجاد دوره  آموزشی آنلاین .1

ذاري  و فروش .2 ــتراك گـ ه اشـ بـ
 دوره ها 

طه .3 ال منابع آموزشـی بی واسـ ارسـ
 به دانش آموزان 

 ایحاد صفخع فروش شخصی.4

 

ــده   نیآنلا يریادگیپلتفرم   کی ــناخته ش ش
دهد تا دوره   یاســت که به معلمان، اجازه م

موضـوعات مختلف  با خود را    یآموزشـ   يها
دانش و تخصـص خود را و  و بفروشـند  جادیا

ــر جهان   رانیبا فراگ ــراس ــتراك  بهدر س اش
توانند فروشـگاه خود را   یمعلمان م بگذارند.

ــ   جـادیپلتفرم ا  نیدر ا  یکننـد تـا مواد آموزشـ
تق دانش آموزان در   ن،یبه والد ماًیخود را مسـ

 .بفروشند علمانم ریخانه و سا

U
d

em
y
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 به اشتراك گذاري منابع آموزشی .1

بکه .2 عضـویت  در اجتماعات  و شـ
 ها موضوع محور

ه .3 ــعـ ابع توسـ ه اي از منـ انـ ابخـ کتـ
 حرفه اي

 

ــ  420000از  شیب ه  یمنبع آموزشـ را ارائـ
د،یم ه کنـ امـ ااز برنـ ــ  يهـ ا  یدرسـ ه تـ گرفتـ

الات و وبجزوه ا مقـ ا تـ ا،یهـ ارهـ ه  نـ ه همـ کـ
ــل ــوعات اص دوره  يرا برا  کیآکادم  یموض

ر یدانشـــگــاهـ  شیـ پـ  وزش  قیـ از طـ آمـ
ه دغـ ــالان و دغـ ابزرگسـ کلاس درس  يهـ

نــد مــد وز، دانـش تیــ ریـ مــانـ  يریـ ادگـ یــ آمـ
 دهیدبیآس  يهاو آموزش  ،یعاطف-یاجتماع

ــش م ــا  نی. ادهدیرا پوشـ  نی همچن تیسـ
داد ز ه ا  يادیـ تعـ ه حرفـ ــعـ ابع توسـ  ياز منـ
 .دهد یرا ارائه م یدرخواست

Share My Lesson  نـ تـ بـ ر  یمـ بـ
ــما امکان م ــت و به ش دهد به   یجامعه اس

 .دیوندیموضوع محور بپ يهاانجمن

S
h
are m

y
 lesso

n
 

امکان مشـــارکت در پروژه هاي .1
 پژوهشی کاربردي

ادگیري براي .2 ات یـ اعـ داراي اجتمـ
 موضوعات حرفه اي مختلف

امکـان قصــــه گویی و وبلاگ .3

پلتفرمی آنلاین براي توسـعه و پرورش معلم 
رهبران و معلم کارآفرینی اســت که بتوانند 
راه حـل هـاي نوآورانـه براي بهبود آموزش و 
یــادگیري ارائــه دهنــد. بر رهبري جعمی، 
ه  ا بـ ل معلم هـ ابـ گ متقـ ادگیري و منتورینـ یـ

C
en

ter fo
r 

T
each

in
g

 

Q
u

ality
 (C

T
Q

)
ي توسعه   

پلتفرم ها

ي 
حرفه ا

 



 

 

 

 

 

 

   

 نینم یمیسل سارا، وندهیسا زهرا، یاعلامفرنوش  /… ياتوسعه حرفه ينوآورانه برا يراه حل ها                                       181،

 نوع پلتفرم  توصیف  کارکرد هاي 

 نویسی معلمان

 بخش منابع و کتابخانه .4
کمــک اجتمــاعــات یــادگیري مجــاري و 

 تاکید دارد.  پژوهش ها کاربردي

 ثبت نام در سایت .1

 انتخاب دوره هاي آموزشی .2

 شرکت در دوره  .3

 اخذ گواهیتامه دوره .4

ادمآ ابع Edupreneur یکـ را  یدوره و منـ
ارآفر يبرا انیکـ ال تغ ینـ ه دنبـ ه بـ دل  رییکـ مـ
نت  یآموزشـ   يها ارائه  ؛هسـتند K-12  یسـ
 نیبهتر  Edupreneur  یدهـد. آکـادم یم
سـازمان،  ،ياسـتراتژ  يهانهیرا در زم  هاوهیشـ 
 يبرا  اتیـ و عمل یابیـ فروش، بـازار ،یمـال  ورام

 نی . اکنـدیمـدارس نوآورانـه ارائـه م يهـامـدل
ه  يدوره از افراد د بـ ه منـ ه علاقـ  يریادگیـ کـ

تریب ه    يدر مورد راه انداز شـ  ينوآور  ایمدرسـ
 یم حمایت موجود هسـتند،   ارسل مددر مد
 کند.
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ارائه دستور العمل هاي و آموزش .1
 هاي کارآفرینانه 

 ارائه برنامه هاي حمایتی .2

دف آن  نیپلتفرم آنلا کیـ  ه هـ اســـت کـ
ــعـه و راه انـداز  تیـ حمـا  ياز معلمـان در توسـ

مرتبط با آموزش اســـت.   کســـب وکارهاي
از افراد همفکر   يو جـامعـه ا  ییمنـابع، راهنمـا

 یارائه م  یبانیو پشـت  ییارائه راهنما يرا برا
 .دهد

Edupreneur 

Village 

 ایجاد پروفایل هاي حرفه اي .1

ارکت در یک طرح .2 انتخاب و مشـ
 چالشی

 بازتعریف مسئله و ایده پردازي.3

 مسئلهایجاد نقشه دانش از .4

ــول  .5 طراحی آنلاین یـک محصـ
 آموزشی 

 تولید  و بارگذاري محتوا آموزشی .6

ــط ســـایر .7 ابی محتوا توسـ ارزیـ
 کاربران  

ــب و کـار   بـا حمـایـت  -کـارخـانـه نوآوري کسـ
دا گیتس  ل و ملینـ اد بیـ  Teachers -بنیـ

Design for Education 

(TD4Ed)  ک پلتفرم ه داد، یـ ــعـ را توسـ

وزش  راي آمـ ن بـ لایـ ر اصـــول آنـ کـ فـ تـ

از طریق کار گروهی مشـترك بین   طراحی

هاي با استفاده از فعالیت  TD4Edمعلمان.  
ت  ادگیري مبتنی بر پروژه، خلاقیـ عملی و یـ

ارت ان و مهـ ه معلمـ ه را کـ ــئلـ هـاي حـل مسـ
ــتفـاده می گیرد تا کننـد، به کار میروزانه اسـ

ه رویکرد دقیق ابلـ دتري براي مقـ تر و هـدفمنـ
ا چـالش ــه، بـ ادار در کلاس، مـدرسـ هـاي معنـ

 منطقه و جامعه ارائه دهد.

td4ed 

ی معلمان 
ش کارآفرین

ي آموز
پلتفرم ها و ابزار ها

 

ــه .1 ارائــه ابزارهــاي چون نقشــ ابزارهاي از تفکر طراحی  IDEOوبسـایت   toolkit 
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 نوع پلتفرم  توصیف  کارکرد هاي 

 یادگیري، 

ــوناي .2 تمپلیت هاي طراحی پرسـ
 یادگیرنده، 

 تکنیک هاي ایده پردازي .3

 فرم هاي ارزیابی نمونه اولیه .4

ــکـاران ارائـه کرده  را براي معلمـان و آموزشـ
ا با اســـتفاده از رویکرد و ابزارهاي اســـت ت

ادگیري  اي یـ ه هـ د تجربـ تفکر طراحی بتواننـ
 نواورانه را طراحی و اجرا کنند. 

design 

thinking for 

educator. 
IDEO.com 

پس از شناسایی پلتفرم هاي توسعه معلم کارآفرینی با روش تحلیل محتوا و کارکرد پلتفرم تلاش شد 

ویژگی، فرآیند و فعالیت ها پلتفرم ها دسته و با سایر راه حل ترکیب شود. طی این فرآیند ویژگی ها و 

نه و اعتباریابی نمونه، فرآیند هاي توسعه مهارت کشف نیاز و مسئله یادگیرنده، ایده پردازي و ساخت نمو

توسعه مدل کسب و کار و جذب سرمایه و منابع و همکاري و شبکه سازي و در نهایت مقیاس پذیري و 

) یافته 4-25انتشار نوآوري عملکرد، تجربه و تعاملات کاربر، کیفیت محتوا بررسی می شود. در جدول (

زارهاي آموزشی آنلاین معلم کارآفرینی و هاي مرتبط با بررسی پلتفرم هاي توسعه معلم کارآفرینی، با

 ابزارها و برنامه هاي ارائه شده است. 

 . یافته هاي حاصل از بررسی پلتفرم هاي معلم کارآفرینی 4-25جدول 

 تم اصلی  تم فرعی  کارکرد ها 
همدلی یکی از مهارت هاي حیاتی طراحان تجربیات یادگیري است که به  

دریچه نگاه یادگیرنده بنگرنند. ابزارهاي هاي  آنها اجازه می دهد جهان را از 
طراحی تجربیات یادگیري می تواند توانایی همدلی را توسعه داده و کیفیت 

 .طراحی را افزایش می دهد

(design thinking Toolkit for educator) . 

کشف نیاز و   همدلی
 همدلی 

جربه  بکارگیري ابزارهاي همدلی چون چک لیست هاي مشاهده اي، نقشه ت
  ي ا تیپرسونا با شخص  یطراح یادگیري، نقشه ذینفعان، نقشه همدلی و 

 ی، نت نوگرافی افراط رندگانیادگی
(design thinking Toolkit for educator) . 

بکارگیري ابزارهاي  
 همدلی 

مشخص کردن مخاطبان هدف و شناخت ویژگی ها و مسئله ان اولین قدمی  
کارآفرینان براي شروع لازم است به ان است که معلم 

 ).onehourprofessor.com(بپردازند

مشخص کردن شناخت  
و مسئله و   رندگانیادگی
 آنها يها یژگیو 

تواند از معلمان حاضر در پلتفرم به عنوان کاربران    یم   دهیا  شیدر مرحله آزما
 )Td4ed(  .استفاده کرد لوتیپا

معلمان به عنوان  
 نمونه اولیهکاربران 

 ایده پردازي 
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 تم اصلی  تم فرعی  کارکرد ها 
روش هاي ایده پردازي چون طوفان ذهنی، بدترین ایده، داستان پردازي،  
ذهن نویسی، زیرسوال بردن مفروضات، طراحی پرسونا با شخصیت اي  

 ، مبانی تفکر طراحی)IDEOیادگیرندگان افراطی (

 روش هاي ایده پردازي 

آزمون، یک ایفاي نقش،  ساخت یک طرح درس، یک داستان، یک بازي، یک  
 ). toolkit design thinking for educatorساخت مدل (

ارائه قالب ها و تمپلیت  
 هاي ساخت نمونه 

 ساخت نمونه  

برنامه   یابیو ارز يساز ادهیپ ،یطراح ل،یدوره تحل نیشرکت کنندگان در ا
  یرا خواهند آموخت. موضوعات عبارتند از: عناصر و مراحل طراح یدرس

آموزش، توسعه    يروش ها  ازها،ین  یاب یو ارز  لیو توسعه، تحل  یطراح  ،یآموزش
  یابیارزش ،يزیاجرا، ارائه برنامه ر ، یآموزش یدر مقابل طراح یبرنامه درس

(کالج آموزش معلمان کانادا، برنامه آموزش کارآفرینان   یو جمع ینیتکو
 .  آموزشی)

دوره توسعه برنامه  
 درسی  

براي رشد کسب    TPTیک برنامه اجتماع محور است که به معلمان فعال در  
و کارشان در رسانه هاي اجتماعی کمک می کند و دوره هاي براي ایجاد  
دارایی دیجیتال، طراحی و تولید محصولات دیجیتال با موکاپ و طراحی  

ارائه  تمپلیت هاي کانواس ارائه می کند.  دوره در دو  بسته ماهانه و سالانه 
اغلب اموزش ها اموزش چگونگی تولید محتوا دیجیتال با قابلیت ارائه در  

و پینترست و شبکه هاي اجتماعی است  TPTبازارهاي اموزش آنلاینی چون  
 (باشگاه معلم کارآفرینی). 

دوره هاي آموزش تولید  
 محتوا آموزشی دیجیتال 

  ک ی نیآنلا یگام به گام طراح ندیفرآ  قیدوره شرکت کنندگان از طر نی در ا
شوند. موضوعات   یم ییراهنما ییبه عنوان محصول نها یواحد آموزش
  ي ریادگیموثر، موانع در آموزش/ نیدوره آنلا یطراح يها یژگیعبارتند از: و 

)، فرم  CMS( يمرکز تیریمد يها  ستمیس ،يریادگی يسبک ها ن،یآنلا
(کالج   هیو اصطلاحات اول یکیگراف یها، سازمانده لیآپلود فا ،یابیارز يها

 .آموزش معلمان کانادا، برنامه آموزش کارآفرینان آموزشی)
 

 طراحی آموزشی  

و   هانیکه با آنها در ارتباط هستند و پ ي، معلمان افرادPinterestدر 
به منابع و به  یرا دنبال کنند. معلمان با دسترس کنندی که پست م ییتابلوها

  ی م جادیا یاز منابع آموزش يشده ا تیریمد يوهایآنها، آرش  ياشتراك گذار
و  کنندی م رائهمنسجم ا ياعنوان مجموعه و منابع را به  هادهیکنند و ا

را در مورد آنچه که ارزش دانستن و به اشتراك    انیهمتا  ياحرفه   يهادگاه ید
 ).نترستی(پدهندی گذاشتن دارد؛ نشان م

مستمر از   يریبازخورد گ
 تیفیهمکاران در مورد ک

 ينوآور

اعتباریابی   
 نمونه 

یادگیري از اشتباه   ). TPT(کاربران،  TPTدر   وبینار بزرگترین اشتباه ها من در تولیداتم 
 دیگران

توسعه مدل  
 کسب و کار  
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 تم اصلی  تم فرعی  کارکرد ها 
برگزاري ویدیو کال هاي ماهانه  کوچ با معلمان و ارائه بازخورد با ان در حوزه   
 کسب و کار و تولید محصول به اشتراك گذاري و .... (مدرسه معلم کارآفرین). 

مربیگري معلم  
 کارآفرینانه

کسب   مطالعه موردي تجربیات کارآفرینانه به عنوان روشی براي آموزش هاي
 ).onehourprofessorوکاري به معلم کارآفرینان(

  يبه اشتراك گذار
  موفقیت ها و شکست ها

 نانهیکارآفر

مطالعه موردي   ). Td4ed(  ها و شکست ها تیداستان ها موفق  يامکان به اشتراك گذار
 کارآفرینی آموزشی  

  کی  یمدرسه، طراح یستیچ نانه،ی معلم کارآفر تیآموزش موضوعات ذهن
مدرسه، مراقبت از کسب و کار و توسعه طرح    ي و کارکرد ها  ات ی مدرسه، عمل
  کی   جادیپروژه طرح کسب و کار با بازخورد در مورد ا  تیدر نها،  کسب و کار

  جادیا ، یاتیعمل ي و آموزش ها نی تمر جادیاز مدل مدرسه، ا کچر یپ گیب
(آکادمی      کندی مدرسه خود ارائه م  یینها  يطرح اجرا  تیو در نها  یبرنامه مال

 کارآفرینی آموزشی).

 مهارت هاي کارآفرینانه  

دوره چگونه معلم نویسنده شوم و منابع و طرح درس هاي آنلاین ایجاد کنم. 
هدف این دوره یادگیري چگونگی ایجاد و تولید منابه آموزش و طرح درس  

.  و بسته بندي در قالب کلیپ آرت و پاور پوینت و .. TPTهاي براي 
محتوایی تولید شده  و فروش آن است. و محتوا در قالی فیلم و  وبینار ارائه  

شود  کوچ می   TPTو توسط ویدیو کال توسط یک معلم کارآفرین مطرح در  
 (مدرسه معلم کارآفرینی).

آموزش تولید و فروش  
 محتوا  

معلم  با ماژول هاي ذهنیت   edupreneursدوره معلم کارآفرینی یا 
کارآفرینانه، چیستی مدرسه، طراحی یک مدرسه، عملیات و کارکرد هاي  
مدرسه، مراقبت از کسب و کار و توسعه طرح کسب و کار، در نهایت پروژه  
طرح کسب و کار با بازخورد در مورد ایجاد یک بیگ پیکچر از مدل مدرسه،  

ایت طرح  ایجاد تمرین و آموزش هاي عملیاتی، ایجاد برنامه مالی و در نه
 ).edupreneur academyکند(اجراي نهایی مدرسه خود ارائه می

آموزش مهارت هاي  
 کارآفرینی 

Eduprneur village  مختلف    يکه جنبه ها  جامع  یآموزش  يبرنامه ها
توسعه   ،یابیبازار يها ياستراتژ ، يتجار يزیمانند برنامه ر ینیکارآفر

برنامه ها به طور خاص   نیدهد. ا یرا پوشش م یمال تیریمحصول و مد
 .   شده اند یطراح نیمعلمان کارآفر يبرا

برگزاري برنامه هاي  
توسعه مهارتهاي  

 کارفرینی

مانند   نیآنلا یبازار آموزش يهاتیساوب
TeachersPayTeachers.com (TpT)  يهاعنوان پلتفرم به 

  يهارا خود به فروشگاه   یاند که در آن معلمان مطالب اصلظهور کرده   يتجار
معلمان   ).Siedel andStylianides 2018( کنندی منتشر م يمجاز

امکان انتشار منابع  
 شده  دیتول یآموزش

مقیاس  
پذیري و 

انتشار  
 نوآوري 
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ها و منابع    تیها، فعال  رسجستجو کنند و سپس د  يدیتوانند با کلمات کل  یم

ورت  اندك اما اغلب به ص نهیرا انتخاب و دانلود کنند، معمولاً با هز یلیتکم
  یدبستان ش پی معلمان  از ٪70 باًیکه تقر  دهد ¬یگزارش م TpT. گانیرا

ها منبع آن را   ونیلیاز م یکیمتحده  الاتی) اP-12کلاس دوازدهم (
 کرده اند. يریبارگ

 آموزش بازاریابی محتوا  ).Td4ed(و بازاریابی دیجیتال  خودکار لیمیا يریبکارگیادگیري 

 آموزش بازاریابی محتوا  TPTبرگزاري دوره ایمیل مارکتینگ براي معلمان فروشنده 

 آموزش بازاریابی محتوا  TPTنکات عکاسی از محصول براي معلم کارآفرینان 

 يهاده یا  با سنجاق کردن  تعامل معلمان، ساخت دانش و انتشار اطلاعاتامکان  
 . )نترست یمحتوا خرد (پو ارائه  هاخود درس 

امکان تعامل و ساخت  
دانش و به اشتراك  

  ی منابع آموزش يگذار

و   یمال  يکمک ها  ،یمال  ن یتام  يبه اطلاعات در مورد فرصت ها  یدسترسا  
 تیحما يهاتا راه و کشف صنعت آموزش  ژهیو  يگذار هیسرما يشبکه ها

 edupreneur. يهايگذاره یگسترش سرما ای ياندازراه  يرا برا یمال

village  

اراءه لیستی از فرصت  
هاي جذب منابع و  

 سرمایه  

جذب منابع   
 سرمایه  

  يکنند. خلق ارزش ها جادیتوانند ا ینم ییکه به تنها ي ارزش ها جاد یا
  ياز حل مسئله است. امکان به اشتراك گذار  یبخش  دیکل  يهمکار  مشترك.

 ).Td4ed(  وجود داشته باشد  گرید کیبا  يو همکار انیهمتا تیو حما

همکاري و   خلق ارزش مشترك
 شبکه سازي  

کنند و اغلب به دنبال   یاعتماد م گریکدیمعلمان به  نترستیپ يدر فضا
از   شتریخود ب انیهستند، به همتا س ی آموزش و تدر ندیمشاوره در مورد فرآ

 ت). نترس یناشران اعتماد دارند (پ ایکارشناسان 

و   يامکان همکار
بر اعتماد   یمشاوره مبتن

  ینش تخصص ابه د
 انیهمتا

CTQ  براي یادگیري و رهبري جمعی راه اندازي  را    يمجاز  یادگیري  جوامع
کنند و  يتوانند ارتباط برقرار کنند، همکار یم علمانکه در آن ممی کند. 

  ي برا ییجوامع به عنوان بسترها نیتخصص خود را به اشتراك بگذارند. ا
  وه یها را تبادل کنند و ش دهیا رند،یبگ ادی گریکدیکنند تا از  ی معلمان عمل م

  خود را بهبود بخشند.  سیتدر يها

ایجاد اجتماع یادگیري  
 مجازي  

را با معلمان با تجربه و کارشناسان صنعت ارائه    يگریو مرب  ییخدمات راهنما
کمک   ي را برا ی شخص  یبانیبازخورد و پشت ،ییراهنما ان یمرب ن یدهد. ا یم

  .دهند یبه اهداف خود ارائه م یابی غلبه بر چالش ها و دست يبه معلمان برا
Edupreneur village 

 منتورینگ 

توانند   یدهد که در آن اعضا م یاز معلمان را پرورش م یپلتفرم اجتماع نیا
پلتفرم    ن یها را به اشتراك بگذارند. ا  دهیکنند و ا  يارتباط برقرار کنند، همکار

ایجاد اجتماع یادگیري  
 آنلاین  
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 تم اصلی  تم فرعی  کارکرد ها 
  کندی م لیرا تسه ن یگفتگو و جوامع آنلا يهاانجمن  ،ياشبکه  يدادهایرو 

کنند و   جادیا مشارکت اموزند،یب گریکدیاز  توانندی که در آن معلمان م
 د. کنن  دایپ ي همکار يبرا ییهافرصت

 

  ي رسانه ها مدیریت رسانه اي براي کارآفرینان آموزشی شامل معرفی دوره
  ریمد يها تینقش ها و مسئول، ن ی آنلا یادگیري جوامعی، هدایت اجتماع

  ي برند، شبکه ها ک ی جاد یساخت نمونه کارها، ا ،یاجتماع ي رسانه ها
  ي مختلف، ابزارها یاجتماع ي مخاطبان هدف، ادغام رسانه ها ،یاجتماع

(کالج آموزش معلمان کانادا، برنامه آموزش کارآفرینان   نظارت و گوگل ادوردز
 .آموزشی)

آموزش مدیریت جوامع  
و فعالیت در رسانه هاي  

 اجتماعی 

نی با همکاران، مدیران  به اشتراك گذاري و تحلیل داستان هاي معلم کارآفری
 ).Td4ed(و سیاست گذاري آموزشی

قصه گویی معلم  
 کارآفرینانه  

توسعه حرفه اي خود   Bridgeدوره آموزشی توسعه حرفه اي خود راهبر براي معلم کارآفرینی
 راهبر 

 

 یافته ها

کارآفرین شامل راه حل هاي توسعه معلم کارآفرینی متناظر با ویژگی ها، مهارت و اقدامات معلم

، مسئله و تعریف کشف ی شاملآموزش يها ينوآور دیو تول یطراحي مهارت هابسترسازي و توسعه 

ی و مهارت هاي ثبت نوآوري نیکارآفر  يمهارت ها  طراحی بوم کسب و کار،  توسعه مدل کسب و کار شامل

 یت پروژه است. ، جذب منابع و سرمایه و انتشار نوآوري و مقیاس پذیري، مدیریت ریسک و مدیر

 ی آموزش  يها  ينوآور  دیو تول  یطراح

هاي این بخش با توجه به ادبیات معلم کارآفرینی و رویکرد تفکر طراحی به عنوان رویکردي راه حل

به  چون تشخیص نیاز یادگیرندهانسان محور براي خلق و توسعه نوآوري به توسعه مهارت ها و اقداماتی 

نمونه اولیه   ارائه راه حل و بسترهاي ، مسئله یابی و تعریف مسئله، ایده پردازي وکمک ابزارهاي همدلی

 . پردازدمی و در نهایت توسعه مهارت هاي اعتباریابی نوآوري

؛ در پژوهش هاي که معلم کارآفرینان یادگیرنده  مسئله  فیو تعر  کشفمهارت هاي   توسعه .١

به عنوان خالق نوآوري مورد بررسی قرار گرفته اند؛  ابزارهاي تفکر طراحی به عنوان رویکردي 

 قات یتحقانسان محور به معلمان معرفی می شود. براي همدلی با یادگیرنده و کشف مسئله و 
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نقشه همدلی  د مصاحبه، مشاهده،ماننو ابزارهاي  روش هامی توان از  یادگیرنده (کاربر) درك

 ,Panke, 2019; Scott & Lock(استفاده کرد    کانونی  يگروه ها  ای  ینظرسنجیادگیرنده و  

2021a( .کند:  یم انیب يمرکز نوآور رین رابطه مدیدر ا 

 يگروه ها يها ازیکند ن یاقتضا م ینیکارآفر یرقابت يوجود فضا رندهیادگی يها ازیکردن ن مشخص
 زیکاستما میکن ینوآورانه پاسخ داده شود در واقع تلاش م يشناخته و به روش ها رندهیادگیمختلف 

 ). نهیآب و آ يمرکز نوآور ری(مد میمخاطب خودمان پاسخ ده يازهایشده تر به ن

مناسب   يها  دهیا  افتنی  يبراکارآفرینان    دهند که معلم  یها نشان م  افته؛ یيپرداز  دهیاتوسعه   .٢

و  یبررس ،کاربرد آن در کارآفرینی آموزشیي و ریادگی دیجد اتیو نظر کردهایبه مطالعه رو

و  نیآموزش نو يو فناور يمطالعه روش ها ،یآموزش ي و روندهاي کارآفرینینوآور ریرصد سا

چند رشته  يدادن جلسات و کارگروه ها بیپردازند. سپس با ترتیکاربرد آن در کلاس درس م

آنها تلاش  یابیمناسب و اعتبار دهیا افتنی يمعلمان و متخصصان برا ریبا سا يپرداز دهیا يا

در این راستا  تجربه معلم  .)Berry et al., 2013; Scott & Lock, 2021a( کنند

 چنین است: 5کارآفرین 

 میدر آموزش دانشگاه شرکت کرد يپرداز دهیا یدر برنامه آموزشما براي ساختن ایده هاي درست  
 )5 نی(معلم کارآفر

کارآفرینان لازم است شبکه پیرو این موضوع یافته ها نشان می دهد براي توسعه ایده پردازي معلم 

 ,.Shelton et al(داي براي  ایده پردازي و ارزیابی ایده ها به کمک متخصصان مختلف ایجاد کنن

2021; Torphy et al., 2020() در آموزش، حل  ) تاکید می کند:2011.  در همین رابطه رابینسون

حل هاي خود را به اشتراك بگذارند و راهتوانند ایدهمسئله یک فرآیند فردي نیست.گروه هاي مختلف می

را شکل دهند. این فرآیند کمک می کند تا تفاسیر و مفروضات مختلف بررسی شود. در این حالت، همه 

یان می شوند، همه ایده ها در خدمت ایجاد امکانات و راه حل هاي نوآورانه در نظر گرفته شده صداها ب

گیرند. ایده اتاق فکر معلم کارآفرین می تواند فرآیند کشف ایده ها در تعامل با و مورد بررسی قرار می

ند ایده فرآی 2). معلم کارآفرین Gruber-Muecke, 2018همکاران و متخصصان را تسهیل کند (

 پردازي را که تجربه کرده چنین توصیف می کند: 

ما یک جمعی داشتیم در مدرسه نیکان و ا اون دوستان مشورت می کردم و بعد هم خارج از مدرسه 
 ).2نی(معلم کارآفر دهیا ترشگس يدر سطح گسترده تر و افراد مطلع تر برا
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ي براي نوآور  يپژوهش ها يو روش ها  يپرداز دهیا  يدستور العمل هاو ارائه    آموزشهمچنین اراءه   

نده، نقشه سفر ریادگی يپرسونا ي چونپرداز دهیا يابزارها يریبکارگایده پردازي نظام مند و چگونگی 

یادگیرنده، تکنیک بدترین ایده و طوفان ذهنی براي توسعه مهارت هاي ایده پردازي معلم کارآفرینان 

بازخورد از  افتیو در يها دهیثبت ا امکان؛  دهیا یابیارز. )Scott & Lock, 2021a(دارد.  ضرورت

نیز از جمله راه حل هاي است که براي این مرحله مطرح شده است و در پلتفرم هاي  کاربران بالقوه

 این امکان وجود دارد.  TPTتوسعه معلم کارآفرینی چون 

مهارت هاي توسعه نمونه اولیه از نوآوري آموزشی  :مهارت هاي ساخت نمونه اولیه توسعه .٣

در  یشینما هینمونه اولمعلمان می تواند به بررسی  قابلیت اجراي ایده نوآورانه کمک کند. 

 :دتجربه کنن  ماًیمستق  آن را  توانند  یمیادگیرنده    است که  دهیا  کیکوچک و ملموس از    اسیمق

 يداشته باشند، مانند ماکت ها یاشکال مختلفتوانند  یممعلم کارآفرینان  هیاول ينمونه ها

آموزش و . )Scott & Lock, 2021a(ساده يمدل ها ای یتالیجید يقاب ها ،يکاغذ

یکی دیگر از راه حلهاي که براي توسعه    ابزارهاي ساخت نمونه اولیه یا منابع آموزشی خرد

ابع خرد معلم کارآفرینی مطرح شده است ارائه آموزش هاي در مورد نحوه تولید محصولات و من

که کمک   )Shelton & Archambault, 2019(و فعالیت در بازارهاي آموزشی آنلاین است  

می کند،  نمونه هاي اولیه از ایده ساخته و مورد بررسی قرار گیرد یکی مهم ترین روش هاي 

است.   بر پروژه  یمبتن  يریادگکه می تواند به توسعه ساخت نمونه هاي اولیه از ایده کمک کند ی

 "یمصنوع "و  نندمعتبر کار ک حاًیمسئله ترج کی يدهد رو یاجازه م یادگیرندهبه این روش 

 لمیف کیمدل،  کیمانند گزارش،  ییمحصول نها کی یعنیکنند،  جادیمسئله ا نیحل ا يبرا

 دیتول اما شود یمعتبر شروع م حاًیمسئله ترج کیبا  زیبر مسئله ن یمبتن يریادگگرچه ی

بلکه در عوض با بحث در مورد راه حل  ،منجر شود پایان نمی یابدمسئله حل که به  یمصنوع 

یادگیرنده کمک می کند. همچنین پژوهش ها نشان می  شتریمطالعه ب تیو هدا یاحتمال يها

ی می تواند به فرآیند یادگیري در برنامه درس  يکانواس نوآور  دهند که بکارگیري ابزارهاي چون

ساخت این نمونه ها بخصوص معلم کارآفرینان توسعه دهنده برنامه درسی کمک 

نوشتن طرح درس  نوآورانه مبتنی بر دانش    7. معلم کارآفرین  )Sawyer et al., 2020(کند

 شی و دانش محتوایی اولین گام می داند: و مهارت هاي طراحی آموز

 ادش یبلدم و بلدم چطور  کیزیاست من ف ییو دانش محتوا یآموزش یداشتن دانش و مهارت طراح
 ).7 نی(معلم کارآفر ، حالا باید طرح درس متفاوتی بنویسیمقدم اول برداشتمیعنی  بدم
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 مشارکت دادن مخاطبان هدف،هاي این بخش شامل:  ؛ راه حلهینمونه اول  یابیاعتبارتوسعه   .۴

در  کارآفرینان معلم ، اصلاح و تکرار  فرآیند است. گرانیبازخورد از دمشاوره و  افتیدرتسهیل 

می  بازخورد از یادگیرندگان در کلاس هاس درس واقعی خود هیاول يمورد نمونه ها

مصاحبه،   مشاهده،    توان از  یبازخورد را م  نی. ا)Shelton & Archambault, 2018b(گیرند

مهم است که  اریکرد. بس يجمع آور و نقشه سفر یادگیرنده کاربردپذیريتست  ،ینظرسنج

خود را بر  يو راه حل ها رندیبگ ادیاز بازخوردها  نندشود که در آن معلمان بتوا جادیا یطیمح

را   گرانیبازخورد از د افتیدرتسهیل  (Scott & Lock, 2021a).اساس آن تکرار کنند

جمله راه حلهاي مطرح شده در این بخش است؛ یافته هاي پژوهش  نشان می دهد که معلم 

دنبال بازخورد گیري کارآفرین با اشتراك گذاري ایده هاي و نمونه هاي از نوآوري هاي خود به 

 & Shelton(از سایر معلمان و متخصصان آموزش و تضمین کیفیت نوآوري هاي خود هستند

Archambault, 2018b( بنابراین وجود  فضاي براي به اشتراك گذاري و ارزیابی کیفیت .

از  11ایده ها و نمونه هاي اولیه می تواند به توسعه معلم کارآفرینی کمک کند. معلم کارآفرین 

 تاثیر بازخورد هاي تخصصی همکارانش در بهبود نوآوري خود می گوید: 

و    رم یگیاز دوستان و همکاران خود م یزخورد تخصصدارم اما اغلب با 600از دوره ها دانلود به  یبعض
گذارد.   یم  رندهیادگیکه    ي.  کامنت هاداندینم  یکس  دیدهم شا  حیساده را هم توض  میمثلا گفته شد مفاه

کارم را بهتر   نمیمن دنبال ا دونستنیو م میریگ یم میمستق ياز دوستان و همکاران اغلب بازخورد ها
 ) .11 نیکنم (معلم کارآفر

بر اساس   هیاول  ياصلاح نمونه هارا براي    یافتیدر  يبازخوردها  نیمعلمان کارآفر  ؛تکرار و اصلاح .۵

 ییشناسا"تی) اهم2011( یمپرلیراستا، ت نیدر ا . تحلیل می کند به دست آمده يها نشیب

براي شناخت فرصت هاي جدید  ) را12(ص.  "کند یکار نم که شناخته شده يروال ها

تکرار توسط  يتکرار ندیفرآ نیا یتفکر طراح يکردهایدر رو دهد یمورد بحث قرار میادگیري 

 يریادگیجوامع  ش،به طور مشابه، در آموز و ارزیابی نمونه هاي اولیه انجام می شود. شیآزما

 و اتیتجرب یجمع يگذاراشتراك به قیتکرار شونده را از طر ندیفرآ نیا توانندیم ياحرفه 

معلمان و  يرا برا ییهافرصت تواندیم يندیفرآ نیچنانجام دهند.  یادگیرنده يهاداده یبررس

 .کشف کنندکه تکرار می شوند را    یمفروضات نادرست ایها کند تا شکاف  جادیا  آموزشی  رهبران

کردن  لتریف ایده و  دیتول نینوسان ب ي ایجادتواند برا یم ییو همگرا ییواگرا يتکرار ندیرآف

نوآورانه منجر   يهاحلبه راه  هادهینظر و توسعه مجدد ا  دیتجد.  موجود استفاده شود  يها  نهیگز

 .)Scott & Lock, 2021b(شود 
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 کسب و کارتوسعه مدل  

 یم جادیخود ا یآموزش ياز طرح ها تیحما يبرا يداریکسب و کار پا يمدل ها نانیمعلم کارآفر

 ي ها يو در نظر گرفتن استراتژ  يمشتر يدرآمد، درك بخش ها يها انیجر ییکنند. که شامل شناسا

 ي رهابست  جادیو ا  نانهیآموزش و توسعه مهارت کارآفر  یبخش به چگونگ  نیا  ياست. راه حلها  يگذار  متیق

 يموضوعات و روش ها ینیمرتبط به آموزش کارآفر يپردازد. راه حلها یم یتوسعه کسب و کار آموزش

آموزش  يکند و شامل روش ها یرا ارائه م ینیمعلم کارآفر يبه معلمان برا ینیمناسب آموزش کارآفر

در  يهمکارو  يمطالعه مورد نان؛کارآفری¬معلم گویی¬خدمت محور، قصه يریادگیروش خلق ارزش و 

 ی نوآورانه آموزش  يتوسعه کسب و کارها  يبستر ها  جادیا  ياست. راه حلها  ینیمشترك کارآفر  يپروژه ها

و شتاب دهنده   یآموزش  يمختلف، تعامل با مراکز نوآور  يمشترك با گروه ها  يهمکار  يشامل فرصت ها

 است.  یآموزش يها

زند  یم ینیخود دست به کارآفر يگسترش نوآور  يبرا نانیمعلم کارآفر ؛ینیکارآفر يها آموزش

دهند که معلم  یدارند. پژوهشها نشان م ازین نانهیو کارآفر يکسب و کار يپس به توسعه مهارت ها

 ي راه انداز یو چگونگ ینیخود به مطالعه کارآفر نانهیکارآفر يتوسعه مهارت ها يموفق برا نانیکارآفر

 ن ی). همچنShelton & Archambault, 2018bپردازند( یآموزش نوآورانه م يکسب و کارها

 لیو تحل هیکسب و کار، تجز تیو شانس در موفق يدر خصوص توجه به زمان بند يآموزش ها افتیدر

 ي ). معلمان مهارت هاShelton, 2018دانند( یموفق لازم م ینیکارآفر يروند ها و اطلاعات را برا

درآمد  انیمخاطب هدف، جر فیبازار و تعر قاتیشفاف، تحق يچشم انداز ها نییتع رینظ يکسب و کار

کنند    جادیا  داریکسب و کار پا  يهاتا مدل  سازدیها را قادر مها آنمهارت  نیها را توسعه دهند؛ ا  نهیو هز

)Berková et al., 2020افتیآموزش ها را در نیتوانند ا یم نانیکه معلم کارآفر یو منابع وهی). ش 

 کنند ارائه شده است. 

رساندن افکار خود به  يبرا نیگزیجا یو راه ینیمهارت مهم در تفکر کارآفر کی ؛ییقصه گو .1

 ای یواقع يراه حل قصه ها نی). در اDavis, 2022است( رگذاریاما تاث ،یررسمیغ  یبه روش گرانید

ات، یمنظم تجرب انیشود و معلمان به ب یم انیب یتامل يها نیتمر ندیفرآ یط ینیمعلم کارآفر یفرض

تا  کندیها کمک مبه آن ندیفرآ نیشرکت کنند. ا یتامل تیخود در فعال يها و شکست ها تیموفق

خود را   ینیکارآفر  يهايو استراتژ  تیو ذهن  ییبهبود را شناسا  يهانه یرا ارائه و زم  يارزشمند  يهادرس

  ع یصنا سانکارشنا ای نانیدعوت از سخنرانان مهمان، کارآفر). Roundy, 2022اصلاح کنند (

ها   نشیب ات،یتوانند تجرب-یافراد م  نیکند. ا یرا غن  ینیتواند آموزش معلم کارآفر  یمربوطه م  یآموزش
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را  عملی دانش و باشند خود همکاران بخش¬خود را به اشتراك بگذارند و الهام تیموفق يو داستان ها

داشتند  دیتاک یمورد بررس نانیهمان طور که معلم کارآفر نیشرکت کنندگان فراهم کنند. همچن يبرا

معلمان را در  تواندیم زین یآموزش يهاسازمان ای ،يها، مراکز نوآورآپ از استارت  دیبازد یسازمانده

) معلم Shelton & Archambault, 2018aمعلمان قرار دهد.(  ینیاز کارآفر  یواقع  يهامعرض نمونه

 : دارند یمشابه اتینظر و تجرب نهیزم نیدر ا 7و  3 نیکارآفر

نداشته  کسانیهمه دغدغه مند و امکانات  نیممکن همه ا میکن يمدل ساز دیحالا معتقدم با اما
 یبوم يمدل ها ینیرشد و توسعه در معلم کارآفر يبرا میموفق را بشنو يداستان مدل ها دیباشند و  با

 ).7 نیاند (معلم کارآفر دهیرس تیخودمان به موفق طیکه با توجه به نقاط ضعف قوت شرا

 دهینو و متفاوت انجام دهد و دائما ا يکارها نیخواد معلم کارآفر یکه م یاما به نظرم حتما معلم 
 گران یهاش الهام گرفتن از د نیاز مهم تر یکیوجود دارد که  تیخلاق شیافزا يو چند مدل برا رندیبگ

 ).3 نیاست (معلم کارآفر

 ینیو توسعه معلم کارآفر ینیکارآفر يریادگی يبرا يکردیرو یبه نوع ینیارزش آفر کردیرو .2

باشد، پس   دیجد  دیشده با  جادیکه ارزش ا  یمعن  نیبه ا  نانهیارزش کارآفر  جادیمطرح شده است. مفهوم ا

 ی عنی( ندیآارزش توسط آغازگر فر جادیا ندیدارد، فرآ ازیابتکار عمل از جانب خالق ارزش ن یبه نوع 

 یزمان ینیدانمارك  ارزش آفر ینیکارآفر ادیبن فیو متعلق به آن است. طبق تعر تیری) مدرندهیادگی

که  یکند. ارزش لیبه ارزش تبد گرانید يو آنها را برا دیها عمل کن دهیاست که بر اساس فرصت ها و ا

به  کردیرو  نی). اLasekan et al., 2021باشد( یاجتماع  ای یفرهنگ ،یتواند مال یشود م یم جادیا

 ن یا س،یشود. در تدر یافراد خاص مربوط م يها برا ينوآور  یبودن برخ دیمف ایارزش سودمند  جادیا

که مبتکر  یشود. معلمان یم نییتع يریادگی جیدانش آموزان به نتا یابیبر حسب دست یاغلب به راحت

معلمان در  نیا رایکنند، ز جادیخود ا زاندانش آمو يارزش را به صراحت برا نیدارند ا لیهستند تما

 ,Davisدانش آموزان دارند(  زیآم  تیموفق   جیبه نتا  يشتریب  لیتما  ستند،یکه نوآور ن  یبا معلمان  سهیمقا

آموز دانش  ایبر مسئله    یمبتن  ،ياکه معمولاً پروژه  يریادگیتجارب    یطراح  قیاز طر  هاتیقابل  نی). ا2022

ها و پروژه  دهیبه ا ندیفرا نیا یط ند؛یآیبه دست م يریادگی اتیدر تجرب لمحور هستند، همراه با تأم

پروژه نوآورانه  قیاز طر ب،یترت نیفکر کنند. به ا يریادگی اتیتجرب ینوآورانه خود به عنوان طراح  يها

 ن یکارآفر رندهیادگی کینوآور و  کیخود را به عنوان  نانیکه در حال توسعه هستند، معلم کارآفر يا

 ).Davis, 2022شناخت( خواهد
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اغلب  یچالش ها و مسائل آموزش ؛نانهیکارآفر يدر پروژه ها يهمکارامکان مشارکت و  .3

معلمان  يجلب همکار يروش ها نیاز مهم تر یکیپروژه محور  يریادگیاست.  يرشته ا نیو ب دهیچیپ 

مشترك فرصت به اشتراك   ي) در پروژه هاco- design(  یو هم طراح  يهمکار  يبرا  ياست. وجود فضا

 جادی). اDiefenthaler et al., 2017( دهد	یرا به معلمان م يو خلق نوآور اتیدانش و تجرب يگذار

 یتواند زمان یمختلف آموزش م نفعانیبا همکاران و ذ يمشترك؛ همکار يهمکار يپروژه ها فیو تعر

 .A. Gباشد ( يهستند؛ ضرور يرشته ا  انیم هاي	يو خلق نوآور يزیبرنامه ر ریکه معلمان درگ

Sawyer et al., 2020مختلف   يقسمت ها  يسازد تا بر چالش ها  یمعلمان را قادر م  میبا ت  ي). همکار

غلبه  یو تخصص قیدق يکمک و بازخورد ها افتیکاربر محور با در هاي¬يو خلق نوآور یطراح

) مشخص 2021شلتون و همکاران( يراستا پژوهش ها نی). در همScott & Lock, 2021aکنند(

با معلمان، عمل به عنوان معلم رهبر   يبا همکار  یتوجهبه طور قابل  ینوآورانه آموزش  يردهاشد که دستاو

نشان داده شده   نی). همچنShelton et al., 2021(شودیم  ینیبشیپ   نانهیو شرکت در اقدامات کارآفر

 ای  رندگی	ینوآورتر شدن الهام م يمعلم برا ،ینیکارآفر يها و پروژه ها تیشدن در  فعال ریکه با درگ

 ). Shelton & Archambault, 2018bشرکت کنند( ینیشود در کارآفر یم بیمعلمان نوآور ترغ 

آورد _یمختلف را با پژوهشگران و نوآوران و ... م  يبوم دانش افراد را با دانش و مهارت ها  ستیز  جادیا

مرکز  ریآورد (مد یرا در حوزه آموزش به وجود م ينو و استارت آپ ها يتا کسب و کارها زیم يپا

 ).نهیآب و آ ينوآور

است؛   و پروژه محور  یتجرب  يریادگیروش  روش    میریبه کار بگ  میتوان  یراه حل م  نیکه در ا  روش

 ي ایدن  يهاشرکت در پروژه  يبرا  ییها. فرصتدیکن  قیتشو  يریادگیبه    میتجربه مستق  قیمعلمان را از طر

 ي سازه یرا شب يریگمیو تصم ینیکارآفر يهانقش که چالش يفایا يهاتیفعال ای هايسازه یشب ،یواقع

خود را در  يدهد تا دانش و مهارت ها یبه معلمان اجازه م یعمل کردیرو نی. ادیفراهم کن کنند،یم

 . رندیبه کار گ یعمل يها نهیزم

 ي از راه حلها  زین  یآموزش عمل  يجامعه برا  يها  تیظرف  يریخدمت محور؛ بکارگ  يریادگی  کردیرو

معلم  يبرا یتجرب يریادگی تیموقع يبه کارگرفت. برا ینیتوسعه معلم کارآفر يتوان برا یکه م

در  دتوان یم نیخواهد بود. ا یاتیح نانیمشارکت جامعه گسترده تر و به طور خاص کارآفر نان،یکارآفر

 ای ینیگزی، جا  T2C). با توجه به  C2T) و جامعه به معلم (T2Cهر دو جهت کار کند: معلم به جامعه (

 ر یاز  سا یسازد که تجربه دست اول یرا قادر م نانیخارج از حوزه و نهاد آموزش معلم کارآفر يکارآموز

کاملاً ثابت شده است  شورهاک یعمل. قبلاً در برخ نیرا داشته باشند. ا يمختلف کار يبخشها و نقشها

کار مختلف   يشود. محل ها  یم  دهید  يو توسعه مهارت ها  يحرفه ا  شرفتیدر پ   یو به عنوان بخش مهم
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کار در  يبرا ییکند و فرصت ها یفراهم م ینیکارآفر يمهارت ها از نظر يریادگی يبرا یغن يها نهیزم

تواند تجارب   یم  نیهمچن  ندیفرآ  نیکند. ا  یفراهم م  يبودجه ا  يها  تیحل مسئله  و کار در محدود  م،یت

فراهم کند.  نفعانیذ ریمعلمان و کسب وکار ها و سا نیارتباط ب  یدر خصوص چگونگ یمناسب یعمل

به موسسات آموزش معلمان است. مشارکت همزمان  نانیشامل ورود کارآفر C2T يها تیفعال

 ي تجار يوهایاز سنار هایی¬توانند با ارائه نمونه یدر کنار استادان باتجربه دانشگاه / کالج م نانیکارآفر

همراه باشد و  يمعتبر کسب و کار يدر چالش ها نانیکردن معلمان کارآفر ریبا درگ ای "یواقع یزندگ"

، سازمان  یآموزش يکسب و کار ها ،یآموزش نانیکارآفر يها تیاز فعال دیچون بازد يشامل برنامه ها

که  یکند. در حال یغن انهیبعد واقع گرا کیرا با  يریادگیباشد و   رهیو غ  یمقامات محل ،یاجتماع  يها

احتمالاً   C2T  یغوطه ورتر بودن است، اما سازمانده  ایهمه جانبه تر    لیتر به دل  یتجربه غن  T2Cمسلماً  

قدم آسان  نیدارد و ممکن است اول اج یاحت يبه زمان و تعهد کمتر نانیآسان تر است و از طرف کارآفر

 یلازم است اهداف و نقش ها و چگونگ یتیبه معلم باشد. در هر فعال ه یاول ياز آموزش ها ياریبس يبرا

 )Lasekan et al., 2021; Nieswandt, 2017روشن شود( نفعانیذ يبراانجام آن 

 ثبت نوآوري و شرکت

چگونگی ثبت نوآوري و توافق نامه هاي همکاري بین تیم، این راه حلهاي به بسترها و مهارت هاي 

شرکت ثبت شرکت و چگونگی هم بنیان گذاري و آشنایی با نهادهاي مرجع و ساختارهاي ثبت نوآوري و  

 می پردازد.

یکی از مهم ترین راه حلهاي که معلم ،  و ارائه مستندات آن  ينوآور  ثبتبستر سازي براي   .١

کارآفرینان مورد بررسی برآن به عنوان راه حلی براي اجراي گسترده نوآوري بر آن تاکید داشتند؛ 

نابراین وجود گذاري آن است. بمستند سازي ایده و نوآوري بر اساس مبانی علمی و به اشتراك

بستري براي ثبت ایده و نوآوري آموزشی و تثبیت مالکیت معنوي آن می تواند به معلمان 

نوآوري انگیزه بیشتر براي مطرح کردن و گسترش نوآوري هاي آموزشی دهد. در همین راستا 

) بر اهمیت وجود پلتفرم هاي براي به اشتراك گذاري نمونه هاي 2018شلتون و همکارانش (

 ,Shelton & Archambault(نابع آموزشی و مطرح کردن ایده هاي نوآورانه تاکید دارد  از م

2018b(.  

 يو شرکت و نهاد ها ينوآور تبدر خصوص ث ي و دستور العمل هاییآموزش ها ارائه .٢

؛ آموزش و پرورش حوزه پیچیده اي است که کسب مشروعیت و اخذ مجوز هاي لازم ربط يذ
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بخشی از  14معلم کارآفرین   .)Nieswandt, 2017(براي فعالیت در آن چالش برانگیز است

 رفع آن را شرح می دهد: این چالش ها و ضرورت 

 ي بلکه غالب هم برا میکن ینم افتیاز دولت و آموزش و پرورش در يا ژهیو تیچون ما نه تنها حما
 ي سازو کارها  طرهیاو س  یناش  نیاز ا  یکه خوب بخش  میمجوز ها و ورود به بازار دچار مسئله هست  افتیدر

 یآموزش رخ م درکه  ینینوع نگاه خودش به کارآفر دیدولت با نیاست. بنابرا یآموزش يبه فضا یدولت
 ). 14  نیعرصه (معلم کارآفر  نیدر ا  یدولت  ریغ   يمجموعه ها  يدهد مشخص کند و أصلا راه را باز کند برا

با این شرایط ایجاد سیاست ها و سازو کارهاي مشخص براي ثبت نوآوري و کسب و کارهاي آموزشی 

کارآفرینی کمک  کند. العمل ها می تواند به توسعه فرآیند معلمو آموزش این خط مشی و دستور 

)Shelton & Archambault, 2018b( بر وجود این راهنما تاکید  1.  همچنان که معلم کارآفرین

 دارد: 

 زه یو انگ رمیبگ ادی دیکنم و با یو دستور العمل درست م کنمیم فیتعر ندیفرآبراي معلم کارآفرینی 
 .)1 نیتوانند باشند (معلم کارآفر یم یها چ زانندهیانگ نیداشته باشم ا

 منابع نیو تام   هیسرما  جذب .٣

شخصی جذب و تامین سرمایه چون بکارگیري سرمایهاین راه حلهاي به بررسی بستر و مهارت هاي 

آشنایی و تامین ساختارهاي تامین سرمایه ها و  و فروش بخشی از خدمت یا محصولات؛ جذب خیریه

. همچنین راه حلهاي ارائه آموزش هاي درخصوص جذب و تامین منابع  و ایجاد پردازدو می  یاستارت آپ 

 فضاي براي ارتباط گرفتن با شتاب دهنده آموزش و نهادي هاي حامی شرح داده  می شود. 

: این بخش بر این موضوع تاکید دارد که منابع  نیدرخصوص جذب و تام   يآموزش ها  ئهاار .۴

 ریسا ای ،یمال يهابودجه، کمک يبه فرصت ها ید دسترسرا در مور ییها ییراهنماآموزش و 

 Berry et(ارائه دهد  یآموزش  يها  يگذار  هیسرما  شیاز توسعه و افزا  تیحما  يبرا  یمنابع مال

al., 2013; Epler, 2019; Nieswandt, 2017(.   ایده  14در این راستا معلم کارآفرین

 صندوق هاي حامی مطرح می کند: 

موزشی و شتاب دهنده آموزشی که این زمینه توسعه آصندوق هاي حامی مالی توسعه نوآوري هاي 
در آموزش گسترش دهند می تواند به توسعه زیست بوم کسب و کار در کسب و کار هاي خصوصی را 

 ).14این عرصه کمک کند و حمایت جدي از بخش غیر دولتی آموزش ارائه کند (معلم کارآفرین 
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 تیاختصاص داده شده به حما يانکوباتورها و شتاب دهنده هاتوسعه شبکه و تعامل با  .۵

را فراهم  یتیحما طیمح کیها پلتفرم نیسودمند باشد. ا اریتواند بس یم نیکارآفر از معلم

داشته باشند تا  یو بودجه دسترس ییبه منابع، راهنما توانندیکه در آن معلمان م کنندیم

کنند. انکوباتورها و شتاب دهنده ها  لیموفق تبد يهايگذاره ینوآورانه خود را به سرما يهادهیا

کنند و فرهنگ   لیتسه  نیمعلمان کارآفر  نیك دانش را در بو اشترا  يتوانند همکار  یم  نیهمچن

را  يو منابع فشرده ا یبانیپشتبراي  ییهابرنامههمچنین  را در آموزش پرورش دهند. ينوآور

قابل اجرا فراهم  يها يگذار هیخود به سرما يها دهیا لیتبد يکمک به معلمان برا يبرا

 ،یصنعت يبه کارشناسان و شبکه ها یدسترس ،ییبرنامه ها اغلب شامل راهنما نیکنند. ایم

 کیباشد. آنها  یم یتخصص یآموزش يو ماژول ها یمال نیتام يفرصت ها ،يکار هايفضا

خود را توسعه   یآموزش  يها  يکنند تا نوآور  یم  جادیمعلمان خلاق ا  يرا برا  یتیحما  ستمیاکوس

 .)Roundy, 2022( دهند

 يو شبکه ساز  يهمکار

در اجرا و  ياست که نقش برجسته ا يو شبکه ساز ینیابتکارت معلم کارآفر دیکل يهمکار

معلم   يو شبکه ها  يتوسعه همکار  یراه حلها به چگونگ  نیها دارد. ا  ينوآور  نیا  يریپذ  اسیمق

مشترك   ياهایاهداف و رو  فیچون تعر  یبه اشکال مختلف  يپردازد. توسعه همکار  یم  نانیکارآفر

اجتماعات  یمتقابل و سازمانده يتوسعه ارشادگر ،یجمع يها يخلق نوآور يو تلاش برا

معلم  ستمیو گسترش اکوس  جادیبا ا يشبکه ساز نی. همچنافتیتوسعه خواهد  يریادگی

 نان،یمعلم کارآفر لیمختلف از قب يگفت و گو و تعامل با گروه ها يفروم ها جادیا ،ینیکارآفر

 . ابدی یو ...توسعه م یآموزش عیمتخصصان و صاحبان صنا

 ینیکارآفر  يبرا  يتوسعه همکار  نانیمعلم کارآفر دیمورد تاک ياز راه حلها  ؛يتوسعه همکار.1

را  ي) همکار2016( یپرداخته اند؛ رابرت کل ندیفرآ نیا یمختلف به بررس ياست. پژوهش ها

مولد و انعطاف   يها حاصل از تفکر  دهیو تبادل ا  يمشارکت در اجتماع، به اشتراك گذار  تیظرف

 ي . معلمان به عنوان طراحان نوآورداند¬یخدمت خلاقانه م ایخلق محصول  تیو در نها ریپذ

با همکاران و  يکلاس درس انجام دهند. همکار ایدر مدرسه  ییکار را به تنها نیا تواند	ینم

 هاي 	يو خلق نوآور يزیبرنامه ر ریکه معلمان درگ یزمان تواند	یمختلف آموزش م نفعانیذ

). چالش ها و مسائل A. G. Sawyer et al., 2020باشد ( يضرور د؛هستن يرشته ا انیم

 يروش ها نیاز مهم تر یک یپروژه محور  يریادگیاست.  يا رشته 	نیو ب دهیچیاغلب پ  یآموزش

) در پروژه co- design(  یو هم طراح  يهمکار  يبرا  يمعلمان است. وجود فضا  يجلب همکار
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 دهد	یرا به معلمان م يو خلق نوآور اتیتجربدانش و  يمشترك فرصت به اشتراك گذار يها

)Diefenthaler et al., 2017یو دستاورد جمع  يو نوآور  دهیهدف مشترك و خلق ا  جادی). ا 

 ندیفرآ  نی). اBuckley & Nzembayie, 2016است (  نیاز جمله اقدامات مهم معلم کارآفر

 کند:  یم فیتوص 12 نیرا معلم کارآفر

 می. من گشتمیبلد باش دیبه محصول با دهیا کی لیتبد يکه برا یساز مهارت میکنم ت یم فکر
 دیجد زیچ کی یکه هدفش طراح ی. کسدیفهم یما را م يکردم که دغدغه ها دایرو پ  يفرد

 ).12 نی(معلم کارآفر میباهاش کار کن میتونست یکه م یبود، کس

 میت نهیاست و زم عیبد يها دهیو خلق و توسعه ا الوگید جادیا دیو اعتماد متقابل کل يهمکار

اعتماد   جادی ا  نهیزم  یآورد. پروژه کوتاه تفکر طراح  یبلند مدت را فراهم م  يها  يو همکار  يساز

سازد تا  یمعلمان را قادر م میبا ت ي). همکارBartlett, 2021( آورد	یرا فراهم م يو همکار

کمک و  افتیکاربر محور با در هاي	يو خلق نوآور  یمختلف طراح يقسمت ها يچالش ها بر

مشترك   ییای). داشتن روScott & Lock, 2021aغلبه کنند(  یو تخصص  قیدق  يبازخورد ها

)Epler,2019و  میت لیو تشک یو فعالان حوزه آموزش نانیمعلمان و معلم کارآفر ری) با سا

گسترش  ي) براLeffer,2020( میمشترك، کارکردن با ت ينوآور جادیا يگروه و تلاش برا

) از تلاش Carpenter et al., 2020( یجمع ياقدامات خلاقانه و نوآور يبرا دیجد یفرهنگ

دهد معلم  یپژوهش ها نشان م جیاست. نتا نانیمنحصر به فرد معلم کارآفر نانهیکارآفر يها

  ي توسعه نوآور  يبرا انیبا همتا يمجاز يها يررا صرف همکا يادیز یموفق زمان نانیکارآفر

 نه یفراهم آوردن زم نی). بنابراShelton & Archambault, 2018bکنند ( یخود م

 است.  يضرور ینیمعلم کارآفر يشبکه ها جادیا قیاز طر يمجاز يهمکار

	حرفه يریادگی ندیفرآ نیا یط ؛يریادگیدر اجتماعات  تیو فعال یساخت، سازمانده.2

. بود خواهد آموزان	دانش يریادگی يمتمرکز بر کار در کلاس درس و پر کردن شکاف ها اي

شدن معلم ها در کلاس درس شکسته   زولهیبر ا  یحاضر مبن  يشود هنجار ها  یمنجر م  نهمچنی

و مشارکت  ياجتماع حرفه ا نیا ي). راه اندازShelton & Archambault, 2018bشود (

 يشوند و توانمند  یم  تیحما  یباعث شده حس کنند که از لحاظ عاطف  نانیمداوم معلم کارآفر

 نی). اShelton & Archambault, 2018آورند ( یتحقق اهداف به دست م يلازم را برا

 ،یعاطف تیمثبت، حما هیاعتماد، روح سبراسا نانکارآفری¬معلم ياجتماعات و ارتباطات مجاز

	یاجتماعات م نیدر ا تی). عضوShelton & Archambault, 2018است. ( یروابط شخص

 شیو آموزش، افزا  سیکلاس درس، مهارت تدر  يگرفتن برا  دهیجذب مخاطب، ا  نهیدر زم  تواند
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 & Sheltonکمک کند ( نانیخدمات و محصولات نوآورانه به معلم کارآفر تیفیک

Archambault, 2018  استیمعلم در س  ياز صدا  تیدر گفتمان و اعضا، حما). امکان شرکت 

 ي ابزارها ن؛یاز منابع آنلا يکتابخانه ا جادی). اBerry et al., 2013( يو منطقه ا یمحل يها

 يهامرتبط را که جنبه نیآنلا يهاها و دورهپادکست دئوها،یمقالات، و ،يریادگی تالیجید

راه حل  نی). همسو با اShelton, 2018هد(د یمعلمان را آموزش م ینیمختلف معلم کارآفر

را در جوامع   يممکن است نقش ارزشمند نانیدهد معلم کارآفر یپژوهش ها نشان م جینتا

ارائه  د،یجد دهیا کیکنند، صرفاً با ادامه گفت و گو، به اشتراك گذاشتن  فایمعلمان ا يمجاز

توانند خود را  یروش تفکر معلمان حاضر در اجتماع م دنیکش لشبه چا ای ،یتیحما امیپ  کی

 ,Shelton & Archambaultمعلمان را فراهم کنند ( ریتوسعه سا يها نهیو زم یمعرف

2018bاعتماد و  جادیتواند به ا یمعلمان م ينقش در شبکه ها يفایو ا تیفعال نی). همچن

 داشته باشد.  یمثبت ریتاث يانتشار نوآور يبرا يبرندساز

که   یتا معلمان باتجربه را با کسان  کند¬یکمک م  يارشادگر  يبرنامه ها  متقابل؛  يارشادگر.3

 اتیتوانند براساس تجرب  یم  نانیکنند همراه شوند. معلم کارآفر  یخود را شروع م  ینیسفر کارآفر

 ي مفهوم ارشادگر).  Berry et al., 2013ارائه دهند (  یو مشاوره عمل  یبانیپشت  ،ییخود راهنما

معلم  ندیدر فرآ گرانیاز د يریادگی يریبه عنوان مس ینیمعلم کارآفر اتیدر ادب متقابل

از شاگرد خود انتظار دارد که به همان اندازه که   یمرب ندیفرآ نیا یکردند. ط یمعرف ینیکارآفر

 يابه معلمان حرفه یدسترس ن،ی) علاوه بر اBerry et al., 2013( اموزدیاو ببه ردیگیم ادی

 يهاخود را اصلاح کنند، طرح يهادهیبه معلمان کمک کند تا ا تواندیم يمشاوران تجار ای

دهد که معلم  یپژوهش ها نشان م ریسا جیها غلبه کنند. نتارا توسعه دهند و بر چالش يتجار

عمل کنند  يجازم يو منتورها یبه عنوان مرب نیتوانند به عنوان معلمان آنلا یم نانیکارآفر

 نیمعلمان آنلا ،یدانشگاه انیدپارتمان و مرب يها یمانند صندل یرهبران معلم سنت نندما رایز

 & Sheltonهستند ( یآموزش يدانش و تجربه دست اول در مورد چالش ها يدارا

Archambault, 2018b.( 

و  يانتشار نوآور يبرا نانیمعلم کارآفر دهد	یپژوهش نشان م افتهی ؛يسازامکان شبکه.4

 يکه شبکه ها  ي. به گونه ارندگی	یبازخورد م  ياز جامعه و شبکه حرفه ا  دیجد  يها  دهیا  افتنی

گرفتن و بهبود مهارت  دهیا يبرا يزیبستر شگفت انگ  نیآنلا يریادگیو اجتماعات  يحرفه ا

 & Shelton( کند یفراهم م تیو ترب میبا جامعه تعل ترشیس و تعامل بیتدر يها

Archambault, 2018a, 2018b .( 
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چطور تعامل داشته باشند.  یدولت ریو غ  یدولت يسازمان ها دیبا دیمعلمان چطور با نیا نکهیا
مهم تر است (معلم  يزیاست که امروز روز از هر چ ازیداشته باشند ... ن يچطور شبکه ساز

 ).7 نیکارآفر

 رامونیبا افراد پ  دیکند، با  ي اندازابتکار را راه  ایپروژه    کی  خواهدیم  نیمعلم کارآفر  کی  کهیوقت

 ازمندیو دعوت به مشارکت ن  ها	ینگران  يگذارکردن، به اشتراك   یارتباط برقرار کند. لاب  دهیا  نیا

 جیهمسو با نتا  نیشیپ   ي). پژوهش هاBerry, 2011ارتباط اثربخش است (  يدر برقرار  ییتوانا

به کمک  یآموزش يعرضه و انتشار نوآور يبرا نانیمعلم کارآفر يها تیفعال یپژوهش به برخ

فروش منابع  ای گذاري¬به اشتراك دیجد يچون توسعه محل ها یاجتماع  يرسانه ها

 يبا گروه ها دیجد يها ي)؛ شروع همکارShelton & Archambault, 2018b(یآموزش

 هاي	و روند قاتیکردن تحق رشد، دنبال يبرا یبه عنوان راه خاطباز م يریمختلف، بازخوردگ

در شبکه  نانیتوسط معلم کارآفر گانیرا یمنابع آموزش يادی و ارائه تعداد ز یآموزش ینیکارآفر

 ;Berry et al., 2013شناخته شدن اشاره دارند ( يبرا نیآنلا یو بازار آموزش یاجتماع 

Carpenter & Shelton, 2022; Shelton & Archambault, 2018a  .(معلم   نیبنابرا

 ازینظر و اصلاح برنامه کسب و کار خود متناسب با ن دیکه به تجد ینیکارآفر هیشب نیکارآفر

 ,.van Dam et alدهد( یم هیرو رییدانش آموز تغ يها ازین رییپردازد و با تغ یم يمشتر

به  ،يهمکار يمعلمان برا يبرا یو جوامع عمل يسازشبکه  يهافرصت جادیا نی). بنابرا2010

و  يریادگیاجتماعات  جادیا نیآنلا يهامهم است. پلتفرم اریبس یبانیو پشت دهیا يگذاراشتراك 

 یمحل يهاها و ملاقاتمشترك، کنفرانس يهمکار يپروژه ها جادیا ،يحرفه ا يها کهیش

 اموزند،یب گریکدیسازند از یکنند و آنها را قادر م لیمعلمان را تسه نیارتباطات ب توانندیم

شبکه ها و  نیکنند. ا يمشترك همکار يهارا به اشتراك بگذارند و در پروژه هاوه یش نیبهتر

که ممکن است   کنند،¬یو احساس تعلق به معلمان را فراهم م  یعاطف  تیحما  نیجوامع همچن 

 برورو يمنحصر به فرد يبا چالش ها نیو هم به عنوان کارآفر یهم به عنوان مرب

 ).Shelton & Archambault, 2018aشوند(

 ياعضا ریبه سا نانیمعلم کارآفر ؛ینیمعلم کارآفر ستمیو توسعه اکوس يشبکه ساز.5

 نیمعلمان کارآفر یاجتماع  يها. به عنوان مثال، شبکه رندیگ یارتباط م شانیهاییجامعه و دارا

) یآموزش يادهایدهندگان منابع (مثلاً بن) و ارائهنانیمعلم کارآفر ریآگاه (مانند سا انیرا به مرب

دارند،  ازیها به آنها نفرصت  يریگیپ  يهستند و معلمان برا یو انسان یمال يهاهیسرما يدارا که

هستند   یفیو ضع  يقو  يوندهایپ   يپر جنب و جوش حاو  يهاشبکه  ن،ی. علاوه بر اکندیمتصل م
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)Slotte-Kock & Coviello, 2010يهاوهیمتنوع و ش  يهادهیرا با ا  نانی) که معلم کارآفر 

 يهاشبکه ند،یفرآ نی. در اکندیمتصل م ستمیکنندگان در اکوسشرکت دیجد یشآموز

 کنند،یعمل م  ستمیحافظه در سطح اکوس  ستمیاز س  یعنوان شکلبه  ینیمعلم کارآفر  ستمیاکوس

 ,Roundyکنند( تیرا هدا ستمیتا مخزن دانش اکوس کندیکمک م نین کارآفرکه به معلما

2022 .( 

به وجود دارد و  یآموزش استیدر س ینیو معلم کارآفر یآموزش ینیاز کارآفر یکل دید کی دیبا
به  یدولت ریاز عوامل نگاه غ  یکیموضوع مشخص کرد.  نیمتناسب با ا ییاجرا يها سمیمکان

در جهت توسعه عدالت  يها استیتواند س یاست که م یعدالت آموزش جادیآموزش مسئله ا
بر بخش کم برخوردار داشته باشد و  يشتریداد و به طور مثال دولت تمرکز ب رییتغ یآموزش

 ی حال عدالت آموزش نیو در ع  یاز بخش دولت تیحما يبرا یمناسب ییاجرا يسازو کار ها
 ). نهیآب و آ يمرکز نوآور ریفراهم کرد (مد

معلم  ریو تعامل با سا يشبکه سازبخش داشتن  نیا يراه حلها نیاز مهم تر یکی.6

استرس و چالش   لیتعد  يبرا  نانیمعلم کارآفر  يپژوهش ها  جیاست. هم راستا با نتا  نانیکارآفر

خود با  سهیمقا ،ینیو معلم کارآفر یو روندها معلم فیچون تداخل وظا ینیمعلم کارآفر يها

 ریخود را با سا يدر بازار چالش ها نانیبا معلمان و عدم اطم يریدرگ د،شک به خو گران،ید

 & Sheltonگذارند( یبه اشتراك م يحرفه ا يدر شبکه ها نانیمعلم کارآفر

Archambault, 2018b.( 

 تواندیم يصنعت و فناور يهابا شرکت يهمکار :يبا صاحبان صنعت و فناور يهمکار.7

 يها يتوانند به تخصص، منابع و فناور یوکارها سودمند باشد. معلمان ممعلمان و کسب  يبرا

 ي دهد. از سو شیآنها را افزا یآموزش يها يتواند نوآور یکنند که م دایپ  یصنعت دسترس

 یتوسعه محصولات و خدمات  يمعلمان برا  یو تجربه عمل  نشیتوانند از ب  یکسب و کارها م  گر،ید

 ).Shelton, 2018بهره مند شوند( کند،¬یمعلمان و دانش آموزان را برآورده م يازهایکه ن

 یابیو بازار پذیري  اسیمقي،  نوآور  انتشار

و  پیاده سازي يرو یآموزش نانیکارآفر افت،یتوسعه  یخدمات آموزش ایکه محصول  یزمان

 ،یمؤسسات آموزشسایر  مشارکت با  در قالب تواندیم نی. اکنندیخود کار م يهاحلراه پذیرياسیمق

مکاتبات   ،یابیمنابع، بازار  نیتام  اتیبراساس ادب  کاربران باشد.  ازخوردو بهبود مستمر بر اساس ب یابیبازار
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 & Shelton(است یچالش دائم کیراه  نیدر ا دیجد يمهارت ها يریادگیو  دارانیخر یبانیو پشت

Archambault, 2018b(به ه اند. آنها با افتیموضوع  نیا يبرا اي تازه يراه ها نانی. اما معلم کارآفر

، آموزشی آنلاین رایگان، ایجاد دوره هاي فروش مشتركتلاش هاي نظیر ها و  دهیاشتراك گذاشتن ا

  نوآوري خود را معرفی می کنند. راه حلهاي این بخش شاملبالقوه  دارانیمنابع خود به خر شنهادیپ 

 نک یو ل ينوآور  يگذارامکان به اشتراك، آموزش تولید و توسعه و بسته بندي و جذب مخاطب

و توسعه هویت   يانحصار  رید و غ عرضه و تقاضا آموزش آزا  يفضا  جادیا،  نیآنلا  یآموزش  يشدن به بازارها

 حرفه اي و آموزش ملاحظات حقوقی و اخلاقی در خصوص انتشار نوآوري هاي آموزشی  است. 

 یمنابع آموزش يو جذب مخاطب برا يتوسعه، بسته بند د،یتولآموزش معلم کارآفرینان براي  .١

 ,Katoningsih(مورد تاکید پژوهشگران براي عرضه نوآوري مورد توجه قرار گرفته استخلاق  

Sutama, 2020.(    بر نیاز به توسعه مهارت هاي کسب و کاري براي انتشار   13معلم کارآفرین

 نوآوري و بقا تاکید دارد: 

 تواند یاند و درآمد هم داشته اند اما نم تیدر حال فعال نستاگرامیکه در ا میدار يما معلم ها خوب
 ست؟یشما ک  میو ت  یو بقا داشته باش  یادامه ده  يخوا یکنند. چطور م  نیرا تدو  یمدل کسب و کار درست

خودش  يو برا نندک جادیپر مخاطب ا جیپ  کی يراه انداز نهیزم نیتلاششان در ا تینها یعنی دانندینم
 ).13 نیکند (معلم کارآفر جادیو ... ا یکلاس خصوص

پژوهش ها نشان می دهد که همسو با این راه حل  یآموزش يبازارها ی و دسترسی بهمعرف .٢

دسترسی به بازارهاي آموزشی آنلاین می تواند انگیزه نوآوري و به اشتراك گذاري نوآوري را 

. پژوهش ها نشان دادند این بازار ها )Shelton & Archambault, 2018b(افزایش دهد

در شبکه  نانیتوسط معلم کارآفر گانیرا یمنابع آموزش يادیتعداد ز امکان به اشتراك گذاري

. )Sawyer et al., 2020(  فراهم می کند  شناخته شدن  يبرا  نیآنلا  یو بازار آموزش  یاجتماع 

 در راستا مدیر یک شتاب دهنده آموزشی به ایجاد بازارآموزشی اشاره می کند: 

پایگاه دانشی و بازارهاي براي فروش طرح درس ها و ایده هاي نوآورانه آموزشی باشد (مدیر شتاپ 
 دهنده).

 اري می تواند شرایط بهتري براي انتشار نوآوري فراهم کند:همچنین وجود بازارهاي آزاد و غیر انحص

خوب   مینده  ینیرا در قالب کارآفر  دیجد  یها اموزش  ياورواست و ما اجازه ورود ن  يبازار انحصار  یوقت
ماند و  یم نییپا رندهیادگیبه  ییکند و خوب رشد و پاسخگو یرا راکد م طینداشتن رقابت شرا امدیپ 
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تواند  یم یآموزش نانیکارآفر يبرا شتریعمل ب يو با آزاد یرقابت يفضا نیرود. بنابرا یبالا م یتینارضا
 ).ي آموزشیمرکز نوآور ریرا توسعه دهد (مد ينوآور

است که   يادر نقش حرفه ياز خودساز يندی) فرآPI( ياحرفه تیهوي؛ ه ا فحر تیهو توسعه .٣

و  يتا با تجارب کار کندیم بیرا با هم ترک ییهاو نقش تیوضع ها،تیقابل ،یفن يهامهارت

هویت حرفه اي معلم کارآفرینانه از خود» را شکل دهد.    یمنسجم  ریو «تصو  شودیادغام م  یزندگ

 ي کنشگر  شیکنند با افزا  یم  یسع  نیمعلم کارآفرترکیبی از هنرمند، معلم، طراح و محقق است.  

 & Lasekanکرده و توسعه دهند(  جادیرا ا  يحرفه ا  تیهو  نیخود ا  يا  حرفهو توسعه اعتبار  

Alarcón, 2022; Shelton & Archambault, 2018a  .(درباره مفهوم معلم  يریادگی

حرفه   تیتواند هو یم يبرنامه نوآور کی تیتجربه هدا ،یواقع نانیملاقات با کارآفر ،ینیکارآفر

در پژوهش هاي که به بررسی فعالیت   ).Berk, 2019دهد(  ق سو  ینیمعلمان به معلم کارآفر  يا

هاي معلم کارآفرینان می پردازند نشان داده شده که معلم کارآفرینان با هدف معرفی خود و 

وبلاگ ها  قیاز طر نیآنلا ي محتواچون تولید  مطرح کردن هویت حرفه اي خود  فعالیت هاي

همچنین  .)Shelton & Archambault, 2018b(ی  دارند اجتماع  يو جوامع رسانه ها

 یابیها و  بازار دهیبه اشتراك گذاشتن ا يبراپژوهش ها نشان می دهد که طی این این فرآیند 

منابع خود  شنهادیمشترك، فروش مشترك، پ  یسیاز جمله وبلاگ نو ییمشارکت ها قیاز طر

 & Berry et al., 2013; Shelton(؛  کند یم يهمکار رهیبالقوه و غ  دارانیبه خر

Archambault, 2018b( 

 ک یو انتشار است و  يبحث مستند ساز کنمیم هیکه من خودم انجام دادم و توص يا گهید زیچ هی
و  یاجتماع  يزارم در مثلا شبکه ها یو به اشتراك م کنم¬یکارم رو مستند م نیوقت هست من ا

 راز کا یکی، ثبت کردن کار ها هم  گذارم¬یکارم رو به اشتراك م ينوآور يو جنبه ها یمعلم اتیتجرب
کار آروم آروم رشد  میکنیثبت و مستندش م ی... وقتکنهیکار کمک م يبه توسعه بعد اریکه بس يها
است به  ینیاز مقدمات کارآفر یکیولو کوچک  اسیو انتشار در مق دهی...ثبت ا شهیم دهیو د کنه¬یم

 ).1 نینظرم (معلم کارآفر

.همچنین یادگیري درباره مفهوم معلم کارآفرینی، ملاقات با کارآفرینان واقعی، تجربه هدایت یک 

 .)Berk, 2019(برنامه نوآوري می تواند هویت حرفه اي معلمان براي معلم کارآفرینی توسعه دهد

ی در پژوهش هاي که بخصوص به بررسی و اخلاق یحقوق ملاحظاتمشخص کردن و آموزش  .۴

 ,Shelton & Archambault(معلم کارآفرینی آنلاین پرداخته است مورد تاکید است 
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2017, 2018b; Shelton & Archambault, 2019( .و  یقانون يمعلمان با جنبه ها

ممکن است شامل مسائل  نیشوند. ایدر بخش آموزش آشنا م ینیمرتبط با کارآفر یاخلاق

مقررات  تیو رعا ،يمعنو تیداده ها، حقوق مالک یخصوص میحر ،يمربوط به حق نسخه بردار

ابتکارات خود را درك  یو اجتماع  یاخلاق ریتأث يامدهایپ  دیمعلمان باهمچنین  د.باش یآموزش

 ي ریفراگ جیترو ،یاخلاق يابتکارات آنها با استانداردها ییهمسو تیبر اهم دیبا هاکنند. آموزش

کند یکمک م یآنها به طور مثبت به جامعه آموزشابتکارات  نکه یاز ا نانی و تنوع و حصول اطم

 . )Shelton & Archambault, 2017(دکن دیتأک

 مدیریت ریسک 

الی معلم کارآفرینان وقتی قصد اجرا کردن ایده جدیدي دارند خطرات احتمالی از دادن زمان، منابع م

و اعتبار خود را می پذیرند. معلم کارآفرینان تلاش دارند به ارزیابی مداوم فرصت ها و بکارگیري دانش و 

. راه حلهاي توسعه این بعد تجربه خود خطرات احتمالی راه اندازي ایده هاي جدید را به حداقل برسانند

شامل آشنایی با ابزارهاي پیش بینی و ارزیابی ریسک، امکان دریافت منتورینگ براي ارزیابی ریسک 

 است. 

پژوهش ها نشان می دهد معلم کارآفرینان براي ارزیابی ؛ سکیر تیریو مد یابیارز .١

از متخصصان ریسک ایده هاي نوآوري خود آنها در شبکه هاي حرفه اي مطرح کرده و 

 ,Berry et al., 2013; Shelton & Archambault(مختلف بازخورد می گیرند

2018a(. 

معلم کارآفرینان ؛ سکیر یابیو ارز ینیب شیپ و تکنیک هاي  يزارهاببا ا ییآشنا .٢

مورد بررسی تاکید می کنند که  دریافت آموزشهاي در خصوص توسعه مهارت هاي ریسک 

و ابزارها و تکنیک  مدیریت ریسک می تواند رفتارهاي کارآفرینانه معلم کارآفرینان را 

 توسعه دهد. 

ایجاد بستري براي   ؛سکیرو مدیریت  یابیارز يبرا نگیمنتور تفایدر امکان .٣

ا متخصصان مختلف، تعامل با صاحبان صنایع آموزشی و شرکت در پروژه هاي مشورت ب

نوآورانه می تواند به توسعه مهارت هاي مدیریت ریسک کمک کند بخصوص که فرآیندي 

نظام مندي براي منتورینگ هاي کارآفرینانه به معلمان وجود داشته باشد می تواند فرآیند 

 را تسهیل کند. 
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 یپروژه نوآورانه آموزش  تیریمد

 آموزشی است که شامل   نانهیکارآفر  يها  پروژه  تیریمدهاي این بعد شامل توسعه مهارت هاي   راه حل

 ت یریابزارها مد  يریبکارگی  از مشاوران کسب و کار وکارآفرینان آموزشی ،   تخصص  يمشاوره ها  افتیدر

معلم کارآفرینان می تواند مشاوره و آموزش هاي در خصوص چگونگی مدیریت پروژه هاي  .است پروژه

آموزشی را از سایر معلم کارآفرینان، متخصصان کارآفرینی آموزشی و ... دریافت کنند. همچنین معلم 

وژه و هدایت کارآفرینان و مدیران مراکز نوآوري به  نرم افزارهاي چون تسکولو و ترلو و ... براي مدیریت پر

 کنند. تیم اشاره می

 نتیجه گیري 

هدف این پژوهش شناسایی راه حل هاي توسعه معلم کارآفرینی است. با توجه به فرآیندي که معلم   

کارآفرینان در طول تولید ایده نوآوري تا راه انداري و اجراي آن طی می کنند  راه حل هاي ارائه شده 

ه هاي نوآورانه خود را تبدیل به نواوري قابل اجرایی می کنند. بنابراین راه است. معلم کارآفرینان ابتدا اید

حل هاي ارائه شده در این بخش به توسعه زمینه ، شرایط و مهارت هاي اشاره دارند که معلمان براي 

خلق نوآوري نیاز دارند. سپس براي مقیاس پذیري نوآوري هاي خود لازم است مانند کارآفرینان عمل 

آن را ثبت کنند، سرمایه گذار جذب کنند، در شبکه هاي اجتماعی و محلی فعالیت کنند و مخاطب   کنند،

جذب کنند و در نهایت مهارت هاي مدیریت ریسک و مدیریت پروژه را راه اندازي و هدایت استارت آپ 

وزشی براي تواند زمینه مناسبی براي طراحی برنامه آماین پژوهش می آموزشی خود بکاربگیرند. تتایج

گذاري آموزشی به این پدیده را به عنوان راه حلی براي توسعه نوآوري معلمان فراهم آورد و توجه سیاست

 آموزشی جلب کند. 
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Abstract 

The present study was conducted to examine the relationship between distributed leadership and corporate 

entrepreneurship among employees of an industrial organization. In terms of purpose, this research was 

applied, and regarding methodology, it employed a descriptive-correlational design. The statistical 

population consisted of all employees working in the industrial organization during the 2015–2016 period 

(N = 789). Using a simple random sampling method, 231 employees were selected as the sample. Data 

were collected using the Distributed Leadership Questionnaire and Margaret Hill’s (2003) Corporate 

Entrepreneurship Questionnaire. The instruments were measured based on a five-point Likert scale. Data 

analysis was performed using Pearson’s correlation coefficient and stepwise regression analysis in SPSS 

version 26. The findings indicated that distributed leadership had a negative relationship with corporate 

entrepreneurship. Furthermore, all components of distributed leadership demonstrated a significant 

negative correlation with corporate entrepreneurship. In the stepwise regression analysis, the components 

of participative decision-making, trust, organizational culture, and mission, vision, and goals entered the 

predictive model respectively, and all four components remained significant across the regression steps. 

Other components, including professional development, comprehensive support, and leadership behaviors, 

did not show a significant effect on corporate entrepreneurship. 

Keywords: leadership, distributed leadership, entrepreneur, corporate entrepreneurship. 
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Abstract: 

In the era of the knowledge-based economy, knowledge-based companies play a significant role in 

innovation and sustainable development. Knowledge workers, as the key assets of these companies, require 

precise systems for identifying, developing, and evaluating their competencies. However, the lack of 

indigenous and scientifically grounded models in this area is considered one of the major challenges of 

human resource management in such organizations. The purpose of this study was to design a 

comprehensive competency model for knowledge workers in knowledge-based companies using the hybrid 

Fuzzy Delphi–Fuzzy DEMATEL approach. This study employed a mixed-method approach. First, through 

a review of the relevant literature, 20 competency components were identified. Subsequently, using the 

Delphi method and the opinions of 18 experts, these components were reduced to 12 final competencies. 

In the next stage, the Fuzzy DEMATEL method was applied to analyze the causal relationships among the 

components and to determine their degrees of influence and susceptibility. The results of the Fuzzy 

DEMATEL analysis revealed that components such as critical thinking, problem-solving, creativity, 

knowledge leadership, and knowledge management were categorized as causal (influential) factors, 

whereas components including continuous learning, emotional intelligence, communication skills, and 

teamwork were classified as effect (influenced) factors. The final model illustrated the causal relationships 

among the competency components in a network structure. The proposed model can serve as a strategic 

tool for designing recruitment, training, evaluation, and development processes for knowledge workers in 

knowledge-based companies. By clarifying the structure of competencies and prioritizing key components, 

the model facilitates decision-making for human resource managers and policymakers in this field. Overall, 

this study demonstrates innovation in terms of subject matter, methodology, and practical application, and 

it can make a substantial contribution to the enrichment of the scientific literature and the practical 

development of human resource management in knowledge-based companies. 

Keywords: competency model, knowledge workers, knowledge-based companies, Delphi Method, Fuzzy 

DEMATEL, causal modeling. 
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Abstract 

 

The present study aimed to identify the dimensions and components of mentoring within student internship 

programs. Employing a qualitative synthesis methodology, this research analyzed a body of 193 scholarly 

articles published between 2012 and 2025. From this corpus, 30 articles were purposefully selected based 

on thematic relevance. Data were collected and analyzed using a thematic analysis framework at three 

levels: basic, organizing, and overarching themes. Findings indicate that mentoring in student internship 

programs can be conceptualized across four primary dimensions encompassing a total of 63 factors: (1) 

infrastructure and institutional contexts, including the promotion of a learning culture, optimization of 

resources, and strategic policy and institution-building; (2) actor competencies, encompassing the 

characteristics and capabilities of both mentees and mentors; (3) content design, characterized by problem-

centered approaches, empiricism, lifelong learning orientation, and integration of theory with practice; and 

(4) educational approaches, including participatory, situational, and contingency-based strategies. The 

study underscores that effective integration of mentoring into internship curricula necessitates not only 

curricular revisions but also a transformative shift in educational approaches and institutional practices. 

 

Keywords: curriculum, mentoring, internship programs, student. 
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Abstract  

This study explores the managerial competencies required for economic managers within the Armed Forces 

Social Security Organization (SATA), emphasizing the context-specific nature of leadership in defense-

welfare organizations. Using a qualitative research design, data were collected through semi-structured 

interviews with senior managers and experts and analyzed using thematic analysis. The study identified a 

multidimensional competency framework encompassing strategic planning, financial stewardship, human 

resource management, investment management, organizational culture management, and customer 

satisfaction management addressing retirees, active personnel, and military families. The findings 

demonstrate that managerial competencies in SATA differ substantially from generic competency models 

commonly presented in the literature. While several competencies correspond with internationally 

recognized management frameworks, the study highlights distinctive competencies shaped by the 

organization’s security-oriented and institutional context. These include economic management under 

security constraints, simultaneous interaction with multiple governance and supervisory institutions, 

investment management focused on sustainability and institutional risk mitigation, and organizational 

culture management grounded in defense-sector ethical values. The proposed competency model provides 

an operational and diagnostic framework for enhancing managerial effectiveness in SATA’s economic 

sector. The model can support merit-based recruitment and assessment of economic managers, the design 

of competency-based professional development programs, and succession planning to ensure managerial 

continuity. The findings further underscore the importance of behavioral, ethical, and adaptive dimensions 

of managerial performance alongside technical and financial expertise. The study recommends 

institutionalizing the competency framework within SATA through comprehensive assessment systems, 

specialized training aligned with competency dimensions, and strengthened mentorship and knowledge-

transfer mechanisms. Given evolving economic and technological conditions, periodic review and updating 

of the model are also recommended to sustain its relevance and predictive validity. 

Keywords: managerial competencies, economic managers, thematic analysis, strategic management, 

financial management, competency model, defense-welfare organizations. 
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Abstract 

In the era of transition to a knowledge-based and technological society (Society 5.0), Iran's educational 

system faces the necessity of fundamental transformation and fostering innovation among teachers. 

Therefore, investigating the factors influencing teachers' innovative work behavior, particularly within the 

specific context and unique challenges of Iran's education system, emerges as a crucial research need. 

Accordingly, the present study aimed to analyze the mediating role of work engagement in the relationship 

between digital competencies and innovative work behavior among primary school teachers. 

This descriptive-correlational study employed structural equation modeling (SEM). The statistical 

population included 608 elementary school teachers in Qorveh city, of which 404 (310 females and 94 

males) were selected using the Daniel Westland (2025) method using a stratified proportional random 

sampling method. Data were collected using three standardized questionnaires: the Digital Competence 

Questionnaire by Machmud et al. (2021), the Work Engagement Scale by Schaufeli et al. (2002), and the 

Innovative Work Behavior Questionnaire by Lambriex-Schmitz et al. (2020). The validity and reliability 

of the instruments were confirmed through confirmatory factor analysis, Cronbach's alpha, and composite 

reliability. Data were analyzed using structural equation modeling in Lisrel v10.20. The results revealed 

that teachers' digital competencies had a direct and significant effect on their innovative work behavior 

(β=0.54, p<0.05). Digital competencies also showed a direct and significant influence on work engagement 

(β=0.34, p<0.05), and work engagement, in turn, had a direct and positive effect on innovative work 

behavior (β=0.19, p<0.05). Furthermore, digital competencies exerted a significant indirect effect on 

innovative work behavior through the mediating role of work engagement (β=0.06, p<0.05). Overall, the 

research model was able to explain 40% of the variance in innovative work behavior. 

By presenting an integrated model, this study demonstrated that digital competencies shape teachers' 

innovative behavior not only directly but also by enhancing their work engagement. This finding 

underscores the necessity of a dual-focused (techno-psychological) approach in teachers' professional 

development programs. 

Keywords: Digital Competence, Innovative Work Behavior, Work Engagement, Primary School 

Teachers, Transformation in Primary Education. 
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Abstract 

This study investigates innovative professional development approaches designed to enhance the 

competencies and practices of teacherpreneurs within the context of educational innovation. Employing a 

qualitative research design, the study draws on multiple data sources, including in-depth interviews with 

15 teachers who have successfully developed and scaled educational innovations, a comprehensive review 

of the scholarly literature on teacherpreneurship, and an analysis of relevant teacherpreneurship platforms. 

Data were analyzed using thematic analysis to identify key concepts and recurring experiential patterns. To 

ensure credibility and trustworthiness, member checking was conducted, whereby selected coded 

interviews were returned to participants to validate interpretive accuracy. The findings indicate that 

professional development for teacherpreneurs encompasses a constellation of interrelated competencies and 

practices. These include creating enabling environments for educational innovation, problem identification 

and framing, development of educational business models (e.g., the Business Model Canvas), 

entrepreneurial competencies, protection of intellectual property and registration of innovations, resource 

mobilization and funding acquisition, dissemination and scaling of innovations, and risk and project 

management. The study conceptualizes teacherpreneurship as both a practice-oriented and process-oriented 

form of professional development. Furthermore, the findings underscore the pivotal role of teacherpreneurs 

in advancing educational innovation and provide actionable implications for policymakers and educational 

leaders in designing targeted professional development frameworks that effectively support 

teacherpreneurship. 

Keywords: innovative solutions, teacherpreneurship, professional development. 
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