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

های انی و همچنین به جهت تباادل و نشار افراار و اندیشاهتوسعه منابع انس های آموزش وحوزه

شاوویان دعاو  پژوهاان، كارشناساان، اساتادان و داننظران، دانشبدیع، از اندیشمندان، صاحب

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

ساانی باه نشاانی اعالام شاده صلنامه آموزش و توسعه منابع انر فاپ و انتشار دپژوهشی برای چ

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

 

 اهداف فصلنامه

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

اندركاران و ستی متخصصان، كارشناسان، دعلمی و فنو دانش فرهنگ   كمک به ارتقای سطح -

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

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

 تازه علمیكسب دستاوردهای  ها و توربیا  وادل آموختهتب به منظور انتقال و

 طلبی محققان، مدیران و كارشناسان آموزش و توسعه منابع انسانی در تدوین مقالا مشاركت -
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پژوهشای  -ریه علمایاپ باه نشا ه بارای چا هایی كهزیر در نگارش مقالمل رعایت دستورالع

 گردند، ضروریست.ارسال می

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

 دار و الزامی سامانه( درج گردد.موارد ستاره

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

 ندگان باشد.سامی و اطلاعا  نویسبایستی فاقد اد، گردمی

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

 

 

 نوع مقاله-1

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

سی هیأ  تحریریاه هت چاپ، مورد بررشوند جبار منتشر میخستینی نفارسی نوشته شده و برا

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

 ها، بدون ذكر نام مأخذ ممنوع است.كتاب

 

 

 روش تدوین  -2

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

و اندازه حروف  B Nazaninراست و چپ، با قلم از  4و  پایین و بالامتر از سانتی 5.35ای حاشیه

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

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

  شد:زیر تشریل خواهد مقاله به ترتیب از اجزای 

 

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

 



 

 صفحه عنوان  -2-1

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

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

 چکیده  -2-2

 .  دی باشدهای كلیها و واژه، یافتهروشكلمه باشد و شامل هدف،  250چریده بایستی حداكثر 

 ی کلیدیهااژهو  -2-3

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

 

 مقدمه  -2-4

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

 پژوهش را توجیه كند.

 

 پژوهش  روش  -2-5

 ارزیابی توضیح داده شود. های شناسایی ووشژوهش، طرح آماری و رجرای پ ه اشیو

 

 های پژوهشیافته  -2-6

تاوان دست آمده در این قسمت ارائه گردد. در صور  نیااز میكمی به تمامی نتایج كیفی و

 بندی نموده و از جدول، منحنی، نمودار و یا تصویر استفاده كرد.موضوعا  را طبقه

 

 گیری نتیجهو    بحث  -2-7

 ژوهش توزیه و تحلیل شده وها، نتایج حاصله از پ یر پژوهشسا هایف و یافتهبا توجه به هد

   لازم را بیان نماید. گیرینتیوهها درباره آن

 

 

 



 

 منابع  -8-2

 راهنمای نگارش منابع درون متنی ▪

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

و براسااس  فهرسات مناابعنابع در قسمت دد. بدین شرل كه مگذاری استفاده گریستم شمارهس

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

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

EndNote   در بخش استایل گزینهVancouver را انتخاب نمایید. 

 

 راهنمای نگارش منابع در انتهای متن ▪

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

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

 .(گرددرج میها به فرمت كلی ونروور درفرنسانگلیسی ارجاع دهید. 
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  راهنمای نگارش محتوای متن مقاله: ▪

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

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

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

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



 

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

 متر نوشته شود.سانتی

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

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

متر و حرف اول بصور  بازر  سانتی 8اندازه و  Times New Romanتی با فونت شده بایس

 نوشته شده و به ترتیب عدد، نقطه بعد از عدد و ارجاع مورد نظر باشد.

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

 ✓گردد    می               می گردد       •

 ✓های  صفحه                 های  صفحه •

 ✓اند   ساخته                ساخته اند     •

 ✓ها      یافته                یافته ها        •

 ✓ها   سازمان                سازمان ها     •

 

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

ل دیگر در مقاله تررار شوند. شاماره و باید به صور  منحنی و یا به شراطلاعا  جداول، ن -

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

 داده شوند(.

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

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

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

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

 نمود.

گاردد. نتاایج یار ناویس ارائاه میی عناوان و ماتن جادول، باه صاور  زتوضیحا  اضاف -

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

 بیش از دو جدول آورده شود.

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

 نها در پایین بیاید.عنوان منابع آ



 

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

 اند الزامی است.هایی كه از منابع دیگر اقتباس شدهشرل

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

 تایپ گردد. معمول

سی ارشد و رساله دكتری باشد، ذكار اساامی نامه كارشنامقاله حاصل پایان در صورتی كه -

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

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

تخااب، ش و توساعه مناابع انساانیر در اناست؛ همچناین ففصالنامه آماوزیا نویسندگان مقاله 

 های دریافتی آزاد است.ویرایش و تلخیص مقاله

 

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

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

انواام   www.istd.saminatech.irمانه نشاریه باه آدرس پذیرش مقالا  از طریق سا* **

 گیرد.می

 سال فاصله باشد. 5از زمان انوام مطالعه تا ارسال مقاله نبایستی بیش از *** 
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 و توسعه منابع انسانی  آموزشفصلنامه 
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 ی فارس امنطقهی سازمانی: مطالعه موردی شرکت برق ریپذجامعهطراحی نظام 
 1بینعلیرضا خوش

 2*کردشولی حبیب اله رعنایی

 3عباس عباسی

 (16/03/1405؛ تاریخ پذیرش: 25/12/1404)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

ی امنطقهی سازمانی با رویکرد سیستمی و ارزیابی شرکت برق  ریپذجامعههدف از انجام این پژوهش طراحی نظام مطلوب  

فارس بر اساس آن و ارائه راهکار و پیشنهادهای کاربردی بوده است. این تحقیق از حیث هدف کاربردی و از حیث روش 

تا  13۹2 یاهسالی است که در طی واردتازهنفر از افراد  ۷۷ی این پژوهش شامل آمارتحقیق، مطالعه موردی است. جامعه 

 شدهاستفادهی استاندارد، مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک هانامهپرسشاز  هادادهی گردآور. جهت اندشدهاستخدام 13۹8

با استفاده از فنون تحلیل محتوای متنی، آمار توصیفی )میانگین، انحراف از  شدهیآورجمعی هاداده لیوتحلهیتجز است.

ی( انجام شد. نتایج طراحی مدل پژوهش حاکی از آن بود انمونهتی تک  آزموناستنباطی ) مارآمعیار، کجی و کشیدگی( و 

، عاملین هاکیتاکت، فرایند، محتوا، مؤثری انهیزماز جمله عوامل  گانهششی سازمانی شامل ابعاد ریپذجامعهکه نظام مطلوب 

 دهندهنشانی فارس، امنطقهی سازمانی است. همچنین نتایج ارزیابی نظام مذکور در شرکت برق ریپذجامعهو پیامدهای 

ی شغل و ماشینی بودن ساختار سازمانی، وضعیت نامطلوب در فرایند هایژگیومثل  مؤثری انهیزموضعیت نامطلوب عوامل 

آینده   اندازچشمی  استثنابهی سازمانی )ریپذامعهجی قبل از ورود، وضعیت مطلوب محتوای  مرحلهی سازمانی مثل  ریپذجامعه

ی سازمانی و ریپذجامعهی سازمانی، عدم حضور بازنشستگان در فرایند ریپذجامعهی هاکیتاکتشغلی(، وضعیت ترکیبی 

 شد. ارائهی سازمانی بود. در نهایت نیز پیشنهادهای پژوهشی و کاربردی ریپذجامعهوضعیت مطلوب پیامدهای 

ی سازمانی؛ ریپذجامعه؛ فرایند واردتازهافراد ی ریپذجامعه ؛ی سازمانیریپذجامعه :هاکلیدواژه
 ی سازمانی.ریپذجامعهی هاکیتاکت
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  مقدمه

ی سازمانی به چشم ریپذجامعهی که پس از مرور ادبیات نظری و تجربی مرتبط با امسئله نیترمهم

در  شدهانجامی هاپژوهشی سازمانی است. تمامی ریپذجامعه، عدم وجود یک نظام منسجم خوردیم

عوامل  ریتأثیا عدم  ریتأثو فقط در حدی که میزان  یبعدتک  صورتبهی سازمانی، ریپذجامعهی نه یزم

. اندگرفته صورت ی سازمانی و در نتیجه باعث پیدایش پیامدهای مربوطه ریپذجامعه بر  مؤثری انه یزم

ی سازمانی دارای ارکان و عناصر مختلفی مثل فرایند، محتوا، تاکتیک و ریپذجامعهنظام  گریدعبارتبه

 وتوام را در کنار هم   هاحال آنتابهمحققان پیشین   متأسفانهی سازمانی است که  ریپذجامعهابزار، عاملین  

ی ریپذجامعهی دیگر عدم انجام پژوهش با موضوع پژوهشمسئله. اندندادهی قرار مورد بررسبا یکدیگر 

تفاسیر عدم وجود یک نظام منسجم  نیباوجودای فارس است. ا منطقهسازمانی در شرکت برق 

باعث افزایش و  تیدرنهای سازمان و هاارزشی سازمانی، موجب فقدان پایبندی به اهداف و ریپذجامعه

، افزایش واردتازه، جذب و استخدام، عدم انگیزه شغلی در افراد نیتأمی مربوط به هانهیهز هدررفت

؛ (3-1) دشویم ی کلوربهرهغیبت در کار و کاهش نارضایتی، افزایش تمایل به ترک خدمت، افزایش 

در مقابل، اگر این پژوهش صورت  .شدیمبنابراین اجرای پژوهش حاضر بسیار ضروری و مهم تلقی 

ی سازمانی ریپذجامعهی موجود در نظام  هایینارساو    هاشکافی به  امنطقه ، مدیران شرکت برق  گرفتینم

ی مثل ریناپذجبران خسارات و صدمات  وجودآمدنبهاین امر سبب  جه یدرنتو  بردندینمکارکنان پی 

محقق در این پژوهش ابتدا با بررسی   جهیدرنت.  شدیمی سازمانی  وربهرهدوگانگی فرد و سازمان و کاهش  

ی سازمانی را طراحی کرده ریپذجامعهو مرور دقیق ادبیات و مبانی نظری و پیشینه موضوع، نظام مطلوب  

با راهکارهای پیشنهادی که ارائه   تیدرنهای فارس پرداخت.  امنطقه و سپس به ارزیابی آن در شرکت برق  

را پوشش داده و میزان موفقیت فرایند اجتماعی سازی  بهبودقابلی هاحوزهشد، نقاط ضعف موجود و 

  شرکت را افزایش و بهبود داد. واردتازهافراد 

 بانی نظری پژوهش م 

و استخدام   نیتأم  -مختلف شامل الف  ستمی رسیزو    چهارعنصرنظام مدیریت منابع انسانی هر سازمان از  

قبل از اینکه بخواهند   هاسازماناست.    شدهلیتشککاربرد    -حفظ و نگهداشت و د  -توسعه و بهبود ج  -ب

دقیق   صورتبهو طراحی شغل را    لیوتحلهیتجزی منابع انسانی،  زیربرنامهافراد جدید را جذب نمایند باید  

 شودیمبا شکست مواجه    واردانتازهفرایند ورود به سازمان برای    صورت  نیاو هدفمند انجام دهند در غیر  

. در حقیقت آموزش (6)  ه و بهبود منابع انسانی قرار داردو استخدام، نظام توسع  نیتأمبعد از نظام  .  (5,  4)

نظام  کنندهلیتکمی آموزشنظام  که یطوربهی هر سازمان بوده، هابرنامهاقدامات و  نیترمهمیکی از 

ی وی را آتی  هاتیموفقو باعث توانمندی و رشد نیروی انسانی موجود شده و    رودیماستخدامی به شمار  
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و  آموزشی سازمانی مبتنی بر توسعه، ریپذجامعهپایه و اساس نظری موضوع . (8, ۷) کندیمتضمین 

از  توانندیم آموزشپس از ورود به سازمان طی فرایند  واردتازهافراد  که یطوربهیادگیری افراد است. 

به انطباق و سازگاری  تواندیمو یادگیری  آموزشسردرگمی، تضاد، تعارض و ابهام نجات یابند. فرایند 

 .(۹) افزایش میل به ماندن در سازمان کمک چشمگیری نماید تیدرنهاو  واردتازهافراد 

ی سازمانی افراد است ریپذجامعه،  ردیگیماقداماتی که در زمره آموزش کارکنان قرار    نیترمهمیکی از  

ی آنان و همچنین سازگاری کارکنان با نقش هانگرشو    هاارزش که نقش بسیار مهم و حیاتی در ساخت  

یی آرزوهای قبل و حین ورود به سازمان، انتظارات و مرحله . افراد در کندیمخاص خود در سازمان ایفا 

در مورد وظیفه افراد، طریقه ایفای نقش و جو  نانهیبواقعدارند که سازمان باید با ارائه اطلاعات شفاف و 

اهی بدهد. در غیر این صورت افراد بلافاصله پس از ورود به سازمان دچار ابهام درک و آگ  هاآنسازمان به  

پس از دیدن واقعیت دچار شوک خواهند شد. به  گرید انیبه بی، تعجب و فشار رواننقش، سردرگمی، 

 .(10, ۹) دیآیمبه میان  1همین دلیل نظریه کاهش عدم اطمینان 

ابهامات و  بردننیازببه دلیل  واردتازهفرض نظریه کاهش عدم اطمینان بر این باور است که افراد 

ی مسائل احتمالی پیش رو، خواهان برقراری نیبش یپ ی خود نسبت به سازمان و همچنین نانیاطمیب

ی نوع بهدر برقراری چنین تعاملاتی  واردتازهتعاملات متقابل و سازنده با سایر افراد سازمان هستند. افراد 

نقش فعالانه خواهند داشت. این در حالی است که برخی از محققان در پژوهش خود بیان کردند که افراد 

 .(12, 11) کنندیمیک عامل فعال و قوی ایفای نقش  عنوانبهزمانی ی ساریپذجامعهدر فرایند 

ی اطلاعات وجوجستخودجوش در پی  صورتبهی سازمانی ریپذجامعهدر طی فرایند  واردتازهافراد 

در اشکال گوناگونی از قبیل مشاهده،  واردتازهی اطلاعات توسط افراد وجوجستهستند. فرایند 

. همچنین تحقیقات گذشته این مورد را به اثبات شودیمظاهر  وخطاآزمون ، فرایندهای وپاسخپرسش

 توانندیمو    گذارندیم  ریتأثی سازمانی بر قوانین و عملکرد گروهی  ریپذجامعهرساندند که افراد در فرایند  

ی ریپذجامعهد در طی فرایند بنابراین افرا؛ (13) چشمگیری داشته باشند ریتأثبر عملکرد گروه کاری 

که چگونه  رندیگیمیاد  تیدرنهاو  آموزندیمسازمانی، چگونگی برخورد با سازمان، شغل و همکاران را 

 .(14, 10) و شرایط شغلی و سازمانی منطبق و سازگار کنند بافرهنگخود را 
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 1ورود سازمانی

ی از توافقات میان فرد و امجموعه بر اساس  واردتازهکه فرد  شودیمورود سازمانی به فرایندی گفته 

، فرایند ورود سازمانی واردتازه. از دیدگاه فرد  شودیمخود وارد    موردنظرسازمان از خارج به داخل سازمان  

. موضوع ورود سازمانی حتی بعد از ورود فرد به گرددیم، آغاز  شدیاندیمامکان ورود    بهفرد    کهیهنگاماز  

ازمان بر فرد و فرد بر سازمان خواهد داشت از اهمیت خاصی برخوردار به دلیل اثراتی که س  ژهیوبهسازمان  

 :دهدیم. فرایند ورود سازمانی را نشان 1. شکل (16, 15) است

 . فرایند ورود به سازمان1شکل 

 

ی هایژگیو، دارای رادارندخود  موردنظری که قصد ورود و جذب به سازمان واردتازهاد هر یک از افر

هر یک از  گریدعبارتبه ی گوناگون از سازمان هستند.هادگاهیدشخصیتی متفاوت، تجربیات متنوع و 

و رفتارهای مختلف وارد سازمان شده و بلافاصله پس از مواجهه با واقعیت سازمان دچار   هانگرشافراد با  

ی سازمانی کمک بسیار ریپذجامعهبنابراین فرایند ؛ شوندیمابهام و تعارض در نقش و ارتباطات سازمانی 

اینکه فرایند  گرید انیبه بفرایند ورود به سازمان را تسهیل بخشند.  واردتازهتا افراد  دینمایمزیادی 

ی وجه مکمل فرایند ورود سازمانی نوع بهی سازمانی در بطن فرایند ورود سازمانی قرار دارد که  ریپذجامعه

ی ریپذجامعه ی متنوع و مربوط به فرایند  هاتیفعال. افراد پس از ورود به سازمان با کمک  دیآیم  حساببه

نگرش و رفتار خود را در راستای هماهنگی با سازمان سازمانی ابهامات و تعارضات خود را کاهش داده و 

رضایت  توانیمکه  شودیم. در پایان فرایند ورود به سازمان نتایج و پیامدهایی حاصل کنندیممدیریت 

 .(1۷, 15) نام برد هاآن  نیترمهمشغلی، تعهد سازمانی، غیبت و تمایل به ترک خدمت را از 

 

 

 
1. Organizational Entry 
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 ی سازمانیریپذجامعه

ی سازمانی و استخراج  ریپذجامعهی اصلی و تخصصی مرتبط با موضوع  هادواژه یکلی  وجوجستپس از  

 هاآنی معتبر اطلاعاتی و همچنین مطالعه و بررسی دقیق هاگاهیپامقالات و متون اصیل انگلیسی از 

ی سازمانی بیان ریپذجامعهسرشناس حیطه  نظرانصاحبتعاریف مختلفی را از نویسندگان و  توانیم

 است: مشاهدهقابلکرد که در قالب جدول ذیل 

 ی سازمانیریپذجامعه. تعاریف 1جدول 

 منبع  تعریف 

ی ساازمانی فرایندی اسات که طی آن افراد جدید ساازمان  ریپذجامعه

 .کندیمو هماهنگ سازمان تبدیل    مؤثررا از فردی بیگانه به عضوی  
 (18)  1فلدمن 

در   باتجربهی ساااازمانی روشااای اسااات که در آن افراد  ریپذجامعاه

که چگونه با موقعیت جدید خود در   آموزندیم  واردتازهساااازمان به افراد  

 نقش و سازمان سازگار شوند.

 ( 1۹)  ون مانن

دانش    واردتازهی ساازمانی فرایندی اسات که طی آن افراد  ریپذجامعه

 .آموزندیمنقش در سازمان    رشیپذجهتی لازم را  هامهارتاجتماعی و  
 (20)  2ون مانن و شاین 

برای    واردتازهی ساازمانی فرایندی اسات که طی آن افراد  ریپذجامعه

،  ها ارزشو پذیرش نقش در ساازمان باید    مؤثربه یک عضاو    شادنلیتبد

 را بپذیرند.  ازیموردن، انتظارات و دانش اجتماعی  هاییتوانا

 (21)  3لوییس 

کاه فرد  شاااودیمفراینادی یااد  عنوانباهی ساااازماانی  ریپاذجاامعاهاز 

، ادراکات خود  قرار گرفتهآن   ریتأثتحتقبل از ورود به ساااازمان    واردتازه

  ها آنو پس از ورود به ساازمان و کساب تجربیات شاغلی    دهدیمرا شاکل  

 .دینمایمرا تقویت  

 (1۷)  4دین

ی سازمانی را به این صورت ریپذجامعه خلاصه  به طور توانیمبا استناد به تعاریف فوق  ن،یبنابرا

سازگاری و هماهنگی   منظوربه  واردتازهی سازمانی فرایندی است که طی آن افراد  ریپذجامعهتعریف کرد:  

 
1. Feldman 
2. Van Mannen & Schein 
3. Luois 
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را به کمک سایر همکاران و افراد  ازیموردن، انتظارات و دانش اجتماعی هاییتوانا، هاارزش با سازمان باید 

 گردند. راستاهمتا بتوانند با اهداف سازمان و نقش خود  رندیفرابگسازمان  باتجربه

 ی سازمانیریپذجامعهنظام  

ی سازمانی در متون مختلف علمی، این نکته استنباط ریپذجامعهبا مرور و بررسی ادبیات نظری 

اند؛ داشتهی سازمانی  ریپذجامعهی گوناگونی به بحث  هانگاهکه محققان و دانشمندان رویکردها و    شودیم

ی سازمانی ریپذجامعهرا در قالب یک نظام کلی    هاآن  توانیماین رویکردها    مندنظامبا استفاده از مرور    لذا

ی سازمانی افراد در نظر داشت ریپذجامعهنکاتی که باید در هنگام طراحی نظام    نیهمچنرد.  ی کبنددسته 

ی فرد آشناسازی را برای معرفی و ابرنامهاین است که هر سازمانی باید بنا به نیاز و شرایط خاص خود، 

. در ادامه هر یک از ارکان و عناصر (18, 4) باشد داشتهی نماید که بازده بیشتری زیرطرحبا سازمان 

 شرح داده خواهند شد: لیتفصبهی سازمانی ریپذجامعهگوناگون نظام 

 ی سازمانیریپذجامعهبر    مؤثری انهیزم عوامل  

ساختار سازمانی باشد   تواندیمی سازمانی  ریپذجامعهبر فرایند    مؤثری  انهیزمعوامل   نیترمهمیکی از 

ی هاکیتاکتاز  واردتازهسازگاری شغل با افراد  منظوربهباید  ریپذانعطافی پویا و هاسازمان  که یطوربه

سازمان   کهیدرصورتی، تصادفی، متغیر، گسسته و تخریب( استفاده نمایند.  ررسمیغ فردی شامل )فردی، 

ی نهادی شامل هاکیتاکتانطباق افراد با شغل از    منظوربهماشینی و خواهان حفظ وضعیت موجود باشد،  

 .(23, 22) ( بهره خواهد گرفتدییتأ )جمعی، رسمی، متوالی، ثابت، پیوسته و 

هر چه  که یطوربهباشد  رگذاریتأثی ریپذجامعهبر فرایند  تواندیمی شغل نیز هایگژیوهمچنین 

برای انجام فعالیت و وظایف مربوط به  هاآن باشد، انگیزه  در برداشتهی بیشتری را هایژگیوشغل افراد 

ی هاکیتاکتباشد، بیشتر باید از  بالاترهرچه امتیاز انگیزش شغلی فرد  گریدعبارتبه شغل بیشتر است. 

, 22) ی سازمانی استفاده نمودریپذجامعهی فردی هاکیتاکتباشد باید از  ترنییپانهادی و هرچه امتیاز 

24). 

 ی سازمانیریپذجامعهفرایند  

که کارکنان  شودیماست. این فرایند موجب  شدهل یتشکی سازمانی از سه مرحله ریپذجامعهفرایند 

رفتار نمایند. مراحل مذکور   زتریآمتیموفقی و اضطراب ناشی از ورود به سازمان،  فشار رواندر امر مدیریت  

 .(24, 18, 11) شامل قبل از ورود، حین ورود و پس از ورود به سازمان است
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 ی سازمانیریپذجامعهمحتوای  

یا چیزی که به  شودیمی یاد گرفته ریپذجامعهچه چیزی در فرایند  کهنیای به ریپذجامعه محتوای 

موضوعاتی را ی از محققان توجهقابلتعداد  ازنظر، اشاره دارد. شودیمی سازمان ابلاغ لهیوسبه واردتازه

ف و بیاموزند شامل وظای  واردتازهی سازمانی به افراد  ریپذجامعهمحتوای    عنوانبه  اندموظف  هاسازمانکه  

ی سازمان، هااستیسشغلی،    ندهیآ  اندازچشمی شغلی، تجربیات و رهنمودهای همکاران سازمان،  هامهارت

 .(28-25, 14, 11, 4) شودیمو تاریخچه سازمان  هاارزشزبان سازمان، نحوه عملکرد، اهداف و 

 ی سازمانیریپذجامعهی  هاکیتاکت

 ها آنی از ریگبهرهیی لازم است که با هاکیتاکتپذیری سازمانی، ابزارها و جهت تحقق فعل جامعه

  ی هاکیتاکتکه پس از مرور منابع اصیل در این حیطه شامل  نمود ریپذجامعه وارد را فرد تازه توانیم
ی(، متوالی در مقابل تصادفی انه یزمی )ررسمیغ ی(، رسمی در مقابل انهیزمجمعی در مقابل فردی )

در مقابل تخریب   دییتأ )محتوایی(، ثابت در مقابل متغیر )محتوایی(، پیوسته در مقابل گسسته )اجتماعی(،  

 .(30, 2۹, 22, 13, 10, 6) شوندیم)اجتماعی( 

 ی سازمانیریپذجامعهعاملین  

ی و ریپذجامعه که وظیفه انتقال محتوای  شودیمی سازمانی به افرادی گفته ریپذجامعهعاملین 

آنها را شامل بازنشستگان، مشاوران سازمان، اساتید  توانیمکه  دارندبر عهدهرا  واردتازهآموزش به افراد 

 .(2۷, 15, 4) برشمرد باتجربهدانشگاه، همکاران و سرپرستان 

 ی سازمانیریپذجامعهپیامدهای  

پیامدها و تبعات مثبت برای افراد  وجودآمدنبهی سازمانی موجب ریپذجامعه زیآمتیموفقاجرای 

شامل ابهام و  توانیمی سازمانی را ریپذجامعهو همچنین سازمان است. برخی از پیامدهای  واردتازه

 .(2۷, 23, 14, 2) تعارض نقش، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و تمایل به ترک خدمت دانست

 ی مجدد در سازمانریپذمعهجا

ی ریپذجامعهکارمندان سازمان بعد از هر بار تجدید ساختار یا تغییر شغل در داخل سازمان، احتیاج به  

ی تغییر، انتخاب و آموزش کارکنان، توسعه و هابرنامه شدن شامل اعلام ریپذجامعهمجدد دارند. دوباره 

 ریپذجامعهی آن شبیه به هاتیفعالاست و  افتهیتحققپخش معیارهای جدید و عملکرد و ارزیابی نتایج 

 .(22, 18, 4) شدن بدو خدمت است
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ی سازمانی را در ریپذجامعهمدل نظام مطلوب  توانیمادبیات و پیشینه  مروربهتوجه  نیز با تیدرنها

 قالب شکل زیر دانست:

 . مدل پژوهش2شکل 

 

 پیشینه تحقیق

 . پیشینه پژوهش2جدول 

نام نویسنده و سال  

 تحقیق

 عنوان تحقیق 

زاهد بابلان و همکاران  

1403 

ی  هاسازمان ی سازمانی در ر یپذجامعهپیشایندها و پیامدهای  لیفراتحل

 آموزشی ایران 

کاشانی و همکاران  

1402 

با رویکرد    وپرورشآموزش ی سازمانی کارکنان اداری  ر یپذجامعه مدل    ارائه

 ی کلی نظام اداری هااست یس

و همکاران    زادهفرج 

1402 

 سلامت ایران  نظامی سازمانی کارکنان در  ری پذجامعهتبیین فرایند  
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نام نویسنده و سال  

 تحقیق

 عنوان تحقیق 

 1402تعجبی و همکاران  
ی  هاه یسرمای سازمانی با  ر یپذجامعه بررسی رابطه بین مدیریت استعداد و  

 ی )مطالعه موردی: معلمان دوره ابتدایی شهرستان سقز( شناختروان 

درگاهی و همکاران  

1402 

شهروندی سازمانی در  ی سازمانی با رفتار ر یپذجامعههمبستگی بین 

 کارکنان ستادی دانشگاه علوم پزشکی تهران 

 1401غفوری و همکاران  
ی سازمانی بر اساس تعریف معماری در  ر یپذجامعه طراحی مدل معماری  

 کارت امتیازی منابع انسانی: یک مطالعه فراترکیب

 1400شاد و همکاران  
بهبود اخلاق   ی سازمانی درر یپذجامعهی محیط کار و شناخترواننقش 

 حسابرسان از طریق کاهش رفتارهای انحرافی 

 1400بلوچ و همکاران  
ی  ر یپذت یمسئولی سازمانی و سرمایه اجتماعی بر ریپذجامعه بررسی اثر 

 پرستاران بیمارستان ایران: نقش میانجیگری اخلاق کاری 

Hul yee et al 2026 
 با  معلمان  شغلی  عملکرد  بر  شغلی  استقلال  و  سازمانی  پذیریجامعه   نقش

 سازمانی   شهروندی  رفتار  میانجیگری

Sultanah 2026 
  نوآورانه  کاری رفتار بر سازمانی یری پذجامعه  تأثیر: رهبری برای نوآوری

 سازمان   بر  مبتنینفس  عزت  نقش میانجی  با  تکفین  هایشرکت   در

Sofia Soares 2025 
  پذیری جامعه  طول در شغلی رضایت بر فعال شخصیت تأثیر بررسی

 محیط  -د  فر  تناسب  از  واردانتازه  ادراکات  گرمداخله  اثرات  بررسی:  سازمانی

Engin simsek 

2024 
 سازمانی   پذیریجامعه   مراحل  و  یانهیزم  پیامدها، عوامل  ابعاد،  ها،تاکتیک

Di Cai et al 2023 
  شدن،  اجتماعی هایتاکتیک نقشواردان: تازه شغلی تناسب حفظ

 شغلی  تنوع  و  شغلی  تنیدگیدرهم

استنباط کرد این است که در بسیاری از مقالات به موضوع  توانیم تجربی تحقیق  نهی شیپ آنچه از 

ی سازمانی ریپذجامعهبرخی از ارکان و عناصر نظام    درنظرگرفتنی سازمانی کارکنان با  ریپذجامعهارزیابی  

ی سازمانی را بررسی کند، اندک ریپذجامعهجامع نظام  به طوراست و تعداد مقالاتی که  پرداخته شده

 ی سازمانی توجه شده است.ریپذجامعهی هاکیتاکتبه محتوا یا  صرفاًمثال در تحقیقات  به طوراست. 

ی ریپذجامعه، وضعیت موجود شدهانجام است، در بسیاری از مطالعات  مشاهدهقابلنکته دیگری که 

متغیر   هاپژوهشدر اکثر    گرید  انیبه بی و ارزیابی قرار داده نشده است.  مورد بررسخاص    به طورسازمانی  

رضایت شغلی، رفتار شهروندی، میزان  ازجملهی سازمانی رهایمتغی سازمانی همراه با سایر ریپذجامعه

 است. قرار گرفته قیمورد تحقعملکرد شغلی و استقلال کاری، 
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ی سازمانی در تحقیقات کمی نرمال نیست. ریپذجامعهی  هامدلمورد دیگر اینکه، پراکندگی استفاده از  

از مدل جونز  %21، ی اطلاعات تحقیق از مدل تائورمیناگردآور منظوربه هاپژوهشاز  %48مثال  به طور

از تحقیقات پیشین،  کیچیهدر  باًیتقر گریدعبارتبه. اندجسته از مدل چائو و همکاران بهره  %12و 

ی از مدل تائورمینا، ریگبهرهمثال  به طورترکیبی ) صورتبهی سازمانی ریپذجامعهی هامدلاستفاده از 

 ترکیبی( دیده نشده است. صورتبهجونز و چائو 

در  گرفتهصورت در این حیطه عنوان کرد این است که اکثر تحقیقات  توانیمی که انکته  نیآخر

سنجش میزان ارتباط و همبستگی متغیرها با  صرفاً کمی ) صورتبهی سازمانی ریپذجامعهی نه یزم

 ی نوآور نی؛ بنابرای کیفی یا حتی آمیخته بسیار اندک استهاپژوهشو تعداد  اندگرفتهیکدیگر( صورت 

 ی پژوهشی مذکور قرار داده شد.هاضعف دادنپوششپژوهش حاضر در 

 ی پژوهششناسروش

این پژوهش بر اساس هدف، کاربردی از نوع توصیفی و از حیث روش تحقیق نوعی مطالعه موردی  

به  13۹8تا  13۹2ی هاسالنفر از افرادی بود که در طی  ۷۷ی این پژوهش شامل آماراست. جامعه 

ی هایآزمودنبه دلیل اندک بودن تعداد بودند؛ بنابراین درآمده ی فارس امنطقهاستخدام شرکت برق 

در گام نخست، محقق با حاضر در جامعه آماری، کل اعضای جامعه مورد آزمون و بررسی قرار گرفتند. 

به تفکیک هر یک   ورداستفادهمابزار    اتیجزئنمود.   آغازی استاندارد فرایند ارزیابی را  هانامهپرسشتوزیع  

 است: مشاهدهقابلی سازمانی در ذیل ریپذجامعهاز اجزای نظام 

استاندارد  نامهپرسشی سازمانی از ریپذجامعهبر  مؤثری انهیزمی عوامل ریگاندازه منظوربه .1

ی سؤالاستاندارد هشت  نامهپرسشو  (1۹۷5) 1شغلی هاکمن و الدهام زشیانگی سؤالپانزده 

 استفاده شد. (1۹۷8) 2، مک آلیستر و میشلسیبور جوساختار ارگانیک و ماشینی 

ی استاندارد تائورمینا هانامهپرسشی سازمانی از ریپذجامعهی محتوای ریگاندازه  منظوربه .2

 شد.ی ریگبهرهترکیبی  صورتبهو  سؤال و هشت ستیببا  (1۹۹4)و چائو و دیگران  (1۹۹4)

 و چهار ستیباستاندارد  نامهپرسشی سازمانی از ریپذجامعهی هاکیتاکتی ریگاندازهجهت  .3

 استفاده گردید. (1۹86)ی جونز سؤال

 
1. Hackman & Oldham 
2. Bourgeois, McAllister & Mitchell 
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ی استاندارد رضایت هانامهپرسشی سازمانی از ریپذجامعهی پیامدهای ریگاندازه منظوربه .4

، تعارض و ابهام سؤالبا پانزده  (1۹۷4)، تعهد سازمانی پورتر سؤالبا نوزده  سوتانهیمشغلی 

و تمایل به ترک خدمت کیم و دیگران   سؤالبا چهارده    (1۹۷0)  1نقش ریزو، هاوس و لیرتزمن

 بهره گرفته شد. سؤالبا پانزده  (200۷)

نظام  ی تکمیلی مربوط به ارکان و عناصرهادادهی گردآور منظوربهسپس در گام دوم ارزیابی، 

نفر  5نیز استفاده شد؛ بنابراین از  افتهیساختمه ینی مصاحبه ریگاندازهی سازمانی از ابزار ریپذجامعه

نفر از مدیران واحدهای  5(، واردتازهنمایندگان افراد  عنوانبهمعاونت مختلف ) 5از  واردتازهکارمند 

نماینده   عنوانبهی )زیربرنامهو همچنین مدیر آموزش و  وارد(  تازهمدیران مستقیم افراد    عنوانبه مربوطه )

. در گام سوم نیز ارزیابی و بررسی اسناد و مدارک مربوطه آمدمعاونت منابع انسانی( مصاحبه به عمل 

 :دهدیمی استاندارد را نشان هانامهپرسش. میزان پایایی و روایی هر یک از 2صورت گرفت. جدول 

 نامه پرسش ابزار . پایایی و روایی ۳جدول 

 متغیر 
میانگین واریانس  

 شدهاستخراج 

پایایی 

 ترکیبی 

کران  آلفای 

 باخ 

 0.82 0.8۷ 0.5۷ ی شغل هایژگیو

 -0.02 0.006 0.2۹ ساختار سازمانی 

ی  ریپذجامعه محتوای  

 سازمانی 
0.55 0.8۹ 0.86 

ی  ریپذجامعه ی  هاکیتاکت

 سازمانی 
0.4۷ 0.84 0.۷8 

 0.8۹ 0.۷۷ 0.53 تمایل به ترک خدمت 

 0.86 0.۷۹ 0.58 تعهد سازمانی 

 0.۷۷ 0.83 0.4۷ رضایت شغلی

 0.44 0.۷4 0.61 ابهام و تعارض نقش 

 ل یوتحله یتجزرا با استفاده از فنون و ابزار مختلف مورد  هاآنی پژوهش باید هادادهی گردآورپس از 

تحلیل   منظوربهی و  انمونهی از آزمون تی تک  انامهپرسشی  هاداده  لیوتحلهیتجز؛ بنابراین جهت  قرارداد

ی حاصل از مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک، از فن تحلیل محتوای متنی استفاده گردید. توضیح هاداده

شامل  ستیلچکاین است که ابتدا یک  هامصاحبهی هاافتهدر خصوص فرایند اجرا و تحلیل ی ترقیدق

 
1. Rizzo, House & Lirtzman 
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 موردنظری سازمانی طراحی گردید و سپس از افراد  ریپذجامعهنظام    گانهششاد  ی مربوط به ابعهاپرسش

 سؤالات اهداف و  بهباتوجه  آمدهدستبهی هاپاسخو مجزا پرسیده شد. در نهایت  تکبهتک صورتبه

 ی شدند.بندجمعی، تحلیل و بنددستهپژوهش 

 ای پژوهشهافتهی

 سازمانیی  ریپذجامعهبر    مؤثری انهیزم عوامل  

 ی سازمانیریپذجامعهبر  مؤثری انهیزم.تحلیل استنباطی عوامل ۴جدول 

 هامؤلفه ابعاد و 
مقدار  

 آزمون 
آماره   میانگین 

t 

P 
 دوطرفه 

اختلاف 

 میانگین 

ی  هایژگیو

 شغل

 0.220 0.004 3.00 3.22 3 استقلال 

 0.588 0.000 ۷.00 3.58 3 تنوع

 0.331 0.000 4.۷2 3.33 3 اهمیت 

 0.46۹ 0.000 8.20 3.46 3 هویت

 0.68۷ 0.000 ۹.43 3.68 3 بازخورد 

نتیجه  

 کل
3 3.45 8.44 0.000 0.45۹ 

 0.260 0.000 6.۷۷ 3.26 3 ساختار سازمانی 

ی هامؤلفه هر یک از  آمدهدست بهی شغل افراد سازمان باید میانگین هایژگیوارزیابی میزان  منظوربه

مذکور را در فرمول خاص خود قرارداد؛ بنابراین هاکمن و الدهام جهت محاسبه امتیاز بالقوه انگیزشی 

 :اندکردهشغلی فرمول ذیل را بیان 

 )اهمیت + هویت + تنوع(( * بازخورد * استقلال = امتیاز بالقوه انگیزشی /3= ) 125

بیشترین امتیاز )یعنی عدد پنج( را اختصاص دهد، ی بالا هامؤلفه کارمند به هر یک از  کهی درصورت

امتیاز انگیزشی شغل  ؛ لذاحالت ممکن( خواهد شد نیترمطلوب ) 125امتیاز انگیزشی شغل وی عدد 

 است:  صورت نیبدی فارس طبق فرمول مذکور ا منطقهشرکت برق  واردتازهافراد 

40.۹6 ( =3/ (3.46  +3.33  +3.58 * ))3.68  *3.22 
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ی فارس در امنطقهدر شرکت برق  واردتازهنتیجه فرمول مذکور امتیاز انگیزشی شغل افراد  بر اساس

ی بازخورد، تنوع و استقلال شغلی مؤلفه، اسناد و مدارک مرتبط با سه علاوهبه سطح نامطلوب قرار دارد.

 نشان  بازخورد مؤلفهی و تحلیل قرار گرفتند. نتایج حاصل از بررسی مستندات مربوط به مورد بررسافراد 

 آوردهعملبه    ۹8و    ۹۷،  ۹6  یهاسالی فارس طی ارزیابی عملکردهایی که در  امنطقهداد که شرکت برق  

سازمان  نفر از دو هزار کارمند حاضر در 350ی و لوح تقدیر به رنقدیغی نقدی، هاپاداشاست، به ارائه 

ی شغلی و میزان هاگردش میزان  ازجملهاقدام نموده است. همچنین مستندات مربوط به تنوع شغلی 

ی هاسال در    که  یطوربهقرار گرفت.    لیوتحله یتجزبر شرح مشاغل مورد    شدهاعمالو اصلاحات    هایبازنگر

پست موجود در سازمان دستخوش بازنگری و تغییرات اصلاحی  600دویست پست شغلی از  ۹8و  ۹۷

 هاآنسیصد و پنجاه نفر از کارمندان رسمی که تعداد کل  ۹۷و  ۹6، ۹5ی هاسالشدند. همچنین در 

آگاهی از میزان استقلال شغلی افراد   منظوربهنیز    تیدرنهانفر بود، از گردش شغلی برخوردار شدند.    400

 که  یطوربهات تفویض شده را به تفکیک هر یک از سطوح سازمانی بررسی نمود. وسعت اختیار توانیم

که از تعداد کل  افتیدستبا بررسی و تحلیل اسناد و مدارک موجود در این حیطه، محقق به این نتیجه  

 عنوان بهنفر  31معاون،  عنوانبه نفر  5ی فارس، امنطقهنفر کارمند رسمی حاضر در شرکت برق  400

شغل و سمت سازمانی  بهباتوجه کارشناس و کارشناس مسئول، هر یک  عنوانبهنفر  54و  سیرئو  مدیر

خود، از سوی مافوق تفویض اختیار شده و در شغل خود تا حدی استقلال دارند. همچنین این نکته 

ی هایژگیو، نامطلوب بودن وضعیت واردتازهاز افراد  آمدهعملبهی هامصاحبهاست که پس از  ذکرقابل

 شغلی اثبات شد.

ی فارس نیز با میانگین امنطقه، ساختار سازمانی شرکت برق نامهپرسشهمچنین با استناد به نتایج 

%، 68ی که به عمل آمد میزان پیچیدگی سازمان  امصاحبهطی    علاوهبهبه سمت ماشینی میل دارد.    3.26

 رعامل یمدز سازمان به دلیل تفویض اختیار معاونین و مدیران از سوی رسمیت بسیار زیاد و میزان تمرک

ی دهندهنشانی، مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک  سنجنگرشبنابراین نتایج حاصل از  ؛ در حد پایین بود

 ی فارس است.امنطقهساختار ماشینی شرکت برق 

 ی سازمانیریپذجامعهفرایند  

قبل از اینکه بخواهند در مصاحبه استخدامی  واردتازهافراد متقاضی و  :قبل از ورود به سازمان

، هااستیساطلاعاتی از قبیل  توانندیمی فارس وارد شوند، امنطقهشرکت کنند و سپس به شرکت برق 

ی ضعفنقطهاما  ؛  شرکت ملاحظه و درک کنند  وبگاه، نحوه عملکرد و تاریخچه سازمان را در  هاارزشاهداف،  

آینده  اندازچشمو شفاف در مورد  نانهیبواقعکه در این مرحله مشهود است، عدم انتقال و ارائه اطلاعات 

مصاحبه استخدامی که قبل از ورود به سازمان  گرید انیبه باست.  واردتازهشغلی و مزایای آن به افراد 
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طی  که یطوربه. ردیگیمرت و از جانب مدیران سازمان صو طرفهکی صورتبه کاملاً  شودیمانجام 

دلایل ابهام، سردرگمی و ترک خدمت کارمندان  نیترمهمیکی از  توانیم آمدهعملبهمصاحبه 

و شفاف از شغل و  نانهیبواقعو دکتری را عدم ارائه اطلاعات  ارشدیکارشناسدر مقطع  کردهل یتحص

 دانست. هاآنبه آینده آن در حین مصاحبه شغلی  اندازچشم، مزایا و هایژگیو

نتایج حاصل از مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک حاکی از آن است که شرکت  :حین ورود به سازمان

ی گوناگون هاروشرا با کمک ابزار و  واردتازهی فارس در مرحله حین ورود به سازمان، افراد امنطقهبرق 

 :کندیمبا سازمان و شغل آینده خود آشنا 

 ی سازمانیریپذجامعهدر قسمت محتوای    ذکرشدهبرگزاری چندین دوره آموزشی توجیهی با عناوین    -

 ، مدیرعامل، معاونین و مدیران واردتازهبرگزاری جلسه معارفه با حضور افراد  -

با محیط فیزیکی سازمان، دفتر و  واردتازهکه در این حین افراد  دوماههبرگزاری دوره کارورزی  -

بخش مربوطه که قرار است فرد در آن مشغول به کار شود، همکاران و سایر افراد سازمان، امکانات سازمان 

 .دنشویمو وظایف نقش آینده خود آشنا 

ی فارس ملزم به امنطقهدر شرکت برق  واردتازهبا آغاز این مرحله، افراد  :پس از ورود به سازمان

 ی آموزشی عمومی، پایه و تخصصی هستند.هادورهی آموزشی مختلف مانند هادورهشرکت در 

 ی سازمانیریپذجامعهمحتوای  

 ی سازمانی ریپذجامعه. تحلیل استنباطی محتوای ۵جدول 

 هامؤلفه
مقدار  

 آزمون 
آماره   میانگین 

t 

P 
 دوطرفه 

اختلاف 

 میانگین 

نتیجه  

آزمون  

فرض  

 صفر 

وظایف و  

 ی شغلی هامهارت 
 قبول  0.800 0.000 ۹.32 3.80 3

تجربیات و  

رهنمودهای  

 همکاران

 قبول  0.54۷ 0.000 6.53 3.54 3
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 هامؤلفه
مقدار  

 آزمون 
آماره   میانگین 

t 

P 
 دوطرفه 

اختلاف 

 میانگین 

نتیجه  

آزمون  

فرض  

 صفر 

نحوه عملکرد،  

ی  هاارزش اهداف و  

 سازمان 

 قبول  0.54۷ 0.000 8.21 3.54 3

  اندازچشم 

 آینده شغلی
 رد -0.06۹ 0.432 -0.۷۹ 2.۹3 3

 قبول  0.584 0.000 ۷.26 3.58 3 تاریخچه

 قبول  0.۷۷6 0.000 10.0۹ 3.۷۷ 3 زبان 

 قبول  0.625 0.000 ۹.25 3.62 3 ها است یس

 قبول  0.544 0.000 ۹.3۷ 3.54 3 نتیجه کل 

ی محتوای هامؤلفه تمام  بودنمطلوبی دهندهنشان ی انمونهتی تک  آزموننتایج حاصل از 

ی از کمیت برگزاری آگاهآینده شغلی است. همچنین جهت  اندازچشم جزبهی سازمانی ریپذجامعه

ی آموزشی توجیهی و عمومی بدو خدمت، از بررسی اسناد و مدارک موجود در این حیطه تحت هادوره

ی و بندطبقه اجتماعی و طرح  نیتأمیی با قوانین کار و آشناعناوین قانون و مدیریت خدمات کشوری، 

ی هاارزش در سازمان مبتنی بر    مؤثری و ارتباطات  سازمانفرهنگی،  ردولتیغ ی  هاشرکتارزشیابی مشاغل  

، اندازچشمیی با ساختار نظام و دولت جمهوری اسلامی ایران و آشنااسلامی، کار تیمی و حل مسئله، 

ی هامهارت باو ساختار اداری دستگاه محل خدمت، آشنایی با نماز، آشنایی  هاتیمأمورآشنایی با 

ی شد. ریگبهرهی تخصصی که مدام در حال برگزاری است آموزشی هادورهرایانه و همچنین  گانههفت

که به عمل آمد، محقق دریافت که جهت انتقال رهنمودها و تجربیات افراد  یامصاحبهطی  علاوهبه

ی شده است که افراد باتجربه، اندازراهمدیریت دانش  نظام، واردتازهسازمان به افراد  باسابقهباتجربه و 

فراد ی نموده و اطلاعات مربوطه پس از ارزیابی و پایش در اختیار اارذرگاب نظامتجربیات خود را در آن 

مدیریت دانش  نظام متأسفانهاما ذکر این نکته دارای اهمیت است که ؛ ردیگیمقرار  واردتازهنیازمند و 

، محیط و وبگاهی فارس هنوز فراگیر و کاربردی نشده است. همچنین بررسی امنطقهدر شرکت برق 

 هااستیس،  هاارزشهداف،  یی از قبیل اهامؤلفهی فارس نیز نشان داد که  امنطقهفضای داخلی شرکت برق  

 تواندیمپیوسته در برابر انظار افراد سازمان قرار دارد که  به طورمکتوب  صورتبه و تاریخچه سازمان 

 ی مذکور شود.هامؤلفهنسبت به  واردتازهباعث بهبود و توسعه درک و آگاهی افراد 
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 ی سازمانریپذجامعهی  هاکیتاکت

ی ا منطقه، مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک حاکی از آن است که شرکت برق نامهپرسشی هاافتهی

ترکیبی و  صورتبهی ریپذجامعهی هاکیتاکتفارس بنا به شرایط و اقتضائات شغلی و سازمانی از تمامی 

ی آموزشی و هادورهجمعی و رسمی با شرکت در    صورتبه. به بیان دیگر افراد هم ردیگیمبهره   زمانهم

برنامه آموزشی  علاوهبه. نندیبیم خودآموزشی توسط مدیران و همکاران ررسمیغ فردی و  صورتبههم 

و  سرفصلی کنندهلیتکمو دوره آموزشی،  سرفصلهر  گریدعبارتبهاست.  وستهیپ همبهافراد متوالی و 

ی سالیانه تغییر هادورهدر طی  معمولاًی آموزشی هادوره ی قبلی است. مورد دیگر اینکه محتوای دوره

ی متمادی، اجرا و هاسال. همچنین طی شودیم روزبهنیازمندی شغل و سازمان  بهباتوجه و  کندیم

نیز افراد در طی  تیدرنهای آموزشی طبق اصول و استانداردهای ثابت اجرا شده است. هادورهبرگزاری 

، بحث و ابراز نظر را با یکدیگر و مؤثرامکان مشارکت ی، آموزشی هادورهی و گذراندن ریپذجامعهفرایند 

 همچنین با مدرس مربوطه دارند.

 ی سازمانیریپذجامعهعاملین  

طی مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک مربوطه که در این پژوهش به عمل آمد این نکته دریافت شد 

ی سازمانی ریپذجامعهو مشاوران سازمان در فرایند   هادانشگاهکه همکاران، مدیران و سرپرستان، اساتید  

ایفا  واردتازهن افراد نمود ریپذجامعهنقشی در  گونهچیهاما بازنشستگان ؛ حضور دارند واردتازهافراد 

 .کنندینم

 ی سازمانیریپذجامعهپیامدهای  

ی سازمانی شامل تعهد سازمانی، رضایت شغلی، ابهام و ریپذجامعهکه گفته شد پیامدهای  طورهمان

که مورد ارزیابی و بررسی قرار گرفتند. نتایج حاصل از  شوندیمتعارض نقش و تمایل به ترک خدمت 

 نظام ی مؤلفه ، مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک حاکی از آن است که در بعد رضایت شغلی،نامهپرسش

افراد اظهار کردند که از حقوق و مزایای خویش  گریدعبارتبهبود. پرداخت دارای وضعیت نامطلوبی 

ی رشد و پیشرفت، سبک رهبری مدیران و شرایط محیط و فضای هافرصتناراضی هستند. همچنین 

ی بعد رضایت شغلی دارای  طورکلبهداخلی سازمان از وضعیت متوسطی )نه خوب و نه بد( برخوردار بودند.  

خوب و بد( است که مدیران سازمان باید توجه خود را به آن متمرکز نمایند.  مرز بین) وضعیت متوسط

ی فارس امنطقهوضعیت تعهد سازمانی در شرکت برق  بودنمطلوب ی پژوهش، حاکی از هاافتهی علاوهبه

 نیز بود.
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ی فارس که وضعیت امنطقهی گذشته در شرکت برق هاپژوهشهمچنین اینکه با رجوع به نتایج 

ی رضایت شغلی و تعهد سازمانی را سنجیده بودند، محقق متوجه شد که نتایج مؤلفهموجود دو 

وضعیت تعهد سازمانی و  بودنمطلوب ی مذکور تا حدی شبیه به نتایج پژوهش حاضر است )هاپژوهش

و مصاحبه  نامهپرسشی حاصل از هاافتهنظام پرداخت حقوق(. همچنین ی مؤلفهرضایت شغلی به جز 

تمایلی   علاوهبهابهام و تعارض نقش را در شغل خود حس نکرده و   واردتازهآن است که افراد    دهندهنشان

 به ترک خدمت یا استعفا از سازمان ندارند.

 ی ریگجهینتبحث و  

 ی سازمانیریپذجامعهبر    مؤثری انهیزم عوامل  

شرکت برق  واردتازهی، مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک با افراد سنجنگرشی حاصل از هاافتهی

ی شغلی افراد شامل استقلال، بازخورد، اهمیت، هویت و تنوع هایژگیو  نامطلوبی فارس، وضعیت  امنطقه 

بیان کرد که پس از ارزیابی با استفاده از  توانیممورد وضعیت ساختار سازمانی نیز  . دردهدیمرا نشان 

شد.   برآورداستاندارد، مصاحبه و بررسی اسناد و مدارک، شاکله و چهارچوب سازمان ماشینی    نامهپرسش

ی هاپژوهشی سازمانی در این تحقیق با ریپذجامعهبر  مؤثری انه یزمی نتایج ارزیابی عوامل طورکلبه

و نتایج تحقیقات   هاافته. پس بنابراین بر اساس ی(31,  25,  22,  ۹,  4)د  و همسو بو  راستاهممشابه گذشته  

بیشتر میل به ساختار ماشینی دارند که این خود  هاسازماناستنباط کرد که  طورنیا توانیمگوناگون 

 . شودیمی انگیزشی شغل  هایژگیوایت کاهش  ی در سازمان و در نهریپذانعطافباعث کاهش شفافیت و  

 ی سازمانیریپذجامعهفرایند  

 راستا همی سازمانی در این پژوهش با سایر تحقیقات گذشته  ریپذجامعهنتایج حاصل از ارزیابی فرایند  

ی سازمانی باید در سه مرحله قبل از ورود، ریپذجامعهفرایند  که یطور به. (32, 30, 24, 18, 2) بود

و عملی باشد. در این تحقیق نتایج حاصل از ارزیابی مرحله   اجراقابلن،  سازماورود به  حین ورود و پس از  

 انداز چشمی در مورد انانهیبواقعاطلاعات شفاف و  گونهچیهقبل از ورود به سازمان حاکی از آن بود که 

ی آگاهعدم  تواندیمدلیل این ضعف و فقدان  بساچهمنتقل نشده است.  واردتازهشغلی به افراد  ندهیآ

ی دولتی باشد. در مرحله هاسازماناز اهمیت این موضوع و همچنین شرایط خاص  کنندهمصاحبهافراد 

ی توجیهی با عناوین مختلف، هادورهبود شامل برگزاری  گرفتهصورت حین ورود به سازمان اقداماتی که 

کارورزی است. همچنین در مرحله پس از ورود به سازمان   دوماهه  برگزاری جلسه معارفه و برگزاری دوره

ی آموزشی عمومی، پایه و تخصصی هادورهی آموزشی مختلف مانند  هادورهبه حضور در  ملزم    واردتازهافراد  

ی مختلف اعم از هاسازمانی مختلف پیشین،  هاپژوهشاذعان کرد که طبق    توانیم. در نتیجه  شدندیم



 

 

 

 

 

 

 

 18            1405 بهار، 48، شماره سیزدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

شده استفاده  استخدامتازهکردن افراد  ریپذجامعهدولتی و خصوصی از فرایند مشابه و یکسانی جهت 

 .ندینمایم

 ی سازمانیریپذجامعهمحتوای  

ی فارس به کار امنطقهی سازمانی که شرکت برق  ریپذجامعهنتایج حاکی از ارزیابی و بررسی محتوای  

ی شغلی، هامهارتی وظایف و سازشفافیی از قبیل هامؤلفه این است که عملکرد سازمان در  ردیگیم

و رهنمودهای همکاران و تاریخچه مطلوب است.  اتیتجرب، زبان، هااستیسی سازمان، هاارزشاهداف و 

انسانی  است که دفتر آموزش منابع ذکرقابلی رهنمودها و تجربیات همکاران این نکته مؤلفهدر مورد 

مدیریت  نظام، باتجربهی کارمندان از تجربیات و سوابق افراد ریگبهرهی فارس جهت امنطقهشرکت برق 

و رهنمودهای خود را  هاه یتوصسازمان، تجربیات،  باتجربهی کرده است که در آن افراد اندازراهدانش 

مدیریت دانش  نظاممیت دارد که اه نکتهاما ذکر این ؛ ندینمایمی برگزارجهت استفاده کاربران جدید 

ی پذیرش و اجرا و نوپا بودن، به طور کامل فراگیر و کاربردی نشده است. هاتیمحدودهنوز به دلیل 

شرکت   واردتازهیی که صورت گرفت، وضعیت اطلاع و آگاهی افراد  هامصاحبهی و  سنجنگرشطی    علاوهبه

 گریدعبارتبهدر وضعیت نامطلوبی قرار دارد.  شانیشغلی کارراههو  انداز چشمی فارس به امنطقهبرق 

افراد  کهابهام دارند. به همین دلیل است  شانیشغلدر مورد چگونگی ارتقا و پیشرفت  واردتازهافراد 

مقاطع تحصیلات تکمیلی در دو و پنج سال ابتدایی حضور خود در  لان یالتحصفارغ خصوصبه واردتازه

ود. همچنین نتایج حاصل از ارزیابی محتوای شیمچالش ماندن یا ترک خدمت مواجه سازمان با 

, 26, 25, 11, 4, 2) ی گذشته مشابه بودهاقیتحقی سازمانی در این پژوهش با نتایج سایر ریپذجامعه

اطلاعات  ارائهدر  هاسازمانی پیشین و فعلی حاکی از آن است که هاپژوهشنتایج  گریدعبارتبه. (33

 .کنندیمو کارراهه شغلی افراد ضعیف عمل  اندازچشمشفاف در مورد 

 ی سازمانیریپذجامعهی  هاکیتاکت

ی ریپذجامعهی هاکیتاکت، در این تحقیق (34, 20, 13, ۹) ی گذشتههاپژوهشبا نتایج  راستاهم

ی و ارزیابی قرار گرفت. نتایج مورد بررستوایی و اجتماعی ی، محانه یزمسازمانی در قالب سه رویکرد 

ی فارس حاکی از آن بود که از امنطقه ی سازمانی شرکت برق ریپذجامعهی هاکیتاکتحاصل از بررسی 

. شدیمترکیبی استفاده  صورتبهو تخریب  دییتأی، ررسمیغ ی جمعی و فردی، رسمی و هاکیتاکت

استنباط  طورنیای طورکلبه. شدیمی ریگبهره ی تصادفی، متغیر و پیوسته هاکیتاکتهمچنین بیشتر از 

مشابه و یکسانی در  وروشراه باًیتقری مختلف هاسازمانکه بر اساس مطالعات انجام شده،  شودیم

 شده دارند. استخدامتازهی افراد ریپذجامعهی هاکیتاکتی از ریگبهره
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 ی سازمانیریپذجامعه  عاملین

ی سازمانی شامل افرادی از قبیل ریپذجامعهعاملین  (24, 23, ۷)با استناد به مطالعات گذشته 

. طی مصاحبه شدندیمهمکاران، مدیران و سرپرستان، اساتید دانشگاه، مشاوران سازمان و بازنشستگان 

دریافت که همکاران، مدیران و  توانیمهش به عمل آمد و بررسی اسناد و مدارکی که در این پژو

اما ؛ ی سازمانی حضور دارندریپذجامعهو مشاوران سازمان در فرایند  هادانشگاهسرپرستان، اساتید 

 وارد تازهنمودن افراد    ریپذجامعهی در  مؤثربازنشستگان به دلیل عدم حضور در سازمان، مشارکت و نقش 

ی ریپذجامعه ر بتوان شرایط مناسبی را جهت حضور افراد بازنشسته در فرایند اگ کهیدرصورتندارند. 

خواهد بود به دلیل اینکه بازنشستگان در اصل منابع  رگذاریتأثفراهم آورد بسیار  واردتازهسازمانی افراد 

ی رفتار سازمانی نهیزمی تخصصی و چه در نهیزمی کاربردی چه در هامهارتارزشمندی از تجربیات و 

 .ندیآیمبه شمار 

 ی سازمانیریپذجامعهپیامدهای  

ی رضایت شغلی، تعهد مؤلفهی شامل چهار ریپذجامعهی فرایند سازادهیپ پیامد و نتایج حاصل از 

ی مذکور هامؤلفه. تمامی (2۷, 14, 10, 2) سازمانی، ابهام و تعارض نقش و تمایل به ترک خدمت است

ی هامؤلفهی استاندارد و بررسی مستندات موجود مورد ارزیابی قرار گرفتند. هانامهپرسشبا استفاده از 

ی رضایت شغلی مؤلفهتعهد سازمانی، ابهام و تعارض شغل و تمایل به ترک خدمت در سطح مطلوب و 

 وارد تازهابهام و تعارض نقش و تمایل به ترک خدمت در افراد  گریدعبارتبهدر سطح متوسط قرار دارد. 

 سازمان در سطح کم و مطلوب قرار دارد.

 پیشنهادهای کاربردی

 واضح و شفاف کاملاً  صورتبهو مزایا  هایژگیوطراحی مشاغل به تفکیک  -

ی فعالیت محدودهو مزایای شغل، میزان و  هایژگیودر مورد  نانهیبواقعارائه اطلاعات شفاف و  -

 آینده شغلی افراد در حین مصاحبه اندازچشمشغلی و همچنین 

 شوندهمصاحبهاز سوی افراد  وپاسخپرسشجهت  دوطرفهی هامصاحبهایجاد  -

سازمان در فرایند  باتجربهمدیران، معاونین و سایر افراد  ریتأثافزایش همکاری، مشارکت و  -

 واردتازهاجتماعی سازی افراد 

 واردتازهبا افراد  باتجربهی افراد هامهارتی تجربیات و گذاراشتراک به ی در حیطه سازفرهنگ -
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 ی بهترریپذجامعهدر جهت  هاآنبازخورد مداوم به  ارزیابی عملکرد افراد و ارائه -

 ی ررسمیغی و فردنیباز طریق ارتباطات  واردتازهبهبود و توسعه مهارت افراد  -

 هادورهایجاد یک محتوای آموزشی واضح و منسجم جهت تدریس در  -

 برنامهفوق ی آموزشی منعطف و هادورهایجاد  -

 و محتوای آموزشی هادورهی زیربرنامهی مداوم در روزرسانبهبازنگری و  -

 ی سازمانی در صورت امکانریپذجامعهحضور افراد بازنشسته در فرایند  -

 ی آموزشیهادورهی جهت تدریس در احرفه حضور اساتید دانشگاه و سایر متخصصان  -

 ایجاد هماهنگی و تناسب میان انتظارات واحدهای سازمانی و افراد -

 پیشنهادهای پژوهشی

ی، ارتباطات سازمانی اثربخش و تناسب سازمانفرهنگی از قبیل  انهیزمسایر عوامل    ریتأثبررسی   -

 ی سازمانیریپذجامعهفرد با سازمان بر متغیر 

دولتی و خصوصی بر اساس نظام مطلوب  و ادارات هاشرکت، هاسازمانارزیابی سایر  -

 در این تحقیق. شدهیطراحی سازمانی ریپذجامعه

 

 پژوهشی  هاتیمحدود

 ی فارس(امنطقه برق ) محدود بودن جامعه آماری پژوهش به یک شرکت دولتی -

ی، تناسب فرد با سازمان و ارتباطات سازمانفرهنگی مثل  انه یزمسایر عوامل    ریتأث  گرفتندهیناد -

 ی سازمانیریپذجامعهسازمانی بر فرایند 

 نامهپرسشی توسط سنجنگرشصحت اعتبار  بودننییپا -

 نامهپرسشعدم همکاری برخی از اعضای جامعه آماری جهت تکمیل  -

 پژوهشنامه پرسشی هاسؤالزیاد بودن تعداد  -
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 ی سازمانی بر سایر متغیرهای مدیریتی و سازمانیریپذجامعهنظام  ریتأث گرفتندهیناد -
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  پژوهشی: کشور  هایزندان رؤسای  اثربخش آموزش الگوی اعتبارسنجی  و طراحی

 آمیخته
 1محسن شمس زارع

 2*هانیجواد ک 

 3عمران یصالح میابراه

 (16/04/1405؛ تاریخ پذیرش: 21/04/1404)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

ها در جمهوری اسلامی ایران محور آموزش اثربخش رؤسای زندانپژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی بومی و زمینه

ای و از حیث روش، آمیخته اکتشافی متوالی بود. در مرحله کیفی، از انجام شد. این پژوهش از نظر هدف، کاربردی ـ توسعه

 ۹نفر، متشکل از   21کنندگان این مرحله شامل  تراوس استفاده شد. مشارکتمند کوربین و اشبنیاد با رویکرد نظامنظریه داده

گیری هدفمند و نظری ها بودند که با روش نمونهنفر از مدیران ارشد یا رؤسای باسابقه زندان 12نفر از اساتید دانشگاه و 

ساختاریافته گردآوری و در سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی تحلیل های نیمهها از طریق مصاحبهانتخاب شدند. داده

خبره  21در مرحله دوم، همان بررسی ثبات کدگذاری تأمین شد. کنندگان و ها از طریق بازبینی مشارکتشدند. اعتبار یافته

ها با استفاده مراتبی مؤلفهشده را ارزیابی کردند. سپس، روابط متقابل و سطوح سلسلههای استخراجروابط زوجی میان مؤلفه

های یافته  .مک بررسی شدها از طریق تحلیل میکسازی ساختاری ـ تفسیری تعیین و قدرت نفوذ و میزان وابستگی آناز مدل

های مقوله اصلی و فرعی منجر شد. بر اساس الگوی پارادایمی، ضعف  2۹مفهوم و    108کد اولیه،    628بخش کیفی به استخراج  

ترین عوامل مؤثر بر ای و فقدان نظام ارزشیابی اثربخش، از مهمهای حرفهنظام آموزشی موجود، شکاف میان دانش و مهارت

شده را در قالب شرایط علّی، پدیده محوری، شرایط های استخراجها شناسایی شدند. الگوی نهایی، مقولهندانآموزش رؤسای ز

مک نیز نشان سازی ساختاری ـ تفسیری و تحلیل میکدهی کرد. نتایج مدلگر، راهبردها و پیامدها سازمانای و مداخلهزمینه

ی آموزشی و انگیزش مدیران از قدرت نفوذ بالایی برخوردارند و نقش زیربنایی هاکارگیری فناوریداد که توانمندی مربیان، به

ها مستلزم دهد که اثربخشی آموزش رؤسای زندانکنند. نتایج پژوهش نشان میدر هدایت و اثربخشی نظام آموزشی ایفا می

تواند شده مین است. الگوی ارائهای و سازمانی زندامحور و متناسب با اقتضائات حرفهاستقرار نظامی منسجم، شایستگی

گیری، ها و فرایندهای آموزشی مدیران زندان و ارتقای کیفیت تصمیمها، برنامهعنوان چارچوبی برای بازطراحی سیاستبه

 .ها مورد استفاده قرار گیردعملکرد مدیریتی و تحقق اهداف اصلاحی و تربیتی سازمان زندان

 سازی ساختاری ـ تفسیری بنیاد، مدلها، نظریه دادهاثربخش، رؤسای زندانآموزش  :هاکلیدواژه
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  مقدمه

 ایکنندهتعیین   نقش  کیفری،  عدالت  نظام  ساختار  در  حیاتی  نهادهای  از  یکی  عنوانبه  هازندان  سازمان

 اجتماعی  عدالت تحقق و بشر، حقوق  رعایت امنیت، حفظ زندانیان، تربیت و اصلاح اهداف اجرای در

 نظام حیاتی هایحلقه  از یکی عنوان به تربیتی، و اصلاحی مؤسسات موثر مدیریت بنابراین. [1دارد]

 این  پیچیده ماموریت باشند قادر که است دیدهآموزش  و شایسته رهبرانی  حضور مستلزم کیفری، عدالت

 مؤسسات،  این  در  مسئول  مقام  ترینعالی  عنوان  به  ها،زندان  رؤسای  .[2دهند]  انجام  نحو  بهترین  به  را  مراکز

 جامعه   از  حفاظت  و  اصلاح  انتقام،  بازدارندگی،  شامل  کیفری  نظام  چهارگانه  اهداف  تحقق  در  کلیدی  نقش

 تعاملات   و  تربیتی  ریزیبرنامه  انسانی،  منابع  هدایت  گذاری،سیاست  بر  را   تأثیر  بیشترین  و  [3کنند]می  ایفا

 بدیل بی نقشی ها،زندان چندوجهی و پیچیده ساختار در هازندان رؤسای واقع در .[4دارند] سازمانیبین

 منابع  مدیریت  و  زندانیان،  توانمندسازی و  بازپروری  امنیت،  حفظ  زندانیان،  با  بشر  حقوق   اصول  رعایت  در

 زندان  های سیستم در توجهی قابل فرهنگی تغییرات توانند می آنها همچنین. [5دارند] زندان انسانی

 روانی  سلامت  جرم،  به  بازگشت  میزان. [6کنند]  صیانت  خشونت  کاهش  و  انسانی  کرامت  از  و  کنند  ایجاد

 آزادی  از بعد اشتغال نتایج بر مثبتی تاثیرات [ و7داده] ارتقا را زندان امورات کلی وری بهره و زندانیان

. نیست پذیرامکان زندان مدیران باکیفیت ایحرفه آموزش بدون اهداف این به دستیابی. [8باشد] داشته

 در  هازندان مدیران از توجهی قابل بخش که است آن از حاکی تحقیقاتی شواهد اهمیت، این وجود با

 های آموزش  واقع در. [۹هستند] علمی شواهد بر مبتنی و سیستماتیک هایآموزش  فاقد جهان سراسر

 صورت به اغلب بلکه اند،نشده طراحی هاآن ایحرفه الزامات و هاپیچیدگی با متناسب تنهانه شدهارائه 

 که  است حالی در این. شوندمی اجرا مستمر ارزیابی و عمل با مؤثر پیوند فاقد و غیرسیستماتیک سنتی،

 ضرورت  از نشان انسانی، و امنیتی هایسازمان در ویژهبه سازمانی، رهبری حوزه در جهانی تحولات

 پاسخگوی  بتوانند که دارد پذیرانعطاف و شدهسازیبومی محور،داده جامع، آموزشی هاینظام طراحی

 .[12، 11باشند] واقعی هایمحیط پویای و پیچیده نیازهای

 سازمانی، درون   حکمرانی  کیفیت  ارتقای  در  بنیادین  راهبردی  مثابهبه  ها،زندان  رؤسای  اثربخش  آموزش

 است   آموزشی  هایبرنامه  گونهآن   بر  ناظر  مفهوم  این.  دارد  مدیران  عملکرد  ارتقای  در  ایکنندهتعیین  نقش

 هایمهارت افزایش نگرش، در تغییر موجب مندنظام صورتبه بتوانند دانش، صرف انتقال از فراتر که

 عملکرد  در تغییرات این که نحویبه شوند؛ کنندگانشرکت مدیریتی هایشایستگی ارتقای و ایحرفه 

 آموزش از منظور واقع در. [13گردد] نمایان ارزیابی قابل و ملموس طوربه زندان محیط در آنان واقعی

 است  ابزارهایی و فرایندها ها، روش از بعدی چند و منسجم و جامع آموزش ها،زندان مدیریت اثربخش

 شامل  ها  صلاحیت  این.  رود  می  شمار  به  ضروری  هازندان   رؤسای  نیاز  مورد  هایشایستگی  ارتقای  برای  که
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 های مهارت شامل) مهارتی بعد ،(امنیتی و مدیریتی شناختی،روان  حقوقی، دانش شامل) دانشی بعد

 حقوق  به احترام اخلاقی، التزام شامل) نگرشی بعد و( بحران مدیریت و ارتباطات گیری،تصمیم  رهبری،

 است  الگویی اثربخش آموزشی الگوی اساس، این بر .[14باشد]می( مجرمان پذیریاصلاح به باور و بشر

 بتواند و شود طراحی هازندان اجرایی شرایط و هاشایستگی تحلیل شغلی، واقعی نیازسنجی پایه بر که

 چنین  فقدان با. [16و 15گردد] مدیریتی خطاهای کاهش و شغلی رضایت عملکرد، بهبود به منجر

 رفتار  تغییر  به  منجر  توانندنمی  و  شوندمی  ارائه  تکراری  و  ایکلیشه   رویکردی  با  عمدتاً  هاآموزش   الگوهایی،

 .شوند مدیران سازمانی

 را مهارت و دانش باید تنهانه موفق آموزشی هایبرنامه( 2006)1پاتریککرک ارزیابی مدل اساس بر

 هاییآموزش  داری،زندان  حوزه  در.  شوند  منجر  سازمانی  نتایج  بهبود  و  رفتار  تغییر  به  باید  بلکه  کنند،  منتقل

 توانندمی دارند، تمرکز اخلاقی اصول رعایت و فرهنگی،بین ارتباطات بحران، مدیریت هایمهارت بر که

 اصلاحی خدمات کیفیت ارتقای و زندانیان، و کارکنان میان روابط بهبود سازمانی، هایتنش کاهش به

 جمله   از  زندانبانی،  نظام  اصلاح  در  موفق  کشورهای  که  اندداده  نشان  تطبیقی  مطالعات  .[17]  .کنند  کمک

 مدل  مانند برند؛می بهره هازندان مدیران آموزش در تلفیقی الگوهای از هلند، و نروژ کانادا،

 شدهارائه هایآموزش  مقابل، در.  [18] تأملی یادگیری و  واقعی موقعیت در یادگیری  محور،شایستگی

 تردید با را هاآن  اثربخشی امر، همین و هستند تحلیلی و مندنظام رویکرد چنین فاقد اغلب ایران، در

 ها،زندان  رؤسای اثربخش آموزش برای بومی الگویی وجود عدم راستا، این در. [1۹] است ساخته مواجه

 بروز  حتی و هازندان اصلاحی اهداف تحقق عدم کارکنان، نارضایتی مدیریتی، خطاهای تکرار موجب

 و طراحی  ضرورت اجرایی، و دانشی شکاف این.  [21، 20] است شده اجتماعی و حقوقی هایآسیب 

 دوچندان  مدیریتی واقعی نیازهای و بومی هایویژگی بر تکیه با را اثربخش آموزشی الگوی یک تبیین

 کند.می

 اساس  بر که ایگونه به گذارد؛می جامعه دوش بر آوریسرسام هایهزینه هازندان غیرموثر مدیریت

 جهان  سراسر در اصلاحی مؤسسات اداره صرف دلار میلیارد 80 از بیش سالانه المللی،بین آمارهای

 درصد 45 تا تواندمی زندان مدیران آموزش در گذاریسرمایه که دهندمی نشان تحقیقات. [22شود]می

 دیگر،  سویی از.  [22باشد] داشته برابری 3.5 اقتصادی بازدهی و دهد کاهش را عملیاتی هایهزینه  از

 معیارهای  ترینحیاتی از یکی که دارد جرم به بازگشت نرخ با مستقیمی رابطه هازندان مدیریت کیفیت

 آمریکا  در(  2013)  2دیویی  و  کلارکطولی    مطالعه.  شودمی  محسوب  کیفری  عدالت  نظام  موفقیت  ارزیابی

 
1 - Clark patrick 
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 مدیریت   همچنین.  دارند  کمتری  درصد  28  جرم  تکرار  نرخ  دیده،آموزش   مدیران  با  هاییزندان   که  داد  نشان

.  [ 23است]  ظالمانه  رفتار  و  شکنجه  از   پیشگیری و  زندانیان  انسانی  کرامت  به  احترام  ضامن  هازندان  علمی

 افراطی  هایگروه  گیریشکل  برای  هاییکانون  به  است  ممکن  مناسب  مدیریت  فاقد  هایزندان  این  بر  علاوه

 تامل. [25و 24شود]می محسوب اجتماعی ثبات برای جدی تهدیدی که شوند تبدیل خشونت تولید و

 بلکه  دارد، سازمانی و فنی اهمیتی تنهانه هازندان  رؤسای آموزش دهدکه می نشان ها یافته این در

 برخلاف   مدیران  این  که  چرا.  است  برخوردار  ایویژه  جایگاه  از  نیز  اجتماعی  و  شناختیروان  اخلاقی،  لحاظبه

 پذیر، آسیب  شدتبه  خاص،  جمعیتی  از  حمایت  و  نظارت  هدایت،  مسئولیت  نهادها،  سایر  مدیران  از  بسیاری

 یک  از فراتر باید زندان رئیس شرایطی، چنین در.  [26] دارند عهده بر را پرمخاطره موارد، برخی در و

 اجتماعی   و  فردی  بازسازی  گرتسهیل   و  آفرینتحول  مربی  انسانی،  رهبر  یک  نقش  و  کرده  عمل  صرف  مدیر

 . [28، 27کند] ایفا را زندانیان

 یهاکه برنامه ییدر کشورها دهدیزندان نشان م رانیدر حوزه آموزش مد اتیادب کیستماتیمرور س

اند و داشته   رانیمد  یفیک یهادر شاخص  یزندان دارند، عملکرد بهتر  رانیمد یبرا  افتهیساختار  یآموزش

گزارش   فیضع  یلیزندان ندارند عملکرد روسا خ  رانیمد  یکه آموزش اثربخش برا  ییبر عکس در کشورها

 23متحده، نشان داد که تنها  الاتیزندان در ا 200جامع بر  یا( در مطالعه2018)1منیشده است. فر

درصد آنها معتقدند که  68اند و کرده افتیدر یتیریمد یها آموزش رسمزندان یدرصد از رؤسا

 نیخود به ا قی( در تحق2023)2ندارد. بونتا یهمخوان شانیشغل یواقع یازهایموجود با ن یهاآموزش 

و بر عملکرد   رییرا تغ  رانیتواند رفتار مد  یم  یاثر بخش به طور موثر  یآموزش   یکه برنامه ها  دیرس  جهینت

نشان داد که  ییکشور اروپا 12[. در 2۹و 28]یقیمطالعه تطب نیمثبت بگذارد. بر ا ریتاث ستمیس

زندان هستند، در  رانیمد یبرا منظم یآموزش یهابرنامه یمانند فنلاند و نروژ که دارا ییکشورها

دارند. شواهد   یعملکرد برتر  انیزندان  تیمانند نرخ تکرار جرم، سطح خشونت و رضا  یمختلف  یهاشاخص

و  یپژوهش یهاتیرؤسا، در اولو ژهیوارشد، به رانیدهد آموزش مد ینشان م زین رانیدر ا یپژوهش

 ،یها از انسجام نظرارشد زندان  رانیمد یموجود برا یشآموز یهامغفول مانده است و برنامه یزیربرنامه

عمدتاً بر آموزش   یشده در حوزه زندانبانانجام  قاتی. تحقستندیهدفمند برخوردار ن  یو طراح  یعلم  یمبان

 ی [ و در ارتباط با روسا31و  30اند]متمرکز بوده  یو کادر مراقبت  ییکارکنان خط مقدم مانند مأموران اجرا

هرچند  ز،ین المللنیانجام نشده است. در سطح ب بایثربخش تقرارتباط با آموزش ا در یقیزندان تحق

 یاتوسعه حرفه  تی( به اهم2014)4سترن ی( و و2020)3و همکاران کونیمانند مطالعات س ییهاپژوهش

 
1 Freeman 
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 ی کشورها  یو نهاد  یفرهنگ  یبر بسترها  یشده مبتنارائه  یهااند، اما غالب مدلزندان اشاره کرده  رانیمد

، 32ندارند]  میمستق  یسازیبوم  تیقابل  ،یو اجتماع   یاسیس  ،یساختار  یهاتفاوت  لیهستند و به دل  یغرب

 .[35و  34، 33

 ی ا حرفه یها بر ارتقاسازمان زندان ی( و برنامه راهبرد1400) هیسند تحول قوه قضائ گر،ید یسو از

تحقق   یروشن و جامع برا  یاند، اما نبود مدلکرده  دیتأک  یواقع  یازهایبر ن  یارشد و آموزش مبتن  رانیمد

از  یبیکه ترک یموزشآ یمدل نیاساس، تدو نیاثربخش آن شده است. بر ا یهدف، عملًا مانع اجرا نیا

کاهش   ،یزندانبان  تیفیمؤثر در ارتقاء ک  یگام  تواندیباشد، م  یو ملاحظات بوم  یجهان  یعلم یکردهایرو

پژوهش  ن،یباشد. بنابرا یدر افکار عموم یفرینهاد عدالت ک تیمشروع  شیو افزا ،یسازمان یهاتنش

ها زندان یآموزش رؤسا یبرا اثربخشو  یبوم یمدل ،یبیترک یشناسحاضر درصدد است با اتکا به روش

با اقتضائات  ییاستوار باشد و هم از نظر اجرا یعلم یبر مبان ینظر ثیکند که هم از ح نییو تب یطراح

 یرسم  یآموزش  یهابرنامه  نیتدو  یمبنا  تواندیمدل م  نیکشور انطباق داشته باشد. ا  یو سازمان  یهنگفر

 کند. فایارشد ا رانیمد یادر تحول حرفه  یها قرار گرفته و نقش مهمسازمان زندان

 روش شناسی  

ــر از نظر هـدف، در زمره پژوهش ــعـه -هـای کـاربردی پژوهش حـاضـ ای و از نظر رویکرد، از نوع توسـ

ای که ابتدا گونهآمیخته اکتشافی متوالی )کیفی ـ کمی( است. فرایند پژوهش در دو مرحله انجام شد؛ به

ای زندان تبار الگوی ها طراحی و سـپس در مرحله کمی، اع در مرحله کیفی، الگوی آموزش اثربخش رؤسـ

مند  بنیاد و بر اساس رویکرد نظامشده بررسی شد. بخش کیفی پژوهش با استفاده از نظریه دادهاستخراج

ها از نظر بنیاد از آن جهت صـورت گرفت که زندانانتخاب نظریه داده .اشـتراوس و کوربین انجام گرفت

ــرا ــازمانی، قوانین حاکم و ش ــیوه مدیریت، فرهنز س ــاختار اداری، ش های  یط محیطی، دارای ویژگیس

شـده در سـایر کشـورها ممکن های انجامرو، الگوها و مبانی نظری برگرفته از پژوهشخاصـی هسـتند. ازاین

ــند. نظریه  ــته باش ــازمانی و فرهنگی نظام زندانبانی ایران انطباق کامل نداش ــت با الزامات قانونی، س اس

ها و  ها مســتقیماً از تجربهها و روابط میان آنهیم، مقولهســازد که مفابنیاد این امکان را فراهم میداده

های حاصـل از میدان پژوهش، تبیینی منسـجم  کنندگان اسـتخراج شـود و بر اسـاس دادهادراکات مشـارکت

مند اشــتراوس و  ها شــکل گیرد. رویکرد نظامو متناســب با بافت درباره آموزش اثربخش رؤســای زندان

مند در گردآوری، کدگذاری، مقایسـه و تفسـیر داری از فرایندی منظم و مرحلهکوربین نیز به دلیل برخور

 .های کیفی انتخاب شدداده
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ارکت تفاده از نمونهمشـ گیری هدفمند انتخاب شـدند و فرایند انتخاب آنان کنندگان بخش کیفی با اسـ

ه اهیم و مقولـ ا مفـ ــب بـ اسـ ه، متنـ هدر ادامـ ای نمونـ ای در حـال ظهور، بر مبنـ افـت.  گیری نهـ داوم یـ ظری تـ

ارکت در  وع، تمایل به مشـ امل برخورداری از دانش یا تجربه مرتبط با موضـ معیارهای ورود به پژوهش شـ

گاهی باید   ی درباره آموزش و مدیریت زندان بود. خبرگان دانشـ صـ احبه و توانایی ارائه اطلاعات تخصـ مصـ

ناسـی ارشـد و دسـت علمی مرتبط با آموزش اثربخش،  کم یک مقاله یا فعالیت دارای حداقل مدرک کارشـ

ــی یا مدیریت زندان می ــای زندانمدیریت آموزش ــد و رؤس ها نیز باید حداقل مدرک  بودند. مدیران ارش

ها تا دسـتیابی به گردآوری داده .داشـتندکم سـه سـال سـابقه مدیریتی مرتبط میکارشـناسـی ارشـد و دسـت

ــباع نظری، یعنی مرحله ــاحبهاش ــد،  ای منجر نمیهای جدید به تولید مفهوم یا مقوله تازهای که مص ش

نفر از اســـاتید   ۹نفر در بخش کیفی پژوهش مشـــارکت کردند که شـــامل  21ادامه یافت. در مجموع، 

سـاختاریافته و  صـورت نیمهها بهدند. مصـاحبهها بونفر از مدیران ارشـد یا رؤسـای زندان 12دانشـگاه و 

ها نیز به دلیل فاصـله جغرافیایی  عمدتاً حضـوری، توسـط یکی از پژوهشـگران انجام شـد. بخشـی از مصـاحبه

زمان  کنندگان، از طریق ویدئوکنفرانس یا تماس صـوتی و تصـویری صـورت گرفت. میانگین مدتمشـارکت

ها تدوین شـد و علاوه بر ی مصـاحبه پیش از آغاز گردآوری دادهراهنما .دقیقه بود 50هر مصـاحبه حدود 

ــارکتاطلاعات زمینه ــشای مش ــای زندانکنندگان، پرس ــعیت موجود آموزش رؤس ها،  هایی درباره وض

ب و پیامدهای  ای و مداخلهالزامات و موانع آموزش اثربخش، عوامل زمینه ی مناسـ گر، راهبردهای آموزشـ

 گرفت.  مورد انتظار را دربر می

 شناسی تیجمع یهایژگ یو کیبه تفک یفیتعداد افراد نمونه در مصاحبه ک  -1جدول 

 یرشته تخصص فراوانی درصد

 مدیریت 5 /.25

 حقوق 7 /.33

 علوم تربیتی 2 /.۹

 اصلاح و تربیت 2 /.۹

 روانشناسی 5 /.25

 کل 21 100

 جنسیت فراوانی درصد

 مرد 1۹ /.۹1

 زن 2 /.۹

 کل 21 100
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بنیاد و در سه مرحله کدگذاری مند نظریه دادههای کیفی بر اساس فرایند کدگذاری نظامتحلیل داده

خط بررسی و کدهای بهصورت خط ها بهباز، محوری و انتخابی انجام شد. در کدگذاری باز، متن مصاحبه

های اصلی و مقولهاولیه استخراج شد. کدهای مشابه بر اساس اشتراک معنایی در قالب مفاهیم و سپس 

ها با استفاده از الگوی پارادایمی در مرحله کدگذاری محوری، روابط میان مقوله  .بندی شدندفرعی طبقه

ای، شرایط ها در قالب شرایط علیّ، پدیده محوری، شرایط زمینهاشتراوس و کوربین بررسی شد و مقوله 

کدگذاری انتخابی نیز مقوله محوری تعیین و با دهی شدند. در گر، راهبردها و پیامدها سازمانمداخله

ابزار   .ها تدوین شدها، الگوی نهایی آموزش اثربخش رؤسای زندانسازی روابط میان سایر مقوله یکپارچه 

کنندگان ها، از بازبینی مشارکتساختاریافته بود. برای افزایش اعتبار یافتهها، مصاحبه نیمهگردآوری داده

 14منظور بررسی ثبات کدگذاری، سه مصاحبه در دو نوبت و با فاصله زمانی ن، بهاستفاده شد. همچنی

آمده از این دستنتایج بهکدگذار محاسبه گردید.  روز توسط پژوهشگر کدگذاری شد و میزان توافق درون 

 :ها در ادامه ارائه شده استکدگذاری

 بازآزمون ییایمحاسبه پا -2جدول 

 ردیف
کد مصاحبه 

 شونده

مجموع کدها 

 در دو مرحله

تعداد کدهای 

 مورد توافق

تعاداد کدهای 

 نا موافق

پایایی باز 

 آزمون)درصد(

 ۹0% 12 58 128 5م  1

 ۹0% 11 62 137 8م  2

 ۹2% 10 52 112 11م  3

 ۹5% 8 50 105  15م  4

 ۹2% 41 222 482 مجموع

 آمده 3دو کدگذار، در جدول شماره  یمصاحبه با روش توافق درون موضوع  ییایحاصل از پا جینتا

 .است

 دو کُدگذار نیب ییایمحاسبه پا -3جدول 

 ردیف
کد مصاحبه 

 شونده

مجموع کدها 

 در دو مرحله

تعداد کدهای 

 مورد توافق

تعاداد کدهای 

 نا موافق

پایایی باز 

 آزمون)درصد(

 ۹2% 14 61 132 2م  1

 ۹1% 14 61 134 11م  2

 ۹3% 10 52 111 12م  3
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 ۹0% 18 48 106 17م  4

 ۹2% 56 222 483 مجموع

های الگوی سازی ساختاری ـ تفسیری، روابط متقابل میان مؤلفهدر مرحله دوم پژوهش، با استفاده از مدل

گرفتند. سپس، مراتبی قرار  ها در سطوح مختلف سلسله ها شناسایی و مؤلفهآموزش اثربخش رؤسای زندان 

ها ها تعیین و جایگاه آنمک، قدرت نفوذ و میزان وابستگی هر یک از مؤلفه گیری از تحلیل میکبا بهره

 .در ساختار الگو مشخص شد

 یافته های پژوهش 

های این پژوهش بر مبنای سه مرحله کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی، تحلیل داده

ها به اجزای کوچکتر مطابق با نظریه اشتراوس و کوربین، انجام شده است. در مرحله کدگذاری باز، داده

اهیم آغاز شده و در شوند. این مرحله با شناسایی مفبندی میپردازی و مقوله تقسیم، مقایسه، مفهوم

هایی ذهنی هستند که پژوهشگر به وقایع، حوادث شود. مفاهیم، برچسبها ختم مینهایت به کشف مقوله

بندی تر هستند که از گروهتر و کلیها مفاهیمی انتزاعیدهد، در حالی که مقولهها اختصاص میو پدیده

مصاحبه عمیق در مرحله  21ی حاصل از هاآیند. در این پژوهش، تحلیل دادهمفاهیم به دست می

 .شد کد محوری 108و  کد باز 628کدگذاری باز منجر به شناسایی 

 دهیپد ،یعل طیشامل شرا یمیپارادا یپژوهشگر با استفاده از الگو ،یمحور یدر مرحله کدگذار

 نه ی. در زمپردازدیها ممقوله  انیروابط م  لیبه تحل  امدها،یگر، راهبردها و پ مداخله  طیشرا  نه،یزم  ،یمحور

حقوق  یارهازندان، فش طیمح یدگیچیچون پ  یبه عوامل یعل طیزندان، شرا یآموزش اثربخش رؤسا

آموزش اثربخش   یالگو  یضرورت طراح  ،یمحور  دهیاشاره دارد. پد  یسنت  یهاآموزش  یو ناکارآمد  یبشر

 یگر عواملمداخله  طیاست. شرا یا همنابع موجود و فرهنز حرف ،یشامل ساختار سازمان نهیاست. زم

 ،یازسنج یچون ن یمات. راهبردها به اقدااندیو مقاومت نهاد یکلان، منابع مال یهااستیمانند س

عملکرد  یدر ارتقا زین امدهایاشاره دارد و پ  یرهبر یو توانمندساز یآموزش نینو یهاروش  یریکارگبه

 .ابدییزندان نمود م تیریو بهبود مد یاحرفه 

 ها در مرحله دوم کدگذاریها و مقولهزیر مقوله -4جدول 

 کد انتخابی کد محوری مدل پارادایمی

 شرایط علی
 یبریرشد جرائم سا

 قاچاق یهاشبکه گسترش
 جرائم یدگیچیپ شیافزا
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 کد انتخابی کد محوری مدل پارادایمی

 انیاز زندان سوءاستفاده

 یامجرمان حرفه یتوانمند شیافزا

 یاشهیکل یهایتئور

 یشغل ازیبا ن وندیپ نبود

 یآموزش عمل بتیغ

 یاثربخش یابیارز بدون

 یتکرار یمحتوا

 یسنت یهاآموزش یناکارآمد

 تمرکز بر توانمندسازی

 تیو مقررات مربوط به رعا نیبا قوان ییآشنا

 انیزندان یحقوق شهروند

 بیو کاهش آس یزندگ یآموزش مهارت ها

 از تحمل حبس یناش یها

شناس در کاهش آسیب های ناشی رواننقش 

 از حبس

 یتوانمند ساز یبرا نیریخ تیاستفاده از ظرف

 انیزندان

 به اصلاح هیاز تنب کردیرو

 یالمللنیبا حداقل قواعد استاندارد ب ییآشنا

 ینهادها تیو تقو ییتعامل با مراجع قضا

 ینظارت

 افزایش انتظارات جامعه مدنی

و  یحقوق بشر یفشارها

 ینظارت ینهادها

 در بحران یریگمیضعف تصم

 مهارت ارتباط مؤثر نبود

 و مشارکت روسا زشیانگ

 کارکنان زشیضعف در انگ

در  یرهبر یهاکمبود مهارت

 یفعل رانیمد

 تیریدر مد یثباتیب

 بر کارکنان یمنف راتیتأث

 یتیریانتقال تجربه مد عدم

و کاهش   عیچرخش سر

 رانیمد زهیانگ

 ازهاین لیآموزش بدون تحل

 ینیو پس ینیشیپ یابیارز فقدان

 ازهاین یبندتیدر اولو ضعف

 ازین یینبود نظام شناسا

 یآموزش

 یو فشارها فیتعدد وظا زمان متعددهم یهاتیمسئول
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 کد انتخابی کد محوری مدل پارادایمی

 از توان منابع شیب یکار فشار

 زاپُر تنش و چالش طیمح

 یطیمح

 

 

 یدانیم نیآموزش بدون تمر

 یاتیعمل یهادر مهارت ضعف

 زندان یهاتیبا واقع فاصله

و  یدانش نظر نیشکاف ب

 ییمهارت اجرا

 شرایط زمینه ای

 تمرکز قدرت در سطوح بالاتر

 یهایریگمیدر تصم یریپذکاهش انعطاف

 ییاجرا

 دهیچیو پ یطولان یریگمیتصم

 هااستیدر س یناهمخوان

 کیساختار متمرکز و بوروکرات

 سازمان

 بر انضباط و اطاعت بدون بحث دیتاک

 یدر نوآور دیشد یهاتیمحدود

 در ارتباطات تیبازخورد و ارتقاء شفاف کمبود

 سخت طیکارکنان در شرا یهازهیانگ فیتضع

بر  یمبتن یفرهنز سازمان

 اطاعت و کنترل

 روزمدرن و به یآموزش زاتیعدم وجود تجه

 و مجهز یتخصص یآموزش یفضاها کمبود

 یو مهارت یاتیعمل یازهایاز ن غفلت

 یروزرسانبه یمناسب برا یمنابع آموزش نبود

 اطلاعات

 یآموزش یهارساختیکمبود ز

 یکاربرد

 رانیمد یها-دگاهیتفاوت آموزش با د

 یامنطقه

و  یبه منابع مال یدر سطح دسترس اختلاف

 یانسان

در  یتیریو مد یآموزش یازهایدر ن تنوع

 مناطق مختلف

 نیب ییاجرا یندهایدر فرا یکپارچگی عدم

 مختلف یهازندان

 یهاتیتفاوت در ظرف

 هازندان یامنطقه

 یو قوم یفرهنگ هایاستیدر س یبازنگر

 دیجد یهااز شکست در مواجهه با روش ترس

 یساختار راتییبه تغ ازینادرست از ن یابیارز

 رییمقاومت در برابر تغ
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 کد انتخابی کد محوری مدل پارادایمی

 یمیقد ییاجرا یهابه روش یوابستگ

 یهااز آموزش کیستماتیس یابیعدم ارز

 برگزار شده

اثرات  یریگاندازه یبرا قیدق یهاشاخص نبود

 یآموزش

 هاحاصل از آموزش یبه بازخوردها یتوجهیب

 یاثربخش یابینبود نظام ارزش

 آموزش

-شرایط مداخله

 ای

 یآموزش یهابه ارتقاء برنامه تیریتعهد مد

 در سازمان قیو تشو یبانیفرهنز پشت جادیا

 یآموزش راتییتغ یسازادهیدر پ یشگامیپ

در سطح  یتیریمد یهابه توسعه مهارت توجه

 ارشد

ارشد سازمان  تیریمد تیحما

 هازندان

 انیمرب یو آموزش سیتدر یهامهارت

خاص  طیشرا تیریدر مد انیمرب یتوانمند

 هازندان

 یخاص روسا یازهایبا ن انیمرب ییشناآ

 هازندان

 ییو اجرا یعمل میانتقال مفاه ییتوانا

و  انیمرب تیظرف

 دهندگانآموزش

 یو مجاز نیآموزش آنلا یهاتوسعه پلتفرم

 یبرا یآموزش یسازهاهیاز شب استفاده

 در زندان یریگمیتصم

 ندیدر فرآ نینو یهایفناور یسازکپارچهی

 یآموزش یابیارز

 یآموزش یاز فناور یریگبهره

در  یاو حرفه یرشد فرد تیتوجه به اهم

 رانیمد

 یریادگی ندیدر فرآ یتیریخودمد کردیرو

 نقد و اصلاح خود رشیپذ یبرا یآمادگ

 یو شغل یها با عملکرد فردآموزش یوستگیپ

 رقابت سازنده قیاز طر زهیانگ جادیا

 یبرا رانیمد یفرد زهیانگ

 یریادگی

تعاملات/ 

 هااستراتژی

 رانیمد یبرا یدیکل یهایستگیشا ییشناسا

 زندان

 یهادوره یبرا هایستگیشا یسازمدل

بر  ینظام آموزش مبتن یطراح

 یستگیشا
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 کد انتخابی کد محوری مدل پارادایمی

 یآموزش

 در زندان یرهبر شرفتهیپ یهاآموزش

 یو حضور نیآنلا یهاآموزش بیترک

 یآموزش ندیدر فرآ تالیجیاز منابع د استفاده

 یریادگی تیتقو یبرا نیآنلا تعاملات

 یبیدر آموزش ترک شرفتیو رصد پ تیریمد

 یتیامن یهاآموزش

 یتعامل سیتدر یهاروش

 یبیآموزش ترک یاجرا

 و مستمر یادوره یابیارز یهاستمیس یطراح

 هایسازهیو شب یآموزش یهایاز باز استفاده

 یواقع یوهایعملکرد در سنار یابیارز

در  یواقع یوهایسنار جادیا

 آموزش

 یداخل انیمرب یهاتوسعه مهارت

 خاص یهایستگیبر اساس شا انیمرب انتخاب

 طیشرا تیریمد نهیدر زم انیمرب آموزش

 خاص زندان

 یسازماندرون انیمرب تیترب

 متخصص

 یروسا یبرا یپرورنیجانش یهابرنامه جادیا

 هازندان

 رانیمد یبرا یاحرفه یرهایمس توسعه

 هازندان

و دانش  اتیاز انتقال تجرب یبانیپشت

 یسازماندرون

و  یاحرفه ریمس نیتدو

 یپرورنیجانش

و کارکنان در  رانیاستفاده از بازخورد مد

 هایابیارز

 هابهبود دوره یبرا یابیارز جینتا لیتحل

 عملکرد پس از آموزش یابیارز

در قالب  رانیمد یعمل اتیتجرب یآورجمع

 مستندات

 انیو مرب رانیمد انیم اتیتجرب تبادل

آموخته شده از تجارب  یهادرس استخراج

 یتیریمد

 یتیریبانک تجارب مد جادیا

 پیامدها
 یرشد خودآگاه

 به نفس اعتماد
 یفردتوسعه 
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 کد انتخابی کد محوری مدل پارادایمی

 حل مسئله یهامهارت ارتقاء

 دهیچیپ یریگمیتصم

 درون زندان یهاکاهش تنش

 کارکنان یشغل تیرضا شیافزا

 تینظم و امن بهبود

 یسازمانتوسعه 

 یفریبه نظام ک یاعتماد عموم یبازساز

 حقوق بشر یاستانداردها ارتقاء
 یاجتماعتوسعه 

 ن ی و روابط ب میاز مفاه یابه مجموعه  یاختصاص دارد. تئور یپردازی به تئور  یکدگذار ییمرحله نها

مرحله، روند  نیشده است. در ا یطراح  یمورد بررس دهیپد حیو توض نییتب یها اشاره دارد که براآن 

ها مقوله  ریارتباط آن با سا یو برقرار یمقوله اصل کی( کیستماتیشامل انتخاب منظم )س یساخت تئور

 یهااره یبا س  کیستماتیرابطه منظم و س  کیدر    ،دیباشد که مانند خورش  یاگونهبه  دیبا  یاست. مقوله اصل

 ط،یشامل شرا  -  هام یپارادا  قیاز طر  ز ی( نی)محور   یها با مقوله اصلخود مرتبط باشد. هر گونه ارتباط مقوله 

 ، یباز و محور یکدگذار جیاساس، با استفاده از نتا نی. بر اشودیبرقرار م - امدهایراهبردها و پ  نه،یزم

 خواهد بود: ریگانه به شکل زشش میآموزش اثربخش بر اساس پارادا یالگو
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 هاانروسای زند آموزش اثربخش یالگو یمحور یکدگذار جینتا یمیمدل پارادا -1شکل 

 ی ر ی تفس -یساختار یمدلسازدر بخش کمی مدل مفهومی برآمده از مدل داده بنیاد با استفاده از 

آموزش اثربخش  یالگوشرایط   ییاز شناسا پسبرای تعیین روابط استفاده شده است. در این مرحله 

( SSIM) رهایمتغ یروابط درون یساختار سیدر ماتر رهایمتغ نیا نوبت به وارد کردن اهانزند یروسا

به  رهای باشد که در سطر و ستون اول آن متغ یم رهایبه ابعاد متغ سیماتر کی سیماتر نیشود. ا یم

 5ذکر است در جدول  انیشود. شا یمشخص م رهایمتغ یشود. آنگاه روابط دو به دو یذکر م بیترت

 موردنظر درج شده است.  هایچالشعلامت اختصاری 

 موردنظر هایعلامت اختصاری چالش -5جدول 

علامت  هاچالش

 اختصاری

علامت  هاچالش

 اختصاری

بر اطاعت  یمبتن یفرهنز سازمان CH1 جرائم یدگیچیپ شیافزا

 و کنترل

CH11 
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علامت  هاچالش

 اختصاری

علامت  هاچالش

 اختصاری

 یآموزش یهارساختیکمبود ز CH2 یسنت یهاآموزش یناکارآمد

 یکاربرد

CH12 

 یامنطقه یهاتیظرفتفاوت در  CH3 به اصلاح هیاز تنب کردیرو

 هازندان

CH13 

 یو نهادها یحقوق بشر یفشارها

 ینظارت

CH4 رییمقاومت در برابر تغ CH14 

در  یرهبر یهاکمبود مهارت

 یفعل رانیمد

CH5 یاثربخش یابینبود نظام ارزش 

 آموزش

CH15 

 زهیو کاهش انگ  عیچرخش سر

 رانیمد

CH6 ارشد سازمان  تیریمد تیحما

 هازندان

CH16 

 CH17 دهندگانو آموزش انیمرب تیظرف CH7 یآموزش ازین یینبود نظام شناسا

 CH18 یآموزش یاز فناور یریگبهره CH8 یطیمح یو فشارها فیتعدد وظا

و مهارت  یدانش نظر نیشکاف ب

 ییاجرا

CH9 یریادگی یبرا رانیمد یفرد زهیانگ CH19 

 کیبوروکراتساختار متمرکز و 

 سازمان

CH10   

نفر از  21 اریشد و در اخت یطراح یابتدا پرسشنامه اتفسیری  -حال برای تحلیل معادلات ساختاری

بدست  یروابط تایجمع و نها گریکدیپرسشنامه ها با  نیاز ا بدست آمده جینتا قرار داده شد که خبرگان

بدست  بدست آمده سیماتر یاز رو کیروابط به صورت صفر و  نییبا تع یابیدست سیماترو سپس آمد 

 آمد.

 اولیه دستیابی سیماتر -6جدول 

1 9 8 7 6 5 4 3 2 1 عوامل 

0 

1

1 

1

2 

1

3 

1

4 

1

5 

1

6 

1

7 

1

8 

1

9 

CH1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

CH2 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

CH3 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 
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1 9 8 7 6 5 4 3 2 1 عوامل 

0 

1

1 

1

2 

1

3 

1

4 

1

5 

1

6 

1

7 

1

8 

1

9 

CH4 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

CH5 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

CH6 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

CH7 0 1 1 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

CH8 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

CH9 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

CH1

0 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

CH1

1 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 

CH1

2 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 

CH1

3 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 

CH1

4 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 0 0 0 0 0 

CH1

5 

1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 1 0 1 0 0 0 0 

CH1

6 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 0 

CH1

7 

1 1 1 0 1 0 1 0 1 0 0 1 1 0 1 0 1 0 0 

CH1

8 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 

CH1

9 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 1 

 د یتوان به آن ها رس  یم  ریمتغ  نیا  قیشود که از طر  یم  ییرهایشامل متغ  ریهر متغ  یابیمجموعه دست

کار  نیا .دیرس ریمتغ نیتوان به ا یآن ها م قیشود که از طر یم ییرهایتغشامل م ازین شیو مجموعه پ 

هر متغیر   یبرا  ازین  شیو پ   یابیمجموعه دست  نییشود. پس از تع  یانجام م  یابیدست  سیبا استفاده از ماتر

 ن ییاز تع پس شوند. یم ییشناسا ریهر متغ یبرا ازین شیو پ  یابیعناصر مشترک در مجموعه دست
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رسد. در  یم ها )عناصر( ریسطح متغ نییو عناصر مشترک نوبت به تع یابیو دست ازیشنیپ  یمجموعه ها

و عناصر مشترک آن کاملا  یابیباشد که مجموعه دست یسطح م نیبالاتر  یدارا یریجدول متغ نیاول

 ی ها  ریمتغ هیها آنها را از جدول حذف نموده و با بق  ریمتغ  ای  ریمتغ  نیا  نییپس از تع  .باشند  یم  کسانی

سطح دوم را  ریهمانند جدول اول متغ زی. در جدول دوم نمیده یم لیرا تشک یمانده جدول بعد یباق

جدول   یر طضحا  قیدر تحق  .میده  یادامه م  رهایسطح همه متغ  نییتا تع  کار را  نیو ا  میکن  یمشخص م

 مشخص شد.  رهایآن سطح متغ جهیکار انجام شد که در نت نیا 7

 تعیین سطح 7جدول 

 سطح هاچالش سطح هاچالش

 7 بر اطاعت و کنترل یمبتن یفرهنز سازمان 1 جرائم یدگیچیپ شیافزا

 7 یکاربرد یآموزش یهارساختیکمبود ز 1 یسنت یهاآموزش یناکارآمد

 8 هازندان یامنطقه یهاتیتفاوت در ظرف 2 به اصلاح هیاز تنب کردیرو

 ۹ رییمقاومت در برابر تغ 3 ینظارت یو نهادها یحقوق بشر یفشارها

 ۹ آموزش یاثربخش یابینبود نظام ارزش 3 یفعل رانیدر مد یرهبر یهاکمبود مهارت

 10 هاارشد سازمان زندان تیریمد تیحما 4 رانیمد زهیو کاهش انگ  عیچرخش سر

 10 دهندگانو آموزش انیمرب تیظرف 4 یآموزش ازین یینبود نظام شناسا

 11 یآموزش یاز فناور یریگبهره 5 یطیمح یو فشارها فیتعدد وظا

 11 یریادگی یبرا رانیمد یفرد زهیانگ 5 ییو مهارت اجرا یدانش نظر نیشکاف ب

   6 سازمان کیساختار متمرکز و بوروکرات

 کرد.   میترس یتوان آنها را به شکل مدل یم رهایروابط و سطح متغ نییاز تع پس
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 سطح بندی متغیرها 2نمودار 

توسعه کسب و کار در  هایچالشدر ادامه با هدف شناسایی میزان قدرت هدایت و قدرت وابستگی 

 استفاده شده است.  MIC MACاز تحلیل  انیدانش بن یشرکت ها
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 درجه میزان وابستگی و هدایت متغیرها 3نمودار 

اثرگذار در حوزه آموزش و  شده، تصویری ساختاری از موقعیت متغیرهای ارائه  MICMAC نمودار

کند تا بفهمیم کدام عوامل در دهد. این تحلیل به ما کمک میها را نشان میتوانمندسازی مدیران زندان 

 .اندنظام آموزش اثربخش بیشترین تأثیر را بر سایر متغیرها دارند، و کدام عوامل صرفاً پیامد سایر تحولات

ی نمودار و سمت چپ قرار دارند. این متغیرها از تأثیرگذاری در این تحلیل، برخی از متغیرها در بالا

ها عناصر کلیدی و محرک نظام ها دارند. در واقع، اینبالایی برخوردارند اما وابستگی کمی به سایر مؤلفه 

ها داشته باشد، تواند تأثیرات چشمگیری در سایر بخششوند. تغییر در این عوامل میآموزش محسوب می

توان به نقش فناوری د به آسانی تحت تأثیر متغیرهای دیگر قرار گیرند. در میان این موارد میآنکه خوبی

های مربیان اشاره کرد که همه از جمله های درونی مدیران برای یادگیری، و ظرفیتآموزشی، انگیزه

 .روندشمار میبهها عناصر بنیادین برای آغاز هرگونه اصلاح ساختاری و محتوایی در نظام آموزشی زندان 

رو هستیم که هم از قدرت تأثیرگذاری بالایی در ناحیه بالای سمت راست نمودار، با متغیرهایی روبه

ها را به متغیرهایی دووجهی پذیرند. این ویژگی، آنبرخوردارند و هم به شدت از سایر متغیرها تأثیر می

ها دارند. ای با سایر مؤلفهارند و تعامل پیچیدهها در قلب سیستم قرار دیا راهبردی تبدیل کرده است. آن

ها، مقاومت در برابر تغییر، و ساختار فرهنگی سازمانی برای نمونه، عواملی چون تفاوت در ظرفیت زندان 



 

 

 

 

 

 

   

 ..جواد کیهان.، محسن شمس زارع / …آموزش اثربخش  یالگو یو اعتبارسنج یطراح                                       43،

توانند مسیر تحول اند که هم پیامد شرایط پیشین هستند و هم میهاییمبتنی بر اطاعت، از جمله مؤلفه

ثباتی سیستم شود تواند موجب بیقرار دهند. عدم مدیریت صحیح این عوامل، می و بهبود را تحت تأثیر

 .و هرگونه تلاش برای اصلاح را با مشکل مواجه کند

شوند که وابستگی بالایی دارند ولی از در قسمت پایین سمت راست، متغیرهایی مشاهده می

های سازمانی تأثیر شرایط کلان و سیاستتأثیرگذاری اندکی برخوردارند. این دسته از عوامل بیشتر تحت  

ها در هدایت یا تغییر مسیر کلی نظام آموزش محدود است. این متغیرها در واقع قرار دارند و نقش آن

شوند. عواملی مانند تری هستند که از سطوح بالاتر ناشی میهای کلانپیامد تصمیمات یا سیاست

چرخش سریع مدیران، و فشارهای حقوق بشری از جمله   های سنتی، پیچیدگی جرائم،ناکارآمدی آموزش

در مرکز نمودار،  .تر رفتای های ریشه ها، باید ابتدا سراغ علتاند. برای بهبود این مؤلفه این موارد 

متغیرهایی قرار دارند که تعادلی میان تأثیرگذاری و وابستگی دارند. این متغیرها در تعامل مداوم با سایر 

ند و اگرچه در ظاهر شاید به اندازه متغیرهای کلیدی قدرتمند نباشند، اما در عمل نقش عناصر قرار دار

توان به فشارهای محیطی، شکاف میان کنند. از جمله میمهمی در پایداری یا ناپایداری نظام ایفا می

معلول توانند علت و هم دانش نظری و مهارت اجرایی، و ساختارهای بوروکراتیک اشاره کرد که هم می

 .بسیاری از مشکلات آموزشی تلقی شوند

دهد که برای طراحی یک مدل آموزشی مؤثر در نظام در مجموع، این تحلیل به روشنی نشان می

زندانبانی، نباید صرفاً به نتایج یا پیامدها توجه کرد، بلکه باید مداخله را از نقاط راهبردی آغاز کرد؛ جایی 

های انسانی بیشترین تأثیرگذاری را بر کل سیستم ها و قابلیتانگیزه ها، فرهنز سازمانی،که زیرساخت

توان به بهبود واقعی و پایدار در نظام دارند. تنها با تقویت این متغیرهای کلیدی و راهبردی است که می

 .آموزش مدیران زندان دست یافت

 بحث و نتیجه گیری 

 ن،یمند اشتراوس و کوربنظام یفیک یشناساز روش یریگو بهره ادیبنداده یکردیپژوهش حاضر با رو

 دیمؤ هاافتهیپرداخته است.  رانیها در ازندان  یآموزش رؤسا یو اثربخش برا یبوم ییالگو یبه طراح

زندان، موجب   رانیمد  یدر نظام آموزش  محوریستگیو شا  محورنهیمنسجم، زم  یاند که فقدان چارچوبآن 

است   یمسأله در حال نیشده است. ا یواقع  یهاطیدر مح یو فاقد کارآمد  یصور  یآموزش به امر  لیتقل

از کرامت   انتیص  ،یمیدر خط مقدم تحقق عدالت ترم  ،یو انسان  یتیزندان، از منظر حاکم  سیکه نقش رئ

 یآموزش  یدر طراح نیادیبن یشیزاندکه لزوم با یقرار دارد؛ امر انیزندان یسازیو بازاجتماع  یانسان
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 ی تیریضرورت مد کیتنها نه ،یبافت سازمان نی. در واقع، آموزش اثربخش در اکندیم جابیموجود را ا

  .شودیم  یمحور و کارآمد تلقعادلانه، حقوق   یتحقق حکمران  یدر راستا  یو اخلاق  یالزام راهبرد  کیبلکه  

 ی به طراح ازیقرار دارد: ن نیادیبن یادهیپژوهش حاضر، پد یمیدر مرکز مدل پارادا افته،یاساس  بر

و   ینظر  یپاسخ ده،یپد نیها. ازندان یآموزش رؤسا  یبرا  محوریستگیو شا  محورنهیاثربخش، زم  ییالگو

با  سوکیها است که از زندان رانیمد یموجود در نظام آموزش یمزمن و ساختار یهابه شکاف یتجرب

و  دهیچیپ  یهاتیدر انطباق با واقع گر،ید یروست و از سوروبه  یادر تحقق اهداف حرفه  یناکارآمد

خبرگان، بلکه از  یدانیم یهاتنها از دل تجربهنه دهیپد نیناکام مانده است. ا یزندانبان طیپرتنش مح

 ی رهبر یکارآمد کهییجا زد،یخیبرم زین یالمللن یدر سطح ب یفریک یگذاراستیس نینو یهاضرورت 

. [5]شودیم  یابیارز  یتیریمد  یو اثربخش  ،یروان  یآورتاب  ،یبشرمدارچون حقوق   ییهابا شاخص  یاصلاح

 ،یشغل  یازهایعدم انطباق آموزش با ن  ،یسنت  یهاآموزش  یناکارآمد  رینظ  ده،یپد  نیمؤثر بر ا  یعوامل عل

 یآموزش فعل یبحران در اثربخش یهاانیبن ،یاتیعمل یهاتیو واقع یدانش نظر انیم ریو فاصله چشمگ

در  ی( که در آن بر ضرورت بازنگر2018با پژوهش بورتن و همکاران ) هاافتهی نی. ادهندیم لیرا تشک

 کنندیم  حیآنان تصرراستا است؛  شده، هم  دیتأک  کایدر آمر  یآموزش افسران اصلاح  یهایآکادم  یمحتوا

در  رانیمد یآورو کاهش تاب یاحرفه شیمنجر به فرسا ،یو صرفاً دانش مندنهیرزمیغ  یهاکه آموزش 

سازمان  کیساختار بوروکرات  رینظ یانه یزم طیشرا گر،ید ی. از سوگرددیپرتنش زندان م یهاطیمح

بازدارنده، بر  یمحور، همچون عناصرکنترل یو فرهنز سازمان ،یها، تمرکز قدرت در سطوح عالزندان

 یلیامر، مشابه تحل نی. اگذارندیم یبر جا یمنف یریتأث ،یابیتا ارزش یمراحل آموزش از طراح یتمام

ارائه کرده است،  کایآمر یفریدر نظام اصلاحات ک ی( در مدل رهبر2026)1سوبیران و همکاران است که 

 [ 34]شودیم هازندان گرا در مانع از ظهور رهبران تحول  یمراتبسلسله  یساختارها یرگیکه چ ییجا

 ه، ی صورت دوسوگر نرم و سخت قرار دارد که به از عوامل مداخله  یفیبا ط  یدر تلاق  نیهمچن  یمحور  دهیپد

به  یتوجهکم ،یبالادست ینهادها یاز سو  یتیحما استی. نبود سارندگذیم ریبر شدت و جهت آن تأث

ضعف در فرهنز  نیو همچن ،یفناورانه و آموزش عدر مناب تیمحدود ران،یمد یفرد زشیارتقاء انگ

آموزش اثربخش را با  یالگو یو اجرا یطراح توانندیهستند که م یاز جمله موانع ،یسازمان یریادگی

 ینهاد یبانیپشت ابیآن است که در غ  دیمؤ زی( ن2020)2آندرسپژوهش  یهاافتهیچالش مواجه سازند. 

. شوندیم  یعملکرد  شیدر عمل دچار فرسا  ،یشده با دقت مفهومیطراح  یهاآموزش   یحت  ،یرساختیو ز

عنوان به  توانندیم  ران،یمد  یدرون  یهازشیو انگ  ،یآموزش  یتوانمند، فرهنز نوآور  انیبرعکس، وجود مرب

در مدل  شدهیطراح یکنند. راهبردها لیرا تسه یمحور دهیپد نیتحقق ا طیشرا کننده،تیعوامل تقو

 
1  Subramanian et al. 
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 ق یتلف ،یستگیبر شا یقرار دارند. استفاده از آموزش مبتن دهیپد نیتحقق ا دمتدر خ ماًیمستق ز،ین

اثربخش،  یابیارزش یهاو توسعه سامانه ،یسازهیشب یهایاز فناور یریگبهره ،یو عمل یرسم یریادگی

ممکن  یسازادهیبه سطح پ  دهیهستند که تحقق آموزش اثربخش را از سطح ا یاتیعمل ییدرواقع اجزا

 ده یتحقق پد ینهیزم توانندیراستا شوند، مگر همراهبردها، چنانچه با عوامل مداخله نی. اسازندیم

 .فراهم آورند یو نهاد یسازمان ،یرا در ابعاد فرد یمحور

که ها، بیش از آنسازد که مسئله اصلی در آموزش رؤسای زندانهای پژوهش آشکار میتحلیل یافته

گردد. به منطق و چارچوب فکری حاکم بر طراحی آموزش بازمی  به کمبود محتوای آموزشی مربوط باشد،

بر انتقال   یو مبتن  یساحتتک  ،یخط  یندیصورت فرآبه  رانیآموزش مد  ،یفریک  یهااز سازمان  یاریدر بس

محور است و اخلاق   ،یچندبعد  ده،یچیپ   یطیزندان، مح  طیکه مححال آن  شود؛یم  یتلق  یرسم  یهاداده

 ل،یدل نیهم( است. بهاخلاقی–رفتاری–ی)فن یبیترک یهایستگیاز شا یکه مستلزم برخوردار 

 ران یآموزش مد یطراح یبرا یو عمل ینظر یلیعنوان بدبه   «یستگیبر شا یمبتن کرد»آموزشیرو

 د ی( تأک2016)1هارپر یاساس، مطالعه نیمورد توجه قرار گرفته است. بر ا یجهان اتیدر ادب ا،هزندان

 محور؛ تیموقع  یهایستگی( شا1گردد:    یطراح  یحول سه محور اصل  دیدر زندان، با  یدارد که توسعه رهبر

 ح یتصر شپژوه نی. ایواقع تیمستمر عملکرد در موقع یابی( ارز3بر شغل؛ و  یمبتن ی( تجارب عمل2

در  یریگمیتصم ت،یقاطع رینظ یدیکل یهایستگیمنجر به توسعه شا ،یه صرف آموزش نظرک کندیم

 دهدی( نشان م2023)  2کتوروایزاتورووا و و  ریعلاوه، پژوهش اخ.  بهگرددینم  یمشارکت  یبحران، و رهبر

 ت یموجب تقو  ،یفریکارکنان نظام ک  یزشآمو  یهادر کلاس  ژهیوبه   محور،یستگیشا  یکه استفاده از الگو 

 ی ساختار  یوندیدو، پ   نیا  نیو ب  شودیم  «یتیریمد  یهاو »مهارت  «ارادی–یاخلاق  یهایژگیزمان »وهم

 اد،یبنداده  کردی. در امتداد روماندیو محتوامحور، مغفول م  یخط  یهاکه در نظام  یوندیپ   سازد؛یبرقرار م

روشن از سطح  یریپژوهش، تصو ن یمک در ا کیروش م ازو استفاده  یر یتفس-یساختار لیتحل

 ران،یمد  یفرد  زشیچون انگ  ییرهاینشان دادند که متغ  هاافتهیارائه داد.    رهایمتغ  یو وابستگ  یرگذاریتأث

قرار دارند و  ستمی س "یراهبرد یهامحرک" تیدر موقع ،یآموزش یو فناور انیمرب یتوانمند

در آموزش  یاصلاحات ساختار متیمثابه نقطه عزبه تواندیم ها،حوزه  نیدر اهدفمند  یگذارهیسرما

 ی به آموزش در نهادها یو چندسطح یستمیضرورت نگاه س ل،یتحل نیشود. ا یها تلقسازمان زندان

 .سازدیرا برجسته م یاجتماع -یتیامن
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 ی و چارچوب نظر   یفیک  یهالیتحل  ،یدانیم  اتیتجرب  قیپژوهش، حاصل تلف  نیدر ا  شدهی طراح  یالگو

زندان   یآموزش رؤسا  یاثربخش برا  یمدل  نیبه تدو  محور،نهیو زم  یکاربرد  یکردیمنسجم است که با رو

 بر  یکه، مبتناست: نخست آن  زیو متما یچندبعد ییهایژگیالگو، واجد و نیاست. ا دهیانجام

 یبه آموزش صرفاً دانش انهیگرالیشده و از نگاه تقل نیتدو یو تعامل یتیریمد ،یاحرفه یهایستگیشا

گرا ( و تجربهیمجاز-ی)حضور یبیترک محور،تیموقع یریادگیبر  هیکه، با تکعبور کرده است. دوم آن

 تیکه، قابلآن سومزندان فراهم شود.  طیمح یهایدگیچیشده است تا امکان تطابق آن با پ  یطراح

 ن،یقابل تدو یآموزش یهادر قالب بسته  تواندیرا دارد و م یتیریدر سطوح مختلف مد یسازیاتیعمل

 ی اگونهمدل به نیا ن،یبرا. افزوندیها به اجرا درآسازمان زندان یو پژوهش یآموزش یتوسط واحدها

و فناورانه   یو انطباق با تحولات نهاد  یخشاثرب  یابیمستمر، ارزش  یریاست که امکان بازخوردگ  افتهیساخت

 ی زندان، بلکه بستر  رانیدر جهت ارتقاء آموزش مد  یتنها گامنه  یشنهادیپ   یالگو  ب،یترتنیرا داراست. بد

 تیکه ظرف  یمدل  شود؛یها محسوب مدر سازمان زندان  یمنابع انسان  تیدر نظام ترب  یتحول ساختار   یبرا

 .ردیقرار گ یبردارمورد بهره زین یدر سطوح بالادست یآموزش یگذاراست یدارد به عنوان مرجع س

محور و اداری به نظام های دورهتواند مبنایی برای گذار از آموزشالگوی پیشنهادی این پژوهش می

ها باشد. دلالت اصلی محور و مبتنی بر عملکرد در آموزش رؤسای زندان ای مستمر، شایستگیتوسعه حرفه 

ها یا افزودن محتوای نظری حاصل است که اثربخشی آموزش، صرفاً با افزایش تعداد دورهها آن یافته

های میدانی های مدیریتی، تجربهشود، بلکه نیازمند پیوند منسجم میان نیازسنجی واقعی، شایستگینمی

ها زمان زندانزندانبانی، مربیان توانمند، فناوری آموزشی و ارزشیابی پس از آموزش است. بر این اساس، سا

ای و های رؤسای زندان، طراحی مسیر ارتقای حرفه تواند از مدل حاضر برای تدوین بانک شایستگیمی

پروری، بازطراحی محتوای آموزشی بر اساس سناریوهای واقعی و استقرار نظام سنجش اثربخشی جانشین

اطلاعات به سطح تغییر در  تواند آموزش را از سطح انتقالآموزش استفاده کند. چنین رویکردی می

ها گیری، رهبری بحران، مدیریت کارکنان و صیانت از حقوق زندانیان ارتقا دهد. با این حال، یافتهتصمیم

ها به دیدگاه خبرگان و مدیران باسابقه و پوشش ناکامل هایی مانند اتکای دادهباید با توجه به محدودیت

ها تفسیر شوند. همچنین اعتبارسنجی مدل بیشتر در سطح ندانای، فرهنگی و اجرایی زهای منطقهتفاوت

مفهومی و ساختاری انجام شده و آثار میدانی اجرای آن هنوز سنجیده نشده است. بنابراین پیشنهاد 

آزمایشی های میدانی یا نیمههای آینده، الگوی حاضر در چند استان و در قالب طرحشود در پژوهشمی

گیری رؤسای زندان، کاهش تعارضات سازمانی، رضایت کارکنان، رعایت یت تصمیماجرا و اثر آن بر کیف

 های اصلاح و بازپروری ارزیابی شود.استانداردهای حقوقی و اثربخشی برنامه
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 ا : از ضرورت تا اجرمدارس توسعه مدیران کوچینگ و
 

                                                                                                                

 1زهرا زاهدی وفا    

 2فرنوش اعلامی*

 3اباصلت خراسانی

  4سمیه رحیمی

 (26/08/1404؛ تاریخ پذیرش: 09/03/1404)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

های محیط آموزشی امروز، اهمیت روزافزون نقش مدیران مدارس در بهبود کیفیت آموزش و پرورش و همچنین پیچیدگیبا توجه به 

تواند های مدیران امری ضروری است. کوچینگ، به عنوان روشی مؤثر در توسعه فردی و سازمانی، می ها و توانمندی توسعه مداوم مهارت

های مؤثر در کوچینگ توسعه مطالعات در خصوص مؤلفه وضعیت با این حال، مدارس ایفا کند.نقش بسزایی در ارتقای عملکرد مدیران 

)از های کوچینگ توسعه مدیران مدارس، با هدف بررسی مؤلفهحاضر  پژوهش  بنابراین  جدی و پررنگ نیست.  مدیران مدارس در سطح کشور

 پژوهش از نظر هدف کاربردی و از لحاظ نحوه گردآوری داده تبیین مسیر کوچینگ توسعه مدیران مدارس است.  به دنبال  ضرورت تا اجرا(، 

متخصصین کوچینگ، مدیران مدارس و اساتید )خبرگان موضوعیشرکت کنندگان در پژوهش  .ی قرار داردیفهای ک ها در زمره پژوهش

های پژوهش از روش برای تحلیل داده   هدفمند انتخاب شدند.  یریبه روش نمونه گنفر   12  ،یبودند که پس از اشباع نظر (  های مرتبطحوزه 

یافته های پژوهش   استخراج شده است.  مرحله کدگذاری شده و مضامین  سهها، در  تحلیل مضمون شواهد گفتاری به دست آمده از مصاحبه

اهمیت کوچینگ توسعه مدیران مدارس، چهارچوب  نشان داد مولفه های اصلی مسیر کوچینگ توسعه مدیران مدارس شامل: ضرورت و

سازمانی و حقوقی، پیش نیاز های اجرایی کوچینگ توسعه مدیران مدارس، توسعه فردی و حرفه ای مدیران مدارس،نتایج و پیامد های 

و  ی قانون یهارچوبچا نیوپرورش با تدوسازمان آموزش کوچینگ توسعه مدیران مدارس و توجه به چالش ها و موانع اجرایی آن است.

کند.  یبردارمدارس بهره   رانیمد  یاو حرفه  یتوسعه فرد  یمؤثر برا  یعنوان ابزاربه  نگیاز کوچ  تواندیم  ،ییاجرا  یهارساخت یز  یسازفراهم

معلمان  یارشد حرفه  یبرا یزشیو انگ یتیحما یطیمح توانندی در تعامل با کارکنان، م نگیاز کوچ یریگمدارس با بهره  رانیمدهمچنین 

 .ندنمای جادای و بهبود عملکرد مدرسه

 .حرفه ای،کوچینگ، مدیران مدارس-توسعه فردی :هاکلیدواژه
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 و بیان مسئله  مقدمه

ها هستند. در واقع وجود یک سازمان متکی به وجود انسان ها انساندر دنیای امروز، متولیان سازمان

آورند و اداره دهند و آن را به حرکت در میوجود یک سازمان حیات میها هستند که به  است. این انسان 

شود. در واقع منابع انسانی ها محسوب میترین منبع برای سازمان کنند. بنابراین منابع انسانی با ارزش می

دهد و در نهایت دهد و برای مشکلات و موانع موجود راه حل ارائه میدهد، شکل میبه سازمان مسیر می

سرمایه انسانی عنصر حیاتی و راهبردی و اساسی  (.1کنند)مشکلات و مسائل درون سازمان را حل می

 (.2کند )در سازمان است که به اثربخشی و کارایی، پیشرفت و ترقی سازمان کمک قابل توجهی می

که مدیر با های مدیریتی آن دارد. سازمانی های امروزی در درجه اول بستگی به سرمایهموفقیت سازمان

شک کارکنان برتری ندارد؛ زیرا در این شرایط افراد به جای اینکه جذب سازمان کفایت نداشته باشد، بی

رود (. بنابراین مدیر، به عنوان یک اهرم کلیدی در اداره سازمان به شمار می3کنند )شوند آن را ترک می

ها و ها و موانع سازمان را به سمت آرمانچالشو وجود مدیری توانمند در سازمان که بتواند در مقابله با 

 .(4شود)اهداف هدایت کند، به عنوان یک مزیت رقابتی شناخته می

ها به توسعه و مدیریت مدیران و کارکنان در هنگام تغییرات در عصر حاضر و نیازمندی تمام سازمان

از میان انواع .  نترل سازمان استسازمانی و محیطی، آموزش اولین و اساسی ترین ابزار برای مدیریت و ک

های آموزشی و پرورشی دشوارترین و با اهمیت ترین هنر و دانش زمان مدیریت، مدیریت بر سازمان

سو باعث های مطلوب و مناسب از یکآموزش و پرورش توأم با مدیریتآید، چرا که حاضر به شمار می

ی است و از سوی دیگر تأمین کنندهرشد یافته های خالق، بالنده و انسانهای خام بهتبدیل انسان

های متفاوت فرهنگی، اقتصادی و احتیاجات نیروی انسانی هر جامعه در سطوح مختلف و در بخش

 (.5اجتماعی است )

روند. اجتماعی جزء لاینفک زندگی اجتماعی به شمار میهای آموزشی، به عنوان یک پدیدهسازمان

های جوامع مختلف تفاوت دارند، ولی وجوه مشترک بسیار در میان ژگیهر چند ساختار عملکرد و وی

های آموزشی حاکی از ضرورت و اهمیت روز افزون امر آموزش و پرورش و تاثیر آن در جهان کنونی نظام

ای این است که هر فرد را طبق الگوی اعتقادات و است. هدف کلی آموزش و پرورش در هر جامعه

ی جامعه نی، اجتماعی و سیاسی خود تربیت کرده و انسانی متناسب و شایستههای فرهنگی، دیارزش 

ی (. در این رابطه در نظام آموزشی کشور، از گذشته تا کنون، افراد معمولاً از مسیر تجربه6تحویل دهد )

اند و برخی از مدیران، درک روشن و درستی های مدیریت آموزشی دست یافتهبه مناصب و سمتمعلمی  

های تصمیم مدیریت و رهبری آموزشی ندارند؛ به همین دلیل، ضروری است مدیران آموزشی با روش از



 

 

 

 

 

 

   

  و... یخراسان اباصلت، فرنوش اعلامی، وفا یزهرا زاهد ... / .مدارس: رانیو توسعه مد نگیکوچ                                       51،

گیری، سازماندهی، برقراری ارتباط، ایجاد انگیزش، رهبری و هدایت، نظارت و کنترل، هماهنگی، گزینش 

 (. 5ها را در محیط کار خود به کار گیرند )و ارزیابی آشنا باشند و آن

ی امور  های مهم و تاثیر گذار آموزشی هستند که عملکرد مدیران آن در کلیهسازمانمدارس از 

مجموعه تأثیرگذار است. امروزه مدیریت مدارس، صرفاً اداره کردن، سازماندهی، نظارت و راهنمایی و 

(. مدیران مدارس وظایف و کارکردهای مختلف و متعددی را بر عهده 7ایجاد نظم در مدرسه نیست )

طلبد. تنوع و پیچیدگی وظایف و کارکردهای های گوناگون را میها و صلاحیت ها مهارتانجام آنند که  دار

انجام وظایف و دیده قادر بهای و آموزش ای است که تنها افراد مطلع و مجرب، حرفه مدیران به گونه 

 (.8کارکردهای محوله خواهند بود )

های خلاقانه و یران و کارکنان در دنیا، یکی از این روشهای آموزش مداز میان انواع روش  امروزه

ها، کوچینگ است. که یکی از ابزارهای قدرتمند در راستای بهبود و بازسازی نوآورانه جهت بقای سازمان

کند آید. کوچینگ به مدیران کمک می های رهبری مدیران به شمار می فرهنگ سازمانی و ارتقای مهارت

ایتی با کارکنانشان برقرار سازند، روند یادگیری کارکنان خود را تسهیل داده و خود تا ارتباط مؤثر و حم

ها را شناخته و آن یهای بالقوهزمان بیشتری برای پرداختن به کارهای دیگر داشته باشند. ظرفیت

چینگ پذیری بالایی داشته و فرهنگ کوپذیری را در آنان افزایش دهند. وقتی کارکنان مسئولیت مسئولیت 

ها تحمیل آن کنند، بدون اینکه فشار یا اجباری به  تر و پرتلاش کار میدر فضای سازمان حاکم باشد، جدی

 (. 9شود )

تواند توسط یک نهاد متولی سازمان، مدیری های ضمن کار قرار دارد و میآموزش  کوچینگ در گروه

ها و یا افراد در تعیین اهداف ا به سازمانکند، هدایت شود. تارشد و یا فرد دیگری که با افراد کار می

های جدید رفتاری را در راستای تحقق اهدافشان ها را تشویق کنند تا روششان کمک کند و آنیادگیری

 (. 10شناسایی نمایند )

گذرد. در خلال این در ایران حدود یک قرن میاز زمان تشکیل آموزش و پرورش به صورت رسمی 

است، نظام آموزشی از هر لحاظ وسعت و وناگونی که در سطح جامعه به وجود آمدههای گمدت، به علت

ی امور آن به مراتب تر و ادارههای آن پیچیدهگسترش یافته و در نتیجه، اهداف، وظایف و مسؤولیت

است. توسعه و گستردگی کمی، نیاز به تحول کیفی، مدیریت و رهبری را در آموزش و دشوارتر شده 

بارز و برجسته کرده و بنابراین، مدیریت و رهبری سطوح مختلف نظام آموزشی به یکی از مسائل پرورش  

اهداف آموزش و پرورش بر اساس  است به شکلی که رسیدن بههای اخیر، تبدیل شده انگیز سالبحث
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دی مستلزم سیاسی، اجتماعی، فرهنگی و اقتصای ابعادساختار ایدئولوژیک و منافع ملی با توجه به همه

 . های آموزشی استتجدید سازمان و نواندیشی در مدیریت نظام سازمان

گیری از روش کوچینگ را برای  است، ضرورت بهرهها و تحقیقاتی که تا کنون انجام شده پژوهش

های برنامه است. همچنین به بررسی مؤلفه ها به صورت کلی تبیین کردهتوسعه منابع انسانی سازمان

بر این اساس، نظام آموزش و پرورش و توسعه مدیران  اند.ها پرداخته دیران و رهبران سازمانکوچینگ م

ترین موضوعات آموزش و بهسازی منابع انسانی در جهان کنونی است که در ایران به مدارس یکی از مهم

ی مدیران های توسعهترین راهـکاراست. همچنین یکی از جدیدآن پرداخـته شده طور خاص کمتر به

مدارس روش کوچینگ است که مدیران مدارس با ایجاد شرایط جدید برای خود و به دنبال آن با ایجاد 

کنند؛ چرا که های درست و دقیق مدیریتی، بهبود کیفیت آموزش در مدارس خود را تضمین میساختار

بل اداره کردن نیستند. های گذشته قا، دیگر با ابزارمدارس عصر کنونی به دلیل تحولات شدید جهانی

فلذا با طراحی یک کوچینگ سازمانی از جانب وزارت آموزش و پرورش برای مدیران و مدیران برای 

ای را برای مدیران و سپس مدارس و در نهایت یکدیگر، در کوتاه مدت و بلند مدت اثرات قابل ملاحظه

یین مولفه های مسیر کوچینگ توسعه در این پژوهش به دنبال تب  های آتی خواهد گذاشت.جامعه و نسل

 مدیران مدارس از ضرورت و اهمیت تا اجرا طرح هستیم.

 پژوهشضرورت  موضوع و    اهمیت

های آموزشی از جمله مؤسساتی هستند که با سه تهدید تقاضای همراه باکیفیت روبه امروزه سازمان

هایی هستند که در دنیا بیشتر شمار محیطاند. مؤسسات آموزشی در  رشد و کاهش هزینه و نوآوری مواجه 

ی اقتصادی اجتماعی و فرهنگی سهم ها که در توسعه گیرند. این سازمانمورد توجه عموم مردم قرار می 

کند. در ها را با دیگر مؤسسات متفاوت میهایی هستند که سبک مدیریت آن زیادی دارند دارای ویژگی

 ورش از اهمیت زیادی برخوردار است. این راستا مدیریت در نظام آموزش و پر

به طوری که اگر قرار باشد در نظام آموزش و پرورش تحولی صورت گیرد، این تحول باید از مدیریت 

ای باشد که او بتواند مؤسسه آموزشی را نظام شروع شود نقش مدیر به عنوان رهبر آموزشی باید به گونه

ر محیط کار کنونی به مدیرانی نیاز است که بتوانند حداقل یک گام در پیشبرد اهدافش کمک کند. د

ای برای مسائل بیان کنند و در مقابل کار خود پاسخگو باشند. درست تصمیم بگیرند راه حلهای خلاقانه

های آموزشی لزوم برخورداری از مدیران ماهر و توانمند را در به علاوه بر این، توسعه همه جانبه سازمان

 به تخصصی دوچندان کرده است. کارگیری دانش و تجر
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ریزی شده توسط سازمان است که یادگیری رفتار مرتبط با توسعه مدیران آموزشی یک فرآیند برنامه

شود. واژه رفتار در معنای وسیعی به کار برده کند که بر روی مدیران اعمال میشغل افراد را تسهیل می

مدیران  یه وسیله مدیران نشان دهد. هدف کلی توسعهشود تا بتواند هر دانش و مهارت اکتسابی را بمی

ها به تحصیل دانش و مهارت است. مدیران توسعه یافته سرمایه ارزشمندی هستند و موفقیت سازمان

های مدیریتی هستند که نقش کلیدی در از ردهها های مدیران میانی بستگی دارد، زیرا آنمهارت

ی ما مدیران استراتژیک مدیران ارشد دارند. هرچند در جامعهگیری ها و تصمیمتصمیمگیری برنامه

نظر کنند. صرفمدارس به عنوان مدیران میانی نقشی در انتخاب و انتصاب مدیران ارشد سازمان ایفا نمی

های پایدار و توان سازمانی را یافت که موفقیتاز دخالت مدیران میانی در انتخاب مدیران ارشد نمی

(. مدیریت مدارس در جهان 11ای نداشته باشد )جربه کرده باشد، اما مدیران شایسته غیرتصادفی را ت

امروز صرفاً اداره کردن، سازماندهی، نظارت و راهنمایی و ایجاد نظم در مدرسه نیست. بلکه امروزه رهبران 

یارویی و ای باشند تا توان روای ویژههای حرفهآموزشی در مدارس باید دارای ویژگی فردی و مهارت

 پاسخگویی به نیازهای روبه رشد دانش آموزان را داشته باشند 

لذا نیازی فوری به آماده سازی بهسازی و بالندگی مدیران و رهبران آموزشی در سطوح گوناگون  

شود. بالندگی مدیران مدارس فعالیتی مداوم و مرتبط با شغل و در راستای اثربخشی بیشتر احساس می

های مرتبط با آن فراتر از یک دوره واحد در یک هداف مدرسه تعریف شده که فعالیتدر دستیابی به ا

های متعدد در زمینه تواند شامل برگزاری کارگاهها میریزی می. شود این فعالیتسال تحصیلی برنامه

های متعدد با یک مربی های مستمر و جلسه های متعدد گروهی تشکیل کارگاهیک موضوع واحد، جلسه 

ا رسیدن به نتیجه انجام پروژه پژوهشی و اقدام پژوهی در زمینه مسایل مدرسه باشد که تمام یا بخشی ت

از فعالیت در داخل مدرسه و یا خارج از آن انجام شود و با تجزیه و تحلیل نیازهای آموزش و یادگیری و 

 (. 12های انجام شده ادامه یابد )ارزیابی فعالیت

ها و فرآیندهای طراحی شده به منظور بالا ندگی مدیران آموزشی را فعالیتبال( 14)( 2011) 1بیزل 

های رفتاری مدیران در راستای تواناتر کردن آنان در زمینه بهبود ها و نگرش ای مهارت بردن دانش حرفه

ن هایی که ظرفیت مدیرا کند. فعالیتآموزان تعریف میو ایجاد شرایط بهتر برای موفقیت و یادگیری دانش

هایی گوناگون چون رهبری، تغییر های مدیران در حوزهمدارس جهت رهبری مؤثرتر را بالا برده و مهارت

 (. 15دهد )مدیریت منابع انسانی و بهبود فرآیند آموزش افزایش می

 
1. Bizzell 
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دانند که برای رشد فردی، هایی می( بالندگی مدیریتی را شامل برنامه2003) 1زیمرمن و مای

ای و آموزشی طراحی و تدوین شده است، همچنین بالندگی مدیریتی مجموعه سازمانی، حرفه

هایی است که منجر به نتایجی چون افزایش ماندگاری، افزایش مهارت و اخلاق، توانمندسازی، فعالیت

 (. 16شود )های برتری سازمان میی نیروی انسانی و مزیتریزبهبود برنامه

 کوچینگ: رویکردی مؤثر برای توسعه مدیران مدارس

های مؤثر آموزش و بهسازی منابع کوچینگ، منتورینگ، مشاوره، آموزش و تسهیل از جمله شیوه 

آن مدیران دانش، شوند. توسعه فردی، فرآیندی است که در ویژه برای مدیران محسوب میانسانی به

ای ریزی شدهو شامل فرآیندهای برنامه (19؛  18؛ 17بخشند )های خود را بهبود میها و ارزشمهارت

است که فرد مسئولیت شناسایی نقاط قوت و ضعف، تعیین اهداف و انتخاب منابع آموزشی را بر عهده 

های رهبری، ه ارتقای مهارت گیرد. توسعه فردی برای مدیران مدارس به دلایل متعددی از جملمی

ای پایدار و وری، توسعه حرفه گیری بهتر، برقراری ارتباط مؤثر، انطباق با تغییرات، افزایش بهرهتصمیم

ریزی دقیق، انتخاب برای اجرای موفق کوچینگ، نیاز به برنامه .ایجاد فرهنگ مثبت حائز اهمیت است

ده وجود دارد. ارزیابی مستمر فرآیند کوچینگ و کننمربیان مجرب و ایجاد فرهنگ سازمانی حمایت

الگوهای اقتضایی سازمان برای توسعه،   .گیری نتایج آن، برای اطمینان از اثربخشی آن ضروری استاندازه

کنند تا با توجه به شرایط خاص خود، بهترین راهکارها را برای توسعه و پیشرفت ها کمک میبه سازمان

ها در های مختلفی از جمله مدل تعالی سازمانی است که به سازمانشامل مدلانتخاب کنند. این الگوها 

عنوان یک چارچوب مدیریتی رساند. مدل تعالی سازمانی بههای مختلف یاری میبهبود عملکرد در زمینه

به ها برای رسیدن  کند. سازمانپذیری یاری میها را در دستیابی به عملکرد پایدار و رقابتجامع، سازمان

عملکرد بهتر، باید توانایی سازگاری با شرایط متغیر و رقابتی محیط بیرونی را داشته باشند و با تمرکز بر 

نفعان از جمله ها و توجه به نیازها و انتظارات تمامی ذیبهبود مداوم فرآیندها، ساختارها و استراتژی 

رانه برای حل مسائل و بهبود عملکرد های نوآومشتریان، کارکنان و جامعه، به ایجاد و توسعه راه حل

مبادرت ورزند. با پیشرفت صنعتی و توسعه فناوری، نیاز به تغییرات سازمانی برای سازگاری با شرایط 

کند تا با ها کمک میعنوان یک استراتژی توسعه، به سازمانجدید افزایش یافته است. تحول سازمان به

را بهبود بخشند. این تحول، تغییر در ساختار، فرآیندها،  تغییرات محیطی سازگار شده و عملکرد خود

سازد تا با ای مدیران را قادر میتوسعه حرفه .شودها، افراد و فرهنگ سازمان را شامل میاستراتژی 

های پیچیده رهبری در مدارس مواجه شده و با اتخاذ تصمیمات آگاهانه، نتایج یادگیری را بهبود چالش

 
1. Zimmerman & May 
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ای طراحی شوند که مدیران را در کسب ای، باید به گونههای توسعه حرفه (. برنامه21، 20بخشند )

ریزی شده ای، فعالیتی برنامهآفرین یاری نمایند. توسعه حرفهی تحول های مورد نیاز برای رهبرشایستگی

شود. های مختلف طراحی و اجرا میای مدیران در زمینه منظور بهبود عملکرد حرفه و هدفمند است که به

گری و های مربیهای عملی، فرصتهای تخصصی، کارگاهتوانند شامل آموزش ها میاین فعالیت

 (.17ای باشند )های حرفه رکت در شبکهمنتورینگ، و مشا

 مبانی عملی و ضرورت تغییر رویکرد در توسعه مدیران مدارس

های داخلی، ضرورت تغییر رویکرد در انتخاب و توسعه مدیران مدارس مبانی عملی مبتنی بر پژوهش

اری مؤثر برای تواند ابزها و توانمندسازی، میدهد. کوچینگ با تأکید بر توسعه شایستگیرا نشان می

بهبود عملکرد مدیران و ارتقای کیفیت آموزش باشد. با این حال، اجرای موفق کوچینگ در مدارس، 

ای متناسب های توسعه حرفهگری و طراحی برنامههای موجود، ایجاد فرهنگ مربینیازمند توجه به چالش

توانند ابزارهای گری میگ و مربیدهند که کوچینبا نیازهای مدیران است. تحقیقات داخلی نیز نشان می

های خارج از ایران نیز حاکی از پژوهش .ای مدیران و معلمان در ایران باشندمؤثری برای توسعه حرفه 

ها آن است که کوچینگ ابزاری مؤثر برای توسعه رهبری، بهبود عملکرد و توانمندسازی افراد و سازمان 

ا تاکید بر اهمیت سازگاری با تغییرات محیطی، بهبود است. مبانی نظری پیشرفت و توسعه سازمان ب

 .نفعان استوار استمستمر و تمرکز بر رضایت ذی

 مفهوم سازمان کوچینگ محور در مدارس

گیری از رویکرد  کند که در آن با بهرهسازمان کوچینگ محور در مدارس، بستری را فراهم می

کنان فراهم شده و در نتیجه، سرمایه انسانی مدرسه ای مدیران، معلمان و کارکوچینگ، زمینه رشد حرفه 

یابد. در این سازمان، مدیر مدرسه نقشی فراتر از یک ناظر ایفا توسعه یافته و اثربخشی سازمانی بهبود می

پردازد. مدرسه نیز به مثابه گر و حامی، به توانمندسازی کارکنان میکند و به عنوان یک مربی، تسهیلمی

شود که در آن، هر فرد به عنوان یک بازیگر فعال، ی پویا و تعاملی در نظر گرفته مییک محیط یادگیر

هدف اصلی کوچینگ در این  .(22دارد )در جهت تحقق اهداف آموزشی و تربیتی مدرسه گام برمی

های آموزشی و ریزی و اجرای فعالیتها، دستیابی به نتایج مطلوب در فرآیند سازماندهی، برنامهسازمان

های رهبری نوین، تربیتی است. برای ایجاد یک سازمان کوچینگ محور در مدارس، برخورداری از مهارت

ای، ایجاد اعتماد های تعالی سازمانی، ایجاد انگیزه و علاقه در کارکنان برای توسعه حرفه تدوین استراتژی 

های داخلی ز بر توانمندیو همدلی، توجه به بهبود مستمر، استفاده از تجربیات و دانش تخصصی، تمرک

 .(22های چندگانه در کارکنان ضروری است )و توجه به هوش
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 استقرار سازمان کوچینگ محور در مدارس

استقرار سازمان کوچینگ محور، روشی کارآمد برای گسترش یادگیری سازمانی و بهبود عملکرد 

زمان کوچینگ محور با رویکرد های مؤثر بر استقرار سا( در پژوهشی، ابعاد و مؤلفه23)مدارس است

دهد که اند. نتایج این پژوهش نشان مییادگیری سازمانی در مؤسسات آموزش عالی را شناسایی کرده

توانند گیری از عناصر ایجاد سازمان کوچینگ محور و اجرای صحیح فرآیند استقرار، میمدارس نیز با بهره

از مزایای آن در کلیه سطوح فردی، تیمی و سازمانی هایی یادگیرنده و پویا تبدیل شده و به سازمان

 .مند شوندبهره

 های استقرار سازمان کوچینگ محور در مدارسابعاد و مؤلفه

 :برای استقرار موفق سازمان کوچینگ محور در مدارس، توجه به سه بعد اصلی ضروری است

 .موزشی مدرسه استشامل عوامل فرهنگی، مدیریت منابع انسانی و محیط آ :زمینه استقرار .1

 .ریزی، اجرا و ارزیابی فرآیند کوچینگ در مدرسه استشامل مراحل برنامه :فرآیند استقرار .2

 .شودها اجرا میشامل سطوح فردی، تیمی و سازمانی است که کوچینگ در آن :سطوح تحلیل .3

 :ضروری استهای زیر همچنین، برای استقرار سازمان کوچینگ محور در مدارس، توجه به مؤلفه 

مدیریت منابع انسانی اثربخش و مبتنی بر ،  کننده از یادگیری و توسعهفرهنگ سازمانی حمایت

های هدفمند و کنش،جوبخش و مشارکتعوامل انسانی انگیزه،محیط آموزشی پویا و تعاملی، شایستگی

توسعه فردی مدیران، ،ردپایش و ارزیابی مستمر عملک،هاموقع فعالیتاجرای صحیح و به،شدهریزیبرنامه

 . توسعه سازمانی و بهبود مستمر،تقویت کار تیمی و همکاری،معلمان و کارکنان

 سلسله مراتب کوچینگ و جایگاه ویژه کوچینگ مدیران مدارس در ارتقای عملکرد آموزشی

)کوچینگ ترین مفهوم  ترین مفهوم )کوچینگ( تا جزئی، سلسله مراتب کوچینگ را از کلینمودار زیر  

کشد و جایگاه کلیدی کوچینگ مدیران مدارس را در این طیف نمایان مدیران اجرایی( به تصویر می

در راس این هرم، مفهوم فراگیر کوچینگ قرار دارد که به عنوان یک فرآیند توانمندسازی، افراد   .سازدمی

پذیری رکز بر خودآگاهی، مسئولیتکند. این رویکرد، با تمها را در جهت تحقق اهدافشان هدایت میو گروه

در لایه میانی،  .شودساز تحولات عمیق در ابعاد مختلف زندگی و کار افراد میو رشد مستمر، زمینه
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های ها و بهبود عملکرد افراد در محیطکوچینگ محیط کار قرار دارد که به طور خاص بر توسعه مهارت

های رهای عملی و کاربردی، افراد را در مواجهه با چالشسازمانی تمرکز دارد. این سطح، با ارائه راهکا

 .رساندهای شغلی یاری میای و دستیابی به موفقیتحرفه 

 

 (23)مدل کوچینگ اجرایی  -1شکل

کشد که از خودآگاهی و توانمندسازی فردی آغاز شده و به رهبری این نمودار، سفری را به تصویر می

شود. هر سطح از این سلسله مراتب، نقشی حیاتی در توسعه فردی و ها ختم میسازمانآفرین در تحول 

توانند از این سفر برای ارتقای کند و مدیران مدارس، به عنوان رهبران آموزشی، میسازمانی ایفا می

  .مند شوندعملکرد خود و مدارسشان بهره

 بر این اساس 

 کوچینگ: بذر تحول و رشد.1

ها را در جهت کشف  الاترین سطح، به عنوان یک فرآیند توانمندسازی، افراد و گروهکوچینگ در ب

این سطح از  .کندها هدایت میریزی برای دستیابی به آن های خود، تعیین اهداف و برنامهپتانسیل

پذیری، رشد مستمر و ایجاد تغییرات مثبت در ابعاد مختلف زندگی کوچینگ، بر خودآگاهی، مسئولیت

های مختلفی مانند توسعه فردی، بهبود روابط، مدیریت تواند در زمینهکوچینگ می.اد تمرکز داردافر

توانند از این سطح از کوچینگ مدیران مدارس می .استرس، ارتقای عملکرد و غیره مورد استفاده قرار گیرد
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ایجاد تعادل بین زندگی شخصی های ارتباطی و مدیریت استرس، و  برای افزایش خودآگاهی، بهبود مهارت 

 .مند شوندای خود بهره و حرفه

 کوچینگ محیط کار: شکوفایی استعدادها در سازمان.2

های سازمانی ها و بهبود عملکرد افراد در محیط کوچینگ محیط کار، به طور خاص بر توسعه مهارت 

ریزی یین اهداف شغلی، برنامهاین سطح از کوچینگ، بر شناسایی نقاط قوت و ضعف افراد، تع  .تمرکز دارد

های تواند در زمینهکوچینگ محیط کار می .ای و ارائه بازخورد سازنده تمرکز داردبرای توسعه حرفه 

های ارتباطی و غیره مختلفی مانند توسعه رهبری، بهبود عملکرد تیم، مدیریت تعارض، ارتقای مهارت

های از این سطح از کوچینگ برای توسعه مهارتتوانند مدیران مدارس می.مورد استفاده قرار گیرد

رهبری، بهبود عملکرد معلمان و کارکنان، ایجاد محیط کاری مثبت و سازنده، و ارتقای کیفیت آموزش 

 .مند شونددر مدارس خود بهره

 آفرین در مدارسکوچینگ مدیران اجرایی: رهبری تحول.3

های رهبری و مدیریتی در سطوح شایستگیکوچینگ مدیران اجرایی، به طور اختصاصی بر توسعه 

گیری این سطح از کوچینگ، بر تقویت تفکر استراتژیک، تصمیم  .ها تمرکز داردعالی و میانی سازمان

 .مؤثر، مدیریت تغییر، ایجاد فرهنگ سازمانی مثبت و هدایت سازمان به سوی اهداف کلان تمرکز دارد

های کلان، مدیریت های مختلفی مانند تدوین استراتژی تواند در زمینهکوچینگ مدیران اجرایی می

مدیران مدارس، به  .بحران، ایجاد تحول سازمانی، ارتقای عملکرد مدیران و غیره مورد استفاده قرار گیرد

توانند از این سطح از کوچینگ برای تدوین عنوان مدیران اجرایی در سازمان آموزشی )مدرسه(، می

مدرسه، ایجاد تحول در فرآیندهای آموزشی و مدیریتی، ارتقای عملکرد مدرسه انداز و اهداف کلان  چشم

بنابراین  .مند شوندهای مختلف، و ایجاد فرهنگ سازمانی مبتنی بر یادگیری و نوآوری بهرهدر شاخص

دهد که کوچینگ مدیران مدارس، نه تنها یک مفهوم نظری، بلکه یک رویکرد این سلسله مراتب نشان می

تواند تحولات ملموسی در عملکرد مدارس ایجاد کند. مدیران مدارس، با کاربردی است که می عملی و

آفرین در مدارس توانند از خودآگاهی و توانمندسازی فردی به رهبری تحول گیری از این رویکرد، میبهره

 .خود دست یابند و زمینه را برای ارتقای کیفیت آموزش و یادگیری فراهم کنند
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 تاریخچه کوچینگ مدیران اجرایی

محور برای کمک به افراد در دستیابی به اهداف شخصی ای هدفمند و نتیجه کوچینگ اجرایی، رابطه 

، کوچینگ اجرایی به ندرت در محافل تجاری مطرح 1990و  1980های قبل از دهه .و سازمانی است

، با افزایش نرخ شکست 1980در دهه  .شدگری ورزشی و سلامت روان محدود میبود و بیشتر به مربی

های رهبری ضعیف مدیران اجرایی، کوچینگ اجرایی اصلاحی برای حفظ و آموزش رهبران با مهارت

سه مرحله را در   3(1999هریس ) .2(2001آناچسلی و دیویس،  1؛2005توسعه یافت )فلدمن و لانکائو، 

  :تاریخچه کوچینگ اجرایی مشخص کرد

 .(: استفاده متخصصان از ترکیب توسعه سازمانی و روانشناسی1979-1950) مرحله اولالف: 

 .گری و استانداردسازیای(: افزایش حرفه 1994-1980مرحله دوم )ب: 

 .(: افزایش انتشارات و تحقیقات1994مرحله سوم )بعد از ج: 

 تعاریف کوچینگ مدیران اجرایی

ای کمکی بین مربی و متربی با اختیارات مدیریتی برای دستیابی به اهداف کوچینگ اجرایی، رابطه 

آن را  5(1996ویترسپون و ویزا ) .4(1996ای و سازمانی است )کیلبرگ، متقابل و بهبود عملکرد حرفه

رسون و هیکز پیت .دانندیافته و شخصی برای اقدام مؤثر و رشد شخصی میفرآیند یادگیری سازمان

 2000گری )المللی مربیفدراسیون بین  .دانندآن را فرآیند تجهیز مدیران به ابزار و دانش می 6(1996)

استریکلند، اسپانیر و وولف   .داندکننده برای حداکثر رساندن پتانسیل میای تسهیل ( آن را رابطه2012و  

آن را آزاد کردن   8(2000گالوی )  .داننداثربخشی رهبری میآن را فرآیندی تعاملی برای بهبود  7(  2000)

ای رسمی برای آن را رابطه  9(2004تینگ و هارت ) .پتانسیل فرد برای حداکثر رساندن عملکرد میداند
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ها آن را شکلی از مشاوره اجرایی برای بهبود مهارت 1( 2008اسپری ) .دانندارزیابی و توسعه رهبری می

 3(2014مالتبیا و همکاران )  .داندآن را ابزار توسعه مبتنی بر کار می  2(2012کالینز )  .انددو اثربخشی می

های شخصیت، مربیان اجرایی باید با نظریه  .دانندهای رهبری میای برای ایجاد تواناییآن را فرآیند توسعه 

 4؛2002کوکش و اندرسون،  -انگیزش، رشد بزرگسالان، یادگیری، توسعه شغلی و تغییر آشنا باشند )کامپا

ترین رویکردهای کوچینگ اجرایی مبتنی بر یادگیری بزرگسالان، توسعه رایج .5(2006استوبر و گرانت، 

کوچینگ مدیران اجرایی از یک مفهوم  شود کهبدین ترتیب مشخص می .بزرگسالان و روانشناسی است

های ورزشی و سلامت روان، به یک رویکرد تخصصی و ضروری در دنیای ای و محدود به حوزهحاشیه 

به عنوان نقطه عطفی در تاریخچه کوچینگ  1980دهه و سیر تکاملی آن از  .تجارت تبدیل شده است

های رهبری در مدیران، به دلیل افزایش نرخ تمدیران اجرایی مطرح است، زمانی که نیاز به توسعه مهار

دهنده رشد و تکامل تدریجی این نشان 6( 1999گانه هریس )مراحل سه  .ها، احساس شدشکست آن 

تنوع تعاریف  .های روانشناختی تا استانداردسازی و افزایش تحقیقات، استحوزه، از استفاده از تکنیک

با وجود این تنوع،  .مختلف کوچینگ مدیران اجرایی است دهنده گستردگی و ابعادارائه شده، نشان

های رهبری، بهبود عملکرد و دستیابی به تعاریف بر عناصر مشترکی مانند رابطه کمکی، توسعه مهارت 

های مختلف روانشناسی، مدیریت و تأکید بر لزوم آشنایی مربیان با حوزه.اهداف سازمانی تأکید دارند

رایج بودن رویکردهای مبتنی بر  .یدگی و تخصصی بودن این حرفه است دهنده پیچیادگیری، نشان

دهنده مبانی علمی و کاربردی کوچینگ یادگیری بزرگسالان، توسعه بزرگسالان و روانشناسی، نشان

کوچینگ مدیران اجرایی، با پشت سر گذاشتن مراحل مختلف تکامل، به یک بنابراین  .اجرایی است

های ی توسعه رهبری تبدیل شده است که نیازمند مربیانی با دانش و مهارترویکرد تخصصی و مؤثر برا

 .گسترده است

 کوچینگ مدیران مدارس: ارتقای اثربخشی رهبری آموزشی

ای مرحله  5مدیران مدارس نقش کلیدی در پیشبرد اهداف آموزشی دارند. کوچینگ، با ارائه مدلی 

ریزی، سازماندهی، رهبری، کند. وظایف مدیران شامل برنامههای آنان کمک می(، به توسعه مهارت24)

شود، ها حاصل میها و مهارتنظارت، و ارتباط مؤثر است. اثربخشی مدیران، که از طریق توسعه شایستگی
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اثربخش باید  کوچینگ مدیران را .نقش حیاتی در بهبود عملکرد مدارس و تحقق اهداف آموزشی دارد 

در مدیریت، میزان موفقیت در دستیابی به نتایج مطلوب است و باید هدف اصلی مدیر باشد. ارزیابی 

های توسعه گیرد. برنامهاثربخشی بر اساس نتایج حاصله و انطباق رفتار سازمانی با انتظارات صورت می

وری منجر شود. تفاوت رایی و بهرهای مدیران باید با نیازهای آنان همسو بوده و به افزایش کاحرفه 

اثربخشی با کارآیی در تمرکز بر اهداف سازمانی )اثربخشی( و اهداف فردی )کارآیی( است. مدیریت 

های آموزشی، نقش حیاتی در تحقق اهداف نظام آموزشی اثربخش در مدارس، با تأثیرگذاری بر تمام جنبه

 ارد.و پاسخگویی به انتظارات جامعه د

 روش پژوهش

ارائه  (25)(2009) 2که به وسیله ساندرز و همکاران 1در این بخش با استفاده از الگوی پیاژ پژوهش،

شده است، به تحلیل و ارزیابی پژوهش پرداخته خواهد شد. پیاژ پژوهش یک الگوی شش لایه است که 

کند ها را مشخص میفلسفه، رویکرد، طرح تحقیق، روش پژوهش، تاکتیک و روش تجزیه و تحلیل داده 

ن فلسفه پژوهش یا است. نخستین لایه از پیاژ پژوهش، تعیی3(. رویکرد این پژوهش، »تفسیرگرایی«26)

 .بینی و نوع نگاه پژوهشگر استپارادایمی است که نشان دهنده جهان

است. این فلسفه بر پارادایم تفسیری و رویکردی    4فلسفه مربوط به بخش کیفی پژوهش، تفسیرگرایانه

سیدن است. استدلال استقرایی یعنی ر  5گرا استوار است. در بخش کیفی پژوهش، رویکرد استقرایی ذهنی

از جزء به کل. در این رویکرد، فکر با استفاده از معلومات جزئی و برقراری ارتباط بین آنها، حکم کلی را 

 . طرح تحقیق، کیفی ست. نمایداستنتاج می

شوند. از شواهد گفتاری، ها در سه مرحله کدگذاری میبا استفاده از روش تحلیل مضمون مصاحبه 

دهند و پس از آن به مضامین اصلی م زیر مضامین را تشکیل میمفاهیم استخراج شده سپس مفاهی

  .رسیممی

گونه در این پژوهش »نمونه گیری هدفمند« است. در این مشارکت کنندگانی نمونه گیری شیوه

یابند. در گیرد که در خلال تحلیل ظهور میگیری نظری بر اساس مفاهیمی صورت میتحقیقات نمونه 
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ها نمونه گیری کرد. بر اساس این نوع توان از افراد، رویدادها، فضاها و موقعیتری میاین نوع از نمونه گی

ی موضوع تحت کند که در زمینهگیری، برای گردآوری اطلاعات محقق با افرادی تماس برقرار میاز نمونه 

نمونه گیری   (. در این روش27هایی از آن دارای اطلاعات و شناخت مناسب و کافی باشند)بررسی یا جنبه

 1که خاص تحقیقات کیفی است، تعداد افراد مورد مصاحبه، به عبارت دیگر، حجم نمونه به »اشباع نظری« 

های داده سوالات مورد بررسی بستگی دارد، به این ترتیب که هر گاه محقق به این نتیجه برسد که پاسخ

ه همدیگر شباهت دارند که منجر به تکراری ای بهای انجام شده با افراد مطلع به اندازهشده و یا مصاحبه

ها را کافی های جدیدی در آنها وجود ندارد، تعداد مصاحبهها شده و دادهها و یا مصاحبهشدن پاسخ

 .کشددانسته و دست از مصاحبه می

نفر از خبرگان و متخصصین موضوعی )متخصصین کوچینگ،   12که در این پژوهش بعد از مصاحبه با  

 وهش، مدیران مدارس و اساتید دانشگاه حوزه علوم تربیتی( به اشباع نظری رسیدیم. ذینفعان پژ

که تحصیلاتی در  های کوچینگدیران و موسسین سازمانمنفر  4  ،نفر 12به صورت میانگین از این 

نفر مدیران مدارس با سابقه  4 حوزه های روانشناسی، مدیریت آموزشی و آموزش و بهسازی داشتند.

برای   های مرتبط بودند.نفر از اساتید هیئت علمی رشته   4و    در مدارس به نام و موفق   سال  30ن  میانگی

اطمینان از روایی و پایایی پژوهش، از راهبردهای مختلفی مانند بازنگری همکاران، بازنگری 

  .تکنندگان و استفاده از منابع اطلاعاتی چندگانه استفاده شده اسشرکت

ها پیاده سازی شد، سپس شواهد گفتاری مشخص و مفاهیم مرتبط هر سوال مصاحبهدر گام نخست 

به زیر مضامین هر سوال دسته  2استخراج شد، در گام دوم مفاهیم با استفاده از نرم افزار مکس کییودا 

مشخصات مصاحبه شوندگان در جدول زیر آمده  بندی و در گام آخر مضامین هر سوال مشخص شد.

 است.

 مشخصات مصاحبه شوندگان -1جدول 

مصاحبه   کد

 شونده
 شغل تحصیلات  جنسیت

سوابق اجرایی و  

 مدیریتی 

 سال   40 مدیر مدرسه  کارشناسی  زن 1

 
1. Theoretical saturation 
2. MAXQDA 2020 
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مصاحبه   کد

 شونده
 شغل تحصیلات  جنسیت

سوابق اجرایی و  

 مدیریتی 

 زن 2
ارشد  کارشناسی  

 مدیریت 

معاون آموزشی  

 مدرسه 
 سال   30

 مرد  3
دکتری مدیریت  

 آموزشی 
 سال   30 هیئت علمی دانشگاه 

 زن 4
کارشناسی علوم  

 تربیتی
 سال   30 مدیر مدرسه 

 دکتری مدریت  زن 5
معاون آموزشی  

 مدرسه 
 سال   30

 زن 6
کارشناسی ارشد  

 روانشناسی 
 سال   15 مدیر مدرسه 

 سال   35 مدرسه مدیر   کارشناسی  زن 7

 زن 8
کارشناسی ارشد  

 روانشناسی 
 سال مدیت مدرسه   15 مدیر مدرسه 

 مرد  9
دکتری مدیریت  

 آموزشی 
 سال   40 هیئت علمی دانشگاه 

 زن 10
 کارشناسی ارشد 

 تکنولوژی آموزشی 

معاون آموزشی  

 مدرسه 
 سال   30

 زن 11
دکتری مدیریت  

 آموزشی 

کوچینگ  کارشناس  

 مدیران 
 سال   10

 زن 12
دکتری مدیریت  

 آموزشی 
 سال   20 هیئت علمی دانشگاه 
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 یافته های پژوهش

نفر خبرگان پژوهش در تبیین مسیر کوچینگ توسعه مدیران مدارس  12از تحلیل مصاحبه های 

( دسته بندی 1زیر مضمون طبق شکل شماره ) 21مضمون و  6مفهوم استخراج شد که به صورت  128

 شدند. 

 های مسیر کوچینگ توسعه مدیران مدارس(. مولفه1شکل شماره )
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)نیاز به روش های نوین آموزش و توسعه، تأثیر کوچینگ  اهمیت کوچینگضرورت و  : این مضامین

بر توسعه مدیران مدارس، استفاده از فناوری و نوآوری در کوچینگ(، چارچوب سازمانی و حقوقی )الزامات 

ها و حقوقی و چارچوب سازمانی، ارتباط مدیران با سطوح بالاتر وزارت آموزش و پرورش، زیرساخت

ی سازمانی، فرهنگ پذیرش کوچینگ(، پیش نیاز های اجرایی کوچینگ )نیازسنجی و طراحی هانامهآیین

ای توسعه فردی و حرفههای کوچ(، ها و صلاحیتهای آموزشی، توجه به فرآیند کوچینگ، ویژگیدوره

ای در موازات یکدیگر، ارزیابی )خودآگاهی و خودشناسی مدیران مدارس، توسعه فردی و حرفه  مدیران

یستم شخصیتی مدیران مدارس، ارتقای شغلی از طریق کوچینگ(، نتایج و پیامدهای کوچینگ س

)پیامدهای کوچینگ در سطح میکرو، پیامدهای کوچینگ در سطح مزو، پیامدهای کوچینگ در سطح 

های کوچینگ در ها و موانع اجرای کوچینگ )سطحی بودن اجرای کوچینگ، نبود برنامهماکرو(، چالش

در ادامه به توضیح هریک از  های دیگر برای مدیران(ها، چالشپرورش، فرمالیته بودن دوره آموزش و

 مضامین استخراجی و زیر مضامین آن ها همچنین مواردی از گفت و گوی خبرگان پژوهش می پردازیم:

 ضرورت و اهمیت کوچینگ

 های نوین آموزش و توسعه نیاز به روش ⎯

های نوین در آموزش و توسعه منابع انسانی تغییر و تحول روز افزون جهان، ما را به سمت روش 

کشاند. با توجه به جایگاه مدیران مدارس، نیاز های آموزشی و مدارس میها به خصوص سازمانسازمان

تواند روش لگر در مراحل مدیریتی خود و. کوچینگ میبه یادگیری مستمر مدیران مدارس و نیاز به تسهی

 مناسبی برای آموزش و توسعه مدیران مدارس باشد. 

 ها آموزش و توسعه مدیران بیان کرد: ی خود ذیل کارآمدی روشای در مصاحبه مدیر مدرسه

ص خیر، صرفا مشارکت کردن، و دوره ضمن خدمت آن کارایی که لازم است را ندارد علی الخصو  "
ها ی آفلاین بود و مدارس دولتی من حتی خبر  جدیدا که در دوران کرونا بخشی از آن مجازی شد، فیلم

دارم که سوالاتش را می فروشند، و حالت فرمالیته هست و در جهت افزایش رتبه است. ولی در مدارس 
 ( 10کد )  "شنیدم.  مانند ما که حضوری برگزار میشود و حتی دغدغه مند هستیم، چنین دوره ای را من ن

 همچنین در ادامه بیان کرد: 

 های آموزشی برای مدیران مدارس وابسته به استمرار و پیگیری آن است. کارآمد بودن دوره
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تواند در کتاب کنم آن مدل خیلی نیاز است وگرنه مباحث نظری را فرد خودش میدقیقا فکر می"
کوچ هست که آن همراهی و بازبینی اگر اتفاق  بخواند و خوبی روش کوچینگ آن همراهی مدیران با

ها باشد و به صورت نظری صحبت کنند فکر شود اما اگر مانند سایر دورهبیفتد نظر من ارزشمند می
 ( 10کد ) "کنم کاربرد داشته باشدنمی

 پس از آشنایی با روش کوچینگ، این روش را کاربردی برای توسعه مدیران دانست. 

 توسعه مدیران مدارستأثیر کوچینگ بر   ⎯

تأثیر مثبت کوچینگ بر بهبود عملکرد مدیران در سطوح مختلف )میکرو، مزو، ماکرو(، رابطه رهبری 

و مدیریت با کوچینگ، اهمیت نقش رهبری مدیران در فرآیند کوچینگ و. از برخی دلایل روی آوردن 

عنوان   داشت مدیر مدرسه، به  ما به روش کوچینگ برای توسعه مدیران مدارس است. همچنین باید توجه

 رهبر و کاپیتان تیم مدرسه در امور و مسائل مدرسه بروز و ظهور دارد. 

 ی خود بیان کرد: کند در مصاحبههای کوچینگ برگزار میای که دورهمدیر موسسه

ما میگوییم هر مدیری میتواند در نقش کوچ قرار بگیرد، یعنی از مدیر مدرسه و سازمانها که فرض "
بر این هست که ما سالها داریم درباره رهبری صحبت میکنیم دیگر، میگوییم که آن مدیری موفق است 

ف بوده و وقتی که رهبر باشد، الان خیلی وقت است که این کار انجام شده اما حقیقتا بیشتر در حد حر
 ( 11کد )"های کوچینگ از یک مدیر رهبر میسازدصحبت میکنیم میبینیم که دقیقا مهارت

 اشاره به تاثییر مثبت کوچینگ در جهت شکل دادن مدیر مدرسه به عنوان رهبر دارد. 

 استفاده از فناوری و نوآوری در کوچینگ ⎯

های نوین برای تربیت کوچ و اجرای گیری از فناوریهای فناوران به منظور بهرهاستفاده از زیرساخت

تواند تحول شگرفی کوچینگ هم چنین استفاده از مدیران جوان و نوآور برای کوچینگ سایر مدیران می

 در مدیران مدارس و سیستم آموزشی ایجاد کند. 

 ه شروع فعالیت جوانان و تاثیرات مثبت آن کرد: ای در مصاحبه اشاره بمدیر مدرسه
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ی اگر در سیستم آدم باهوش و هوشیاری وجود داشته باشد که بتواند کشف استعداد کند این نقطه  "
بینیم و های بالاتر داریم در سیستم کشوری مدیران جوان داریم زیاد میقوت است و ما خیلی در رده

 ( 6کد ) "ی قوت است. ا دیده و این نقطهدهد کسی آن کارآمدی راین نشان می

همچنین در خصوص اهمیت استفاده از فناوری یکی از اساتید متخصص حوزه تعیلم و تربیت بیان 

 کرد: 

آوری میتوانیم حل کنیم ما یک زیر ساخت فناورانه هم احتیاج داریم که چه در بدو کار از طریق فن"
ه را از تمام ایران شناسایی کنیم و به کمک فناوری برای و به اتفاقی بیافتد، ما بیاییم مدیران برجست

ها دوره برگزار و به کمک فناوری برای آن که چه اتفاقی بیافتد توانیم حل کنیمصورت فناوری هم می
و بعد در مناطق خود مدارس خود بقیه  کنیم یعنی خود این مدیران را پرورش دهیم به عنوان کوچ

 ( 12کد ) "مدیران را کوچ کنند

 دهد. این صحبت به خوبی اهمیت فن آوری در نظام آموزش و توسعه مدیران مدارس را نشان می

 چارچوب سازمانی و حقوقی

 الزامات حقوقی و چارچوب سازمانی ⎯

شویم درگیری الزامات یکی از مهم ترین مورادی که هنگام اجرای هر طرح جدیدی با آن رو به رو می

سال سابقه مدیریت و حضور  40سازی آن است. مدیری که زمانی برای پیادههای ساحقوقی و چارچوب 

 در مدارس را داشت در مصاحبه بیان کرد: 

در سیستم دولتی خیلی فاصله دارد نمیگویم اصلا وجود ندارد. اتفاقی که اخیرا افتاده این بحث  "
دانند که کنند یعنی میها را دارند توجه میآورد، اینقوانین از جهت الزامات حقوقی که به دنبال می

شود ش روبرو میخبر باشد خودش در محیط کارش با چالشود اگر از آن قوانین بیکسی که مدیر می
 ( 1کد )"ی آن خیلی محدود است. شود ولی توسعهدارد یک مقدار به این مسئله توجه می

نشان دهنده آن است برای اجرای موفق طرح کوچینگ برای مدیران مدارس باید توجه به الزامات 

 حقوقی و چارچوب آن داشت. 

 



 

 

 

 

 

 

 

             1405 بهار، 48، شماره  سیزدهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

 ارتباط مدیران با سطوح بالاتر وزارت آموزش و پرورش ⎯

ودیت ارتباط مدیران مدارس با سطوح بالاتر وزارت آموزش و پرورش باعث شده است که مدیران محد

 های خود را در سسیتم آموزش و پروش پیاده سازی کنند. مدارس نوآور نتوانند ایده

دانم کند اینجا داری، ندارد، نمیدانم با چه لفظی بگویم. نمیگویند فرد فرزند داری میاید میشنیده  "
خواهد و بالا ها را راهبری کند مدیر هم بالا دست میشود این را گفت، متصدی که اینای میبا چه واژه

ها دست همیشه سازمان است و خود سازمان هم ساز و کاری ندارد اینجا باید یک متصدی باشد چون این
و کاغذ بازی است تا تو مستقیم با وزیر در ارتباط نیستند و یک سلسله مراتب صرفا بوروکراسی اداری 

 ( 6کد )"بتوانی دغدغه مطرح کنی و بشنوی نیست. 

مدیر جوانی این موضوع را بیان کرد، که عدم ارتباط باعث شده است پیشرفت و تعامل در سازمان به 

شدت کم باشد. همچنین نیاز به ارتباط تربیتی و آموزشی مدیران مدارس به صورت مستمر همواره مورد 

 باشد. توجه باید 

 های سازمانینامهها و آیینزیرساخت  ⎯

های مشخص است، برای نامههای سازمانی و آیینبرای پیاده سازی هر طرح جدیدی نیاز به زیرساخت 

های اجرایی و حتی ارزیابی آن را ها سازمانی و آیینسازی کوچینگ هم متخصصین باید زیر ساختپیاده

 تبیین کنند. 

قانونی لازم داریم، آیین نامه میخواهد این کار یعنی نمیشود به عهده سلیقه   یک ساختار و زیر ساخت"
و خواست و دانش و تجربه افراد واگذار کرد که اگر میخواهی کوچ بشو یا نشو یا کوچ بکن یا نکن، یک 
آئین نامه میخواهد، سیستمی میخواهد که من به عنوان مدیر همچنان که باید امنیت جسمی و روانی 

نان و سازمانم و دانش آموزانم را حفظ کنم، وظیفه دارم به کوچینگ هم بپردازم، کوچینگ هم یک کارک
 ( 3کد )"مدل و سیستم است، یک اقدام نقطه أی لحظه أی فردی نیست بلکه یک فرایند مستمر است

 های مالی باشد. های مورد توجه باید زیر ساختهمچنین یکی از مهم ترین زیر ساخت 

یک زیر ساخت مالی احتیاج داریم، تا مالی تامین  س یک زیر ساخت فناوری احتیاج داریمپ  کنند "
رود برای همین حتما نیاز است که بودجه به این موضوع اختصاص داده شود، نشویم هیچ کاری پیش نمی
 ( 12کد ) "گویم. رسد و اگر به ذهنم رسید میها به ذهنم میدیگر همین یعنی فعلا این
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تواند ها حل نشود، آن طرح نمیبه بیان یکی از اساتید حوزه مدیریت آموزشی تا بحث مالی برای طرح

 بروز و ظهور لازم را داشته باشد. 

 فرهنگ پذیرش کوچینگ ⎯

یکی ار مهم ترین الزامات سازمانی برای پذیرش بهتر کوچینگ در مدارس، ایجاد فرهنگ کوچینگ  

 در مدارس و نظام آموزش و توسعه مدیران مدارس است. 

کوچینگ بیش از هر چیز نیازمند یک پیش فرض و یک زمینه ذهنی در بعد اجتماعی و فرهنگی  "
 ( 3کد )"، فرد دیگری باید کوچ من باشد. ست، ما بپذیریم که من باید کوچی داشته باشم

 های اجرایی کوچینگپیش نیاز

 های آموزشینیازسنجی و طراحی دوره ⎯

های آموزشی مدیران مدارس و توجه به تفاوت نیازهای ضرورت نیازسنجی دقیق برای طراحی دوره

متخصصین برگزار  ها از مواردی هستند که مدیران مدارس ومدارس دولتی و غیردولتی در طراحی دوره

 ها کوچینگ بیان کردند. ی دورهکننده

ی کاری مدیریتم ی بغلی در حوزهیکی از اشکالات کار این است که نیاز من ممکن است با مدرسه "
ریزی متفاوت بود اما توانم بگویم که اگر جای مسئولین بودم خیلی قدرت برنامهیکسان نباشد، من نمی

 ( 1کد )"کال بگویم. یعنی میشود نیاز سنجی کرد و بعد دوره برگزار کرد. توانم به عنوان یک اشمی

های آموزشی و عدم توجه به نیازهای جدیدو لزوم برگزاری همچنین انتقاد از تکراری بودن دوره

 ها اشاره شد. های واقعی در مصاحبه با خبرگان به آنهای آموزشی عملیاتی و مبتنی بر موقعیتدوره

کنم د این هست که یک ناظر بیرونی اگر به عنوان کوچ در کنار مدیر مدرسه باشد فکر میدومین مور"
ها کم است یعنی اگر یک ناظر خارجی با یک تاثیر گذار باشد یعنی متاسفانه مقداری نقدپذیری ما ایرانی

و فرد قدرتمند  شود سیستم را ارتقا داد ولی باید یک کوچ ارزشمند باشدمدیر انتقادپذیر باشد واقعا می
های نظری هم باید باشد و به صورت پایه قرار بگیرد و این مباحث توانم منکر شوم که بحثباشد و نمی

 ( 10کد ) "روی آن سوار شود

 های عملیاتی که مدیر یکی از مدارس مطرح بیان کرد: و نیاز به آموزش
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بله به نظر من میشود حالا این اتفاقا خیلی هم روش خوبی است و من خودم با مدیران مدارس "
ارتباط داشتم که مثلا کسی بود که معاون بود مدتی و معلم پرورشی شده بود و الان میگویند معاون 

او یاد بگیرم، پرورشی، و میگفت من دوست دارم زیر نظر آقای فلانی بروم و معاونش بشوم و مدیریت را از  
 ( 9کد )"این همان است، خیلی چیزها را در کلاس نمیشود آموزش داد

 توجه به فرآیند کوچینگ ⎯

ای، برگزاری جلسات تبادل تجربیات میان مدیران های دورهلزوم استمرار جلسات کوچینگ و ارزیابی

گذاری تجارب به اشتراک  اندیشی وگیری، لزوم برگزاری جلسات همو نیاز به فردی برای هدایت و نتیجه 

ریزی های آموزشی برای مدیران، نیاز به برنامهدر سطح مدیران، لزوم سیستمی شدن کوچینگ و برنامه

گیری از مدیران برجسته و ممتاز برای کوچینگ سازمانی از سطوح بالاتر برای ایجاد کوچینگ و بهره

باید به آن توجه داشت. به طور مثال یکی از سایر مدیران از مواردی است که در فرآیند اجرای کوچینگ  

 های خود بیان کرد: اساتید حوزه مدیریت آموزشی در صحبت 

آوری میتوانیم حل کنیم ما یک زیر ساخت فناورانه هم احتیاج داریم که چه در بدو کار از طریق فن"
به کمک فناوری برای و به اتفاقی بیافتد، ما بیاییم مدیران برجسته را از تمام ایران شناسایی کنیم و 

ها دوره برگزار و به کمک فناوری برای آن که چه اتفاقی بیافتد توانیم حل کنیمصورت فناوری هم می
و بعد در مناطق خود مدارس خود بقیه  کنیم یعنی خود این مدیران را پرورش دهیم به عنوان کوچ

 ( 12کد ) "مدیران را کوچ کنند

 کوچینگ در جهت اجرای بهتر طرح نیز استاد دیگری بیان کرد:  همچنین در مورد سیستمی شدن 

و تا الان در جامعه ما نبوده ما هرچیزی داشتیم در دانشگاه داشتیم و مدیریت آموزشی در کلاس "
دانشگاه داشتیم، ما به صورت کوچینگ مدیر آموزشی ندیدیم، سیستماتیک، یعنی آموزش و پرورش 

یر دارم به صورت کوچینگ، من تا حالا نشنیدم و بسیار مفید است اگر بگوید من یک برنامه تربیت مد
 ( 9کد ) "انجام شود و بسیار کارآمد است

 های کوچها و صلاحیتویژگی ⎯

ای و اخلاقی های حرفهاهمیت انتخاب فرد مناسب برای کوچینگ مدیران مدارس، توجه به صلاحیت 

، بازخورد صحیح و ارتباط مؤثر، نیاز به شناخت کوچ، از جمله گوش دادن فعال، گوش دادن همدلانه
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ای و تربیتی و. از های آن و تعهد کوچ به اخلاق حرفهکامل کوچ از سیستم آموزش و پرورش و چالش

مواردی است که در انتخاب و تربیت افراد در جایگاه کوچ مدیران مدارس توجه کرد. یکی از متخصصین 

 رس را داشت بیان کرد: سال کوچینگ مدیران مدا 10که سابقه 

های حرفه ای معرفی کرده که ما در برگزاری صلاحیت را برای کوچ   8فدراسیون بین المللی کوچینگ  "
ها ها را به کار ببریم، که یکسری از این مؤلفههایی که برای مدیران هم داریم میتوانیم این مؤلفه دوره

هایش هایش روی خود کوچ کار میکند و یکسریکارمدار است و یکسری کارمند مدار است یعنی یکسری 
 ( 10کد )"ارتباط کوچ با مراجع است

 ای مدیرانتوسعه فردی و حرفه

 خودآگاهی و خودشناسی مدیران مدارس ⎯

ای یکی ها و نقاط ضعف خود برای توسعه فردی و حرفهنیاز به خودآگاهی و شناخت مدیران از توانایی

 کند: شود در این باره بیان میها است. یکی از مدیران مدارس که از ذینفعان محسوب میاز اولین گام

ای وارد شود  فه به لحاظ نظری اگر کسی بخواهد کوچینگ این کار را انجام دهد و در سیستم حر "
لنگد حتی آنهایی که خیلی بلد هستند حتی من که متصدی ی فردی همه خیلی میاولا این که توسعه

ی به نام آموزشی کشور، به نظرم خیلی لازم دارد که ی خوب و منطقه آموزش هستم در یک مدرسه 
اشته باشم تا بتوانم ای خودم بتوانم خودم را بشناسم و خودآگاهی دحداقل در سیستم راهبری حرفه 

 ( 6کد ) "درست عمل کنم. 

 ای در موازات یکدیگرتوسعه فردی و حرفه ⎯

ای مدیران باید همچنین با توجه به مفاهیم به دست آمده از مصاحبه با خبرگان توسعه فردی و حرفه

 زمان و موازی انجام شود، چرا که این دو در راستای یکدیگر هستند. صورت همبه

مدلی  سوال قشنگی است، اتفاقا کاملا این درهم آمیخته است، یعنی هردو باهم در کنار هم، ما یک  "
است، کوچینگ زندگی فردی و  1های کوچینگ اسمش کوچینگ اجراییکوچینگ داریم یکی از مدل از

 ( 11کد )"شغلی مدیران
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ای مدیران مدارس های یکی از متخصصین اجرایی کوچینگ توسعه فردی و حرفهبا توجه به صحبت

 با کوچینگ اجرایی قابل اجراست. 

 ارزیابی سیستم شخصیتی مدیران مدارس ⎯

بی سیستم شخصیتی مدیران مدارس و بررسی اختلالات شخصیتی احتمالی یکی دیگر از زیر ارزیا

شود. یکی از مدیران مدارس که تحصیلات ای مدیران مدارس را شامل میمضامین توسعه فردی و حرفه

 کارشناسی ارشد روانشناسی را داشت در مصاحبه بیان کرد: 

ی به شدت قوی که جدای از اینکه باید سیستم ساختار شخصیتی فرد ارزیابی شود یعنی یک دوره "
خیلی در افراد داریم   disorderهای مشکل شخصیتی نداشته باشد چون ما واقعا الان سیستم  که المان

ما که   شوید برایزیاد است. یعنی شما وقتی وارد فضاهای آموزشی می  personal disorderمخصوصا  
دهم کنیم در کلینیک، چون من خارج از فضای مدرسه کار درمانگری هم انجام میداریم کار درمانی می

است، یعنی کم کم کم آن چیزی که شایع  disorderها تایپ شخصیتی شانبینید که خیلیواقعا می
گری تلال کنترل است، یعنی اخ  control disorderاست در بین مدیران، و در سیستم آموزشی اختلال  

 ( 6کد ) "و وسواس فکری عملی شدید بر سیستم کاری خود دارند که این اصلا خوب نیست. 

 ارتقای شغلی از طریق کوچینگ ⎯

عنوان ابزاری برای ارتقای های آموزشی در حال تغییر و تحول است، کوچینگ به با توجه به اینکه دوره 

اساتید حوزه مدیریت آموزشی در مصاحبه خود بیان شغلی مدیران مدارس در حال ظهور است. یکی از 

 کرد: 

پس دوره کوچینگ خیلی میتواند مفید باشد اصلا آموزش منابع انسانی در کلاس درس دیگر  "
منسوخ شده که شما مثلا کارمندانی را بیاوری و کلاس آموزشی ضمن خدمت بگذاری و با تخته و پاور 

کد "باشند.  on the job trainingو باید با عمل و ضمن کار  اینها دیگر به درد نمیخورد …پوینت و 
(6 ) 

 نتایج و پیامدهای کوچینگ

 توان به سه دسته کلی تقسیم کرد: های کوچینگ مدیران را میبه صورت کلی پیامد
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 پیامدهای کوچینگ در سطح میکرو ⎯

به معنای بهبود رابطه مدیر با خودش و افزایش خودآگاهی است که یکی از خبرگان این نیاز را این  

 کند: گونه بیان می

متاسفانه هیچکس نمیگوید که من نیاز دارم به این که خودم را بیشتر بشناسم و کسی نمیگوید که "
یگویم هیچکس، اما خب کمتر پیش می آید من نیاز دارم به اینکه بتوانم رابطه ام را با دیگران، البته نم

 ( 11کد ) "که این نیاز احساس شود و درک شود

 پیامدهای کوچینگ در سطح مزو ⎯

آموزان( است، که یکی از اساتید به به معنای بهبود رابطه مدیر با ذینفعان )معلمان، والدین، دانش

 داند: ی خود کوچینگ را راهگشا میهاکند و در ادامه صحبتتعاملات گسترده مدیران مدارس اشاره می

های مختلف والدین مثلا برخورد مناسبی داشته باشید، من بروم پای تخته بگویم شما باید با تیپ"
خب این یک کلمه است اما اینکه چطور رفتار کند مهم است، الان مثلا یک خانم چادری مثل شما می 

آقای کراواتی است و یک آقا با تسبیح و آید و یک خانم که روسری اش وسط سرش می باشد، یک 
انگشتر عقیق و سلام و صلوات، هرتیپی یک جور است، دانش آموز هم همینطور است، یک دانش آموز 
درس خوان و یک دانش آموز بداخلاق و مشکل آفرین برای مدرسه داریم، اینها هر کدام یک تیپی هستند 

 ( 9کد )"در کار اینها یادگرفته می شودو همه را باید بتواند مدیریت کند، بنابراین 

 پیامدهای کوچینگ در سطح ماکرو ⎯

به معنای افزایش کارایی سازمانی و بهبود عملکرد کلی مدرسه است، که عالی ترین سطح پیامد و 

 توان دانست. توسعه می

در سطح سوم بهبودی که در کل سازمان میشود درنظر گرفت، قطعا آن بهره وری سازمان بالاتر  "
 ( 11کد )"میرود

 ها و موانع اجرای کوچینگچالش

 سطحی بودن اجرای کوچینگ ⎯
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صورت سطحی و بدون عمق در حال اجرا است. یکی از مدیران باسابقه در حال حاضر کوچینگ به 

 مدارس بیان کرد: 

آمدند و با همکاران هایی که این اتفاق افتاد چون ما مدرسه ما یک قطب بود و همه میاما آن سال"
ی اگر از حالت قالب و ظاهر ها و کلا هر اتفاقتوانست موثر شود اما اینکردیم به نظرم میصحبت می

 ( 2کد ) "تواند موثر باشدخارج نشود یعنی به عمق نرسد خیلی نمی

 های کوچینگ در آموزش و پرورشنبود برنامه ⎯

های رسمی کوچینگ در سیستم آموزش و پرورش های کوچینگ فقدان برنامهیکی دیگز از چالش

 است. 

ای ندیدم و خیلی محدود آموزش و پرورش برگزار ورهی ضعف در تربیت مدیران، من اصلا داما نقطه  "
ی کوچ هم شاید کند و برای مدیران خیلی کم است و در حد دانش افزایی است و من ندیدم و دورهمی

 ( 6کد )"باشد ولی من ندیدم. 

های کوچینگ به صورت رسمی در سیستم آموزش و پرورش با توجه به مصاحبه یکی از خبرگان دوره

 ندارد. جایگاهی 

 هافرمالیته بودن دوره ⎯

های آموزشی صرفاً برای کسب امتیازات اداری  با توجه به ضعف نظام تشویق مدیران مدارس دوره 

 شوند و عمق کافی ندارند. برگزار می

تا اینکه اصلا چقدر لازم است خودم را بشناسم و چقدر خود آگاهی داشته باشم نسبت به خودم که "
ها کارمندان خودم و معلمانم را بشناسم، فکر میکنم اینگونه است الان که ضمن خدمت  بعد هم بهتر بتوانم

بیشتر پر کردن است و امتیاز است و برای ارتقا گرفتن است و نگرانی برای اینکه من الان در رتبه بندی 
  (.11کد ) "کجا قرار گرفتم

 های دیگر برای مدیرانچالش ⎯
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شود آموزش و توسعه مدیران از اولویت خارج شود. با هایی )مالی، زمانی و...( باعث میوجود چالش

ای که از مدارس به نام است، نیاز توسعه وجود دارد در مدیران مدارس های مدیر مدرسهتوجه به صحبت 

 گیرد. های دیگر در اولویت قرار نمیاما با وجود چالش

ه وجود آمده که به این نتیجه رسیدند که هر کس قرار است مدیر شود باید آرام آرام الزاماتی ب "
هایی را ببیند ولی واقعیت این است که خود این سیستم به قدری مسئله دارد و چالش دارد که آموزش 

 ( 1کد )"موارد اولویت اول نیست.  این

 مسئله پژوهش آورده شده است. یدر ادامه جدول مراحل کدگذار
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 مراحل کدگذاری یافته های پژوهش -2جدول

 ن یمضام ن یمضام  ریز م یمفاه ف یرد

1 

 ی دولت  ریدر مدارس غ  نگیکوچبه    یضرورت  دگاهید −

 نگ یکوچ  یکوچ و برنامه ها   نبود −

 مدارس   رانی مد  یبرا   نگیبودن کوچ  دیمف −

 در آموزش و پرورش   یبه تازگ  نگیگرفتن کوچ  شکل −

  ی انجام م رانیمد یرا برا  نگ یکه کار کوچ یخصوص موسسات −

 دهند.

شود، به صورت   یساز  ادهیپ  یاز آن که کاربرد  شتریب نگیکوچ −

 است. آمده    در  نسیزیب  کی

 است.   ییمدارس در حد دانش افزا  رانیمد  یآموزش  یها  دوره −

  ی و موسسان سازمان ها  رانیمد  یبرا   نگیکوچ  هیاول  یها  جرقه −

 در حال خوردن است.   یآموزش

 در حال حاضر   یآموزش  یبودن دوره ها  یتکرار  −

با توجه به   یارتقا شغل ی برا  نگیکوچ یدوره ها ضرورت −

 هاشرفت یپ

 ضمن خدمت   یدوره ها   ییبردن کارا  بالا −

 آموزش و پرورش   ستمیدر س  نگیکوچ  یدوره ها   نبود −

 نگ یبودن کوچ  کارآمد −

 ی ادار   ازاتیامتگرفتن    یبرا  بودن دوره ها صرفا  تهیفرمال −

و بر اساس علاقه گاها در حال اجرا   یبه صورت فرد نگیکوچ −

 است. 

 ران ی مد  نگیکوچ  رشیپذ  یبرا  نیقوان  رچهارچوبییتغ −

به  ازین. أ

  ن ینو یهاروش 

 آموزش و توسعه 

هم
و ا

ت 
ور
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ی
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 ن یمضام ن یمضام  ریز م یمفاه ف یرد

2 

 در سطوح مختلف   رانیبر بهبود عملکرد مد  نگیمثبت کوچ  ریتأث −

 ران یمد  انیتوسعه م  ازین  نییو عدم تب  یادار   فیصرف تکل  شرکت −

 یاتیو نبود نگاه عمل  کی آکادم  دید  داشتن −

 ی نگر   یحرکت به سمت عمق مسائل تا سطح  ازین −

 کردن آن  یاتیو بعد عمل  یاول داشتن استراتژ   قدم −

 شود و عمق ندارد.   یانجام م  یدر حال حاضر سطح  نگیکوچ −

 یاتیو آموزش عمل  نگیکوچ  ازین −

 مدارس   رانیکردن اهداف مد  یاتیعمل −

 مدارس   تیریو تجربه در مد  لاتیو ملزوم بودن تحص  لازم −

 مدارس   رانیمد  یبرا  نگیو کوچ   یاتیعمل  یوجود دوره ها   لزوم −

 ری. تأثب

بر   نگیکوچ

  رانیتوسعه مد

 مدارس 

3 

  ن ینو  یهای از فناور   یریگفناورانه: بهره  یهارساخت یاستفاده از ز −

 . نگیکوچ  یکوچ و اجرا   تیترب  یبرا 

  ی جوان و نوآور برا  رانیجوان: استفاده از مد رانیاز مد استفاده −

 . رانیمد  ری سا  نگیکوچ

استفاده از  . ج

  ی و نوآور یفناور

 ( نگیدر کوچ

4 
  ی برا  یسازمان یهاو چارچوب  یالزامات حقوق یریدرگ −

 . نگیکوچ  یساز اده یپ

  یالزامات حقوق. أ

و چارچوب  

 ی سازمان

مان
ساز

ب 
چو

چار
  ی

وق
حق

و 
 ی 

5 
مدارس با سطوح بالاتر وزارت آموزش   رانیارتباط مد تیمحدود −

 . یو آموزش  یتیبه ارتباط ترب  ازیو پرورش و ن

ارتباط  . ب

با سطوح   رانیمد

بالاتر وزارت  

 آموزش و پرورش 

6 
  ی مشخص برا  یهانامه نییو آ یسازمان یهارساخت یبه ز ازین −

 . نگیکوچ  یساز اده یپ

و   هارساخت یز. ج

  یهانامه نییآ

 ی سازمان
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 ن یمضام ن یمضام  ریز م یمفاه ف یرد

7 

 ی همگان  شرفتیضرورت وجود فرهنگ مشترک توسعه و پ −

 آن  ازین  نییو تب  نگیکوچ  یفرهنگ ساز   لزوم −

 ی مشاوره، نظرات تخصص  ،یجمع  یریگ  میتصم  یساز  فرهنگ −

به   یسطوح سازمان یبه توسعه در تمام ازین یساز فرهنگ −

 ت یریخصوص مد

  نگ یکوچ یکارمدار و کارمندمدار برا  یها  تیبه صلاح توجه −

 مدارس   رانیمد

 مدارس   رانیمد  یبرا   نگیبه روند کوچ  توجه −

 در مدارس   نگیشدن کوچ  فرهنگ −

 نگ یکوچ  رشی پذ  یبرا   یساز  فرهنگ −

 توسط خود مدارس   نگیفرهنگ کوچ  یریگ  شکل −

 و جوانب آن   نگی کوچ  ندیکامل از فرا  یو آگاه  ییآشنا −

فرهنگ . د

 نگیکوچ  رشیپذ

8 

 :  یآموزش  یهادوره   یبرا   یازسنجین

 . رانیمد  یآموزش  یهادوره  ی طراح  یبرا  قیدق  یازسنجین  ضرورت −

 مدارس:   یازها ین  تفاوت

  ی ازها یو عدم توجه به ن  یآموزش  یهابودن دوره   یاز تکرار   انتقاد −

 . دیجد

  ی ها تیبر موقع  یو مبتن  یاتیعمل  یآموزش  یهادوره   یبرگزار   لزوم −

 .یواقع

  ی طراح یبرا  یتیو موقع ییمحتوا یازهاینش ینظر گرفتن پ در −

 ها.دوره 

و   یازسنجین. أ

  ی هادوره  یطراح

 ، یآموزش

یپ
از ین  ش

ها
  ی

جرا
ا

ی
ی

  
وچ

ک
ی

گ 
ن
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9 

 . یادوره   یهایابیو ارز  نگیلزوم استمرار جلسات کوچ −

 ران یمد  انیم  اتیجلسات تبادل تجرب  یبرگزار  −

 . یریگجهیو نت  تیهدا  یبرا   یبه فرد  ازین −

تجارب در  یگذار و به اشتراک  یشیاندجلسات هم یبرگزار  لزوم −

 . رانیسطح مد

  ی برا  یآموزش یهاو برنامه  نگیشدن کوچ یستمیس لزوم −

 . رانیمد

 . نگیکوچ  جادیا  یاز سطوح بالاتر برا  یسازمان  یزیربه برنامه  ازین −

  ر یسا نگیکوچ یبرجسته و ممتاز برا  رانیاز مد یریگبهره  −

 . رانیمد

توجه به . ب

 نگ یکوچ  ندیفرآ

10 

 مدارس.   رانیمد  نگیکوچ   یانتخاب فرد مناسب برا  تیاهم −

 کوچ،  یو اخلاق  یا حرفه  یهات یبه صلاح  توجه −

 جمله گوش دادن فعال،   از −

 دادن همدلانه،   گوش −

 و ارتباط مؤثر.   حیصح  بازخورد −

آموزش و پرورش و   ستمیبه شناخت کامل کوچ از س ازین −

 آن.   یهاچالش 

 .یتیو ترب  یا کوچ به اخلاق حرفه  تعهد −

 را اجرا کنند.   نگیکه بتوانند همدلانه و مؤثر کوچ  یافراد   تیترب −

و   های ژگیو. ج

  یهات یصلاح

 کوچ 

11 
 یبه خودآگاه  ازین −

 و نقاط ضعف خود   هاییاز توانا  رانیشناخت مد −

و   ی. خودآگاهأ

  یخودشناس

 ران یمد

رد
ه ف

سع
تو

  ی
فه

حر
و 

ا
  ی

یمد
ان 

ر
 

12 
  ی زمان و مواز صورت همبه دیبا رانیمد یاو حرفه  یتوسعه فرد −

 انجام شود. 

  ی. توسعه فردب

در   یاو حرفه 

 گر یکدیموازات  

13 
 مدارس    رانیمد  یتیشخص  ستمیس  یابیارز −

 یاحتمال  یتیاختلالات شخص  یبررس −

  یابی. ارزج

  ستمیس

  یتیشخص

 ران یمد
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 ران یمد  یشغل  یارتقا   یبرا   یعنوان ابزاربه   نگیاستفاده از کوچ − 14

  یشغل ی. ارتقاد

  قیاز طر

 نگ یکوچ

15 
 با خودش   ریبهبود رابطه مد −

 . یخودآگاه  شیافزا −

  ی امدهایپ. أ

در   نگیکوچ

  جینتا کرو یسطح م
یو پ

ها 
مد

ا
  ی

وچ
ک

ی
گ 

ن
 

 آموزان(. دانش   ن،ی)معلمان، والد  نفعانیبا ذ  ریبهبود رابطه مد − 16

  ی امدهایپ. ب

در   نگیکوچ

 سطح مزو 

17 
 ی سازمان  ییکارا  شیافزا −

 مدرسه.   یعملکرد کل  بهبود −

  ی امدهایپ. ج

در   نگیکوچ

 سطح ماکرو 

 و بدون عمق در حال اجرا است.   یصورت سطحبه   نگیکوچ − 18
بودن   یسطح. أ

 نگ یکوچ  یاجرا 

ش 
چال

جرا 
ع ا

وان
و م

ها 
  ی

وچ
ک

ی
گ 

ن
 

 آموزش و پرورش.   ستمیدر س  نگیکوچ  یرسم  یهافقدان برنامه  − 19

نبود  . ب

  یهابرنامه 

در   نگیکوچ

 آموزش و پرورش 

20 
برگزار   یادار  ازاتیکسب امت یصرفاً برا  یآموزش یهادوره  −

 ندارند.   یو عمق کاف  شوندیم

بودن   تهیفرمال. ج

 هادوره 

21 
  ی هادر دوره رانیشرکت مد یبرا  یزمان و منابع مال تیمحدود −

 . نگیکوچ

  ی هاتیمحدود. د

 ی و مال  یزمان

22 
از   رانیآموزش و توسعه مد شودی که باعث م ییهاوجود چالش  −

 خارج شود.   تیاولو

  ی هاچالش . هـ

  ی برا گرید

 ران یمد

توسعه و تعالی هر نظام آموزشی، بیش از هر چیز در گرو شناخت دقیق نقاط قوت و ضعف آن نظام و 

بدون داشتن درک روشنی از مشکلات موجود،  های پیش رو استتلاش مستمر برای رفع موانع و چالش

اضر، به روشنی های پژوهش حیافته .ریزی برای بهبود و توسعه، محکوم به ناکامی خواهد بودهرگونه برنامه

های چند وجهی و گویای آن است که نظام آموزش و توسعه مدیران مدارس در ایران، با موانع و چالش
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ها، ریشه در ساختارها، فرایندها و حتی فرهنگ سازمانی ای دست به گریبان است. این چالشتنیدهدرهم

 .کارآمدی مدیران مدارس اثرگذارندنظام آموزشی دارند و به صورت مستقیم و غیرمستقیم، بر عملکرد و 

 زیر قابل تقسیم است:  ها در سه دسته اصلیاین موانع و چالش

های بنیادینی مواجه است که نظام آموزش و پرورش کشور با ضعف، های سیستم آموزشیضعفالف: 

 :ها عبارتند ازشود. این ضعفمانع از توسعه کارآمد مدیران مدارس می

نظام آموزشی ایران به لحاظ نظری و عملی، سیستمی سنتی محسوب  ،  سیستم آموزشیسنتی بودن  -

 های نوین مدیریت و آموزش فاصله چشمگیری دارد. گردد که با نظریهمی

سیستم توسعه مدیران مدارس بیشتر جنبه نظری داشته و فاقد  :نظری بودن نظام توسعه مدیران-

های ارائه شده توسط آموزش و پرورش، فاصله رت دیگر، آموزشرویکردهای عملی و کاربردی است. به عبا

  .قابل توجهی با نیازهای واقعی عملکردی و آموزشی مدیران دارد

های سیستمی، مشکلات اجرایی متعددی نیز در نظام توسعه و علاوه بر ضعف، مشکلات اجراییب: 

 :آموزش مدیران مدارس وجود دارد که عبارتند از

مدیران مدارس به دلیل حجم زیاد امور اداری و اجرایی، از  :های اداری و اجراییحجم بالای کار- 

 .مانندای باز میتر آموزشی و توسعهپرداختن به مسائل مهم

طلبی مدیران در مسائل متاسفانه، در برخی موارد، منفعت :طلبی در مسائل تربیتی و آموزشیمنفعت-

 کند. فیت آموزش و پرورش لطمه وارد میتربیتی و آموزشی اولویت یافته و به کی

نظام آموزشی  :آموزان به اجتماعای و دیر وارد شدن دانشهای آموزش مدرسهطولانی بودن سال-

التحصیلی، از دیگر مشکلات آموزان برای ورود به اجتماع پس از فارغمدت و عدم آمادگی دانشطولانی

 .شوداجرایی این حوزه محسوب می

بینانه و اقداماتی عملی های ذکر شده و بهبود نظام آموزشی، نگرشی واقعانع و چالشبرای رفع مو

ضروری است. بدون شناخت دقیق و رفع این موانع، هرگونه تلاش برای اصلاح و توسعه نظام آموزشی با 

 .ناکامی مواجه خواهد شد
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های ش همچنین به چالشهای پژوهیافته، سالاری و انتخاب مدیرانهای مربوط به شایستهچالشج:

 :اشاره دارد به شرح زیر سالاری و انتخاب مدیران مدارسموجود در زمینه شایسته 

سالاری نبوده نظام انتخاب مدیران مدارس مبتنی بر شایسته :سالاری در انتخاب مدیرانعدم شایسته-

 .و اغلب ملاحظات غیرتخصصی در این فرایند دخیل است

داشتن تجربه عملی و آشنایی با محیط مدرسه، از  :مدیریت مبتنی بر تجربهاهمیت تجربه عملی و -

مدیر واقعا باید ورود  های پژوهشجمله عوامل کلیدی در موفقیت مدیران مدارس است. بر اساس یافته

خواهد کند و کار اجرایی انجام دهد یعنی تجربه کاری داشته باشد و مدیر حتما باید در محیطی که می

کند، حضور داشته باشد، الان بحث ما بحث آموزشی و مدرسه است، مدیر حتما باید فردی باشد مدیریت  

که قبلا در تعامل کامل با دانش آموزان باشد و ترجیحا معلم باشد، ترجیحا اگر کسی معلم باشد بعدا 

و آشنایی با بنابراین، انتخاب مدیران باید بر اساس تجربه مدیریتی  .تواند مدیریت کندخیلی خوب می

 .محیط آموزشی صورت پذیرد

های عملیاتی مرتبط با مدیریت مدرسه، مانند کسب تجربه در حوزه :مدیریت بر اساس تجربه عملی-

های واقعی محیط کار آشنا کند تا با چالشهای جهادی، به مدیران کمک میها و فعالیتبرگزاری کارگاه

منش رهبری که از طریق تجربه و تعامل به دست  ند.شده و راهکارهای عملی برای حل مسائل بیاب

دهد که نظام های پژوهش نشان میدر مجموع، یافته.ترین عوامل موفقیت مدیریت استآید، از مهممی

های ساختاری، اجرایی و مدیریتی متعددی روبرو است که آموزش و توسعه مدیران مدارس با چالش

 .باشدنوین برای بهبود و توسعه این نظام مینیازمند توجه جدی و اتخاذ رویکردهای 

 گیریبحث و نتیجه

های آموزشی است. رویکردهای نظام آموزش و توسعه مدیران مدارس نیازمند تحول اساسی در روش

های صرفاً شکلی، به دلیل ماهیت اغلب غیرکاربردی و های ضمن خدمت و مشارکتسنتی، شامل دوره

پاسخگویی به نیازهای پیچیده و پویای مدیران در عصر حاضر نیستند. در مقابل، بعضاً صوری، قادر به 

سازد تا مدیران ضمن همراهی مستمر با کوچینگ به عنوان یک رویکرد نوآورانه، بستری را فراهم می

های کوچ و بازبینی فرایندهای مدیریتی خود، به یادگیری عمیق و توسعه پایدار دست یابند. محیط

کارگیری رویکردهای نوین همچون کوچینگ در توسعه گرا، بیش از پیش نیازمند بهپویا و تحولآموزشی  

 .مدیران هستند
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آید، ای توجه به جوانب آن یکی از مهم ترین موارد به شمار می برای اجرای موفق و اثربخش هر برنامه

م مدارس از جوانبی بر در حال حاضر در نظام آموزش و توسعه مدیران مدارس کوچینگ توسعه مدیرا

هایی با موضوع کوچینگ در نظام آموزش و خوردار است که باید به این موارد توجه داشت. پژوهش

(. مربیگری، فرایند همراهی مداوم و حمایت از فرد برای ثابت قدم 9)پرورش تا کنون انجام شده اند 

ماندن در اهداف و تعهدات خود است و به معنای پیمودن راهی میانبر، فائق آمدن بر ترس و تقویت و 

های مهم و اساسی است. به بیان دیگر، مربیگری، هنر تسهیل کردن اجرای نیرومند ساختن نقاط و ویژگی

ایند یادگیری و پیشرفت فرد است و به طور مداوم بر فرایندهای پیشرفت و رشد افراد تمرکز ها، فرفعالیت

های آموزشی بویژه های دیگر، در نظامدهد که همانند سازمانکند. بررسی متون و تجارب نشان میمی

این مفهوم  شود وها نیز با اهداف آموزشی و پرورشی، روش مربیگری به کار گرفته میمدارس و دانشگاه

به طور گسترده در مدارس آمریکا و اروپا کاربرد روزافزونی داشته و کشورهای درحال توسعه نیز از تجارب 

( در پژوهشی با عنوان شناسایی عوامل 1402کنند. خالوندی و همکاران )ها الگو برداری میموفق آن 

وپرورش که آموزشکند ازآنجاییاثرگذار بر مدیریت کوچینگ )مربیگری( در مدارس ابتدایی بیان می

های این های دیگر است باید بر تمامی ساختارها و زیرمجموعهها و وظایف مؤثر بر سازماندارای نقش

ها حساسیت به خصوصی اعمال شود. مدیران مدارس سازمان خصوصاً مدارس ابتدایی و نحوه مدیریت آن

ی، نظارت، ارزشیابی و برقراری روابط مؤثر با ریزی، سازماندهی، رهبرنقش بسیار مهمی در برنامه

آموزان و کارکنان مدرسه دارند و در توفیق کارکنان و سلامت جسمی و روانی اخلاقی و پیشرفت دانش

ویژه در مدارس ابتدایی، تأثیر بسزایی دارند، به این آموزان و افزایش و کارایی و اثرگذاری بهعلمی دانش

 رهبری مدارس در پیشبرد اهداف آموزشی بسیار مهم است.  دلیل سبک مدیریت و چگونگی

نقش راهبران آموزشی در تغییرات مدارس "( در پژوهشی با عنوان  1401همچنین اویسی و همکاران )

ضرورت آموزش و بهسازی مدیران مدارس و رهبران  "واکاوی رویکردها از دیدگاه مدیران و معلمان

 کند. آموزشی را بیان می

طراحی مدل مربیگری )کوچینگ( در مدارس "( در پژوهش با عنوان 1398و همکاران )قهرمانی 

دهد که به رویکرد مربیگری در بررسی تحقیقات انجام شده نشان می "ابتدایی غیردولتی شهر تهران

وپرورش تعداد انگشت شماری را شامل های زیادی پرداخته شده است؛ اما در سازمان آموزشسازمان

ای، اهمیت و آمد در توسعه حرفه عنوان رویکرد نوین و کارستقرار مربیگری در مدارس به شود. امی

رساند. این پژوهش با استفاده از روش ترکیبی، نظر کارشناسان آموزشی ارزشمندی پژوهش حاضر را می

رسی قرار  یابی به سؤالات مطرح مورد بررا نسبت به مربیگری در مدارس ابتدایی غیردولتی در قالب پاسخ

 کند. دهد. و جوانب کوچینگ را تبیین میمی
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بررسی تأثیر مربیگری )کوچینگ(   "( در پایانامه خود با عنوان 1397همچنین حیدری و همکاران )

گرفت نتایج این پژوهش نشان داد که مربیگری و ابعاد آن  "وپرورشبر بهسازی منابع انسانی در آموزش

نسبت به وظیفه، پذیرش ابهام و رویه تیمی بر بهسازی منابع انسانی  یعنی ارتباطات باز ارجحیت فرد

 داری دارد. وپرورش شهر کرمان تأثیر معنیکارکنان ستاد مرکزی آموزش

اصول کوچینگ برای کوچینگ مدیران : رویکرد  "( در پژوهشی با عنوان 2022همچنین کیمبال )

عیت کوچینگ، پشتیبانی آینده، تمرکز بر اهداف های کوچینگ برای مدیران را موقجنبه "خود هدایتی

معلمان با  "( در پژوهش خود با عنوان 2020) 1دانش آموز، ساختار سازمانی بیان کرد. همچنین هوک

ی جنبه  "های پداگوژی شان چطور دیدند؟تجربه متوسطه اثرات برنامه مربی گری آموزشی را بر استراتژی 

های پژوهشش چهار زمینه اصلی )تم( بدست آمد قرار داد، از یافتهدیگری از کوچینگ را مورد بررسی 

 شود.های متناوب مربی گری، بهبودی و بهسازی راهنمایی و الویت بندی وظایف میکه شامل: پشتیبانی

ها محسوب کوچینگ، ابزاری قدرتمند در توانمندسازی مدیران و ارتقای سطح رهبری و عملکرد آن 

تر های کلیدی رهبری و مدیریتی، مدیران را به رهبرانی اثربخشبا تقویت مهارت این رویکرد،.گرددمی

نماید. تبدیل نموده و به بهبود عملکرد سازمانی در سطوح مختلف )خرد، میانی و کلان( کمک شایانی می

ن آل برای توسعه مدیرا ای ایدهراستایی کوچینگ با اصول نوین رهبری و مدیریت، آن را به گزینه هم

های فناورانه، های نوین و ایجاد زیرساختکارگیری فناوریبه .مدارس در دنیای امروز بدل ساخته است

های های کوچینگ دارد. فناوری، امکان تربیت کوچنقش بسزایی در ارتقای کیفیت و اثربخشی برنامه

سازد. را فراهم میهای نوین و جذاب های کوچینگ به شیوهتوانمند در مقیاس وسیع و اجرای برنامه

تواند ضمن ایجاد تحول مثبت گیری از ظرفیت مدیران جوان و نوآور به عنوان کوچ، میعلاوه بر این، بهره

برقراری  .آفرین را در نظام آموزشی پرورش دهددر سیستم آموزشی، نسل جدیدی از رهبران تحول 

رت آموزش و پرورش، نقش حیاتی در ارتباطی دوسویه و سازنده میان مدیران مدارس و سطوح عالی وزا

ها و ها، دغدغهنماید. ایجاد بسترهای ارتباطی کارآمد، امکان انتقال ایدهموفقیت نظام کوچینگ ایفا می

گیر را فراهم ساخته و زمینه را برای مشارکت فعالانه آنان در فرآیند پیشنهادات مدیران به سطوح تصمیم

کارگیری ظرفیت نوآورانه فقدان ارتباطات مؤثر، نه تنها مانع از به .سازدتوسعه نظام آموزشی مهیا می

های گذاری در سطوح عالی را نیز از واقعیتگیری و سیاستگردد، بلکه فرایند تصمیممدیران مدارس می

های سازمانی مناسب سازی نظام کوچینگ، بدون فراهم نمودن زیرساخت پیاده .داردمیدانی دور نگاه می

های اجرایی باید نامهآیین .های جدی مواجه خواهد شدهای اجرایی مشخص، با چالشنامهآیینو تدوین  
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های کوچینگ را تبیین نموده و چارچوب به صورت شفاف و دقیق، فرآیندهای اجرا، ارزیابی و پایش برنامه

ی خصیص بودجهتأمین منابع مالی کافی و ت .ها ارائه نمایندها و کوچیمشخصی را برای عملکرد کوچ

ایجاد  .های حیاتی است که نباید از نظر دور بماندهای کوچینگ نیز از جمله زیرساخت مناسب به برنامه

های کوچینگ، از جمله یادگیری مستمر، توسعه فردی، بازخورد و تقویت فرهنگ سازمانی که ارزش

ار موفق نظام کوچینگ در مدارس ترین الزامات استقرسازنده و بهبود مستمر را پذیرا باشد، از بنیادی

طور کلی، تمامی ذینفعان نظام آموزشی باید ضمن درک ضرورت مدیران، کارکنان و به .گرددمحسوب می

سازی آن مشارکت فعالانه و ارزش کوچینگ، با آغوش باز از این رویکرد استقبال نموده و در جهت نهادینه

شرط اصلی در سطح جامعه و نظام آموزشی، پیشداشته باشند. بسترسازی ذهنی و فرهنگی مناسب 

های کوچینگ، رابطه مستقیمی با میزان انطباق اثربخشی برنامه .های کوچینگ خواهد بودتوفیق برنامه

های کوچینگ باید مبتنی بر ها با نیازهای واقعی مدیران مدارس دارد. بر این اساس، طراحی دورهآن 

های میان مدارس دولتی و غیردولتی و مدیران، با در نظر گرفتن تفاوتنیازسنجی دقیق و جامع از 

ها ای و تکراری در طراحی دورهاجتناب از رویکردهای کلیشه  .های خاص هر مدرسه صورت پذیردویژگی

های واقعی مدیریتی، از جمله نکات های کاربردی، عملیاتی و مبتنی بر چالشو تمرکز بر ایجاد برنامه

 .گردداین راستا محسوب میکلیدی در 

های های کوچینگ، فرآیند کوچینگ و ارکان اصلی آن )شامل استمرار جلسات، ارزیابیدر اجرای برنامه

اندیشی و اشتراک دانش( باید مورد توجه ویژه قرار  گری، همای، تبادل تجربیات، هدایت و تسهیلدوره

ریزی جامع و سیستمی در سطوح عالی م برنامهسازی کوچینگ در نظام آموزشی، مستلزنهادینه .گیرد

تواند به ارتقای کیفیت و گیری از ظرفیت مدیران برجسته و ممتاز به عنوان کوچ، میسازمان بوده و بهره

 .ها کمک شایانی نمایداثربخشی این برنامه

ت ذهنی بررسی تأثیر سازمان مربی گرا در سلام "( در پژوهشی با عنوان  1395محمدی و همکاران )

کارکنان  عملکرد تیمی نتایج نشان داد که بین "وپرورش استان اردبیلو عملکرد تیمی کارکنان آموزش

 رابطه سلامت ذهنی معنی داری وجود دارد. بین سازمانی مربیگرا و بعد جسمانی و سازمانی مربیگرا رابطه

های اجتماعی و افسردگی در کارکرد بین سازمانی مربیگرا و اضطراب، اختلال معنی داری وجود دارد و

درصد توانست  88با ضریب تبیین  سلامت ذهنی رابطه منفی و معنی داری وجود دارد. همچنین ابعاد

 میزان سازمانی مربیگرا را پیش بینی نماید. 

وتربیت، مستلزم آمادگی مستمر های نوین حوزة تعلیمبا توجه به مطالب گفته شده مواجهه با چالش

 هاست. گویی به فرصتشدن بـه سـازمانی چابـک و منعطف برای پاسخنهاد مدرسه در مسـیر تبدیل

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%D8%AA%DB%8C%D9%85%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%D8%AA%20%D8%B0%D9%87%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%D8%AA%20%D8%B0%D9%87%D9%86%DB%8C/
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( با عنوان بررسی»نحوه اجرا و تاثیر برگزاری دوره 1396ه نتایج پژوهش امیدیان و همکاران )با توجه ب

ضمن خدمت آموزش بزرگسالان بر عملکرد مدیران مدارس ابتدایی در ایران« به این نتیجه دست یافت 

بودند و بر ها از بعد کیفیت، محتوا و مدرسان در حدمتوسط رو به بالا یا مطلوب که کیفیت اجرای دوره

ارتقای دانش، مهارت و نگرش آنان تاثیر مثبت داشته است. همچنین سطح دانش مدیران آموزشدیده از 

های آماری نشان داد، های حاصل از این پژوهش با توجه به تحلیل مدیران آموزش ندیده بیشتر بود. یافته

مدرسان و مدیریت در سطح متوسط ها برای مدرسان و مدیران از بعد کیفیت محتوا،  کیفیت اجرای دوره

 دوره آموزش بزرگسالان به بالا یا نسبتا مطلوب ارزیابی شد. همچنین از نظر مدرسان و مدیران مدارس

تا حدود زیادی بر ارتقاء دانش، نگرش و مهارت آنان موثر بوده است. افزون بر این، سطح دانش مدیران 

. اشاره به این موضوع دارد که آموزش و توسعه مدیران آموزش دیده از مدیران آموزش ندیده بیشتر بود

( نیز  در پژوهشی به دنبال این موضوع 2014تواند از نتایج خوبی برخوردار باشد. بیاتی و همکاران )می

بودند که به سازمانها، متخصصان منابع انسانی و مدیران خط کمک کنند تا تعیین کنند که آیا مربی 

های پژوهش در اسبی برای سازمان آنها و در آن زمان خاص است یا خیر. یافتهگری مداخله یادگیری من

ها )ارتباطات، شاخص شامل: تسهیل کننده  4مؤلفه است در    23های مربی گری مدیران شامل  قالب مؤلفه

اعتماد ،زمان تجارب مکمل و انجام کارهای داوطلبانه( پیش نیازها )استراتژی، فرهنگ، تغییر، محیط و 

سعه منابع انسانی(، پیامدها )بهبود ارتباطات، مدیریت خوب، تعهد و رضایت شغلی، کارگروهی، بهبود تو

عملکرد، کاهش استرس، کار تیمی و بهبود ارتباطات و موانع عدم پشتیبانی، عدم اختیاری بودن انتخاب 

م تعهد به فرایند مربی گری برای متربی، رقابتی بودن، عدم تخصیص زمان مناسب برای مربی گری و عد

 مربی گری( دسته بندی شده است.

های توسعه مدیران مدارس اهمیت زیادی دارد. کوچینگ به مدیران توجه به جوانب کوچینگ در برنامه

های بهبود شخصی ها برنامهکند تا نقاط قوت و ضعف خود را شناسایی کنند و بر اساس آنکمک می

توانند انگیزه خود را افزایش دهند و اهداف ی کوچینگ، مدیران میهاطراحی کنند. با استفاده از تکنیک

های رهبری دهد که مهارتتری برای پیشرفت تعیین کنند. کوچینگ به مدیران این امکان را میمشخص 

های آموزشی را کسب کنند. همچنین بر بهبود های لازم برای مدیریت تیمخود را تقویت کنند و توانایی

آموزان و باطی تأکید دارد، که برای مدیران بسیار حیاتی است تا بتوانند با معلمان، دانشهای ارتمهارت

تواند به دهد. کوچینگ میوالدین به خوبی ارتباط برقرار کنند. در دنیای آموزش، تغییرات مداوم رخ می

ز کوچینگ، مدیران های مؤثر کمک کند با استفاده امدیران در تطبیق با این تغییرات و ایجاد استراتژی 

توانند فرهنگی از یادگیری و بهبود مستمر را در مدارس خود ایجاد کنند، که تأثیر مثبتی بر کل می

های روزمره حمایت تواند به مدیران در مواجهه با چالشمحیط آموزشی خواهد داشت. کوچینگ می

کند. در نهایت، توجه به جوانب ها کمک میای ارائه دهد، که به افزایش رضایت شغلی آنعاطفی و حرفه
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تواند به بهبود عملکرد و کیفیت مدیریت آموزشی منجر های توسعه مدیران مدارس می کوچینگ در برنامه

 شود و اثرات مثبتی بر کل نظام آموزشی داشته باشد. 

؛  های نوین آموزش و توسعه نیاز به روشو  ضرورت و اهمیت کوچینگ در توسعه مدیران مدارس

های سنتی آموزش و ضمن خدمت ناکارآمد و فرمالیته هستند و پاسخگوی نیازهای روزآمد مدیران روش

تواند همراهی و بازبینی مستمر را برای مدیران فراهم کوچینگ به عنوان یک رویکرد نوین، می.نیستند

 گری مدیران در یادگیری مستمر و نقش تسهیل.های سنتی آموزشی وجود نداردکند که در روش

از دیگر نتایج این تحقیق عبارت   .های آموزشی پویا، نیازمند رویکردهای نوین مانند کوچینگ استمحیط

تر تواند مدیران را به رهبرانی اثربخشکوچینگ می  زیرا کوچینگ بر توسعه مدیران تأثیر مثبتاست از 

ملکرد مدیران را در سطوح تواند ع این روش می .ها را تقویت نمایدهای رهبری آنتبدیل کند و مهارت

راستا کوچینگ با اصول رهبری و مدیریت مدرن هم .مختلف سازمانی )خرد، میانی، کلان( بهبود بخشد

  گیری از بهرهاز دیگر یافته ها  .کند تا نقش رهبری خود را بهتر ایفا کننداست و به مدیران کمک می
های توانمند و توانند در تربیت کوچ های فناورانه میزیرساخت فناوری و  فناوری و نوآوری در کوچینگ

استفاده از مدیران جوان و نوآور به عنوان    .های کوچینگ نقش اساسی ایفا کنندتر برنامهاجرای اثربخش 

تواند تحولات مثبتی در سیستم آموزشی ایجاد کند و نسل جدیدی از رهبران آموزشی را پرورش کوچ، می

الزامات حقوقی برای مدیران مدرسه عبارت است از    ب سازمانی و حقوقی استقرار کوچینگچارچو   .دهد

های اجرای موفق کوچینگ نیازمند توجه به الزامات حقوقی و تدوین چارچوب  و چارچوب سازمانی

قوانین و مقررات باید از اجرای کوچینگ حمایت کرده و مسیر را برای آن هموار  ذ.سازمانی مشخص است

های حقوقی های دولتی نیازمند توجه ویژه به الزامات و محدودیتتوسعه کوچینگ در سیستم.دسازن

های ارتباطی مؤثر بین مدیران ایجاد کانال  در  ارتباط مدیران با سطوح بالاتر وزارت آموزش و پرورش  .است

اند به انتقال تومستمر و تعاملی می ارتباط .مدارس و سطوح عالی وزارت آموزش و پرورش ضروری است

عدم وجود  .گیری کمک کندهای مدیران به سطوح بالادستی و تسهیل فرآیند تصمیمها و دغدغهایده

های نامهها و آیینزیرساخت .شودهای نوآورانه مدیران مدارس میسازی ایدهارتباط کافی، مانع از پیاده

های اجرایی نیاز نامهاسب و تدوین آیینهای سازمانی منسازی کوچینگ به زیرساختبرای پیاده:سازمانی

تأمین منابع مالی  .ها باید فرآیند اجرا، ارزیابی و پایش کوچینگ را مشخص کنندنامهاین آیین .است

 .های کوچینگ استهای ضروری برای اجرای برنامهکافی و تخصیص بودجه مناسب، از جمله زیرساخت 

ترین پذیرش کوچینگ در مدارس و نظام آموزشی از مهمایجاد فرهنگ  در فرهنگ پذیرش کوچینگ

مدیران و کارکنان باید ضرورت و ارزش کوچینگ را درک کرده و از آن استقبال  .الزامات سازمانی است

  .کنند
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 های فناوری بلاکچین در آموزش شناسایی ابعاد و مولفه
 1 اعظم عبدالملکی

 2 *مژگان عبدالهی

 3 پریسا ایران نژاد

 (28/04/1405؛ تاریخ پذیرش: 23/11/1404)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

های های فناوری بلاکچین در آموزش و ارائه چهارچوبی منسجم از قابلیتپژوهش حاضر با هدف شناسایی ابعاد و مؤلفه

 های آموزشی انجام شد.این فناوری در نظام

ای و از نظر ماهیت، کیفی با رویکرد فراترکیب است. در این راستا، مقالات نظر هدف، کاربردی ـ توسعهاین پژوهش از 

گوگل اسکالر، الزویر، وب آف  شامل های علمی معتبرعلمی ـ پژوهشی در حوزه بلاکچین در آموزش منتشرشده در پایگاه

های ثانویه در نظر گرفته شدند. عنوان واحد تحلیل و منبع دادهبه  2025تا    2020تریپل ای در بازه زمانی   ساینس، امرالد و ای

مقاله انتخاب و با استفاده از تحلیل اسنادی و تکنیک  98مند بر اساس معیارهای ورود و خروج، پس از غربالگری نظام

  .افزار مکس کیودا تحلیل شدندای )باز، محوری و گزینشی( در نرممرحلهکدگذاری سه

در آموزش در سه بعد اصلی شد: بعد آموزشی   های کلیدی فناوری بلاکچینها منجر به شناسایی ابعاد و مؤلفهتحلیل داده 

پذیری تأکید دارد؛ بعد مدیریتی بر سازی، ارزیابی، اعتبارسنجی و دسترسبر مدیریت فرایندهای یاددهی ـ یادگیری، شخصی

نهادی متمرکز است؛ و بعد امنیتی شامل امنیت، حریم خصوصی، حکمرانی، مدیریت سازمانی و مالی، و تسهیل تعاملات 

فراتر از یک ابزار فنی، به مثابه  دهد که فناوری بلاکچیننتایج پژوهش نشان می ت.ردیابی، نظارت و تغییرناپذیری سوابق اس

را داراست. استقرار  زیرساختی شفاف، امن و غیرمتمرکز، پتانسیل بازآرایی فرایندهای آموزشی، مدیریتی و اعتباربخشی

های کیفی، فراگیر و پایدار فراهم آورد و تواند بستری برای توسعه آموزشفناوری می این بر مبتنی آموزشی هایسامانه

 .نفعان فراهم آوردهمچنین زمینه لازم برای کاهش جعل، ارتقای حریم خصوصی و تسهیل تعامل میان ذی

 مبتنی بر فناوری، فناوری بلاکچین در آموزش. بلاکچین، آموزش  :هاکلیدواژه
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  مقدمه

های دهی تجربهمند، هدفمند و فراتر از انتقال صرف اطلاعات است که بر سازمانآموزش فرایندی نظام 

؛ 1401واجارگاه، یادگیری و تعامل پویا میان یادگیرنده، معلم، محتوا و ارزشیابی تمرکز دارد )فتحی 

الگوهای  های تربیتی و حرکت به سمتبا تحول در نظریه(. 1402؛ سیف، 1399موحد، صفایی

اند؛ در این راستا، های ارائه آموزش نیز دستخوش تغییر شدهالعمر، روشمحور و یادگیری مادامیادگیرنده

اند که در آن فراگیران های یادگیری فراگیرمحور تأکید کردهاستانداردهای آموزشی بر ارزش بالقوه محیط

 (.1404شوند)خداپرست، نامی و ذاکری،یهای یادگیری سطح بالا درگیر مطور فعالانه در فعالیتبه

همچنین، همگام با این تحول، برنامه توسعه فردی در قالب یک فرآیند مداوم و پویا در جهت افزایش 

 (.1403های عملکردی منابع انسانی دنبال می شود)افکانه و جعفری،ها و رفع شکافشایستگی

سیار برای  کیبی، آموزش الکترونیکی و یادگیریالگوهای نوینی مانند آموزش از راه دور، یادگیری تر

، 1کلیبیحکیمی و الال)اندسازی یادگیری توسعه یافتهپذیری و شخصیافزایش دسترسی، انعطاف

های یادگیری، ضرورت استفاده از بسترهای فناورانه نوین را برای این پویایی و تکثر در شیوه (.2026

ریت بهینه سوابق تحصیلی و همگامی با استانداردهای کیفیت و پشتیبانی از فرایندهای آموزشی، مدی

های با این حال، نظام (.2018، 2آن)آسهالمللی دوچندان ساخته استاعتباربخشی در سطح ملی و بین

ها در های جدی روبرو هستند؛ تمرکزگرایی شدید دادهآموزشی در مدیریت این بسترهای نوین با چالش

گذاری سوابق آموزشی رسایشی بودن فرایندهای اداری، دشواری انتقال و اشتراکهای محوری، فسازمان

کننده جعل مدارک تحصیلی و دشواری اعتبارسنجی تر از همه، افزایش نگران میان مؤسسات، و مهم

علاوه بر .  های آموزشی را با بحران مواجه کرده استنظام ،ها، کارآمدی و اعتمادپذیریمستقل شایستگی

های حساس فراگیران و صیانت از حقوق مالکیت معنوی محتواهای حفاظت از حریم خصوصی دادهاین، 

(. در 2024، 3روند)اتحادیه اروپاشمار مینشده بههای حلآموزشی در فضای دیجیتال از دیگر دغدغه

یری، های ذاتی همچون تغییرناپذدلیل ویژگیبهبلاکچین های ساختاری، فناوری پاسخ به این چالش

بدیلی برای ثبت امن های بیشدگی، شفافیت و قابلیت استفاده از قراردادهای هوشمند، ظرفیتتوزیع 

های دیجیتال غیرقابل جعل و اعتبارسنجی مستقل اطلاعات، مدیریت هویت آموزشی، صدور گواهی

 
1 Al-Hakimi & Al-Koliby 
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)گابا ش بنیان نهدتواند معماری جدیدی از اعتماد و حکمرانی داده را در آموزدهد و میمدارک ارائه می

 (.1،2026و همکاران

صورت  را به4ها ها و تراکنشاست که داده 3و تغییرناپذیر 2شدهنوعی دفترکل توزیع فناوری بلاکچین

کند. اگرچه این فناوری نخست در پیوند با رمزارزهاشناخته شد، ثبت می 7رهگیریو قابل 6، شفاف5امن

و آموزش نیز   9، زنجیره تأمین8هایی مانند سلامتود نمانده و در حوزهاما کاربست آن به حوزه مالی محد

نه در مبادلات مالی، بلکه در ثبت امن   های اصلی بلاکچینگسترش یافته است. در بستر آموزش، ظرفیت

 13نفعانو تسهیل اعتماد میان ذی 12، اعتبارسنجی مدارک11، مدیریت هویت آموزشی10سوابق یادگیری 

 .(2025، 15سیلوا و هالووا؛ دی2025، 14نهفته است)قارات و همکاران 

در حال حاضر، مؤسسات آموزشی سنتی همچنان کنترل انحصاری مدیریت سوابق، اعتبارسنجی 

ه، اما از که اگرچه ثبات نسبی ایجاد کرد ،دارند؛ مدلی متمرکزهای یادگیری را در دست مدارک و داده

های جدی مواجه است)چمالار سلوی پذیری زمان، هزینه و موقعیت جغرافیایی با محدودیتمنظر انعطاف

های آموزشی (. به همین دلیل، محققان حوزه آموزش بر این باورند که ایجاد شبکه2026، 16و همکاران

توانمندسازی یادگیرندگان و مهندسی مجدد مؤسسات تواند به عنوان منبعی برای  می  مبتنی بر بلاکچین

ها و ، دوره18(. این تحول، امکان مالکیت حقیقی مدارک2022، 17سنتی عمل کند)ساپوترا و همکاران

کند و انحصار نهادهای واسط یا کارفرمایان را بر را به خود یادگیرنده واگذار می 19بازخوردهای آموزشی

های های سنتی به پلتفرمبا این حال، گذار از سیستم     (.2022،  20برد)هنانمیسوابق تحصیلی افراد از بین  
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ای مواجه های پیچیدههای آموزشی را با چالشیادگیری غیرمتمرکز، صرفاً یک ارتقای فنی نیست و نظام

 .سازدمی

و بدیلی مانند ارزیابی شفاف همتا به همتا های بیاگرچه بسترهای یادگیری غیرمتمرکز فرصت

ها با موانع جدی همراه است. این سازی عملیاتی آن دهند، اما پیادهگذاری امن دانش را نوید میاشتراک 

یون و یانگ های اولیه()کیپذیری و هزینه های زیرساختی و فنی)مانند مقیاسها فراتر از محدودیتچالش

)موهد آفرین و دگیرندگانهای حریم خصوصی یا(، ابعاد غیرفنی حساسی نظیر نگرانی1،2025و سئو

ها)گابا و (، انطباق با مقررات قانونی حفاظت از داده3،2023(، عدم آمادگی سازمانی)جها2،2025همکاران 

را  (4تر، ضرورت همسویی فناوری با منطق طراحی آموزشی )پداگوژیک ( و از همه مهم2026همکاران،

 . (2026)عبدالله و صالح،گیرددر بر می

ها اساسی اینجاست که علیرغم حجم رو به رشد مطالعات در این حوزه، تمرکز غالب پژوهشمسئله 

های تکنولوژیک با نیازهای عملیاتی بر ابعاد صرفاً فنی و مهندسی بلاکچین بوده و پیوند میان این ظرفیت

زده، مانع از فن بعدی وها مبهم باقی مانده است. این نگاه تکو راهبردهای آموزشی در مدارس و دانشگاه

های آموزشی شده است. از این تدوین یک چهارچوب علمی منسجم برای استقرار این فناوری در نظام

رو، پژوهش حاضر با هدف پر کردن این شکاف نظری و کاربردی، به دنبال پاسخ به این مسئله اصلی 

توان میان اند و چگونه میمهای الگوی آموزش مبتنی بر فناوری بلاکچین کدااست که: ابعاد و مؤلفه

 های این فناوری و الزامات پداگوژیک همسویی برقرار کرد؟ویژگی

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش:

 هاچین: مفاهیم و زیرساختفناوری بلاک

گیری از رمزنگاری پیشرفته، بستر شده، با بهرهعنوان یک معماری دفترکل توزیع فناوری بلاکچین به

(. در 2022، 5آورد)کولتو و همکاران ای غیرمتمرکز فراهم میها را در شبکه ت تراکنش سازی و ثبذخیره

شوند که هریک شامل اطلاعات تراکنش، مهر بندی میبسته  6هاییها در قالب بلوکاین ساختار، داده

ای، تغییرناپذیری کل شبکه را تضمین و هش بلاک پیشین است؛ این اتصال زنجیره  8، ریشه مرکل7زمانی

 
1Kyun , Yang , Seo  

2 Mohd Ariffin Etal 

3 Jha  

4 Pedagogic  

5 Kuleto Etal 

6 block 

7 Timestamp 

8 Merkel 



 

 

 

 

 

 

   

  و... یعبداله مژگان، یعبدالملکاعظم  / … نیبلاکچ یفناور های ابعاد و مولفه ییشناسا                                       95،

افزا از مفاهیم ای همسازی داده نیست، بلکه مجموعهتنها محدود به ذخیره  1چینکند. اکوسیستم بلاکمی

ست که در ا 4های غیرمتمرکز، رمزنگاری و برنامه3، قراردادهای هوشمند2همتابههای همتانظیر شبکه 

را  9و حریم خصوصی  8، امنیت7، یکپارچگی6، شفافیت5هایی همچون  ناشناستعامل با یکدیگر، ویژگی

 (.2020، 11؛ ما و فانگ2025، 10)پارش و همکارانآورندیبرای کاربران به ارمغان م

 چینهای بلاکتکامل نسل

عمدتاً بر ارزهای دیجیتال و  12نخستتوسعه فناوری بلاکچین در سه نسل قابل تبیین است. نسل 

با معرفی قراردادهای هوشمند، امکان خودکارسازی   13های مالی سنتی متمرکز بود. نسل دومحذف واسطه

وری عملیاتی را افزایش داد. در بهره، 14های اثبات سهامفرایندها را فراهم ساخت و با استفاده از مکانیزم

طور ها را بهی به نیازهای سازمانی، سرعت پردازش تراکنشبا هدف پاسخگوی 15نهایت، نسل سوم

چشمگیری بهبود بخشیده و بستری برای کاربردهای غیرمالی از جمله آموزش فراهم آورده است)ژو و 

 (.2022، 16ژائو 

های غیرمتمرکز، تحولی در سازی قراردادهای هوشمند یکپارچه با برنامههای آموزشی، پیادهدر محیط

(. با این حال، انتخاب 2022ابق و اعتبارسنجی مدارک ایجاد کرده است)کولتو و همکاران، مدیریت سو

بندی انواع بلاکچین ( دسته1نوع بلاکچین بستگی به اهداف و الزامات امنیتی هر سازمان دارد. در جدول )

 ها جهت مقایسه ارائه شده است.های کلیدی آنو ویژگی

 

 
1 Blockchain Technology Ecosystem 

2 Peer-to-Peer Networks: P2P 

3 Paresh Etal 

4 Decentralized Applications: DApps 

5 Anonymous 

6 Trasability 
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9 Privacy 

10 Paresh Etal 

11 Ma – Fang 

12 Blockchain 1.0 
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 (.2018و همکاران، 1بندی بلاکچین)تورکانوویچ : دسته1جدول 

 کنسرسیوم  خصوصی عمومی  ها/خواصویژگی 

 بیش از یک شخص/نهاد  شخص یا نهاد مرکزی  هر کسی دسترسی 

تواند چه کسی می 

 بپیوندد؟

 افراد مجاز  افراد مجاز  هر کسی

اثبات سهام و   مکانیزم توافق 

 اثبات کار

گیری  رأی هر الگوریتم 

 یا چندجانبه 

گیری  هر الگوریتم رأی

 یا چندجانبه 

 تر از عمومی سریع  سریع  کند سرعت تراکنش 

 متمرکز نیمه متمرکز  غیرمتمرکز  ساختار 

 بله بله ندارد  نهاد مرکزی 

از طریق   حریم خصوصی 

 رمزنگاری 

 از طریق حقوق محدود  از طریق حقوق محدود 

 متوسط  متوسط  کند تأخیر 

 محدود  محدود  بالا تعداد همتاها 

کوین و  بیت هامثال

 اتریوم 

 کورد و قوروم  هایپرلجر فابریک

مالکیت دارایی، زنجیره   ارز دیجیتال  کاربردها 

 تأمین

پژوهش، بانکداری،  

 زنجیره تأمین

 

 پیشینه پژوهش

 حوزه فناوری بلاکچین های انجام شده در  ای از روند پژوهشجهت دستیابی به یک دید کلی و مقایسه

اند. این جدول به منظور گذار از مرور توصیفی به تلخیص شده 2در آموزش، مطالعات منتخب در جدول

های پژوهشی که مبنای اصلی ها، شکافبندی یافتهتحلیل انتقادی تدوین شده است تا ضمن دسته

 .دهند، به روشنی تبیین گردندپژوهش حاضر را تشکیل می

 

 
1 Turkanovic  et al  
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 صه پیشینه پژوهش در حوزه فناوری بلاکچین در آموزش: خلا2جدول 

نویسنده  ردیف 

 )سال(

هدف 

 پژوهش 

 های کلیدی یافته  شناسی روش

عبدالملکی   1

و همکاران  

(1405 ) 

واکاوی  

های  مؤلفه 

مدیریت  

آموزش مبتنی 

 چین بر بلاک 

مرور  

 سیستماتیک

مرحله   4ها در شناسایی مؤلفه 

ریزی )یادگیری  برنامه . 1مدیریت: 

.  2تطبیقی، مدیریت برنامه درسی( 

سازی )صدور گواهی، مدیریت  پیاده 

. نظارت )قرارداد هوشمند،  3سوابق( 

. بهبود  4مدیریت شایستگی( 

 سازی منابع(. )بهینه

شفیعی  2

بهنمیری  

(1401 ) 

شناسایی  

های  مؤلفه 

پذیرش  

الگوهای نوین  

 چین بلاک 

مدل مفهومی  

 خبرگانو تأیید  

استخراج مدل پذیرش شامل:  

شایستگی فنی/مدیریتی، آمادگی  

افزاری، برداشت  افزاری/سخت نرم 

ذهنی از سودمندی و سهولت، و  

 مزیت رقابتی. 

حکیمی  ال  ۳

کلیبی و ال 

(2026 ) 

بررسی  

پذیرش  

بلاکچین و  

ارتقای حریم  

خصوصی در  

 آموزش 

سازی  شبیه

تجربی با مشارکت  

 ذینفعان

مبتنی بر اعتماد  ارائه راهکاری 

های یادگیری و  برای امنیت داده 

صیانت از حریم خصوصی از طریق  

 های اجماع و هایپرلجر. الگوریتم

شانتانو   ۴

 ( 2025)1شکر  

بررسی  

کاربردها و  

اندازهای  چشم 

آینده بلاکچین  

 در آموزش 

های  شناسایی ظرفیت  بررسی جامع  

آفرین در تأیید مدارک و  تحول 

سوابق؛ تأکید بر ضرورت رفع مدیریت  

 پذیری. موانع نظارتی، فنی و مقیاس 

 
1 Shantano Shekr 
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نویسنده  ردیف 

 )سال(

هدف 

 پژوهش 

 های کلیدی یافته  شناسی روش

سیتاندکیله   ۵
1(2025 ) 

بررسی  

ها و  فرصت

های  چالش 

بلاکچین در 

 آموزش 

مرور  

 سیستماتیک

ها: امنیت داده، شفافیت  فرصت

العمر.  اعتبارسنجی، یادگیری مادام 

ها: موانع فنی، حریم خصوصی  چالش 

 های قانونی. چهارچوب و فقدان  

سیلوا و  دی  ۶

 ( 2025هالووا )

بررسی  

بلاکچین به 

عنوان ابزاری  

برای  

های  چالش 

فناوری  

 آموزشی 

تحلیل 

 کیفی/ادبیات

تأکید بر نقش بلاکچین در مقابله 

های  با تهدیدات سایبری و چالش 

اخلاقی/امنیتی ناشی از ادغام شتابان  

 فناوری در آموزش. 

چودهاری   ۷

همکاران  و 

(2025 ) 

تحلیل 

روندهای  

عملکردی،  

فنی و 

کتابشناختی  

کاربرد  

 چین بلاک 

مرور  

 سیستماتیک

توازن میان کارایی، ظرفیت  

سازی و هزینه؛ شناسایی  ذخیره 

های  پذیری محدود و هزینهمقیاس 

 بالا به عنوان موانع اصلی.

نور هاپیذ   8

موهد آفرین و  

  2همکاران

(2025 ) 

تحلیل 

های  چالش 

بلاکچین و  

ارتباط آن با  

 آموزش پایدار 

مرور ادبیات  

مبتنی بر هوش  

 مصنوعی 

های سازمانی،  شناسایی چالش 

فناوری و محیطی؛ تأکید بر نقش  

های  بلاکچین در تسهیل سیستم

 اعتبارسنجی جهانی و آموزش پایدار. 

 
1 Sibanda Sithandekile 

2 Nor Hapiza Mohd Ariffin  Et Al 
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نویسنده  ردیف 

 )سال(

هدف 

 پژوهش 

 های کلیدی یافته  شناسی روش

کیریاکوس   ۹

  1و همکاران 

(2024 ) 

بررسی  

بلاکچین در 

های  دوره 

آنلاین و  

آموزش  

 ای حرفه 

های  تأکید بر ضرورت مکانیسم  تحلیل کیفی

حفاظتی در برابر تقلب و نیاز به 

شده برای همزیستی  بسترهای توزیع 

 ای. تکنولوژیک در آموزش حرفه 

سوکتامو و   10

  2همکاران

(2024 ) 

بررسی  

تحول  

یادگیری و  

مدیریت  

های  داده 

 دانشگاهی

بررسی  

 تحلیلی

ها،  یکپارچگی اعتبارنامه بهبود 

سازی فرآیندهای اداری و ترویج  ساده 

سازی شده از طریق  یادگیری شخصی

 ها. مدیریت امن داده 

جانگید و   11

 ( 2023پاتیل )

بررسی  

های  اکوسیستم 

آموزشی  

مبتنی بر 

 چین بلاک 

بررسی  

 موردی/تحلیلی

های  طراحی اکوسیستم 

های توسعه،  مشارکتی شامل پلتفرم 

دهی و تعامل  های پاداش سیستم

میان تولیدکنندگان محتوا و  

 فراگیران. 

شارکی و   12

همکاران  

(2023 ) 

پیوند  

ارزیابی  

شایستگی با  

اعتبارسنجی  

 در آموزش 

تحلیل 

 کاربردی 

ارائه راهکار برای ثبت استاندارد  

و غیرقابل تغییر اسناد شایستگی  و  

 ها.اعتبارنامه تسهیل توزیع جهانی  

قارات و   1۳

همکاران  

(2022 ) 

مرور  

معنایی  

کاربردهای  

های بنیادین  شناسایی ویژگی مرور معنایی  

)غیرمتمرکز بودن، شفافیت،  

های عملیاتی  ناشناسی( و چالش 

 
1 Kiriakos Et Al 

2 Souktamo et al 
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نویسنده  ردیف 

 )سال(

هدف 

 پژوهش 

 های کلیدی یافته  شناسی روش

آینده بلاکچین  

 در آموزش 

)مصرف انرژی، پیچیدگی، نشت  

 حریم خصوصی(.

 

هایی در آموزش، عمدتاً بر قابلیت  دهد که فناوری بلاکچینمند مطالعات پیشین نشان میبررسی نظام

اعتبارسنجی مدارک، مدیریت سوابق آموزشی و تسهیل یادگیری ها، شفافیت در نظیر امنیت داده 

العمر متمرکز بوده است. با وجود دستاوردهای ارزشمند، ادبیات موجود در این حوزه با مادام

های فنی و زیرساختی ها یا به توصیف ویژگی ای از پژوهشهایی جدی مواجه است؛ بخش عمدهمحدودیت

های کلی ها و چالشهای مفهومی، صرفاً به فرصتدر قالب گزارش اند و یامحدود مانده بلاکچین

محور است اند. در واقع، آنچه در پیشینه مغفول مانده، فقدان یک چهارچوب منسجم و آموزشپرداخته 

های فنی این فناوری و الزامات پداگوژیک، مدیریتی و اجرایی نظام آموزشی، که بتواند میان ظرفیت

رقرار کند. بر این اساس، شکاف اصلی پژوهش حاضر در نبود الگویی یکپارچه است که مند بپیوندی نظام

بندی الگوی آموزشی گذار کند. در همین راستا، سهم و بتواند از سطح توصیف فناوری به سطح صورت 

های صرفاً فنی، نوآوری پژوهش حاضر در آن است که برخلاف مطالعات پیشین، به جای تأکید بر جنبه 

را شناسایی و   دهنده الگوی آموزش مبتنی بر بلاکچینهای تشکیلتخاذ رویکردی جامع، ابعاد و مؤلفه با ا

 .های آموزشی نوین فراهم آوردنماید تا مبنایی کاربردی برای طراحی و استقرار نظامتبیین می

 روش پژوهش

لعه کیفی با رویکرد ای و از نظر ماهیت و روش، یک مطاتوسعه -پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی

مند، به منظور گردآوری، ترکیب، تفسیر و فراترکیب به عنوان یک روش نظام فراترکیب است.

های پیشین در حوزه آموزش مبتنی بر بلاکچین به کار گرفته شده است های پژوهشسازی یافتهیکپارچه 

جای ائه دهد. در این پژوهش، بههای آن ارتا از طریق سنتز مفهومی، چهارچوبی جامع از ابعاد و مؤلفه

های ثانویه از مقالات علمی منتشرشده به های میدانی از طریق مصاحبه یا مشاهده، دادهگردآوری داده

های متنی حاصل از مقالات منتخب، از به منظور تحلیل داده عنوان واحد تحلیل در نظر گرفته شدند.

ی)باز، محوری و گزینشی( بر اساس منطق تحلیلی امرحله روش تحلیل اسنادی و تکنیک کدگذاری سه

استفاده شد. شایان ذکر است که منطق  2020نسخه 1افزار مکس کیودااشتراوس و کوربین با کمک نرم

 
1  Meta-Synthesis 
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کدگذاری اشتراوس و کوربین در این پژوهش صرفاً به عنوان یک ابزار و چهارچوب تحلیلی برای 

نبوده 1بنیاد رفته شده و هدف پژوهش، تولید نظریه دادهسازی مفاهیم به کار گبندی و یکپارچه طبقه 

 است.

 جامعه، نمونه و فرآیند غربالگری منابع

پژوهشی به زبان انگلیسی در بازه زمانی ابتدای سال -جامعه آماری پژوهش شامل کلیه مقالات علمی

، 4ئیتریپل، آی3، امرالد2اسکالرهای معتبر علمی شامل گوگل  بود که در پایگاه  2025تا پایان سال    2020

های مند با استفاده از کلیدواژهوجوی نظاممنتشر شده بودند. جست 7و اسپرینگر6، الزویر5وب آو ساینس

« بدون Blockchain Technology in Education« و »Blockchain in Educationاصلی »

سند اولیه   700مرحله نخست منجر به شناسایی  های محدودکننده صورت گرفت که در  افزودن کلیدواژه

مرحله غربالگری به   5گردید. فرایند انتخاب نمونه نهایی بر اساس معیارهای ورود و خروج مشخص، طی  

 مقاله به عنوان نمونه نهایی)واحد تحلیل( انتخاب گردید: 98  شرح زیر انجام شد و در نهایت

مورد شامل  230شده، تعداد سند شناسایی 700از میان  مرحله اول)غربالگری اولیه(: .1

مقاله پژوهشی  470ها و منابع غیرپژوهشی حذف و ها، گزارشمقالات کنفرانسی، کتاب

 شده باقی ماند.داوری 

مقاله که ارتباط مستقیمی با  120با بررسی عنوان مقالات،  مرحله دوم)ارزیابی عنوان(: .2

 مقاله باقی ماند. 350نداشتند حذف و  موضوع کاربرد بلاکچین در آموزش

های صرفاً مقاله که بر جنبه  98با بررسی چکیده مقالات،  مرحله سوم)ارزیابی چکیده(: .3

مقاله وارد مرحله  252افزار یا موضوعات غیرآموزشی تمرکز داشتند حذف و فنی، طراحی نرم

 بعد شد.

مقاله که فاقد  154امل مقالات، با مطالعه دقیق متن ک مرحله چهارم)ارزیابی متن کامل(: .4

 های آموزشی بودند حذف شدند.های ساختاری و ارائه مؤلفه برای سیستم دلالت

مقاله واجد شرایط و مرتبط به عنوان نمونه نهایی   98در نهایت    مرحله پنجم)انتخاب نهایی(: .5

 (.3افزار شد )جدول جهت کدگذاری انتخاب و وارد نرم

 
1 Grounded Theory 

2 Google Scholar 

3 Emerald 

4 Ieee Xplore 
5 Web Of Science 
6 Sciencedirect 
7 Springerlink 



 

 

 

 

 

 

 

 102            1405 بهار، 48، شماره سیزدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 های دادهغربالگری مقالات به تفکیک پایگاه  وجو و. وضعیت جست۳جدول 

تعداد مقالات   پایگاه داده ردیف 

وجو شدهجست  

تعداد مقالات انتخاب شده  

 )نمونه نهایی( 

 درصد 

گوگل   1

 اسکالر 

170 35 35.7٪ 

 ٪17.3 17 105 امرالد  2

 ٪16.3 16 100 ئیتریپلآی  ۳

وب آو   ۴

 ساینس 

107 8 8.2٪ 

الزویر /   ۵

 دایرکت ساینس 

120 15 15.3٪ 

 ٪7.2 7 108 اسپرینگر  ۶

 ٪100 98 700 - کل

 

 معیارهای ورود و خروج  نمونه پژوهش

تا  2020ارتباط مستقیم با کاربرد بلاکچین در آموزش؛ انتشار در بازه زمانی  معیارهای ورود:- 

شده و پژوهشی بودن؛ دسترسی به متن های داده هدف؛ داوری؛ انتشار به زبان انگلیسی در پایگاه2025

 کامل.

ها؛ امهنها و پایانها، گزارشعدم ارتباط با حوزه آموزش؛ مقالات کنفرانسی، کتاب  معیارهای خروج:- 

ها)مانند هوش مصنوعی( بدون پیوند شده؛ مقالاتی با تمرکز صرف بر سایر فناوریمقالات تکراری بازیابی

 نویسی و کدهای فنی بلاکچین بدون دلالت کاربردی آموزشی.با بلاکچین؛ تمرکز صرف بر برنامه
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 بررسی  روایی و پایایی 

، از معیارهای چهارگانه لینکلن 1ها  در این پژوهش کیفی، جهت تضمین کیفیت و قابلیت اعتماد یافته

 و تأییدپذیری استفاده شد.4، اتکاپذیری3پذیری، انتقال2و گوبا شامل اعتبارپذیری

ها از از طریق گردآوری داده  5هاسازی دادهبرای افزایش اعتبارپذیری و تأییدپذیری، از استراتژی مثلث 

ها متکی بر یک پایگاه یا های نظری گوناگون استفاده شد تا یافتهپایگاه معتبر و متنوع علمی با دیدگاه  6

دیدگاه خاص نباشد. همچنین فرایند کدگذاری مستقیماً بر شواهد متنی مقالات مبتنی بود تا از اعمال 

فظ اتکاپذیری پژوهش، کلیه مراحل غربالگری، ترجمه سلیقه شخصی پژوهشگر جلوگیری شود. جهت ح 

گام مستندسازی شد. به منظور ارزیابی پایایی بهافزار به صورت گامدقیق مفاهیم تخصصی و ورود به نرم

درصد از نمونه نهایی( به صورت تصادفی انتخاب و در اختیار  10مقاله )معادل  10تعداد  ،6کدگذارانبین

حوزه فناوری آموزشی و آشنا به روش تحقیق کیفی( قرار گرفت تا به صورت کدگذار دوم )متخصص 

محاسبه گردید بر اساس  7مستقل کدگذاری شوند. سپس میزان توافق با استفاده از ضریب کاپای کوهن

(، میزان ضریب …سازی وهای نهایی )نظیر مدیریت آموزش، امنیت، شخصیشده در شاخصکدهای توافق

دهنده توافق کامل و پایایی بالای فرآیند کدگذاری محاسبه گردید که نشان 1.00بر با کاپای کوهن برا

 است.

 یافته های پژوهش

، در قالب یک فراترکیب دو بلاکچینمقاله منتخب در حوزه آموزش مبتنی بر  98تحلیل محتوای 

مفهوم اولیه استخراج گردید که طیفی   110ای انجام شد. در مرحله نخست، با کدگذاری باز متون،  مرحله 

گرفت. در مرحله دوم، این مفاهیم بر اساس های فنی، آموزشی، مدیریتی و امنیتی را دربر میاز ظرفیت 

تر تر و تبیینیدهی شدند تا تصویری منسجمزمانشاخص محوری سا  19های معنایی در قالب  پوشانیهم

ها در سه بعد اصلی آموزشی، امنیتی و در آموزش به دست آید. این شاخصبلاکچین از کارکردهای 

 .بندی شدند و مبنای مدل مفهومی پژوهش را شکل دادندمدیریتی طبقه

 

 
1 Trustworthiness 
2 Transferability 
3 Dependability 
4  Confirmability 
5  Data Triangulation 
6 Inter-Coder Reliability 
7 Cohen’s Kappa 
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 آموزشی در بستر فناوری بلاکچینها با نظام ها، تشریح کارکردی و ارتباط آن: ابعاد، مؤلفه۴جدول 

ارتباط با آموزش )کارکرد و   شرح مؤلفه  مؤلفه نهایی  بعد

افزوده در یادگیری و  ارزش 

 اجرا( 

مدیریت فرایندهای   آموزشی 

 آموزش و یادگیری 

سازی  دهی، اجرا و بهینهسازمان 

فرایندهای آموزشی، برنامه  

 های یادگیری درسی و فعالیت 

طراحی، اجرا و  کارآمدتر کردن  

پشتیبانی از فرایند تدریس و  

یادگیری در راستای افزایش  

 وری آموزشی بهره 
 

سازی  شخصی

 یادگیری 

تطبیق مسیر، محتوا و تجربه  

ها و  یادگیری با نیازها، توانایی

 پیشرفت هر یادگیرنده 

سازی بستر آموزش  فراهم

فردمحور، یادگیری تطبیقی،  

گیری  تصمیمهدایت تحصیلی و  

 تر آموزشی دقیق
 

ارزیابی و سنجش  

 یادگیری 

سنجش مستمر یادگیرندگان،  

ها، نتایج یادگیری و  شایستگی 

 ارائه بازخورد مؤثر 

ارتقای اعتبار، سلامت، سرعت و  

شفافیت فرایند ارزشیابی پیشرفت  

 تحصیلی
 

شفافیت در  

 فرایندهای آموزشی 

آشکار بودن روندها، سوابق،  

تصمیمات، نمرات و تعاملات  

 نفعان آموزشی برای ذی 

تقویت اعتماد متقابل بین معلم،  

یادگیرنده و والدین و رفع ابهام در  

 هاارزیابی 
 

اعتبارسنجی مدارک و  

 سوابق تحصیلی

تأیید اصالت اسناد تحصیلی،  

های  سوابق علمی و شایستگی 

 شده کسب

تسهیل و تسریع پذیرش تحصیلی،  

ال اعتبار میان  استخدام و انتق 

 مؤسسات آموزشی 
 

ها  مدیریت شایستگی

 ای و توسعه حرفه 

ثبت، ردیابی و توسعه  

محور  دستاوردهای شایستگی

 یادگیرندگان و معلمان 

هدایت ارزشیابی به سمت  

های واقعی و کمک به  شایستگی 

 توسعه فردی معلمان 
 

یکپارچگی و قابلیت  

 همکاری آموزشی 

پذیری  تعاملها و  انسجام داده 

ها، مؤسسات و  میان سامانه 

 های آموزشی پلتفرم 

ها، انتقال سوابق  بهبود تبادل داده 

سازی  تحصیلی و همگام

 هااعتبارنامه 
 

پذیری و  دسترس 

 فراگیری آموزشی 

تسهیل دسترسی گسترده،  

مستقیم و بدون واسطه به منابع  

 و سوابق آموزشی

ترویج عدالت آموزشی، آموزش  

العمر و دسترسی آسان به  مادام 

 مدارک در هر زمان و مکان 
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ارتباط با آموزش )کارکرد و   شرح مؤلفه  مؤلفه نهایی  بعد

افزوده در یادگیری و  ارزش 

 اجرا( 
 

ها  نامه مدیریت گواهی

های  و اعتبارنامه 

 دیجیتال

صدور، نگهداری، انتقال ایمن و  

گذاری مدارک و  اشتراک 

 ریزنمرات دیجیتال 

کاهش جعل و تقلب در مدارک  

رسمی و تقویت مالکیت یادگیرنده  

 بر پرونده آموزشی 

ها و سوابق  امنیت داده  امنیتی 

 آموزشی 

حفاظت از اطلاعات، سوابق،  

های  ها و پرونده تراکنش 

تحصیلی در برابر دسترسی  

 غیرمجاز 

صیانت از هویت و اطلاعات  

ها،  محرمانه مدارس، دانشگاه 

 استادان و یادگیرندگان 

 
حریم خصوصی  

 آموزشی 

حفظ ناشناسی، صیانت از هویت  

کاربران و اعطای اختیار در  

 ها گذاری داده اشتراک به

مانع از سوءاستفاده تجاری و  

افشای غیرمجاز رفتارهای یادگیری  

 و نمرات 
 

نظارت، کنترل و  

 حسابرسی آموزشی 

پایش دقیق فرایندها، کنترل  

ها و امکان ممیزی  دسترسی 

 سوابق 

امکان رهگیری پیشرفت تحصیلی،  

سنجی نمرات و نظارت بر  صحت

 فرایندهای اداری 
 

تغییرناپذیری سوابق  

 آموزشی 

ثبت دائمی، غیرقابل حذف و  

دستکاری اطلاعات، نمرات و  

 مدارک 

تضمین اصالت و بقای  

دستاوردهای یادگیرندگان پس از  

 ثبت نهایی
 

مالکیت فکری و  

 اصالت علمی

حفاظت از حقوق پدیدآورندگان  

محتواهای آموزشی و جلوگیری  

 از سرقت علمی 

معنوی  صیانت از حقوق مادی و  

معلمان و ردیابی اصالت  

 ها و مقالات نامه پایان 
 

پذیری سوابق و  ردیابی

 هاتراکنش 

گام  بهامکان پیگیری گام 

فرایندها، مدارک صادرشده و  

 هاتراکنش 

ایجاد زنجیره شفاف از مسیر رشد  

 علمی فرد برای احراز دقیق سوابق 

مدیریت اقتصادی و   مدیریتی 

 مالی آموزش 

سازی زنجیره ارزش، حذف  بهینه

های  ها و کاهش هزینهواسطه 

 اداری 

وری مالی، تسهیل  بهبود بهره 

آوری  پرداخت شهریه و افزایش تاب 

 هااقتصادی پلتفرم 
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ارتباط با آموزش )کارکرد و   شرح مؤلفه  مؤلفه نهایی  بعد

افزوده در یادگیری و  ارزش 

 اجرا( 
 

تعاملات اجتماعی و  

 عدالت آموزشی

تقویت مشارکت، یادگیری  

همکارانه و ارتباط بین معلمان و  

 آموزان دانش 

گان،  افزایش انگیزه یادگیرند

گویی به نیازهای متغیر  پاسخ 

 نفعانذی 
 

مدیریت سازمانی و  

 حکمرانی آموزشی

بهبود فرایندهای اداری، احراز  

هویت هوشمند، مدیریت منابع و  

 استانداردسازی سوابق 

کاهش بروکراسی اداری، کاهش  

های بایگانی کاغذی و ارتقای  هزینه

 کیفیت مدیریت نهادی 
 

تمرکززدایی در  

 ساختار آموزش 

کاهش وابستگی به مراجع  

متمرکز و توزیع کنترل و  

 مالکیت در شبکه آموزشی 

ارتقای استقلال یادگیرنده، کاهش  

انحصار مؤسسات بزرگ و امکان  

 های آزاد یادگیری پلتفرم 

 

؛ توان صرفاً یک تغییر فناورانه دانستسازی بلاکچین در آموزش را نمی بندی، پیادهبر اساس این طبقه 

بلکه این فناوری به بازطراحی ساختاری در سه سطح یادگیری، امنیت اطلاعات و حکمرانی آموزشی 

سازی مسیرها، ها عمدتاً بر ارتقای کیفیت یادگیری، شخصیشود. در بعد آموزشی، مؤلفه منجر می

ق ها متمرکزند. در این سطح، بلاکچین از طرینامهها و مدیریت گواهیاعتبارسنجی شایستگی

سازوکارهایی مانند ثبت غیرمتمرکز و قراردادهای هوشمند، به تسهیل یادگیری فردمحور و ارزیابی معتبر 

سازد پذیر فراهم میکند. در بعد امنیتی، این فناوری زیرساختی امن، تغییرناپذیر و حسابرسیکمک می

کند. ری جلوگیری میها و حریم خصوصی، از جعل مدارک و سرقت مالکیت فککه ضمن حفاظت از داده 

سازی اقتصادی و تقویت تعاملات اجتماعی، سازی فرایندها، بهینهدر بعد مدیریتی نیز، تمرکززدایی، شفاف

 شود.محورتر در آموزش میساز حکمرانی کارآمدتر و عدالتزمینه 

 ها و خلق چهارچوب مفهومی پژوهشسنتز نهایی یافته

های فنی ای از مؤلفه کارکردهای بلاکچین در آموزش، تنها مجموعه های فراترکیب نشان داد که یافته

یا اجرایی نیست، بلکه از پیوند معنادار سه بعد امنیتی، مدیریتی و آموزشی، یک ساختار منسجم پدید 

کند، بعد مدیریتی نحوه تنظیم، آید. در این ساختار، بعد امنیتی بستر اعتماد و اعتبار را فراهم میمی

ها را به کارکردهای یادگیری و هماهنگی فرایندها را بر عهده دارد و بعد آموزشی این ظرفیتهدایت و 

 سازد.ارزشیابی تبدیل می
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بر پایه این ترکیب، چهارچوب مفهومی پژوهش بر این ایده استوار شد که اثربخشی بلاکچین در 

صورت یک خدمات آموزشی به  یابد که امنیت اطلاعات، سازوکارهای حکمرانی وآموزش زمانی تحقق می

هایی مانند ثبت امن سوابق، اعتبارسنجی مدارک، نظام یکپارچه عمل کنند. در چنین وضعیتی، قابلیت

صورت جداگانه، بلکه در نتیجه ها، تسهیل ارزیابی و افزایش دسترسی آموزشی، نه بهمدیریت شایستگی

 کنند.تعامل این سه بعد معنا پیدا می

لایه برای آموزش مبتنی بر بلاکچین ری مفهومی این پژوهش در ارائه چهارچوبی سهدر نتیجه، نوآو

شود: لایه اعتماد و صیانت، لایه حکمرانی و پشتیبانی، و لایه خدمات و ارزش آموزشی. این نمایان می

تواند آموزش را از الگوی متمرکز و نهادمحور به دهد که بلاکچین چگونه می چهارچوب نشان می

محور سوق دهد و از این طریق مبنایی برای مدل مفهومی بومی یکپارچه، شفاف و یادگیرندهزیست 

 پژوهش فراهم آورد.

بندی دهد. رنگهای آموزش مبتنی بر بلاکچین را نشان می ، مدل مفهومی تبیینی ابعاد و مؤلفه1شکل  

عملیاتی و پیامدهای استراتژیک طراحی های های زیرساختی، میانجیمنظور تفکیک لایهنمودار نیز به

 شده است تا جریان منطقی گذار از فناوری به پیامدهای آموزشی را آشکار سازد.
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های پژوهش حاضر نشان داد که فناوری بلاکچین در حوزه آموزش ماهیتی چندبعدی دارد و یافته

تال محدود کرد. استخراج سه بعد توان صرفاً به ثبت امن سوابق یا صدور مدارک دیجیکارکرد آن را نمی

یادگیری، –زمان بر فرایندهای یاددهیدهد که بلاکچین هماصلی آموزشی، مدیریتی و امنیتی نشان می

های گذارد. بنابراین، مؤلفهها اثر میسازوکارهای نهادی و مدیریتی، و نیز بر اعتماد، اصالت و صیانت از داده

های ذاتی فناوری مانند هم پیوسته تبیین کرد: نخست، ویژگیبشده را باید در سه سطح شناسایی

ای و اجرایی ناشی شدگی، شفافیت و قراردادهای هوشمند؛ دوم، کارکردهای سامانهتغییرناپذیری، توزیع
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سنجی مدارک، مدیریت سوابق، ردیابی و کنترل دسترسی؛ و سوم، پیامدهای ها مانند اصالتاز این ویژگی

سازی یادگیری، حاصل از این کارکردها از جمله ارتقای اعتبار ارزشیابی، تسهیل شخصیآموزشی و نهادی  

تقویت عاملیت یادگیرنده و بهبود پیوند میان آموزش و اشتغال. از این منظر، ارزش بلاکچین در آموزش 

کار های فنی آن به سازوکارهای معنادار آموزشی آشنه در خود فناوری، بلکه در نحوه ترجمه ویژگی

 شود.می

سازی یادگیری، اعتبارسنجی تواند با شخصی، نتایج نشان داد که بلاکچین میبعد آموزشیدر 

های سلوی یادگیری را بازطراحی کند. این یافته با پژوهش–سازی سوابق، فرایند یاددهیخودکار و شفاف

وس و (، کیریاک2024(, سوکتامو و همکاران)2025(، شانتانو شکر )2026و همکاران)

( و 1405(، عبدالملکی و همکاران)2023(، جانگید و پاتیل)2024سارومیلیگکوس)

تواند عاملیت دهد که بلاکچین می( همسو است. بررسی بیشتر نشان می 1401بهنمیری)شفیعی

 پذیریکردن امکان مالکیت و انتقالیادگیرنده را تقویت کند؛ زیرا با تمرکززدایی از نگهداری سوابق و فراهم

تر مدیریت کند. این ویژگی تواند مسیر رشد آموزشی خود را فعالانهامن شواهد یادگیری، یادگیرنده می

العمر اهمیت دارد، زیرا سوابق رسمی، غیررسمی و تجربی را در یک مسیر ویژه برای یادگیری مادامبه

 سازد.پیوسته و قابل اتکا قابل استفاده می

تواند اعتبار شده میابی نیز، تغییرناپذیری و شفافیت دفترکل توزیع از منظر طراحی آموزشی و ارزشی

و پایداری نتایج سنجش را افزایش دهد. در همین راستا، قراردادهای هوشمند امکان خودکارسازی بخشی 

کنند و بدین ترتیب، شائبه مداخله انسانی، خطا یا از فرایندهای ارزشیابی و صدور گواهی را فراهم می

تواند سازی داده نیست، بلکه میدهند. بنابراین، بلاکچین صرفاً یک ابزار ذخیرهرا کاهش میسوگیری 

 زیرساختی برای بازطراحی ارزشیابی تکوینی، مستندسازی یادگیری و اعتباربخشی شواهد آموزشی باشد.

گوتر پاسخ  تر،شفافها نشان داد که بلاکچین ظرفیت ایجاد حکمرانی آموزشی  ، یافتهبعد مدیریتیدر  

)شخص یا های غیرضروریهای مبادله، حذف واسطههایی مانند کاهش هزینهو کارآمدتر را دارد. مؤلفه

تواند در دهد که این فناوری میگیری مبتنی بر داده نشان میفرایندها و تصمیم  سازی، شفافنهاد ثالث(

نور هاپیذموهد آفرین و  های اصلاح ساختارهای اداری و نهادی مؤثر باشد. این نتیجه با پژوهش

( همسو است. با این حال، 2025( و سیباندا سیتاندکیله)2025(، چودهاری و همکاران)2025همکاران)

شود شود؛ بلکه ارزش آموزشی آن زمانی آشکار میاهمیت این بعد فقط در کارآمدی اداری خلاصه نمی

نفعان قرار گیرد. از ی و تقویت اعتماد ذیکه در خدمت بهبود حکمرانی یادگیری، تسهیل خدمات آموزش

 های فنی بلاکچین و پیامدهای آموزشی آن است.ای میان قابلیتاین منظر، بعد مدیریتی واسطه
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بوم تواند بستر اعتماد ساختاری را در زیست ها نشان داد که بلاکچین مینیز یافته بعد امنیتیدر 

سنجی مدارک، حفاظت از پذیری، اصالترناپذیری، ردیابیهایی مانند تغییآموزشی تقویت کند. قابلیت

شوند و از سوی دیگر مشروعیت کاری سوابق میها و کنترل دسترسی، از یک سو مانع جعل و دستداده

(، 2026کلیبی)حکیمی و الهای الدهند. این نتیجه با پژوهشهای آموزشی را افزایش میسامانه

(، نور هاپیذ موهد 2025(، سیباندا سیتاندکیله)2026)1اتی و همکاران(، آرنی2025سیلوا و هالووا)دی

( همسو است. با این 1401بهنمیری)( و شفیعی1405(، عبدالملکی و همکاران)2025آفرین و همکاران)

شرط پذیرش نهادی و اعتماد یادگیرنده به حال، امنیت در اینجا تنها یک ویژگی فنی نیست؛ بلکه پیش

ها در بستری ، ارزشیابی، انتقال و اعتباربخشی سوابق است. هنگامی که دادهفرایندهای ثبت

های گیریها در تصمیمآزمایی ثبت شوند، امکان اتکای بیشتر به آن راستیدستکاری و قابلغیرقابل

 شود.ای فراهم میآموزشی و حرفه

کاربری و آمادگی زیرساختی   های مربوط به حریم خصوصی، حکمرانی داده، سهولتافزون بر این، یافته

پذیری فنی وابسته نیست، بلکه به ادراک دهد که پذیرش بلاکچین در آموزش صرفاً به امکاننشان می

سودمندی، اعتماد کاربران، سهولت استفاده و آمادگی سازمانی نیز وابسته است. از این رو، استقرار موفق 

مثابه ابزاری در خدمت عنوان غایت، بلکه بهن را نه بهنگر است که بلاکچیاین فناوری مستلزم نگاهی کل

 پداگوژی، عدالت آموزشی و کارآمدی نهادی در نظر بگیرد.

 گیرینتیجه

گیری از رویکرد فراترکیب نشان داد که بلاکچین در آموزش، صرفاً ابزاری برای پژوهش حاضر با بهره

تواند منطق طراحی، اجرا و اعتباربخشی ت که میآفرین اسثبت و تبادل داده نیست، بلکه زیرساختی تحول

های این مقاله منتخب نشان داد که ظرفیت  98مند فرایندهای آموزشی را بازتعریف کند. سنتز نظام

فناوری در سه بعد مکمل آموزشی، مدیریتی و امنیتی قابل تبیین است؛ ابعادی که در تعامل با یکدیگر، 

 سازند.زش به الگوهای هوشمند، شفاف و اعتمادپذیر را فراهم میامکان گذار از الگوهای سنتی آمو

سازی یادگیری، بهبود ارزیابی، اعتبارسنجی در بعد آموزشی، بلاکچین زمینه را برای شخصی

سازی کند. در بعد مدیریتی، این فناوری با شفافها و تقویت عاملیت یادگیرنده فراهم میشایستگی

محور، گیری دادههای غیرضروری و پشتیبانی از تصمیممبادله، حذف واسطههای فرایندها، کاهش هزینه

هایی سازد. در بعد امنیتی نیز، قابلیتظرفیت ارتقای حکمرانی آموزشی و کارآمدی نهادی را آشکار می

سنجی سوابق، بستر اعتماد و مشروعیت را ها و اصالتپذیری، حفاظت از داده مانند تغییرناپذیری، ردیابی
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جای ارائه آورند.ارزش افزوده این پژوهش در آن است که به برای پذیرش الگوهای نوین آموزشی فراهم می

دهد. به بیان فهرستی پراکنده از مزایا، تصویری تبیینی از نحوه اثرگذاری بلاکچین در آموزش ارائه می

ی اجرایی آن و پیامدهای های فنی بلاکچین ، کارکردهادهد که میان ویژگیها نشان میدیگر، یافته

ای ساختاری وجود دارد. بر این اساس، دانش جدیدی که این پژوهش به ادبیات آموزشی و نهادی، رابطه

بعدی بندی یک چهارچوب مفهومی سه افزاید، صرفاً تأیید سودمندی بلاکچین نیست، بلکه صورت می

آفرین شود.در نهایت، آموزش ارزش تواند در دهد این فناوری تحت چه منطقی میاست که توضیح می 

توان نتیجه گرفت که اثربخشی بلاکچین در آموزش، نه در ذات فنی آن، بلکه در چگونگی انطباق آن می

رو، استقرار های آموزشی نهفته است. ازاینبا اهداف پداگوژیک، الزامات حکمرانی و بستر نهادی سازمان

زمان ابعاد یادگیری، مدیریت و امنیت را در نظر که هم نگر استموفق این فناوری مستلزم نگاهی کل

تواند به بخشی اصیل و مؤثر از اکوسیستم آموزشی تبدیل بگیرد. در این چهارچوب، بلاکچین زمانی می

شود که از سطح یک نوآوری فناورانه فراتر رفته و به سازوکاری برای ارتقای اعتماد، شفافیت، عدالت و 

 ای بدل شود.بوم حرفه وند میان آموزش و زیستتداوم یادگیری در پی

 پیشنهادهای پژوهش

های بوم آموزش، مستلزم گذار از رویکردهای نظری به معماریاستقرار کارآمد بلاکچین در زیست

 گردد:عملیاتی است. در این راستا، موارد زیر به عنوان الزامات اساسی طرح می

سنجی مدارک و جهت حصول توازن میان شفافیت در اصالت های هیبریدی:توسعه معماری- 

 ناپذیر است.ها اجتنابهای ترکیبی با رویکرد مدیریت بهینه دادهسازی معماریکارایی عملکردی، پیاده

های دانشگاهی منوط سازی بلاکچین در محیطعملیاتی های حکمرانی داده:تدوین چهارچوب - 

مرانی است که متضمن صیانت از حریم خصوصی، تعیین شفاف های منسجم حکبه استقرار چهارچوب 

 ها برای تمامی کنشگران آموزشی باشد.سطوح دسترسی و تضمین مالکیت داده

 های آتی  پیشنهاد برای پژوهش

با توجه به ماهیت اکتشافی این مطالعه، ضروری است تحقیقات آینده بر محورهای زیر متمرکز شوند 

 سازی و توسعه پایدار فناوری بلاکچین برداشته شود: ت بومیهای مؤثری در جهتا گام

گانه احصاء های سهپذیری مؤلفهجهت سنجش روایی سازه و تعمیم اعتبارسنجی تجربی مدل:. 1

سازی معادلات ویژه مدلهای کمی پیشرفته، بهشده )آموزشی، مدیریتی و امنیتی(، به کارگیری روش

 و ناهمگون جهت تایید برازش مدل، امری ضروری است. ساختاری در جوامع آماری واقعی 
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مطالعات آینده باید معطوف به تحلیل عمیق  واکاوی پدیدارشناختی یادگیری در نسل زد:. 2

های طور خاص، واکاوی تمایل این نسل به پارادایمانتظارات فناورانه و الگوهای یادگیری نسل زد باشد. به

های راهبردی ارزشمندی برای تواند دلالتآنان برای شفافیت، می گری»آموزش غیرمتمرکز« و مطالبه

 های آموزشی مدرن فراهم آورد.طراحی مدل

با هدف تبیین نقش بلاکچین در تسهیل انتقال مهارت به بازار   نسلی:های تطبیقی میانپژوهش.  3

های امنیت داده و ؤلفه ها نسبت به مهای نگرشی نسلبرای بررسی تفاوت 1کار، انجام مطالعات تطبیقی

 مالکیت معنوی، مسیری برای بازطراحی پیوند آموزش و صنعت است.

تداوم مسیر پژوهش نیازمند ورود به فازهای  سازی:تحلیل انتقادی و گذار به عملیاتی. 4

و سنجش مستمر  2های آزمایشیمحور است. در این راستا، طراحی و اجرای نمونهمدار و حقوق اخلاق 

های نفعان، جهت کاهش شکاف میان تئوری و عملکرد در نظاممیان ذی 3های پذیرش فناوریشاخص

 گردد.آموزشی، اولویت پژوهشی تلقی می

 های پژوهشمحدودیت

هایی است که باید در تفسیر نتایج مورد توجه قرار گیرد. نخست آنکه  پژوهش حاضر دارای محدودیت

سازی عملیاتی و ارزیابی میدانی نشده است. ه بر طراحی الگو بوده و وارد مرحله پیادهتمرکز این مطالع

صورت غیرحضوری انجام های دسترسی، بههای خبرگان به دلیل محدودیتدوم اینکه گردآوری دیدگاه

در کرد. علاوه بر این، با توجه به نوظهور بودن کاربرد بلاکچین تر را محدود میشد که تعامل عمیق

های فنی و حقوقی در نهادهای شده و ناهمگونی زیرساختهای اجرایی تثبیت آموزش، فقدان نمونه 

پذیری الگو شود که ممکن است بر تعمیمهای محیطی این پژوهش محسوب میآموزشی، از چالش

 تأثیرگذار باشد.
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کننده  قابلیت اعتماد مربی: نقش تعدیلبر  صداقتطراحی مدل معادلات ساختاری تأثیر 

 شاگرد های ویژگی
 1  *مریم فرهادی

 2 قنبر محمدی الیاسی

 3 سید رضا سید جوادین

 4مجتبی امیری

 (24/03/1405؛ تاریخ پذیرش: 15/09/1404)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

در رابطه  صداقتبا این حال، مطالعات کمی تأثیر  صداقت مدیر است. کارمند و در اعتماد بین مدیریکی از عوامل موثر 

تأثیر تعدیل کننده سه متغیر تمایل به  ومربی  صداقت. هدف این مقاله بررسی نقش اندقرار دادهبررسی مورد گری را مربی

اری بود. همبستگی و از نوع معادلات ساخت -روش تحقیق از نوع توصیفی بود. شاگرد پشتکاراعتماد، اشتیاق به یادگیری و 

درصد به  92تعیین شد. از ابزار پرسشنامه استفاده شد که پایایی این ابزار با محاسبه آلفای کرونباخ  نفر 365نمونه آماری 

نتایج نشان داد که تغییرات   حداکثر مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.احتمال  و با روش    Amosدست آمد. داده ها با نرم افزار  

تأثیر  تنها ،شاگردهای ت به مربی از طریق صداقت مدیر قابل تبیین است. علاوه بر این، از میان ویژگینسب شاگرددر اعتماد 

این پژوهش با در نظر گرفتن نقش د. دار بواشتیاق به یادگیری بر قابلیت اعتماد مربی نسبت به مربی از نظر آماری معنی

بر قابلیت اعتماد   صداقتیک مدل معادلات ساختاری جدید از تأثیر  مربی،    صداقتبه یادگیری به عنوان تعدیل کننده    اشتیاق

ارزش این تحقیق ایجاد آگاهی در بین مدیران ارشد و سرپرستان شغلی سازمان برای توجه بیشتر به  کند.ارائه می را مربی

 اهمیت ایجاد اعتماد در کارکنان خود است. 

 .اشتیاق به یادگیری ؛صداقت، تمایل به اعتماد ؛قابل اعتماد بودن ؛گریمربی :هاکلیدواژه
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 مقدمه و بیان مسئله

 کنند.ایفا می  خودکارکنان  برای  نقش مربی را    مدیرانها  در بسیاری از سازماندهد  تحقیقات نشان می

. (1) نیز باشد شاگردرابطه یک مربی و یک  تواندمی کارمند به عبارت دیگر، رابطه بین یک مدیر و یک

توانند رفتارهای مؤثرتری باور کنند میان کارمندتا  کنددر واقع، مدیر به عنوان یک مربی کمک می

که هم منجر به افزایش راندمان کاری هم افزایش اعتمادبنفس   کار داشته باشندمحیط  نسبت به قبل در  

که در آن مربی به افراد در شناسایی،   ،است  1فردیبین  تعاملی  ایرابطه   گریمربی  شود.فرد در سازمان می

پایه و اساس تعاملات بین اعتماد  و چون .(2) دکنای کمک میهدایت و تحقق اهداف شخصی و حرفه 

. از این رو، محققان در (3)گری نقشی مهم و اساسی دارد ، بنابراین، اعتماد در رابطه مربیفردی است

را انجام گیری اعتماد در روابط  شکلحوزه سازمان و منابع انسانی تحقیقات متعددی در مباحث مربوط به  

( 1995) 2مایر و همکاراناعتماد ، مدل سازی در این زمینه ترین تحقیقاتته یکی از برجس (.4)اند داده

بود. آنها در مدل خود برای اولین  قابلیت اعتمادیعنی  ،اعتماد اجزایاهمیت کار مایر در بیان . (5) است

( را از اعتماد 3صداقتهای شخص مورد اعتماد یعنی قابل اعتماد بودن )توانایی، خیرخواهی و بار ویژگی

 (.6, 5) جدا کردند

مدیر نقش اساسی  دهد صداقتمتغیر صداقت یکی از اجزای اعتمادپذیری است. تحقیقات نشان می

گوید و آنچه انجام شخص میصداقت به معنای میزان انطباق بین آنچه  .  دارد  کارمند  بین مدیر و  ابطهدر ر

هایی که به آن اعتقاد کند و طبق ارزشدهد، به این معنی است که آیا شخص به قول خود عمل میمی

، رهبران باید به عنوان افرادی با صداقت زیردستان در سازمانبرای جلب اعتماد  (.7) کنددارد عمل می

، اعتماد و روابط لازم برای ایجاد و حفظ یک تلقی شود صداقتکه یک رهبر فاقد دیده شوند. هنگامی

از رهبری تحول آفرین ارتباط نزدیکی با  زیردستانبه عنوان مثال، ادراک . (8) کندتیم را تضعیف می

دهد صداقت مدیر به طور مثبت با عملکرد (. در واقع شواهد نشان می9)  ها از صداقت رهبر داردنادراک آ 

، همانطور که توسط کارکنان مستقیم میانیرفتاری مدیر    صداقتوه بر این،  علا.  (7)  کارکنان مرتبط است

همچنین پژوهش (. 10) گذاردشود، به طور مثبت بر عملکرد وظیفه خود مدیر میانی تأثیر میدرک می

های کلیدی رهبران موثر در شش ( نشان داد صداقت به عنوان یکی از ویژگی2002) 4و همکاران جاج

( اهمیت 2020)  5(. پنگ و وی11)  های رهبر ذکر شده استمورد از ده مرور کیفی قبلی در مورد ویژگی

رهبر را به عنوان یک مؤلفه بدیهی رهبری مؤثر و عامل اصلی در تقویت صدای کارکنان برجسته   صداقت
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 118            1405 بهار، 48، شماره سیزدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

دهند، احتمال (. این بدان معناست که وقتی رهبران سطوح بالاتری از صداقت را نشان می12) دندکر

صحبت کنند. در حالی که تحقیقات قبلی درباره مسائل خود و سازمان  بیشتری وجود دارد که کارمندان 

نتایج   ارد، امابین صداقت مدیر و رفتارهای شهروندی سازمانی کارکنان رابطه مثبت وجود د  دهدمینشان  

 میان مدیر در نقش مربی و شاگرد در رابطه  صداقت تحقیقات اندکی درباره اثر دهدها نشان میبررسی

های پژوهشی ارزشمند در تواند یکی از حوزهرسد این دغدغه میبه نظر می انجام شده است. گریمربی

 بلیت اعتماد مربی باشد.بر قا صداقتگری برای ارائه مدلی از تأثیر ادبیات روابط مربی

علاوه بر ویژگی مربی، ویژگی شاگرد بر اعتمادپذیری رابطه دهد تحقیقات نشان میعلاوه بر این،      

که اشتیاق واقعی و تمایل به یادگیری نشان  ، شاگردانیمربیانگری موثر است. به این معنا که مربی

ه ب باید در مراحل مختلف رابطه اشتیاق  شاگردانبنابراین  (.5)دانند می قابل اعتمادتررا دهند، می

 دادند نشان مربیان از درصد 9( تقریباً 2016) 1(. در مطالعه رویال14) یادگیری و انعطاف نشان دهند

متغیر بعدی پشتکار است،  .(15) و مایل به یادگیری باشند مند علاقه سختکوش، باید شاگردان که

هنگامی که با موانع  درتوانایی پافشاری در چیزی است که یک فرد نسبت به آن اشتیاق دارد  پشتکار

کننده پشتکار را در عملکرد تحصیلی و سایر نتایج بینیمطالعات نقش پیش.  شود استقامت کندروبرو می

رسند خود می رسد برخی از افراد بیش از دیگران به اهداف(. به نظر می17) نداه آموزشی برجسته کرد

توانند بر موانع غلبه کرده و به میبیشتر آنها افرادی هستند که  بلکه که این تنها به دلیل هوش نیست، 

که به تمایل عمومی به اعتماد به دیگران  در فرد مایل به اعتمادت. همچنین در مورد (18) قدرت برسند

های فرهنگی متفاوت از نظر ها و پیشینه ت افراد با تجربیات، شخصی دهدنشان میتحقیقات ، اشاره دارد

، بنابراین تر اعتماد کنند برخی از افراد تمایل دارند راحت  تمایل به اعتماد متفاوت هستند، به عنوان مثال،

(. در نتیجه 16)گری اثر بگذارد  تواند بر رابطه مربیرسد که شاگرد با تمایل به اعتماد بالاتر میبه نظر می

 شاگرد رابطه بین  تواند بر  می  یکی از متغیرهایی است که  شاگردهای  ت انجام شده، ویژگیبر اساس مطالعا

بنابراین در این پژوهش به این پرسش  و باید در تحقیقات مورد توجه قرار گیرد.اثرگذار باشد  مربیو 

های شاگرد، در رابطه مربی و شاگرد با در نظر پاسخ داده خواهد شد که فاکتورهای مربوط به ویژگی

 گذارند؟   گرفتن ویژگی صداقت مربی چه تاثیری می

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

نشان را ثیر مربی بر عملکرد کارکنان تأ  از شواهد غیرقابل انکار ،گریمربی  ابطهر ربارهتحقیقات د

اند اغلب در کارشان رضایت مالی، تعهد، هویت کاری و رضایت شغلی کارمندانی که مربی داشتهدهد، می
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درصد  70گزارش شده است که ( 2019) 1در تحقیقات جانسون و همکاران  دادند.بالاتری از خود نشان 

 2کرام. (19) اندکردهخود استفاده در سازمان  گریمربیهای مجله فورچون به نحوی از برنامه از شرکت

( مربید که در آن یک فرد با تجربه )ندانای میرا رابطه  گری( مربی2022و همکاران ) 3و مولن (1985)

 شاگرد ای  در نهایت منجر به پیشرفت شخصی و حرفه  کهشود  می  جفت(  شاگردتجربه )  با یک فرد کمتر با

تا به او در مورد  ردیگیبال خود م ریرا ز دی(. به عبارت دیگر، فرد ارشد، کارمند جد20,21) شودمی

کند و در مورد  یاو را به صنعت و سازمان معرف د،یسازمان را به او بگو یشغلش آموزش دهد، قراردادها

در حالی که مطالعات قبلی بر تعریف رابطه   (.22)  بحث کند  به شغل او  وطمرب  یو اجتماع   یمسائل شخص

دهد چگونه کند که نشان میاند، مطالعه فعلی شواهد تجربی ارائه میبین کارمند و مربی متمرکز شده

 را در یک سازمان ارتقا داد.  شاگردتوان رابطه مربی/می

اعتماد نقش  گری نقش مهمی دارد.ابطه مربیهمانطور که گفته شد اعتماد در موفقیت یا شکست ر

گیری افراد برای شروع یا ادامه یک کند و یک عامل مهم در تصمیممهمی در توسعه و رشد روابط ایفا می

در اعتماد  (1995(. یکی از تحقیقات برجسته در این ادبیات، مدل مایر و همکاران )23) تعامل است

یکی از دلایل اثربخشی این مدل . (5) العات مدیریت منتشر شدکه در مجله آمریکایی مط است سازمان

های فرد مورد اعتماد، یعنی قابل اعتماد بودن را از اعتماد جدا کردند. این است که برای اولین بار ویژگی

وایتنر و  ( را لازمه اعتمادسازی دانست. در همان سال،صداقتاعتماد )توانایی، خیرخواهی و  اجزایوی 

که اعتماد بین مدیر و کارمند را مورد بررسی قرار داد. آنها مدل مایر   ندمدلی ارائه کرد  (1998)4همکاران 

گروه )ثبات رفتاری، رفتار صادقانه، واگذاری کنترل، باز بودن   5را با تبیین رفتارهای قابل اعتماد مدیر در  

که  (26, 25های دیگر هستند )گروه مشابه مدل 5این  (.24) ارتباط و نشان دادن توجه( توصیف کردند

تنها بر رفتار متولی تمرکز داشت و بنابراین، تحلیل آنها دیدگاه منحصر به فردی را در مورد ابعاد رفتار 

( برای 1995)و همکاران  (. با این حال، مطالعه حاضر بر اساس مدل مایر24) قابل اعتماد ارائه کرد

بر قابلیت اعتماد مربی طراحی شده  صداقتررسی تأثیر استفاده از یک مدل معادلات ساختاری برای ب

آن های قبلی است که مدل اجزای قابلیت اعتماد. این مدل به این دلیل انتخاب شد که شامل (5) است

-27) اذعان شده استدر منابع بودند. اگر چه اهمیت روابط اعتماد کارکنان و همتایان  را نادیده گرفته

مایر و مدل  تحقیقات به ندرت از و این    انجام شده است  شاگردد رابطه مربی/(، تحقیقات کمی در مور30

  (.5اند )استفاده کرده (1995) همکاران
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، (2022) 1یمون و همکاراناس ،(31) کارکنان از مدیران است اصلیرفتاری یکی از انتظارات  صداقت

در نظرسنجی انجام  (.7) داندمی فردرفتاری را الگوی درک شده سازگاری بین گفتار و کردار  صداقت

درصد به عنوان مهم ترین عامل برای ایجاد اعتماد در نظر  70شده در بین شرکت های برتر، صداقت 

رفتاری رهبر را به عنوان پیشینه کلیدی صدای کارکنان  صداقت( 2020مطالعه پنگ و وی ) .گرفته شد

ی، مانند رهبری اخلاقی، رهبری صادقانه، و رهبری های رهبربسیاری از نظریه (.12) کندپیشنهاد می

این پژوهش صداقت را بین (. 12) کنندتحول آفرین، به صداقت به عنوان یک عامل کلیدی اشاره می

صداقت رفتار مدیر و جرات کارکنان در بیان نظرات در محیط کاری در کشور چین بررسی کرده است 

 یازمند بررسی است.گری نکه تعمیم پذیری آن به رابطه مربی

( دریافتند رابطه قوی بین صداقت و رضایت شغلی بین 2006) 2در یک متاآنالیز، دیویس و روتشتاین

رضایت و تعهد سازمانی و  ادراک مدیر از صداقت با تعریف سازگاری بین رفتار و گفتار مدیر و سطح شغل  

ود باید در نزد کارکنان خود صادق باشند. (. رهبران سازمانی برای جلب اعتماد کارکنان خ32)  وجود دارد

 . در یک تیم تواند آن را حفظ کندزند و نمیوقتی مدیر درستکاری کمی داشته باشد، به اعتماد لطمه می

هایی در ذهن خود دارند و در این میان سه متغیر صداقت، بندیافراد برای ارزیابی پتانسیل مدیریت دسته

( نیز به این نتیجه 2007)  3در مطالعه دیگری، نول   ر راس فهرست قرار دارند.رفتار منصفانه و باورپذیری د

 بالاتری نسبت به توانایی در قابلیت اعتماد کارکنان دارند تاثیررسید که هم صداقت و هم خیرخواهی 

ای بود که سه نوع روابط را همزمان براساس مدل مایر و مولفه های این اولین مطالعهاگر چه (. 33)

مطالعه استفاده   یاحتمال  تیمحدودبلیت اعتماد بررسی کرد، اما اندازه نمونه مورد بررسی کوچک بود و  قا

های شاخص  ییایو پا  یینشده است. روا  جادیاستفاده در محل کار ا  یاست که به طور خاص برا  یاسیاز مق

 شد.می یبررس دیبامطالعه 

( پیشنهاد کردند حمایت سازمانی ادراک شده مدیران میانی عملکرد آنها را از 2018)  4وی و همکاران

 (.10دهد )رفتاری و رفتارهای شهروندی سازمانی پیرو آنها افزایش می  صداقتطریق میانجیگری متوالی  

در بخش با این همه،  گذارد.  داند بر اعتماد او تأثیر میدر نتیجه، میزانی که کارمند مدیر خود را صادق می

داده نشده  یآن شرح ییایو پا ییاستفاده شد اما در مورد روا ییهااسیمق یسر کیاز  قیروش تحق

و  قیبودن تحق یتوان به مقطعیمطالعه ارائه شده است. از جمله م نیا یبرا زین ییها تیاست. محدود

، مطالعات شاگردو    مربیدر روابط    صداقتیت  در یک مطالعه علیرغم اهم  اشاره کرد.  پذیریفقدان تعمیم
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دهد بیشتر مطالعات اعتماد در حوزه روابط مدیر و کارمند است و مطالعات کمی اعتماد پژوهشی نشان می

 انتقادی   تحلیل  و  تجزیهگری را مورد بررسی قرار داده است که هدف پژوهش حاضر است.  در روابط مربی

 تحقیق  برای توجه قابل هایزمینه  و شکاف و کلیدی قوت نقطه چندین هاسازمان در صداقت ادبیات از

 رفتار  جمله از مختلف هایرشته  در سازمانی صداقت مورد در تحقیقات . مجموعهدهدمی نشان را بیشتر

 از  بسیاری. دهدمی ارائه را متنوعی هایبینش که است روانشناسی و رهبری مطالعات اخلاق، سازمانی،

سیمونز . دارد اشاره اخلاقی اصول و هاارزش  اقدامات، همسویی به سازمان در صداقت موافقند محققان

 بسیاری  در که کرد معرفی اعمال و کلمات بین سازگاری بر تأکید با را  رفتاری صداقت مفهوم( 2002)

 یک   عنوان  به  صداقت  شامل  که(  1995)مایر و همکاران    اعتماد  مدل  .(34است )  بوده  بنیادی  مطالعات  از

 گیرد می قرار استفاده در این حوزه مورد گسترده طور به است، خیرخواهی و توانایی کنار در کلیدی بعد

دهد می ارائه گذاردمی تأثیر ها سازمان در اعتماد بر صداقت چگونه اینکه درک برای روشنی چارچوب و

(5) . 

است. آیا  شاگردهای که کمتر به آن توجه شده، ویژگیهمچنین علاوه بر صداقت مربی موضوعی    

در موفقیت رابطه   شاگردتأثیر دارد؟ در متون مختلف، نقش    شاگرددر صداقت مربی با    شاگردهای  ویژگی

تواند از افرادی که ذهن باز و پذیرا هستند تا کسانی که در برابر می  شاگردگری برجسته شده است.  مربی

کنند کنند و همچنان برای جایگزینی انتظارات اشتباه خود تلاش میشده مقاومت میاهداف برنامه ارائه  

دیگران اعتماد   به  توانمیعمومی است که  کننده یک انتظار  تمایل به اعتماد منعکس  .  (1)گسترده باشد  

کردند ( تأکید 1970)1(. کی و ناکس5)است  یک تمایل عمومی برای اعتماد به دیگران و در واقعکرد 

(. اعتماد مبتنی 35) که اعتماد نه تنها به تجربه گذشته، بلکه به عواملی مانند شخصیت نیز بستگی دارد

ها اند. این بدان معناست افراد با تجربیات، شخصیت بر شخصیت را اعتماد عمومی و تمایل به اعتماد نامیده

به عنوان مثال، برخی از افراد تمایل دارند   های فرهنگی متفاوت تمایل به اعتماد متفاوتی دارند،و پیشینه

کنند که شور و شوق واقعی و یرا پیدا م شاگردانیدهد که مربیان نشان میاین  تر اعتماد کنند.راحت 

گوش   شاگرددهند. مربیان همچنین اظهار داشتند که اگر  تمایل بیشتری برای قابل اعتماد بودن نشان می

خود عمل کرده است و   یهاه یشاگرد به توص  ندیبب  دیبا  یمرب  رایاق بیفتد زتواند اتفنمی گریمربیندهد، 

(. به همین دلیل است که تمایل به اعتماد ممکن است نقش مهمی 36)  دهدیحس اعتماد م  مربی  به  نیا

گری مهم است، تمایل که در رابطه مربی  شاگردهای  داشته باشد. یکی دیگر از ویژگی  گریمربیدر روابط  

علاقه و اشتیاق خالصانه به یادگیری نشان   شاگرد(. این بدان معناست که  37)  تیاق به یادگیری استیا اش

ها و اطلاعات باز بودن یا جستجوی تجربیات، مهارت  اشتیاق به یادگیری به معنای  (. در واقع،38)  دهدمی

باید فعالانه در رابطه شرکت کند، نه اینکه  شاگرددهد. ها و لذت ما را افزایش میجدید است که مهارت
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 1(. در مطالعه فولتون 39)  عمل کند  مربی  هایتوصیهمشاوره و  برای دریافت    «خالی  »ظرفبه عنوان یک  

 باید تمایل به یادگیری، نشان دادن نگرش مثبت و تمایل به رشد شاگردتاکید شده است یک  (2013)

های شاگرد مانند پشتکار در مطالعه فولتون با این همه، سایر ویژگی  .(40)  ای داشته باشدو پیشرفت حرفه

های گری به عنوان یکی دیگر از ویژگیدر رابطه مربی (. پشتکار40( مورد بررسی قرار نگرفت )2013)

ترکیبی از اشتیاق و پشتکار در تلاش  پشتکارشود. در ارتقای موفقیت در نظر گرفته می شاگرداصلی 

 گرددبرمی (2016) 2اساساً به تحقیق داک ورث پشتکارمفهوم  برای دستیابی به اهداف بلند مدت است.

 4/1بین  پشتکار، آنهادر مطالعه  .(13) که در زمینه ادبیات روانشناسی مثبت گرا شروع و توسعه یافت

فردی که شخصیتی پیگیر و سخت  .(13) تحصیلی را توضیح داد پیامدهایدرصد از واریانس در   3/6تا 

عنصر مهمی  پشتکار(. بنابراین  41)  کوش دارد، موفقیت او در زندگی شخصی و سازمانی بهتر خواهد بود

باید برای داشتن یک  اگردشدر موفقیت علمی و سازمانی است. در نتیجه، از آنجایی که هم مربی و هم 

در مطالعه حاضر مورد   شاگردهای  رابطه موفق در سازمان تلاش کنند، بررسی نقش تعدیل کننده ویژگی

تحقیق حاضر اولین مطالعه ای است که به طور همزمان به بررسی سه ویژگی  توجه قرار گرفته است.

 پردازد. به عنوان نقش تعدیل کننده میشاگرد شامل تمایل به اعتماد، اشتیاق به یادگیری و پشتکار 

 ی روابط کار یاتیجزء ح یفرد نیاعتماد بو  است یاجتماع  یاز زندگ یجنبه اساس کیاعتماد       

با توجه به اهمیت روابط بین مربی و شاگرد علاوه بر رابطه مدیر و کارمند بررسی فاکتورهایی   .مؤثر است

یابی کند بسیار حائز اهمیت است. از این رو هدف از این مطالعه ارائه مدلکه به بهبود این روابط کمک می

با در نظر گرفتن  عتمادا یتقابل یهایژگیومعادلات ساختاری بر مبنای فاکتور صداقت به عنوان یکی از 

به منظور های شاگرد مانند تمایل به اعتماد، اشتیاق به یادگیری و پشتکار است.  کننده ویژگینقش تعدیل

و همکاران  ریمنتشر شده توسط ما یمطالعه اعتماد سازمان فیتوص تحقیق با نیهدف ا نیبه ا یابیدست

های شاگرد، همچنین در صورت اثرگذاری نقش ویژگی. (5شود )پرداختند آغاز می (1995)

ها طراحی شود. های بعدی برای بهبود روابط مربی و شاگرد باید با در نظر گرفتن این ویژگیریزیبرنامه

فرهنگی متفاوت از  طیمح کی دراعتماد  قاتیگسترش تحق نیز مطالعه نیا هیثانو یهااز کمک یکی

  است. فرهنگ غرب

 های پژوهش حاضر عبارتند از: ، فرضیهشاگردو  مربیبا توجه به عوامل مرتبط با     

( ویژگی تمایل به 2تأثیر بگذارد.  شاگردبه نسبت  مربیاعتماد قابلیت تواند بر می مربی( صداقت 1

شتیاق ( ا3کند.  تعدیل می  شاگرد  نسبت بهرا بر قابل اعتماد بودن او    مربی، تاثیر صداقت  مربیاعتماد به  
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 شاگرد تغییر در    برای  پشتکار(  4تاثیر دارد.    شاگرداعتماد مربی نسبت به  قابلیت  برای یادگیری در    شاگرد

 .تأثیر دارد شاگرد نسبت بهاعتماد بودن مربی  یتبر قابل

 پژوهششناسی    روش

برای   استراتژی مطالعهباشد.  پژوهش حاضر از نوع مطالعات کمی و در دسته تحقیقات کاربردی می    

جامعه مورد مطالعه اساتید دانشگاهی، مدیران همراه اول و کارکنان همبستگی بود.    -این پژوهش توصیفی

 365ای و حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان  گیری به صورت خوشه روش نمونهبهمن خودرو بودند.  

 پشتکار اشتیاق به یادگیری، تمایل به اعتماد،  متغیرهای پژوهش عبارت بودند از صداقت،   نفر تعیین شد.

اند و این مطالعه توسط و قابل اعتماد بودن. همه شرکت کنندگان رضایت نامه غیررسمی را تکمیل کرده

سوال  6مشتمل بر صداقت پرسشنامه شامل ابزار گردآوری اطلاعات،  دانشکده مدیریت تایید شده است.

سوال، پرسشنامه پشتکار  12و پرسشنامه تمایل به اعتماد شامل که بخشی از تحقیق بزرگتر بود  بود

(. روایی سازه از طریق تحلیل 43-42، 38، 5)سوال بود  7سوال و اشتیاق به یادگیری شامل  12شامل 

عاملی تاییدی و پایایی آزمون با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شد. ابتدا مراحل تطبیق 

انجام شد. پس از انجام  هاپرسشنامهرسشنامه و تطبیق داده ها با روش کدگذاری های ورودی با پ داده

مراحل آماده سازی داده ها، فرض نرمال بودن تک متغیره )چولگی و کشیدگی برای هر یک از متغیرهای 

مشاهده شده، خطای استاندارد و نسبت بحرانی آنها برای هر یک( و فرض نرمال بودن چند متغیره بررسی 

 د. ضرایب همبستگی بین متغیرهای تحقیق با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون محاسبه شد.ش

ابتدا روایی سازه از طریق تحلیل عاملی تاییدی مورد ارزیابی قرار گرفت که برازش مناسب مدل مسیر 

به دست  82/0در پژوهش حاضر ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه صداقت  شود.تحقیق تایید می

به دست آمد. ضریب آلفای کرونباخ  89/0آمد. ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه تمایل به اعتماد 

بود  82/0به یادگیری، ضریب آلفای کرونباخ  اشتیاق بود. برای پرسشنامه  70/0 پشتکاربرای پرسشنامه 

 مراجعه کنید(. 1یات به جدول )برای جزئ

 نتایج ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه صداقت :1لجدو

 نویسندگان  سال ها متغیرها  روایی 

 ( 5همکاران )مایر و   1995 صداقت  82/0

 (42)  1ر و همکاران فریز 2013 تمایل به اعتماد 89/0

 ( 43و همکاران )  داکورث 2007 پشتکار  70/0
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 ( 38)  1لک و اورسر  2013 یادگیری   اشتیاق به 82/0

 

( SEMدر این مطالعه از مدل یابی معادلات ساختاری استفاده شد. مدل یابی معادلات ساختاری )     

پذیر و پنهان است. با کمک این روش از متغیرهای مشاهده ایمجموعه خاص بین عنوان ساختار علی به 

های هر متغیر پنهان با متغیر مربوطه قابل بررسی است. روابط بین متغیرهای پنهان و زیرمجموعه 

یابی معادله ساختاری به عنوان یک تکنیک تحلیل چندمتغیری کلی از رگرسیون چندمتغیری است مدل

از معادلات رگرسیون و روابط بین متغیرهای مختلف را  ایمجموعهن که امکان تجزیه و تحلیل همزما

است زیرا روابط بین  برخوردار ایویژهعلوم انسانی از اهمیت ی هاپژوهشکند. این تکنیک در فراهم می

شوند. با کمک نرم افزارهای موجود هایی از روابط بررسی میمتغیرهای مختلف به صورت مدل یا شبکه

منابع نشان دادند که یابی معادلات ساختاری را محاسبه و ترسیم نمود. می توان مدل Amosمانند 

یابی معادلات ساختاری را به عنوان تکنیکی مناسب برای آزمون امروزه پژوهشگران علوم انسانی مدل

یل ی سنتی تحلهاشی مربوط به رواهروابط پیچیده بین متغیرهای انسانی و نیز غلبه بر محدودیت

 (. از این رو در پژوهش حاضر از این مدل برای بررسی فرضیات پژوهش استفاده شد.  44اند )برگزیده

 های پژوهشیافته

با استفاده از روش ماهالانوبیس، فرض نرمال بودن تک متغیره و نرمال بودن چند متغیره بررسی شد 

ارائه شده است. مقدار صفر برای چولگی یا کشیدگی هر یک از متغیرهای  2که نتایج آن در جدول 

نسبت های  مشاهده شده به این معنی است که توزیع آن متغیر در مقایسه با توزیع نرمال متقارن است.

قابل  58/2بحرانی به دست آمده از تقسیم چولگی و کشیدگی بر خطای استاندارد آنها با مقدار بحرانی 

داری بین توزیع متغیر مقایسه است. مقادیر مطلق بیشتر از این مقدار را می توان به عنوان تفاوت معنی

ودن تک متغیره نشان داد که نسبت نتایج بررسی فرض نرمال ب مشاهده شده و توزیع نرمال تفسیر کرد.

است. بنابراین،  58/2بحرانی چولگی و کشش هر یک از متغیرهای مشاهده شده کمتر از مقدار بحرانی 

آمده برای نسبت بحرانی دستفرض نرمال بودن تک متغیره حفظ شد. همچنین با توجه به مقدار به

رسد نقض فرض نرمال بودن ، به نظر می58/2ی  (، در مقایسه با مقدار بحران05/1کشیدگی چند متغیره )

 تک متغیره و چند متغیره در پژوهش حاضر شدت کمتری داشته باشد. 

 

 
1. Leck & Orser 
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نتایج آزمون ماهالانوبیس برای بررسی فرضیه نرمال سازی در مولفه های تک متغیره و چند : 2جدول 

 متغیره

نسبت کشش  

 بحرانی 

طویل  

 شدن

نسبت بحرانی  

 چولگی

 متغیرها  ن تریکم بیشترین  چولگی

 صداقت  7 30 -12/0 -90/0 -59/0 -29/2

تک       17/5 37/2

 متغیره 

 

متعدد در مدل ساختاری تدوین شده، محققین را به این سمت سوق  یهامولفهوجود  در مرحله بعد،

اندازه گیری شده ارائه  یاهمدلابتدا باید  ،داد، قبل از اینکه مدل تدوین شده در گام اول برآورد شود

های شده در مدل مورد آزمایش قرار گیرند. برای این منظور، آزمون تحلیل عاملی تاییدی برای مدل

 5با    پشتکار،  (87/0،  82/0،  82/0،  82/0،  76/0  شاخص )و بار عاملی  5مربی با   صداقتده  گیری شاندازه

 )و بارهای عاملی  شاخص  5به یادگیری با    (، اشتیاق45/0،  40/0،  63/0،  81/0،  66/0  شاخص )و بار عاملی

، 87/0، 82/0، 82/0 شاخص )و بارهای عاملی 4و تمایل به اعتماد با  (89/0، 91/0، 42/0، 40/0، 62/0

 ارائه شده است. 4-1و نمودار  3به صورت جداگانه انجام شد. نتایج آن در جدول  (67/0

 گیری شده تحقیقنتایج تحلیل عاملی تاییدی برای متغیرهای اندازه: 3جدول 

مدل های   های برازش مدل شاخص 

گیری  اندازه 

 شده

سطح معنی   

 داری 
GFI CFI TLI RMSEA 

 

 صداقت 003/0 99/0 99/0 98/0 217/0 77/5

 قابل اعتماد بودن 090/0 97/0 99/0 99/0 011/0 99/8

  اشتتتتتتتیتتاق بتته 10/0 95/0 99/0 98/0 001/0 68/19

 یادگیری

 پشتکار 03/0 99/0 99/0 99/0 247/0 42/5

 مدیربه  اعتماد   06/0 98/0 98/0 99/0 033/0 170/12
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
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های گیری شده دارای محدودیتهای اندازههای برازش مدلشاخص  3جدول    با توجه به نتایج حاصل از

 مناسب و مطلوبی بوده و به همین دلیل مورد تایید قرار گرفتند.

 

، میانگین شاخص واریانس استخراج شده برای این صداقت  متغیرو بارهای عاملی    1با توجه به نمودار  

برای این شاخص، نشانه مناسب بودن  50/0محاسبه شد که با در نظر گرفتن مقدار حداقل  67/0متغیر 

 است. صداقتروایی همگرا برای متغیر 
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این ، میانگین شاخص واریانس استخراج شده برای  متغیر پشتکارو بارهای عاملی    2با توجه به نمودار  

برای این شاخص، باید با روایی همگرا برای  50/0محاسبه شد که با توجه به مقدار حداقل  37/0متغیر 

 اعتبار سازه این متغیر قبلاً تأیید شده است. 3متغیر مرتبط باشد. لازم به ذکر است که طبق جدول 

 

گین شاخص واریانس استخراج و بارهای عاملی آیتم های اشتیاق به یادگیری، میان  3با توجه به نمودار  

برای این شاخص، باید با روایی   50/0محاسبه شد که با توجه به مقدار حداقل    47/0شده برای این متغیر  

با احتیاط برخورد کرد. البته لازم به ذکر است باید همگرا مرتبط باشد. برای متغیر اشتیاق به یادگیری، 

رسد فاصله کم بین تایید شده است. بنابراین به نظر می اعتبار سازه این متغیر قبلا 3که طبق جدول 

 تا اندازه مورد نظر حساسیت چندانی ندارد. AVEشاخص 
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و بارهای عاملی تمایل به اعتماد، میانگین شاخص واریانس استخراج شده برای  4با توجه به نمودار 

برای این شاخص، نشانه مناسب بودن  50/0محاسبه شد که با توجه به مقدار حداقل  64/0این متغیر 

 روایی همگرا برای این متغیر است. 

فت. برای این منظور از در مرحله بعد ضرایب همبستگی بین متغیرهای تحقیق مورد بررسی قرار گر

 ارائه شده است. 4جدولدر آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد که نتایج در این مقاله 

 نتایج آزمون همبستگی پیرسون برای متغیرهای تحقیق :4جدول 

 6 5 4 3 2 1 متغیرها 

      1 اعتماد -1

     1 0/21  ** . تمایل به اعتماد2

    1 0/12* 0/43**  . اشتیاق به یادگیری 3

04/0 پشتکار .  4  **-0/25 **  0/20 1   

0/0 0/47**  0/26  ** 0/75**  اعتماد به مدیر   .5  58/0  1 

 

(. P  <01/0)  ارتباط معناداری وجود دارد  پشتکاربین اعتماد و تمایل به اعتماد، اشتیاق به یادگیری و  

 دار بوداز نظر آماری معنی  پشتکارعلاوه بر این، همبستگی بین تمایل به یادگیری، اشتیاق به یادگیری و  

(05/0> P.)  پس از بررسی ضرایب همبستگی پیرسون متغیرهای تحقیق، معادلات ساختاری با استفاده

ار گرفت. نتایج آن در حداکثر مورد تجزیه و تحلیل قراحتمال    و روش  Amos Graphicsاز نرم افزار  

 ارائه شده است. 5 و جدول 5نمودار 

دار = گاما( معنی  77/0)شاگرد  مدیر بر قابلیت اعتماد مربی نسبت به    صداقت، تأثیر  5بر اساس نمودار  

 از  توانمیرا  مربینسبت به  شاگرددرصد از تغییرات اعتماد  77به عبارت دیگر، (. P < 05/0) است

های مربی، تأثیر دهد که از میان ویژگینشان می  5ضیح داد. علاوه بر این، نمودار  تو  مربی  صداقتطریق  

معنادار  شاگرداعتماد مربی نسبت به قابلیت ویژگی اشتیاق به یادگیری بر رابطه بین صداقت مربی و 

نسبت  شاگردتواند در میزان اعتماد بنابراین، فرضیه اول )مبتنی بر صداقت مدیر می (.P < 05/0) است

 و تمایل به اعتماد بر این رابطه  پشتکارهای با این حال، تأثیر ویژگی به مدیر مؤثر باشد( تأیید شد.

های به عبارت دیگر، از میان ویژگی  بنابراین، فرضیه دوم و چهارم تأیید نشد.  (.P  >  05/0)  دار نیستمعنی

ای را در رابطه بین صداقت کنندهتواند نقش تعدیلگیری است که میمربی، تنها ویژگی اشتیاق به یاد

بنابراین بر اساس فرضیه سوم،  (.5)نمودار  ایفا کند شاگردمدیر و قابل اعتماد بودن مربی نسبت به 

 کند.تعدیل می شاگرداشتیاق به یادگیری، تأثیر صداقت مدیر را بر اعتماد مربی نسبت به 
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 نسبت به مربی شاگردآمار تناسب الگوی ساختاری اعتماد  :5جدول 

2

 
P df CMIN/df GFI CFI TLI IFI RMSEA  

99/443 005/0 225 97/1 908/0 946/0 934/0 946/0 052/0 
قتابلیتت  

 اعتماد

 

هر چه مقدار خی در تبیین مقدار کای دو مدل و سطح معناداری آن، ذکر این نکته ضروری است که  

کای دو تر و بهتر است. شاخص دو کوچکتر باشد، برازش مدل تدوین شده توسط محقق رضایت بخش

که تفاوت بین ماتریس کوواریانس مدل نظری و ماتریس کوواریانس نمونه  برای این مدل معنادار است

گیری نهایی نیاز به توجه  بنابراین، محقق اغلب برای تصمیم دهد.تولید شده توسط داده ها را نشان می

کلی برای محاسبه پارامترهای آزاد   هایشاخصیکی از  ارد. به عنوان مثال،  تناسب د  یهاشاخصبه سایر  

در محاسبه شاخص برازش، شاخص کای دو نرمال یا نسبی است. با تقسیم مقدار خی دو بر درجه آزادی 

در  شود.برای این شاخص قابل قبول در نظر گرفته می 3و اغلب مقدار کمتر از  شودمدل محاسبه می
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است که نشان دهنده مقبولیت این شاخص است. همچنین   97/1مدل ساختاری تحقیق حاضر این مقدار  

باشد. اگرچه این مقدار نزدیک  90/0در یک مدل مناسب باید بیش از ( CFI) ایمقایسهبرازش شاخص 

 بود. 94/0در پژوهش حاضر مقدار این شاخص  (.5)جدول  یشتر است، اما مناسب تر استیا ب 95/0 به

 (IFIهای برازش افزایشی )و شاخص( TLIلوئیس )-تاکر(، GFIبرازش ) تناسبهمچنین مقادیر     

و 93/0، 90/0باشد. در پژوهش حاضر مقادیر این شاخص ها به ترتیب  90/0در یک مدل باید بیشتر از 

همچنین به دلیل  (RMSEA) های اخیر، شاخص جذر خطای تقریببه دست آمد. در سال 0 /94

حساسیت به تعداد شاخص های برآورد شده در مدل، به یکی از جامع ترین شاخص های برازش تبدیل 

یا کمتر برای این شاخص هستند. آستانه پذیرش این   05/0شده است. مدل های قابل قبول دارای مقدار  

بود. بنابراین، با توجه   05/0گزارش شده است. در پژوهش حاضر مقدار این شاخص  10/0تا    06/0شاخص  

مدل تحقیق حاضر در سطح بهینه است. بنابراین به نظر می رسد  برازش هایشاخص، 5جدول  به نتایج

 دهد.که داده های تحقیق تناسب خوبی با مدل ساختاری توسعه یافته نشان می

 گیریو نتیجه  بحث

 اینکه  و است مربی بودن اعتماد قابل و شاگرد و مربی صداقت بین رابطهبر  متمرکز این مطالعه    

 تعدیل  را رابطه این( پشتکار و یادگیری به اشتیاق  اعتماد، به تمایل) شاگرد هایویژگی  از برخی چگونه

 رد حدی تا را دیگر برخی و کندمی قوی پشتیبانی هافرضیه  از برخی از های تحقیقنتایج یافته. کندمی

 روابط  مورد  در  موجود  ادبیات  به  بینش  این  و  گرفت  توانمی  مهم  نتیجه  چندین  ها،یافته  کند. براساسمی

 .کنندمی کمک سازمانی رفتار و اعتماد گری،مربی

 به نسبت مربی بودن اعتماد قابل بر تواندمی مربی صداقتشود که شامل این مورد می 1فرضیه     

 : بگذارد تأثیر شاگرد

 معناداری   مثبت  تأثیر  مربی  صداقت  کند کهمی  تأیید  کند. نتایجمی  حمایت  فرضیه  این  از  قویاً  نتایج    

 قابل طور به دهند،می نشان صداقت که مربیانی دیگر عبارت به. دارد مربی به نسبت شاگرد اعتماد بر

 توضیح  را واریانس از درصد 77 و یابدمی افزایش شاگرد نزد را آنها بودن اعتماد قابل میزان توجهی

 مربیان  وقتی که کندمی تقویت را ایده این اعتماد، قابلیت بر مربی صداقت توجهقابل تأثیر .دهدمی

 از  یافته این .کنندمی ایجاد اعتماد خود مربیان به شاگردان دهند،می نشان را ثابتی رفتارهای و هاارزش 

 یک  عنوان به را صداقت که کندمی پشتیبانی( 1995)همکاران  و مایر توسط شده ارائه نظری هایمدل

مطالعات   و(  2022)  همکاران  و  سیمونز  تحقیقات  با  این یافته.  (5کرد )  شناسایی  اعتماد  قابلیت  از  مهم  بعد

 ها رهبری زمینه در اعتماد تقویت در اساسی عامل یک عنوان به را صداقت که( 2020)وی  و پنگ
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 که ( 2006)روتشتاین  و دیویس هاییافته با (. همچنین مطابق12، 7دارد ) کردند نیز مطابقت برجسته

 باعث  دهد صداقتمی نشان مطالعه این کردند،می تأکید شغلی رضایت و مدیریت صداقت بین ارتباط بر

 حمایت  مدیریت در اخلاقی رهبری حیاتی نقش از بیشتر و شودمی گریمربی روابط در اعتماد تقویت

تحقیق مطابق با  این نتیجه این بخش از نتایج با تحقیقات در این زمینه مطابقت دارد. .(32کند )می

درک شده نقش  صداقتتحقیقات دیگر نشان داد که  (.45) ( است2019) و همکاران 1فرمانسیا

اگر فردی بر اساس اصولی که به آن اعتقاد دارد   (.46)  کندتری در مرحله اولیه یک رابطه ایفا میبرجسته 

زیرا محققان  ،(47) گذارد. این نکته بر قابل اعتماد بودن او تأثیر میرسدمیرفتار کند، به ثبات رفتاری 

 مربیرفتار او خواهد بود. به این معنا که اگر رفتار در نهایت بر اساس مشاهده  مربیمعتقدند اعتماد به 

 (.48به تنهایی کارساز نخواهد بود ) شاگردرا جلب نکند، روحیه اعتماد بالا به  شاگرداعتماد 

 اعتماد قابلیت بر مربی صداقت تأثیر اعتماد شاگرد به شود که تمایلشامل این مورد می 2 فرضیه   

  :کندنمی تعدیل را

 نکرد و تعدیل را بودن اعتماد قابل و مربی صداقت بین رابطه اعتماد به شاگرد تمایل انتظار، برخلاف

 که به  افرادی کرد پیشنهاد( 1995) همکاران و مایر مانند قبلی، ادبیات اگرچه. نشد تأیید فرضیه این

 نشان این مطالعه کنند، درک اعتمادتر قابل را دیگران است ممکن دارند، بیشتری اعتماد طبیعی طور

 ناکس  و  کی  درتحقیقات.  کندنمی  گری تعدیلدر رابطه مربی   را  اعتماد-صداقت  رابطه  ،اعتماد  به  تمایل  داد

 تنظیمات  در اعتماد گیریشکل بر اعتماد به تمایل مانند شخصیتی هایویژگی چگونه است داده نشان

 اساس بر خود عمومی اعتماد سطوح در افراد( 1971) 2راتر نظر طبق ،(35) گذاردمی تأثیر سازمانی

 بر  نظری لحاظ از باید اعتماد به دهد تمایلمی این نشان هستند متفاوت گذشته تجربیات و شخصیت

 قابل  کنندهتعدیل اثر هیچ این مطالعه حال این با (.16بگذارد ) تأثیر گریمربی روابط در اعتماد پویایی

 تمایل است ممکن مربی صداقت گری،در زمینه مربی دهدمی نشان که نکرد، پیدا ویژگی این از توجهی

   .دهد قرار الشعاع تحت را اعتماد به طبیعی شاگرد

با آنچه در مدل مایر در رابطه با تأثیر تمایل به اعتماد به کارمند بر قابل اعتماد همچنین این نتیجه 

تواند این نتیجه را توضیح دهد. یکی از . دلایل مختلفی می(5) ستبودن مدیر بیان شده است متفاوت ا

 ن یانجام شده ا قاتیبر اساس تحق گرید لیگیری باشد. دلدلایل این تفاوت ممکن است مربوط به نمونه

گری تازه رابطه مربیکه  یزمان یعنی باشدرابطه موثر  یفقط در ابتداممکن است  ریمتغ نیاست که ا

بر اساس  ریخ ایراهنما اعتماد کرد  مربیتوان به یم اینداشته باشد که آ یاطلاع  شاگردو  شودمیآغاز 
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خود  یبه مرب عاً یبا اعتماد به نفس بالا باشد سر یاگر فرد یعنیکند، یاعتماد به خود رفتار م هیروح

 نیاثر ا  یبا مرب  ییادامه آشناکند اما با  یعمل م  اطیدر او کم باشد با احت  هیروح  نیکند و اگر ایاعتماد م

در نهایت بر اساس مشاهده رفتار او  مربی( زیرا محققان معتقدند اعتماد به 47) ابدییکاهش م هیروح

به در شاگرد را جلب نکند، روحیه اعتماد بالا  شاگرداعتماد  مربیخواهد بود. به این معنا که اگر رفتار 

عدالتی بر پویایی همچنین عوامل اجتماعی منفی در محیط کار مانند بی  .(48)  تنهایی کارساز نخواهد بود

 مربی صداقت که است آن تناقض این برای توضیحات ممکن از . یکی(49) گذارداین رابطه تأثیر می

 اعتماد  به تمایل  مانند مربی  هایویژگی  که  کند  ایفا  اعتماد  گیریشکل در  غالبی  نقش  چنان  است  ممکن

 که  شاگردانی دهد، حتیمی نشان خود از اخلاقی و منسجم رفتار مربی یک وقتی. شود مرتبط کمتر

 در به این معنا که. کنند اعتماد مربی به تواندمی کنند احساس است ممکن دارند، کمتری اعتماد عموماً

 به  دارند،  کمتری  طبیعی  اعتماد  تمایلات  که افرادی  حتی  که  است  محور  آنقدر  صداقت  گری،مربی  روابط

 .کرد خواهند دهند اعتمادمی نشان قوی صداقت که مربیانی

 را  اعتماد قابلیت بر مربی صداقت تأثیر یادگیری به اشتیاق  بر این اصل استوار بود که 3 فرضیه    

  :کندمی تعدیل

 اعتماد قابل و صداقت بین رابطه توجهی قابل طور به که بود ایمشخصه  تنها یادگیری به اشتیاق     

 تری قوی  مثبت  تأثیر  هستند،  یادگیری  مشتاق   شاگردان  وقتی  دهدمی  نشان  این.  کرد  تعدیل  را  مربی  بودن

 افزایش  را شاگرد و مربی رابطه یادگیری، برای آنها اشتیاق  .دارد وی توسط شده درک اعتماد قابلیت بر

 تاکید( 2022) 1همکاران و مولن و( 2013)اورسر  و لک تحقیقات .کندمی تقویت را اعتماد و دهدمی

 تلقی   اعتمادتر  قابل  خود  مربیان  توسط  دهندمی  نشان  خود  از  یادگیری  به  واقعی  علاقه  که  شاگردانی  کرد

 و  جین توسط یافته این.  (38، 21شود )می شاگرد و مربی پیوند تقویت باعث امر این که شوندمی

 شرکت  یادگیری  فرآیند  در  فعال  طور  به که  شاگردانی  دریافتند  که  شودمی پشتیبانی( 2021)  2همکاران 

 مربی که جایی کنند،می ایجاد اعتماد بازخورد حلقه یک گیرندمی کار به را مربی هایتوصیه  و کنندمی

 که  این دادن نشان این تحقیق با .کندمی تقویت بیشتر را آنها اعتماد و کندمی احترام و اعتبار احساس

 بر را  مربی  صداقت  مثبت تأثیر  بلکه  گذارد،می  تأثیر  مربی  با  مربی  روابط  بر  تنها  نه  یادگیری  برای  اشتیاق 

 یادگیری  در فعال شاگردان دهد مشارکتمی نشان این.  کندمی تقویت نیز شده درک بودن اعتماد قابل

کند که تحقیقات قبلی تأیید میهمچنین  .  (36دهد ) افزایش  اعتماد  ایجاد  در  را  صداقت  اهمیت  تواندمی

شود داشتن اشتیاق و علاقه نشان دهنده همسویی با طرف مقابل است. این باعث ایجاد شور و شوق می

اشتیاق به یادگیری در محیط کار باعث   علاوه بر این(.  50)  و نشان دهنده علاقه مندی به این رابطه است
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کند که به نوبه خود قابلیت شود. این روابط احساس امنیت را در مربی ایجاد میروابط بیشتر میایجاد 

  (.51) کنداعتماد را تعدیل می

 تعدیل را اعتماد قابلیت بر مربی صداقت تأثیر شود که پشتکارشامل این مورد می 4 فرضیه     

 رابطه   شود،می  تعریف  مدت  بلند  اهداف  برای  اشتیاق   عنوان  به  که  پشتکار.  نشد  تأیید  فرضیه  این:  کندنمی

تناقض دارد  (2007)و همکاران  داکورث این نتیجه با مطالعه. کندنمی تعدیل را اعتماد و صداقت بین

 کلیدی  کننده  بینی  پیش  یک  عنوان  به  را  پشتکار  بلندمدت،  هدف  به  دستیابی  در  آن  نقش  بر  تاکید  با  که

 یادگیری  برای اشتیاق  گری،مربی خاص زمینه در که دهد نشان تواندمی ( این43)کرد  معرفی موفقیت

 اشاره (  7020)1  رید  همانطورکه.  مدت  طولانی  پشتکار  تا  باشد  مرتبط  اعتماد  توسعه  به  بیشتر  است  ممکن

 رابطه  تعهد، و پشتکار دادن نشان مربی با که باشد این انتظار است ممکن گری،مربی روابط در کرد

 هیچ   و  است  متفاوت  موضوع  این  از  های این تحقیقیافته  حال  این  با.  (18کنند )  تقویت  را  اعتماد-صداقت

 در  که، باشد دلیل این تواندمی واگرایی احتمالی از دلایل .دهدنمی نشان را توجهیقابل کنندهتعدیل اثر

 در اعتماد ایجاد نحوه بر مستقیماً است ممکن است، ضروری بلندمدت موفقیت برای صداقت که حالی

 بر  بیشتر است ممکن اعتماد گریمربی در. باشد نداشته تأثیری گریمربی رابطه یک مدتپویایی کوتاه

 ایجاد  مدت  طولانی  پشتکار  جای  به  یادگیری،  برای  اشتیاق   و  بازخورد  بودن  باز  مانند  فوری،  اقدامات  روی

 اعتماد تعدیل در آن نقش است، مربی موفقیت در مهم عامل یک صداقت که حالی در بنابراین. شود

 اشتیاق   و  صداقت  آن  در  که  گریمربی  رابطه  اولیه  مراحل  در  ویژه  به  باشد،  انتظار  حد  از  کمتر  است  ممکن

همیشه مفید   پشتکار. یکی از دلایل این یافته متناقض این است که  هستند  تریفوری  عوامل  یادگیری  به

ها اثر معکوس دارد و منجر به از دست رفتن فرصت   پشتکاردهد در برخی موارد  نیست. تحقیقات نشان می

به این معنی که هر تلاشی مثمر ثمر نیست و در برخی موارد نامناسب و نامطلوب بوده و . (52)  می شود

( که در آن رابطه 2015) 2(. علاوه بر این، این نتیجه با نتایج تحقیق مادن52) آورده بار مینتایج بدی ب

(. نتایج حاکی از آن است که 53) مطابقت دارد ،در یک سازمان ثابت نشده است پشتکاربین اعتماد و 

تواند قابل اعتماد بودن را پیش بینی نمی  پشتکارو اعتماد وجود ندارد. یعنی    پشتکاررابطه معناداری بین  

 کند.

 پیامدهای پژوهش

های این مطالعه دارای چندین پیامد است. اول، لزوم اعتماد مدیر در نقش مربی برای کارکنان یافته    

با سایر  گریمربیی که کند که وظیفه مهمی است که باید به آن توجه کنند. از آنجایرا برجسته می

 
1. Reed 
2. Madden 



 

 

 

 

 

 

 

 134            1405 بهار، 48، شماره سیزدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

های سازمان متفاوت است، این یک رابطه بین فردی است که مستلزم آن است که یک مربی یک نقش

شود، در نتیجه، اعتماد مربی عنصر اساسی در  شاگردبه یک درگیر یک رابطه عاطفی و متقابل با 

یکی از  صادق ن یک فرد دوم، ادراک مربی به عنوات. گری اسگیری و موفقیت در روابط مربیشکل

تر دهند، اعتماد را راحتدر ایجاد قابلیت اعتماد است، مربیانی که صداقت را نشان می عناصر ترینمهم

در ایجاد اعتماد  شاگردهای آورند. علاوه بر این، در پژوهش حاضر به بررسی تأثیر ویژگیبه دست می

با در نظر گرفتن  گریمربیپرداخته شد. مهمترین دستاورد این تحقیق ارائه مدلی از  شاگردبا  مربی

 مدیریتی  روابط  و  سازمانی  اعتماد  بر  عمدتاً   (1995مایر و همکاران )  مدل  که  حالی  . درصداقت مربی است

 صداقت   هک کندمی  تأیید و  کندمی  اعمال  گریمربی  روابط  در  را  چارچوبی  این تحقیق  (،5است )  متمرکز

 توان می  را  اعتماد  اساسی  اصول  که  دهدمی  نشان  این.  کندمی  بازی  اعتماد  ایجاد  در  مشابهی  مرکزی  نقش

 شاگرد  هاینتایج ویژگی  .برد  کار  به  کارمند  و  مدیر  رسمی  روابط  فقط  نه  فردی،  بین  مختلف  هایپویایی  در

 اشتیاق که درحالی. دهدمی نشان گریمربی روابط در را شاگرد نقش پیچیدگی کننده،تعدیل عنوانبه

 و اعتماد به تمایل مانند دیگر هایویژگی شود،می اعتماد افزایش باعث توجهی قابل طور به یادگیری به

ها و مدیران عملاً در نهایت، سازمانباشند.  نداشته تأثیر شدمی تصور قبلا که آنقدر است ممکن پشتکار

های اخلاقی و صداقت، عملکرد کارکنان را تسهیل جلسات آموزشی با تمرکز بر ارزش توانند با تشکیل  می

  کنند.

 هامحدودیت

های متعددی برای این مطالعه وجود دارد که باید در تحقیقات آتی مورد توجه قرار گیرد. محدودیت

ها حجم نمونه است که در مطالعات آتی باید افزایش یابد. بنابراین تحقیقات بیشتری یکی از این محدودیت

مبتنی بر جامعه قابل تعمیم هستند  گریمربیها در انواع مختلف روابط برای تعیین اینکه آیا این یافته

ید در های فرهنگی باعوامل دیگری مانند زمینه فرهنگی و سوگیری یا خیر، مورد نیاز است. همچنین

کنیم که از مدل ساختاری فرضی پشتیبانی گری بررسی شوند. اگرچه نتایج مفهومی را ارائه می رابطه مربی

تواند علیت را مطالعه مقطعی است که نمییک کند، امکان چنین توضیحاتی همچنان باز است. این می

 نشان دهد. مطالعه طولی باید این مطالعه را تکرار کند. 

 هاپیشنهاد

توان جامعه هدف را تغییر داد، تحقیق همچنین پیشنهاداتی برای تحقیقات آتی دارد. از جمله می  این

گیری درستی باید به های دقیق اندازهمثلاً محیط بیمارستان و رابطه پرستار و پزشک را بررسی کرد. راه

 شاگردان میق با مربیان و  های ع ایجاد شود. اقدامات رفتاری و مصاحبه   گریمربیهای  منظور ارزیابی شیوه

ممکن است به ما در جهت دهی به کارهای تحقیقاتی آینده با ماهیت کیفی یا کمی کمک کند. در 
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های مبتنی بر تیم، باید توسعه و ارزیابی های آموزشی مربوط به صداقت، مانند کارگاهمطالعات آتی، برنامه

همچنین برای بررسی بیشتر  های کاری بهبود یابد.شوند تا دانش و توانایی اعتماد به دیگران در موقعیت

 گذارند، تحقیقات اینکه چگونه متغیرهای دیگری مانند توانایی و خیرخواهی بر اثربخشی رابطه تأثیر می

 . لازم است دیگری

 گیرینتیجه

و تأثیر  شاگرددر مجموع، این پژوهش با هدف بررسی تأثیر صداقت مربی بر قابلیت اعتماد وی با 

و اشتیاق به یادگیری انجام شد. از آنجایی که صداقت  پشتکارتعدیل کننده سه متغیر تمایل به اعتماد، 

ا کارمند بر عدم دلیلی منطقی برای اعتماد به یک فرد است، رفتار مدیر باید قابل پیش بینی باشد ت

 شاگرد دهد که صداقت مربی در قبال  اعتماد خود به مدیر غلبه کند. نتیجه این تحقیق همچنین نشان می

بر صداقت مربی  شاگردهای تأثیر ویژگیبه تحقیق این بر قابل اعتماد بودن وی تأثیر دارد. همچنین در 

مورد   پشتکاراعتماد، اشتیاق به یادگیری و    به  شاگرددر مطالعه حاضر، متغیرهای تمایل    اشاره شده است.

 شاگرد ها، تنها اشتیاق دهد که از میان این ویژگیبررسی قرار گرفته است. نتیجه این تحقیق نشان می

 گذارد.به یادگیری بر صداقت مربی تأثیر می

 تقدیر و تشکر

از همه باشد. این پژوهش، منتج شده از رساله مقطع دکتری مدیریت منابع انسانی دانشگاه تهران می

 .نماییمتقدیر، تشکر و سپاسگزاری میشرکت کنندگان برای مشارکت در مطالعه حاضر 
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:  سازمانای معلمان در الگوی آموزش ضمن خدمت مبتنی بر موک جهت توسعه حرفه

 رویکرد نظریه داده بنیاد
 1پور سدهیروح اله غلام

  2*اسدالله زنگویی

  3حسین مؤمنی مهموئی

 4مهدی زیرک

 (22/02/1405؛ تاریخ پذیرش: 06/10/1404)تاریخ دریافت:  

 چکیده 

بود.   ای معلمان در سازمانبر موک جهت توسعه حرفه  یآموزش ضمن خدمت مبتن  یالگو  یطراحهدف از پژوهش حاضر،  

به این منظور از روش داده بنیاد با رویکرد اشتراوس و کوربین استفاده گردید. قلمرو آماری پژوهش، معلمان، کارشناسان 

های فردی های پژوهش با استفاده از مصاحبهوپرورش و متخصصان حیطه موضوعی بودند. دادهمنابع انسانی سازمان آموزش

کنندگان بودند که به شیوه نظری هدفمند انتخاب نفر از مشارکت  18آوری گردید، نمونه آماری شامل  نیمه ساختاریافته جمع

 انگریپژوهش ب  هاییافتهاند. شده( تحلیل1990) نیای اشتراوس و کورب سه مرحله کدگذاری روش از استفاده باها دادهشدند. 

کند مثابه پدیده محوری عمل می، بهنیهای نوای معلمان با الهام از موک و فناوریرکان توسعه حرفهافزایی اهمکه  است نیا

ای و حرفه دیجد یازهاین  های مرتبط با فرد، سازمان و اجتماع در این بخش تأثیرگذارند. همچنین شرایط علی شاملو زمینه

بود. عوامل محدودکننده  معلمان نیسازنده ب  یای معلمان، وجود شبکه ارتباطارتقا سواد رسانه ،یریادگی یبسترها رییتغ

های مکانیسم  جادیو ا  یسازمان   تیحما  مشتمل بر موانع فردی، ساختاری و اقتصادی بودند و راهبردهای مؤثر در این الگو شامل

احصا شدند. درنهایت پیامد  پروژه محور یراهبردها کارگیریهب ، ایخود راهبر در توسعه حرفه یندهایتأکید بر فرای، قیتشو

، تقویت توانمندسازی ای معلمان در سازمانبر موک جهت توسعه حرفه یآموزش ضمن خدمت مبتن یالگومدنظر برای 

 ای معلمان از طریق بسترهای نوین آموزش حین خدمت عنوان گردید.حرفه

 .ای معلمانتوسعه حرفه  ،موک، آموزش ضمن خدمت :هاکلیدواژه
 

 

 

 
   ghoalmpoor@iautorbat.ac.ir -r .دانشگاه آزاد اسلامی، تربت حیدریه، ایرانگروه علوم تربیتی، واحد تربت حیدریه،  1
    Azangoei@birjand.ac.ir)نویسنده مسئول(دانشگاه بیرجند، بیرجند، ایراناستادیار گروه علوم تربیتی،  2

   Momenimahmouei@iautorbat.ac.ir  ، ایران.گروه علوم تربیتی، واحد تربت حیدریه، دانشگاه آزاد اسلامی، تربت حیدریه 3
   @iautorbat.ac.ir Mehdizirak45.ایران حیدریه، تربت اسلامی، آزاد  دانشگاه حیدریه، تربت واحد  تربیتی، علوم  گروه 4

mailto:r-ghoalmpoor@iautorbat.ac.ir
mailto:Azangoei@birjand.ac.ir
mailto:Momenimahmouei@iautorbat.ac.ir
mailto:ایران.Mehdizirak45@gmail.com
mailto:ایران.Mehdizirak45@gmail.com


 

 

 

 

 

 

 

 142            1404 بهار، 48، شماره  سیزدهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

  مقدمه

های گوناگون و تحول در عرصه  ر ییتغ شرفت،یچنان با شتاب به سمت پ در جهان آن  نیدوران نو

 یک یتحت تأثیر قرارداده است.  قیطور عمها را بهآن نیها و مناسبات بانسان یدرحرکت است که زندگ

نگرش به آموزش  رییتغ یو توسعه جهان شرفتیبا پ  یهای جهان در همگاماقدامات دولت ترینبنیادی از

وپرورش با فراهم آموزش(.  1)  جامعه است  یبرا  شیو نواند  دیجد  ینسل  تیسطوح متفاوت و ترب  در  کشور

 دار ی دانش و آگاهی بخشیدن به مردمترین وظیفه را در توسعهآوردن محیطی تربیتی و تعلیمی، مهم

سازی بر کسی پوشیده نیست؛ به اهمیت و اولویت نظام آموزشی در آگاهی بخشی و فرهنگ. (2) است

تواند های عالم، متقی، آزاده و برخوردار از خصائص اخلاقی میعبارتی نظام آموزشی با پرورش انسان

اشد گیری جامعه سازنده و سالم در بعد اجتماعی بساز شکوفایی استعدادها در بعد فردی و شکلزمینه 

ترین افراد ترین و محبوبتواند محقق گردد که نظام تعلیم و تربیت دارای شایسته این مهم زمانی می(.  3)

که همانا تعلیم و تربیت صحیح و همگانی است به  ،طور شایسته و مطلوب، رسالت خودباشد تا بتواند به

  (.5و  4ای معلمان است )و این مهم درگرو توسعه حرفه  انجام برساند

العمر برای یادگیری است که ماحصل این سفر، بهبود عملکرد مثابه سفری دائمی و مادامای بهحرفه 

خرد "معلم، توانایی اتخاذ تصمیمات صحیح و بهنگام در مواجهه با مشکلات کلاس درس و در معنای عام  

رد که به فرآیندهایی توان همان توسعه خرد علمی قلمداد کای را میاست. بنابراین توسعه حرفه "علمی

(.  اگرچه 6گذارد )انجامد و بر فرآیندهای آن تأثیر میگیری درست و اخلاقی میهمچون تصمیم 

ای هستند، اما تحولات فزاینده دنیای کنونی، نیازهای ای دارای نتایج ارزندهفرایندهای توسعه حرفه

ده است که تحصیلات رسمی و دانشگاهی، ها و معلمان به وجود آورجدیدی را برای نیروی انسانی سازمان

تنهایی توان پاسخگویی به آن را ندارند و نیاز به انواع دیگری از آموزش، ازجمله آموزش ضمن خدمت به

 (. 7ای مطلوب نیاز است )برای دستیابی به توسعه حرفه

باهدف  افراد در سازمان، استخدام هایی است که بعد ازآموزش ضمن خدمت، آن دسته از آموزش 

آنان،   هایقابلیت  ها وبه مهارت  دنیمحوله و بهبود بخش فیبهتر وظا  انجام  سازی کارکنان در جهتآماده

های مداوم توان جزئی از آموزش آموزش ضمن خدمت را می اصولاً(. 8شود )میسازمان برگزار  یاز سو

( و سبب 9به آن نیاز دارند ) ها برای ایفای نقش مؤثر در روابط شغلی و اجتماعیتصور کرد که انسان 

حال (. بااین10گردد )های کارکنان سازمان میسازی فعالیت و بهبود مهارتروزآوری اطلاعات، بهینهبه

ها و مشکلاتی همچون نبود پایگاه اطلاعاتی منسجم، های ضمن خدمت سنتی، دارای کاستیآموزش 

های م دسترسی به مدرسان خبره، افزایش هزینههای سازمانی، عدیکنواختی اجرا و عدم توجه به تفاوت

توان برای جبران این کمبودها و حل (. که می11آموزشی و ... است )جاری سازمان، کمبود وسائل کمک
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های جدید آموزش ضمن خدمت مبتنی بر فاوا مانند یادگیری الکترونیکی استفاده نمود مشکلات از مدل

های اخیر بسیار موردتوجه قرارگرفته یادگیری الکترونیکی که در دهه  های موفق نسل نو(. یکی از نمونه7)

 (. 13و  12های برخط باز انبوه( هستند ))دوره1یافته است، موک هاو گسترش

دیگر موک به معنی دوره عبارتاست. به Massive open online course موک مخفف کلمه

ها، شامل تاریخ شروع و پایان است و از ابزارها، مقالهطور مشخص است. موک به آنلاین رایگان گسترده

شود. هدف اصلی موک ها استفاده میبرای آموزش در این دوره …ویدئو آموزشی، پادکست، فایل صوتی و

ها، آغاز به کارآموزشی و فراهم ساختن دسترسی رایگان به آموزش برای تعداد نامحدود فراگیر است که 

ها مورد رفته این دوره(. رفته 14پذیری دو ویژگی عمده و کلیدی آن است )پذیری و مقیاسدسترسی

های بسیاری های و درگاهها افزوده شد به شکلی که دورهرار گرفتند و بر تعداد آنتر قاستقبال گسترده

اند از تعداد زیاد های موک عبارتمشخصه ،(.11) ها وجود دارندجت دسترسی به این دوره

( به سبب open( که به سبب تعداد نامحدود متقاضیان؛ دسترسی آزاد )Massiveکنندگان )شرکت

( به علت برگزاری در onlineها؛ برخط )نیاز رسمی برای شرکت در آن شرایط و پیش عدم نیاز به هیچ

( به دلیل برخورداری از مفاهیم آموزشی ساختارمند به آن courseبستر اینترنت؛ مفاهیم آموزشی )

  خطی مبتنی بر وب که برای های آموزشی درونتوان موک را دوره(. با این تفاسیر می15شوند )اطلاق می

استادان دانشگاه   توسط  هادوره  نیا  دانست که  شده استکنندگان در نظر گرفتهتعداد نامحدودی از شرکت

 (. 12)شوندمتخصصان ارائه می گرید ای

ها در آموزش ضمن خدمت و درنتیجه  دهنده آن است که استفاده از موکپیشینه پژوهشی نشان

آموزش  ها درهای اثرگذاری موکازجمله حوزه ایی دارندها تأثیرات بسزای کارکنان سازمانتوسعه حرفه 

سازی فراهم(؛ 16) یارتباطساختارهای  حفظ سازی منابع،سازی یادگیری، یکپارچهشخصیتوان به می

(؛ 17) عاطفی و شناختی با دوره، بهبود خودکارآمدی در یادگیری مبتنی بر وب زمینه درگیری رفتاری،

 های اجتماعی پایین،استفاده برابری و شمول اجتماعی فراگیران با مهارتپذیری و سهولت دسترسی

سازی یادگیری؛ العمر، مدیریت دانش بین یاد دهنده و یادگیرنده و شخصیحمایت از یادگیری مادام

توانند راهگشایی ای معلمان میکه در بحث از توسعه حرفه   (18)  اشاره کرد  بهبود خلاقیت و خودمختاری

 برای ارتقا مداوم و مستمر ایشان واقع گردد.شایسته 

های درسی طراحی و تدوین ضعف در برنامههایی چون در شرایطی که نظام آموزشی ایران با چالش

ای، محدودیت منابع و سرعت فزاینده تغییرات فناورانه های یادگیری حرفهنابرابری فرصت(، 19شده)
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. (2،20)خدمت معلمان ضرورتی انکارناپذیر استضمن های آموزش روست، بازاندیشی در شیوهروبه

های طور بالقوه شکاف میان مهارتتواند بهاستفاده از الگوهای نوینی مانند آموزش مبتنی بر موک می

دهد های موجود سازمانی را کاهش دهد؛ اما ادبیات پژوهش در ایران نشان میموردنیاز معلمان و ظرفیت

سازی اجرا پذیر و فاقد شخصیدمت هنوز با رویکردهای کلاسیک، غیرانعطافخهای ضمنکه اغلب برنامه

شده و فاقد تبیین عمیق از فرآیندهای فرهنگی، تعیینشوند و مطالعات موجود نیز عمدتاً کمّی، ازپیشمی

اسب عنوان رویکردی منبنیاد را بهشناسی کیفیِ نظریه دادهسازمانی و تجربی معلمان هستند. این امر روش

سازد؛ زیرا این برای تولید الگویی برخاسته از تجربه زیسته معلمان و ساختار واقعی سازمان، ضروری می

ای را فراهم ای، و نیازهای واقعی توسعه حرفهروش امکان کشف سازوکارهای پنهان، تعاملات حرفه

ف پژوهش حاضر »طراحی اند. بر همین اساس، هدهای رایج مغفول ماندهکند؛ نیازهایی که در مدلمی

ای معلمان در سازمان« است و سؤال اصلی خدمت مبتنی بر موک برای توسعه حرفهالگوی آموزش ضمن 

ای خدمت مبتنی بر موک که بتواند توسعه حرفهشود: الگوی مناسب آموزش ضمنآن چنین طرح می

 اند؟های اساسی آن کدامفه گیرد و مؤلمعلمان را در بستر واقعی سازمان حمایت کند، چگونه شکل می

 مبانی نظری و پیشینه پژوهشی

 ای معلمان توسعه حرفه شده در حوزه های انجامدر این بخش به بررسی ادبیات و مرور نظری پژوهش

 شود.میو متغیرهای مرتبط با آن پرداخته  

 ایتوسعه حرفه

تر تر شدن و حتی بزرگ پیشرفته توسعه در لغت به معنای رشد تدریجی در جهت قدرتمندتر شدن، 

تحوّلات  وسعه، واژة پیچیـده و چندبعـدی اسـت کـه ازنظر مفهـومی بـا تغییـرات و(. ت21شدن است )

نوآور برای ایجاد تغییرات  گوید: توسـعه، رونـدی خلاق وتاریخی فراوانی مواجه بوده اسـت. فریدمن می

سوی حالت تدریجی از حالت ابتدایی به  ارت است از تغییـرزیر بنایی در نظامی اجتماعی است. توسعه، عب

ای، به معنای توسعه یک فرد (. توسعه حرفه 22آن )  یافته هم از بعـد کمـی و هـم از جنبـه کیفـیتکامل

(. 23ای شامل تجربیات رسمی و غیررسمی است )ای و شغلی آن است. توسعه حرفهدر نقش حرفه

تر از توسعه شغلی است چراکه توسعه شغلی، تنها بر جنبه رسمی ای، گسترده بنابراین مفهوم توسعه حرفه

ای شامل فرآیندهایی است (. توسعه حرفه 20شود )ای اتکا دارد و چرخه شغلی را شامل میرشد حرفه

ای (. توسعه حرفه24ای اعضا کمک می کند )های حرفهها و نگرشها، ارزشکه به توسعه دانش، مهارت

های نو، بهبود هایی همچون، ایجاد دگرگونی و بهبود کیفیت ، تسهیل توسعه مهارت از فعالیتای حیطه 

نفس و انگیزه در افراد، تسهیل تجارب مبتنی بر های موجود، ایجاد اعتمادبهها و تواناییدانش، مهارت
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داری منابع انسانی دانش و علم، افزایش توان سازگاری افراد، کاهش مقاومت در مقابل تغییر، افزایش نگه

ای معلمان نیز، شود در این میان توسعه حرفه و به وجود آوردن سطوح بالای تعهد سازمانی را شامل می

یادگیری بسط  –ای یاددهی های آموزشی و مرتبط با حیطه حرفه ای را به فعالیتمفهوم توسعه حرفه 

 (.25می کند)

 موک

ای به نام ارتباط گرایی در ارائه دوره  2008در سال    1راصطلاح موک، برای نخستین بار توسط دیوکامی

از شورای تحقیقات ملی بود ابداع و مورداستفاده قرار   3ارتباطی که تحت هدایت جورج زیمنس  2و دانش

(. هدف اصلی موک ها، آغاز به کارآموزشی و فراهم ساختن دسترسی رایگان به آموزش 27و  26گرفت )

پذیری دو ویژگی عمده و کلیدی آن است پذیری و مقیاسبرای تعداد نامحدود دانشجو است که دسترسی

ها دونوع و توصیف مهم از موک ها هستند که  تاکنون بیشتر مدنظر  5و سی موک 4(. ایکس موک14)

یافته و محتوا گرا هستند که تعداد زیادی از افراد با های کاملاً ساختاند، ایکس موک ها دورهقرارگرفته 

وان اصول عناند اما سی موک ها بر آنچه بهشدهشده و محتواهای آماده طراحیهای از پیش ضبطسخنرانی 

ای و اشتراکی برای یادگیری شوند مبتنی هستند و شامل رویکرد شبکه توصیف می "ارتباط گرایی "

هستند و تفاوت آن با انواع دیگر موک در این است که برنامه محور نبوده و بر توزیع و موضوعات اشتراکی 

 (. 28خود راهبر تأکیددارند )

 آموزش ضمن خدمت

 ی . اجراآیدترین ارکان توسعه پایدار جوامع و نظام آموزشی به شمار میاز مهمدر هزاره اخیر، آموزش  

پذیرد و های منابع انسانی صورت میدر رفتار، دانش و مهارت های آموزشی باهدف ایجاد تغییربرنامه

اما  .(29شود )های نیروی انسانی میها، موجب بقای سازمان و بهبود توانمندیضمن توسعه مهارت

لات فزاینده دنیای کنونی، نیازهای جدیدی را برای نیروی انسانی به وجود آورده است که تحصیلات تحو

و نیاز به انواع دیگری از آموزش، ازجمله نیست  پاسخگویی آنقادر به تنهایی رسمی و دانشگاهی، به

 (.7است ) آموزش ضمن خدمت

 
1 Dave Cormier 
2 connectivism and connective knowledge 
3 George Siemens 
4 Xmooc  
5 Cmooc  
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افراد در سازمان، باهدف  استخدام هایی است که بعد ازآموزش ضمن خدمت، آن دسته از آموزش 

آنان،   هایقابلیت  ها وبه مهارت  دنیمحوله و بهبود بخش فیبهتر وظا  انجام  سازی کارکنان در جهتآماده

های مداوم توان جزئی از آموزش (. اصولاً آموزش ضمن خدمت را می8شود )میسازمان برگزار  یاز سو

( و سبب 9مؤثر در روابط شغلی و اجتماعی به آن نیاز دارند )ها برای ایفای نقش تصور کرد که انسان 

حال (. بااین10گردد )های کارکنان سازمان میسازی فعالیت و بهبود مهارتروزآوری اطلاعات، بهینهبه

ها و مشکلاتی همچون نبود پایگاه اطلاعاتی منسجم، های ضمن خدمت سنتی، دارای کاستیآموزش 

های های سازمانی، عدم دسترسی به مدرسان خبره، افزایش هزینهوجه به تفاوتیکنواختی اجرا و عدم ت

 (.11آموزشی و ... است )جاری سازمان، کمبود وسائل کمک

 پیشینه پژوهش

در بخش پیشینه تجربی پژوهش، به دستاوردهای پژوهشی با توجه به موضوع پژوهش حاضر 

ای از ، گزیدهحوزه موضوعیهای وری بر پژوهششده است. بدین ترتیب، در این بخش با مرپرداخته 

 .شده استها با پژوهش حاضر بررسیترین پژوهشمرتبط

ای معلمان پرداختند. این پژوهش کیفی از نوع ( در پژوهشی به عوامل توسعه حرفه 26) کارکابی

های توسعه فردی و گروهی برنامهپدیدارشناسی بود. نتایج پس از مصاحبه نیمه ساختاریافته عوامل تعیین  

های آموزشی خارج دهی فعالیتای برای معلمان، سازماندهی فرم نظارت بر توسعه حرفه مدرسه، سازمان

های آموزشی را تائید و استخراج از دوره سمینار، دریافت کمک کافی از کارشناسان  و متخصصان در دوره

 نمود.

ای در مدارس های توسعه حرفه وع پدیدارشناسی چالش( در پژوهشی کیفی از ن31) کادراسمیت

روستایی را با استفاده از مصاحبه استخراج کردند که عبارت بود از: منابع مالی ناکافی، سرمایه انسانی 

 محدود، انزوای جغرافیایی و مشکلات تردد بود.

جانبه و نگاه همه که با ایمطالعهتوان گفت های اجراشده در ایـن حوزه، میبا توجه به پژوهش

کمتر موردبررسی قرارگرفته است. ، به طراحی الگویی در حوزه پژوهش پرداخته باشدسیسـتمی، 

اند؛ اما در پژوهش حاضر با شدهانجامبا نگاه سنتی  آموزش ضمن خدمتهای اخیر مربوط به پژوهش

شد به این شکاف توجـه کوشده است. پژوهش حاضر مینگاهی پهنانگر و چندبعدی، به موضوع پرداخته 

 ای معلمان را تدوین نماید. الگوی آموزش ضمن خدمت مبتنی بر موک در راستای توسعه حرفه کنـد و 

 



 

 

 

 

 

 

   

 ...نیحس، ییزنگو اسدالله، سدهی پورروح اله غلام / …بر موک  یآموزش ضمن خدمت مبتن یالگو                                       147،

 

 شناسی روش

ای از آنجایی که هدف پژوهش کشف الگوی آموزش ضمن خدمت مبتنی بر موک جهت توسعه حرفه

پژوهش حاضر ازنظر رویکرد جزو تحقیقات معلمان در سازمان مبتنی بر تحلیل میدان بود، از این رو 

. در این پژوهش از رویکرد سیستماتیک باشدکیفی و ازلحاظ روش، مبتنی بر مطالعات داده بنیاد می

اشتروس و کوربین برای نظریه داده بنیاد استفاده شده است. در رویکرد سیستماتیک محقق باید روش 

مندی )باز، محوری و انتخابی( را به اجرا  ری مرحلهو فن مشخصی برای تحلیل در پیش بگیرد و کدگذا

(. قلمرو آماری پژوهش، 32درآورد و کار نهایی خود را در الگوی پارادایمی یکسانی ارائه کند)

سال سابقه خدمت و مدرسی   5معلمان)ملاک ورود داشتن حداقل مدرک کارشناسی ارشد، داشتن حداقل  

وپرورش)داشتن حداقل رشناسان منابع انسانی سازمان آموزش های ضمن خدمت معلمان بود(، کادر دوره

مدرک کارشناسی ارشد  و دو سال سابقه خدمت( و متخصصان حیطه موضوعی)عضویت هیات علمی 

های پژوهش با استفاده از های موک( بودند. دادهدانشگاه، داشتن تألیف و پژوهش در زمینه آموزش دوره

کنندگان نفر از مشارکت 18آوری گردید، نمونه آماری شامل ته جمع های فردی نیمه ساختاریافمصاحبه 

نفر از کارشناسان آموزش منابع انسانی  4نفر از معلمان،  9بودند که به شیوه نظری هدفمند شامل 

. جهت محرمانه ماندن هر کدام نفر از اعضای هیات علمی دانشگاه؛ انتخاب شدند 5آموزش و پرورش و 

یک کد اختصاص داده   هار مراحل پژوهش و رعایت اخلاق پژوهشی به هرکدام از آنکنندگان داز شرکت

های باشد. فرایند تحلیل دادهها در این تحقیق، مصاحبه نیمه ساختاریافته میشد. ابزار گردآوری داده

آوری بنیاد، همزمان با جمعها نیز با توجه به اهمیت آن در رویکرد نظریه دادهحاصل از متن مصاحبه

ها طی سه مرحله: الف( کدگذاری باز؛ ب( کدگذاری محوری و ج( کدگذاری انتخابی انجام شد. برای داده

، قابلیت   2استفاده شد. آنها چهار معیار »قابلیت اعتبار  1980  1تأمین روایی و پایایی از روش گوبا و لینکلن

در (. 33) زیابی دقت علمی پژوهش بر شمردندمنظور ار« را به5و قابلیت تأیید 4، قابلیت اتکا3انتقال

ها ی قابلیت انتقال، یافتهاستفاده شد. در زمینه  از روش کنترل اعضاء شرکت کنندهی قابلیت اعتبار،  زمینه

ی قابلیت اتکا )قابلیت اطمینان(، از روش توافق بین در اختیار متخصصین قرار داده شد. در زمینه

 ی قابلیت تأیید مرور و بازخورد همتایان بکار برده شد.زمینهکدگذاران استفاده شد و در 

 
1 Guba & Lincoln   
2 . Credibility 
3 Transferability 
4 Dependability 
5 Conformability   



 

 

 

 

 

 

 

 148            1404 بهار، 48، شماره  سیزدهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 هایافته

محققان برای دستیابی به نظریه برآمده از خصوصیات واقعی آموزش ضمن خدمت مبتنی بر موک با 

های کلیدی که تماس نظری و عملی ممتدی با موضوع پژوهش داشتند، گفتگو کردند و رساناطلاع

های ها با روشتحلیل دادهها تعمق کنند. ها و تجارب آنها، نگرشدرونی ارزشکوشیدند تا در ساختار 

 محور  7  شامل الگو این(.  2008تحلیل اشتروس و کوربین مورد استفاده قرار گرفت)اشتروس و کوربین،  

 باشد که در ادامه گزارش شده است.  می

 شرایط محوری -1

آید اما یک مفهوم که اگرچه از درون پژوهش بیرون می مقوله محوری مضمون اصلی پژوهش است

بندی مجدد به تغییر، تکمیل، ترکیب و طبقه  سهیمحوری محقق با مقا دهیپد افتنیجهت انتزاعی است. 

آموزش ضمن  یالگو در پژوهش حاضر مرکز ثقل (.34) صورت مستمر پرداختبه هامقوله و توسعه 

ای افزایی ارکان توسعه حرفههم " ای معلمان در سازمانبر موک جهت توسعه حرفه  یخدمت مبتن

شده نشان داده 1استخراج گردید. نتایج در جدول  "های نوین  معلمان با الهام از موک و فناوری

 است.

 ای معلمان در سازمانبر موک جهت توسعه حرفه یآموزش ضمن خدمت مبتن یالگو: شرایط محوری 1جدول

 کد منتخب  کد محوری  کنندگان)کدباز( نمونه بیانات مشارکت 

 ای تسهیل دسترسی معلمان به اشتراک اینترنتی منابع رشد حرفه

بروز آوری  

های  زیرساخت 

ای  توسعه حرفه 
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سازی به محتوای آموزشی  های مرکزی ذخیرهایجاد دیتابیس

 سازمانی درون

ای مبتنی بر موک در بستر  های یادگیری حرفه بسترسازی ایجاد شبکه 

 سامانه برای معلمان 

در زمینه  "شاد"افزارهای تخصصی حوزه آموزش همانند تقویت نرم 

 ای  های یادگیری حرفه پذیری به شبکه دسترسی 

پشتیبانی فنی از مشکلات و سؤالات معلمان در استفاده از موک در  

 ای  راستای توسعه حرفه

های مرتبط با دانش تخصصی  توجه به کمیت و اجرای جشنواره 

 معلمان  
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 کد منتخب  کد محوری  کنندگان)کدباز( نمونه بیانات مشارکت 

ای  های پژوهشی مرتبط با حیطه حرفه ها و طرح توجه به پژوهش 

گذاری  سیاست  معلمان و فاوا در حوزه پژوهش 

گفتمان محور در  

حوزه آموزش  

 حین خدمت   

استفاده از فناوری  توجه به گفتمان سازی آموزشی پیرامون یادگیری و  

 در خدمت آن 

ای و خود  های توانمندسازی معلمان در خود توسعه تقویت سیاست 

 راهبری در جریان یادگیری شخصی 

تأکید به رویکردهای یادگیری جدید و آموزش آن به معلمان و  

 های آموزش حین خدمت کارکنان در دوره

استفاده از  

رویکردهای نوین  

آموزشی در  

 سازمان 

استفاده از رویکردهای جدید و فعال مبتنی بر پروژه در آموزش و  

 یادگیری معلمان 

 استفاده از رویکردهای نوین و تلفیق در فناوری در سطح سازمان 

توجه به استفاده از رویکردهای منتورینگ و کوچینگ در راستای  

 ای  کارگیری موک در راستای توسعه حرفه سازی فرهنگ بهنهادینه

های  ها و سمینارهای مرتبط با طراحی و تدوین برنامه برگزاری کارگاه 

 ای  توسعه حرفه 

مثابه فرایند ای معلمان و کارکنان بهای معلمان: توسعه حرفههای توسعه حرفه بروز آوری زیرساخت

مشکلات آموزشی تواند راهگشای بسیاری از  وپرورش میروزرسانی ایشان در سازمان آموزشهمراهی و به

معلمان به  یدسترس لیتسهکنندگان و بررسی پژوهشگران در پژوهش، باشد. طبق دیدگاه مشارکت

 ی آموزش  یسازی به محتواذخیره یهای مرکزدیتابیس جادیا، ایمنابع رشد حرفه ینترنتیاشتراک ا

، معلمان  یبر موک در بستر سامانه برا  یای مبتنحرفه  یریادگیهای  شبکه   جادیا  یبسترساز،  سازمانیدرون

های پذیری به شبکه دسترسی نهیدر زم "شاد"حوزه آموزش همانند  یافزارهای تخصصنرم  تیتقو

توسعه  یاز مشکلات و سؤالات معلمان در استفاده از موک در راستا یفن یبانیپشت، ایحرفه یریادگی

کنندگان اشاره ر ادامه به برخی از بیانات مشارکتازجمله کدهای باز این مقوله محوری است. د ایحرفه 

 شود:می

شمسی خودش فاصله بده و کمی تا  50های وپرورش به لطف کرونا توانست از دههفضای آموزش
سال پیش سیر می کردیم و اصلا فضای  60اندکی در بعضی زمینه ها پیشرفت کنه و گرنه داشتیم در 

 (. 10)معلم،  "ای معلمان و نه رشد دانش آموزانوسعه حرفه مجازی محلی از توجه نبود نه برای ت
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گفتمان کنندگان به عقیده مشارکتگذاری گفتمان محور در حوزه آموزش حین خدمت: سیاست

ای یکی دیگر از محورهایی است که توسعه حرفه خدمت  نیآموزش حگذاری سیاست در حوزه  یمحور

 یو اجرا  تیتوجه به کمکنندگان در پژوهش طبق دیدگاه مشارکتتواند تسهیل نماید. معلمان را می

 طه یمرتبط با ح یهای پژوهشها و طرحبه پژوهش توجه، معلمان یهای مرتبط با دانش تخصصجشنواره 

و استفاده از  یریادگی رامونیپ  یآموزش یبه گفتمان ساز توجه، ای معلمان و فاوا در حوزه پژوهشحرفه 

ای و خود راهبری در های توانمندسازی معلمان در خود توسعهسیاست تیتقو، در خدمت آن یفناور

 ی ازجمله کدهای باز محور مذکور هستند. شخص یریادگی انیجر

الذکر، توجه به  نوین آموزشی در سازمان: یکی دیگر از محورهای پدیده فوق استفاده از رویکردهای 

هایی چون های جدی است. در این زمینه شاخصرویکردهای نوین و یا گارد گرفتن نسبت به فناوری

، خدمت  نیهای آموزش حو آموزش آن به معلمان و کارکنان در دوره  دیجد  یریادگی  یکردهایتأکید به رو

 ی کردهایاز رو  استفاده،  معلمان  یریادگیبر پروژه در آموزش و    یو فعال مبتن  دیجد  یکردهایرواز    استفاده

در  نگیو کوچ نگیمنتور یکردهایبه استفاده از رو  توجه، در سطح سازمان یدر فناور قیو تلف نینو

ها و کارگاه یبرگزار، ایتوسعه حرفه  یکارگیری موک در راستاسازی فرهنگ بهنهادینه یراستا

ای از ی احصا گردید. در ادامه به نمونهاتوسعه حرفه  یهابرنامه نیو تدو یمرتبط با طراح ینارهایسم

 شود.کنندگان اشاره میبیانات مشارکت

های گذشته های دههمبتنی بر اطلاعات و شایستگینظام آموزش ضمن خدمت ما همچنان سنتی و    "
های دنیای جدید استفاده کنیم ببینید نیازها و خواسته های است به نظرم وقتشه که از امکانات و ویژگی

نسل جدید متفاوت از نسل های پیشین است و نیاز داریم که متناسب با این نیازها حرکت کنیم یعنی 
روز مدنظر قرار بدیم و از ظرفیت های موجود فناوری در زمینه ارتقا این که مخاطب و خواسته های ب

 (.18)معلم، "ای بهره ببریم.حرفه 

 شرایط علّی -1

توان (. به عبارتی می34) ها اثرگذارندآن دسته از رویدادها و وقایع هستند که بر پدیده علیّشرایط 

 ط یشرا  انجامند.محوری می  دهیتوسعه پدرشد و    ایاست که به وقوع    یحوادث و اتفاقات  ،یعل  طیگفت شرا

در این پژوهش   متأثر از آن است  یاصل  دهیاست که پد  یو مفاهیم  طیدهنده شرانشان  یدر هر پژوهش  یعل

ای بر موک جهت توسعه حرفه یآموزش ضمن خدمت مبتن یالگوو عواملی را که عامل اصلی  شرایطی

 شده است.گزارش 2است را در این گزاره سازمان دادیم. نتایج در جدول شماره  معلمان در سازمان
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ای معلمان در بر موک جهت توسعه حرفه یآموزش ضمن خدمت مبتن یالگو: عوامل و شرایط علی 2جدول

 سازمان

 منتخب کد  کد محوری  کنندگان)کدباز( نمونه بیانات مشارکت 

 ای  درک لزوم تغییر در اهداف توسعه حرفه

نیازهای جدید  

ای و  حرفه 

تغییر بسترهای  

 یادگیری 

 

یّ 
عل

ط 
رای

ش
 

های مختلف در راستای چابک سازی و  دادن اختیار به مناطق و بوم 

 ای استفاده از ظرفیت های خلاق در توسعه حرفه

 بستر اینترنت ای نوین در  تکثر و فراوانی منابع توسعه حرفه

سازی شده برای رصد فرایندهای ارتقا  های همگام استفاده از سامانه 

 ای معلمان حرفه 

های  تغییر ابعاد یادگیری دانش آموزان و لزوم آشنایی معلمان با شیوه 

 صحیح یادگیری در بستر اینترنت )همچون موک ها و ...(  

 ییمحتوا  یهابه دوره   یدسترس  یهاشناخت روش 

ارتقا سواد  

ای  رسانه 

 معلمان 

 ی ادر جهت توسعه حرفه   یکاربرد   یمحتوا   زییتم  ییتوانا

 بر موک   یمبتن  یهادوره   یشناخت  لیتحل  ییتوانا

 در بستر نت  فعالانه نسبت به محتوا  برخورد

و بسترهای محتوا محور در راستای رفع نیازهای    انهیکار با را  مهارت

 ای حرفه 

وپرورش در بستر  وجود شبکه ارتباطی سازنده میان معلمان آموزش 

 شاد 

وجود شبکه  

ارتباطی  

سازنده بین  

 معلمان 

سازی ارتباط شبکه یادگیری اعم از معلمان، دانش  توجه به زمینه

 وپرورش  های آموزش آموزان و اولیا و سایر بخش 

توجه به سامانه ارتباط آزاد در راستای برطرف سازی مشکلات و ارتقا  

 دانش فردی و سازمانی کارکنان 

مجازی و هدایت کارکنان به سمت ارتقا فردی از  بسترسازی فضای  

 های آنلاین یادگیری مجازی و منابع یادگیری طریق سامانه 

آموزش  یالگوکنندگان نشان داد که شرایط و عوامل علیّ مؤثر بر تحلیل و بررسی بیانات مشارکت

 ر ییای و تغحرفه دیجد یازهاینشامل ای معلمان بر موک جهت توسعه حرفه  یضمن خدمت مبتن

 است. معلمان نیسازنده ب یشبکه ارتباط وجود، ای معلمانسواد رسانه ارتقای، ریادگی یبسترها
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درک لزوم هایی چون : در این زمینه شاخصای و تغییر بسترهای یادگیرینیازهای جدید حرفه

و  یچابک ساز یهای مختلف در راستابه مناطق و بوم اریاخت دادن، ایدر اهداف توسعه حرفه رییتغ

در بستر  نیای نومنابع توسعه حرفه  یو فراوان تکثر، ایخلاق در توسعه حرفه  یها تیاستفاده از ظرف

ابعاد   رییتغ،  ای معلمانارتقا حرفه  یندهایرصد فرا  یسازی شده براهای همگاماز سامانه  استفاده،  نترنتیا

)همچون  نترنتیدر بستر ا یریادگی حیهای صحمعلمان با شیوه ییدانش آموزان و لزوم آشنا یریادگی

 ، احصا گردید. موک ها و ...(

به  یدسترس یهاناخت روش ش: ذیل این محور در شرایط علی، ای معلمانارتقا سواد رسانه

 ی شناخت لیتحل ییتوانای، ادر جهت توسعه حرفه  یکاربرد یمحتوا زییتم ییتوانایی، محتوا یهادوره

 یو بسترها انهیکار با را مهارت، فعالانه نسبت به محتوا در بستر نت برخورد ، بر موک یمبتن یهادوره

 ( بیان داشت:2احصا گردید. برای نمونه معلم ) ایحرفه  یازهایرفع ن یمحتوا محور در راستا

خدا را شکر معلمان به واسطه نیازهای جدیدی که در زندگی تجربه کردن علاقمند به کارکردن در "
فضای مجازی و یادگیری از این فضا هستند چراکه دانش آموزان نیز بخش عمده ای از زمان خودشون 

 "های استفاده صحیح از این فضا آشنا باشند.معلمان با شیوه را در این بستر سپری می کنند و نیازه که

 ان یسازنده م  یوجود شبکه ارتباط: این محور مشتمل بر  وجود شبکه ارتباطی سازنده بین معلمان

اعم از معلمان، دانش  یریادگیسازی ارتباط شبکه به زمینه توجه، وپرورش در بستر شادمعلمان آموزش

 ی برطرف ساز یبه سامانه ارتباط آزاد در راستا توجه، وپرورشهای آموزش بخش ریو سا ایآموزان و اول

کارکنان به سمت  تیو هدا یمجاز یفضا یبسترساز، کارکنان یو سازمان یمشکلات و ارتقا دانش فرد

عنوان نمونه ی بود. در این زمینه بهریادگیو منابع    یمجاز  یریادگی  نیهای آنلاسامانه  قیارتقا فردی از طر

 ( بیان داشت:1معلم )

های اجتماعی یا هر بستر رسمی دیگه ای که سیستم برای من تدارک باید من معلم از طریق شبکه"
میبینه بتونم با مطالب مفید و کارشناسان حوزه خود ارتباط داشته باشم بالاخره این فضا برای من 

 "که به ارتباط با افراد هم دغدغه خود بپردازم.شده طراحی 
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 راهبردها -1

پدیده مورد نظر صورت   باهدف خاصی برای اداره و کنترل هایی هستند کهراهبردها، استراتژی

و بازخورد پدیده مورد  هایی برای کنترل، اداره ها و واکنش بر کنش مبتنی (. راهبردها34)پذیردمی

 شده است.گزارش  3نتایج حاصل از تحلیل این بخش از پژوهش در جدولبررسی هستند. 

 ای معلمان در سازمانبر موک جهت توسعه حرفه یآموزش ضمن خدمت مبتن یالگو: راهبردهای 3جدول

 کد منتخب  کد محوری  کنندگان)کدباز( نمونه بیانات مشارکت 

 یادگیرندگان الکترونیک به واسطه بسترسازی در این حوزه حمایت از  

حمایت  

سازمانی و  

ایجاد 

های  مکانیسم 

 تشویقی

 

ی 
رد

هب
 را

ط
رای

ش
 

 ک یالکترون  یریادگی  یبه ابزارها   یبخشتنوع

 های ضمن خدمت ترکیبی و غنی بخشی منابع موک در سازمان برگزاری دوره 

های مرتبط با یادگیری در بستر موک  محسوب نمودن مدارک و گواهینامه

 های سازمانی  های ضمن خدمت و کارگاه عنوان دوره به

 بندی معلمانملحوظ نمودن مدارک یادگیری موک محور در رتبه

های ارزشیابی بر اساس مدارک یادگیری ترکیبی در ارزشیابی  استفاده از فرم 

 سالیانه 

افزاری تجهیزات مورداستفاده در سازمان  افزاری و نرم پشتیبانی سخت

 وپرورش در جهت تسهیل استفاده از رویکردهای نوین یادگیری آموزش 

 داشتن انگیزه و علاقه شخصی برای پیشرفت و ارتقا سرمایه فکری 
تأکید بر  

فرایندهای خود  

راهبر در  

 ایتوسعه حرفه 

 وپرورش کسب دانش بین کارکنان آموزش داشتن روحیه پیشرفت و  

 توانایی تنظیم آهنگ یادگیری شخصی از سوی معلمان  

 های نوین در آموزش کارگیری روش وجو و بهتوجه دادن معلمان به فنون جست 

 کارگیری منابع موک  ای و به استفاده از رویکردهای حل مسئله در توسعه حرفه 

کارگیری  به

راهبردهای  

 پروژه محور  

 های یادگیری معلمانتوسعه محوری مبتنی بر پژوهش در بستر شبکه 

 های اجتماعیهای رسمی و غیررسمی در شبکهتوانایی تحلیل پیام

های اجتماعی در دسترسی به منابع مختلف موردنیاز  شبکه استفاده از ظرفیت  

 ای توسعه حرفه 
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 کد منتخب  کد محوری  کنندگان)کدباز( نمونه بیانات مشارکت 

 ای در بستر اجتماع یادگیری های حرفه تنظیم فعالیت

آموزش ضمن   یالگودهد کنندگان در پژوهش نشان میهای مشارکتها و دیدگاهتحلیل مصاحبه

توان در سه مولفه محوری مذکور را می ای معلمان در سازمانبر موک جهت توسعه حرفه  یخدمت مبتن

 سازمان داد که در ادامه به تشریح هرکدام از این راهبردها خواهیم پرداخت:

آموزش شده در زمینه : ازجمله راهبردهای ارائه های تشویقیحمایت سازمانی و ایجاد مکانیسم

آمده، عملهای به، طبق برداشت از مصاحبه ای معلمانبر موک جهت توسعه حرفه  یضمن خدمت مبتن

های ضمن دوره یبرگزارهای تشویقی بود. که مشتمل بر مولفه های حمایت سازمانی و ایجاد مکانیسم

های مرتبط با نمودن مدارک و گواهینامه  محسوب، منابع موک در سازمان  یبخش  یو غن  یبیخدمت ترک

نمودن مدارک  ملحوظی، های سازمانهای ضمن خدمت و کارگاهعنوان دورهدر بستر موک به یریادگی

 ی ریادگیبر اساس مدارک  یابیهای ارزشاز فرم استفاده، بندی معلمانموک محور در رتبه  یریادگی

مورداستفاده در سازمان  زاتیافزاری تجهافزاری و نرم سخت یبانیپشت، انهیسال یبایدر ارزش یبیترک

که حمایت ی بودند درصورتیریادگی نینو یکردهایاستفاده از رو لیوپرورش در جهت تسهآموزش 

ای ایشان را نیز انتظار داشت. توان توسعه حرفه سازمانی موثری از این شیوه یادگیری صورت پذیرد می

 ( بیان داشت:14عنوان نمونه معلم )ن زمینه به در ای

شمار توان از منابع بیوپرورش نیست میهای حضوری و در فضای آموزشها فقط کارگاهکارگاه "
وپرورش نیز این ای و رفع نیاز استفاده کرد و بهتره که آموزش اینترنتی و موک محور برای توسعه حرفه 

ا در این زمینه رو ها را بدون سنگ اندازی لحاظ کنه که همکاران تشویق بشن. البته سواستفاده هکارگاه
 "هم قبول دارم.

کنندگان در پژوهش : تحلیل نظرات مشارکتایتأکید بر فرایندهای خود راهبر در توسعه حرفه

های ضمن خدمت مبتنی بر موک باید بر باشد که جهت بهبود در امر آموزش دهنده این نکته مینشان

هایی چون کنندگان شاخصنظرات مشارکت ای توجه ویژه داشت، در این زمینه طبقفرایند خود توسعه 

و کسب دانش   شرفتیپ   هیروح  داشتنی،  فکر  هیو ارتقا سرما  شرفتیپ   یبرا  یو علاقه شخص  زهیداشتن انگ

دادن معلمان   توجه،  معلمان  یاز سو  یشخص  یریادگیآهنگ    میتنظ  ییتوانا،  وپرورشکارکنان آموزش   نیب

قول مورد تأکید بود. در این باره به بیان نقل در آموزش نینو یهاروش یریکارگوجو و بهبه فنون جست 

کارکنان سازمان "( بیان داشت: 15کنیم. معلم )کنندگان در پژوهش بسنده میتعدادی از مشارکت
ع موک  باید به نظر من خودشان وپرورش برای استفاده از رویکردهای جدید یادگیری همچون منابآموزش 
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های مجازی این پیگیر باشند و در این زمینه پشتکار و علاقه مضاعف داشته باشند چون خاصیت دوره
رود ولی اگر پیگیر باشی کار خیلی سریع و با نتایج است که اگر به حال خود رها شود کار پیش نمی

 "می رود.های صرفا حضوری یا مجازی پیش بسیار بهتری از دوره

-کنندگان در پژوهش از دیگر شاخصطبق دیدگاه مشارکتکارگیری راهبردهای پروژه محور: به

راهبردهای پروژه گذاری به ارزشهای ضمن خدمت مبتنی بر موک، های موردتوجه در توسعه آموزش 

ای حل مسئله در توسعه حرفه   یکردهایاستفاده از رومحور است. این شاخص مشتمل بر موردی همچون  

 ییتوانا،  معلمان  یریادگی  یهابر پژوهش در بستر شبکه   یمبتن  یمحور   توسعه،  کارگیری منابع موکو به

در  یاجتماع  یهاشبکه تیاز ظرف استفادهی، اجتماع یهادر شبکه یررسم یو غ  یرسم یهاامیپ  لیتحل

ی ریادگیدر بستر اجتماع    یاحرفه  یهاتیفعال  میتنظ،  ایبه منابع مختلف موردنیاز توسعه حرفه  یدسترس

 شود:های مرتبط با این شاخص پرداخته میقولاست.در ادامه به بیان تعدادی از نقل

های ضمن خدمت از سایت فرادرس که دارای من برای دوره( بیان داشت: 16در این باره معلم ) 
حیطه کاری  ) امور مالی( است استفاده کردم و به های بسیار مفید در زمینه حسابداری و مرتبط با  دوره

ها ها استفاده کردم اصلا به این که از آننظرم بسیار هم مفید بود حقیقتا در زمانی که من از این دوره
عنوان ضمن خدمت یا کارگاه در ارزشیابی ها استفاده کنم فکر هم نمی کردم ولی بعد که با مشورت به

ها را به سازمان و مسئول توسعه منابع انسانی ارائه کردم از من قبول ن دورهیکی از دوستان مدارک ای
دهنده اهمیت های من لحاظ نمودند که نشانهای ضمن خدمت و کارگاهها را د زمره دورهکردند و آن

 "هاست.وارزش قائل شدن در سازمان برای این دوره

 ایعوامل زمینه- 4

 محل کند ومی دلالت پدیدهای به که است  ویژه خصوصیات یکسری دهندهای نشانعوامل زمینه 

(. نتایج حاصل 34) که پدیده در آن نهفته است است بُعد یک طول در پدیدهای با مرتبط وقایع یا حوادث

 شده است. گزارش  4از تحلیل این بخش از پژوهش در جدول

ای معلمان در بر موک جهت توسعه حرفه یآموزش ضمن خدمت مبتن یالگوساز : عوامل زمینه4جدول

 سازمان

 کد منتخب  کد محوری  کنندگان)کدباز( نمونه بیانات مشارکت 

ن   سازمانی در جامعه اهمیت و اولویت دادن به ارتقا شخصی و  
ب ی ن 
آ ها ی  ا س ا س  ی



 

 

 

 

 

 

 

 156            1404 بهار، 48، شماره  سیزدهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 کد منتخب  کد محوری  کنندگان)کدباز( نمونه بیانات مشارکت 

های فرهنگی در راستای  ارائه الگوهای متناسب با تخصص در سازمان 

 توسعه سرمایه فکری 

های  زمینه 

 اجتماعی 

 العمر مرتبط با یادگیری مادام های  اصول و ارزش   جیو ترو  نییتب

 ای تخصصیتقویت منابع و محتوای رسانه 

 ها  پذیرش فناوری در جامعه و کارکردهای مفید آن در سازمان 

افزاری مناسب در راستای تسهیل  افزاری و نرم وجود امکانات سخت 

 دسترسی معلمان به منابع محتوایی موک 

های  زمینه 

 سازمانی 

های اجتماعی در همراه سازی و بسترسازی  توجه به نقش شبکه 

 ای معلمان توسعه حرفه 

گانه فناوری اطلاعات و  های هفتآشناسازی معلمان با مهارت 

 ارتباطات 

های  آموزشی مرتبط با دوره   -ها و سمینارهای علمیبرگزاری کنفرانس 

 یادگیری از طریق موک و آشناسازی با آن در بستر وب

ای بر مبنای شرایط  ساختاربندی منعطف یادگیری و توسعه حرفه

 افراد 

توسعه فردی از   کارگیری ظرفیت های فاوا درفناوری و بهپذیرش  

 سوی معلمان 

های  زمینه 

 فردی 

 های مبتنی بر موک در یادگیری های معلمان  گذاری به دوره ارزش 

ای و  های فردی در تعیین نیازهای یادگیری حرفهتوجه به ویژگی

 توانایی انتخاب از میان منابع مختلف

 سبک یادگیری فردی و تحلیل آن از سوی معلمان شناخت نسبت به  

ترکیبی و درگیر ساختن معلمان با دنیای    -توجه به یادگیری تجربی

های جدید همچون واقعیت افزوده و واقعیت  واقع به کمک فناوری 

 مجازی 

ذار است گیرد که بر آن اثرگای شکل مینظام آموزشی و اقتضائات آن نه در خلأ، بلکه در شرایط زمینه 

ای مؤثر بر آن نیازمند گیری این فضا در سازمان به فهم عوامل زمینه های شکلبنابراین توضیح زمینه 

های اساسی مشتمل شود، شامل بنیآنملاحظه می  4طور که در جدولای هماناست. مقوله شرایط زمینه 



 

 

 

 

 

 

   

 ...نیحس، ییزنگو اسدالله، سدهی پورروح اله غلام / …بر موک  یآموزش ضمن خدمت مبتن یالگو                                       157،

 

دامه به تفکیک و ترتیب به شود که در اهای فردی میسازمان، بستر اجتماعی و زمینه بخش بستر 3بر 

 شود.نظرهای مرتبط با هر کد پرداخته میارائه نقطه 

ای است. ترین عوامل مؤثر در وضعیت یک مولفه در هر جامعه: این عامل از مهمهای سازمانیزمینه

کنندگان آنچه از مجموع کدهای قرارگرفته در این بخش احساس با توجه به تحلیل نظرات مشارکت

ین است که محیطی  و چارچوب فرهنگی تا حدود زیادی نقشه راه سازمان را در مولفه یادگیری شود امی

افزاری و وجود امکانات سختای تبیین می کند. این عامل مشتمل بر های در راستای توسعه حرفه

های به نقش شبکه  توجه،  موک  ییمعلمان به منابع محتوا  یدسترس  لی تسه  یافزاری مناسب در راستانرم

گانه هفت  یهامعلمان با مهارت  یآشناساز،  ای معلمانتوسعه حرفه   یو بسترساز  یدر همراه ساز  یاجتماع 

های مرتبط با دوره یآموزش -یعلم ینارهایها و سمکنفرانس یبرگزار، اطلاعات و ارتباطات یفناور

ای و توسعه حرفه   یریادگیمنعطف    دیساختاربن،  با آن در بستر وب  یموک و آشناساز  قیاز طر  یریادگی

 شود. کنندگان در پژوهش بیان میهایی از مشارکتقولبود. در ادامه برای نمونه نقل   افراد  طیشرا  یبر مبنا

متاسفانه شرایط آشنایی و دانش فناوری معلمان و کارکنان  "( بیان داشتند: 8عنوان نمونه معلم )به
های سطح ابتدایی کامپیوتر را هم به شکل کامل بعضا مهارت وپرورش به شکلی هست که حتیآموزش 

بلد نیستند و این وضعیت و ساختار فناورانه ضعیف باعث شده که از یادگیری های مبتنی بر موک و 
طور کلی یادگیری هایی که با فضای الکترونیک و فناورانه سروکار داشته باشد را کنار بگذارند و کمتر به

 "ط بگیرند.با این فضا ارتبا

کنندگان در پژوهش، اجتماع و محیط پیرامونی نیز : طبق بیانات مشارکتهای اجتماعیزمینه

و  یدادن به ارتقا شخص تیو اولو تیاهمعنوان بستری مؤثر در این زمیه باشد. در این زمینه، تواند بهمی

 ه یتوسعه سرما یدر راستا یفرهنگ یهامتناسب با تخصص در سازمان یالگوها ارائه، در جامعه یسازمان

ای رسانه  یمنابع و محتوا  تیتقو،  العمرمادام یریادگیهای مرتبط با  اصول و ارزش  جیو ترو  نییتبی،  فکر

احصا گردید. در این زمینه ها آن در سازمان دیمف یدر جامعه و کارکردها یفناور رشیپذی، تخصص

خیلی مهمه جامعه و جوی که بر اون حاکمه از یادگیری های  "( بیان کرد: 12عنوان مثال معلم )به
های مختلف حمایت کنه و این جو افراد رو به این سمت و طور کلی ارتقا در زمینهجدید مثل موک و به

   "ای یادگیری در هر شیوه ای دلسرد کنه.سو سوق بده نه اینکه اونا رو از این وضعیت و تلاش بر

طور های مؤثر بر ضمن خدمت بر مبنای موک، نگرش افراد و بهاز دیگر زمینههای فردی: زمینه

کارگیری و به  یفناور  رشیپذخاص معلمان است. ازجمله محورهای این عامل بر طبق احصا پژوهشگران  

 ی ریادگیبر موک در   یهای مبتنبه دوره  گذاریارزش،  معلمان  یاز سو  یفاوا در توسعه فرد یها  تیظرف
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 ان یانتخاب از م ییای و تواناحرفه یریادگی یازهاین نییدر تع یهای فردبه ویژگی توجه، معلمان یها

 ی ریادگیبه  توجه، معلمان یآن از سو لیو تحل یفرد یریادگینسبت به سبک  شناخت، منابع مختلف

 ت یهمچون واقع دیهای جدواقع به کمک فناوری یایساختن معلمان با دن ریو درگ یبیترک -یتجرب

های مرتبط با این عوامل پرداخته قولای از نقلی بود. در ادامه به بیان نمونهمجاز تیافزوده و واقع

معلمان ما باید در درجه اول این سیستم یادگیری جدید  ( بیان داشت:6عنوان نمونه معلم )شود. بهمی
  "را قبول کنند و بعد به فکر ارتقا خودشون از طریق اون باشن.

 گر)محدودکننده( مداخله  عوامل -5

عنوان محدودکننده آموزش برخی از عوامل سازمانی و انسانی به کنندگان،تجارب مشارکت  بین در

. این عوامل مانع از اثربخشی ای معلمان بیان شدندضمن خدمت مبتنی بر موک در راستای توسعه حرفه 

 شده است.گزارش 5ها در جدولیافته شوند. نتایج این بخش ازهای مربوط به اهداف پژوهش میبرنامه

ای بر موک جهت توسعه حرفه یآموزش ضمن خدمت مبتن یالگوای محدودکننده : عوامل مداخله5جدول

 معلمان در سازمان

 کد منتخب  کد محوری  کنندگان)کدباز( نمونه بیانات مشارکت 

 وپرورش آموزش انگیزگی و دلسردی شغلی معلمان و کادر اداری  بی

 موانع فردی  
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های موجود و عدم تسلط  گیری از فرصتضعف توانایی معلمان در بهره 

 ایشان به دانش محتوایی و فناورانه موردنیاز

کارگیری آن در مسیر  های پژوهشی و توانایی بهعدم تسلط بر فعالیت 

 سوی معلمان شغلی از  

 وپرورش ای در سازمان آموزش عدم تمایل به یادگیری و توسعه حرفه

های ارتباطی معلمان برای تیم سازی و استفاده از  ضعف در مهارت

 ظرفیت های جمعی در یادگیری های نوین

 های جدید یادگیری در بین معلمان  مقاومت نسبت به تغییر و فرصت

گیری از مطالب علمی روز  ضعف بنیه علمی معلمان و کارمندان در بهره 

 دنیا

های فرابر  هایی برای فعالیت بسترسازی ضعیف سازمان در ایجاد فرصت 

 ای و بیرون از چارچوب شغلینامه 
 موانع ساختاری 

مولفه های تخصصی و تسهیلگری فناورانه در جذب و  عدم توجه به 

 وپرورش گمارش معلمان در آموزش 
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 کد منتخب  کد محوری  کنندگان)کدباز( نمونه بیانات مشارکت 

 های نوین توجهی ساختار آموزشی به فناوری کم

حجم بالای وظایف شغلی معلمان و سردرگمی و ابهام ایشان در نقش و  

 وظائف محوله 

های  عدم توجه به نیازهای جامعه مخاطب و معلمان در تصمیم سازی 

 سازمانی در راستای نیازهای یادگیری ایشان

سازی  سازی و نهادینهمنظور پیاده های تخصیصی بهکفایت بودجه عدم 

 های مبتنی بر موک در زمینه ضمن خدمت    آموزش 

 موانع اقتصادی  

نامناسب بودن نظام پرداخت و عدم تفکیک افراد به لحاظ دانش تخصصی  

 وپرورش  و توسعه فردی در آموزش 

های  وپرورش به دلیل محدودیت چندشغله بودن افراد در سازمان آموزش 

 درآمدی  

های جانبی غیر مرتبط با حیطه کاری و عدم توانایی  اشتغال به فعالیت

 یادگیری شغلی به دلیل تنگنای زمانی مدیریت نیازهای  

کمبود تجهیزات آموزشی و سراهای پژوهشی در راستای محتوا سازی و  

 های ضمن خدمت باکیفیت برای کارکنان سازمان برگزاری دوره 

های شخصی است که این دسته از عوامل محدودکننده مربوط به موانع فردی و چالش فردی:موانع  

های ها مواجه شود. چالشیک فرد در سازمان در مسیر شغلی و دستیابی به توسعه ممکن است با آن

معلمان و  یشغل یانگیزگی و دلسردبیبندی پژوهشگران مشتمل بر  عواملی همچون فردی طبق دسته 

 شان یهای موجود و عدم تسلط اگیری از فرصتمعلمان در بهره  ییتوانا  ضعف،  وپرورشآموزش   یکادر ادار

کارگیری آن در به ییو توانا یهای پژوهشتسلط بر فعالیت عدم، و فناورانه موردنیاز ییبه دانش محتوا

 ضعف ،  رورشوپ ای در سازمان آموزش و توسعه حرفه   یریادگیبه    لیتما  عدم،  معلمان  یاز سو  یشغل  ریمس

نوین،   یها  یریادگیدر   یجمع  یها  تیو استفاده از ظرف  یساز  میت  یمعلمان برا یارتباط  یهادر مهارت

معلمان و کارمندان   یعلم  هیبن  ضعف،  معلمان  نیدر ب  یریادگی  دیهای جدو فرصت  ریینسبت به تغ  مقاومت

کنندگان اگر موانع است. موانع اقتصادی: به عقیده مشارکت ایروز دن یگیری از مطالب علمدر بهره

اقتصادی پیش روی نظام آموزشی و کارکنان آن برداشته شود تا حدود زیادی ایشان برای یادگیری 

کفایت عدما این بخش مشتمل بر ای و ارتقا دانش آماده خواهند شد. پژوهشگران عوامل مرتبط بحرفه 

ضمن  نهیبر موک در زم یهای مبتنسازی آموزش سازی و نهادینهمنظور پیادهبه یصیهای تخصبودجه 

در  یو توسعه فرد یافراد به لحاظ دانش تخصص کیبودن نظام پرداخت و عدم تفک نامناسب، خدمت

ی، های درآمدمحدودیت لیوپرورش به دلبودن افراد در سازمان آموزش  چندشغله، وپرورشآموزش 
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 ی شغل یریادگی یازهاین تیریمد ییو عدم توانا یکار طهیغیر مرتبط با ح یهای جانببه فعالیت اشتغال

 ی محتوا سازی و برگزار  یدر راستا  یپژوهش یو سراها  یآموزش  زاتیتجه  کمبودی، زمان  یتنگنا  لیبه دل

 قلمداد نمودند. کارکنان سازمان ین خدمت باکیفیت براهای ضمدوره

که الان هست وقت و   یاقتصاد  تیوضع نیمن معلم اصلا با ا":  ( بیان داشت که7در این رابطه معلم )
هستم من در  یو اقتصاد یمسائل مال ریشد ندارم چراکه درگ انیکه ب یموارد  یریادگی یبرا یتمرکز

من هم از حداقل  کنهیاز حق و حقوق من دفاع نم یقرار دارم چون نظام آموزش یسخت اقتصاد طیشرا
دیگه  ساده سیتدر کی یعنیکنم  یم نیتام ستمیس یگذارم و همان حداقل ها را برا یها پا فراتر نم
 "ای و ضمن خدمت در حد رفع تکلیف فقط.توسعه حرفه 

یکی از موانع پیش روی تحقق آموزش ضمن خدمت بر مبنای موک، به عقیده  موانع ساختاری:

کنندگان و بر طبق احصا پژوهشگران، موانع ساختاری بود. موانع ساختاری بیشتر ناظر بر بعد مشارکت

گذاری سازمانی و ساختار حاکم بر شرایطی است که افراد در آن به سر می برند. کدهای برشمرده سیاست

سازی سازی و نهادینهمنظور پیادهبه یصیهای تخصکفایت بودجهعدماند از: ین زمینه عبارت شده در ا

افراد به  کیبودن نظام پرداخت و عدم تفک نامناسب، ضمن خدمت نهیبر موک در زم یهای مبتنآموزش 

رورش وپ بودن افراد در سازمان آموزش   چندشغله،  وپرورشدر آموزش  یو توسعه فرد  یلحاظ دانش تخصص

 ییو عدم توانا یکار طهیغیر مرتبط با ح یهای جانببه فعالیت اشتغالی، های درآمدمحدودیت لیبه دل

 یپژوهش یو سراها یآموزش زاتیتجه کمبودی، زمان یتنگنا لیبه دل یشغل یریادگی یازهاین تیریمد

. در ادامه به کارکنان سازمان یهای ضمن خدمت باکیفیت برادوره یمحتوا سازی و برگزار  یدر راستا

 شود:کنندگان در پژوهش پرداخته میای از بیانات مشارکتبیان نمونه

یکی از دلائل و موانعی که باعث شده است توجه به توسعه و سرمایه انسانی  "( بیان داشت:17معلم )

این است که در این ساختار، افراد مشارکت کننده از این وپرورش به حاشیه رانده شود  در سازمان آموزش 

که استخدام هستند و امنیت شغلی دارند آسوده هستند و درنتیجه تلاشی برای نگه داری آن نمی کنند 

چون اصولاً اگر هیچ کاری هم نکنند سرجایشان خواهند بود پس چرا برای یادگیری و ارتقا شخصی و 

قدام کنند وقتی که بدون هیچ اقدامی بر سر پست و مقام خودشان توسعه سرمایه فکری خودشان ا

 "خواهند بود؟!
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 پیامدها  - 6

، ای معلمان در سازمانبر موک جهت توسعه حرفه  یآموزش ضمن خدمت مبتن یالگوپیامدهای 

خواهد بود. که باعث انگیزش  "ای معلمان از طریق بسترهای نوین آموزشیهای حرفهتقویت توانمندی "

ها ، پتانسیلاستعدادهاشود. این پیامدها، زمینه تقویت روزآوری اطلاعات تخصصی میشغلی معلمان و به

 کند که باید موردتوجه ویژه قرار گیرد.و منابع انسانی و مالی را فراهم می

 هامدل پارادایمی برآمده از داده

با توجه به کدگذاری باز، محوری و انتخابی؛ مدل پارادایمی الگوی آموزش ضمن خدمت معلمان مبتنی 

 ارائه شده است. 1ای در شکل شماره بر موک به عنوان رویکرد توسعه حرفه

 معلمان در سازمانای : الگوی آموزش ضمن خدمت مبتنی بر موک جهت توسعه حرفه1شکل
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 گیریبحث و نتیجه

ای و شغلی با ورود فاوا و بسترهای نوین دچار تحول گردیده است. ازجمله های مختلف حرفهحوزه 

ای در زمینه تغییر این بسترها، حوزه آموزش ضمن خدمت معلمان است که دستخوش تغییرات عدیده

بر  شده مبتنی، این حوزه از ضعف الگوی طراحیحالهای سنتی به جدید شده است، با این پارادایم

سازی این حوزه منجر تواند به غنیعنوان منبع و راهبرد یادگیری میبرد. موک بهبسترهای نوین رنج می

بر موک جهت  یآموزش ضمن خدمت مبتن یالگو گردد. در همین راستا در پژوهش حاضر به طراحی

 گردد. های آن تبیین میپرداخته شد که در ادامه یافته ای معلمانتوسعه حرفه 

ای معلمان بر موک جهت توسعه حرفه  یآموزش ضمن خدمت مبتن  یالگوده مرکزی و مرکز ثقل  پدی

گذاری گفتمان ای، سیاست های توسعه حرفه روزآوری زیرساخت کنندگان، بهبر مبنای دیدگاه شرکت

های پژوهش در این محور حوزه آموزش حین خدمت و استفاده از رویکردهای نوین آموزشی بود. یافته

های کاربست موک در سازمان در راستای توسعه ها از حیث جنبه های برخی از پژوهشبخش با یافته

افزاری همچون های سخت (. در تبیین این نتایج باید بیان داشت که جنبه 11،4کارکنان همخوانی دارد)

نتی به های گفتمانی و تغییر دیدگاه سگذاریافزاری همچون سیاستسازی زیرساخت و نرمفراهم

های اشتراک دانش مبتنی بر تواند به بهبود در این زمینه بینجامد و جنبه های ضمن خدمت میآموزش 

های مختلف سازی بخشبسترهای نوین را برای معلمان تقویت کند. این نتایج بیشتر بر همگام

 کارگیری بستر موک در ضمن خدمت تأکید دارد. وپرورش برای بهآموزش 

، طبق ای معلمانبر موک جهت توسعه حرفه   یآموزش ضمن خدمت مبتن  یالگوؤثر در  عوامل و علل م

سواد  ارتقای، ریادگی یبسترها رییای و تغحرفه دیجد یازهاینهای صورت گرفته در سه محور مصاحبه 

-عنوان گردید که همسو با نتایج برخی پژوهش  معلمان  نیسازنده ب  یشبکه ارتباط  وجود،  ای معلمانرسانه

های این بخش باید بیان داشت که عمده دلایل توسعه صلاحیت (. در تبیین یافته30، 10است) ها

های درونی کارکنان است و در کنار این عامل، تخصص های آموزشی، انگیزه و محرکای در سازمانحرفه 

باید بیان  تواند به این موضوع کمک کند. لذا در تبیین این نتایجای معلمان میمحوری و سواد رسانه 

داشت که شبکه ارتباطی سازنده بین معلمان و باهدف تسهیل ارتباط و استفاده از بسترهای جدید 

عنوان منابع یادگیری در ضمن خدمت منجر شود و به تسریع در دستیابی تواند به کاربست موک بهمی

 به پدیده محوری پژوهش منجر گردد.

 ت یحماهای صورت گرفته، در سه بخش شامل ای مصاحبهراهبردهای دستیابی به الگو مدنظر بر مبن

 کارگیری به، ایخود راهبر در توسعه حرفه  یندهایبر فرا تأکیدی، قیهای تشومکانیسم جادیو ا یسازمان



 

 

 

 

 

 

   

 ...نیحس، ییزنگو اسدالله، سدهی پورروح اله غلام / …بر موک  یآموزش ضمن خدمت مبتن یالگو                                       163،

 

ها باید اشاره داشت که با توجه دادن معلمان بندی شد. در تبیین این یافتهدستهپروژه محور    یراهبردها

های فناورانه، وجو و کاوش در محیطهای فردی و آشناسازی ایشان با فنون جست پتانسیلها و  به ظرفیت

ای و شغلی ایشان در بستر دنیای متکثر اینترنت برطرف توان باعث شد که بخش عمده ای از نیاز حرفه می

ه از محتوای تواند به تقویت استفادهای سازمانی مؤثر بر آن میگردد. که راهبردهای تشویقی و مکانیسم

( نیز مورد تأکید قرارگرفته 28ای بینجامد، این مهم در پژوهش )موک محور برای اهداف توسعه حرفه

های کارگیری مکانیسمبود و ازجمله راهبردهای مؤثر در آموزش ضمن خدمت در کشورهای مختلف را به

تواند ا راهبردهای پروژه محور میتشویقی متناسب با میزان توسعه مندی افراد عنوان کرده بودند. در انته

خصوص موک در راستای تنظیم آهنگ یادگیری های مبتنی بر اینترنت و به به استفاده از ظرفیت شبکه 

ای های یادگیری با استفاده از موک است، کمک ویژهسازی آن که ازجمله مولفه ها و خصیصه و شخصی

 داشته باشد.

دمت مبتنی بر موک به سه عامل اجتماعی، سازمانی و الگوی آموزش ضمن خگیری شکل یبسترها

ها باید بیان داشت که این سه عامل با یکدیگر ارتباط بندی گردید. در تبیین این یافتهفردی تقسیم

حال، ابعاد فردی با توجه تواند باشد، بااینگیری الگو به شیوه کارامد میهای شکلتنگاتنگی دارند و زمینه

مثال خود عنوانکرد. بهدر نظام آموزشی و حیطه اختیارات محوله بیشتر خودنمایی می  به جایگاه معلمان

آمد. در کنار های انجام پذیرفته به چشم میطور مستقیم و غیرمستقیم در بسیاری از مصاحبهراهبری به 

سهیل گر عنوان عامل پیش برنده و تای و بهعنوان عاملی مهم در صلاحیت حرفهآن فرهنگ یادگیری به

دهنده تواند نقش مؤثر و مکمل را در کنار خود راهبری )فردی( داشته باشد که نشانای، میتوسعه حرفه 

( ازنظر 35های )های پژوهشهای پژوهش در این بخش با یافتهارتباط تنگاتنگ این عوامل است. یافته

نین تأثیرات آن در ارائه های فردی در ساخت سازمان یادگیرنده و همچنقش مستقیم و مؤثر ویژگی

 الگوهای ضمن خدمت کارامد قرابت دارد. 

نمایند. ها به معنای موانعی هستند که در مسیر دستیابی به یک هدف یا پدیده ایفای نقش میچالش

ای در سه عامل در زمینه توسعه حرفه   بر موک  یآموزش ضمن خدمت مبتن  یالگوهای پیش روی  چالش

های پیش (  نیز با اشاره به چالش26،36های )بندی شدند. پژوهشی دستهساختاری، فرهنگی و فرد

ها، روی آموزش ضمن خدمت با توجه به نیازهای دنیای کنونی پرداخته بودند که در تبیین این یافته 

های تشویقی و بروکراسی و سایر موانع اداری و سازمانی توان به ضعف در مکانیسمموانع ساختاری را می 

شود جریان ها اشاره داشت که باعث میها و ویژگیاد. موانع فرهنگی به وجود بعضی خصیصه نسبت د

های دیجیتال با اخلال و کندی مواجه شود. در اشاره به عوامل باید بیان داشت که رخوت توسعه صلاحیت 

ترین این همحاکم بر فضای آموزشی و مقاومت نسبت به تغییر و استفاده از فناوری در بین معلمان از م
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ای اشاره عوامل بودند و در انتها موانع فردی به مشکلات مادی و عدم احساس نیاز معلمان به خود توسعه

 داشتند. 
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Abstract 

The purpose of this study was to develop an optimal organizational socialization system based on a systems 

approach. To this end, Fars Regional Electric Company was evaluated within this framework, and practical 

solutions and recommendations were subsequently proposed. In terms of purpose, the study is applied 

research, while methodologically it adopts a case study design. The statistical population consisted of 77 

newly recruited employees who joined the company between 2013 and 2019. Data were collected through 

standardized questionnaires, semi-structured interviews, and document analysis. The collected data were 

analyzed using textual content analysis, descriptive statistics (including mean, standard deviation, 

skewness, and kurtosis), and inferential statistics, specifically the one-sample t-test. The findings revealed 

that the proposed organizational socialization system comprises six major dimensions: contextual factors, 

the socialization process, socialization content, socialization tactics, socialization agents, and organizational 

socialization outcomes. Furthermore, the evaluation of this system at Fars Regional Electric Company 

indicated unfavorable conditions with respect to key contextual factors, such as job characteristics and the 

mechanistic organizational structure, as well as deficiencies in the organizational socialization process, 

particularly during the pre-entry stage. In contrast, the content of organizational socialization was generally 

evaluated as satisfactory, with the exception of employees' future career prospects. The findings also 

demonstrated the adoption of a mixed set of organizational socialization tactics, the absence of retired 

employees as socialization agents, and overall favorable organizational socialization outcomes. Finally, the 

study offers practical recommendations and suggestions for future research. 

Keywords: organizational socialization, newcomer socialization, organizational socialization process, 

organizational socialization tactics 
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Abstract: 

This study aimed to develop a context-sensitive and locally grounded model for the effective training of 

prison wardens in the Islamic Republic of Iran. In terms of purpose, the study was applied-developmental, 

and methodologically, it employed an exploratory sequential mixed-methods design. In the qualitative 

phase, systematic grounded theory, following the Corbin and Strauss approach, was used. The participants 

comprised 21 experts, including nine university academics and 12 senior prison administrators or 

experienced prison wardens, who were selected through purposive and theoretical sampling. Data were 

collected through semi-structured interviews and analyzed using open, axial, and selective coding. The 

trustworthiness of the findings was established through member checking and an assessment of coding 

stability. In the second phase, the same 21 experts evaluated the pairwise relationships among the 

components identified in the qualitative phase. Interpretive Structural Modeling was subsequently 

employed to determine the interrelationships and hierarchical levels of the components, while MICMAC 

analysis was used to examine their driving power and dependence. The qualitative analysis yielded 628 

initial codes, 108 concepts, and 29 main and subcategories. Based on the paradigmatic model, deficiencies 

in the existing training system, the gap between professional knowledge and practical skills, and the absence 

of an effective evaluation system emerged as major factors influencing the training of prison wardens. The 

final model organized the identified categories into causal conditions, the central phenomenon, contextual 

and intervening conditions, strategies, and consequences. The results of the structural analysis further 

indicated that trainer competence, the use of educational technologies, and managerial motivation possessed 

strong driving power and played a foundational role in shaping and enhancing the effectiveness of the 

training system. The findings suggest that effective training for prison wardens requires an integrated, 

competency-based system aligned with the professional and organizational realities of prison 

administration. The proposed model may provide a practical framework for redesigning training policies, 

programmers, and processes, improving managerial decision-making and performance, and advancing the 

correctional and rehabilitative objectives of the prison system. 

Keywords: Effective training; Prison wardens; Grounded theory; Interpretive Structural Modeling. 
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Abstract 

 

The increasingly significance of the role of school principals in enhancing the quality of education as well 

as the existing complexities of today's educational environment make the continuous development of 

principals' competencies and skills an essential factor. Coaching, considered as an effective approach to 

individual and organizational development, can play a significant role in improving school principals' 

performance. However, limited research at the national level in Iran have been conducted on the key 

components influencing coaching for the development of school principals. Therefore, the present study, 

with the aim of investigating the components of coaching for the development of school principals (from 

necessity to implementation), seeks to explain pathway of coaching for school principals. In terms of 

purpose, this study is considered as applied research, and in terms of data collection, it adopts a qualitative 

research design. The participants consisted of subject-matter experts (coaching specialists, school 

principals, and university faculty members in related fields) and 12 participants were selected by purposive 

sampling until theoretical saturation was achieved. The content analysis method was used for coding the 

verbal data obtained in three stages and the main themes were extracted. The findings indicated that the 

major components of coaching path for school principals’ development include: (1) the necessity and 

significance of coaching for school principal development; (2) the organizational and legal framework; (3) 

implementation prerequisites for coaching; (4) the individual and professional development of school 

principals; (5) the outcomes and impacts of coaching; and (6) consideration of implementation challenges 

and barriers. Furthermore, educational organizations can employ coaching as an functional tool for the 

individual and professional development of school principals by creating legal frameworks and providing 

the executive infrastructure. Moreover, school principals can utilize coaching in their interactions with staff 

in order to create a supportive and motivating atmosphere that facilitates teachers' professional growth and 

improves school performance. 

Keywords: personal-professional development, coaching, school principals. 
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Abstract  

The presented study aims to identify key dimensions and components of blockchain technology in 

education and to present a comprehensive framework for capacities that this technology could contribute 

to educational systems. This study is considered applied-developmental in terms of purpose and is 

qualitative with a meta- synthesis orientation. To this aim, articles on blockchain technology in education 

published between 2020 and 2025 were collected from major scientific databases, including Google 

Scholar, Elsevier, Web of Science, Emerald, and ATripleA. After conducting a systematic screening 

process based on inclusion and exclusion criteria, 98 studies were selected for the purpose of analysis. Next, 

documentary analysis was done using a three-stage coding procedure—open, axial, and selective coding—

with the aid of MAXQDA software. The data analysis process revealed three principal dimensions of 

blockchain technology in education. The educational dimension highlights the management of teaching and 

learning processes, personalized learning, assessment, credential verification, and educational accessibility. 

The managerial dimension involves governance, organizational and financial management, and the 

facilitation of institutional collaboration and stakeholder interaction. The security dimension encompasses 

data security, privacy protection, traceability, monitoring, and the immutability of educational records. The 

results indicate that blockchain technology, beyond its role as a technical tool, offers the potential to 

transform educational, management, and accreditation processes as a transparent, secure, and decentralized 

infrastructure. The establishment of educational systems on the basis of blockchain can develop a platform 

for quality, inclusive, and sustainable education. In addition, it could create a ground for reducing 

counterfeiting, strengthening privacy, and facilitating interaction educational stakeholders. 

Keywords: blockchain, blockchain technology in education, blockchain-based education. 
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Abstract 

Managerial trustworthiness is considered as a key factor affecting the trust between employees and 

manager. However, few studies have investigated the role and impact of trustworthiness in coaching. This 

study examines the role of coach trustworthiness and as well as the mediating roles of three coaching 

variables:  willingness to trust, motivation to learn, and student perseverance. In this study a descriptive-

correlational approach was adopted using structural equation modeling. The sample included 365 

participants and the data were collected by a structured questionnaire for which internal consistency by 

Cronbach's α of 0.92 was confirmed. The collected data were analyzed using the maximum likelihood 

method in AMOS software. The findings revealed that we could explain variations in trainees' trust in their 

coaches by coach ttrustworthiness. In addition, among the trainee characteristics under study, only the effect 

of motivation to learn on the couch’s trustworthiness towards the instructor was statistically significant. 

This study presents a new structural equation model explaining the effect of coach honesty on coach 

trustworthiness considering learning orientation as a mediating variable. 

The practical value of this research involves raising awareness among senior managers and organizational 

supervisors about the importance of fostering trust in employees.  

Keywords: coaching, coach trustworthiness, honesty, propensity to trust, motivation to learn. 
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Abstract 

The present study aimed to design an in-service professional training model for teachers in organizations 

based on MOOC. For this purpose, a grounded theory methodology along with the Strauss and Corbin 

approach was used. 

The population for this study included teachers, human resource experts from the Ministry of Education, 

and subject area experts. The research data were collected through semi-structured individual interviews. 

Finally, 18 individuals were selected through purposive theoretical sampling. The data were analyzed by 

Strauss and Corbin (1990) three-stage coding procedure. 

The findings indicate that the synergy of the elements of teachers' professional development, inspired by 

MOOCs and emerging technologies, acts as the central phenomenon and individual, organizational, and 

social contexts werev identified to be effective. Furthermore, the causal conditions included emerging 

professional needs, changes in learning environments, enhancement of teachers' media literacy, and the 

existence of constructive communication networks among teachers. The limiting conditions consisted of 

individual, structural, and economic barriers. The key and effective strategies identified for the model 

included organizational support and the establishment of incentive mechanisms, emphasizing self-directed 

processes in professional development, and employing project-based strategies. Ultimately, the intended 

implication for MOOC-based in-service professional development model was stated to be supporting 

teachers' professional development by novel contexts for in-service learning. 

Keywords: in-service training, MOOC, teachers' professional development. 
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