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نامه  -  براساس  فصلنامه  بررسي  ك جلسه  از  /   ١٨/٣/     ٦٥٧٥١شماره    اين  ميسيون 
موفق به دريافت      ٢٠/٠٣/١٣٩٤مورخ    نشريات علمي وزارت علوم، تحقيقات و فناوري

 .ستگرديده ا پژوهشي -اعتبار علمي

وزارت فرهنگ و از      ٠٥/٠٥/١٣٩٤مورخ     ٩٦٣٣/٩٤  شماره    اين فصلنامه براساس نامه  - 
 . گرديده استنه انتشار موفق به دريافت پرواارشاد اسلامي 

 ) نمايه شده است.ISCمه در پايگاه علوم جهان اسلام (اين فصلنا - 

 



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

    

  



  
  
 

  ١٣٩٩  بهار،  ٢٤، شماره  هفتمسال  
 
  امتياز:صاحب

  انجمن علمي آموزش و توسعه منابع انساني ايران 
  

  ول:مدير مسئ
  اباصلت خراساني   تردك

  
  سردبير:

  دكتر كورش فتحي واجارگاه 
  

  مدير داخلي: 
  بافنده   حميده

  ويراستار فارسي: 
  دكتر فرنوش اعلامي 

  :انگليسيويراستار 
  دكتر نسرين اصغرزاده 

  آرا: نگار و صفحهحروف
  باقري مريم  

  طراح جلد:
  رضا رجايي

  نشاني دفتر فصلنامه:

ساختمان دانشگاه علامه    - ان دكتر عضدي (آبان شمالي)خيابش نب  -خيابان كريم خان زندتهران، 

  ايران  انساني  منابع  توسعه و آموزش علمي  انجمن  – ٢٢٠واحد  –دومطبقه  - طباطبايي 

  

  istd.journal@gmail.com رايانامه:          ٨١٠٣٢٢٢٨تلفن:   

     www.istd.ir نشاني اينترنتي:          ٨١٠٣٢٢٢٨دورنگار:  
  

    

  

  فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني 
 



  

  هيئت تحريريه 

  نام و نام خانوادگي   رديف 
مرتبه  
  علمي

  محل خدمت   رشته تحصيلي

  استاد   سيد حسين ابطحي   ١
مديريت و بهسازي  

  منابع انساني 
استاد بازنشسته دانشگاه  

  علامه طباطبايي 
  دانشگاه تهران   مديريت آموزشي   د تااس  يخدايار ابيل  ٢
  دانشگاه شهيد بهشتي   مديريت آموزشي   استاد   محمد حسن پرداختچي   ٣

  استاد   پور ظهير علي تقي  ٤
ريزي درسي و  برنامه

  مديريت آموزش عالي 
استاد بازنشسته دانشگاه  

  علامه طباطبايي 
  ي بهشتدانشگاه شهيد    ريزي درسي  برنامه  استاد   كورش فتحي واجارگاه   ٥
  دانشگاه تهران   مديريت سياستگذاري  استاد   پور آرين قلي  ٦

٧  
طهمورث حسنقلي  

  پورياسوري 
  تهران دانشگاه   مديريت بازرگاني   استاد 

  دانشيار   اباصلت خراساني   ٨
ريزي توسعه  برنامه

  آموزش عالي 
  دانشگاه شهيد بهشتي 

  تي بهش  دانشگاه شهيد  مديريت رفتار سازماني   استاديار   لي بهروز قليچ  ٩

  

  

  به ترتيب الفبا  اين شماره داوران علمي

  
  نشگاه شهيد بهشتي .دكتر هومن دوستي: دكتري برنامه ريزي درسي دا ١
  تربيتي، گرايش مديريت آموزشي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد كرج . دكتر مژگان عبدالهي: استاديار علوم٢
  اه شهيد بهشتيدانشگ، انيمنابع انس دكتر بهروز قليچ لي: استاديار مديريت رفتار .٣
  شتيفيروز نوري: دكتري برنامه ريزي درسي دانشگاه شهيد بهدكتر..٤

  

  

  

  

  

  
 



  

  
تازه  ارائه  منظور  به  انساني  منابع  توسعه  و  آموزش  نظريه فصلنامه  يافتهترين  و  در  ها  علمي  هاي 

انحوزه  و  افكار  تبادل و نشر  به جهت  همچنين  و  انساني  توسعه منابع  آموزش و  هاي  شهديهاي 
انديشمند از  صاحببديع،  دانشان،  دانشنظران،  و  استادان  كارشناسان،  دعوت پژوهان،  جويان 

  -هاي علمي هاي خود را در قالب مقالهها و يافتهنستهنمايد تا با مدنظر قرار دادن نكات زير، دامي
نشاني  به  انساني  منابع  توسعه  و  آموزش  فصلنامه  در  انتشار  و  چاپ  براي  شده  ا  پژوهشي  علام 

  شود:رو اهداف اين نشريه به شرح ذيل اعلام ميز اينارسال نمايند؛ ا
  

 فصلنامه اف  اهد

  المللي كمك به ارتقاي تحقيقات علمي آموزش و توسعه منابع انساني در سطح ملي و بين -
اندركاران و  فرهنگ و دانش علمي و فني متخصصان، كارشناسان، دست    كمك به ارتقاي سطح  -

  هاي آموزش و توسعه منابع انساني كشوربا زمينه هاي مرتبط مندان در رشتههعلاق
باط ميان مراكز آموزشي و تحقيقاتي و همچنين پژوهشگران و كارشناسان به  ايجاد ارتكمك به    -

  ها و تجربيات و كسب دستاوردهاي تازه علمي منظور انتقال و تبادل آموخته
  بع انساني در تدوين مقالات شناسان آموزش و توسعه مناارطلبي محققان، مديران و كمشاركت -
  

  حتوا شرايط پذيرش مقاله به لحاظ م
  همسو با اهداف فصلنامه باشد.  -
  هاي علمي و پژوهشي داشته باشد. جنبه -
  هاي نويسنده/ نويسندگان باشد. ها و پژوهشحاصل مطالعات، تجربه -
  شد. اي چاپ نشده باهيچ نشريهر براي هيچ نشريه داخلي يا خارجي ارسال يا د -
  

  ضوابط نهايي پذيرش مقاله براي درج در فصلنامه 
  وران منتخب شوراي علمي فصلنامهيد داتأي -
  موافقت شوراي علمي فصلنامه -
  
  
  

  رش مقاله اهداف فصلنامه و شرايط پذي
 



  
  

  
پژوهشي ارسال    -هايي كه براي چاپ به نشريه علميرعايت دستورالعمل زير در نگارش مقاله

  گردند، ضروريست.مي

 انگليسي در سامانه فصلنامه (كاملاً منطبق با  ندگان به فارسي و  امل نويسك  مشخصات

 دار و الزامي سامانه) درج گردد.موارد ستاره

 فايل كلي  مقالهبطور  بارگذاري  (فايل  هاي  سامانه  در  كه  اف)  دي  پي  و  ورد  هاي 

 گردد، بايستي فاقد اسامي و اطلاعات نويسندگان باشد. مي

 ندگان بصورت فايل يسارسال فرم تعهد نوjpg رگذاري در سامانه.و با 

  
  

  نوع مقاله- ١

انساني كه به زبان   آموزش و توسعه منابع  هايبا هر يك از زمينه   هاي پژوهشي مرتبطمقاله
شوند جهت چاپ، مورد بررسي هيأت تحريريه بار منتشر ميفارسي نوشته شده و براي نخستين

ا استفاده  گرفت.  خواهند  قرار  فز  مجله  اين  در  شده  منتشر  يا  مقالات  مجلات  ساير  در  صلنامه 
  وع است.ها، بدون ذكر نام مأخذ ممنكتاب

  

  
  روش تدوين  - ٢

برنامه   در  سايز    Wordمقاله  فواصل    )Height: 29.7و    Width:21(   ابعاد   به    A4در  با 
ازه حروف  اندو    B Nazaninراست و چپ، با قلم  از    ٤و    پايين  و   متر از بالا سانتي  ٥.٣٥اي  حاشيه 

فاصله، بدون اشتباه و  ممتر، با رعايت تمام اصول نگارشي و رعايت نيسانتي  ١سطر    و با فاصله  ١٢
    صفحه نبايد بيشتر شود. ٢٥آن از  خوردگي تايپ شده؛ تعداد صفحاتخط 

    مقاله به ترتيب از اجزاي زير تشكيل خواهد شد: 

  

  منابع انساني»  توسعهش و «راهنماي نگارش مقاله براي چاپ در نشريه آموز



  صفحه عنوان   - ١-٢
نازنين و  چكيده فارسي، با فونت بي د.ن مقاله و چكيده مقاله باشواصفحه اول مقاله فقط شامل عن

  متر نوشته شود. سانتي ١ه و  با فاصل ١٠سايز 

  چكيده   - ٢-٢
  هاي كليدي باشد.  ها و واژهكلمه باشد و شامل هدف، روش، يافته ٢٥٠چكيده بايستي حداكثر 

  هاي كليدي واژه  - ٣-٢

  ارائه شود.رد پژوهش در انتهاي چكيده موواژه كليدي، درباره موضوع  ٥حداكثر 

  

  مقدمه  - ٤-٢

با بايستي  مرو مقدمه  و  مسأله  پژوهشطرح  انجر  جمع هاي  و  شده  آنام  هدف  بندي  ها 
  پژوهش را توجيه كند. 

  

  پژوهش  روش   - ٥-٢

 هاي شناسايي و ارزيابي توضيح داده شود. شيوه اجراي پژوهش، طرح آماري و روش

 

  هاي پژوهش يافته  - ٦-٢

نياز ميدس كمي به نتايج كيفي ومي  امت توان ت آمده در اين قسمت ارائه گردد. در صورت 
  تصوير استفاده كرد.  بندي نموده و از جدول، منحني، نمودار و ياضوعات را طبقه مو

  

  گيري بحث و نتيجه  - ٧-٢
 ه وشدها، نتايج حاصله از پژوهش تجزيه و تحليل هاي ساير پژوهشبا توجه به هدف و يافته

    ري لازم را بيان نمايد.گيها نتيجه درباره آن

  

  



  منابع  - ٢- ٨

 بع درون متنيراهنماي نگارش منا  
همه در  منابع  به  به   ارجاع  لازم  شودموارد  رعايت  كامل  از  .  صورت  منبع  يك  به  ارجاع  براي 

شماره قسمت  سيستم  در  منابع  كه  بدين شكل  گردد.  استفاده  منابعگذاري  براسا  فهرست  س  و 
استف طبقهترتيب  متن  در  شماراده  ترتيب  به  و  گرديده  لازم  هبندي  هر كجاي  در  شوند.  گذاري 

به مربوط  عدد  افزار  متن،  نرم  از  استفاده  صورت  در  شود.  آورده  پرانتز  در  نظر  مورد   منبع 

EndNote  در بخش استايل گزينهVancouver  را انتخاب نماييد.  

  

  راهنماي نگارش منابع در انتهاي متن  
فونت   منابع با  اندازه    Times New Romanبايستي  صورت  سانتي  ١٠و  به  (فقط  متر 

صورت  به  آنرا  و  كرده  استفاده  آن  انگليسي  چكيده  قسمت  از  نيز  را  فارسي  منابع  انگليسي. 
  گردد). ها به فرمت كلي ونكوور درج ميانگليسي ارجاع دهيد. رفرنس

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

Facilitate Training Transfer. Journal of Workplace Learning. 
2013; 25(1): 6-22.  

2- Abtahi H. Training and Development of Human Capitals. 2004. 
Tehran: Pooyand Publication. 

3- Paul S, Stein F, Ottenbacher K.J, Liu Y. The Role of Training 
on Research Productivity among Managers. Training Journal. 
2010; 9(1): 24-40.   

  
  

 :راهنماي نگارش محتواي متن مقاله   

برنامه    -١ در  با فواصل   )Height: 29.7و    Width:21(   ابعاد  به   A4در سايز    Wordمقاله 
بالا سانتي  ٥.٣٥اي  حاشيه  از  قلم  از    ٤و    پايين  و  متر  با  چپ،  و  اندازه    B Nazaninراست  و 
فاصله، بدون  با رعايت تمام اصول نگارشي و رعايت نيممتر،  سانتي  ١و با فاصله سطر    ١٢حروف  

    صفحه نبايد بيشتر شود. ٢٥خوردگي تايپ شده؛ تعداد صفحات آن از اشتباه و خط



بخش  -٢ بيعناوين  فونت  با  (ها،  (B Nazaninنازنين  بولد  بصورت   (Bold  سايز و   (١٢ 
  متر نوشته شود.سانتي

 باشد.  بايستي داراي تو رفتگيتداي هر پاراگراف در متن مقاله، اب -٣

زيرنويس  معادل  -٤ ارجاعات  شوند.  پانويس  حتماً  بايستي  مهم  اصطلاحات  و  اسامي  لاتين  هاي 
حرف اول بصورت بزرگ    متر وسانتي  ٨و اندازه    Times New Romanشده بايستي با فونت  

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

 فاصله در نگارش مطالب كل مقاله الزامي است. بطور مثال:رعايت اصل نيم -٥

       مي گردد               گردد    مي  
  هاي    صفحه               هاي  صفحه 

     ساخته اند                 اند   ساخته 

        يافته ها                ها      يافته 

     سازمان ها                 ها   سازمان 

 
  ها، اشكال و تصاوير رعايت نكات زير الزامي است:در تنظيم جداول، منحني -٦

ر شوند. شماره و  اطلاعات جداول، نبايد به صورت منحني و يا به شكل ديگر در مقاله تكرا  -
ال بايستي رفرنس  يين ذكر گردد (تمامي جداول و اشكها در پاها در بالا و منبع آنعنوان جداول 

  داده شوند). 
نازنين (براي موارد ها بايستي بصورت فايل ورد بوده و با فرمت بيمطالب جداول و شكل  -

  متر نوشته شوند. انتيس ١٠براي موارد لاتين و با اندازه  Times New Romanفارسي) و 
مام ارقام جدول  حد مربوط به خود باشد و چنانچه تهر ستون جدول بايد داراي عنوان و وا  -

يا شكل خاص ديگر ذكر  داراي واحد يكسان باشند، مي پرانتز  توان واحد را در عنوان جدول در 
  نمود.

مي  - ارائه  نويس  زير  صورت  به  جدول،  متن  و  عنوان  اضافي  نتايج  گردتوضيحات  د. 
يد  جدول منعكس شود و در هر صفحه نباهاي علمي در  هاي آماري، بايد به يكي از روشبررسي

  بيش از دو جدول آورده شود. 
شماره،  شكل  - و  تهيه شده  مناسب و مطلوب  با كيفيت  و  به صورت سياه و سفيد  بايد  ها 

  عنوان منابع آنها در پايين بيايد. 



آنها  عكس مطالب  واضح،  بايد  عكسها  مأخذ  ذكر  باشند.  مقياس  داراي  و  يا  خوانا  ها 
  لزامي است.اند ااز منابع ديگر اقتباس شده هايي كهشكل

نمودارجداول، شكل  - به شكل  ها و عكسها،  مربوطه و  نزديك موضوع  در داخل متن و  ها 
  معمول تايپ گردد. 

پايان  - باشد، ذكر اسامي  نامه كارشناسي ارشد و رساله دكتردر صورتي كه مقاله حاصل  ي 
  و مشاور) الزامي است.كليه نويسندگان (دانشجو، استادان راهنما 

كليه مطالب مندرج در مقاله اعم از جداول، اعداد و ارقام و... به عهده نويسنده يا  مسئوليت    -
نويسندگان مقاله است؛ همچنين «فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني» در انتخاب، ويرايش و  

  هاي دريافتي آزاد است.مقاله تلخيص
  

مناب***   توسعه  و  آموزش  ويرامجله  يا  و  پذيرش  رد،  حق  انساني  انگليسي  ع  و  فارسي  ستاري 
  دارد و از اعاده مقالات دريافتي معذور است.مقالات را براي خود محفوظ مي

آدرس  ***   به  نشريه  سامانه  طريق  از  مقالات  انجام     www.istd.saminatech.irپذيرش 
  گيرد. مي

  سال فاصله باشد.  ٥اله نبايستي بيش از ز زمان انجام مطالعه تا ارسال مقا*** 
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  پويا  يهاستميسرويكرد تحليلي   بر اساس كاركنان يكفايت آموزشارائه مدل 

    ١استان آذربايجان غربي ماعيجتا  نيتأمسازمان  :موردمطالعه
  

                                                                                                                                        بنفشه شافعي 2*         
                                                                                   مريم سامعي 3
                                                                                                    جواد كيهان 4

 ) ٢٨/٠٤/١٣٩٩؛ تاريخ پذيرش: ١٨/٠٨/١٣٩٨(تاريخ دريافت: 

 :چكيده         
 پرداختـه اسـت.ي  اجتمـاع  نيتـأمكاركنان سازمان  ي  آموزش  كفايت  مدل  و ارائهي  سي به بررسسناريونوي  روش  بااين پژوهش  
و  اسـت يغربـ يجـاناستان آذربا ياجتماع نيتأم، تحقيقجامعه . پويا است يهاستميسو    تم  ليتحلتركيبي از    ،روش تحقيق

 يانـهكتابخاري اطلاعـات از روش گـردآوبـراي نمونه انتخاب شدند.   عنوانبهشرايط خاص خبرگي    اساس  برخبرگان سازمان  
ماهيـت حالـت   ازنظـرطالعـه  ماسـت.    شدهاستفادهتبيين و شناخت بهتر موضوع، از مصاحبه باز    جهتشده و همچنين    اقدام

 افـزارنرمپويـا، در محـيط    يهاسـتميسبـا رويكـرد    هادادهتحليل  اكتشافي دارد و روش گردآوري اطلاعات نيز ميداني است.  
)Vensim(    نشـان داد   يجنتـااسـت.    قرارگرفتهمختلف بر آن مورد آزمون    يهااستيس  ريثأتصورت گرفته و رفتار سيستم و

مختلـف  يوهايسـنار ياست با بررسـ لازم و .پوشش دهد يندهاهداف آموزش را در آ تواندينم يآموزش يتكه مدل مرجع كفا
 يوهايسـنار  بيـبـه ترت  شـدهطرح  يوسـنار  ١٠ز تعداد  گردد. افراهم    يآموزش  تيكفابه  براي دستيابي  يگذاراستيس  ينبهتر

 هسـتند.  يگذاراسـتيس  ينبهتـر  يآموزشـ  يـتكفا  يشافـزا  يبراآموزشي  نيازسنجي    و  يپرور  ينجانش  ،بودن  مؤثراحساس  
اسـت امـا در صـورت ايجـاد ايـن حـس  برزمـانفرايندي   كاركنان  دربودن    مؤثرايجاد احساس    با  يشناختروان  يتوانمندساز

 يـه،تجز ييـر،تغ يـر،در حـل، تعب افراد يتوانمند، يمرحله رشد ذهننساني شكوفا شده و در  يه اسرما  يهاييتواناو    هاليپتانس
  در اختيار سازمان قرار خواهد گرفت.آموزشي    تيكفابهدستيابي    منظوربهامور    يابينقد و ارزش يل،تحل

  
  ند. ، مديريت فراييشناختروانازي  س دتوانمنسيستم پويا، آموزش،  كفايتكليدي:  يهاواژه

  
  

 
 اين مقاله برگرفته از رساله دكتري نويسنده اول مي باشد.  - ١

 . ايران ،هارومي  واحد اسلامي آزاد دانشگاه ، يتربيت علوم گروه آموزشي، مديريت دكتري انشجويد - ٢
  M.sameri@iaurmia.ac.ir: مسئول مكاتبات .ايران اروميه، واحد  اسلامي آزاد دانشگاه تربيتي، علوم گروه استاديار، - ٣
 .ايران اروميه، واحد  اسلامي آزاد دانشگاه تربيتي، علوم ،گروه استاديار - ٤



  
  
  
  
  
  
  

 ٢                                                                    ١٣٩٩   بهار،  ٢٤، شماره هفتمامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  فصلن

  مقدمه .١
 

بـودن سـطح  نييپـا. آنان اسـت يوربهرهرشد و  درگروو جوامع    هاسازمانپيشرفت    موفقيت و  گمانيب
كـه اسـت  مختلـف    ازعوامـل  ياست، ناشـ  افتهيتوسعهكمتر    يكشورهاغالب    يهايژگيوكه از    يوربهره

 شـتريامـروزه ب رونيـازا. دهسـتن كنترلقابـل  ياپارهو    امعجو  نيعوامل خارج از كنترل ا  نياز ا  يتعداد
نيـروي  كـارآئي واثربخشـيدر  شـرفتيو پ  كنترلقابـلبهبـود عوامـل    ارتقا و  به دنبالجهان    يكشورها
 اسـاس بـر .)٢دارد (قـرار  ياديـعوامـل ز ريتـأثكاركنان تحـت   عملكرد  كارآمدي و).  ١هستند (انساني  

و اثربخشـي  روح هـر سـازمان اسـت و    يانسـان  هيسرما  )،٢٠٠٨(  يانسانمنابع    تيرياطلاعات انجمن مد
 در محافلدر ارتباط است.   هاآن، سطح دانش و تخصص كاركنان  مهارت  بااساساً    هاسازمان  يهاتيموفق
 يكسـان هـاآن رايز ؛استكاملاً مهم   نيروي انساني  و مهارتدانش  توسعه مداوم استعداد و    ،حفظ  يرقابت

 كيو اسـتراتژ ييو اهـداف نهـا اندازچشـم به رسـالت،  يابيو بالاخره دست  تي، تقوتيحمادر  هستند كه  
انسـاني را بـراي  يهاهيسـرمااسـت كـه  ييهاوهيشـيكـي از  آمـوزش .)٣( دارنـد ينقش محورسيستم  

 يهـادانش، نگرش، و مهارتو    كنديمسازمان آماده    در سطحمحيط و ايجاد تغيير    با نوساناتسازگاري  
در  .)٤شـود (يماز ايـن طريـق فـراهم  لازم در سـازمان    نقـش  يفـايا  و  يشغل  فيجام وظاجهت انلازم  

. از كننديم  يگذارهيسرماآموزش كارمندان خود    يدلار برا  اردهايليمختلف م  يهاسازمان  ،متحدهالاتيا
 تريرقـابتو    يديـ، توليخود سازگارتر، ابتكار  يتجار  يهاحوزهدر    هاسازمان،  ييهاآموزش  نيچن  قيطر

 يتو مزاين اثربخشي  به    يابيدستو    مؤثر وابسته است  يهاآموزشكار به    يرويني  خشاثرب  .)٣(  شونديم
 روز بـادانشدانـش و مهـارت كاركنـان  يسازهمگام منوط به  يهر سازمان  يبراانساني    توانمندي نيروي

 منابع توسعه يدرراستا آنچه .)٥بود (خواهد   ريپذامكان  يو كاف آموزش مستمر و منسجم يقاز طر  يا،دن
 حاصـل تخصصـي و فنـي يهـاآموزش با تنها انساني، منابع بهبود كه است اين دارد، اهميت انساني

 اعمـال بـا جـز امر، اين و پرداخت كاركنان آموزش توسعه به گوناگون يهاراه از بايد بلكه ،شودينم
 ريپـذامكان ورد،وزشي را به همراه بياكفايت آم انساني كه منابع مديريت قلمرو در راهبردي يهابرنامه

 آموزشـي يهابرنامـهتوسـعه  مسـتلزم انسـاني، منـابع توسـعه يهابرنامه در انسجام .)٤بود ( نخواهد
بـراي  هابرنامـه ايـن تلفيق و يسازكپارچهي در بسزايي نقش انساني، منابع مديريت كه است كاركنان

  ).٦كرد (خواهد  فايا كفايت آموزشي مدل بيشتر يوربهره
بـا  تواننـديم هـاآن كـه يطـور، دهـديمارتقـا كاركنان را   يهامهارتدانش و    اسب،و من  كافي  آموزش

 جينتـا  وبخشـند    بهبود  را  خودشغلي    عملكرد  ،و از اين طريقشغلي مقابله نموده    يهاچالشموفقيت با  
  ).٧( دبخشبهبود سازمان را  يوربهره  ،ي، تعهد كارتوانديم  تاًينهاآموزش  كه  دهديمنشان  مطالعات  

مفهوم به دست آوردن   و هدف  باست كه ا هاسازماننظام آموزش  اتيادب نو در ياواژه يآموزش تيكفا
كفايت به معني كسب شايستگي لازم است.   .است شدهفيتعر فيلازم در انجام تعهدات و وظا يستگيشا



 
  
  
  
  
  
     

 جواد كيهان  و  مريم سامعي، بنفشه شافعي /  ...كاركنان يكفايت آموزشمدل                                                                           ٣

  به دليل اين كه ست.موزش به شايستگي لازم رسيده اآكفايت آموزشي يعني فردي كه در اثر  بنابراين
شمندان  ياند). ٨باشد ( يريادگي  وبا آموزش  توأمبايد  يشجنس كفايت از آموزش است كفايت آموز

و  شرفتهيپ  يهامدل يريكارگبهق يتنها از طر شرويپ  يهاسازمانن باورند كه يبر ا يت منابع انسان يريمد
كاركنان خود،   ي توسعه و بالندگ يهاي استراتژو  يسازمان يريادگ ي  ،ي انسان يرويعالمانه توسعه ن

د  يهر سازمان با بايد گفت ). ٩باشند ( شتريبا سرعت و انعطاف ب وكاركسب  يازهاين يپاسخگو تواننديم
كه در آن كاركنان و   يستميبرود، س ي توسعه منابع انسان يا برايدار و پوي پا سيستميجاد يبه سمت ا

  . )١٠(د به رضايت و كفايت لازم برسن بطمرت ينهادها
جوامع را به اعتبار ميزان نقش   يافتگيتوسعهبراي اولين بار سطح  ١٩٨٨سال  در گزارش توسعه جهاني

دستيابي به سطح مطلوب   ).٨است( دادهقرار  يبازنگر موردجديد   افزودهارزش دانايي انسان در خلق 
مديريت منابع   حوزهر مشهو نظرانصاحب، يكي از ١ينگر دانايي نيازمند آموزش صحيح و كافي است. س

انساني، آموزش كاركنان را شامل چهار مرحله ارزيابي نيازها، طراحي، انتخاب روش يادگيري و ارزيابي  
با اضافه كردن مرحله توسعه و تدوين برنامه به مراحل چهارگانه   ٢). كريج١١داند (يمنتايج يادگيري 

ون مراحل فرايند آموزش را شامل سه . استند آموزش كاركنان را بهبود دهدسينگر سعي كرد تا فراي
.  داند يماصلي  مرحلهآموزش كاركنان را هفت  تكها.  داند يم ، اجرا و ارزشيابي يازسنجينمرحله اصلي 

براي آن ارائه كرده باشد توالي منظمي   ينمودار خاصآنكه شغل يا   دونآموزش را ب اساس فرايند نيا بر
ي آموزش، مواد و تجهيزات آموزش، تعيين رصت يادگيري، طراحآموزشي، انتخاب ف يازهاينعيين از ت

آموزش را فرايندي  ٣در برنامه است. واگن  دنظريتجدآموزش، ارزيابي يادگيري و ارزشيابي و  يهاروش
اصلاح مراحل خود بايد از طريق دريافت بازخورد به   يدرتمام كه كنديمتعريف منظم و سيستماتيك 

  كند  ميتنظ شدهنييتعمت اهداف از پيش  خود را به س يريگجهتو و مسير  بپردازد  هاتيفعالمستمر 

به   ٥توسط گاراوان، هوگان و دانل  شنهادشده يپ  ٤DDE). آموزش و بهسازي كاركنان كه در الگوي ١٢(
آموزش  يزيربرنامه يانهيزمدر اين فرايند به عوامل  اولاً دارد.  زكنندهي متما، چند ويژگي خورديمچشم 
يادگيري و زمينه آموزش و بهسازي  يهايژگيو سازمان،  نهيزمو سه عنصر اصلي ان توجه شده كاركن

اي تعيين  بر اًيثاناست.  شدهگرفتهنظام طراحي و اجراي آموزش سازماني در نظر   يهاي ورود عنوانبه
  ثالثاًو شده است توجه  يازسنجينعامل ك ي عنوانبهرشد كاركنان نيز  يهافرصتنيازهاي آموزشي به 
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 ٤                                                                    ١٣٩٩   بهار،  ٢٤، شماره هفتمامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  فصلن

اين فرايند به  كهي نحوبهويژه شده است،   د يتأكمربيان دوره  عنوانبهبر استفاده از مديران و سرپرستان  
اينكه در ارزشيابي آموزش سازماني به محاسبه نرخ بازگشت  تي نها واست  شدهدادهآن اختصاص 

آموزش   نظرانصاحباز طرف  شدهمطرح يندهايفرااز شده است. هر يك  د يتأكتوجه و  ١سرمايه
گفت محور اصلي همه  توانيمكلي  يبندجمعمنحصر به خود را دارد. اما در يك   يهايژگيوسازماني 

  ، اجرا و ارزشيابي است.يزيربرنامهاين فرايندها سه عنصر 
است.   يانسان يرويآموزش ندر حوزه  تيجامععدم ي، ي نارسا نيترياساسموجود،   يهامدلدر الگوها و 

توجه به  ي،و آموزش يدرس يزيربرنامهو   ها دورهدر  كنندگانشركتمشاركت  هامدلن يدر ا كهي رطوبه
  يندارد. ول  دوجو يبه شكل بارز ي بالادست ينو قوان ها استيس، توجه به اهداف و هادوره ياثربخش

 ياجرا يمدل مناسب برا يمتنظ  بخشهاملا تواند يمكردها يو رو  هامدلن يك از ايهر  درهرصورت
  ). ١٣باشد ( ي انسان يرويآموزش ن يهادوره

گوناگون در آموزش كاركنان   يكردهايرو يريگشكلوجود تنوع در تئوري و عمل كفايت آموزشي به 
. در اوايل عقيده بر اين اندكردهمتفاوت آن را توصيف  ياگونهبهمنجر شده است و نويسندگان مختلف 

چارچوب  نيدرا موجود يهايتئوراست و  ريپذ امكان ييگرا يو كمكه توسعه با عوامل مادي  بود
(گزارش  اندداكردهيپ مادي اهميت كمي و عوامل  رازيغ بهزمان عوامل ديگري  باگذشت. اما  اندشدهنيتدو

الا و  ). در رويكرد توسعه انساني و رسيدن به حد كفايت لازم تنها مصرف ك١٩٩٠جهاني توسعه، 
براي استفاده از   نبود بلكه گسترش امكانات لازم از قبيل آموزش ظرمدن ها آن  زانيو مخدمات 

. از اين منظر رسيدن به توسعه شونديمدر نظر گرفته  اجزاي توسعه تيقابلپيشرفت استعدادها و نيز 
اين توضيح كه رسيدن شامل دو مفهوم ابزاري و غير ابزاري است. با   زمانهمامر  نيدر الازم (كفايت)  

از قبيل ايجاد   يشناختروانزشي لازم، هم نيازمند ابزار است و هم نيازمند توجه به مسائل موآ تيكفابه
 مركز بركه كفايت آموزش از طريق ت  نتايج تحقيق نشان داد).  ١٤( ستاو ...  نفسعزتانگيزه، 

ران  همكاو  يدهقان  )،١٦وكلاسن (يا  بار. ) ١٥( دهديمرا افزايش  ياثربخش، يشناختروان يهاجنبه 
) نيز به نتايج مشابهي دست  ٢٠(  ليچورچ و ) و هاموند ١٩و ماندا (  ا يآت )،١٨( لياسماع و   اواده )،١٧(

  يزمان  شده كسبدانش و مهارت  گفت  دي با  هاافتهي يارزشمند و يپژوهش ج ينتا تياهم رغميعليافتند. 
 بر زانيربرنامهتوجه  كه كانونداشته باشد   يانسان يوريتوسعه ن را در ياثربخش نيشتريب توانديم

و   ازهايگرفته از ن منشأ دارند و   يآموزش جينتا نيتأمدر  را يشتريب ي وزن اسيباشد كه مق يعوامل
  يمك  تمهمين راستا در . دنباش وجود  افراد ازيموردن يتخصص يهايتوانمندو  ياحرفه ياستانداردها

سازمان مؤثراست كه روند   يورهبهر شيافزايت آموزشي زماني در ) نيز معتقد است كه كفا٢٠١٩(
  در  باشند. اهداف و فلسفه سازمان ،يشغل  يهاتيفعال است،يس بر اساس هاآن يزيربرنامه و يطراح
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مبدل شده   دي با  كيبه  ي فيو ك ي عوامل كم  ازلحاظ هاآموزش  يسازيغن ي توسعه منابع انسان كرديرو
  شغل و  در  ييخودكفا كار، استقلال و ت درمشارك نهي، زمزشيانگ جاديا نندتوايمعوامل  نيا .است
و مديريت   يشناختروان  يتوانمندساز، بعد آموزشدر مطالعه حاضر سه  ). ٢٢باشند ( يآموزش تيكفا

 ي هادگاهيدي بر اساس غرب  يجاناستان آذرباي اجتماع  نيدر تأمكفايت آموزشي عوامل  عنوانبه فرايند
مختلف بسته به نياز   يهاسازماندر ركيب اين عوامل . واضح است كه تانددهيگردايي  مختلف شناس

  ١به شرح جدول  ييهامؤلفه  بر اساس گانهسهمتفاوت است. در اين پژوهش هر يك از ابعاد  ها آن 
  سنجش شده است. 

  
  گانه سهتحقيق به تفكيك ابعاد    يهامؤلفه. ١جدول  

  منبع  مؤلفه  ابعاد

  آموزش
  .)١٣٩٣(  يمهدوفياض و ،  )١٣٩٦فرد (  يو اسد  يقائد رحمت  يگريمرب 

  .)٢٠١٧(  مونديرا،  )١٣٩٦فرد (  يو اسد  يقائد رحمت  منتورينگ
  .)١٣٩٤همكاران (و   يدهقان ،  )٢٠١٨جوما (گتيت و ،  )٢٠١٨(  سيادر  جانشين پروري

توانمندسازي  
  يشناختروان

  .)٢٠١٣( يگيوواتين،  )٢٠١٨وجوما ( تيتگ،  )١٣٩٦قلعه (  نيگورچ  بابايعل  احساس شايستگي
  .)٢٠١١همكاران (گلستون و ،  )٢٠١٦سوزان (،  )١٣٩٤و همكاران (  يصادق  يداريمعناحساس  
جانسـون لكـاف و  ،  )١٣٩٥همكـاران (  يمحمد،  )١٣٩٦قلعه (  نيگور چ  بابايعل  بودن مؤثراحساس  

)١٩٩٩(.  

  مديريت فرايند 

ــفرو  يشــعبان ، )١٣٩٦( يگنجــ  يازسنجين  ــآت، )١٣٩٦( دي ــدو  اي پالاســما ، )٢٠١٨( يمان
)٢٠١٦(.  

  )١٣٩١( يدوست وي  خراسان ،  )١٣٩٢(  ياقلعه،  )١٩٩٨(  لسونيو  برگزاري دوره
ريـا و اب )،  ٢٠١٨(  نيسومروحسـ،  )٢٠١٦(  نگرينـي و همكـاران،  )٢٠٠٢(  يسيك  ارزيابي

  .)٢٠١٦كلاسن (

  

 ١٤٠٤ زانداچشمكفايت آموزشي در سند مديريتي در حوزه   يهاي ريگجهتدر پژوهش حاضر برخي از 
، قانون برنامه چهارم توسعه اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي  اندازچشمكلي نظام در دوره    يهااستيسو 

) نيز  ١٣٨٩كلي نظام اداري كشور (  يهااستيسجمهوري اسلامي ايران، قانون پنجم توسعه، 
آموزشي به رويكرد بوم شناسانه كفايت تلاش شده است تا   است. در طراحي الگوي حاضر شدهيبررس

سياسي، اجتماعي، فرهنگي و اقتصادي كشور  يهايژگيوبدون دانش عميق درباره  چراكهتوجه شود، 
بخشي   براثراين تحقيق ). ٤٥و  ٤٤براي كفايت آموزشي قائل شد ( يشمول جهانهيچ تصميم  توانينم

اين حيث با  از و  نگرديمآموزشي  تيكفابهه  با رويكرد بوم شناسان  ونموده   ديتأككفايت آموزشي 
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مباني نظري و كسب   بامطالعه) داراي وجه تشابه است. ٤٨همكاران (  عيدي و) و ٣١پژوهش ديتمور (
  بنانهاده)  ٥٢( گاراوان، هوگان و دانلالگوي  بر اساسنظر استادان راهنما و خبرگان، چارچوب تحقيق 

و مديريت  يشناختروان ازي شي از سه بعد آموزش، توانمندسن اساس مدل كفايت آموزشده است. بر اي
در مقايسه با ساير الگوها تصوير  )٢٠٠٧گاراوان، هوگان و دانل ( يالگواست.  شدهليتشكفرايند 
 بامطالعهمدل    يهاسازه. بنابراين در طراحي مدل مفهومي پژوهش دهديماز آموزش را ارائه  يترجامع

  هاسازه يهامؤلفه ي فيليپس استوار است و خبرگان دانشگاهي بر پايه الگو يگذارصحهمباني نظري و 
دانشگاهي، مديران، خبرگان  اتيدعميق با خبرگان (اس يهامصاحبهادبيات پژوهش و برگزاري  بامطالعه

مرحله روش دلفي فازي   در دوي) و نيز غرب  يجاناستان آذرباي اجتماع نيتأمدر شاغل  و كاركنان
    است. شده ييشناسا

  پيشين يهاپژوهش. خلاصه  2جدول                                    

 خلاصه نتايج تحقيق   سال محقق 

مرادي ،نجفي  
  ) ٥٣(وكرمي

  داردمثبت برعملكرد كاركنان تاثير  آموزشكيفيت   ١٣٩٨

 گورچين قلعه   بابايعل
)٢٩ (  

  دارد.  كاركنان  در  تعهدو   شغلي زهيانگ  جاديدرانقش مهمي   كفايت آموزشي  ١٣٩٦

  يميرح ر يمحاجي 
 ) ٤٤نش (وهمكارا

 يهـاآموزش  تيفيو ك  يدر اثربخشبازخورد اثرگذارترين عوامل  و    نظارت  ،اجرا  متغير  ١٣٩٦
  تخصصي هستند.

  دارد و مثبتمستقيم  ريتأثسازماني    بر عملكردكيفيت آموزش    ١٣٩٦  ) ١٥(  يوزارعزعفراني 
 يريگبهره  ،طلوب  ط يادگيري مايجاد شراي  - سالانبزرگرعايت اصول يادگيري    ريتأث  ١٣٩٦  ) ٣٦( يگنج

و   يدر اثربخشـ  هـاآموزش  يسـازيو شخص  محور  فراگير  فعاليت،  فراگيران  از تجارب
  است مؤثرآن    تيكفا

همكاران  و  ي محمد
)٣٤ (  

  فـراهم  را    آموزشـي  تيـو كفاكـار    يطبه محـ  هاانتقال آموخته  ينهزم  داشتن انگيزه  ١٣٩٥
  كند.يم

 بـتمث  و  تقيمـمسـ  ثيرأـشـغلي تـ  و عملكرد  توانمندي  بر  تخدم  نضم  يهاوزشمآ  ١٣٩٤  ) ١٧و همكاران (دهقاني 
  دارد

تجـانس  يـران،تجـانس فراگ مخاطبـان، نيـاز بـه توجـه  ،سالانبزرگ  هاييژگيو  بين  ١٣٩٣  ) ٢٥(  فياضو  يمهدو
  دارد. وجود  دارييرابطه معنآموزش   ياثربخش  با  يانمرب   و مهارت  يمحتو

بـا انطبـاق محتـوي  - ٣ياز واقعي كاركنان  با ن دوره  تناسب  - ٢  آموزشيسنجي  نياز- ١   ١٣٩٢  ) ٤٠( ياقلعه
- ٥ي انگيـزه و برقـرارشـغلي  در ارتقـا هاآموزشير تأث- ٤ ياز آموزشيو ن دوره   اهداف

  ازعوامل اثربخشي آموزش هستند  فراگيران از طرف  هاآنيرش  و پذنقش مدرسين  
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  پژوهش:  يشناسروش
اطلاعات  تم  ليتحلدرروش . پويا است  يهاستميسو  تم ليتحلروش تحقيق در اين پژوهش تركيبي از 

اوليه،   يكدها، ايجاد هادادهباز در شش مرحله آشنايي با  يهاپرسشنامهاز طريق  شدهي گردآور
و  قرارگرفته يموردبررسو ارائه گزارش نهايي،  هاتم يگذارنامو تعريف و  هاتم، بازبيني  هاتمجستجوي 

.  است شدهي گردآور ، از اين طريقهاآن، مرز سيستم و روابط بين آموزشي تيبركفا  رگذاريتأثعوامل 
در   .شوديممرحله دوم خود  دشناسايي گرديد، تحقيق وار آموزشي  تيبركفا اثرگذارعوامل  نكهيبعدازا

، شناسايي و  كننديم ، متغيرهايي كه بيشترين بهبود را در مدل ايجاد كفايت آموزشياين مرحله براي 
گذاشته ي  اجتماع  نيتأمزمان سا نار مسئوليبراي كاربردي شدن در اختي يي هامشدر قالب خط  

  . شوديم

 
١&Churchill.H,Hammond   
٢al Dutt&et   
٣Susan  
٤Klasen and, Barría   
٥ Rob  

 خراساني 
  ) ٥٠( يدوستو 

هاي شـيوه  ،مـدرس  ،محتـوي  ،پشـتيباني  آوري وفـن  تعامـل كيفيـت خـدما  چهار  ١٣٩١
  هستند  رگذاريتأث هاي آموزشي الكترونيكيدوره  تحقق اهداف  يادگيري در

  باشنديمعملكرد كاركنان   ي قوي و مثبتهاكنندهي نيب شيپجزء  آموزش و توسعه    ٢٠١٩  ) ١٨( لياسماع واده وا
  دارد.  برعملكرد يداريمعن ريتأثيابي آموزش،  و ارز  ارائه  كرديروي آموزشي،  ازسنجين   ٢٠١٨  ) ١٩( ي ماندو  آتيا
 تيـفيو ك  يوربهـره  ،سـازمان  ياثربخشـ  شيافـزا  در  مؤثر  سياست آموزشي خوب و   ٢٠١٨  ) ٢٠(١چورچيل  و دهامون

  تاثيردارد.خدمات  

ايي    مثبـت  ريتأثبرنياز    يو مبتن  آموزش استراتژيك  ٢٠١٨  ) ٢٨(٢ا جوم وگتيت   ،  تارمهـشايسـتگي و    ،بـر توانـ
  سازمان دارد.ي  وربهره  وكاري با سرپرستان    روابط

  دارد ريتأثدر تحقق نتايج آموزشي    دهيدآموزشافراد    ونگرشويژگي    ٢٠١٧  ) ٢٦(٣ونوئه  رايموند
 هاآموختـهبا عمليـاتي نمـودن   يازهاي سازمانو ن   تووقضعف    نقاط  درزمينهآموزش    ٢٠١٦  ) ٣٢(٤سوزان 

  .مؤثراستي  اهداف آموزش  تحققموفقيت و در 
ها و انتقال مهارتبهبود    تيو ظرف.  شوديبازار كار م  بروندادهاي  تيباعث تقو  آموزش ٢٠١٦  ) ١٦(٥و كلاسن  ا يبار 

  .دهديمافزايش  به بازار كار را    ياز مراكز آموزش
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براي گردآوري اطلاعات در ارتباط با پيشينه موضوع و ادبيات تحقيق و ارائه چارچوب نظري، با استفاده 
ع، از و مطالعه اسناد و مدارك اقدام شده و همچنين در تبيين و شناخت بهتر موضو  ياكتابخانهاز روش  

ماهيـت حالـت   ازنظرتحقيق    رونيازااست.    شدهاستفاده)،  خبرگان  عنوانبهنتخب  افراد مبا  (مصاحبه باز  
بـا توجـه بـه رويكـرد   آمدهدسـتبه  يهادادهاكتشافي دارد و روش گردآوري اطلاعات نيز ميداني است.  

د ويژه اين رويكر  افزارنرمعلت و معلولي و نمودار جريان در محيط    يهاحلقهپويا، با ترسيم    يهاستميس
)Vensimمختلـف بـر آن مـورد   يهااسـتيس  ريتـأثرت گرفته و از اين طريق رفتار سيسـتم و  ) صو

  است. قرارگرفتهآزمون و تحليل 
اطلاعـات  تم ليتحل درروش. پويا است  يهاستميسو    تم  ليتحلروش تحقيق در اين پژوهش تركيبي از  

اوليـه،  يكـدهاجـاد ، ايهـادادها بـاز در شـش مرحلـه آشـنايي بـ يهاپرسشنامهاز طريق   شدهيگردآور
و   قرارگرفتـه  يموردبررسو ارائه گزارش نهايي،    هاتم  يگذارنامو تعريف و    هاتم، بازبيني  هاتمجستجوي  

. اسـت شـدهيگردآور، از ايـن طريـق هاآنروابط بين  ، مرز سيستم وآموزشي  تيبركفا  رگذاريتأثعوامل  
در   .شـوديممرحله دوم خـود    دد، تحقيق وارشناسايي گردي  آموزشي  تيبركفا  اثرگذارعوامل    نكهيبعدازا

، شناسـايي و كننـديم، متغيرهايي كه بيشترين بهبود را در مدل ايجاد كفايت آموزشياين مرحله براي  
گذاشـته ي  اجتمـاع   نيتـأمسـازمان    نبراي كاربردي شـدن در اختيـار مسـئولي  ييهامشدر قالب خط  

  .شوديم
رسـيدن بـه  منظوربـهاست.   استان آذربايجان غربيي  اجتماع   نيتأم  پژوهش،  در اين  موردمطالعهجامعه  

 گـروه خبـره ازنظـرآن  يسازادهيپ و    يسازمدلو جهت    شدهمطرح  يهاسؤالاهداف پژوهش و پاسخ به  
 ودانشـگاه    دياسـات  از  يسـازمانبرونگـروه خبـره  اسـت.    شـدهگرفتهبهره    (در داخل و خارج از سازمان)

 واحـدهايو  استان آذربايجان غربيي اجتماع  نيتأمسازمان ران و كاركنان از مدي  يازمانسدرون  خبرگان
اعضاي گروه خبره  ٣در جدول . اندشدهانتخاببودند  موردمطالعه  نهيدرزم  آگاه  ومجرب    كهآنوابسته به  
  از: اندعبارتدر تعيين افراد خبره  مورداستفاده  يهاشاخص است. شدهارائهبه تفكيك 

 ٧حـداقل بـا  سـانسيلفوق سال سابقه كار اجرايي و يـا داراي مـدرك  ٣حداقل  با  مدرك دكترياي  دار
 در كـارسـال سـابقه  ١٥حداقل  با  نيپائ  وو يا داراي مدرك ليسانس    سازمان  دراجرائي  سال سابقه كار  

 :مشروط به  سازمان

 ؛هاسازماندر  آموزش  ومديريت منابع انساني  با مباحث   ييآشنا ) ١

 .افتهيساختارنيمه   يهامصاحبهو  ينظرسنجت در مشاركبه   يمندعلاقه ) ٢
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  پانل تحقيق. اعضاي  3جدول  
  تحصيلات   تعداد  اعضاي پانل 

  ن يو پائ ليسانس   سانس يلفوق  دكتري
  ٢  ٥  -   ٧  اجتماعي  ن يتأممسئولين آموزش 

  -   ٤  ٣  ٧  اجتماعي   نيتأممديران ارشد 
  ٧  ٣  ١  ١١  اجتماعي  نيتأمكاركنان 

دانشگاه آزاد   ت آموزشي مديري  اساتيد
  اروميه 

٢  ٢   -   -  

  ٩  ١٢  ٦  ٢٧  جمع 

  
استان آذربايجان   ياجتماع   نيتأمعلاوه بر اين براي تعيين ضرايب بين متغيرها نيز از كاركنان شاغل در  

  نمونه آماري انتخاب شدند. عنوانبهنفر از طريق فرمول كوكران  ١٧٨٥نفر از   ٣٥٠غربي، تعداد 
زيـر   صـورتبهآمـاري و رياضـي    يهـاآزموناز    يريـگبهرهخش اصلي و با  در دو ب  هادهادفرايند تحليل  

  است:  شدهانجام
 يريرپذيتأثو    يرگذاريتأثبراي تعيين روابط بين متغيرها (ميزان    تعيين روابط بين متغيرها: ) ١

 يهـادهاداست. جهت انجام اين فرايند از    شدهاستفادهآماري    يهاآزمون  از  گريهمداز    هامؤلفه

 :هستزير  صورتبهست كه داراي دو مرحله ا  شدهاستفادهاز پرسشنامه دوم   آمدهدستبه

در ايـن بخـش تبـديل   :ســنجشقابل  هــااسيمقتبديل نظرات و ديدگاه گروه خبره به   ) ٢

است. براي ايـن منظـور نتـايج ديـدگاه   مدنظركمي    يهادادهبه    شدهاستخراجكيفي    يهاداده

بـر مبنـاي  شـدهاستخراجو سپس نظرات كيفـي   يبندجمعمد)  (  يفراوان  بر اساسگروه خبره  

گـروه   ازنظـر  آمدهدسـتبه  ياعـداد كمـگرديـد.    يگـذارو ارزش  شـدهفيتعر  ٢جدول شماره  

 شدهگرفتهدر نظر   ياضيدر مدل ر  يبضرا  يينو تع  يرهامتغ  ينروابط ب  يينتع  عنوانبهخبرگان  

 است.

: جهـت مشـخص كـردن آموزشــي  كفايت  يهالفهؤم مشخص كردن رابطه بين عوامل با  ) ٣

رگرسـيوني (در قالـب   يهـاروشآموزشـي كاركنـان از    تيبركفا  مؤثروجود رابطه بين عوامل  

  است. شدهاستفادهمعادلات ساختاري)  

 اسـت و  شدهليتشكو معادلات    هاگراف،  هااگراميداز تركيب    پويا  يهاستميس  پويا:  يهاستميسفرايند  
بـراي اسـتفاده از   .كنـديمدر طول زمان بازنمايي    را  گي تغيير متغيرهاساخته و چگون  ار  مدل  گرليتحل
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اسـت،   شـدهدادهنشـان    ١كـه در شـكل    طورهمانزير    يهاگامرويكرد سيستم پويا در كفايت آموزشي  
  است. شدهبرداشته

  

 

  
  
  
  
  
  
  

  

    :2نگاره  

 )4٨پويا (  يها ستميسروش    مراحل

است.  قرارگرفتهرفتار مدل با رفتار واقعي مورد آزمايش  يقرسي با تطبدر اين بر مدل يگذارصحه 
و رفتار مدل   شدنموداري ترسيم  صورتبه كفايت آموزشي كاركنانتاريخي  يهادادهمورد ابتدا  نيدر ا

كفايت محدوده مدل، ارزيابي    يهاآزمون اعتبار يابي مدل از طريق . گرفتبا آن مورد مقايسه قرار 
خلاف قاعده و   ي رفتارهااجزا و ابعاد، تخمين پارامترها، شرايط حدي، بررسي سازگاري بين ساختارها، 

  تحليل حساسيت مدل صورت گرفته است. 

 
 

  هاافتهي
 يباز بود جهت بررس سؤالت ف پرسشنامه كه شامل ه يكدر پرسشنامه حاضر در مرحله نخست، 

 بر آن  مؤثرو شناخت عوامل  بيبايجان غراستان آذر ياجتماع نيتأم كفايت آموزشي درموجود  يتوضع
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  ٢در جدول شمار  ،هست  تم روش بر  يكه مبتنپرسشنامه  ينا ي هاداده يلتحل يج. نتايدگرد يهته
  است:  شدهارائه خلاصه  صورتبه

  باز پاسخ نتايج حاصل از پرسشنامه    :4جدول  
  

شماره
  

  فراواني به درصد   ها پاسخ  سؤال 

 ياجتمـاع   نيتـأمسـازمان  آيا در    ١
شـرايط   عنوانبهمجموعه مدوني  

  كفايت آموزشي وجود دارد؟

  % ٧/٤٠  بلي  -١
  % ١/٢٥  خير  -٢
  % ١/٤  بدون جواب  -٣

اگر پاسخ مثبـت اسـت، بـه نظـر   ٢
آموزشـي در  شما مفهوم كفايـت 

 چقـدر روشـن  موردنظرمجموعه  
  است؟

  % ١/٥٠  كم  -١
  % ٢٥/ ٢  تا حدودي  -٢
  % ٢/٢٠  زياد  -٣

ــي  ٣ ــخ منف ــر پاس ــرا  اگ ــت، چ اس
ران ضــرورت آن را احســاس مــدي

  ؟اندنكرده

بــا  راســتاهمرشــد افكــار مــديران ارشــد 
  .ستينآموزش 

٥/٣١ %  

آرمـان سـازمان   عنوانبه  كفايت آموزشي
  .ستينمطرح 

٣/٢٩ %  

ــتا  ــن راسـ ــتخدامي در ايـ ــوانين اسـ قـ
  نيست.  افتهيتكامل

٢/٣٠ %  

چقـدر   ياجتمـاع   نيتأمسازمان    ٤
يت آموزشي را آمادگي دارد تا كفا

ــه يــك اصــل اساســي در  عنوانب
  خود بپذيرد؟  يسازمانمجموعه

يـك اصـل در   عنوانبـهكفايت آموزشي  
و قـوانين اسـتخدامي مـنعكس   هاآزمون
  شود.

٢/٣٠ %  

ــد  ــدت يزيربرنامــهباي  ٔ◌ نــهيدرزم بلندم
  كفايت آموزشي صورت بگيرد.

٢/٢٠ %  

فرهنگي لازم فراهم شـود   يهانهيزمبايد  
رائـه عادلانه ا  صورتبهش به افراد  تا آموز

  .شود

٦/٥٠ %  

ــد   ٥ ــديران ارش ــازمان م ــأمس ــراي  نيت ــهاج ــابي و اجــراي  يهابرنام   % ٢٤ارزي
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ــاع  ــام  ياجتم ــراي نظ ــت اج جه
ــد  ــي در فراينـ ــت آموزشـ كفايـ
سـازماني چـه اقـداماتي را انجــام 

  ؟اندداده

  آموزشي
  % ٥/٢٥  )يرماليغ تشويقي (مالي و    يسازوكارها

  % ٥/٥٠  آموزشي متناسب با نياز افراد  ياهبرنامه

آيا نتيجه اين اقدامات در سيستم   ٦
و آن را  شـــدهمنعكسآموزشـــي 

  ارتقا داده است؟

  % ٤٠  تائيد اقدامات  -١
  %٦٠  عدم تائيد اقدامات  -٢
    

بـــه نظـــر شـــما چـــه عوامـــل   ٧
وجـود دارد كـه در   يسازماندرون

 مـؤثركفايت آموزشي در سازمان  
  است؟

  % ٢/٤٣  ، منتورينگيگريمرب
  % ٢/٤٧  جانشين پروري

  %٦  يازسنجين

  

  

  

  كفايت آموزشي  يايپو  يستمتوسعه س
بايد شروع بـه  سازانمدلطي يك افق زماني مناسب شناسايي و مشخص گرديد،  مسئله كهنيا  محضبه

مرسوم اسـت  يزسامدلنمايند. در فرايند  مسئلهشرح رفتار   منظوربهبه نام فرضيه پويا    ياهينظرتدوين  
در   مـدنظر  يهـاييايپوعنـاوين    بـر اسـاس، پويايي مربوطه نيز معرفي گـردد.  مسئلهبه ازاي متغيرهاي  

  :شوديمسيستم كفايت آموزشي، به شرح زير در نظر گرفته 

  

  

  

 

  معلولي  - : حلقه عوامل ساختاري در نمودار علت  ٨جدول  
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 حلقه  مسير حلقه
نام 
 حلقه 

نوع  
  حلقه 

باعـث افـزايش انتقـال   وزش همدر آم  يگريمرب 
جانشـين پـروري   توانديمو هم    گردديمتجارب  

بيشتري شكل دهد. جانشـين پـروري   باقدرترا  
كه انگيزه   كنديم  دارهدفمطلوب نيز آموزش را  

دهنده است و از طرفي فرايند منتورينـگ را كـه 
ــت  ــنمايميــك فراينــد دوطرفــه اســت تقوي . دي

افـزايش ينـگ و  منتور  انتقـال تجـارب،  تيدرنها
توانمندسـازي   تواننديم  زمانهم  صورتبهانگيزه  

 را در آموزش افزايش دهند.

مربي گـري

انتقال تجـاـرب اـرت اـل مه انتق

توانمنــدي

گ منتورينـ

داشتن هـدفجانشين پروري

افزايش انگــيزه

 

ش
آموز

 

تقو
ي

ت
كننده 

 

بـودن در فراينـد آمـوزش بـا اثـر   مـؤثراحساس  
ــد ــود  يدوبع ــرروخ ــاس  يب ــادگيري و احس ي

آموزش را افزايش   يداريمعن  توانديمشايستگي  
لي مهـم دهد و علاوه بر اين انگيزه يادگيري عام

در ايجاد احساس نياز در كاركنان براي يادگيري 
كردن آمـوزش   دارهدفتر است كه علاوه بر  بيش

آموزش را نيز افزايش خواهد   يداريمعناحساس  
  داد.

اـداري اـس معن احس

اـس شايسـتگي احس

ر بــودن احساس موثـ

آمــوزش باهــداف اـز احساس نيـ

اـدگيري انگيزه يـ

توانمندسازي 
روان

شناخت
 ي 

تقو
ي

ت
كننده 

 

حلقه مديريت فرايند در ارتباط با تعامل منطقـي 
ين فرايند تا ارزيابي آموزش است كه ا  يازسنجين 

اصــولي خــود كفايــت  يهــاگامدر صــورت طــي 
آموزشي را به سبب ابعاد ساختاري فراهم خواهد 

اسـت  يازسـنجين كار با   شروعكرد. در اين حلقه  
ــاز صــورت  ــر اســاس آن شــناخت ني و ســپس ب

و برگــزاري  يزيربرنامــهو در ادامــه بــا  رديــگيم
تـا ارزيـابي دقيقـي از پيامـد   شوديمدوره سعي  

ــراي  بلندمـــــدتو  مـــــدتكوتاهدوره در  بـــ
  آتي فراهم گردد.  يهايازسنجين 

نياز سنجي

رگزاري دوره بـ
اـبي ارزي

اـز تشخيص ني

زي برنامه ريـ ت فرآيند 
مديري

 

تقو
ي

ت
كننده 

 

  )كفايت آموزشيمدل در حالت مرجع (وضع موجود  يسازه يشب
  

اي ده بر  و مديريت فرايند يشناختروان مدل با استفاده از سه خوشه آموزش، توانمندسازي  يسازه يشب
  ٤متغير نرخ و  ١٩است.  شدهي سازهيشباستان آذربايجان غربي  ياجتماع نيتأمسازمان سال آتي در 
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 ليكرا تشيجان غربي استان آذربا ياجتماع نيتأممتغير حالت در كل سيستم پوياي كفايت آموزشي در  
  است. جادشده يا رها يمتغبين  يروابط علت و معلول و با استفاده از مباني نظري و نظر خبرگان اندداده

  
  كفايت آموزشي در حالت مرجع  SDمدل   ياننمودار جر:  3  نگاره

ت آموزشـي كفايـ

آمــوزش

توانمندسـاـزي
روانشــناختي

د مـديريت فراينـ

افـزايش

مربي گـري

انتقال تجـاـرب اـرت اـل مه انتق

توانمنــدي

منتورينـگ

داشتن هـدفجانشين پروري

افزايش انگــيزه

اـداري اـس معن احس

احسـاس شايسـتگي

احساس موثـر بــودن

آمــوزش باهــداف اـز احساس نيـ

انگيزه يــادگيري

نياز سنجي

رگزاري دوره بـ
اـبي ارزي

اـز تشخيص ني

برنامه ريـزي

ت تقوي

تر ت بيش تقوي

وزش ت آم تقوي

  
  
است.   شدهدادهمبسوط فرايند سيستم پويا در خصوص كفايت آموزشي نشان  صورتبه ٣نگاره ر د

سازشي و تهاجمي) براي بهبود شرايط  يوهايسناردر ادامه اقدام به ارائه و بررسي سناريوهايي (
  شده است. ي غرب يجاناستان آذربا  ياجتماع  نيتأمكفايت آموزشي  موجود

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ي آموزش ت يموجود كفا  تيوضع SD: نمودار رفتار  ٤نگاره 
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کفايت آموزشی

4
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-20

1
1

1
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1

1

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Time (Month)

ی ت آموزش Current : کفاي 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
    
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  يآموزش  ت يبهبود وضع موجود كفا ي مختلف برا  يوهايسنار يجراا
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 مؤثربا بهبود احساس  SDنمودار رفتار  : ٥نگاره 
  ٦١/٠به  ٣١/٠بودن از 

کفايت آموزشی
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ی ت آموزش senario1 : کفاي 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ی ت آموزش Current : کفاي 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2  

با بهبود جانشين  SDنمودار رفتار   :٦نگاره  
  ٤٩/٠به  ٢٩/٠پروري از 

ی ت آموزش کفاي

5
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Time (Month)

ی ت آموزش senario1 : کفاي 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ی ت آموزش Current : کفاي 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2  

  با بهبود منتورينگ  SDنمودار رفتار  : ٧ نگاره

ی ت آموزش کفاي

4
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senario1 : کفايت آموزشی 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Current : کفايت آموزشی 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2  

از  يگريمرببا بهبود   SD نمودار رفتار: ٨ نگاره
  ٨٢/٠به  ٦٢/٠

ی ت آموزش کفاي
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ی ت آموزش senario1 : کفاي 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ی ت آموزش Current : کفاي 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2  

با بهبود انتقال تجارب به  SDنمودار رفتار   :٩نگاه 
  برابر ٢

کفايت آموزشی
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با بهبود داشتن هدف   SDنمودار رفتار  : ١٠نگاره 
  برابر ٢به 
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  با بهبود برگزاري دوره SDنمودار رفتار  : ١١نگاره 
  

  رهارزيابي دو بهبودبا  SDنمودار رفتار  : ١٢نگاره 
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ی ت آموزش کفاي
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  با بهبود تشخيص نياز SDنمودار رفتار  : ١٣نگاره 

ی ت آموزش کفاي

30

15

0

-15

-30

2 2
2 2

2

2
2

2

2
2

1 1

1

1 1

1

1
1

1

1

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Time (Month)

senario1 : کفايت آموزشی 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 Current : کفايت آموزشی 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2  

  زمانهمبا بهبود  SDنمودار رفتار : ١٤نگاره 
  انتقال تجارب و افزايش مهارت

ی ت آموزش کفاي
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  بحث
رويكـرد   بـر اسـاساين مطالعه ارائه مدل كفايت آموزشي كاركنان    از انجامهدف    كه ذكر شد  طورهمان

لازم بـراي  يرهـايمتغ اجتمـاعي آذربايجـان غربـي بـود كـه نيتأم در سازمانپويا    يهاستميستحليلي  
 بـه دسـتسـازمان  اين  خبرگان    ديتائاز طريق مرور مباني نظري و    يآموزش  يتكفاطراحي مدل پوياي  

لازم براي راست آزمايي ساختاري و پارامتري مدل به همراه تناسب اجزا و شرايط انجام   يهاآزمونآمد.  
) ٤(نگـاره نشـان داد  يآموزشـ يتكفا، حاصل گشت. مدل مرجع  شدهيطراحو اطمينان از صحت مدل  

است اما چنانچـه   يصعودسال آتي با شيب ملايمي    ٤كه كفايت آموزشي با ثابت كردن ساير عوامل در  
و هماهنگي با تغييـرات محيطـي صـورت نگيـرد بعـد از سـال چهـارم   يريپذقيتطبات لازم براي  اقدام

اسـتان  ياجتماع  نيتأمسازمان اين شرايط براي  توانديمتجربه خواهد كرد كه شرايط نزولي شديدي را  
وگيري از شيب منفي بعـد از سـال هفـتم لسازمان براي ج  مسلماًبسيار نامطلوب باشد.    يغرب  يجانآذربا

نياز اسـت تـا راهكارهـاي مختلـف بـراي   ليكناقداماتي را در جهت بهبود كفايت آموزشي انجام خواهد  
سـناريو بـراي برگشـت بـه حالـت اوليـه و  ١٠تعداد  درمجموعآمده ارائه گردد.   به وجودايط  جبران شر

  همچنين بهبود سريع در كفايت آموزشي ارائه شد.



  
  
  
  
  
  
  

 ١٨                                                                    ١٣٩٩   بهار،  ٢٤، شماره هفتمامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  فصلن

 مؤلفه. در اين سناريو ميزان ) ٥نگاره است (بودن  مؤثراحساس  مؤلفهسناريو اول مربوط به بهبود 
ر سال ابتدايي  شد. نتايج نشان داد اين سناريو در چهاافزايش داده  ٠/ ٦١/ به ٣١بودن از  مؤثراحساس 

كفايت آموزشي با شيب ملايمي افزايش   بعدازآناما  كندينمتغيير خاصي را در كفايت آموزشي ايجاد 
با شيب  كهي طوربه  گذارديمسيستم  يبرروخود را  ريتأثو از سال هشتم به بعد بيشترين   كنديمپيدا 

  . شوديم كفايت آموزشي مشاهده زيادي ميل به بهبودي در 

. در اين سناريو ميزان ) ٦نگاره است (جانشين پروري پرداخته  مؤلفهسناريو دوم به بررسي بهبود 
كه اين سناريو نسبت به   دهد يم است. نتايج نشان  شده دادهارتقا  ٤٩/٠به  ٢٩/٠جانشين پروري از 

 مؤلفه)  ٧(نگاره در سناريو سوم  حالت مرجع شيب ملايم و صعودي براي كفايت آموزشي دارد.
است.   شدهدادهبرابر افزايش  است و در آن ميزان منتورينگ تا دو قرارگرفته يموردبررسمنتورينگ 

بهبودي در وضع كفايت آموزشي نسبت به حالت  تواندينمكه اين سناريو  دهد يمنتايج اين بهبود نشان  
افزايش داده شد.   ٨٢/٠به  ٦٢/٠از  يگريمربميزان  ) ٨نگاره چهارم (مرجع ايجاد نمايد. در سناريو 

  تيدرنهاولي   كند يمشروع به بهبود كفات آموزشي  مدتكوتاهكه اين سناريو در  دهد يمنتايج نشان  
)  ٩(نگاره مرجع خيلي كم افزايش داده است. در سناريو پنجم  ميزان كفايت آموزشي را نسبت به حالت

 يجابهافزايش داده است. اثري كه اين تغيير در سيستم  دو برابرتا بهبود انتقال تجارب  مؤلفهنيز 
. در سناريو دهديماز خود در سيستم نشان  يگريمرب مؤلفهاست كه   يريتأثهمان  باًيتقرگذاشته است 

است. اين ميزان افزايش باعث شده   شدهدادهافزايش  دو برابرداشتن هدف تا  مؤلفه) ١٠(نگاره ششم 
ابتدايي بدون تغيير باقي بماند اما بعد از دو سال با شيب   دو سالم كفايت آموزشي در است تا سيست

سال كفايت   ١٠بعد از  تيدرنهاخوبي باعث بهبود كيفيت آموزشي در سيستم شده است و  نسبتاً
  . دهديمآموزشي نسبت به حالت مرجع بهبود زيادي را در سيستم نشان 

است. اين سناريو در   شدهدادهبرابر افزايش   برگزاري دوره تا دو ؤلفهمنيز   )١١(نگاره  در سناريو هفتم
كرد اما   كه تا چهار سال آينده شرايط نسبت به قبل تغييري نخواهد  دهديمنشان  اجراشدنصورت 
استان   ياجتماع نيتأمسازمان زيادي در وضعيت كفايت آموزشي در  باًيتقرسير نزولي  بعدازآن

مجدد   تاًينهاو تا دو سال نيز اين شرايط ادامه پيدا خواهد كرد و  افتديماتفاق ي غرب يجانآذربا
  مدتكوتاهاصلاحي كفايت آموزشي حالت صعودي را در  يهايمشخطنياز سازمان و ارائه  بااحساس

ارزيابي دوره نسبت به حالت مرجع بهبود  مؤلفه  )١٢(نگاره  تجربه خواهد كرد. در سناريو هشتم
  ايجاد شود،بهبود كمي در كفايت آموزشي  مدتكوتاهاين بهبود باعث شده است كه در  است.  شدهداده
كفايت   مجدداًنيز  بعدازآنو   شوديم سير نزولي تا سال هفتم در كفايت آموزشي ديده  مجدداً اما 

تشخيص نياز نسبت  مؤلفه )١٣(نگاره  . در سناريو نهمدهد يمآموزشي حالت بهبود را در سيستم نشان 
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با بهبود در   توانيماست. در اين سناريو فرض بر اين بود كه  شدهدادهحالت مرجع افزايش دو برابري  به
كه   دهديمكفايت آموزش را افزايش داد. نتايج نشان  در سازمانآموزشي  يازسنجيو نتشخيص نياز 

ب ملايمي باعث  است و بعد از سال دوم با شي ريتأثيبسيستم  يبررواين سياست در دو سال ابتدايي 
در  مؤلفهدو   زمانهمبه بهبود ) ١٤(نگاره   در سناريو دهم   تاًينها بهبود در كفايت آموزشي خواهد شد. 

  دهديم انتقال تجارب و افزايش مهارت در كاركنان نشان  يدو برابراست. بهبود   شدهپرداخته سيستم 
  . دهد يمافزايش  تبلندمد در   كمكه اين سياست نيز ميزان كفايت آموزشي را با شيب 

  ي ريگجهينت
با   هاسازمان .در عمل است شدهآموختهاستفاده از دانش و مهارت  در آموزش مهم است آنچه

  ينهزم توانديم در افراد،  يزهانگ يجادعلاوه بر ا  سازمانفرد و  يازمناسب و متناسب با ن  يهاآموزش 
 در يقرارگرفته و بستر نوآور يو تعال  تيشرفپ  يرفراهم كنند كه بتوانند در مس يزرا ن ييخودشكوفا

از دانش روز، علم   ي د، آگاهيجد يهاطيمح كش توان، مهارت، دريافزا يد.سازمان و جامعه را فراهم نما
و مداوم كاركنان است. توجه به اصول و  يمنطق  يح،، صحمندنظام ي هاآموزش مستلزم ارائه   يو فناور

و تحقق  يابياجرا، ارز هنيزم ي، انسان يرويناسب در آموزش ناز مدل م يريگبهرهو  ينظر يهاچارچوب 
در جهت اهداف و   ينوع بهآن را  امدها يپ و  جيونتا  كند يم را فراهم  سازماني يهاآموزش فاهدا ترمناسب
را به نوع مدل   يآموزش يتكفا يتل موفقيدلا  يبخش اساس توانيم ، لذا  دهديمخاص قرار  يردر مس

  كنديمسعي   دائماً موجود زنده هستند و  مثابهبهبا توجه به اينكه سازمان  انست.مربوط د مورداستفاده
لازم است مسائل سازماني   رون يازادر داخل و خارج سازمان تطبيق دهد  جادشدهياخود را با تغييرات 

ا قابليت اجرايي براي آينده ر  شدهوضع يهااستيسپويا در نظر گرفته شود تا از اين طريق  صورتبه
پويا در خصوص كفايت    يهاستميسهمين رويكرد از مدل  بر اساسداشته باشند. در اين تحقيق 

  ينيبشيپ زمينه  درگذشتهاتفاق افتاده  ي روندهاوضع موجود و  بر اساساست تا   شدهاستفادهآموزشي 
است  شدهگرفتهدر نظر   سالهدهكفايت آموزشي در اين تحقيق  ينيب شيپ براي آينده فراهم شود. دوره  
كاركنان  براي كفايت آموزشي  يگذاراستيسمختلف بهترين  يوهاي سنارتا از اين طريق با استفاده از 

  ي فراهم شود. غرب  يجاناستان آذربا ياجتماع  نيتأمسازمان 
اهداف آموزشي را با ادامه  تواندينم عنوانچيهبهنتايج تحقيق نشان داد كه مدل مرجع كفايت آموزشي 

ر آينده پوشش دهد و لازم است با استفاده از بررسي سناريوهاي مختلف بهترين اين روند د
ي  غرب  يجاناستان آذربا ياجتماع  نيتأمسازمان  آموزشي در  تيكفابهبراي دستيابي  يگذاراستيس

 مؤثراحساس ايجاد يوهاي سنار بي به ترت مشخص شد كه  شدهطرح سناريو   ١٠فراهم گردد. از تعداد 
كفايت آموزشي بهترين راهكار    يوربهرهبراي افزايش نيازسنجي آموزشي  وپروري  بودن و جانشين

سازمان   كهمناسب خواهد بود  يصورتدر كرد كه سناريو جانشين پروري  خاطرنشانهستند. البته بايد 



  
  
  
  
  
  
  

 ٢٠                                                                    ١٣٩٩   بهار،  ٢٤، شماره هفتمامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  فصلن

مستمر را در خصوص كفايت آموزشي تجربه نمايد و  وليكن روند   تدريجيبخواهد افزايشي 
مواجه  ها آنكه سازمان در آينده ممكن است با   ياعمده  يهاچالشن سناريو براي اي اديزاحتمال به

كاركرد اصلي خود را بعد از سال   باآنكهبودن  مؤثراحساس ايجاد اما سناريو ؛ شود، مناسب نخواهد بود
و   انساني سروكار دارد يي هاهيسرمابا   چراكهتراست  مناسب اريبسسازمان  نيدر ا  دهديمچهارم نشان 

و    هاليپتانسيك فرايند معقول به درمناسب و اصولي  آموزشاز طريق  تواننديم انساني  يهاهيسرما
 يشناختروانتوانمندسازي  ابعادبودن از مجموعه  مؤثراحساس ايجاد خود دست يابند.  يهاييتوانا

در   توانديمست ا ادراكات همهكه شالوده   يراتتأث يبازتاب ذهنكه سازمان با  دهد يماست و نشان 
). بايد توجه داشت كه در اين مقوله رسيدن به يك  ٣٧آورد ( به وجودبودن را  مؤثركاركنان احساس 

بودن را در سازمان نداشته  مؤثرو تا زماني كه كاركنان اين احساس  )٣٨است (بلوغ و باور ذهني لازم 
موثربودن حساس ين ابايد گفت ا كفايت آموزشي را داشت. يوربهرهانتظار افزايش  توانينمباشند 

). احساس ٤١دارد ( سروكار روند،يم  به شمارآن  نيازيشكه عملاً پ   يغيرماد عوامل مادي وهمواره با 
احساس شايستگي را در فرد تقويت خواهد كرد.   نيزنگيزه يادگيري را افزايش خواهد داد و بودن ا مؤثر

كه   آورديم  به وجود در فردكردن آموزش را  دارهدفو  نياز به آموزش بيشتر تيدرنهااين اثر دوسويه 
طي شود   يدرستبه است. بنابراين اگر اين چرخه  تيفيباكلازمه هر آموزش  يو هدفمنداحساس نياز 

حس   ي هامحركبه امور و  يمعنا بخشباعث  مختلف  يحس يهارندهيگ يقاز طر افراد يهايريادگي
يد  توانمند گرد يبه حد كاف  ها آنبه  يبخش يك امور و معن در نهيدر زم فرد  كهيهنگام و   شوديم

 امور يابي، نقد و ارزشيل، تحليه، تجزيير، تغيردر حل، تعب افراد يكه توانمند يرشد ذهنآخرين مرحله 
  افرادآموزشي است و  تيو كفارسيدن به نتيجه مطلوب ). اين مرحله همان ٣٤( ؛گردديمسبب  رااست 

  آمدهدستبهبا توجه به نتايج  لذا  لازم را در سازمان از خود نشان دهد. يوربهره دتوانيمدر اين مرحله 
اجتماعي استان آذربايجان غربي   نيتأم درافزايش كفايت آموزشي كاركنان   يدرراستاپژوهش و   نيدر ا

  : گردد يمزير ارائه  شنهادهايپ 
با  افزايش توانايي سازمان در   . ١  در حوزه سازمان  كلان    يها ي استراتژشناسايي كاركنان همسو 

 ساير كاركنان.  يبررو ياثرگذاربراي  ها آن الگوسازي از  آموزش و
ا . ٢ مناسب  تفويض  كاركنان  ختيار  درو  به  آنان  دادن   منظور به  سازماني   تصميمات  مشاركت 

 . هاآن در بودن  مؤثرافزايش احساس 
و تلاش در   حوريت كاركنانبا م  يشياندهم  يهااتاق   ياندازراه و    ورزشهياند  يهاگروهتشكيل   . ٣

 . شدهارائه مطلوب  يهادهي اجهت عملياتي كردن 
 . يريادگيو آموزش باومولفه هاي ارزيابي كاركنان    پاداش ، ترفيعات بين ارتباطايجاد  . ۴
مشــاغل    افرادجابجايي   . ۵ موردعلاقه  ترازهمدر  به  ك   و  منجر   پرورش  ،ها تيقابلتوسعه  ــه 

 . شود زهيانگو  احساس موثربودن  يارتقااستعداد، 
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 كاركنان  ازيموردن  و مهارت بادانشمرتبط كاربردي  يهاآموزش  ارائه . ۶
  . سازماني اهداف در تحقق افراد شغل تيو اهم ريمعنادا  نهيدر زم كاركنان به دادن آگاهي  . ٧
 . هر شغلمرتبط با  و مجربمتخصص  گروه از  با استفاده يسازمان و فردي آموزشي نيازسنجي  . ٨
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واكاوي معيارهاي شايستگي مديران ستادي آموزش و پرورش در تراز زير نظام  

   ١يمطالعه كيف گزارش يك  راهبري و مديريت:

                                                                                                                                         عباس محمدي2*       
                                                                                  رشيد ذوالفقاري زعفراني  3
                                                                                                   مهدي نويد ادهم 4
 حيدر توراني 5

 ) ١٩/٠5/١٣٩٩؛ تاريخ پذيرش: ١٨/٠٤/١٣٩٩(تاريخ دريافت:  

ــده          ريزيبرنامــه گــذاري، مشــيخط گذاري،ســتمــديران ســتادي آمــوزش و پــرورش نقــش كليــدي در سيا :چكي

دسـتگاه آمـوزش و پـرورش ايفـا مـي نماينـد بـه همـين دليـل انتخـاب ايـن دسـته از مـديران   عملكـرد  بر  نظارت  و  كلان،
ــژه ــه تأكيــد ســند تحــول بنيــادين مبنــي گــزينش مــديران در ســطوح اي از حساســيت وي برخــوردار اســت. بــا عنايــت ب

ــاس شايسته ــر اس ــف ب ــالاري مختل ــاردر س ــام" ٦ - ٢٢ راهك ــري و  زيرنظ ــدراهب ــايي "يريتم ــه شناس ــه ب ــن مقال ، اي
ــن  ــراز اي ــرورش در ت ــوزش و پ ــديران ســتادي آم ــاي شايســتگي م ــدگاه زيرنظــام معياره ــدگانو از دي ــدوين كنن ــند  ت س

بــا توجــه بــه ماهيــت پرســش و هــدف ايــن پــژوهش، رويكــرد آن  .متخصصــان ايــن حــوزه مــي پــردازد وتحــول بنيــادين 
ــي و ــا روش كيف ــه  ب ــانظري ــته از داده ه ــارمرزو طــرح   برخاس ــده اســت. داده ســاختارگراي چ ــام ش ــاي انج ــاز  ه موردني

 ٢٢بـا   از نـوع گلولـه برفـي  و بـه روش نمونـه گيـري هدفمنـد  هاي نيمـه سـاخت يافتـهپژوهش از طريـق انجـام مصـاحبه
ــه نفــر از تدوين ــان زيرنظــام  كننــدگان ســند تحــول بنيــادين، هفــت نفــر ازنفــر متخصــص شــامل ن كارشناســان و مجري

ها مــتن مصــاحبه. گــردآوري گرديــدعلمي رشــته مــديريت آموزشــي اعضــاي هيئــت و شــش نفــر از راهبــري و مــديريت
ــد، پياده ٣5كــه شــامل  ــژوهش بودن ــا جامعــه پ ــا روشســاعت مصــاحبه عميــق و انفــرادي ب مضــمون  تحليــل ســازي و ب

ــوا ٦٣در مجمــوع  تــم) تحليــل شــدند.( ــه عن ــديشايســتگي نشايســتگي ب ــراي م ــاز ب ران ســتادي آمــوزش و هاي موردني
ــايي، كــه  ــرورش شناس ــبپ ــش ١٧ در قال ــه و ش ــر مقول ــي ارزش زي ــلي يعن ــه اص ــا و نگرشمقول ــا، مهارته ــا و ه ه

ــدي ــديريتي، ويژگيتوانمن ــارتهاي م ــش و مه ــي، دان ــارت شخص ــش و مه ــيتي، دان ــاي شخص ــارت و  ه ــازماني، نظ س
شايســتگي، زيرنظــام راهبــري  :هاكليــدواژه تعيــين و تعريــف گرديدنــد. صــي و عمــوميصو نهايتــاً در دو بعــد تخكنتــرل 

  سالاريو مديريت، گزينش و انتصاب مديران ستادي آموزش و پرورش، سند تحول بنيادين، شايسته

 
 اين مقاله برگرفته از رساله دكتري نويسنده اول مي باشد.  - ١
 ، ايران رودهنواحد  دانشگاه آزاد اسلامي، مديريت آموزشي ، گروهدانشجوي دكتري  - ٢
   Rashid_zo@yahoo.com.مسئول مكاتبات هن،ايران.رود، دانشگاه آزاد اسلامي  ، واحد رودهن،مديريت آموزشي   گروه استاديار - ٣
 . دبير كل شوراي عالي آموزش و پرورش ،ر دانشگاه شهيد رجايي استاديا - ٤
  پرورش  و آموزش مطالعات پژوهشگاه دانشيار -5
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  مقدمه .١
هاي اساسي سند تحول بنيادين در پشتيباني از جريان تعليم و تربيت  از جمله بخشبيان مسأله:  

، زيرنظام «راهبري ١٤٠٤انداز  تحقق اهداف و وظايف نظام آموزش و پرورش كشور در افق چشم  جهت

پرورش، به دليل نقش، ماهيت، احاطه و    و  مديريت و راهبري آموزش  اساس،ين  برا.  باشد و مديريت» مي

ميجايگ قلمداد  «نظام»  يك  مثابه  به  خود،  سازماني  وشواه  ت  وآموزش   د  براي  مطلوب،  حقق پرورش 

ها و اهداف خود نيازمند مديريت و راهبري جامع، روشن و روان در سطوح مختلف كلان، عالي،  آرمان

اجر اسمياني و  آموزشي  . )١(  تايي  وسازمان  مسئولان  يا  كنندگاناداره  عنوانبه  راهبران و مديران    ها 

عوامل  واحدهاي  نهادهاي   ديگر  انيانس  نيروي  تأمين  و  سازيآماده  كننده تعيين  و  اصلي  آموزشي، 

هستند  در  خدماتي   و  توليدي عهده  جامعه   شكوفايي   و   رشد  در  حياتي   و   بنيادي   نقش   كه  جامعه    بر 

 توجه  در  را  جامعه  هر  موفقيت  راه  ١)٢٠٠٢كومبز (  نظير  انديشمندان بزرگ  از  بسياري  رو   اين  از.  نددار

  .)٢( است كشور دانسته هر پرورش و آموزش مديريت به خاص

كه ه شتلا  عليرغم  مديريت  براي  ايي    هنوز  اما   است،  گرفته  صورت  پرورش  و   آموزش  بهبود 

  قرار   تحليل  و  تجزيه  مورد  است  لازم  كه  وجود دارد  آنها  ابهايي در گزينش و انتخنارسايي  و  مشكلات

گردد  و  جستجو  آنها   حل  براي  مناسب  راهكارهاي  و  گرفته به ي  .ارائه  دستيابي  اساسي  الزامات  از  كي 

ارتقاء و بهبود مستمر كيفيت نظام تعليم و تربيت رسمي عمومي  قاصد تعريف شدهاهداف و م ، جهت 

م رد  مندرج و  راهبري  از  ديريت؛  زيرنظام  مديران  اجراي شايستگيبرخورداري  براي  نياز  مورد  هاي 

ن ، بر گزينش مديرا ٢٢  -  ٦اي كه راهكار  به گونه   .هاي تدوين شده در اين مسير استراهبردها و برنامه

 
١Coombz.  
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بر   پيشگامي آنان در ارزشاساس شايسته در سطوح مختلف  معيارهاي سالاري و  انساني و  هاي الهي و 

  . )١( استو تربيت رسمي تأكيد شده و باور به اهداف نظام تعليم علمي، كارآمدي  

مديريتبه  نياديبن  تحول  سند  انتظار  مورد   اهداف   به   دنيرسبنابراين،   و  راهبري  زيرنظام    ، ويژه 

تربيتي  ستهيشا  يرانيمد  دنيازمن راهبران  عنوان  با  كارآمد   يرهبر  با  مرتبط  اتيخصوص  يدارا  و  و 

استگراتحول  و  يآموزش به   . )٣(  است  ده يگرد  مطرح  مذكور  سند  در   كه  گونهآن  ، يي  و  بين  اين  در 

اولي، تعيين و تعريف شايستگي آموزشي، بهطريق  نظام  براي مديران    ويژه مديران و رؤسايهاي لازم 

به پرورش  و  آموزش  ستادي  وظيفه   حياتي  نقش  اصلي  ريزان  برنامه   عنوانحوزه  كه  چرا   دارد، 

دستگاه آموزش و    عملكرد  بر  عاليه  نظارت  و  هدايت  ن،كلا  ريزيبرنامه  ي،ارگذ  مشيخط  گذاري،سياست

اني)؛  مديران مي(  ستادي   واحدهاي   در  عالي  سطوح  بين  ارتباط   ايجاد   مديران ارشد)؛ هماهنگي،(  پرورش

  اصلي  وظايف  مديران پايه) از(   ستادي  واحدهاي   در  سازماني هاي  برنامه  و ها  مشيخط  ها، سياست  اياجر

  .)٤( است اديتس حوزه

جايگاه اين  از  يك  هر  در  اينكه  به  توجه  ميبا  نقش  ايفاي  مديران  از  مختلفي  سطوح  كنند،  ها، 

شايستگي كه  است  مدبديهي  شرايط  احراز  براي  موردنياز  به هاي  است.  متفاوت  سطح  هر  در  يريتي 

هاست كه با  گيهمين دليل انتخاب و انتصاب مديران ستادي مستلزم داشتن الگوي منسجمي از شايست

هاي هاي جامعي از شايستگيراستا باشد و مؤلفه اهداف زيرنظام مديريت و راهبري آموزش و پرورش هم

  كاران قرار دهد.  اندرموردنياز از مديران ستادي را در اختيار دست 

مؤلفه  از  زيرنظام راهبري و مديريت، جزئيات دقيقي  اين وجود در  هاي شايستگي كه بتوان به با 

كه نوان  ع  تحليلي  براساس  است.  نشده  ارائه  نمود،  استفاده  مديران  انتصاب  و  انتخاب  براي  شابلوني 

ستگي تبيين شده بسيار كلي و  ، آنچه در اين اسناد با عنوان شايسناد مرتبط به عمل آوردهمحقق از ا

شايستگي  عمومي از  دقيق  تبييني  عملاً  و  حرفههستند  نمهاي  به دست  تخصصي مدير  و  د.  دهن ياي 
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گزينش   بر  سند  اين  محتواي  اصلي  تمركز  مديران    صف   رانيمدهمچنين  بر مدارسيا  تمركز  با  و   ،

بودشايستگي واجدالشرايط  و  شايستگي  تعيين  براي  و  است؛  عمومي  سطح  هاي  در  مديران  ي ستاد ن 

نميمؤلفه  گزينش  امور  متوليان  دليل  به همين  است  نكرده  تعيين  دقيقي  بهاي  آن  از  عنوتوانند  ان ه 

در رده مديران  انتخاب  و  ارزيابي  براي  مديران  شابلوني  مانند  و  انيم  ،ي عالهاي مختلف  استفاده    هيپاي 

مؤلفه و  ابعاد  عبارتي  به  ننمايند.  در  و  و  تيجه شايستههاي شايستگي  راهبري  زيرنظام  گزيني در سند 

  عنوان كاستي باقي مانده است.   مديريت همچنان به

تو با  منظور،  بهبدين  شايسته  جه  كليدي  بالادستي  اهميت  اسناد  در  آن  شدن  برجسته  و  گزيني 

بنيادين  تحول  سند  مدرسه،  مديريت  تعالي  برنامه  پرورش،  و  آموزش  ملي  سند  مانند  آموزشي  نظام 

هاي موجود در وزش و پرورش، برنامه اجرايي زيرنظام راهبري و مديريت، همچنين با توجه به كاستيآم

راه پژوهش  بري وسند زيرنظام  در  موجود  دانشي  و شكاف  پيشين،  مديريت  وضعيت   بهبود  برايهاي 

پرورش،   تگيشايس  واكاوي معيارهاي  موضوع  به  پرداختن  آن،  برونداد  بهبود  و  كشور  توسعه  آموزش و 

هاي مختلف عالي، مياني و پايه در آموزش و پرورش انتخاب و انتصاب آنها در رده  جهت  مديران ستادي

 جهت  لازمهاي شايستگي است اين حاضر تحقيق اصلي  مسئله بنابراين، است؛ برخوردار بسيار اهميت از

  انتخاب و انتصاب مديران ستادي آموزش و پرورش كدامند؟ 

  سؤال پژوهش

اس  -١ دبر  خبرگان،    دگاهياس  تجربه  در    رانيمد  يهايستگيشا مدل  و  پرورش  و   حوزهآموزش 

آموزش و پرورش در قالب چه ابعاد و    ن ياديسند تحول بن  تيريدو م   يراهبر  رنظاميدر تراز زي،  ستاد

  است؟ نييهايي قابل تبمؤلفه 

ستگي هايي  شايچه    آموزش و پرورش  نياديسند تحول بن  تيري و مد  يراهبر  رنظاميدر تراز ز  -٢

  مي توان پيشنهاد داد؟ تدوين شده در هر كدام از ابعاد  
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  مباني نظري تحقيق   - 2

است،    شده   اي بيانگسترده  تعاريف  و   تعابير  شايسته سالاري  و  شايستگي   م مفاهي  بررسي  بحث  در

لكن توافق و اجماع جمعي و همگاني در اين خصوص وجود ندارد. تعريف شايستگي وابستگي بسياري 

بحث  به   مورد  مفهوم) 5(  داردزمينه  تحول   طراحان  و  گذارانسياست  توجه  مورد  شايستگي  .  سند 

 تحقق  امر   در  آفريني نقش  براي: «است  آمده   تربيت  اهداف   بخش   در   به طوريكه،.  است  بوده   بنيادين نيز 

ا  . نمايند  كسب  را  لازم  هايشايستگي  از  ايمجموعه   نخست  متربيان  است  لازم  طيبه،  حيات  ز منظور 

 نظير (  جمعي  و   فردي  هايمهارت  و  ها توانمندي   صفات،  از  تركيبي  ايمجموعه  لازم،  هايشايستگي

 بهبود  براي عمل  و ديگران و خود موقعيت درك  جهت در متربيان كه)  تقوا و  اراده مان، يا معرفت، تعقل،

از   .) ٦(  ...»  ندكن  كسب  را  ها آن  بايد  طيبه  حيات  مراتب  تحقق  براي  شدن  آماده  راستاي  در  آن  مستمر

از عهده معلمان و مديران شايسته بر ميتربيت دانش  آنجا كه نياز است آيد، بنابراين،  آموزاني شايسته 

راي دانش آموزان نيز هاي مورد انتظار بهاي تخصصي، از شايستگيمديران آموزشي علاوه بر شايستگي

  . )٧( باشندبرخوردار 

مدير   يك  كردن  جلوه  شايسته  موجب  نيسميآنچه  خاص  عامل  يك  مؤلفه شود،  بلكه  هاي  ت، 

از آن عوامل و عناصر موجب   هاي متفاوتيهاي مختلف تركيبمتنوعي هستند كه در شرايط و موقعيت

اولويت و  اهداف  به   رهبران   غير  از  رهبران  و درنهايت بين  ) ٨(  يسازمانهاي  عملكرد شغلي موفق، نيل 

  . )٩( گذارند مي فرق 

هايي مطرح  ها و شاخصيران شايسته ابعاد، مؤلفه اب مدبراي انتخاب و انتصدر مطالعات مختلف،  

ويژگيمي كه  مشود  و  دانش  فردي،  حرفههاي  مهارتعلومات  ويژگي( ها  اي،  رفتاري)،  و  هاي  فكري 

اعتبار حرفه نگرشي،  و  عمومي، مهارتشخصيتي  نقشاي و  اجتماعي و سياسي،  تا  هاي  مديريتي  هاي 

ارائه شد،    )١٠(  گيرد. براي مثال در مدلي كه توسط شرودروامل سازماني را در برميماهيت سازمان و ع 
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تواناي دانايي،  چون  شاابعادي  براي  مديريت  سبك  و  ارزش  انگيزه،  درنهايت ي،  و  مديران  گزيني  يسته 

ها و  اي از مؤلفه ، شايستگي داشتن مجموعه)١١عاشقي و همكاران (  اثربخشي مطرح شده است. به باور

انگيزهشاخص بينش،  مهارت،  دانش،  مانند؛  موجب ها  كه  است  غيره  و  ارزش  تجربه،  اعتبار،  ظرفيت،   ،

گردد. به عبارتي شايستگي به يك نوع برتري خاص و  مطلوب يك مدير در سازمان ميعملكرد برتر و  

م دانش،  در  ريشه  كه  دارد  اشاره  بودن  اعتبار  متمايز  توانايي،  ويژگي  نگرش،  بينش،  و  هارت،  تجربه  و 

ام، بر اساس تعاريف ارائه شده و تحليل مطالعات پيشين، در مجموع انگيزه ناب و مناسب دارد. سرانج

شايستگيلفهؤم اصلي  ويژگي  هاي  يعني  اصلي  سازه  هشت  محور  ويژگيحول  شخصيتي،  هاي هاي 

  بندي هستند.نايي و دانش قابل دستهفردي، بينش، نگرش، اعتبار، مهارت، توا

 وهشينه پژ پيش  - 3

رشته  در  را  زيادي  پژوهشگران  توجه  ايراني  در مطالعات  از جمله  موضوع شايستگي  مختلف  هاي 

ديريت آموزشي به خود جلب كرده است. به طور مشخص در بافت آموزش و پرورش كشور مديريت و م 

نيازهاي   هاي ايراني اسلامي و كننده ارزش نوعي منعكسارائه شده است كه به    چندين الگوي شايستگي

  وزش و پرورش و نظام مديريت دولتي هستند. ويژه براي ارتقاي نظام مديريتي آم 

مد بافت  در  مطالعات  آموزشاين  نظام  بافت  و  انجام    ارس،  انساني  منابع  مديريت  و  پرورش  و 

پژوهششده اين  داده  داده،  منبع  نظر  از  از  اند.  اغلب  و  ها  خبرگان  و  متخصصان  با  مصاحبه  طريق 

البلاغه، صحيفه امام (ره) و بر نند قرآن، نهجز طريق تحليل محتواي متون و منابع اسلامي ماهمچنين ا

مديري مباني  جزئياساس  به  استناد  با  الگوها  اين  ادامه  در  است.  شده  گردآوري  اسلامي  اين ت  ات 

  .نداارائه شده )١شماره( مطالعات در قالب جدول
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 اي مطالعات مرتبط در داخل كشور هان مدارس بر اساس يافتههاي شايستگي مدير) مؤلفه ١شماره جدول 

  هاي شايستگيمؤلفه  منبع
دانش(  آگاهي  و  شدان  ) ١2خنيفر و همكاران (   و  هوش؛  ) بالادستي  اسناد  شناخت  اجرايي،  قوانين  از  آگاهي  اطلاعات،  فناوري  شامل: 

 حسنه،   شامل: اخلاق(  اخلاقي  و  ادياعتق  مسائل؛  )گيريتصميم   قدرت خلاقيت،  هيجاني،  شامل: هوش(  استعداد

  ) پذيريمسئوليت صدر،سعه 

  .  صي، مهارت عمومي، مهارت تخصصيوانايي عمومي، توانايي تخصدانش عمومي، دانش تخصصي، ت  ) ١3نجفي و همكاران (

  ي ارتباط مؤثر، كلان نگري، مذاكره و اقناع و كارآمدي رهبرپذيري، برقراري مسئوليت   ) ١4فر (عسكري و حاجي 

  تخصصي،   و  علمي  هايشايستگي   و  مديريتي  هايشايستگي   فردي،  بين  هايشايستگي   فردي،  هايشايستگي   )١5ابراهيم زاده و ناظم (

و  علمي    ؛همچنين، هشت مؤلفه فرعي شامل: شخصيتي؛ ارزشي؛ ارتباطي؛ رهبري؛ فكري و ادراكي؛ منابع انساني

  ايي؛ شغلي و حرفه تخصص

شايستگي شايستگي   ) ٧بنيادي و همكاران ( اعتقادي،  شايستگي هاي  اخلاقي،  حرفههاي  مؤلفه هاي  و  به  اي،  اعتقاد  همچون  هايي 

انسانيبيني تجهان  ارزش  وحيدي، كرامت  مسئوليت اجتماعي، و  اعتدال،  ، عدالت محوري، تقوي،  يت و  خلاق  ها 

مهارت ابتكار،   مشاركتفناوري،  ارتباطي،  آينده هاي  مسئوليتنگريجويي،  مادام ذپ،  يادگيري  دانش  العمريري،   ،

  ن و بيرون از مدرسه ط درو ت محي هاي ديني و ملي، شناخپايه و عمومي)، آگاهي از احكام و آموزه( يتخصص

  بينشي؛ روابط انساني؛ تربيتي؛  - اي؛ اجتماعي؛ نگرشيحرفه مديريت و رهبري آموزشي؛ سازماني و توسعه   ) ١٦خورشيدي و عامري (

تصميم برنامه   )، ١٨اران (پوركريمي و همك رهبري،  ارتباطات،  انساني،  منابع  مديريت  سازماندهي،  نظارت،ريزي،  گروهي،  كار  فناوري   گيري، 

  شناختي.  اي، علمي و روان اطلاعات و ارتباطات، اخلاق حرفه 

منابع انساني،   اي، مديريتفه رح  عمومي، دانش  و هشت بعد (دانش و محيطي) فردي مديريتي،  چهار حوزه (فني،   )١٨هوشيار (اكرامي و 

  آموز) فردي، شناخت محيط، جذب دانش  - هاي شخصيتي، ميانمديريت عملياتي، ويژگي 

  هاي عملكرديو ويژگي  مديريتي)( يمهارتهاي هاي تخصصي، ويژگي هاي عمومي، ويژگي ويژگي   )١٩پيريايي و نيكنامي (

  ارزشي (اسلامي و سازماني)  ري)، شغلي (دانشي و مهارتي)،شايستگي فردي (نگرشي و رفتا   ) 2١عسگري و همكاران ( 

  روابط  رهبري؛ و ايجاد ها؛ سبكارزش  و شخصي سفهشخصيتي؛ فل  هايويژگي   ) 22زين آبادي و عبدالحسيني (

  اعتبار  و شخصيتيهاي ويژگي  اخلاقي،هاي ويژگي   نگرش، بينش، ها،مهارت ها،توانايي  دانش،  ) 24رضايت و همكاران (

  ارتباط  و رهبري عملكرد، سازگاري، دانش، گيري،تصميم  تحليل، ارزش،  ) 23ي و همكاران (وعخش

 

(  ق، فو  مطالعات  كنار  در شماره  جدول    شناسايي  زمينه  در  نيز  مطالعات  چندين)  ٢مطابق 

  است شده انجام خارجي محققان توسط مدارس ويژه مديرانمديران، به هاي شايستگي
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  هاي مطالعات مرتبط در خارج از كشورمديران مدارس بر اساس يافتهي شايستگي ها) مؤلفه 2شماره جدول 

  هاي شايستگيمؤلفه  عمنب

 حل   گيري،تصميم   ابتكار،  و  خلاقيت  انتقادي،  تفكر  همكاري،  ارتباطات،  پاسخگويي،  و  صداقت  ) 25(مر عبدالكريمكين و عتاي مي 

  هيجاني  شوه  و ديجيتال  سواد كارآفريني، تغيير، مديريت  مسأله،

  تبار ع ا و اخلاقي هايويژگي  شخصيتي، هايويژگي  نگرش، توانايي، بينش، مهارت،  دانش،  ) 2٧هيت و همكاران (

  ديگران،   مستمر  توسعه  يادگيري،  به  اشتياق  و  كنجكاوي  متقابل،  آگاهي  اخلاقي،  هدف  ) 2٩(اوتس

 بلوغ  و  پذيريانعطاف   شخصي،  راهنماي  ديگران،  بخشالهام   ابتكار،  تأثر،  و  تأثير  پذيري،مسئوليت 

  راهبردي تفكر و خودآگاهي ديگران، با ارتباط  احساسي،

  خود،   توسعه  نتايج)،   به  توجه  و  رشد  اجتماع،  رساني،خدمت  عدالت،  به  (تعهد  باورها  و  هاارزش  ) 3٠(همكاران  و الثمن

  انگيزه  ايجاد ، تيم  رهبري مربيگري،

  شناختي هاي مهارت  و  خودتنظيمي يكدلي، گاهي،دآخو اجتماعي، مهارت انگيزش،  ) 2٨(ليكاما

مد  ت يريمد  س،يتدر  نديفرا  تير يمد  ،ياستراتژ  جاديا  ) 3١بيترووا و همكاران ( مؤسسه،  مثابه  به  مدرسه  و   تيريتوسعه 

  ي توسعه منابع انسان

و آموزش    يريادگ يفرهنگ    هتوسع   ؛مدرسه  چشم انداز  يرسازيتصو،  روابط مؤثر  تيپرورش و تقو  ) ٧ نقل از( )2٦(آموزش و پرورش آلبرتا

  ادن به جامعه درك و پاسخ د،  و منابع  اتيعمل   تيريمد  ، رندهيادگي جامعه    كي  يرهبر  ،ايحرفه 

  يرهبر تيتوسعه ظرف  ، نيادي از كاربرد دانش بن تيحماي، محل 

 از گيريبهره سازماني؛ مؤثر ارتباطات يادگيري؛ و آموزش اي؛حرفه  مهارت و دانش داشتن؛ تعهد  ) 33) نق از (32ايبل (

  استانداردسازي و   مناسب؛ گذاريهدف ارتباطات؛ و اطلاعات فناوري

  

  ش شناسي پژوهروش  - 4

هدف اين است كه معيارهاي شايستگي مديران است.زيرا  اي  بر اساس هدف، توسعه   پژوهش حاضر

الگوي   ارائه ستادي آموزش و پرورش در تراز زيرنظام راهبري و مديريت را شناسايي و  متناسب با آن 

از   اشد.ت بعدي بو اقداماها  در اين زمينه مي تواند مبنايي براي پژوهششود؛ ازاين رو ارائه الگويي بديع  



 
  
  
  
  
  
     

  نويد ادهم و حيدر توراني عباس محمدي،رشيد ذوالفقاري زعفراني،مهدي  /  ...واكاوي معيارهاي شايستگي                                  ٣٣
 

 

منظر روش اجرا، توصيفي از نوع اكتشافي است. زيرا بر اساس هدف پژوهش، براي شناسايي معيارهاي 

  تحليل شود. ندگان توصيف و توسط مشاركت كنشايستگي بايد شرايط پديده مورد بررسي 

از دادهاز   از طرحها  روش نظريه برخاسته    پژوهش   وعموض  بررسي  براي  ١چارمرز  گرايي سازنده  و 

كه بسيار تجويزي بوده و به شدت بر روش و رويه   ٢س و كوربين اشترايم  داپارابرخلاف  .  يدگرد  انتخاب

ه بر حساسيت نظري و اجتناب از سر كگلي  ٣تدوين نظريه تمركز دارد و همچنين برخلاف طرح نوظهور 

سازنده دارد، طرح  تمركز  خاص  تئوري  روش  گراندد  اين  ز رچارمگرايي  ميانه  دار  در  قرار  از طيف  و  د 

پارادايم  ويژگي كوربينهاي  و  ويژگي  اشتراس  همچنين  و  محوري  و  باز  كدگذاري  طرح همچون  هاي 

    ).٣5، ٣٤( كندمي فاده است نوظهور گليسري همچون حساسيت نظري و مقايسه مداوم

اطلاعا اين هدف كه  با  پرورش  آموزش و  ستادي  كيفي شايستگي مديران  الگوي  تدوين  و  در  ت 

ذينفعان  معيا از  شناسايي  آيدرهاي  دست  به  گروه؛    ٢٢تعداد    ، اصلي  سه  شامل  خبرگان  از  نفر 

علمي  و اعضاي هيئت مديريتكنندگان سند تحول بنيادين، كارشناسان اجراي زيرنظام راهبري و تدوين

  بعنوان جامعه پژوهش انتخاب شدند.  در رشته مديريت آموزشي

تحقيق انجام  برفي   هدفمند   گيرينمونه  روش  از  براي  گلوله  نوع  روش    .شد   استفاده  ٤از  اين 

كننده  گيري زماني مناسب است كه پژوهشگر از قبل با افرادي خبره آشنايي ندارد و هر مشاركتنمونه 

افردر   دپژوهش  پيشنهاد مياد خبره  براي مطالعه  را  (كرسول،  يگري  از    بايد    اطلاعات    ).٢٠١٢دهد 

كه آمد  مي  دست  به  شايستجرت  افرادي  معيارهاي  زمينه  در  بيشتري  مديران به  انتصاب  شيوه  و  گي 

ا  اين افراد ب  در نتيجه  داشتند.داشتند و در اين زمينه فعاليت فكري و عملي انجام داده يا تجربه زيسته  

 
١ - Charmaz constrcuvtivist  design 

٢ . Strauss and Corbin 

٣ - emerging  
٤sampling snowball.   
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اين هدف خاصي(آ به  انتخاب شدند، پس  راهبري و مديريت)  زيرنظام  بنيادين و  تحول  با سند  شنايي 

گير نمونه  گرفت.دليل  شكل  تحقيق  هدف  براساس  اين  ي  مصاحبه  بر  ساختاريافته هاي  اساس  نيمه 

ادامه ها  هبا نمونها  فرايند نمونه گيري پيش رفت و ابعاد مسأله مو.رد كاوش قرار گرفت. آنقدر مصاحبه 

به حد اشباع نظري اطلاعاتي رسيد. به عبارتي، مشاركت كنندگاني كه در مصاحبه    ٢٢يافت تا پس از  

اطلاع مر و  كدها  شدند،  مصاحبه  نهايي  نكردند.حله  ارائه  و   ات جديدي  ميان  اين   سطح   به  توجه  با   از 

يافته بااشباع  تدوين  ٩  ها،  از  بنيادين،  نفر  تحول  سند  ا  ٧كنندگان  زيرنظام نفر  اجراي  كارشناسان  ز 

و مديريت از  ٦و    راهبري  دانشگاهاعضاي هيئت  نفر  آموزشي  علمي  رشته مديريت  در  هايي  مصاحبهها 

  . آمد  عمل به عميق

ها  اين نوع مصاحبه، سئوالدر اين بخش، مصاحبه نيمه ساختاريافته بود. در  ها  ابزار گردآوري داده

شده طراحي  قبل  اطاند  از  كسب  هدف،  ازو  عميق  با    لاعات  پاسخ  هر  آن  در  و  است  شونده  مصاحبه 

از مهاي  سئوال  خواسته »  «چراهاي  شاركت كننده با سئوال پيگير مورد بررسي بيشتر قرار مي گيرد و 

خود بدهد. علت استفاده از مصاحبه نيمه ساختاريافته آن هاي  مي شود توضيح بيشتري در مورد پاسخ

(نه كامل) در دست بود. لذا ممكن بود موارد جديدي وجود    ي اطلاعاتي بود كه بر اساس پيشينه پژوهش

باشد   قرار  داشته  نظر  مد  را  آن  پيشينه  باشد.  كه   بيشتر   تمركز  و   كيفي هاي  داده  ثبت  منظوربهنداده 

 توسط   تماماًها  مصاحبه  فرايند  شوندگان،مصاحبه  از  اجازه  كسب  با  و  مصاحبه  فرايند  بر  كنندهمصاحبه 

  . گرديد تهيههاي يادداشت مصاحبه هر  كليدي نكات از همچنين و  شده ثبت صوتطبض دستگاه

،  ) شوندگانمصاحبه(  ١اعضاء   توسط  بررسي  روش   از  ها،روايي) داده(اعتبار  قابليت    از  اطمينان  براي

 براي   همچنين، شد.   استفاده  ١شواهد) منفي/ مخالفموارد (تحليل    و  ٢ها داده  منابع   نگري  سو  سه  روش

 
١Member checking  
٢Data source triangulation   
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 ٣كدگذار  دو  بين  توافق  پايايي   و  ٢باز آزمون   هاي پاياييروش  از  شده،انجام  هايكدگذاري  پايايي  بةمحاس

از  استفاده)  موضوعي  ندرو  توافق( آزمون،  باز  پايايي  انجاممصاحبه  ميان  شد. در    ٣  تعداد   گرفته،  هاي 

 توسط  روزه  ٢٠  زماني  هفاصل  يك  در  بار  دو   هاآن  از  كدام  هر  و   شده  انتخاب  ) ١٩م  ،  ٨م  ،  ٤مصاحبه (م  

 دست   به  درصد  ٩٢پژوهش    اين  در  گرفته  انجام  هايمصاحبه   باز آزمون  پايايي .  شد  كدُگذاري  پژوهشگر

.  )١٩٩٦به نقل از وايل،  ٣٦ت (اسباشد پس پايايي باز آزمون مورد تأييد  مي  %٦٠كه چون بالاتر از    آمد

انشجوي دكتري مديريت آموزشي، پس از همچنين جهت انجام پايايي توافق بين دو كدگذار، از يك د

پاياخواسته شد تا سه مصاحبه انتخاب شده را كدگذاري نماآموزش نحوه كدگذاري،    بين  توافق  يي يد. 

پايايي توافق   پس  باشد مي  %٦٠  از  بالاتر   چون  كه  آمد  دست  به  درصد  ٨٦  پژوهش  اين  در  كدگذار  دو

  .است تأييد  بين دو كدگذار نيز مورد

روش تحليل مضمون استفاده شد.   ها ازمصاحبه  از حاصلهاي داده وتحليلتجزيه  نظورمدر آخر، به

براي شناخ روشي  و  تحليل مضمون  در ت  موجود  معاني  و  موجود در يك محتوا  الگوهاي  سازماندهي 

هاي متني  . به بيان ديگر، روش تحليل مضمون فرآيندي براي تحليل داده)٣٧(  باشدهاي كيفي ميداده

 در ادامه مراحل   .)٣٩(  كندهاي غني و تفصيلي تبديل ميهاي پراكنده و متنوع را به دادهدادهاست و  

)  ٦بندي،مقوله)  5ها،  داده  بنديطبقه )  ٤ها،  داده  كدگذاري)  ٣ها،  داده  سازماندهي )  ٢،  ها داده  مرور)  ١

  گزارش دنبال شد.   تدوين) ٧ و ) تمموضوع ( ايجاد

  

 
١eNegativ  /deviant case analysis 
٢test reliability-re  
٣intercoder reliability  
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 ها تحليل يافته -5

تحلي داده جهت  اين  (  يفيكاي  هل  به  كرد،  استفاده  مضمون  تحليل  از  محقق  مصاحبه)،  متون 

از آشنايي و تسلط به دادههشگپژوهاي كيفي توسط  ترتيب كه داده هاي ر بارها و بارها مرور شد. پس 

مصاحبه شدة  سازماندهي  متون  كدگذاري  به  و  نموده  سازماندهي  را  آنها  محقق  پرداخت.  كيفي،  ها 

مؤلفه   ٦٣درنتيجه،   و  ابعاد  راستاي  در  تراز كد  در  پرورش  و  آموزش  ستادي  مديران  شايستگي  هاي 

تحول بنيادين شناسايي گرديد. سپس، محقق كدهاي مشابه را در يك ند  ت سزيرنظام راهبري و مديري

عنواني طبقه  هر  براي  و  داد  قرار  نمود.    طبقه  انتخاب  باشد،  طبقه  همان  كدهاي  كل  نمايانگر  كه 

شاخصدرنهاي فراواني  ميزان  به  توجه  با  وت،  ابعاد  شده  شناسايي  مديران مؤلفه  هاي  شايستگي  هاي 

  تراز زيرنظام راهبري و مديريت شناسايي گرديد. در رش ستادي آموزش و پرو

مصاحبه، صاحب فرايند  از شاخصطي  وسيعي  طيف  به  كردند نظران  اشاره  كهها  اهم    ؛  ادامه  در 

وسط پژوهشگر تحليل گرديد.  نظران به اين سؤالات تپاسخ هريك از صاحبهاي كلامي موجود در  گزاره

مؤلفهيافته و  ابعاد  كه  داد  نشان  زيرنظام   هايها  تراز  در  پرورش  و  آموزش  ستادي  مديران  شايستگي 

  شود.  شاخص مي ٦٣راهبري و مديريت از منظر خبرگان، شامل  

  
 بر حسب فراواني  ي آموزش و پرورشفرعي شايستگي مديران ستادهاي شاخص  :3ره جدول شما

  شاخص 

ي 
وان

فرا
  

  شاخص 

ي 
وان

فرا
  

  شاخص 

ي 
وان

فرا
  

  شاخص 

ي 
وان

فرا
  

  3 آشنايي با نظام اداري كشور   ٦ شجاعت   ١٠ ربه و مهارت آموزش جت  ١٨ مهارت ارتباطي 
  3 گذاري كشور آشنايي با نظام قانون  ٦ گرايي قانون  ٩ نفس خودباوري و اعتمادبه  ١5 مداري اخلاق

  3 كمال طلبي   ٦ پذيري ريسك  ٨ آشنايي با قوانين و مقررات   ١3 سازي تيم و شبكه  وهي و كارگر
  3 مديريت دانش   ٦ سازماندهي   ٨ استراتژيك ريزي برنامه  ١3 هدايت و رهبري 

هاي اطلاعات سيستمآشنايي با    ١2 نگري و تفكر راهبردي آينده
 مديريت 

  2 سلامت رواني   4 پذيري انعطاف  ٨

  2 اعتماد بودن قابل  4 مذاكره و متقاعدسازي   ٨ رجوعداري و تكريم اربابمردم  ١١ ر سيستمينگري و تفككل
  ١ مديريت استعداد   4 پژوهش محور بودن   ٧ ارت نظارت و كنترل هم  ١١ بينش اجتماعي 
  ١ دانش مديريت آموزش   4 آشنايي با اقتصاد آموزش و پرورش   ٧ عملكرد مديريت    ١١ بينش سياسي 

  ١ نفس عزت  4 ريزي آموزشي برنامه  ٧ آشنايي با سند تحول بنيادين   ١١ گيري تصميم
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آشنايي با شرايط محلي و بومي   4 مديريت زمان   ٧ تعهد و تعلق سازماني   ١١ مديريت منابع مادي 
 منطقه 

١  

  ١ بالا   هوش هيجاني   4 شناسيدانش جامعه  ٧  مديريت منابع انساني  ١١ دانش مديريت 
  ١ كاربرد آن آشنايي با آمار و    4 بالا   IQ  ٧ زبان خارجي آشنايي با يك    ١٠ پاسخگويي 

  ١ شناسيدانش انسان  3 اسلامي  - ايراني  آشنايي با فرهنگ  ٧ شخصيت كاريزماي   ١٠ پذيري مسئوليت
  ١ بينش فرهنگي   3 تقوا   پرهيزگاري و  ٧ آراستگينظم و    ١٠ يادگيري مداوم 

  ١ بينش اقتصادي   3 نديشيمثبت ا  ٧ انتقادپذيري   ١٠ آشنايي با نظام آموزش كشور 
     3 دانش رسانه   ٦ تفكر انتقادي   ١٠ ICDLمهارت  

  

 

نظر  هاييافته  به  توجه  با   طوركلي،به شماره  مورد  «مهارت    عامل  گفت؛توان  مي  ، ) ٣(جدول 

نفس؛ آشنايي با  عوامل «بينش اقتصادي؛ دانش مديريت آموزش؛ عزت  و  )f=18(  يفراوان  ارتباطي» با

شناسي؛ بينش  بالا؛ آشنايي با آمار و كاربردآن؛ دانش انسان  ي منطقه؛ هوش هيجانيشرايط محلي و بوم

هر  استعداد»  مديريت   كرارترين ت  كم  و  پرتكرارترين  ترتيب  به )f=1(  يفراوان  با   كدام  فرهنگي؛ 

    .هاي شايستگي مديران ستادي آموزش و پرورش هستندشاخص

  
  

 يك مورد از عوامل شايسگي مديران ستادي آموزش و پرورشراي هاي كيفي ب : نمونه تحليل داده4جدول شماره 

شاخص    شوندگان هاي كلامي مصاحبهنمونه گزاره
  اج شده استخر

كد  
  شوندگان مصاحبه

  
مكارم    -  مديران  داشتن  تأثيرگذاري  تعميق  باعث  اخلاقي  خاص  صفات  و  اخلاقي 

  آموزش و پرورش خواهد شد.
  ز مديران است، هاي باررعايت اخلاق كاري از ويژگي - 
مهارت  -  لحاظ  به  امانتمدير  بايستي  اخلاقي  جهت هاي  در  باشد،  رازدار  باشد،  دار 

  مانش حتماً تلاش بكند،حفظ منابع ساز
  ،ظاهر و اخلاق بايد آراسته و پيراسته باشدمدير از نظر  - 
صلاحيت  -  از  ديگر  مؤلفهيكي  جمله  از  است.  حكمراني  مدير  يك  مهم هاي  هاي 

 گودگاورمس) عبارتنداز: عدالت، اخلاق محوري، زيبايي شناسي... ( يحكمران

  مدير بايد يك انسان خوب و اخلاق گرا باشد. - 
اسلامي با اولويت رويكرد اخلاق مدار در محيط يك مدير بايد به حاكميت فرهنگ    - 

  كار خود معتقد باشد. 
باشد، ظرفيت  -  سالمي  داراي شخصيت  بايد  كامدير   به  را  بيرون  به  هاي  و  ببندد،  ر 

  ديگران باج ندهد. 
  هاي اخلاقي پيشتاز باشد. مدير بايد در عمل به ارزش - 

  
  
  
  
  
  
  
  

  اخلاق مداري 

  
  
  
  
  
  

م    ،٦، م  4م  ،  3، م  2م  
م  ١١م  ،  ٩م  ،  ٨ م  ،  ١2، 

، ١٧م  ،  ١٦م  ،  ١5م  ،  ١3
  ، 2١م ، 2٠م  ، ١٩م 
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اخلاق  -  اخلاقي،  بحرفه   اصول  مدير  حتي  پاي،  خودش  مدار  ايد  اخلاق  باشد،  ايبند 
  .باشد

  هاي اخلاقي يك مدير  است. صداقت، وفاداري، خلوص نيت و صبوري از شاخص  - 
  يك انسان ببيند. عنوان داشته باشد، همه رابهيك مدير بايد همه را دوست  - 
  و ........   - 

  

نتايج   به  توجه  شمارهبا  پژوهش،  ٣(  جدول  پيشينه  و  شده  شناسايي  مفاهيم  فراواني  ميزان   ،(
رورش در تراز زير نظام راهبري و  عنوان معيارهاي شايستگي مديران ستادي آموزش و پ هاي زير بهمقوله 

  ). ٤و  ٣شماره  جدولشناسايي شد (سطح  در چهار مديريت
  سطح اول مدل شامل دو حوزه: عمومي و تخصصي است. -
ارزش   - بُعد:  شش  شامل  دوم  نگرشسطح  و  ويها  مديريتي؛  توانمندي  و  مهارت  هاي  ژگيها؛ 

  شخصي؛ دانش و مهارت سازماني؛ نظارت و كنترل است. و مهارت شخصيتي؛ دانش
مؤ  - هفده  شامل  مدل  سوم  اسطح  ارزشرزشلفه  اجتماعي؛  نگرشهاي  و  سازماني؛  ها  هاي 
هاي فردي؛ برونگرايي؛ روان رنجوري؛  هاي فني؛ توانمنديهاي انساني؛ مهارتهاي ادراكي؛ مهارتمهارت

تجرب مسئوليت هپذيرش  و  بودن  وجداني  جديد؛  كاربردي؛  هاي  تخصص  دانش  سازگاري؛  پذيري؛ 
  ش و مهارت تخصصي آموزش؛ نظارت؛ مديريت منابع است. ؛ دانپايه؛ آشنايي با مباني و اصولدانش

نيز شامل    - در    ٦٣سطح چهارم  آن  جزييات  يا شاخص كه  باز  (  جدولكد  قابل  ٦و    5شماره   (
 باشد. مي مشاهده

  

  : معيارهاي گزينش و انتصاب مديران ستادي آموزش و پرورش در بُعد عمومي 5 شمارهجدول 

 هاي شناسايي شدهشاخص هاي فرعيمؤلفه  هاي اصلي مؤلفه  بعد 

  

  

  

  

  

  

  

  

  هاها و نگرشارزش
  های اجتماعی ارزش 

 نفس؛ آشنايي با فرهنگ ايراني و اسلامي؛ پرهيزگـاري و تقـوا؛عزت

  مدارياعتماد بودن؛ اخلاققابل

هاي ها و نگرشارزش

  سازماني 

ــئوليت ــازماني؛ پذيريمس ــق س ــد و تعل ــردم؛ تعه ــم ريم داري و تك

  گراييقانون؛ رجوعارباب

  

  

ها و مهارت 

هاي  توانمندي

  

  هاي ادراكيمهارت 

نگري و تفكـر راهبـردي؛ بيــنش سياسـي؛ بيـنش اجتمــاعي؛ آينـده

فكر سيستمي؛ تفكر انتقادي؛ بيـنش فرهنگـي؛ بيـنش نگري و تكل

  اقتصادي

؛ مـــذاكره و پاســـخگويي؛ هـــدايت و رهبـــريمهـــارت ارتبـــاطي؛   هاي انساني مهارت 

  سازي؛ مديريت منابع انسانيمتقاعدسازي؛ كارگروهي و تيم و شبكه
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ــارت   هاي فنيمهارت   مديريتي   عمومي ــتمICDLمه ــا سيس ــنايي ب ــديريت؛ هاي ا؛ آش ــات م طلاع

  استراتژيك ريزي؛ برنامهگيريمديريت دانش؛ تصميم سازماندهي؛

؛ آشنايي با يك زبان بالا IQآشنايي با شرايط محلي و بومي منطقه؛   هاي فردي توانمندي

  خارجي

  

  

  هاي شخصيتيويژگي

  شجاعت؛ شخصيت كاريزما  برونگرايي 

  سلامت رواني؛ هوش هيجاني بالا  روان رنجوري 

  بودن پژوهش محور ؛پذيرييسكرپذيري؛ يادگيري مداوم؛ انعطاف  هاي جديد پذيرش تجربه

وجداني بودن و 

  پذيريمسئوليت

  لبيطنظم و آراستگي؛ كمال

  نفسانديشي؛ خودباوري و اعتمادبهانتقادپذيري؛ مثبت  سازگاري

  

 : معيارهاي گزينش و انتصاب مديران ستادي آموزش و پرورش در بُعد تخصصي ٦جدول شماره 

  هاي شناسايي شدهشاخص  هاي فرعيمؤلفه  هاي اصلي مؤلفه  بعد 
  
  
  
  
  

  تخصصي

تخصص   دانش  دانش و مهارت شخصي 
  كاربردي 

  با آمار و كاربرد آن؛ آشنايي با اقتصاد آموزش و پرورشآشنايي 

  شناسيشناسي؛ دانش جامعهدانش مديريت؛ دانش رسانه؛ دانش انسان  پايهدانش

  ي سازمان دانش و مهارت
  

  و مباني با آشنايي
  اصول

گـذاري كشـور؛ آشـنايي بـا نظـام قانونآشنايي با نظام آموزش كشور؛  
ين؛ آشنايي با قوانين و مقررات، آشـنايي بـا آشنايي با سند تحول بنياد

  نظام اداري كشور

  مهارت و دانش
  آموزش تخصصي

تجربه و مهـارت آمـوزش؛ مـديريت اتعـداد؛ دانـش مـديريت آمـوزش؛ 
  ريزي آموزشيبرنامه

  كنترلمهارت نظارت و   نظارت   نظارت و كنترل 

  عملكردمديريت منابع مادي؛ مديريت زمان؛ مديريت   مديريت منابع 

  

  گيري بحث و نتيجه  - ٦

هايي كه نظام آموزشي كشور ما در سطوح مختلف مديريت با آن زعم محققين، از جمله ضعفبه

عنوان الگويي  بتواند بهو نداشتن شابلوني كه    ب و انتصاب مديرانمواجه است؛ واقعي نبودن فرآيند انتخا
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ملاك  پستكارآمد،  احراز  براي  لازم  مديريتي  هاي  از هاي  پرورش  و  آموزش  نظام  مختلف  سطوح  در 

به ايشان  حياتي  نقش  جهت  به  ستادي  مديران  در  ريزان  برنامه  عنوانجمله    گذاري،سياست   اصلي 

را به  دس  عملكرد  بر  عاليه  نظارت  و  هدايت  كلان،  ريزيبرنامه  گذاري،  مشيخط  پرورش  تگاه آموزش و 

و شناسايي معيارهاي گزينش و انتصاب مديران باشد. لذا، پژوهش حاضر با هدف بررسي  دست دهد، مي

صورت  بنيادين  تحول  سند  در  مندرج  مديريت  و  راهبري  زيرنظام  تراز  در  پرورش  و  آموزش  ستادي 

ساختارگرا براي انجام پژوهش    ز رويكرد پژوهش كيفي با روش گرندد تئوريگرفت. به همين منظور، ا

نتايج حاصل از تحليل   بر اساس   ٦٣گانه، تعداد    ٢٢هاي  تم) و متون مصاحبه(  يع موضواستفاده شد. 

 روش هاي محوري مربوط به شايستگي مديران ستادي آموزش و پرورش بهشاخص  ترينمورد از مهم

عمومي و تخصصي، شش مؤلفه اصلي:  را در دو بعد:  ها  شاخص  سپس  .شد وريگردآ و  كشف استقرايي

شخصي؛ دانش    و مهارت  هاي شخصيتي؛ دانشيژگيها؛ مهارت و توانمندي مديريتي؛ وها و نگرشارزش 

كنترل و  نظارت  سازماني؛  مهارت  فرعيطبقه   و  مؤلفه  هفده  تحقيق و  كيفي  مدل  درنهايت  شد.  بندي 

توضيح داده  ها  مقولات، زيرمقولات و شاخصها به همراه ابعاد،  ه، اين شايستگيطراحي گرديد. در ادام

  شود.  مي

  هاي عمومي شايستگي  - الف

باشد.  هاي عمومي آنها ميكننده موفقيت شغلي مديران ستاد شايستگيهاي تعيينز ويژگييكي ا

ارزش است:  شده  تشكيل  اصلي  مقوله  سه  از  بعد  نگرشاين  و  وها  مهارت  و    ها،  مديريت،  توانمندي 

  هاي شخصيتي.  ويژگي

تماعي حاكم  بعد كلان آموزش و پرورش به شدت با جامعه و فلسفه اجها:  ها و نگرشارزش   - ١

ارزش اين  و  است  ارتباط  در  تعيينبر آن  نقش  بازي كننده در هدفها  پرورش  آموزش و  گذاري كلان 
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يبند باشند. اين مقوله از دو  ها پاده و در عمل نيز بدانها آگاه بوكنند. مديران ستاد بايد از اين ارزش مي

  هاي سازماني.  ها و نگرشهاي اجتماعي، ارزشزيرمقوله تشكيل شده است: ارزش 

نفس؛ آشنايي با فرهنگ  عبارتند از: عزت  »هاي اجتماعيارزش «هاي مربوط به زيرمقوله  شاخص

تقوا؛ هاي مربوط به شاخص  همچنين،    مداري.ودن؛ اخلاق اعتماد بقابل ايراني و اسلامي؛ پرهيزگاري و 

» نگرشارزش زيرمقوله  و  سازماني»ها  مسئوليت  هاي  از:  سازماني؛  پذيري؛  عبارتند  تعلق  و  تعهد 

در مطالعات به دست آمده    بخشي از نتايج  ها با  اين يافته  گرايي.رجوع؛ قانون داري و تكريم اربابمردم

،  )٤٠)، عبدالهي و همكاران (١٢خنيفر و همكاران (  ،)١٧مي و همكاران (پوركري)،  ٧بنيادي و همكاران (

حاجي و  (عسكري  (١٤فر  اوتس  و  داشت  )٢٩)  اين همخواني  در  آمده  دست  به  نتايج  تأييدكننده  و  ه 

  باشد. ها ميپژوهش

شان بايد مجهز مديران ستادي به منظور انجام وظايف شغليمهارت و توانمندي مديريتي:    - 2

مها مهارترتبه  اين  باشند.  مديريتي  تاثير ميهاي  پايين  تا  بالا  از  آموزشي  نظام  كيفيت  بر  گذارد.  ها 

مورمهارت مديريتي  مهارتهاي  از:  عبارتند  ستادي  مديران  نياز  مهارتد  ادراكي،  انساني،هاهاي    ي 

  هاي فني، توانمندي فردي.  مهارت

زيرمقوله  شاخص از: آيندهع   »هاي ادراكيمهارت« هاي مربوط به  نگري و تفكر راهبردي؛ بارتند 

كل اجتماعي؛  بينش  سياسي؛  فرهنبينش  بينش  انتقادي؛  تفكر  سيستمي؛  تفكر  و  بينش  نگري  گي؛ 

«شاخص  اقتصادي. زيرمقوله  به  مربوط  ارتباطي؛    انساني»هاي  مهارت هاي  مهارت  از:  عبارتند 

كارگروهي   متقاعدسازي؛  و  مذاكره  رهبري؛  و  هدايت  شبكهپاسخگويي؛  و  تيم  منابع و  سازي؛ مديريت 

«انساني. شاخص زيرمقوله  به  مربوط  فني»مهارت هاي  مهارت    هاي  از:  آشنICDLعبارتند  با  ؛  ايي 

اسيستم  دانش؛هاي  مديريت  سازماندهي؛  مديريت؛  برنامهگيريتصميم  طلاعات  استراتژيك.   ريزي؛ 
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زيرمقوله «شاخصهمچنين،   به  و  عبا   توانمندي فردي»هاي مربوط  با شرايط محلي  از: آشنايي  رتند 

باين يافته  . بالا؛ آشنايي با يك زبان خارجي  IQبومي منطقه؛   نتايج  از  بخشي  با   در ها  ه دست آمده 

(مطالعات   همكاران  و  اوتس  ٧بنيادي   ،()٢٩(  ،) علايي  و  (،  )٤٣اميري جامي  همكاران  و  )،  ١٢خنيفر 

داينتي و  ،  )٤١غفاريان ()،  ٢5كين و عبدالكريم (  ،)٤٢هلريگل و همكاران (،  )١٤عسكري و حاجي فر (

  ،() (اندرسون  همكاران  و  (،  )١٧پوركريمي  همكاران  و  (  آموزش،  )٢٣خشوعي  آلبرتا  پرورش  )،  ٢٦و 

) زاده و ناظم  (آ  ،) ١5ابراهيم  (  ،)٣١لتمن و همكاران  (  )،١٨اكرامي و هوشيار  ،  )٣١بيترووا و همكاران 

  باشد. ها مييدكننده نتايج به دست آمده در اين پژوهشهمخواني داشته و تأي)، ٣٢ايبل (

شخصيتي:ويژگي  - 3 افرا  هاي  به  پرورش  و  آموزش  نظام  كلان  ويژگيمديريت  با  هاي  دي 

ويژگي اين  دارد.  نياز  خاص  برونشخصيتي  از:  عبارتند  شخصيتي  روانهاي  پذيرش گرايي،  رنجوري، 

  سازگاري.   پذيري،هاي جديد، وجداني بودن و مسئوليت تجربه 

زيرمقوله  شاخص به  مربوط  ش  »گراييبرون«هاي  شجاعت؛  از:  كاريزما. عبارتند    خصيت 

زيرمقولشاخص به  مربوط  «هاي  بالا.  رنجوري»  روانه  هيجاني  هوش  رواني؛  سلامت  از:  عبارتند 

«شاخص زيرمقوله  به  مربوط  تجربههاي  جديد»پذيرش  مداوم؛    هاي  يادگيري  از:  عبارتند 

محورپذيري  يسكري؛  پذيرانعطاف «بودن. شاخص  پژوهش  زيرمقوله  به  مربوط  و وجداني  هاي  بودن 

هاي مربوط به زيرمقوله شاخصهمچنين،    طلبي. تگي؛ كمالعبارتند از: نظم و آراس  پذيري»مسئوليت

ها با  بخشي  اين يافته  نفس.انديشي؛ خودباوري و اعتمادبهعبارتند از: انتقادپذيري؛ مثبت  سازگاري»«

) و كين و عبدالكريم  ١٢(  )، خنيفر و همكاران٤٧فرهي بوزجاني (از نتايج به دست آمده در مطالعات  

)،  ٤٠)، عبدالهي و همكاران (٢٩) و اوتس (٢٦)؛ آموزش و پرورش آلبرتا (٧ان ()، بنيادي و همكار٢5(
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) علايي  و  (٤٣اميري جامي  همكاران  و  هلريگل  ن)  ٤٢)،  تأييدكننده  و  داشته  به دست همخواني  تايج 

  باشد. ها ميآمده در اين پژوهش

  

  تخصصي هاي  شايستگي  - ب 
شايستگي بر  شاعلاوه  به  ستادي  مديران  عمومي،  انجام  يستگيهاي  براي  تخصصي  هاي 

ها از مقولات زير تشكيل شده است: دانش و  آميز كاركردهاي مديريتي نياز دارند. اين شايستگيموفقيت

  سازماني، نظارت و كنترل.مهارت شخصي، دانش و مهارت 

يض و طويل آموزش و پرورش به مديراني نياز دارد  اداره نظام عر  دانش و مهارت شخصي:  - 4

د از  مهارتكه  و  دو  انش  از  شخصي  مهارت  و  دانش  برخوردارند.  زمينه  اين  در  كاربردي  و  لازم  هاي 

  زيرمقوله تشكيل شده است: دانش و مهارت كاربردي، دانش پايه.  

عبارتند از: آشنايي با آمار و كاربرد    »دانش و مهارت كاربردي«ي مربوط به زيرمقوله  هاشاخص

پرو و  آموزش  اقتصاد  با  آشنايي  «شاخص  همچنين،  رش. آن؛  زيرمقوله  به  مربوط  پايه»هاي   دانش 

انسان دانش  رسانه؛  دانش  مديريت؛  دانش  از:  جامعهعبارتند  دانش  يافته  .شناسيشناسي؛  با   اين  ها 

همخواني داشته و  )  ١٢) و خنيفر و همكاران (٤١غفاريان (از نتايج به دست آمده در مطالعات    بخشي

  باشد. ها ميده در اين پژوهشتأييدكننده نتايج به دست آم 

مهارت سازماني:    - 5 و  جامعه،  دانش  با  تنگاتنگي  رابطه  پرورش  و  آموزش  نظام  عالي  سطوح 

ارزش  بخشقوانين،  و  جامعهها،  مختلف  و    هاي  آموزش  نظام  هدايت  بنابراين،  نيازمند  دارد.  پرورش 

بخش ارتباط  نحوه  و  قوانين  با  تآشنايي  و همچنين  مختلف جامعه  است.  هاي  مديريتي  دانش  و  جربه 

اصول، و  مباني  با  زيرمقوله تشكيل شده است: آشنايي  از دو  دانش و مهارت   دانش و مهارت سازماني 

  تخصصي آموزش. 
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ارتند از: آشنايي با نظام آموزش عب   »آشنايي با مباني و اصول«زيرمقوله  هاي مربوط به  شاخص

ي با سند تحول بنيادين؛ آشنايي با قوانين و مقررات،  گذاري كشور؛ آشنايكشور؛ آشنايي با نظام قانون

زيرمقوله «شاخص  همچنين،    آشنايي با نظام اداري كشور. به  دانش و مهارت تخصصي  هاي مربوط 

آموزش؛  عبارتآموزش»   مهارت  و  تجربه  از:  برنامهند  آموزش؛  مديريت  دانش  استعداد؛  ريزي مديريت 

از نتااين يافته  آموزشي. با  بخشي  )، بيترووا و  ١٢خنيفر و همكاران (يج به دست آمده در مطالعات  ها 

  همخواني داشته و تأييدكننده)  ٢٠) و پوركريمي و همكاران (١٦)، خورشيدي و عامري (٣١همكاران (

  باشد. ها ميوهشنتايج به دست آمده در اين پژ

اين كنظارت و كنترل:    - ٦ است.  كنترل  و  نظارت  كاركردهاي مديريت،  از  نظام يكي  در  اركرد 

هاي خاص آن همچون ساختار متمركز و بزرگ آن اهميت دوچندان آموزش و پرورش به دليل ويژگي

مهامي از:  ستادي  مديران  است  لازم  بنابراين،  منابعرتيابد.  مديريت  و  نظارتي  برخوردار   هاي  بالايي 

  باشند.  

زيرمقوله  شاخص به  مربوط  نظارتيمهارت «هاي  از:    »هاي  كنترل. عبارتند  و  نظارت    مهارت 

«شاخص زيرمقوله  به  مربوط  منابع»هاي  زمان؛   مديريت  مديريت  مادي؛  منابع  مديريت  از:  عبارتند 

)،  ١٧پوركريمي و همكاران (ز نتايج به دست آمده در مطالعات  ها با  بخشي ااين يافته  مديريت عملكرد.

) و خشوعي و همكاران (٤١غفاريان  تأي)  ٢٣)  و  اين همخواني داشته  در  آمده  به دست  نتايج  يدكننده 

  باشد. ها ميپژوهش

يافته حدودي  تا  حاضر  تحقيق  نتايج  است  روشن  چنانچه  انجامبنابراين،  تحقيقات  شده  هاي 

دهند؛ با اين تفاوت هاي مديران حوزه ستادي آموزش و پرورش را مورد تأييد قرار مييپيرامون شايستگ

انجاميچهكه   تحقيقات  از  حيك  وشده  اهداف  راستاي  در  و  مديريت  و  راهبري  زيرنظام  محور    ول 
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و   تعليم  نظام  در  راهبردي  تحول  نظري  بنيان  كه  پرورش  و  آموزش  بنيادين  تحول  سند  راهكارهاي 

  وري اسلامي ايران است انجام نگرفته است. تربيت جمه

ابعاد، زيرمقوله ها، مقوله  اين تحقيق سعي شده است تمام  وري موردنياز هاي محو شاخصها  در 

جانبه و با نگاه ويژه به زيرنظام صورت همهآموزش و پرورش بهجهت سنجش شايستگي مديران ستادي  

قرار گيرد و در قالب يك چارچوب مشخص جهت راهبري و مديريت و سند تحول بنيادين موردتوجه  

يف هركدام از منظر عالي، مياني و پايه براساس شرح وظا هاي  گزينش و انتخاب مديران ستادي در رده

) اداري  عالي  تدوينچنانآن  ) ٤٧شوراي  مدنظر  هيئتكه  اعضاي  و  اجرا  كارشناسان  علمي  كنندگان، 

توان نتيجه گرفت كه چارچوب پيشنهادي نابراين، ميب؛  را مشخص نمايد  رشته مديريت آموزشي است،

  از پشتوانه نظري و تجربي كافي برخوردار است. 

ا در  اينكه  به  توجه  استبا  شده  استفاده  مضمون  تحليل  روش  از  پژوهش  علمي  ين  لحاظ  به   ،

روشپيشنهاد مي از  استفاده  با  كه  احياناً  شود  عواملي كه  اينكه  تا  شود  انجام  نيز  اين هاي ديگري  در 

مانده مغفول  و  پژوهش  ابعاد  بر  تنها  پژوهش  اين  تمركز  اينكه  به  توجه  با  شوند.  شناسايي  نيز  اند 

م راهبري و مديريت معطوف بوده،  گي مديران ستادي آموزش و پروش در تراز زيرنظاهاي شايستمؤلفه 

ابعاد و مؤلفهشود كه در پژوهشپيشنهاد مي انساني در آموزش و  هاي شايستگي ساير منابع  هاي آتي 

مي پيشنهاد  گيرد.  قرار  بررسي  مورد  نيز  و...  مدارس  مديران  معلمان،  همچون  در  پرورش  شود 

  ر حوزه ستادي توجه ويژه شود. سازي نظام جانشين پروري دتي بر فرآيند پيادههاي آپژوهش

باشند  نساني ميبا توجه به اينكه الگوهاي شايستگي قلب تپنده رويكرد مبتني بر شايستگي منابع ا

اينكه مديران و رؤساي حوزه ستادي به اصلي بخش عمده و حساس سازمان   ريزان  برنامه  عنوانو نيز 

 ريزي برنامه  گذاري،  مشيخط  گذاري،ست سيا  كه وظيفهطوري دهند بهپرورش را تشكيل ميآموزش و  

پرورش  عملكرد  بر   عاليه  نظارت  و   هدايت   كلان، و  آموزش  ا(  دستگاه  هماهنگي، مديران    ايجاد   رشد)؛ 
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اجراي(   ستادي  واحدهاي  در  را  عالي  سطوح  بين  ارتباط مياني)؛    وها  مشيخط  ها،سياست   مديران 

است. از لحاظ   ستادي  حوزه  اصلي  وظايف  مديران پايه) از(  ستادي  واحدهاي  در   را  سازمانيهاي  هبرنام

هاي مبتني بر شايستگي  سازي نظامگردد كه الگوي حاصل از اين پژوهش در پيادهكاربردي پيشنهاد مي

آموزشي قرار گرفته  هاي ويژه سازمانها بهويژه جانشين پروري كه اخيراً مورد توجه بسياري از سازمانبه

استفاد مورد  مؤلفهاست،  و  ابعاد  كه  آنجايي  از  گيرد.  قرار  بر  ه  مبتني  تحقيق  اين  در  شايستگي  هاي 

تحول بنيادين آموزش و پرورش و بر اساس اجماع و نظر سه   زيرنظام راهبري و مديريت مندرج در سند

تدوين زيرنگروه؛  اجراي  كارشناسان  بنيادين،  تحول  سند  و همچنين كنندگان  مديريت  و  راهبري  ظام 

دانشگاههيئتاعضاي   آموزشي شناسايي شدهعلمي  رشته مديريت  در  پرورش ها  آموزش و  اند، سازمان 

يافتهمي بر  اتكا  با  اندكي    هايتواند  با  و  انتصاب مديران در حوزه ستاد  و  فرآيند گزينش  پژوهش  اين 

صف مديران  همچون  ديگر  سطوح  در  در (  تأمل  را  بگيرند.   مدارس)  اين   پيش  طراحي  عبارتي،  به 

انتصاب مديران شايسته در سطح كلان آن ارچوب مي چ و  انتخاب  در جهت  مؤثري  گونه كه تواند گام 

باشد، صورت زيرنظام راهبري و مديريت مي  ٦  -  ٢٢ويژه راهكار  ادين، بهمدنظر و توجه سند تحول بني

وهش در جهت هاي اين پژانند با استفاده از يافتهتوگيرد. همچنين مسئولان آموزش نيز به راحتي مي

سرمايه نوعي  امروزه  كه  چيزي  برآيند،  مديران  بهسازي  و  ميآموزش  محسوب  همچنين گذاري  شود. 

پيشنهادي نهايتاً  مي  چارچوب  گيرد.  قرار  كار  اساس  نيز  خدمات  جبران  و  عملكرد  ارزشيابي  در  تواند 

  شايان ذكر است

هاي شايستگي جهت گزينش  ابعاد و مؤلفهكه هدف اين پژوهش شناسايي  درنهايت، با توجه به آن

ن سطوح هاي آن محدود به مديراو انتصاب مديران در حوزه ستادي آموزش و پرورش بود، كاربرد يافته

مثلاً مديران پرورش ( كارگيري آن در سطوح ديگر مديريت آموزش و  و به  كلان آموزش و پرورش بوده 

ساير يا  و  برر  مدارس)  به  نياز  آموزشي  يافتهمؤسسات  مجدد  و  سي  وظايف  با  متناسب  پژوهش،  هاي 
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اري برخي  هاي مختلف هركدام از سطوح مذكور و شغل مورد نظر خواهد بود. همچنين، عدم همكنقش

  هاي اين پژوهش بود. يتمحدودشوندگان در هنگام اجراي پروژه از ديگر  مصاحبه 

  

  

  



  
  
  
  
  
  
  

 ٤٨                                                                    ١٣٩٩   بهار،  ٢٤، شماره هفتمامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  فصلن

 

 ديران ستادي . مدل كيفي شايستگي م ١شكل  
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  مورد نياز هاي توانمنديها و شناسايي شايستگي :عالي آموزش و پرورش يرانمد

   ١  هاشايستگي و ارزيابي سنجش ي برايو ارائه مدل 
                                                                                                                                       صلاح الدين ابراهيمي2  

                                                                                        حسين خنيفر 3*
                                                                                                  مرجان فياضي 4
 بهمن غلامي5

  ) ١٤/٠٦/١٣٩٩؛ تاريخ پذيرش: ١٦/٠٤/١٣٩8(تاريخ دريافت:  

  شايسته انتخاب و ارتقاء  ،وپرورشآموزشدر   خصوص به  هاسازمان  يان منابع انس تي ر يمد  مباحث اساسياز  يكي :چكيده   
و ارائه مدل  وپرورش آموزش ي عال ران ي مدمورد نياز  هاييتوانمندو  هايستگيشا  ييشناسا پژوهش حاضرهدف . است  رانيمد
  –يفيخته (كوع آمياز ن  پژوهش . استبراي ارتقاء، انتخاب و انتصاب مديران ي  اب يارز مراكزجهت استفاده  رانيمد  ي ستگيشا

بوده است. روش پژوهش   يي استقرا - ياسيپژوهش ق كرديرو. ابتدا در مرحله كيفي مطالعه اكتشافي انجام شد و  استكمي) 
طرح پژوهش همبستگي از نوع تحليل   باآزمايشي)   توصيفي (غير  كمي و در قسمت  از نوع پديدارشناسي  كيفي در قسمت 

در   يارشد حوزه منابع انسان   رانيو مد  دينظران، اساتصاحب ه يكل ،كيفي بخش  ژوهش درجامعه پ. است  يمعادلات ساختار
در  مصاحبه شد و نظران نفر از صاحب ١7 ي بابرفبر گلوله  يهدفمند مبتن يريگاز نمونهكه با استفاده  وپرورش بودآموزش

بودند كه  شهر تهران  وپرورششوزآم رانيمد  ه يكل ي جامعه آماري در مرحله كمو . نفر از آنها انتخاب شدند   ٢5ي قسمت دلف
- ابزار پژوهش در مرحله كيفي مصاحبه نيمه  عنوان نمونه انتخاب شدند.نفر به ٤٦٢  ياخوشه يريگبا استفاده از روش نمونه

بازخورد  روش    با ي مصاحبههابه داده ي اعتباربخشساخته بود. و در مرحله كمي پرسشنامه محققيافته ساختار 
در بخش كمي نيز ابتدا از  . توافق و پايايي بازآزمون تاييد شد يي اي پا روش  با ها  و پايايي مصاحبه شدد تايي  كنندهمشاركت

براي تحليل شد   تاييدضريب آلفاي كرونباخ   پايايي پرسشنامه باروايي صوري براي سنجش روايي پرسشنامه استفاده شد و 
هاي تحليل توصيفي،  لفي و در قسمت كمي از روشليل د و تح محوري روش كدگذاري باز و اطلاعات در قسمت كيفي از 

  دهدمينشان پژوهش نتايج دوم) استفاده شد. مرتبه تحليل همبستگي و تحليل معادلات ساختاري (تحليل عاملي تاييدي
يستگي  شا، ياحرفهاز: شايستگي دانشي، شايستگي  اندعبارت پرورش  و آموزش رانيمد  يستگيشا   يالگو يهامؤلفه
  . شايستگي ارتباطي و شايستگي ادراكي تگي اجرايي، شايستگي رهبري و هدايت، يتي، شايسشخص

 . وپرورشآموزش، كانون ارزيابي، رانيمد  يستگيشا منابع انساني،   :هاكليدواژه

 
 اين مقاله برگرفته از رساله دكتري نويسنده اول مي باشد.  - ١
 ايران  ،تهران نشگاهدا آموزشي مديريت دانشجوي دكتري - ٢
  khanifar@ut.ac.ir:مسئول مكاتبات . تهران دانشگاه فارابي پرديس. مديريت دانشكده. دولتي مديريت گروه استاد - ٣

 ،ايران دانشگاه تهران  ،دانشكده مديريت ،گروه مديريت منابع انساني  استاديار - ٤
   ايران ،مديريت، دانشگاه پيام نور، تهرانمربي، گروه  -5
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  مقدمه .١
و   تيمسؤول، روزروزبه شوديكه باعث م ميهست ي درپ يشاهد تحولات گسترده و پ كه در عصر حاضر 

و محدو    شود  ترنيسنگ  ياجتماع   يهازمانا و سانهاده  فيوظا بيروني  بودن تغييرات سريع محيط  ود 
وسازمان  كه  منابع مداوم  تكاپوي  به  وادار  را  يكديگر   ها  با  است  رقابت  سهم    ،نموده  انســاني  نيروي 
جوامع  عمده توســعه  در  مهماي  انساني  نيروي  استدارد.  ســازمان  هر  زيرساخت  انسان   ).١(  ترين 

عنوان مانع بزرگ توسعه عمل تواند توسعه را به ارمغان بياورد و يا بهان عنصر اصلي مديريت مي عنوبه
كارگيري صحيح از آنان و  شــوند كه با بهحسوب ميها مكند. منابع انساني ارزشمندترين منابع سازمان

مي  ديگر ســازمان  بخشــياجزاي  تحقق  را  سازماني  اهداف  تواناييمناباين    ).٢(  د توان  داراي  هاي ع 
شــوند. منابع انســاني بيش از ســاير عوامل ديل مياي هستند كه در محيط سازماني به فعل تب بالقوه

وري سطح عملكرد و تكميل مأموريت ســازمان نقش دارد و بهبود كيفيت و بهره  گســترشدر حفظ و  
بديهي است در چنين فضايي،    ). ٣(  تگي دارد سبول سازمان  به عوامل انساني درگير در فرايند رشد و تح

ساكشت   دارسكان   عنوانبهمديران   نمي  درها  زماني  ديگر  تغييرات،  متلاطم  درياي  به اين  توانند 
لذا  را  هاي سنتي سازمان خود  شيوه  و  مديران فاقدهدايت كنند.  يا    دانش  هاي لازم شايستگيمهارت 

اين شرا  توانند خود رامديريتي كه نمي كوتاه سازمان را به قهقرا   ي زمان  در  توانندميوفق دهند،    يطبا 
  ). ٤( ببرند

مستق  يي نهادهااز   ارتباط  ا  ميكه  با   نيبا  لزوماً  و  دارد  ا  د يتحولات  شود،    ن يبا  هماهنگ  تحولات 
برآمده    نيترمهم  وپرورشآموزش است.    وپرورشآموزش  و    ازنهاد  جامعه  و    حالنيدرع متن  سازنده 

آنتكا دهنده  تأثا  مل  و  پ   ريست  در  امر  شرفتيآن  است  ياتيح  يجامعه،  محسوس  اگر  ).5(  و 
 افته يتوسعهبالنده و    زيكشور ن  آن  عتاًيو پرنشاط باشد طب  پرتحرك،  ايپو ي  كشور  كيدر    وپرورشزش آمو

هم به  بود.  امروزه    نيخواهد  توجه    وپرورشآموزشخاطر  مورد  باهاستحكومتسخت   گفت   دي . 
ل   آن در كشور را با مشك  زاست و غفلت ا  يراهبرد  يگذارهيسرما  كي  وپرورشزش آمودر    يذارگهيسرما

منابع   ليموتور حركت جامعه است كه رسالت آن همانا تبد  وپرورشآموزش  ).٦(  واجه خواهد ساختم
ا  يانسان   يهاهيسرمابه    يانسان تحقق  كه  مد  نياست  داشتن  مستلزم  از   ). 7(  است  ستهيشا  رانيامر 

ات جامعه مطالبات، نيازها و انتظاروپرورش پاسخگوي خيل عظيم  ، نظام فعلي آموزشانمنتقده  يدگاد
نيازمند   و  استنيست  اساسي  و  جدي  و    ؛)8(  تحولي  لايق  مديران  به  سازمان  اين  مديريت  بنابراين 
 در ارتقاء د  ارش، و بنا بر نقش حياتي مديران  وپرورشآموزشبر ضرورت و اهميت    بنا   شايسته نياز دارد.

ساز است مديرانكيفي  لازم  برخوردار رتم  يهايستگيشااز  نيز    وپرورشآموزش  عالي  مان،  كافي  بط و 
مديران    ارائهپژوهش حاضر  هدف    بنابراين  . باشند (ارشد)مدل شايستگي  جهت   وپرورشآموزش   عالي 

  است.استفاده در كانون ارزيابي 
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اسو مدي  يريگم يتصم، مهارت  يزيربرنامهامروز   برتراتژريت  ارشد سازمان  يك  از   ترمهماي مديران 
دي روبرو هستند و ما شاهد روند رو به رشد استفاده از آن در ئل زياو مسا  ها چالشبا    چراكهقبل است،  

حاضر    ياگونهبه  ميهست  هاسازمان حال  در  عملكردشان   هاسازمان كه  در  آن  نقش  و  استراتژي  براي 
و اقداماتشان آيينه تمام نماي مديران   هاي استراتژ،  ها سازمان  كهيدرحال  .)٩(  نداهميت بسيار قائل هست

   ). ١٠(د  كننيمعمل    شانيهاارزش و آنان بر مبناي تمايلات، تعصبات و تجارب و    باشنديمارشدشان  
عمل    م يخواهيماگر   خاصي  طريق  به  سازماني  چرا  بالاي كنديمبفهميم  در  كه  را  افرادي  بايد   ،

بشناسيمآن هستند    بمراتسلسله  بالاي    رون يازا.  را  در  آنان  و حضور   يار بس  هاسازمانمديران شايسته 
مورد نياز براي   ي هايستگيشابوده و از نقطه نظر توسعه مديريت مهم است كه آيا مديران    تياهمحائز  

ست كه خير؟ وقتي شايستگي يك فرد كمتر از آن چيزي امناسب را دارند يا    رسيدن به عملكرد شغلي
نيازبراي   ي   عملكرد  اينجا  مداست،  شايستگي  و  سازمان  عملكرد  مديريت،  در  شكاف  ايجاد  ك  يران 

 ت يمأموربراي رسيدن به    هاي استراتژهاي مديريت عامل اساسي در توسعه  ا شايستگي ذل   ).١١(  شوديم
  ). ٤( سازمان، دستيابي به اهداف سازماني و بهبود عملكرد است

نامعمتغير  يهاط يمحوجود   برجسته پيچيدلوم،  ،  نقش  غيرمنتظره  و  سريع  تهديدات  مبهم،  ه، 
برد بالا  در  كارايي،  مديريت  موفقيت    يوربهرهن  اذعان و وجود    هاسازمانو    و خاص    يهايستگيشارا 

ارشد   مديران  و  رهبران  براي  را  در   ).١٠(د  ينمايمايجاب    ها سازمانويژه  راهبردي  سطوح  مديران 
مس  ن يتريعال السله  در هستندداري  راتب  كه  تدابيري  و  راهبردي  مديريت  اعمال  نحوه  و  رفتار  لذا   ،

عميقي    ريتأث. بنابراين با توجه به نقش و  گذارديم ، اثرات وسيع و بلندمدت برجا  كنند يماعمال  سازمان  
تخاب و اين ان  ).١٢(  است  اهميتكه در سازمان دارند نحوه انتخاب، گزينش، ارتقا و انتصاب آنان حائز  

رهبران و   ونافزروزمديران است. با توجه به اهميت    يهايستگيشاكه همان    است  ييها ملاكد  زمننيا
براي   كارآمد مديران   سازمان  عالي  و  ارشد  مديران  تا  است  لازم  سازماني  عالي  سطوح  در  خبره  و 

باشند  يي هايستگ يشاو عملكرد بهتر    يوربهره از مديراشرايط خاص، بهره بر  ي به عبارت  ؛ داشته  ني  دن 
  نموده است.  ر يناپذاجتنابرا  هاسازمانو شايسته براي هدايت لايق 

نيز    گونهانهم افراد  است،  متفاوت  يكديگر  با  مشاغل  احراز  شرايط  شا  ازكه  ، ١ها يستگيلحاظ 
علايق،  هاييتوانا،  استعدادها دارند    هارغبت،  تفاوت  يكديگر  با  ابعاد  ساير  و    ). ١٣(و  تنوع  اين  وجود 

ريزان نيروي انساني با مشكلاتي در خصوصافراد  وناگوني در  گ برنامه  انتخاب   و مشاغل سبب شده تا 
متشكل از   ٣مركز (كانون) ارزيابي و توسعه  ).١٤(  روبرو شوند  ٢شغل  ني ترمناسبفرد براي    نيترمناسب

 
١mpetenciesCo .  

٢The right person for the right job.   
٣Assessment & Development Center.  
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تائارزياب شده  ديهاي  از  صلاحيت  استفاده  با  كه  هستند  تكنيكاي  و  متنابزارها  بههاي  و  ه شيو  وع 
ظرفيتسي شيوه تفكر،  رفتار،  توانمندي  هاستمي شخصيت،  ش  كليديهاي  و  و  ناسايرا  به شخص  و  ي 

مي  كمك  نمايد سازمان  ترسيم  خود  آينده  و  فعلي  شغل  براي  را  اثربخش  مسيري    ). ١5(  كنند 
نتوانن  ييهاسازمان ارزيابي  كه  كانون  از  استفاده  با  نگهد  يهانهيزمد  و  توسعه   ي ها استعداداشت  ارتقا، 

 دچار مشكل ه  ، در آينددهند يمفعلي خود را از دست    ياستعدادهاخود را فراهم آورند علاوه بر اينكه  
در   تواند يمكه اين خود    سازماني خواهند شد  يهاپستفقدان افراد با كفايت و شايسته جهت پر كردن  

يشينه حاكي از آن است ر پ مرو  ).١٦(  دبكاهبسزايي گذاشته و از آن    ري تأثدرازمدت بر كارآمدي سازمان  
نگهداشت   و  توسعه  ارتقا،  بحث  علياستعدادهاكه  ا،  آن،رغم  بالاي  توجه    هميت  مورد   قرارگرفته كمتر 

انجام اين پژوهش باشد. بنابراين پرداختن بيشتر به اين   يهاضرورتيكي از    تواند يماست كه اين خود  
ناگزي  مسئله ضرورتي  آن،  واكاوي  و  بررسي  چرا  و  است،  روشن  ر  تا  ابعاكه  كه  و  نشود   ي ها مؤلفهد 

در   مديران  تصميمات   توانينم،  اندماكد  وپرورشآموزششايستگي  موفق  اجراي  و  اتخاذ  راستاي  در 
  ). ٤( در اذهان باقي خواهد ماند پاسخيب  يهاپرسشو همچنان  تلاش كرد

در   انساني  عامل  اهميت  محققانرشد  اقتصادهاي امروزه  بر  اقتص  يافته   وپرورش آموزشاد  مباحث 
و رقابت خود را   يوربهرهامروزي توان    رييتغكه قصد دارند در دنياي    يي هاسازمانپوشيده نيست. براي  
 –نيروي انساني    –نيروي كار    يهاتي قابلو    هامهارت چه بيشتر بر روي   گذاري هرافزايش دهند، سرمايه

مهم    منزلهبه و  اساسي  استراتژي  ماهيت    مدنظرنوعي  ارتباطاست.  اقتصاددانان   لهيوسبهي  چنين 
  ). ١7( است شده انيب) زير ١به شكل نمودار شماره ( وپرورشآموزش 

  
  ) ١7( و توسعه اقتصادي وپرورش آموزشرابطه  - ١نمودار

،  هشدانجام  وروفبه  رانيمد  يستگيشا  نهيدرزم  قيكه تحق  دهديمنشان    شدهانجام  قاتيتحق  يبررس
با   ارتباط  در  مد  يهايستگيشااما  به  چندان  يعال   رانيمربوط  پژوهش  سازمان  ارشد  و    نشده انجام  يو 

است. امروزه در  نشدهانجام يپژوهش وپرورشآموزشسازمان  يعال راني مد يستگيشادر مورد  صوصخبه
  ميمفاه استفاده از    ازمندين  ي نجها  راتييهمراه با تحولات و تغ  وپرورشآموزش چون    ي بزرگ  ي هاسازمان

اصلي تحقيق   مسئلهبنابراين،  .  ميارشد هست  رانيدر انتخاب و انتصاب مد  تيريمد  ديجد  هايتكنيكو  
مدل   كدامند و    وپرورشآموزش   عاليمديران    هاي مورد نيازو توانمدي  هايستگيشا  كهحاضر اين است  

  ؟چگونه استارزيابي ه در كانون براي استفاد وپرورشآموزش ي عال رانيمد  ي هايستگيشا
  
  

م آموزشي كارآمد و  نظا

 مديران شايسته

موفقيت اقتصادي (رشد و   وري بالا نيروي انساني با بهره 

 توسعه) 
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   نظري  مباني
مبناي   بر  توانايي    يهادههدر    ها يستگيشامديريت  محور  به  حفظ،    اه انسازماخير،  جذب،  براي 
منابع   ارتقاء  و  محور    شدهيلتبد  هاآنپرورش  شايستگي  رويكردهاي  در   يكياست.  مهم  ابزارهاي  از 

 فزاينده و روند    وپرورشآموزش هميت  رورت و ابنا بر ض  ).١٢(  تقويت و بهبود فرآيندهاي مديريتي است
آموزش در  امر  اين  ارتقاء  رشد  در  حياتي مديران  نقش  بر  بنا  است مديران   و  لازم  كيفي هر سازمان، 

ارتقاء    وپرورشآموزش  يا  مديريتي و شغلي    يهاعرصهدر    يازموردن  هاييستگيشانيز در جهت كسب 
  اساسي بردارند.  يهاگام

- مي ان و مديران  كاركني انتخاب و ارتقاء  ها، نحوهمنابع انساني سازمان  ديريتهاي مچالش   يكي از
سازمان    ).١٣(  باشد بر  علماي  تأكيد  در  ضمن  مديران  بيان  دستنقش  اهداف،  به  كه يميابي  دارند 

در   مديريت  ميزان  هانظامكيفيت  به  آموزشي  سرمايهيتوجهقابلي  نحوه  و  موفقيت  در ،  گذاري 
- ابزارهاي متفاوتي استفاده مي ها از  بدين منظور سازمان  ).١8(  را مشخص خواهد كرد  وپرورشش وزآم

ترين خود را ارزيابي و هدايت كنند. مهم  شايستگي مديرانهاي سازمان،  راتژيكنند تا در راستاي است
افراد كه  ابزار مؤثر در شناخت شايستگي ارزيااي دارد، روش  رويكرد توسعه  حاليندرع هاي   ١بي كانون 

شايستگي  كه  محاست  شبيه  شرايطي  در  را  فرد  ميهاي  ارزيابي  كار  ارزيابي  يط  اين،  بر  علاوه  كند. 
از شايستگيگيشايست به سازها صورت ميها در مدلي  اثربخش نمودن فعاليتگيرد كه  ايش  همان در 

  كند كمك مي

انساني منابع  تعاريف    توانيم  :شايستگي  اغلب  ،  هامهارت،  هايينا توادانش،  ه  ب  شايستگي گفت 
و    يهايژگيو رفتارها  است  ييهات يصلاحشخصي،  مربوط  سازماني  اهداف  به  كه  دارد  نقش    اشاره  و 

به معيارهاي اثربخشي دست   تواننديم خصوصيت افرادي كه    اساساً كليدي در دستيابي به اهداف دارند.  
خوانده    ي هايستگيشايابند،   افراد  شايستگي    شدهاتاثب   مثال  وربط  . )١٩(  شوديم آن  سطح  كه  است 

 نه يا    استمديران ارشد  مدير منابع انساني بر روي اينكه آيا وي قادر به پيوستن به حلقه استراتژيك  
دارد  يرتأث اساس  .) ٢٠(  زيادي  موجود،    بر  شايستگي    تعاريفادبيات  از  و    شده مطرحگوناگوني  است 

موضوع   اين  به  متفاوت  ابعاد  از  كه  اندپرداخته دانشمندان  تعاريف  برخي  مرور    نظران صاحباز    عمدتاً. 
  آمده است.  ١در جدول شماره  استبرجسته اين حوزه 
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  اريف شايستگي ع ت -١جدول

  تعريف  سال  پژوهشگر  رديف 
مركز مشاوره جي    ١

  ١جي ان 
دانش،  امجموعه  ٢٠٠٤ از    منظور به  هاستزهيانگو    هاييتواناو    هامهارتي 

  ي انجام دهد. خوببهله را  محو واند وظايف اينكه مدير بت
  د.يي كه در موفقت مشاركت دارنهايژگيو، رفتارها و يا هامهارت  ٢٠٠٩  ٢كوكران   ٢
و  هامهارت  ٢٠١٠  ٣لي  ٣ دانش  شخصيتي  هايژگي و،  عملكرد    از ي موردن ي  براي 

  موفق در شغل است.
است    ينسان بع ا منا   يهايژگي و  گريد  ا يهرگونه نگرش، مهارت، رفتار    ٢٠١٠  ٤مولر و ترنر   ٤

افراد    كهنيتر ا است و از همه مهم  يشغل ضرور  كي انجام    يكه برا
  . سازديم زيمتما  ي برتر را از افراد عاد

و   يبيترك  ٢٠١٤  5مككلند  5 بانگرش،  هايژگياز  مهارتارزش  ها  و  دانش    ي هاها، 
به  يفرد  ي ژگيهر و و    يرفتار   ي برا  توانديم  كه اعتماد  طور قابلكه 

  .و متوسط نشان داده شود يكاركنان عال ني ن ب ل شد قائ  ز يتما
اسمايل، زين و    7

  ٦زوليهار 
  العاده فوقباعث عملكرد اثربخش و يا  ويژگي خاصي در يك فرد كه    ٢٠١5

  شود.مياو 
خصوص  ها توانايي  دانش،   ها، مهارت  ٢٠١٦  7لوسيا و لپسينگر   برا  ياتيو  فرد    ي اجرا  ي كه 

  .دارد ازياثربخش شغلش ن 
توانا  ١٣٩8  و همكاران  فريخن  8 مهارتهاييدانش،  و،  و    ،يشخص  يها يژگيها،  رفتارها 

مربوط است و نقش   ياهداف سازمان اشاره دارد كه به  يي هاتيصلاح
  . به اهداف دارند  ياب يدر دست يديكل

انجام    ي شخص برا  ازي مورد ن   هاي يژگيو و   ها توانايي  دانش،   ،مهارت  ١٣٩8  پورعزت و همكاران   ٩
  . شه طور اثربخكار ب 

دو مفهوم صلاحيت تفاوت  مورد  و  در  و  شايستگيها  وظايف  اولي  كه  است  تفسير شده  چنين  ها، 
  الزاماًسازمان (نه    كاركناني كليه  او بر  انگليسدر    عمدتاًو    دهديمج مورد انتظار از شغل را نشان  نتاي

دروني فرد مرتبط است و    وصياتبه خصدومي    عبارت  كهيدرحال.  گيرديمقرار    استفاده  موردمديران)  

 
١Center Consulting GJN   
٢Cochran   
٣Lee   
٤Turner & Muller  
٥McClelland  
٦Zolihar & Zayn, Smiley  
٧& Lepsinger Lucia   
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و    است ديدگاهي   بالاتر  تشريح عملكرد  براي  آمريكا  در  .  شودمي  كاربرده به  مديرانعملكرد    ويژه بهكه 
  منعكس است: ٢مراتب در جدول 

  ) ٢١(مقايسه دو مفهوم شايستگي و صلاحيت   -2جدول 
  ها صلاحيت  ها شايستگي  شرح 

  گليس ن ا  آمريكا   جغرافيايي خاستگاه 
  بيانگر حداقل استاندارد   بيانگر عملكرد برتر   هدف 

  شغل (نقش)   شخص (فرد)   تمركز نقطه 
  ايج و نت وظايف   خصوصيات پرسنلي   تبيين 
  همه پرسنل  مديران   موردنظر گروه پرسنلي 

از طريق    توانديم مهارت چيزي است كه  مقايسه دو مفهوم شايستگي و مهارت:   ياد گرفته شود و 
براي مشتمرين تقويت   اود.  تفكر  تواند يك دوره باشد. هر فرد مي  مهارتتواند يك  ستراتژيك ميثال 

بگذراند استراتژيك  شايستگ؛  تفكر  گرفتاما  ياد  ني  ميشودميه  دست  به  شايستگي  شايستگي  .  آيد. 
يعني اينكه اگر شما مهارت نوشتن يك گزارش را داريد،  ؛  شودمياي است كه يك مهارت عملي  شيوه
ش باآيا  را  آن  ان  ما  بدهيديمجام  مسئوليت  همراه  خستگي؟  اين ا  ...؛  و  حقايق  افشاي  توجه،  ناپذيري، 

  ).٢٢( تبديل به شايستگي شود تواند يمتي در دنيا  شايستگي است. هر نوع مهار
به   توجه  و    يهافيتعربا  ابعاد  شايستگي،  براي  براي    يهايبندطبقهمختلف    هايستگيشامتفاوتي 

انگيزه و قدرت وفردي  يهايژگ يومهارت، توانايي، نگرش،  چون دانش،    است. ابعادي  شدهارائه   ،.. .  )٩ .(  
را به دو گروه    هايستگيشااست كه    )١٠(  دونر و همكاران  يبندطبقه ،  دهشانجام  يهايبندطبقهيكي از  

تقسيم    يهايستگيشاو    ١شخصي   يهايستگيشا در  اندنمودهشركتي  توس  يبندميتقس.  ط ديگري 
به چهار دسته: شايستگي بازار، شايستگي    هاآن،  هايستگيشا  يريگشكلبر اساس جهت    )٢٣(  اوارتانوو
شايستگي  فنّاورانه ش،  نوآوري  سازماني،  مفهومي    نظر  ازهمچنين    وي.  اندشدهم يتقسايستگي  معناي 

اختيارات،    ها يستگيشا گروه  چهار  در   ي ا هيستگيشا و  بنيادين    ي هايستگيشامحوري،    يهاتيقابلرا 
و آگراوال نرم   يهايستگيشا   دسته  دورا به    ها يستگيشا  ) ٢٤(  استراتژيك تقسيم كرده است. تريپاتي 

  . اندكرده يبندميتقس) يافه يوظ  يهايستگيشاسخت ( يهايستگيشامديريتي) و  يهايستگيشا(
ان به نان يا مديرو خصوصياتي است كه كارك  هامهارت ، شرح دقيق رفتاري از  شايستگييك الگوي  

كمپيون و همكارانش، دانش، مهارت، توانايي و ديگر  ). ١( دارند تا در يك شغل اثربخش باشند نياز  ها آن 
را الگوي   هاشاخصرا شاخص شايستگي دانسته و طبقات اين    ها آن منفرد و يا تركيبي از    ٢ات يخصوص

شمار   به  مشخص    .)٢5(   آورنديمشايستگي  شايستگي  و    ها دانش،  ا همهارتچه    كنديمالگوي 

 
١Competencies Persona.    

٢ . KSAO’s  
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انتظارات    يي هاتيقابل به  دستيابي  الزامي هستند  شدهف يتعربراي  فرد  تف  ابزاريو    .)٣(  در  كيك براي 
به شمار  كارك از ديگر كاركنان  ابزاري هستند كه الگو  .)٢٦(  رونديمنان با عملكرد بالا  هاي شايستگي 

دانش،  ها مهارت  ها آن   لهيوسبه رفتار  ها يژگيو،  افراو  م هاي  داشتن شوند يمشناسايي    وفقد   ،
را    شدهانيب  ي هايستگيشا افراد  موفقيت    توانيمتوسط  دانس  ها آنعامل  آينده  ارائدر  از  هدف  ه ت. 

  ها آنحاصل از اين الگوها هر يك از   ينگرندهيآالگوي شايستگي، تغيير رفتار كاركنان سازمان است و با 
  ). ١(  هبري توسط كاركنان سازمان باشدداف رابه اه  ابيتي دسبراي  ابزاري عنوانبه توانديم

توسعه  ارزيابي   (مركز)   كانون بربه  :و  افراد  شايسته  گزينش  و  امنظور  مديريتي  مشاغل  ي 
مديران و    يهايستگيشاها و  عددي با هدف تشخيص و تطبيق ويژگيها و ابزارهاي متكارشناسي، روش

مشاغل،   با  ا  شدهيطراحكاركنان  در  ميان  است.  توسعه    يهاونكانين  و  كه   عنوانبهارزيابي  مراكزي 
م را دارند  فعاليت در يك پست سازماني مهافراد براي جذب و يا ادامه    يهاييتواناداراي قابليت ارزيابي  
ارز  است.  قرارگرفتهبه شدت مورد توجه   فرآيندي است كه مديريت منابع   و توسعه  ي ابيكانون (مركز) 

هاي متناسب با مقتضيات شغلي مورد نظر،  ها و ويژگيستگي ارزيابي شايشناسايي و    انساني از آن براي
مي شرك  و  نمايداستفاده  توسط  بار  آمريكااولين  مخابرات  مديريتي  AT&T(  ١ت  توان  ارزيابي  جهت   (

ارزيابي و توسعه با رويكردهاي جذب يا انتخاب، انتصاب و  است    شدهگرفتهصدها كارمند به كار   مركز 
(ارت توسعه  شناخت،  ياتوسعه كانون  قا،  و  روين  ليتقل،  انفصال)،  بازنشستگي  و    ياب يعارضه،  كاركنان 

  باشنديمدو فرآيند بسيار مهم    درواقعكانون ارزيابي و توسعه    .)٢7(  رديگيم  مديران مورد استفاده قرار
اجرا   هم  امتداد  در  با    .شوند يم كه  كه  است  فرآيندي  ارزيابي،  تمرين  يريكارگبكانون  و  فنون  ي 

ها و خصوصيات شخصيتي افراد و  ها، مهارتتر و جامعي از قابليتتلاش دارد تا تصوير دقيق  مرينيرتيغ 
كانون توسعه، فرآيندي است   هاي مديريتي فراهم كند.ن ميزان توان بالقوه آنان براي احراز پستتعيي
مورد    ان، هاي سازميگيرو جهت  رنظ   موردآن شخص شاغل با توجه به رويكردهاي شغل    واسطهبهكه  

و مهارت    قرارگرفتهارزيابي   توانايي، دانش  با  متناسب  توسعه فردي  برنامه  گزارش   قالبدر    ازيموردنو 
هاي آموزشي جهت ارتقاء ويژگي يهاكارگاهو  ها دورهكه اين گزارش شامل   شودميبازخورد به وي ارائه 

  .  ) ٢8و  ٢٠( استد وي رفتاري و بهبود عوامل تأثيرگذار بر عملكر
  ي پيشينه پژوهش

گرفته،    يهاي بررسطبق   مدل    نهيزم  در  تاكنونصورت  عالي    يستگيشاطراحي  مديران 
كه   شدهواقع  يبررس  موردديگر    يهاحوزه ، تحقيقي صورت نگرفته ولي اين موضوع در  رشوپروآموزش 

  .شودميدر اين بخش به برخي از اين تحقيقات داخلي و خارجي پرداخته 
  

 
١American Telephone & Telegraph.  
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  هاي انجام شده پژوهش خلاصه -3جدول 

ف 
دي

ر
  

  نويسندگان  
سال 

  پژوهش
  خلاصه پژوهش   پژوهش  هدف

  ) ١٣٩٠كريميان (  ١

مدل   طراحي  ١٣٩٠
ي مديران  هايستگيشا

منابع انساني بخش  
  دولتي ايران 

ي مديريتي  هايستگيشاي هوشي بر هايستگيشا
ي مديران منابع انساني تأثيرگذار  هايستگيشا و 

ي  هايستگيشا ي مديريت بر هايستگيشا   بوده و
مديران منابع انساني اثرگذار هستند؛ همچنين  

نساني  ي منابع انيآفرارزشدر تأثيرگذاري بر 
ي مديران منابع انساني معنادار  هايستگيشا فقط

  داده شدند. تشخيص 

  ) 5نژاد ( عارف  ٢

  از يموردن ي هايستگيشا  ١٣٩٦
مديران مدارس براي  

  مديريت اسلامي 

ي،  مند قانونكاري،  دان  ي وجهالفه ؤم
شرح صدر، مهرياني و نظم از  

مديران مدارس   ازيموردني هايستگيشا
  ست. براي مديريت اسلامي ا

٣  
دري و همكاران  

)٩ (  

ي  هايستگيشا شناسايي    
استراتژيك مديران ارشد  
  در يك سازمان صنعتي 

ي مديران ارشد در پنج بعد دانش،  هايستگيشا
ي فردي در  هايژگي وگرش و مهارت، تجربه، ن

مقوله اصلي دانش راهبردي، دانش   ١٠
ي ادراكي، هامهارتتخصصي، دانش عمومي، 

ي هامهارتتباطي، ارو  ي انساني هامهارت
ي  هايژگي وي اخلاقي، هايژگي واجرايي، 

  5٤شخصيتي، تجربه و نگرش و همچنين، در 
  ي شدند.بنددستهمقوله فرعي 

٤  
پورعزت و  

  ) ١همكاران (

  يك مدلطراحي  ١٣٩8
شايستگي براي مديران  

  اندازچشمجهت تحقق  
١٤٠٤   

اين محققان با استفاده از مصاحبه عميق با  
ي  ريگبهرهشگاهي رشته مديريت و با خبرگان دان 

از روش نظريه داده بنياد به طراحي الگوي 
ارزش محوري،   هاآن. اندپرداختهشايستگي 

ي هايژگي وي انساني و ارتباطي، هامهارت
ي  هايستگيشاي ادراكي از هامهارتي و شخصيت

 مديران هستند. 
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١Muller & Turner   
٢Lee   
٣Martina, Hana, & Jiri   

  ) ٦ابراهيمي (    5

راحي الگوي  ط ١٣٩8
شايستگي مديران  

 پروشووزشآم

اي و هاي شخصيتي، حرفه مجموعه شايستگي
- ي را براي همه سطوح مديران آموزشمديريت

كند كه بين  پرورش بيان كرده و اشاره ميو
س در بعضي عالي و مدارسطوح مديران مياني، 

ها تفاوت اساسي وجود دارد و يز شايستگا
هاي مشترك اساس و پايه  اي از شايستگيدسته

 مديريتي هستند. براي همه سطوح 

٦  
خنيفر و همكاران  

)١٤ (  

١٣٩8  
  شناسايي شايستگي

مديران مدارس جهت  
استفاده در كانون  

  ارزيابي

  رانيمد ازيموردن  يهايستگيشا   داد نشان  جي نتا
  اندعبارت ياب يارز  كانون در  استفاده يارب مدارس 

 مسائل استعداد، و  هوش ، يآگاه و دانش: از
 و يتيشخص يهايژگيو  و ياخلاق و ياعتقاد

  ي.كيزيف

7  
خنيفر و همكاران  

)١٣ (  

  يالگو يطراح  ١٣٩٩
  رانيمد  ي ستگيشا

استفاده   يبرا يآموزش
و   ياب ي در مركز ارز 
  توسعه 

ي  موزشگي مديران آمولفه هاي الگوي شايست
جهت استفاده در كانون ارزيابي عبارتند از: 

اي،  حرفه  فناوري اطلاعات،شايستگي دانشي، 
، تخصصشخصيتي،  ،قدرت تصميم گيري

    و انتقادپذيري.، ، مديريترهبري

  ) ٢٩( ١و ترنر  مولر  8

٢٠١٠  
ي  هايستگيشا شناسايي  

مورد نياز مديران عالي  
  سازمان 

ي سازمان را  مديران عال ي مورد نيازهايستگيشا
ي ذهني، هايستگيشا در سه دسته 

ي  هايستگيشاو  يتير يمد ي هايستگيشا
  . دهديماحساسي قرار 

  )  ٣٠( ٢يل  ٩

٢٠١٠  

هاي  شناسايي شايستگي
موردنياز مديران براي  

  عملكرد بالا 

مديران داراي عملكرد بالايي باشند،   كه ني ابراي  
  گرايي، ي پيشرفتهايستگيشانياز به 

مفهومي،  صورتبهو نفوذ، تفكر   يرگذاريتأث
، درك  نفساعتمادبهتفكر تحليلي، قوه ابتكار، 

كار تيمي و  ي اطلاعات، وجوجستميان فردي، 
  مشاركت و تخصص دارند.

١٠  
مارتينا و   پژوهش

  ) ٣١( ٣همكاران 

٢٠١٢  
تببين اهميت شايستگي  

  مديران در سازمان 

ي  هايستگيشا نشان داد كه شناسايي و گسترش  
ار مهم مديريت منابع انساني  ي يك ابز مديريت

به اهداف    توانديمآن  لهيوسبهاست كه سازمان  
    استراتژيك خود دست يابد.
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اهميتعلي در    رغم  مديران  متغير    محيطتصميمات  و  پژوهشي    تاكنون،  وپرورشآموزش پرشتاب 
محيط   در  جامع  و  و    نهيزم درو    رورشوپ شآموزتخصصي  عالي  مديران  راستاي  شايستگي  مركز در 

توسعه  رزيابيا است.    و  نگرفته  پرداختن  صورت    عالي   رانيمد  يستگيشا   يالگو  يطراحبه  بنابراين 
ارز  وپرورشوزش مآ موفق كانون   يدر راستاي اجرا  تا بتوان  ضرورت دارد،  يابيجهت استفاده در كانون 

  . تلاش كرد وپرورشآموزش در  ماتيتصم بهبود و رانيانتصاب مد ،يابيارز
 پژوهش روش  

بر آن شد تا   پژوهش آميخته محقق  اين  به ادر   ي كشورمان دارا  يبافت نظام آموزش  نكهيبا توجه 
رويكرد كيفي  حاكم بر آن است، ابتدا از    يساختار، فرهنگ و فضا  ت،ي رينظر مد  از  يدفرحصربه بافت من

پديدارشناسي روش  از  استفاده  مقوله   يبرا  با  شود.    يعال   رانيمد  يستگيشا  يهااستخراج  در استفاده 
  ديي تاتابهي كمي نيز انجام گرفت  امطالعه،  كيفياز روش    شدهي گردآوري  هادادهمرحله دوم و بر اساس  

 –بنابراين رويكرد پژوهش قياسي  ؛  و ارائه مدل بپردازد  كيفياز روش    آمدهدستبهي  هاافتهو تصديق ي
ااستقرايي   روش  پژوهش  است.  طرح  و  (غيرآزمايشي)  توصيفي  كمي  قسمت  در  پژوهش  اين  جراي 

 . استردي كارب  هايپژوهش هدف از نوع  نظر ازهمبستگي از نوع تحليل معادلات ساختاري است. 

 
١& AgrawalTripathi    

٢Phillips, & Roper   

١١  
تريپاتي و  

  ) ٢٤( ١آگراوال

٢٠١٤  

ي  هايستگيشا شناسايي  
  مديران  از يموردن 

مديران را به   از يموردن ي هايستگيشا
طات)،  ي پايه (تفكر انتقادي و ارتبا هايستگيشا

يدي در شرايط ثبات (تفكر  كلي هايگستيشا
  يهايستگ يشاي، نيب شيپسيستمي، شايستگي 

و  ي استراتژيك هايستگيشاهنجاري)، 
  .كنديمي بين فردي تقسيم هايستگيشا

  ) ١٣چانگ (  ١٢

٢٠١٣  
شايستگي مديريتي و  

پيشرفت شغلي: مطالعه  
  دو كشور ي در اسهيمقا

بط با  رتم هايستگيشاارزيابي و تشخيص 
عمده   طوربهي و انگيزش  دهسازماني، زي رامهبرن

به فضاي فرهنگي و يا فضاي كاري وابسته  
وامل و پارامترهاي  و بيشتر بستگي به ع ستين 

  روني مديران دارد.د

١٣  
بوچاما و همكاران  

)٣٢ (  

ارائه الگوي شايستگي    ٢٠١8
  وپروش مديران آموزش

ان  در پژوهش خود به دو شايستگي اصلي مدير 
اي و عقايد  پرورش يعني توسعه حرفهوآموزش

  اند. خودكارآمدي تاكيد كرده

١٤  
 ٢فيليپس و راپر 

)٢ (  

ي  هايگتسيشاارائه مدل  ٢٠١٩
مديران جهت   از يموردن 

 مديريت استعداد 

ي موردنياز براي مديران را به هايستگيشا
ي رفتاري و  هايستگيشا متني،  هايستگيشا

 . كنديمي فني تقسيم هايستگيشا
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پژوهش در بخش  معجا اساتصاحب  هيكل  ،كيفي ه  انسان  رانيو مد  دينظران،  منابع  در    يارشد حوزه 
نمونهدر مرحله كيفي،  د.  كشور بو  وپرورشآموزش  از    ٢گلوله برفيبر    يمبتن  ١هدفمندي  ريگبا استفاده 

افراد  انتخاب شد  نفر از آنها  ٢5  يو در قسمت دلف  نفر  ١7  ٣شباع نظري بر مبناي ا  گروه نمونه،. تعداد 
  و اساتيد و متخصصان مديريت آموزشي   وپرورشآموزش   رانيمد  هيكل  جامعه آماري در مرحله كميبود.  
)، بر اساس بود  يها، مناطق آموزشخوشه  يكه مبنا(  ٤ي اخوشه ي  ريگنمونهكه با استفاده از روش    ندبود

تعداد   مورگان  براي    ٤٦٢جدول  شدندريگنمونه نفر  برآورد  اعضاي   يهايژگي و .  ي  شناختي  جمعيت 
  است. شدهارائه نمونه به تفكيك جنسيت و سطح تحصيلات در جدول زير 

  به تفكيك جنسيت و تحصيلات   ونهمنتعداد افراد  - 4جدول

  تعداد   جنسيت 
  مرحله كمي   كيفي  مرحله 

  نفر  ٣٢٠  مرحله كيفي   مرد

  نفر  ١٤٢  نفر  ١١  زن 

  مرحله كمي   نفر  ٦  سطح تحصيلات

  نفر  ٤٢  ي مرحله كيف  سليسان

  نفر  ١5٦  نفر  ١ سانسيلفوق

  نفر  ٢٤٤ نفر  ٣  دكترا 

پرسشنامههادادهگردآوري    منظوربه از  نيز  كمي  س  ي  گويهمحقق  كه  شد  استفاده  آن اخته  هاي 
تحليل   نتايج  از  دلفي مصاحبهبرگرفته  روش  و  مرحله    ها  ليكرت    كيفيدر  طيف  اساس  بر  و    5بود 

داده  يخشعتباربابود.    يانه يگز مصاحبههابه  پايايي    شد تاييد    5كننده مشاركتبازخورد  روش    با  ي  و 
از روش مصاحبه در بخش كمي نيز ابتدا از روايي صوري .  زمون تاييد شدتوافق و پايايي بازآ  يي ا يپا  ها 

آلفاي  ضريب  از  سپس  و  بود  مناسبي  روايي  داراي  كه  شد  استفاده  پرسشنامه  روايي  سنجش  براي 
برا پاياكرونباخ  سنجش  پرسشنامه  ي  كه  ي  پايايي    %٩١استفاده شد  براي  قبولي  قابل  كه ضريب  بود 

ستگي و تحليل معادلات ساختاري همب  ليلل توصيفي، تحهاي تحليروشها از  است. جهت تحليل داده
  است.  شدهاستفاده PLS افزارنرمبا استفاده از 

  

 
١  Purposeful sampling.  
٢ Snowball sampling.  
٣on saturati Theoretical.  
٤Cluster sampling  . 
٥ Participant feedback.   



 
  
  
  
  
  
     

 بهمن غلامي  و مرجان فياضي  ،سين خنيفرح،  صلاح الدين ابراهيمي / ... شايستگي مديران عالي آموزش و پرورش                          ٦5

  ي پژوهش هايافته
ي كمي  هادادهو هم    كيفيي  هادادهو تحليل  مل گردآوري  با توجه به اينكه پژوهش حاضر هم شا

تحليل   اين    هركدام است،  عرضه    ها دادهاز  ابتدا  شونديم ذيلاً  در  كيفي    پژوهش اين    رد.  بخش  در 
. با  شدندانتخاب    وپرورشآموزش در حوزه منابع انساني در    نظرانصاحب از خبرگان و    شوندگانمصاحبه 

و دانشگاهيان ارشد    راني، مدنظرانصاحبخبرگان،  نفر از    ١7مند، با  دفه  يريگنمونه  روشاستفاده از  
   .مصاحبه شدش كشور ردر آموزش و پرو ي حوزه منابع انسان

  ) وپرورشآموزشاز بخش كيفي (شايستگي مديران عالي  آمده دستبهي  هامقوله -5جدول
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  شماره مصاحبه   مقولات فرعي   مقولات اصلي 
، ١٢، ١١، ١٠ ،٩،  8، 7، ٦، 5، ٤، ٣، ٢، ١  و مديريت آموزشي  دانش مديريت  دانشي 

  وپرورش آموزششناخت فلسفه   ١٦،  ١5، ١٤، ١٣
و اسناد   نيقوان   دانش حقوقي و شناخت
  بالادستي 

  دانش راهبردي 
  يط پيرامون فراآگاهي از مح

  مديريت مالي و اقتصادي دانش 
، ١5، ١٢، ١١، ١٠، ٩، 8، 7،  ٦، 5، ٤،٣،٢  قدرت تجزيه و تحليل   ي احرفه

  يي گو راستصداقت و    ١7
  قاطعيت 

  عمل كردن  يو بوم دن يشياند  يجهان 

  آرماني  يگذارهدف

  ي فرهنگ يهاارزشو   هاتفاوتاحترام به 

  يي وو پاسخگ  ي ريپذتيمسئول

  ي سلامت مال

  ي فرامل تيذهن

  مديريت تغيير

  
  

  شخصيتي

  ١٦، ١٤، ١٣،  ٩، 8، 7، ٦، ٤، ٣، ٢، ١  پذير ريسك

  نگر تعالي
  تعهد 

 يري پذمشاركت
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  گيريشجاع و جسور در تصميم

  ارتقا خودو  جو كمال

 يي گراجهينت

  تيزهوشي

  س نف اعتمادبه

،  ١٢، ١١، ١٠، ٩، 8، 7، 5، ٤، ٣، ٢، ١  مديريت تغيير  اجرايي 
  ي ري پذسكير  ١7، ١5

  ك ي استراتژ  ت ير يمد
  ك ستراتژينظارت ا

  مديريت بحران 
  مديريت پيچيدگي 

،  ١٢،  ١١،١٠، ٩،  8، 7، ٦، 5، ٤، ٣، ٢، ١  ي بخش  زهيانگ  رهبري و هدايت 
  ي پرور ن يجانش  ١٦،  ١5، ١٤، ١٣

  استعداد  ت ير يمد
  تفويض اختيار 

  ي ساز تيمو  يميكار ت
  ي توسعه افراد و تواناساز

  ي الهام بخش
  تيميرهبري 

،  ١٤، ١٣، ١١، ٩،١٠، 8، 7، 5، ٤، ٣، ٢  يجاد اعتماد و اعتمادسازي ا  ارتباطات 
  سازماني ارتباطات قوي و موثر درون   ١7، ١٦

  گروهي  خرد جمعي و تصميم
  توانايي ايجاد ائتلاف 

  و مذاكره   يزن چانه مهارت
  فردي و محيطي شناخت تعاملات بين

  يهاسازمان با ارتباط  و تعامل  توانايى
  بيرونى 

،  ١٤، ١٢، ١١، ٩،١٠، 8، 7، ٦، 5، ٤، ١  و نوآوري  ت يخلاق  ادراكي 
  مثبت انديشي   ١7، ١5

    تفكر سيستمي
  يك استراتژ يريگم يتصم

  تفكر استراتژيك 
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 پرورش وآموزشمياني    رانيمد  ازيموردني  هايستگيشا،  شوديممشاهده    5كه در جدول    گونههمان
 مقولات از اين    هركدامكرد كه    يبنددسته مقوله اصلي    7در    توانيمي را  ابيجهت استفاده در كانون ارز

  ارائه شد. قبلاً  هاآنح مبسوط هستند كه شراصلي نيز دربردارنده خرده مقولات ديگري نيز 
ارشد حوزه   ناريو مد  دينظران، اساتصاحبنفر از    ٢5در اين قسمت نتايج حاصل از روش دلفي با  

پرورش در مورد شايستگي مديران مياني ارائه شده كه براي بررسي نتايج دور وآموزشدر    يمنابع انسان 
  اول از آزمون باينوميال استفاده شد. 

- آموزش عالي  ران ي مد يهايستگيشا اي نظر خبرگان درباره نحوه توزيع دوجمله ميال درباره باينو آزمون  نتايج - ٦ولدج
  ) n=٢5(پرورش و

تاييد / رد   p  تعداد مخالف   تعداد موافق   معيارها
  معيار

  تاييد  ٠١/٠  ٢  ٢٣  تصميم گيري استراتژيك

  تاييد  ٠١/٠  ١  ٢٣  كياستراتژ تيريمد

  تاييد  ٠١/٠  -  ٢٥  ات لاعاط يدانش فناور

  تاييد  ٠١/٠  -  ٢٥  ريو تاث يگذارنفوذ 

  تاييد  ٠١/٠  ٢  ٢٣  تعهد سازماني

  دييتا  ٠١/٠  -  ٢٥  مديريت بحران

  تاييد  ٠١/٠  -  ٢٥  خلاقيت 

  رد  ٠١/٠  ٢٣  ٢  مديريت پروژه

  رد  ٠١/٠  ١  ٢٣  الگو بودن

در   باينوميال  آزمون  است  مشخص  كه  ازهمانطور  معنيشاخص  بسياري  بدان  ها  اين  و  است  دار 
در اكثر موارد وجود دارد. با عنايت به   ٤٠به    ٦٠ي است كه نسبت مورد انتظار پاسخ خبرگان يعني  معن
از فرايند تحليل كنار اند و اين شاخص  در شاخص مديريت پروژه اكثر خبرگان مخالف بوده  لب فوق،مطا

شاخص در اختيار   8مرحله پرسشنامه با  در پرسشنامه (بسته) دور دوم دلفي در اين    شود.گذاشته مي
اند و  بودهدر شاخص مديريت پروژه اكثر خبرگان مخالف    فوق،   جدولبا عنايت به    خبرگان قرار گرفت. 

شاخص   مياين  گذاشته  كنار  تحليل  فرايند  خبرگان  يافته  شود.از  كه  داد  نشان  سوم  مرحله    8هاي 
هاي باقيمانده در راند  اكثر شاخص  همچنين  قرار دادند.تأييد  شايستگي باقيمانده مديران مياني را مورد  

گرفتند.   قرار  تأييد  مورد  دلفي  نشانسوم  خود  اين  ايجاد  كه  و  ا"دهنده  نظري  اقناع  تئوريك،  شباع 
با توجه به اين مطلب، در مرحله چهارم دلفي، تمركز بر مقوله رتبه  "گيري اجماع نسبيشكل - است. 

  آمده است. 8و  7 جدولفت. نتايج اين تجزيه و تحليل در رار گرها قبندي عوامل و گويه



  
  
  
  
  
  
  

 ٦8                                                                    ١٣٩٩   بهار،  ٢٤، شماره هفتمامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  فصلن

  )n=٢٥( عالي رانيمد يها يستگيشا بندي فريدمن درباره نتايج آزمون رتبه  - ٧جدول

  رتبه كسب شده  معيارها
  ١  گيري استراتژيكتصميم

  ٢  الگو بودن

  ٣  (دانش اوليه ديجيتال و آموزش الكترنيكي و..)   اطلاعات يدانش فناور

  ٤  ريو تاث يذارنفوذگ

  ٥  مديريت بحران

  ٦  خلاقيت 

  ٧  كياستراتژ تيريمد

  ٨  يتعهد سازمان 

  عالي  رانيمد يهايستگيشانتايج آزمون فريدمن براي   - ٨جدول

  سطح خطا   سطح معني داري   درجه آزادي   آماره محاسبه شده
٠٥/٠  ٠٠١/٠  ٧  ٤٢٦/١٥٢  

  8جه گرفت كه بر اساس نظر خبرگان بين  توان نتيمي  8با توجه به نتايج به دست آمده در جدول  
-ش بر اساس داده هاي مديران عالي تفاوت معناداري وجود دارد. در زير نتايج كمي پژوه رتبه شايستگي

پرسش از  حاصل  است.  هاي  شده  گزارش  جدول  نامه  پژوهش    توصيفيهاي  شاخص  ٩در  متغيرهاي 
 است.  شدهگزارش (ميانگين و انحراف معيار)  

  توصيفي متغيرهاي پژوهش  يها شاخص -٩جدول 

  انحراف معيار  ميانگين  متغير
  78٣/٠  ٤٣/٣  دانشي 

  7٩٢/٠  ٢٠/٣  ي احرفه
  8٠/٠  ٩١/٢  شخصيتي  يهايژگيو

  7٩٢/٠  87/٢  اجرايي 
  ٩٣/٠  ٩٦/٢  رهبري

  8١/٠  8٦/٢  ارتباطات 
  ٤٦/١  ٩8/٢  ادراكي 

حداق رويكرد  از  دوم  مرتبه  تأييدي  عاملي  تحليل  جهت  حاضر  پژوهش  جزئي  در  مجذورات  ل 
روش    شدهاستفاده به    PLSاست.  كمتر  وابستگي  علت  سطح   يريگاندازه  يهااسيمقبه  نيست  (لازم 

نمونه  يافاصله،  ا هاسيمقسنجش   اندازه  باشد)،  نسبي  باقيمانده،    يا  توزيع  از    عنوانبه  تواند يمو  يكي 
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به علت مزايايي    PLSيز از روش  قرار گيرد. در پژوهش حاضر ن  مورداستفادهتحليل    توانمند  يهاروش
، ابتدا  يدييتأ در روش تحليل عاملي    است.  شده استفادهكه نسبت به رويكرد مبتني بر كوواريانس دارد،  

براي   شده انتخابتا مشخص شود نشانگرهاي    قرارگرفتهمورد مطالعه    ١سازه به ساكن لازم است تا روايي  
از دقت لا  يهاسازه  يريگاندازه برخوردار هستند. در جدول  مورد نظر خود  مقادير بار عاملي و    ١٠زم 
  براي نشانگرهاي متغيرهاي پژوهش آورده شده است.  tآماره 

  نشانگرهاي متغيرهاي پژوهش قادير بار عاملي براي م  -١٠جدول

 
١. t ValidityConstruc 

  نتيجه   tآماره   ي بار عامل  گويه   متغير (شايستگي) 

  ي دانش

  نشانگر   ديتائ   ٩٠/١١  ٦١/٠  ١
  نشانگر   ديتائ   8٩/١٦  ٠/٦7  ٢
  نشانگر   ديتائ   8٩/٢٣  ٠/77  ٣
  نشانگر   ديتائ   ١٤/١١  ٦٦/٠  ٤
  نشانگر   ديتائ   ٦١/٣٦  8٠/٠  5
  نشانگر   ديتائ   ٤٢/٢٩  7٤/٠  ٦

  ي احرفه

  نشانگر   ديتائ   ٤٤/٣٤  7٩/٠  ١
  نشانگر   ديتائ   ٠٣/٢٣  ٠/78  ٢
  نشانگر   ديتائ   ٣٤/٣7  8٢/٠  ٣
  نشانگر   ديتائ   ٢٠/٠8  7٠/٠  ٤
  نشانگر   ديئ تا  ١5/77  7٠/٠  5
  نشانگر   ديتائ   ٦١/١٤  ٦٤/٠  ٦
  نشانگر   ديتائ   ٤٠/١٩  7٢/٠  7
  نشانگر   ديتائ   ١8/٠٠7  ٠/٦5  8
  نشانگر   ديائ ت  ٦٠/١٩  ٦٩/٠  ٩

  ي تيشخص يهايژگ يو

  نشانگر   ديتائ   ١٩/٠5  ٠/٦8  ١
  نشانگر   ديتائ   5١/٢٣  7٦/٠  ٢
  نشانگر   ديتائ   ٦١/٢١  7١/٠  ٣
  نشانگر   ديتائ   7٢/٢٠  7٢/٠  ٤
  نشانگر   ديتائ   7٠/٢٩  ٠/78  5
  نشانگر   ديتائ   ١١/١٣  ٠/٦7  ٦
  نشانگر   ديتائ   ١٤/٦8  7٠/٠  7
  نشانگر   ديتائ   ٢١/58  7٢/٠  8
  نشانگر   ديتائ   ٩٤/١١  ٠/٦8  ٩



  
  
  
  
  
  
  

 7٠                                                                    ١٣٩٩   بهار،  ٢٤، شماره هفتمامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  فصلن

  
  

در فرآيند تحليل    ٩٦/١بالاتر از    tهاي داراي مقدار  شود گويهمشخص مي  ١٠جدول  اس نتايج  براس
 ي ريگاندازهبراي    شدهانتخابگرهاي  كه براي بررسي دقت و اهميت نشان  ١مانند. لذا روايي سازه باقي مي

سبي را جهت عاملي منا  يساختارهاكه نشانگرهاي متغيرهاي پژوهش،    دهديم ، انجام شد نشان  هاسازه
فراهم    موردمطالعهابعاد    يريگاندازه تحقيق  مدل  ع   .آوردند يمدر  ساختاري  معادلات  مدل  بر لادر  وه 

 
١ Construct Validity.  

  اجرايي 

  نشانگر   ديتائ   ٠٢/١8  ٠/٦7  ١
  نشانگر   ديتائ   ٣٠/١٢  ٠/٦7  ٢
  نشانگر   ديتائ   8٠/٣8  8١/٠  ٣
  نشانگر   ديتائ   ٣٩/٣7  8٢/٠  ٤
  نشانگر   ديتائ   5٣/٢5  7٢/٠  5

  ت يو هدا يرهبر

  نشانگر   ديتائ   ١٦/55  ٠/85  ١
  نشانگر   ديتائ   ٠٦/٢٦  7٤/٠  ٢
  نشانگر   ديئ تا  ٣٢/٦8  8١/٠  ٣

  نشانگر   ديتائ   ٣٦/٩5  8٣/٠  ٤
  نشانگر   ديتائ   ٠٠٦/٢٩  7٩/٠  5
  نشانگر   ديتائ   ٤7/٣8  8٦/٠  ٦
  نشانگر   ديتائ   ٣٢/٩7  8٤/٠  7
  نشانگر   ديتائ   7١/٦٤  ٠/87  8

  ارتباطات

  نشانگر   ديتائ   ٠٤/١8  ٠/٦8  ١
  نشانگر   ديتائ   ٦٤/٣8  8٤/٠  ٢
  نشانگر   ديتائ   5٢/٤٢  8٦/٠  ٣
  نشانگر   ديتائ   7٣/٤7٠  ٠/88  ٤
  نشانگر   ديتائ   ٢٩/٠٠7  7٦/٠  5
  نشانگر   ديتائ   ١٦/٦5  ٦٦/٠  ٦
  نشانگر   ديتائ   ١٤/78  7٣/٠  7

  ادراكي 

  نشانگر   ديتائ   ٠٦/٣١  8٣/٠  ١
  نشانگر   ديتائ   5٣/٠٠٩  ٠/88  ٢
  نشانگر   ديتائ   5٦/٣٩  8٦/٠  ٣
  نشانگر   ديتائ   5٩/5٦  ٩٠/٠  ٤
  نشانگر   ديتائ   5٦/٢7  ٠/75  5
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اهميت   بررسي  براي  كه  سازه  اندازه  شدهنتخابا  ينشانگرهاروايي  سازهبراي  ميگيري  كار  به  رود،  ها 
-سؤالات (شـاخص  ي هر سازه با است. روايي همگرا به بررسي ميزان همبستگ موردنظرروايي همگرا نيز 
مـي خـود  روايي    منظور به پـردازد.هـا)  لاركرهمگرامحاسبه  و  فورنل  معيار   ١،  از  را   2AVEاستفاده 

مناسبي    ، روايي همگرايهاشاخصباشد،    5/٠حداقل برابر با    AVEوش اگر  اند. در اين رپيشنهاد داده
خص پايايي تركيبي استفاده شد كه نتايج در جدول دارند. علاوه بر اين، جهت بررسي پايايي نيز از شا

  آمده است.  ١١

  شده استخراجبررسي مقادير ميانگين واريانس   -١١جدول

ميانگين واريانس  مقدار  متغير
 ) AVEده (شاستخراج

 Composite  قبول قابلسطح 
reliability 

 قبول قابلسطح 

  7/٠  8٦٤/٠  5/٠  5١٦/٠  ي دانش

  7/٠  ٩٠٩/٠  5/٠  5٢/٠  ي احرفه

  7/٠  ٩٠/٠  5/٠  7١/٠  ي تيشخص يهايژگ يو

  7/٠  8٦/٠  5/٠  55/٠  يي اجرا

  7/٠  ٩٣5/٠  5/٠  ٦٤/٠  ت يو هدا يرهبر

  7/٠  ٩١٦/٠  5/٠  ٦١/٠  ارتباطات

  7/٠  ٩٢/٠  5/٠  7١/٠  ي ادراك 

است. براي بررسي اين موضوع  شده استفاده، از روايي واگرا نيز همگرااين پژوهش علاوه بر روايي  در 
عام بار  واگرا    لاركرو روش فورنل    ٣لي متقاطع از  روايي  كه   بود  قبولقابلدر سطح    وقتياستفاده شد. 

و    AVEميزان   آن  بين  اشتراكي  واريانس  از  بيشتر  هر سازه  مقدار ضرايب (ديگر    هايسازهبراي  مربع 
چون در   شد.  د يتائكه در اين پژوهش نيز روايي واگراي متغيرها  ها) در مدل باشد.  همبستگي بين سازه

شخصيتي، اجرايي، رهبري   يهايژگيو،  ياحرفههاي شايستگي دانشي،  از مؤلفه  هركدامحاضر،    پژوهش
ارتباطات و ادراكي   ، لذا تحليل عاملي  كننديمعمل    عاليي مديران  نشانگر شايستگ  عنوانبهو هدايت، 

مدل   آزمون  راستاي  در  دوم  نيز    يريگاندازهمرتبه  شايستمؤلفه  يي رواو  دانشي،  هاي  ،  ياحرفهگي 
  است. شدهيبررسشخصيتي، اجرايي، رهبري و هدايت، ارتباطات و ادراكي   يهايژگيو

  

 
١. Fornell & Lacker 
٢. Average Variance Extracted 

loadings-cross ٤.  
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  ي ريگاندازهقالب مدل   هر سازه در ينشانگرهامقادير بار عاملي براي   -١2جدول

اراي مقدار مورد مطالعه د  ي هاسازه  ي نشانگرهاكه تمام    شود ميمشخص    ١٢بر اساس نتايج جدول  
t    از روايي سازه   ٩٦/١بالاتر  لذا  اهميت    ١بودند.  و  دقت  بررسي  براي  براي   شدهانتخاب  ي نشانگرهاكه 

كه نشانگرهاي هر سازه، ساختارهاي عاملي مناسبي جهت   ددهيم، انجام شد نشان  هاسازه  يريگاندازه
 ي ها ه يفرضن الگوي نظري پژوهش و  آزمو  . آورنديمدر مدل تحقيق فراهم    موردمطالعه گيري ابعاد  اندازه

روش   مقادير    PLSپژوهش در  عاملي) و  (بارهاي  است.    ريپذامكان   2Rاز طريق بررسي ضرايب مسير 
(ب استراپ  بوت  روش  از  آماره    5٠٠ا  همچنين  مقادير  محاسبه  براي  نمونه)  معني    tزير  تعيين  جهت 

 ي نيبشيپ براي بررسي توانايي  ٢گيسر -توناس 2Qداري بارهاي عاملي استفاده شد. علاوه برآن از ضريب 
جدول   نتايج  شد.  استفاده  مستقل  متغيرهاي  روي  از  وابسته  ميزان   دهد يمنشان    ١٣متغيرهاي  كه 

دا شده  تبيين  (واريانس  (تيشخص  ي هايژگيو)،  ٪٦١(  ياحرفه)،  ٪٦٠نشي  (اجرا)،  ٪7٢ي  )،  ٪٦٣يي 
(٪٦5(   تيو هدا  يرهبر ارتباطات   ،(٦٢٪(  ) ادراكي  است و همه در سطح  ٪٦٦و  هستند.    توجهقابل) 

مقادير   بودن  نشان    Q2مثبت  نيز  متغيرها  تمامي  اثر    دهديمبراي  متغيرها  اين  بر   يداريمعنكه 
مديران   نشان   افزارنرمخروجي    ٢و    ١شكل    دارند.  عاليشايستگي  پژوهش  شده  آزمون  مدل  براي 

  است.   شدهداده

  عالي ران ي مد يهايستگيشا   مدلتبه دوم مر  يدييتأنتايج تحليل عاملي   -١3جدول
 2R 2Q  سازه 

  ٣١7/٠  ٦٣/٠  ي دانش

  ٣٦٤/٠  7١/٠  ي احرفه

  ٣٩٢/٠ 7٦/٠  ي تيشخص يهايژگ يو

 
١. Construct Validity 
٢.  Giesser –Stone  

  نتيجه  tآماره   ي بار عامل  مؤلفه  سازه

مديران عالي  يهايستگيشا
  وپرورش آموزش

  أييدت  57/٢٢  7٩/٠  ي دانش
 تأييد  ٦8/٤٢  8٤/٠  ي احرفه

 تأييد  ٢٦/٣٩  87/٠  يتيشخص  يهايژگيو

 تأييد  85/٢8  7٩/٠  يي اجرا 

 تأييد  ٦٦/٤5  8٣/٠  ت يو هدا  يرهبر

 تأييد  ٩5/8١  ٩٠/٠  ارتباطات 

 تأييد  ٩٤/٤٢  8٣/٠  ي ادراك
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 2R 2Q  سازه 

  ٣٤٣/٠ ٦٣/٠  يي اجرا

  ٤5/٠ 7٠/٠  ت يداو ه يرهبر

  ٤٩٦/٠ 8١/٠  ارتباطات

  ٤88/٠ ٦٩/٠  ي ادراك 

  

  
  (بارهاي عاملي)  مدل آزمون شده مرتبه دوم تحقيق -١شكل
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  ضرايب تي مدل آزمون شده تحقيق  - 2كلش

بالاي   تي  سطح    ±58/٢تا    ±٩٦/١ضرايب  دار    ٠5/٠در  از   باشنديممعني  بالاتر  تي  ضرايب  و 
مشاهده ضرايب تي تمام مسيرها    ٦-٤كه در شكل    طورهمانستند.  ه  داريمعن  ٠١/٠در سطح    ±٢/58

معنادار هستند. لازم به ذكر است   ٠/ ٠١است كه بيانگر اين است تمام مسيرها در سطح    58/٢بالاتر از  
  در تحليل حذف نشدند.   نشانگرهااز  كدامچيهكه 

معادلات    يهامدلرازش  ب  يهاشاخصمدل تحقيق از    ي هاافتهيجهت نشان دادن اعتبار    ت ينها  در
 1GOFشاخص PLSدر  الگواستفاده شد. شاخص برازش كلي   يجزساختاري به روش حداقل مربعات  

كلي استفاده كرد. در پژوهش    صورتبه  PLSتوان براي بررسي اعتبار يا كيفيت الگوي  مياست و از آن  

 
١ .Goodness Of Fit   
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اين مقدار براي اين   ه آمد ك  دقت به  ٦١/٠،  GOFحاضر براي الگوي آزمون شده شاخص برازش مطلق  
منا برازش  نشانگر  برازش،  جدولشاخص  در  است.  شده  آزمون  الگوي  رتبه  ١٤  سب  ترتيب  بندي به 

ي به تيشخص  يهايژگيوو    اتارتباط  يهايستگيشااست.    شدهگزارش اساس بارهاي عاملي    ها برشاخص
از:   اندعبارتها به ترتيب  آن  نيترمهم،  ها يستگيشابيشترين تأثير هستند. در ميان بقيه    يداراترتيب  

 و شايستگي دانشي.  ، رهبري و هدايت، ادراكي، اجراييياحرفه 

  ارهاي عاملي بر اساس بندي متغيرها برتبه  -١4جدول

  
  ي ر يگجهينتبحث و  

يت . مديرسازديم هاي سازماني روشن  اندكي تأمل در وظايف مديران، نقش برجسته آنان را در فعاليت
دارد.    ها سازمانكالبد    واقع   در بر عهده  را  اجزاي سازماني  به  بخشيدن  و نظم  وظيفه تحرك  است كه 

با وظايف مهم و  عنوانبهبديهي است مديران     ها آن   انجامهستند كه    روروبه دشواري    رهبران سازماني 
كنوني و    يهايژگيواست. با توجه به اينكه شناخت    ياستهيبا  يهايستگيشامستلزم دانش و مهارت و  

در   مديريتي  مشكلات  و  مسائل  تعيين وپرورشآموزش بررسي  و  ارزيابي  كانون  ايجاد  مستلزم   ،
ارتقاء، توسعه و جايگزيني مديران و انتخ  وپرورشآموزش مديران    ازين  مورد  يهايستگيشا انتصاب،  اب، 

ارزيابي باشد، هدف ا  هايستگيشا بايد بر اساس اين   شناسايي  «ژوهش  صلي اين پ و در چارچوب كانون 
توانايي   هاشايستگي مورد نياز  و  براي شايستگي  وپرورشآموزشعالي    رانيمدهاي  الگويي  ارائه  بود.   »و 

و نظرات متخصصان و    هادگاهي ددر ابتدا،    ،وپرورشآموزش  ي عال  رانيمد  يستگيشا   يالگو  ييشناسا  يبرا
و  نفر)    ٢7(  افتهيساختار  مهياستفاده از مصاحبه نبا    وپرورشآموزش در    يحوزه منابع انسان  نظرانصاحب

  يعامل   ليبه روش تحل  ي سپس در قسمت كم  گرفتند.   ارقر  يو واكاو  يبررس  موردنفر)    ٢5روش دلفي (
 ت يدقت و اهم  يبررس  يكه برا  سازه  ييقرار گرفت. لذا روا  زيمورد آنال  شدهيطراحدل  اعتبار م  يدييتأ 

پژوهش،    يرهايمتغ  ي ، انجام شد نشان داد كه نشانگرهاها سازه  يريگاندازه  يبرا  شدهانتخاب  ي نشانگرها

  ي بار عامل  متغير
  ٩٠/٠  ارتباطات 

  87/٠  يتيشخص  يهايژگيو
  8٤/٠  ي احرفه

  8٣/٠  ت يو هدا  يرهبر
  8٣/٠  ي ادراك

  7٩/٠  اجرايي 
  7٩/٠  ي دانش
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جهت    يمناسب  ي عامل  يساختارها تحق  موردمطالعهابعاد    يريگاندازهرا  مدل  ؛  ندآورديمفراهم    قيدر 
  ي ستگ يپژوهش مدل شا  يو كم  يفيك  جياز نتا  آمدهدستبه  جيبا توجه برازش مناسب مدل و نتا  نيبنابرا

 طور به) در فاز قبل  يابيجهت استفاده در كانون ارز  وپرورشآموزش   يعال   رانيمد  يستگيشده (شا  يينها
  د.شويمشاهده م ريدر شكل ز كيشمات

شايستگي 
مديران عالي 

آموزش و 
پرورش

دانشي

اجرايي

حرفه اي

شخصيتي

رهبري و 
هدايت

ادراكي

خلاقيت و نوآوري ارتباطات
 مثبت انديشي
 تفكر سيستمي
 تصميم گيري استراتژيك
 تفكر استراتژيك

 ايجاد اعتماد و اعتمادسازي
 ارتباطات قوي و موثر درون سازماني
 خرد جمعي و تصميم گروهي
 توانايي ايجاد ائتلاف
 مهارت چانه زني و مذاكره
 شناخت تعاملات بين فردي و محيطي
 توانايي تعامل و ارتباط با سازمان هاي بيروني

 انگيزه بخشي
 جانشين پروري
 نفوذگذاري و تاثير
 مديريت استعداد
 تفويض اختيار
 كار تيمي و تيم سازي
 توسعه افراد و تواناسازي
 الهام بخشي
 رهبري تيمي

 مديريت تغيير
 ريسك پذيري
 مديريت استراتژيك
 نظارت استراتژيك
 مديريت بحران
 مديريت پيچيدگي

 ريسك پذير
 تعالي نگر
 تعهد
 مشاركت پذيري
 شجاع و جسور در تصميم گيري
 كمال جو و خودارتقا
 نتيجه  گرايي
 تيزهوشي
 اعتماد به نفس

 قدرت تجزيه و تحليل
 صداقت و راست  گويي
 قاطعيت
 جهاني انديشيدن و بومي عمل كردن
 هدف گذاري آرماني
 احترام به تفاوت ها و ارزش هاي فرهنگي
 مسئوليت پذيري و پاسخگويي
 سلامت مالي
 ذهنيت فراملي
 مديريت تغيير

 دانش مديريت و مديريت آموزشي
 شناخت فلسفه آموزش و پرورش
 دانش حقوقي و شناخت قوانين و اسناد بالادستي
 دانش فناوري اطلاعات
 دانش راهبردي
 فراآگاهي از محيط پيرامون
 دانش مديريت مالي و اقتصادي

  
  پرورش و آموزش عالينمودار گرافيكي مدل شايستگي مديران  -3شكل
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مدل   توسع  تواند يم اين  و  ارتقا  انتخاب،  انتصاب،  راستاي  عالي  در  با    وپرورشآموزشه مديران سطح 
و   انساني  منابع  مديريت  بهبود  و  ارزيابي  كانون  از  كلان   مديريتدر    يسالارسته يشااستفاده 

بسيار    وپرورشوزش آم تربيت  و  تعليم  نظام  كارآمدي  مديران   مؤثرو  شايستگي  مدل  باشد.  سودمند  و 
  ي هاچارچوبحاضر) با استفاده از ضوابط و    جهت استفاده در كانون ارزيابي (مدل  وپرورشآموزشعالي  
سطح    يهاكانون دو  در  و    شدهارائه ارزيابي  شايستگي  ابعاد  از  متشكل  سطوح  اين  و    هاصشاخاست. 

در   ه شديمعرف اكثر تحقيقات  گفت كه    توانيمنشانگرهاي شايستگي است. با توجه به پيشينه تحقيق  
جهانيان   مانند  همكار  ي درگاه،  )٣٣(پيشينه  همكاران  ي اسد،  )٣٤(ان  و  و  و  ،  )٣5(فرد  محمودي 

و همكاران،  )٣7(شفيعي و شمس  ،  )٢١(  سيادتي  ،)٣٦(  همكاران و لي    ،)١8(  كوكران  ،)٣8(  بورگالت 
مديران    ،)٣٠( كلي  شايستگي  به  براي   توجهقابلبنابراين  ؛  اندپرداخته   وپرورشآموزش بيشتر  كه  است 

در سطح كشور مدلي ارائه نشده است و در اين پژوهش    كنونتا  وپرورشآموزششايستگي مديران عالي  
 مؤلفه و با هفت    سطحدو    موردنياز مديران عالي جهت استفاده در كانون ارزيابي در   يهايستگيشا مدل  
  شدهارائه و ادراكي)    ياحرفهرتباطي،  (دانشي، شخصيتي، اجرايي، رهبري و هدايت، ا  ي هايستگيشا كلي  
  است.

امروزي، ايفا    ها سازمان  در جوامع  انتظارات جامعه  و  نيازها  به  پاسخگويي  . كننديم نقشي اساسي در 
از   جا  يهاسازمانيكي  هر  در  ضروري  و  حساس  كه  بسيار  است  تربيت  و  تعليم  نظام  و   تيمأمورمعه 

نظام   اين  است.  جوامع  آموزشي  و  تربيتي  نيازهاي  و  انتظارات  به  پاسخگويي  آن    منظور بهرسالت 
هدفمند و    يهاياستراتژانتظارات و نيازهاي اعضاي جامعه به مديريت مناسب منابعش و    پاسخگويي به
نياز به تربيتطرفكيازاست.  بروز نيازمند   از نيازهاي    ،  است   هاانسانو بنيادي    برزمان،  ياشهيريكي 

و از طرف ديگر،  نياز است  يبلندمدت   ي هاتيفعالو  ها برنامهبراي انجام و جاري ساختن آن به  كهي طوربه
محيطي   است،  كرده  احاطه  را  تربيت  و  تعليم  نظام  كه  و    رييتغمحيطي  و    يهات ياولواست  تربيتي 

جامعه    آموزشي و    شدت بهاعضاي  تعليم  نظام  عالي  مديريتِ  شرايطي  چنين  در  است.  تغيير  حال  در 
  هاياستراتژاهداف و  گيري آن    و پي  تعقيبو    بلندمدت  ي هاي استراتژ تربيت، مستلزم داشتن اهداف و  

  عملي اين سازمان از سوي مديران شايسته و توانمند است. يهاتيفعالدر 
ي آثار متعدد فردي، فرهنگي و اقتصادي است. از عوامل اصلي  ، نهادي اجتماعي و داراوپرورشآموزش 

يابد.    ف خود دست است كه داراي اهداف مناسب باشد و به اهدا  يوپرورشآموزشرشد و توسعه جوامع،  
. علماي كنند يمايفا    ياكنندهنييتعبراي تحقق اين اهداف و حركت در اين مسير، مديران عالي نقش  

نق بر  تأكيد  ضمن  در  مديريت  مديران  تلاش   ياب يدستش  از  عبارت  را  سازماني  مديريت  اهداف،  به 
.  اندكردهتعريف  هماهنگ كردن منابع انساني و مادي در جهت تحقق و تكميل اهداف محوله    منظوربه
سازما،  گريديعبارتبه هر  دارددر  حياتي  نقشي  عالي  مديريت  مديران، .  )٣٩(  ني،  كه  است  بديهي 
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توسع و  رشد  توانمنديمسئوليت  به  ه  را  سازمان  به  دارندعهدههاي  هميشه  بايد  عالي  مدير  يك  فكر . 
  دارد.  و اثربخش نگه تا سازمان را كارا باشد ها بهبود، اصلاح سازمان و اجراي درست برنامه

به شمار    نيتربزرگ  وپرورشآموزش ايران  دولتي  با ساختاري   وپرورشآموزش،  روديمسازمان 
ي  رندهيادگ ي دارد،    د يبايم هنده،  دادو  معطوف  خاص  توجه  انساني  نيروي   ميزان ،  وجودنيباابه 

هاي آن، پيوسته در  از كيفيت خروجي  به سبب نارضايتي عمومي  كارآمدي و اثربخشي اين نهاد،
است. از ديدگاه منتقدان، نظام    شدهواقعنظران  معرض توجه و انتقاد بسياري از ناظران و صاحب

پاسخگوي خيل عظيم مطالبات، نيازها و انتظارات جامعه نيست و نيازمند    رشوپروآموزشفعلي  
است  اساسي  و  جدي  همچن   .) ٦(    تحولي  و  موجود  مستندات  نقادانه  مرور  ين همچنين 

نشان    شدهمطرحي  هادگاهيد آموزشي  نظام  اثربخشي  ارزيابي  با  ارتباط  در  علمي  محافل  در 
است و يكي از شواهد    نكردهعملچندان اثربخش  ش  كه اين نظام در انجام رسالت خوي  دهد يم

 ) محصولات  ناكارآمدي  قضيه  اين  كسب  لان يالتحصفارغروشن  در  آموزشي  نظام  ،  هادانش) 
آن هامهارتو    هاشنگر،  هايستگ يشا راستاي  در  كشورمان  آموزشي  نظام  بنياد  كه  است  يي 

در ضعف سيستم جذب، گزينش،    انتويم . حال يكي از منابع اين ناكارآمدي را  اندشدهي  زيريپ
مديران   انتخاب  و  آن هايستگ يشا  طرفك ياز  چراكهكرد.    وجوجستانتصاب  اساس  بر  كه  يي 

ي  اقهيسل ي  ها نشيگزي مشخص نيست و در بسياري از موارد  درستبه،  شونديم مديران انتخاب  
  تواندينم يي كه  هايتگسي شابر    دي تأككرده است. از طرف ديگر،    دوچندان ي اين ابهام را  ارابطهو  

  موفقيت مدير در مدرسه و نظام آموزشي را تضمين كند نيز به اين مشكل دامن زده است.
امروزه، مديريت سلاما  و  تجربه و ضعف صلاحيتيقههاي غير صحيح  كمبود  كنار  در  هاي اي 

تغيير و   باوجودمتأسفانه    ي آموزشي ايجاد كرده است.هانظامعلمي در مديريت، مشكلاتي براي  
سال در  بسيار،  اخير  تحولات  نظام  تنها نههاي  كارآمدي  و  افزايش كارايي  مديريتي  نيافته   هاي 

توانمندي اساس  بر  نيز  مديران  رشد  قابليت  هاي بلكه  منطق  تخصصي،  به   مراتبسلسلهها،  و 
طبق   نميسالارستهيشاعبارتي  صورت  آنان  امر  ي  همين  و  ي  ها تيخلاق در    توانديم پذيرد 

ي ارزيابي در سازمان  هاكانونمديريتي اختلال ايجاد نمايد؛ بنابراين با توجه به اين نكات وجود  
  دهند يمگزينش، انتخاب، انتصاب و ارتقا    ي اصولي مديران راهايستگيشاكه با    وپرورشآموزش

،  بودنظر كرده  اظهار    ، (Stark,2000)  كه استاركچنانآناز ضروريات نظام آموزشي كشور است.  
  نين تغييري د و چيرگمطابق تحولات صورت  ي آموزشي، بايد  هانظامدر  تغيير و اصلاح    مديريت،

يازهاي جامعه را  نكند تا  وپرورش كمك مي زشنظام آموبه  با استفاده از كانون ارزيابي است كه 
  . دبرآورده ساز
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الگو عالي  كاربست  مديران  شايستگي  كانو  وپرورشآموزشي  در  استفاده  و جهت  ارزيابي  ن 
كشور را   وپرورشآموزش،  رانيآن در انتصاب و انتخاب مد  يهاشاخصو    هامؤلفه  ابعاد،  توسعه با

 عنوان بهبسنجند و    سته ي شا  رانيانتخاب و انتصاب مد  لحاظ  ازخود را    ي تا تب علم  كنديم قادر  
برنامه  ينما حركت علم قطب  ك ي از  حركت   يو سوو سمت    رييتغ  يزيربرنامهبه    يروزخود را 

  .نديآن را روشن نما يفيخود را جهت ارتقا ك 
  پيشنهادهاي كاربردي

 اولويت از  استعداد  يكي  مديريت  سيستم  در  اصلي  شايستههاي  مشاغل  شنسالاري  و  اسايي 
سازمان به  بنابراين  است.  استراتژيك  و  ميوآموزش  كليدي  توصيه  مبناي  پرورش  بر  شود 

  به شناسايي مشاغل استراتژيك نمايند. گيري استراتژيك خود اقدام جهت
 كانون  جاديا استقرار  آموزش  يابيارز  ياهو  پرورش،  در   پر  براي  استعدادها  شناسايي  جهتو 

توانا افراد    يانتخاب، انتصاب و ارتقا  نش،يجذب، گز  يبرا  استراتژيك  و  كليدي  مشاغل  كردن
  .و پرورشآموزشعالي  تيريمد يبرا
 مي جپيشنهاد  منظور  به  در  شود  استعدادها  نگهداشت  و  گونه پرورش،  وآموزشذب  اين 

 محور را براي آنان فراهم نمايند. بنيان و پژوهشها تلاش كنند فضايي دانشسازمان
 برنامه  يريگبهره و  ارزنده  بهبود    يموفق كشورها  يهااز تجارب  - شايسته  توسعهمختلف در 

 . و نگهداشت استعدادها سالاري
 و    ن يبهتر  يسازانتخاب و آماده  يمنظم برا  ينديفرا  ،سالاري شايستهشغل  ي انتصابات و ارتقا

برا  نيترستهيشا مه  ي ديكل  يها پست  يافراد  حساس  نمي  ا يو  تا  م  يرويسازد  ورد  موجود 
آماده شوند.    ي تيريمد  يهاو جهت پست  يي توانمند شناسا  ي داهاي قرار گرفته و كاند  يابيارزش 
ا م  نيدر  تهيراستا  با  طبقه  ي اطلاعات  انكب  هيتوان  به  رتبه  يبنداقدام    يداهاي كاند  يبندو 

 ن يترستهينسبت به انتصاب شا  ازيآموزش آنان، در مواقع ن  و   يسازمزبور نموده و ضمن آماده
 .د ياقدام نما ي تيريمد  يهاپست يفرد برا
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  پيشنهادات پژوهشي 
  پرورش  وخبرگان آموزشهمانطور كه عنوان شد پژوهش حاضر در ميان مديران، كارشناسان و

هاي ديگر  شود مدل ارائه شده در اين تحقيق در ساير سازمانانجام گرفته است. پيشنهاد مي
 ن با نتايج اين پژوهش مقايسه شود.ربوط به آنيز به اجرا در آمده و نتايج م

 اقدامات تفاوت  كه  است  استعدادها   گزيني،شايسته  نياز  جانشينمديريت  اقدامات    پروري،  و 
 تر مورد بحث قرار گيرد.تر و جامعمديريت منابع انساني به طور دقيق

 ها و شناساندن اهداف پروژه به آن يپرور نينظام جانش  مينفعان با مفاه يآشنا نمودن ذ. 

 هاي پژوهش محدوديت
      پژوهش   فرهنگيو    ريساختا  موقعيت  يك در    آميخته  مطالعه  يك  حاصل  حاضر  نتايج 

آموزش  ود محد پردر  عنوان  و  به  آن    نتايج  تعميم   جهت  بدين  .ستا  ده بوسازمان    يكورش 
 فرهنگي، اقتصادي و ديني است.   اي،مينه رشتهز صخصو به هامينهز به توجه مندزنيا
 اب محدوديت اتخاذ  مصاحبه،  جمعزار  در  بيشماري  است.  هاي  كرده  ايجاد  اطلاعات  آوري 

سمت  داراي  افراد  اين  از  كليديبسياري  و  بزرگ  آموزش  هاي  سازمان  و  ودر  بودند  پرورش 
  شتند.خبرگان نيز بعلت مشغله بسيار زياد كاري فرصت لازم جهت همكاري با محقق را ندا
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 تدوين الگوي توسعه فردي منابع انساني و بررسي تأثير آن بر عملكرد سازماني 

 (مورد مطالعه : سازمان تأمين اجتماعي تهران) 1 
  

                                                                                                                                        نعيمه تذكري2*         
                                                                                   محمد فيضي 3
                                                                                                   اسحاق رسولي4

 ) ٢٢/0١/١٣٩٩؛ تاريخ پذيرش: 0١/0٢/١٣٩8(تاريخ دريافت: 

 :چكيده         
قش آن در عملكرد سازماني انجام شده است. اين  پژوهش حاضر با هدف طراحي الگوي توسعه فردي منابع انساني و تبيين ن 

كاربردي مي باشد كه از روش آميخته از نوع اكشتافي به عنوان روش پژوهش استفاده كرده است.   پژوهش از نوع تحقيقات
نفر از متخصصان توسعه منابع انساني و مديران سازمان تأمين اجتماعي   ١6جامعه آماري اين پژوهش در بخش كيفي شامل 

وان مشاركت كنندگان استفاده شد. از روش نمونه  نفر از كاركنان سازمان تأمين اجتماعي به عن  ٣٥١ود و در بخش كمي از  ب 
گيري هدفمند در بخش كيفي و از روش نمونه گيري تصادفي ساده در بخش كمي استفاده شد. ابزار جمع آوري داده ها در 

ب  در  و  ساختاريافته  نيمه  مصاحبه  و بخش كمي شامل  و گلداسميت  هرسي  عملكرد سازماني  پرسشنامه  شامل  كمي  خش 
م  افزار  پرسشنامه  نرم  از  كيفي  بخش  در  ها  داده  تحليل  و  تجـزيه  براي  بود.  انساني  منابع  فردي  توسعــه  ساخته  حقق 
NVivoو در بخش كمي از نرم افزار    ١١Lisrel    وSPSSاده استفاده شد. روش تجزيه و تحليل داده ها شامل روش د   ١٩

مسير، همبستگي پيرسون و رگرسيون همزمان براي   يفي و روش تحليلبنياد (كدگذاري باز، محوري و انتخابي) در بخش ك
بخش كمي بود. نتايج اين پژوهش در بخش كيفي منجر به شكل گيري الگوي توسعه فردي منابع انساني در سازمان تأمين  

  لكرد سازماني مورد بررسي قرار گرفت كه نتايج آن حاكي از تأثير مثبت اجتماعي تهران شد و در بخش كمي اثر الگو بر عم
الگوي توسعه فردي منابع انساني بر عملكرد سازماني بود. يافته هاي اين پژوهش مي تواند دلالت هاي كاربردي و عملياتي 

 ارائه مي دهد. در راستاي توسعه فردي منابع انساني و بهبود عملكرد سازماني در سازمان تأمين اجتماعي 
 

  : توسعه فردي منابع انساني، عملكرد سازماني، روش آميخته ، نظريه داده بنياد ، سازمان تامين اجتماعي. كليدواژگان
 

 
 اين مقاله برگرفته از رساله دكتري نويسنده اول مي باشد.  - ١
 tazakorin@yahoo.com : اتاتب مسئول مك  ن .دكتري، گروه مديريت دولتي ، واحد اردبيل ، دانشگاه آزاد اسلامي، اردبيل ، ايرا فارغ التححصيل - ٢
  . ، واحد اردبيل ، دانشگاه آزاد اسلامي، اردبيل ، ايراناستاديار ، گروه مديريت  - ٣
 . ، واحد اردبيل ، دانشگاه آزاد اسلامي، اردبيل ، ايراناستاديار ، گروه مديريت  - ٤
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 مقدمه .١

چه  سازماني  هر  امروزه  است.  انساني  منابع  ظهور،  حال  در  دانش  بر  مبتني  اقتصاد  در  موفقيت  كليد 
خصو چه  و  تدولتي  نظير  هايي  چالش  با  هاصي  پيشرفت  سريع،  انتظارات  غييرات  فناوري،  متغير ي 

به  بيش  اين سازمان ها كم و  اكثر  مواجه هستند.  آنها  در قبال  پاسخگويي  رجوع و  ارباب  و  مشتريان 
تجهييزات، تكنولوژي و تسهيلات يكساني دسترسي دارند، اما آنچه كه براي آنها بيشتر اهميت دارد اين 

خص هاي مهم در توسعه ). يكي از شا٢و    ١(  بع انساني استفاده كننده چگونه به خوبي از منا است ك
 ) است  انساني  منابع  كيفي  ارتقاء  و  يافته  رشد  نظام  داشتن  به ٤و    ٣جامعه  انساني  نيروي  بنابراين،   .(

و و  دارند  توسعه  اهداف  به  رسيدن  در  نقش كليدي  سرمايه هر سازمان  و  ركن  مهمترين  يژگي  عنوان 
دي منابع  منفي  قابهاي  فناپذيري،  مانند  راگر  غيره  و  تقليد  (  ليت  از ٧و    6،  ٥ندارد  يكي  امروزه   .(

استراتژي هاي سازمان ها، توسعه منابع انساني مي باشد كه به معناي توسعه همه جانبه كاركنان مي  
اركنان، توسعه مهارت و  باشد و باعث ايجاد آگاهي علمي، ارتقاي سطح دانش كاركنان، ارتقاي قابليت ك

امل دروني و بيروني (اقتصادي، سياسي و اجتماعي و  ). عو١0و    ٩،  8شود ( به روز شدن اطلاعات مي  
منابع انساني تاثير مي گذارد و در نتيجه شايستگي كاركنان ، انگيزش فردي  فرهنگي) هر دو بر توسعه  

كاركن عملكرد  و  سازماني  عملكرد  و  انساني  منابع  نگهداري  مو  قرار  تاثير  تحت  را  (ان  دهد  ).  ١١ي 
اند كه توسعه ممحققان دري كاركنان،  افته  بهبود عملكرد، رضايت  راهكارهاي مؤثر  از  انساني يكي  نابع 

به ويژه كاركنان  افراد،  توانايي هاي فردي و گروهي  استفاده بهينه از قابليت ها و  بهره وري و  افزايش 
  ). ١6و   ١٥، ١٤، ١٣، ١٢ي است (سازمان براي دستيابي به اهداف سازمان

عنو به  سازماني  عملكرد  ديگر،  سوي  عدم از  يا  موفقيت  تعيين  در  ها  شاخص  مهمترين  از  يكي  ان 
). عملكرد سازماني به معناي دستيابي به اهداف سازماني  ١8و    ١٧موفقيت سازمان ها تلقي مي شود (

ه است و ميزان و كارايي اقدامات گذشت  ). عملكرد سازماني فرايند تبيين كيفيت اثربخشي١٩مي باشد (
در فضاي رقابتي سازمان ها، دست ٢٢و    ٢١،  ٢0مشخص مي كند (  به اهداف سازماني رادستيابي    .(

اندركاران مديريت همواره در تلاش هستند با ايجاد مزيت رقابتي پايدار از طريق ارتقاء عملكرد سازماني  
آنچه كه ٢٣به رونق نهاد خود بيفزايند ( به موفقيت سازمان  ).  م  منجر  وفق مي  ها و عملكرد سازماني 

انساني مناسب مي باشدشود دسترسي ب در   ).١8(  ه منابع  اينجاست كه نقش توسعه منابع انساني  در 
  عملكرد سازماني مهم و حياتي مي شود.  

،  ٣،  ١است (پژوهش هايي در رابطه با عملكرد سازماني و توسعه منابع انساني در سازمان ها انجام شده  
) به بررسي كاركردهاي مديريت منابع ٣حسيني، تبسمي و دادفر ().  ٢٧و    ٢6،  ٢٥،  ٢٤  ،٢0،  ١8،  ١٢

انساني و تأثير آن بر عملكرد سازماني پرداختند و گزارش دادند كه كاركردهاي مديريت منابع انساني بر 
قر و  پور  الفت  رسولي،  دارد.  معناداري  و  مثبت  تأثير  سازماني  (عملكرد  پژوهش٢٤باني  در  نيز  به )  ي 

مديري تاثير  مناببررسي  توسعه  و  دانش  نتايج  ت  در  و  اند  پـــرداخته  سازماني  عملكرد  بر  انساني  ع 
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مثبتي   تأثير  بر عملكرد سازماني  انساني  پژوهش خود گزارش دادند كه مديريت دانش و توسعه منابع 
و ماليك ( رانا  پژوهش ديگري،  تأث٢٥دارد. در  بررسي  به  انساني  )  بر عملكرد سازماني  ير توسعه منابع 

وهش حاكي از اثر مثبت اين متغير بر اثربخشي سازماني بوده است. اما آنچه كه خته اند كه نتايج پژپردا
باشد.   مي  انساني  منابع  توسعه  فردي  سطح  به  توجه  نشد  يافت  پژوهش  پيشينه  بررسي  و  در  لوسير 

رضايت   دانش، تخصص، بهره وري وانساني به منظور توسعه ) معتقد هستند كه توسعه منابع  ١6هندن (
انساني در سطح   كاري در سطوح شود. توسعه منابع  انجام مي  يا ملي  مختلف فردي، تيمي، سازماني 

و   ها  قابليت  توسعه  و  شخص  يك  عنوان  به  فرد  توسعه  كرد:  تقسيم  شاخه  دو  به  توان  مي  را  فردي 
كه  ارزشي  عنوان  به  ها  (براي    توانمندي  دارد  انساني  راس)٢8نيروي   .-) اهم٢٩افت  نيز  توسعه )  يت 

انساني را مورد توجه قرار مي دهد و توسعه قابليت ها و توانمندي هاي كاركنان را معيار   فردي منابع
انساني مي   بنظر مي رسد توسعه فردي منابع  كاركنان.  نه توجه كميت  دهد و  توسعه فردي قرار مي 

و  ماندگاري  به  منجر  و  تواند  بهره  كاركنان،  بهبودرضايت  انساني،  منابع  ع  ري  كارآمدي،  زت خلاقيت، 
). بررسي پيشينه پژوهش مرتبط ٣١و    ٣0نفس، انگيزش، توسعه قابليت ها و توانمندي كاركنان شود (

پژوهش ها در سطح كلي تر يعني سطح تيمي و سازماني   با موضوع تحقيق نشان مي دهد كه عمده 
ا انساني  منابع  مثاتوسعه  براي  است.  اننجام شده  منابع  مديريت  نقش  سازمل،  عملكرد  در  يا  ساني  اني 

بر عملكرد سازماني نشان مي دهد كه سطح تيمي و سازماني توسعه منابع  نقش توسعه منابع انساني 
انساني بيشتر مورد توجه بوده است و مؤلفه هاي فردي از قبيل عزت نفس، كارآمدي، رشد شخصي و  

  ورد توجه نبوده است.انگيزه خيلي م
نابع انساني در عملكرد سازماني دارد و با توجه به اينكه راين، با توجه به اهميتي كه توسعه فردي ماببن

به طراحي   ابتدا  تا  اند  بر آن شده  انجام نشده است. محققان  زمينه  اين  در  توجهي  قابل  پژوهش هاي 
اي انساني پرداخته و سپس نقش  را بر عملكرد ساالگوي توسعه فردي منابع  الگو  بررسي  ن  زماني مورد 

در  قرار   بنابراين،  كه دهند.  باشند  مي  اساسي  سؤال  دو  به  پاسخگويي  دنبال  به  محققان  پژوهش  اين 
از:   است  بايد  ١عبارت  چگونه  تهران  اجتماعي  تأمين  سازمان  در  انساني  منابع  فردي  توسعه  الگوي   (

  ن دارد؟اني تأمين اجتماعي تهراتأثيري بر عملكرد سازم ) الگوي توسعه فردي منابع انساني چه٢باشد؟ 

  ژوهش روش شناسي پ
پژوهش حاضر با هدف طراحي الگوي توسعه فردي منابع انساني و تبيين نقش آن در عملكرد سازماني  
از  اين پژوهش  اين پژوهش، سازمان تأمين اجتماعي تهران مي باشد.  انجام شده است. مطالعه موردي 

ك تحقيقات  رنوع  از  كه  باشد  مي  اكشتااربردي  نوع  از  آميخته  (كيفيوش  عن-في  به  روش كمي)  وان 
به اين صورت كه در بخش كيفي از روش كيفي داده بنياد براي شكل دادن  پژوهش استفاده كرده است.

به مدل نظري استفاده شد و در بخش كمي از روش همبستگي پيرسون براي تبيين رابطه توسعه فردي 
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انسان  استمنابع  سازماني  عملكرد  و  پ ي  آماري  جامعه  شد.  شا فاده  كيفي  بخش  در  خبرگان ژوهش  مل 
متخصص در زمينه توسعه فردي منابع انساني و همچنين مديران سازمان تأمين اجتماعي تهران بود كه 

نفر براي انجام مصاحبه انتخاب شدند. منطق نمونه   ١6با استفاده از روش نمونه گيري هدفمند تعداد  
اگير قاعده  كيفي،  بخش  در  آي  جامعه  بود.  نظري  بخششباع  براي  پژوهش  شامل   ماري  هم  كمي 

كوكران،   فرمول  از  استفاده  با  كه  بود  تهران  اجتماعي  تأمين  سازمان  كاركنان  و  به   ٣٥١مديران  نفر 
عنوان مشاركت كنندگان تحقيق انتخاب شدند كه براي نمونه گيري از روش نمونه گيري تصادفي ساده  

آو اس ابزار جمع  اطلاعات در بخش كيفيتفاده شد.  نيمه س  ري  و در بخش  شامل مصاحبه  يافته  اختار 
) و پرسشنامه محقق ساخته توسعه فردي ٣٢كمي، پرسشنامه عملكرد سازماني هرسي و گلداسميت (

ل منابع انساني بود. در بخش مصاحبه، سوالات مصاحبه در قالب مدل پاردايمي روش داده بنياد كه شام 
راهبردها، مقوله اخله گر، شرايط زمينه ايشرايط علي، شرايط مدا بود، طراحي شده  ،  پيامدها  صلي و 

داراي   گلداسميت  و  هرسي  سازماني  عملكرد  پرسشنامه  مؤلفه   ٤٢بودند.  هفت  كه  باشد  مي  گويه 
ا روايي  دهد.  مي  قرار  سنجش  مورد  را  محيط  و  اعتبار  ارزيابي،  مشوق،  كمك،  وضوح،  ين توانايي، 

اسدي   توپرسشنامه توسط  از  نقل  به  و داوري   و همكاران  نژاد  گزارش شده است كه مورد    86/0نكه 
) است  حاضر  ٣١قبول  پژوهش  در  هم  پرسشنامه  اين  پايايي  و  پرسشنامه   0/8٩)  است.  شده  گزارش 

داراي   هم  انساني  منابع  فردي  توسعه  ساخته  علي،    ٤6محقق  شرايط  مؤلفه  كه شش  باشد  مي  گويه 
و پيامدهاي توسعه فردي منابع اهبردها و اقدامات،  مينه اي، پديده اصلي، رايط مداخله گر، شرايط زشر

انساني را مورد سنجش قرار مي دهد. ابعاد اين پرسشنامه توسط تحليل عاملي اكتشافي تعيين شده و  
يز توسط محقق سپس توسط تحليل عاملي تأييدي مورد تأييد قرار گرفته است. پايايي اين پرسشنامه ن

يفي در سه مرحله كدگذاري باز، كدگذاري يل داده ها در بخش كش شده است. تجزيه و تحلگزار  0/8٩
محوري و كدگذاري انتخابي انجام شد. در مرحله كدگذاري باز، نام گذاري و طبقه كردن داده ها انجام 

ي  ته شد تا مقوله هاي اصل شد. در مرحله كدگذاري محوري به كشف روابط بين كدها و طبقه ها پرداخ
هم نتايج گام هاي قبلي به شكلي نظام مند در قالب مدل  حله كدگذاري انتخابي استخراج شوند و در مر

ارائه شد. براي تجزيه و تحليل داده ها در بخش كيفي از نرم افزار استفاده شد و در بخش كمي روش 
ا و  بين متغيرها  رابطه  نوع  تعيين  براي  پيرسون  رسيون همزمان ز روش تجزيه و تحليل رگهمبستگي 

ر پيش بين توسط متغير ملاك استفاده شد. نرم افزار آماري كه بدين ن اثر پيش بيني متغيبراي تعيي
افزار   نرم  از  بود  عبارت  گرفت  قرار  استفاده  مورد  در   ١٩ SPSSمنظور  شده  شناخته  افزاري  نرم  كه 

  تحليل آماري مي باشد. 
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  يافته هاي پژوهش 
پژيافته   بخش  هاي  دو  در  مكيوهش  ارائه  كمي  و  ابتدا  في  اول،  بخش  در  شود.  توصيفي  ي  اطلاعات 

مصاحبه شوندگان ارائه مي شود و سپس نتايج تحليل كيفي داده هاي حاصل از مصاحبه بيان مي شود.  
  در بخش دوم نيز نتايج توصيفي و استنباطي داده هاي كمي بيان مي شود. 

  الف) بخش كيفي 
  ح زير مي باشد.ندگان به شرشوه مصاحبه يفي مربوط باطلاعات توص

  توصيفي مصاحبه شوندگان اطلاعات.  ١جدول  
  درصد  فراواني   سطوح   متغير
  

  تخصص
  ٧٥%  ١٢  خبره منابع انساني 

  ٢٥%  ٤  مدير تأمين اجتماعي 
  ١00%  ١6  جمع 

  
  جنسيت 

  ١٢%  ٢  زن
  88%  ١٤  مرد 

  ١00%  ١6  مجموع 
  
  
  سن 

  ٢٤%  ٤  سال   ٣0تا    ٢0
  ٣8%  6  سال   ٤0تا    ٣١
  ١٩%  ٣  سال   ٥0تا    ٤١
  ١٩%  ٣  سال به بالا   ٥١

  ١00%  ١6  مجموع 
  

  مقطع تحصيلي
  6%  ١  كارشناسي 

  ٣١%  ٥  كارشناسي ارشد 
  6٣%  ١0  دكتري 
  ١00%  ١6  مجموع 

كه   دهد  مي  نشان  توصيفي  هاي  يافته  منابع   ٧٥نتايج  توسعه  در  خبره  شوندگان  مصاحبه  از  درصد 
ماعي بوده اند. بيشتر شركت كنندگان در ديران سازمان تأمين اجتم  درصد هم از  ٢٥اند و    انساني بوده

را م بيشترين دامنه سني مربوط به سنين بين  %88ردان (اين پژوهش   ٤0ا  ت  ٣١) تشكيل مي دهند. 
درصد تعلق   6٣) مي باشد و بيشترين مقطع تحصيلي شركت كنندگان به دكتري با حدود  %٣8سال (
  دارد.
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ي در سازمان تأمين اجتماعي تهران وسعه فردي منابع انسانوي تال اول پژوهش: الگوس

  چگونه مي باشد؟ 
  6مفهوم و    ٣٤نهايي،  كد    ١٣٢براي پاسخ به اين سؤال، با كدگذاري داده هاي جمع آوري شده بالغ بر  

ا انساني  منابع  فردي  توسعه  الگوي  پارادايمي  مدل  قالب  در  و  احصاء شد  اصلي  است.  مقوله  شده  رائه 
) و شاخص CVRشده از طريق شاخص نسبت روايي محتوايي (ي مدل و داده هاي حاصل  روايسپس  

گزارش شد كه   6٤/0) مورد تأييد قرار گرفت. پايايي مدل نيز از طريق آزمون كاپا  CVIروايي محتوايي (
  تبر است. ) مع60/0به دليل بالا بودن اين عدد از مقدار عددي لازم براي شاخص كاپا (

  
  

  ) CVIشاخص روايي محتوايي (يج نتا.  2جدول  
مقوله  
  اصلي 

  كدهاي نهايي   مفهوم 
متخصصان  

  موافق 
متخصصان  

 CVI  مخالف 

 
  
  
  
  
  

شرايط  
  علي

  
  دانش محوري 

 0.87 2 14  نهادينه سازي مديريت دانش 

 0.81 3 14 توجه به كاربست دانش روز 

 0.87 2 14 آموزش ضمن خدمت كاركنان 

 
  

ن  ت نويمديري
  عملكرد

 0.94 1 15  م ارزيابي عملكرد ازي نظاه سادپي

 0.87 2 14 كاربست تكنولوژي هاي نوين 

 0.81 3 13 همسوسازي اهداف فردي با اهداف سازمان

 0.94 1 15 درك و حمايت هاي مديريتي

 0.94 1 15 ايجاد امكان انتفال تجربه 

 
  هويت فردي 

 0.87 2 14  ايجاد اتاق فكر 

 0.81 3 13 ات و انتقادات شنهادداشتن سيستم پي

 0.87 2 14 توجه به هويت فردي

 
  كاركنان انگيزش 

 0.87 2 14  سيستم تشويق كاركنان 

 0.81 3 13 شايسته سالاري در سيستم ارتقاء كاركنان

 0.81 3 13 تعيين شرح شغل 

 
  
  
  
  
  

  
ارتباطات فردي و  

  ميان فردي 

 0.94 1 15  ركنان ين كا جاد رابطه هم افزا ب يا

 0.87 2 14 رابطه هم افزا بين كاركنان و مديرانايجاد 

 0.94 1 15 توجه به فرايند اجتماعي شدن كاركنان 

زيرساخت  
آموزش و  
  يادگيري 

 0.87 2 14  ايجاد نظام يادگيري در سازمان 

طراحي و ايجاد شبكه هاي يادگيري در بين  
 نان كارك

14 2 0.87 
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  شرايط 
  زمينه اي 

 0.81 3 13 شاركتي در بين كاركنان گيري مياد ه ب توجه  

 0.94 1 15 تخصيص بودجه به فعاليت هاي آموزشي 

تأكيد سازمان بر استفاده از فناوري هاي جديد  
 آموزشي

13 3 0.81 

 0.87 2 14 توجه به ايده كاركنان دانش محور 

توجه به سرمايه  
  انساني 

 0.87 2 14  ي كاركنان يت شغلبه رضاتوجه  

 0.94 1 15 جه به نظرات و ايده هاي كاركنان وت

 0.87 2 14 دادن آزادي عمل به كاركنان 

 0.81 3 13 نگاه سرمايه اي داشتن به كاركنان 

 0.87 2 14 توجه به اصل خودكارآمدي 

 
  

مديريت مداوم و  
  شايسته سالار 

 0.87 2 14  ثبات مديريتي 

 0.94 1 15 خگويي حس پاسپرورش 

 0.81 3 13 م نظام مند شايسته سالاري سيست ايجاد

 0.81 3 13 ايجاد سيستم حمايت از عملكرد كاركنان 

 0.81 3 13 ايجاد محيط كاري سالم و همدل 

 
  
  
  

شرايط  
  مداخله گر 

  
عدالت محوري و  
  اخلاق حرفه اي 

 0.94 1 15  پرداخت مبتني بر عدالت 

 0.87 2 14 عدالت محوري 

 0.81 3 13 اخلاق حرفه اي مل و  اعتقاد به ع

 
  تخصص گرايي 

 0.87 2 14  توجه به تخصص كاركنان 

 0.81 3 13 شأنيت دادن به علم و نگاه علمي 

 0.87 2 14 فعاليت و عضويت در مجامع علمي 

 
  

توجه به رشد  
  شخصي كاركنان 

 0.94 1 15  به انتظارات كاركنان توجه  

 0.81 3 13 آزاد انديش  فضاي ايجاد

 0.87 2 14 توجه به مهارت هاي ادراكي در تصدي پست 

 0.87 2 14 اهميت مديريت استعداد 

ارزيابي ميزان علاقه افراد به ماندگاري در 
 سازمان 

14 2 0.87 

 
نظام ارزيابي  

  عملكرد

 0.81 3 13  عملكرد افراد مبتني بر هدف ارزيابي 

 0.87 2 14 نه ابي كارايي هزيتأكيد بر ارزشي

 0.94 1 15 استقرار سيستم مديريت عملكرد

 
مشاركت و آينده  

  نگري 

 0.87 2 14  تشكيل دوره هاي كارآموزي 

 0.81 3 13 توجه به شكاف هاي آموزشي كاركنان 

به مشاركت و همكاري تيمي در بين  توجه  
 كاركنان 

15 1 0.94 

 0.87 2 14 ابع انساني توجه به آينده پژوهشي در من
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مقوله  
  اصلي 

  
ويژگي هاي  

روانشناختي و  
  رفتاري كاركنان 

 0.87 2 14  توجه به عوامل برانگيزاننده كاركنان 

 0.94 1 15 به نيازهاي روانشناختي فردي توجه  

 0.94 1 15 توجه به انتظارات كاركنان 

 0.87 2 14 شناسايي ويژگي هاي شخصيتي كاركنان 

 0.94 1 15 كاركنان تاري  اسايي ويژگي هاي رفنش

 
مهارت هاي  

ارتباطي و كار  
  تيمي 

 0.81 3 13  ارتقاء مهارت ارتباطات كلامي 

 0.87 2 14 مهارت ارتباطات غيركلامي ارتقاء 

 0.87 2 14 توجه به اصول ارتباطات فردي 

 0.87 2 14 توجه به توانايي كار تيمي كاركنان 

 
مهارت هاي  

ناورانه و  ف
  طلاعاتيا

 0.81 3 13  تقاء سواد رسانه اي كاركنان به ارتوجه  

 0.87 2 14 به ارتقاء سواد اطلاعاتي كاركنان توجه  

 0.94 1 15 توجه به ارتقاء مهارت هاي فناورانه كاركنان 

 
خلاقيت و ايده  

  پروري

 0.87 2 14  تقويت تفكر خلاق 

 0.81 3 13 پرورش روحيه كاوشگري كاركنان 

 0.94 1 15 ي در سازمان و ايده پرور لاقيت نهادن خ ارج  

 0.87 2 14 توجه به مهارت تفكر انتقادي كاركنان 

 
  

  اخلاق كاري

 0.81 3 13  توجه به اصل تواضع و صداقت 

 0.94 1 15 توسعه استانداردها و ارزش هاي اخلاقي 

 0.87 2 14 پرورش حس مسئوليت پذيري كاركنان 

 0.87 2 14 يثار حس نوع دوستي و ارش پرو

 0.81 3 13 پرورش حس تعهد در كاركنان 

 
  

  خودكارآمدي 

 0.87 2 14  توجه به قابليت هاي بالقوه و بالفعل كاركنان 

 0.94 1 15 توجه به خودگشودگي فردي 

 0.87 2 14 توجه به سلامت روان كاركنان 

 0.81 3 13 حس كمال گرايي در كاركنان پرورش 

 0.87 2 14 يت در كاركنان موفق تقويت ميل به 

 
  
  
  
  
  
  
  

  
  تحليل و بازخورد 

 0.94 1 15  ايجاد سيستم بازخورد عملكرد 

 0.87 2 14 ارتقاء مهارت هاي حل مسئله كاركنان 

 0.81 3 13 در تحليل سازمان  SWOTاستفاده از ماتريس 

 0.87 2 14 رداختايجاد ارتباط منطقي بين عملكرد و پ

 
  

و عزت   اوريخودب 
  نفس 

 0.81 3 13  تقويت حس خودباوري 

 0.87 2 14 ايجاد احساس شأن و منزلت اجتماعي 

 0.87 2 14 توجه به راهكارهاي ارتقاي عزت نفس كاركنان 

 0.87 2 14به راهبردهاي ارتقاي مهارت هاي  توجه  



  
  
  
  
  
  
  

 ٩٢                                                                   ١٣٩٩    بهار ،٢٤، شماره هفتمامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  فصلن

  
  راهبردها 

 خودتنظيمي كاركنان 

 0.87 2 14 ش كاركنان تدوين سسيستم سنجش نگر

شغلي و   هدتع
 سازماني 

 0.81 3 13  ايجاد وابستگي احساسي به سازمان 

 0.87 2 14 تقويت تعهد شغلي 

 0.94 1 15 تقويت تعلق سازماني 

 
زيرساخت  
فناوري و  
  مديريتي

 0.87 2 14  ايجاد زيرساخت فناوري در سازمان 

 0.81 3 13 تدوين سياست هاي مديريتي توسعه محور 

 0.81 3 13 اي تغيير ان برآمادگي سازم

 0.81 3 13 توجه به مديريت استراتژيك 

تقكر سيستمي و  
 تحليلي

 0.81 3 13  مهارت هاي تفكر تحليلي در كاركنانارتقاء 

 0.87 2 14 ارتقاء مهارت هاي تفكر سيستمي در كاركنان 

 0.81 3 13 توجه سازمان به الزامات ارتباطات بين فردي

 
  نيت شفافيت و ام

 0.87 2 14  شن و شفاف بودن فرايند تشويق كاركنان ور

 0.94 1 15 احساس امنيت در فضاي كار ايجاد 

 0.87 2 14 توجه به موضوع سرمايه فكري 

 
پژوهش و  

  آموزش

 0.81 3 13  شناسايي نيازهاي آموزشي فردي 

 0.81 3 13 توجه به توانمندي هاي پژوهشي

 0.87 2 14 امر آموزش به   توجه

تناسب در برنامه  
 ريزي 

 0.94 1 15  اختيارات و مسئوليت ها تناسب 

 0.87 2 14 توجه به اهميت برنامه ريزي در همه حوزه ها 

 0.87 2 14 تناسب عملكرد و پرداخت 

 
  
  
  
  

  پيامدها 

  
بهبود عملكرد و  
  كارايي كاركنان 

 0.81 3 13  افزايش كارايي 

 0.87 2 14 ن كاركنان توانمند شد 

 0.87 2 14 عملكرد كاركنان بود هب 

 0.87 2 14 بهبود مهارت هاي حل مسئله كاركنان 

تخصص گرايي و  
 شايسته سالاري 

 0.87 2 14  بهبود ميزان تخصص گرايي در سازمان 

 0.87 2 14 بهبود ميزان شايسته سالاري در سازمان 

دانش و ارتباط  
 روزآمد كاركنان 

 0.94 1 15  محور دانش كاركنان روزآمد و ن داشت

بهبود مهارت هاي  ارتباطات كلامي و  
 غيركلامي

15 1 0.94 

 0.94 1 15 شكل گيري محيط كاري هم افزا و دلپذير

 
بهبود مهارت  

هاي تفكر سطح  
  بالاي كاركنان 

 0.87 2 14  بهبود تفكر سيستمي كاركنان 

 0.87 2 14 تفكر تحليلي كاركنان بهبود 

 0.94 1 15 اتي كاركنان اطلاعبهبود سواد 

 0.87 2 14 بهبود سواد فناوري كاركنان 
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بهبود نيازهاي  
روانشناختي  

  كاركنان 

 0.81 3 13  افزايش انگيزه كاركنان 

 0.81 3 13 بهبود خودباوري در كاركنان 

 0.87 2 14 رشد شخصي 

 0.87 2 14 عزت نفس ارتقاء 

 0.94 1 15 ان روان كاركن بهبود سلامت 

 
بهبود عملكرد  

  سازماني 

 0.87 2 14  بهبود تعهد شغلي 

 0.87 2 14 بهبود رضايت شغلي 

 0.81 3 13 بهبود تعلق سازماني 

 
  
  

  پيامد مديريتي

 0.81 3 13  بهبود نظام پرداخت مبتني بر عملكرد 

 0.94 1 15 مديريت عملكرد بهبود 

 0.87 2 14 ن ارتقاء نگهداشت كاركنا 

 0.81 3 14 استعداد  ز هدر رفت ا يري جلوگ

 0.87 2 14 كاهش تعارض منافع در سازمان 

 0.94 1 15 بهبود حس مسئوليت پذيري 

 0.87 2 14 بهبود ميزان پاسخگويي 

مي توان ادعا كرد كه  )، به طور كلي  CVIبا توجه به نتايج حاصل شده براي شاخص روايي محتوايي (
 له ها و ابعاد استخراج شده از مصاحبه ها از اعتبار كافي برخوردار است.  وا، مقنظر خبرگان، گويه ه بنابر

  CVRنتايج تحليل شاخص  .  3جدول  

  مفهوم   مقوله اصلي
تعداد افرادي كه  
گزينه ضروري را  
  انتخاب كرده اند 

تعداد افرادي كه  
گزينه ضروري را  
  انتخاب نكرده اند 

CVR 

  شرايط 
  علي 

 0.81 3 13  حوريدانش م

 0.81 3 13 عملكردنوين   يريتدم

 0.87 2 14 هويت فردي

 0.81 3 13 انگيزش كاركنان

  شرايط 
 زمينه اي  

ارتباطات فردي و ميان  
  فردي

14 2 0.87 

زيرساخت آموزش و 
 يادگيري

13 3 0.81 

 0.87 2 14 توجه به سرمايه انساني
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مديريت مداوم و شايسته 
 سالار

15 1 0.94 

  شرايط 
 رمداخله گ

محوري و اخلاق  لت عدا
  حرفه اي 

13 3 0.81 

 0.87 2 14 تخصص گرايي

توجه به رشد شخصي 
 كاركنان 

15 1 0.94 

 0.81 3 13 نظام ارزيابي عملكرد 

 0.87 2 14 مشاركت و آينده نگري

 مقوله اصلي

ويژگي هاي روانشناختي  
  و رفتاري

13 3 0.81 

مهارت هاي ارتباطي و  
 كار تيمي 

13 3 0.81 

ت هاي فناورانه و  مهار
 اطلاعاتي 

14 2 0.87 

 0.94 1 15 خلاقيت و ايده پروري

 0.87 2 14 اخلاق كاري 

 0.87 2 14 خودكارآمدي

 راهبردها

 0.81 3 13  تحليل و بازخورد

 0.87 2 14 خودباوري و عزت نفس 

 0.94 1 15 تعهد شغلي و سازماني 

زيرساخت فناوري و  
 مديريتي 

14 2 0.87 

 0.81 3 13 تفكر سيستمي و تحليلي

 0.87 2 14 شفافيت و امنيت

 0.94 1 15 پژوهش و آموزش

 0.94 1 15 تناسب در برنامه ريزي 

 پيامدها 
بهبود عملكرد و كارايي  

  كاركنان 
14 2 0.87 
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تخصص گرايي و شايسته 
 سالاري

14 2 0.87 

رتباط روزآمد  دانش و ا
 كاركنان 

14 2 0.87 

ارت هاي تفكر  مه بهبود
 سطح بالا 

14 2 0.87 

بهبود نيازهاي  
 روانشناختي 

15 1 0.94 

 0.87 2 14 بهبود عملكرد سازماني 

 0.81 3 13 پيامد مديريتي 

از تحليل شاخص نتايج حاصله  يابيم كه   CVRنسبت روايي محتوايي ( طبق  از ) در مي  همه مفاهيم 
 سبت روايي محتوايي برخوردار هستند. ن

  ايي نه  مدل
حاصل جمع بندي خروجي نرم افزار و انجام آزمون ها و بررسي هاي مربوط به روايي و پايايي منجر به  

عنوان   تحت  توان  مي  كه  است  شده  ذيل  مدل  در  "ترسيم  انساني  منابع  فردي  توسعه  سازمان مدل 
  نام برد.  "تأمين اجتماعي
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  نهايي توسعه فردي منابع انساني  مدل .  ١شكل  

  كمي ب) بخش  
  اطلاعات توصيفي شركت كنندگان در بخش كمي به شرح زير مي باشد. 

  اطلاعات توصيفي شركت كنندگان پژوهش  .٥جدول  
  درصد   فراواني   سطوح  متغير 
  

  جنسيت 

  ٣٥%  ١٢١  زن 
  6٥%  ٢٣0  مرد

  ١00%  ٣٥١  مجموع 
  ١6%  ٥6  سال ٣0تا  ٢0  

  ٣٥%  ١٢٥  لسا ٤0تا  ٣١
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  سن

  ٢٥%  8٧  سال ٥0تا  ٤١
  ٢٤%  8٣  به بالا ال س ٥١

  ١00%  ٣٥١  مجموع 
  
  

  مقطع تحصيلي 

  ١6%  ٥٤  زير كارشناسي
  ٤٤%  ١٥٧  كارشناسي 

  ٣٥%  ١٢٣  كارشناسي ارشد 
  ٥%  ١٧  دكتري
  ١00%  ٣٥١  مجموع 

را   پژوهش  اين  در  بيشتر شركت كنندگان  نشان مي دهد كه  توصيفي  ) %6٥مردان (نتايج يافته هاي 
دام بيشترين  دهند.  مي  بين  نه  تشكيل  سنين  به  مربوط  و  %٣٥(سال    ٤0تا    ٣١سني  باشد  مي   (

  درصد تعلق دارد.  ٤٤بيشترين مقطع تحصيلي شركت كنندگان به كارشناسي با حدود 

سوال دوم پژوهش: مدل توسعه فردي منابع انساني بر عملكرد سازماني تأمين اجتماعي چه  
  تأثيري دارد؟ 

بار عاملي و مقدار تدا نتايج تحليل داده ها براي مقدار  اب  در اين بخش براي پاسخگويي به سؤال پژوهش
t    شكل رگرسيون   ٣و    ٢در  گزارش  و  رابطه همبستگي  تبيين  به  محقق  است. سپس  محاسبه شده 

پرداخته است تا علاوه بر گزارش اثربخشي، مقدار واريانسي كه متغير توس عه فردي مربوط به متغيرها 
  باشد.  ازماني را تبيين كند نيز گزارش داده د سمنابع انساني مي تواند از عملكر
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 مقدار بارهاي عاملي مربوط به متغيرهاي سؤال پژوهش  .2شكل  

از آن است كه تمامي روابط بين   ٢همانطور كه در شكل   مشاهده مي شود، نتايج بدست آمده حاكي 
  سازه هاي تحقيق برقرار است. 

  
 ايب ي براي بررسي معني داري ضرمقدار ت .3كل  ش

معادل   ٢نتايج تحليل داده ها براي تأثير الگوي توسعه فردي منابع انساني بر عملكرد سازماني در شكل  
) كه باتوجه به ٣است (شكل    6٤/٩بدست آمده    tدرصد مقدار بار عاملي گزارش شده است و مقدار    ٧٣
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ر الگوي توسعه تغيدرصد م  ٩٩فت كه با احتمال  ايب مي توان گمعني دار بودن و مثبت بودن اين ضر
نيز در جدول   مدل  بزارش  نتايج  دارد.  تأثير مثبت  عملكرد سازماني  بر  انساني  گزارش   ٢فردي منابع 

  شده است. 
  نتايج برازش مدل .  4جدول  

اعداد بدست   مقدار مجاز   شاخصها
  آمده 

  نتيجه

نسبت كاي دو به درجه 
  آزادي 

٣df>/  ٢8/مناسب برازش  ١  

RMSEA  برازش مناسب   0٥/0  0٩/0 كمتر از  
GFI  برازش مناسب   ٩٢/0 ٩/0بالاتر از  
AGFI  برازش مناسب  ٩٣/0 ٩/0بالاتر از  
CFI  برازش مناسب  ٩٤/0 ٩/0بالاتر از  
NFI  برازش مناسب  ٩6/0 ٩/0بالاتر از  
NNFI  برازش مناسب  ٩6/0 ٩/0بالاتر از  

 ابزارهاي پژوهش تأييدي عامل  تحليل يريگ هانداز هاي مدل برازندگي در شاخصهاي تايجن به توجه با
توان  است.  معنادار درصد ٥ خطاي سطح در گيري اندازه هاي مدل همه در دوخي مقدار گفت مي 

 بيانگر مدنظر، به ملاك توجه با گيري اندازه هايمدل همه در درجه آزادي به دوخي نسبت همچنين،
 در گيري اندازه هاي مدل  همه در RMSEA شاخص مفهومي است. مقدار هاي مدل مناسب برازش
 ابزارها گيري اندازه هاي مدل در قبول قابل  خطاي مقدار گوياي نيز  امر اين و دارد قرار قبول قابل دامنه
 ا ابزاره گيري اندازه هاي مدل  همه در  NNFI و  CFI ،GFI ، AGFI ، NFIهاي شاخص مقادير است.  

دهنده كه شدند ابيارزيب  مطلو مدنظر ملاك  به توجه با  نيز  اندازه هاي مدل مناسب برازش نشان 
 پژوهش ابزارهاي همه گفت توان مي  گيري، اندازه هاي مدل  نتايج به توجه با بنابراين، است. گيري
 قبول دارند.  قابل و مناسب برازش

 ٢  دولساني با عملكرد سازماني و ابعاد آن در جاطلاعات مربوط به همبستگي بين توسعه فردي منابع ان
  ارائه شده است.
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  ماتريس همبستگي پيرسون بين توسعه فردي منابع انساني با عملكرد سازماني و ابعاد آن .٥جدول  
  توسعه فردي منابع انساني   متغير

  ١  توسعه فردي منابع انساني 

  **٢٩٧/0  عملكرد سازماني 

  **٢٢١/0 توانايي 

  **٣٥6/0 وضوح

  **٢٤٣/0 كمك

  **٥١٤/0 مشوق

  **٣١٤/0 يارزياب

  **٢٧6/0 اعتبار

  **٣٧8/0 محيط 

 0١/0معني داري در سطح  **          0٥/0* معني داري در سطح 

همبستگي پيرسون بين توسعه فردي منابع انساني با عملكرد سازماني و ابعاد آن نشان ،  ٥طبق جدول  
توسعه فردي بين  كه همبستگي  براب  مي دهد  سازماني  عملكرد  با  انساني  با  منابع  در   ٢٩٧/0ر  و  بوده 

ارتباط بين توسعه فردي منابع انساني با  ). در بررسي  p>0١/0معني دار مي باشد (  0١/0سطح آلفاي  
ابعاد عملكرد سازماني نيز نتايج نشان مي دهد كه همبستگي بين توسعه فردي منابع انساني با توانايي  

). همبستگي  p>0١/0ي دار مي باشد (معن  0١/0بوده و در سطح آلفاي    ٢٢١/0ابر با  عملكرد سازماني بر
بعد   با  انساني  منابع  فردي  توسعه  با  بين  برابر  عملكرد سازماني  آلفاي   ٣٥6/0وضوح  بوده و در سطح 

با بعد كمك عملكرد p>0١/0معني دار مي باشد (  0/0١ ). همبستگي بين توسعه فردي منابع انساني 
با    سازماني آلفاي    ٢٤٣/0برابر  (  0١/0بوده و در سطح  باشد  بين p>0١/0معني دار مي  ). همبستگي 

معني    0١/0بوده و در سطح آلفاي    ٥١٤/0شوق عملكرد سازماني برابر با  توسعه فردي منابع انساني با م
برابر با  ). همبستگي بين توسعه فردي منابع انساني با ارزيابي عملكرد سازماني  p>0١/0دار مي باشد (

). همبستگي بين توسعه فردي منابع p>0١/0عني دار مي باشد (م  0١/0بوده و در سطح آلفاي    0/٣١٤
اع  با  با  انساني  برابر  سازماني  عملكرد  آلفاي    ٢٧6/0تبار  سطح  در  و  باشد    0١/0بوده  مي  دار  معني 

)0١/0<pبوده و    ٣٧8/0ابر با  ). همبستگي بين توسعه فردي منابع انساني با محيط عملكرد سازماني بر
 ). p>0١/0ي دار مي باشد (معن 0١/0در سطح آلفاي 
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انس٥جدول   منابع  فردي  توسعه  رابطه  تبيين  به  اما  ،  پردازد  مي  آن  ابعاد  و  سازماني  عملكرد  با  اني 
اطلاعاتي در مورد قدرت پيش بيني و اينكه چقدر توسعه فردي منابع انساني مي تواند بر روي عملكرد  

و   مسازماني  اختيار  در  باشد،  تأثيرگذار  آن  قراابعاد  و  ا  تجزيه  روش  از  بخش  اين  در  لذا،  دهد.  نمي  ر 
  كسب اطلاعات در اين زمينه مي پردازيم. تحليل رگرسيون همزمان براي

بر عملكرد سازماني و ابعاد آن در سازمان تأمين   6جدول   به بررسي تأثير توسعه فردي منابع انساني 
  دازد. اجتماعي تهران مي پر

براي بررسي توسعه فردي منابع انساني بر عملكرد سازماني و  زمان نتايج تحليل رگرسيون هم.  ٦جدول  
  ابعاد آن

  β  متغير پيش بين   ير ملاك متغ
 

T  سطح معنا داري  

  
  
  
  

  توسعه فردي 

  00١/0  6٢/٥  ٣٤/0  ٥٤/0  عملكرد سازماني 

  00١/0  ٩٢/٣  ٢٣/0  ٤٢/0  توانايي 

  00١/0  ٣0/٣  ٢٥/0  ٤8/0  وضوح 

  00١/0  ٤8/٥  ٢٩/0  ٥٧/0  كمك

  00١/0  0٤/٣  ١٩/0  ٣8/0  وق مش

  00١/0  ٤٧/٤  ٢٧/0  ٥١/0  ارزيابي

  00١/0  8٧/٤  ٢٩/0  ٥6/0  اعتبار

  00١/0  ٩٧/٣  ٢٩/0  ٥٥/0  محيط

در جدول   رگرسيون همزمان  تحليل  توسعه    ٣نتايج  مي دهد كه  تواند  نشان  مي  از   ٣٤فردي  درصد 
)  β=٥٤/0ب تاثير توسعه فردي (ضري،  سازماني را تبيين كند. به عبارت ديگر  واريانس مربوط به عملكرد

اطمينان تغييرات مربوط به عملكرد سازماني    %٩٩) نشان داد كه اين متغير با احتمال  t=6٢/٥با مقدار (
سازماني هم نتايج تحليل رگرسيون همزمان نشان مي  را پيش بيني مي كند. در رابطه با ابعاد عملكرد  

مربده واريانس  تواند  مي  فردي  توسعه  كه  بهد  %   وط  احتمال  با  را  سازماني  عملكرد  ابعاد   ٩٩همه 
  اطمينان تبيين و پيش بيني كند. 
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  بحث و نتيجه گيري 
تبيين نفش آن در عملكرد سازماني   الگوي توسعه فردي منابع انساني و  با هدف طراحي  اين پژوهش 

يافته هاي انجام شد.  اجتماعي تهران  به شكل  تأمين  پژوهش در بخش كيفي منجر  دلي  گيري م  اين 
شرايط  عامل  شامل شش  كه  تهران شد  اجتماعي  تأمين  سازمان  در  انساني  منابع  فردي  توسعه  براي 

منابع عل فردي  توسعه  پيامدهاي  و  راهبردها  اصلي،  پديده  گر،  مداخله  شرايط  اي،  زمينه  شرايط  ي، 
  رداخته شد.  زماني پ تأثير مدل توسعه يافته بر عملكرد ساانساني مي باشد. در بخش كمي نيز به بررسي 

انگيزش   در بخش كيفي، شرايط علي توسعه فردي عبارت بود از دانش محوري، مديريت نوين عملكرد، 
مدل   گيري  در شكل  علي  عوامل  نظر مصاحبه شوندگان  اين مقوله ها طبق  فردي.  هويت  و  كاركنان 

دي منابع انساني در وسعه فرعواملي كه شرايط زمينه اي را براي تتوسعه فردي منابع انساني مي باشند.  
و شاي مداوم  مديريت  از:  عبارتند  كنند  مي  فراهم  تهران  اجتماعي  تأمين  به  سازمان  توجه  سالار،  سته 

سرمايه انساني، زيرساخت آموزش و يادگيري، و ارتباطات فردي و ميان فردي. عواملي كه نقش مداخله 
ابي عملكرد، توجه به رشد شخصي كاركنان، ام ارزيمنابع انساني دارند عبارتند از: نظ  اي در توسعه فردي

اخلاق  و  محوري  عدالت  گرايي،  تخصص  نگري،  آينده  و  براي   مشاركت  اصلي  هاي  مقوله  اي.  حرفه 
خودكارآمدي،   كاري،  اخلاق  از:  عبارتند  هم  اجتماعي  تأمين  سازمان  در  انساني  منابع  فردي  توسعه 

ي، مهارت هاي ارتباطي و كار تيمي، ويژگي هاي  اطلاعاتايده پروري، مهارت هاي فناورانه و    خلاقيت و
طبق نظر مصاحبه شوندگان عواملي چون تحليل و    روانشناختي و رفتاري كاركنان. در كنار اين عوامل، 

ليلي،  بازخورد، خودباوري و عزت نفس، تعهد شغلي و سازماني، زيرساخت فناوري، تفكر سيستمي و تح
سب در برنامه ريزي مي توانند به عنوان راهبردها و استراتژي ش و تناشفافيت و امنيت، پژوهش و آموز

شوند. پيامدهايي كه توسعه فردي منابع انساني مي تواند براي هاي توسعه فردي منابع انساني مطرح  
از:   است  عبارت  شده  مصاحبه  مديران  و  متخصصان  نظر  طبق  باشد  داشته  و    سازمان  عملكرد  بهبود 

تخ كاركنان،  گرايكارايي  تفكر صص  هاي  مهارت  بهبود  روزآمد،  ارتباط  و  دانش  سالاري،  شايسته  و  ي 
روان نيازهاي  بهبود  بالا،  كيفي  سطح  بخش  در  پژوهش  هاي  يافته  سازماني.  عملكرد  بهبود  و  شناختي 

ي در سازمان تأمين اجتماعي  منجر به بيان دلالت هاي عملياتي و كاربردي در توسعه فردي منابع انسان
دلالت ها حتي مي توانند براي سازمان هاي ديگر نيز در توسعه فردي منابع انساني  كه اين  شده است  
  مفيد باشد. 

خش كمي نتايج نشان داد كه به طور كلي بين توسعه فردي منابع انساني و عملكرد سازماني رابطه در ب
ا منابع  فردي  توسعه  و  دارد  وجود  تواند  معنادار  مي  واريانس    ٢١نساني  از  بدرصد  عملكرد مربوط  ه 

ساني بر ابعاد  درصد اطمينان پيش بيني كند. در رابطه با تأثير توسعه فردي منابع ان  ٩٩سازماني را با  
مشوق،   كمك،  توانايي،  ابعاد  بر  انساني  منابع  فردي  توسعه  كه  دهد  نشان  نتايج  نيز  سازماني  عملكرد 

عملك اعتبار  و  ابارزيابي  بر  تنها  و  دارد  تأثير  سازماني  وضورد  تأثير عاد  سازماني  عملكرد  محيط  و  ح 
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هاي حسيني پژوهش  نتايج  با  پژوهش  اين  يافته هاي  ندارد.  (معناداري  دادفر  و  تبسمي  رسولي،  ٣،   ،(
) قرباني  و  پور  (٢٤الفت  اخلاق  ملك  و  اصيل  پسند  نوع   ،(٣٣) ماليك  و  رانا  و دي ٢٥)،  بريتو  دي   ،(

(٢6(  اوليويرا سيدو  و  در  ٢٧)  دارد.  همسويي  ه)  پژوهش  تبيين  با  قبلي  هاي  پژوهش  نتايج  مسويي 
باني نظري نشان مي دهد كه نظريه ها و  حاضر مي توان به مواردي متعددي اشاره كرد. اولا، بررسي م

د.  اسناد موجود در اين زمينه از رابطه تنگاتنگ توسعه منابع انساني و عملكرد سازماني حمايت مي كن 
) كنرلي  و  آدامز  نيلي،  مثال  عمل٢٢براي  كارايي  )  و  اثربخشي  كيفيت  تبيين  فرايند  را  سازماني  كرد 

واقع به نيروي انساني آن سازمان اعم از مديران و كاركنان   اقدامات گذشته مي دانند و اين اقدامات در
ي رسد و اساسا عملكرد برمي گردد. چرا كه اقدامات سازماني از طريق نيروي انساني به مرحله عمل م

يك  از مهسازماني كه  از ي  باشد  يا عدم موفقيت سازمان ها مي  موفقيت  تعيين   در  مترين شاخص ها 
).  ١٩به اهداف سازماني توسط منابع انساني آن سازمان تعيين مي شود (  طريق بررسي ميزان دستيابي

انساني اشاره مي كند و بيان مي كند  ) نيز به رابطه تنگاتنگ عملكرد سازماني و توسعه منابع  ١8رايت (
ارتق پذير كه  امكان  انساني  منابع  توسعه  طريق  از  سازمان  رقابتي  مزيت  عنوان  به  سازماني  عملكرد  اء 
نابراين، بررسي مباني نظري نشان مي دهد كه صاحب نظران اين عرصه به وجود رابطه همسو است. ب

هاي اين   ن يافتهدارند. از منظر پژوهشي نيز در تبيي  بين توسعه منابع انساني و عملكرد سازماني اشاره
ژوهش  پژوهش با پژوهش هاي قبلي مي توان به جنسيت اشاره كرد. به اين معني كه براي مثال در پ 

هاي  پژوهش  در  و  داشتند  حضور  پژوهش  كنندگان  شركت  عنوان  به  مردان  هم  و  زنان  هم  حاضر 
كت كنندگان نيز شر ) ٢٥) و رانا و ماليك (٢٤و قرباني ( )، رسولي، الفت پور٣حسيني، تبسمي و دادفر (

بود. بنابراين، مي توان گفت كه شايد يكي  از مردان تشكيل شده  زنان و هم  از  از عوامل   پژوهش هم 
لذا   بود و  قبلي  هاي  پژوهش  و  پژوهش  اين  در  و مرد  كنندگان زن  يافته ها حضور شركت  همسويي 

ند استفاده از ابزار مي توا  گر در پژوهش مطرح نبود. عامل ديگر،  متغير جنسيت به عنوان عامل مداخله
پرسشنامه عملكرد س از  پژوهش حاضر  اين صورت كه هم در  به  و  پژوهش مشابه باشد.  ازماني هرسي 

) و  ٣٢گلداسميت  تبسمي  حسيني،  پژوهش  در  هم  و  شده  استفاده  سازماني  عملكرد  سنجش  براي   (
) اوليو٣دادفر  دي  و  بريتو  دي  و   () سازمان٢6يرا  عملكرد  پرسشنامه  از  (ي هرسي  )  گلداسميت  ) ٣٢و 

ژوهش با پژوهش  براي سنجش عملكرد سازماني استفاده شده است. بنابراين، همسويي يافته هاي اين پ 
  هاي قبلي هم از منظر مباني نظري و هم از منظر مباني پژوهشي قابل بررسي است.

پژو نتيجه گيري يافته هاي  بندي و  توسع در جمع  نمود كه  توان اظهار  منابع ه فردي  هش چنين مي 
عملكرد  در  كليدي  نقش  سازمان،  كاركنان  شكوفايي  و  بقاء  هاي  شاهرگ  از  يكي  عنوان  به  انساني 
انساني و   راستاي توسعه فردي منابع  در  اين پژوهش دلالت هايي عملياتي  سازماني دارد و يافته هاي 

  جتماعي ارائه مي دهد.  بهبود عملكرد سازماني سازمان تأمين ا



  
  
  
  
  
  
  

 ١0٤                                                                   ١٣٩٩    بهار ،٢٤، شماره هفتمامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  فصلن

  

  منابع 
1. Jahanian R. Studying Human Resource Development Standards in 
Maritime Training Organizations. Journal of Marine Science Education. 
2018;14(9). 
2. Sparrow P, Brewster C, Chung C. Globalizing human resource 
management. Routledge; 2016 Aug 5. 
3. Hosseini A, Tabasomi A, Dadfar Z. The Impact of Human Resource 
Management Functions on Organizational Performance. Public 
Management Vision Quarterly. 2017;29(13). 
4. Bernardin HJ, Russell JE, Bernardin HJ. Human resource management: 
An experiential approach. New York: McGraw-Hill; 2007. 
5. McFadden C. Lesbian, gay, bisexual, and transgender careers and human 
resource development: A systematic literature review. Human Resource 
Development Review. 2015 Jun;14(2):125-62. 
6. Jafari M, Ghalmani F. The Role of Human Resource Development on 
Improving Organizational Ethics and Organizational Trust in Tehran 
University Jihad Organization. Afaf Journal of Humanities. 2018;19(21). 
7. Khaefelahi A, Rouhani A, Niri S. Designing Indigenous Human Resource 
Development Strategies by Separating Staff Employment Status. Journal of 
Human Resource Management Research of Imam Hussein University. 
2017;9(3). 
8. Baghdadchi R. Identifying Factors Affecting Human Resource 
Development in Universities: A Qualitative Study. Journal of Higher 
Education. 2018;11(44). 
9. Golipour A, Nagdi E, Alipour M. Guiding employees' dream of 
developing human resources for government agencies. Journal of 
Management of Government Organizations. 2017;6(1). 
10. McGuire D. Human resource development. Sage; 2014 May 19. 
11. Werner JM, DeSimone RL. Human resource development. Cengage 
Learning; 2011 Oct 1. 
12. Nasehifar V, Amiri M, Mobarakabadi H. Human Resource Development 
Components of Small and Medium Enterprises for Better Performance. 
Journal of Human Resource Management Research in Imam Hussein 
University. 2018;10(13). 
13. Mohamadi M, Sharifzadeh F. Designing a Performance Management 
Model with the Human Resources Development Approach in the Public 



 
  
  
  
  
  
     

 اسحق رسولي و محمد فيضيري،عيمه تذكن  /  ...تدوين الگوي توسعه فردي                                                                        ١0٥

Sector. Journal of Training and Development of Human Resources. 
2018;4(15). 
14. Marchington M, Kynighou A, Wilkinson A, Donnelly R. Human 
resource management at work. Kogan Page Publishers; 2016 Mar 15. 
15. Cascio W. Managing human resources. McGraw-Hill Education; 2018 
Jun 1st. 
16. Lussier RN, Hendon JR. Human resource management: Functions, 
applications, and skill development. Sage publications; 2017 Nov 30. 
17. Rqjqbi-Farjad H, Motiyian-Najar M. The Impact of Knowledge 
Management on Organizational Performance Considering the Mediating 
Role of Strategic Human Resource Management Strategies. Journal of 
Human Resource Management Research in Imam Hussein University. 
2018;10(3). 
18. Wright P, Gerhart B, Noe R, Hollenbeck J. Fundamentals of human 
resource management. Management. 2018;5(3):27-36. 
19. Shin D, Konrad AM. Causality between high-performance work systems 
and organizational performance. Journal of management. 2017 
Apr;43(4):973-97. 
20. Keivani R, Alavi-Salkuye R. An Analysis of the Role of Intellectual 
Capital in Organizational Performance. Journal of Applied Studies in 
Management and Development Sciences. 2018;4(3). 
21. Abolfazli SA, Salar J, Zenozi SJ. Designing and explaining the pattern 
of relationship between organizational entrepreneurship and organizational 
performance with the mediating role of market orientation. Management 
Perspective Quarterly. 2017;30(8). 
22. Neely AD, Adams C, Kennerley M. The performance prism: The 
scorecard for measuring and managing business success. London: Prentice 
Hall Financial Times; 2002 Jun. 
23. Abbasi H, Sayyadi F, Abdi H, Sayyadi M. Predicting Organizational 
Performance of Kermanshah Province Youth and Sports Department 
Personnel Based on Organizational Silence. Organizational Behavior 
Management Studies in Sport. 2014;2(7). 
24. Rasouli R, Olfatpour NA, Gorbani S. The Impact of Knowledge 
Management and Human Resource Development on Organizational 
Performance. Fifth International Conference on Management and 
Accounting and Second Conference on Entrepreneurship and Open 
Innovation; 2016 Dec 21. 



  
  
  
  
  
  
  

 ١06                                                                   ١٣٩٩    بهار ،٢٤، شماره هفتمامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  فصلن

25. Rana MH, Malik MS. Impact of human resource (HR) practices on 
organizational performance. International Journal of Islamic and Middle 
Eastern Finance and Management. 2017 Jun 19. 
26. de Brito RP, de Oliveira LB. The relationship between human resource 
management and organizational performance. Brazilian Business Review. 
2016 May 1;13(3):90-110. 
27. Seidu Y. Human resource management and organizational performance: 
Evidence from the retail banking sector. Doctoral dissertation; Aston 
University; 2012 Jun 17. 
28. Garavan TN, McGuire D, O’Donnell D. Exploring human resource 
development: A levels of analysis approach. Human Resource Development 
Review. 2004 Dec;3(4):417-41. 
29. Russ-Eft D. That old fungible feeling: Defining human resource 
development. Advances in developing human resources. 2000 Aug;2(3):49-
53. 
30. Steffen W, Richardson K, Rockström J, Cornell SE, Fetzer I, Bennett 
EM, Biggs R, Carpenter SR, De Vries W, De Wit CA, Folke C. Planetary 
boundaries: Guiding human development on a changing planet. Science. 
2015;13(23). 
31. Tonkenejad M, Davari A. Human Resources Development with 
Organizational Sociological Approach. Journal of Human Resource 
Management Research in Imam Hussein University. 2009;1(3). 
32. Hoboubi N, Choobineh A, Ghanavati FK, Keshavarzi S, Hosseini AA. 
The impact of job stress and job satisfaction on workforce productivity in an 
Iranian petrochemical industry. Safety and health at work. 2017 Mar 
1;8(1):67-71. 
33. Nopasand-Asli SM, Malek-Akhlag E. Investigating the relationship 
between talent management and organizational performance. Journal of 
Human Resource Management Research in Imam Hussein University. 
2014;6(1). 

 



 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني 
  ١07- ١٢7، ١٣٩٨ تابستان، ٢١، شماره ششمسال 

Quarterly Journal of Training & Development of 
Human Resources Vol.6, No 21, 2019, 107-127  

 

  )  ROIمحاسبه نرخ بازگشت سرمايه ( 

    شركت نفت و گاز پارس هاي تخصصي دوره
  

                                                                                                                                        فيروز نوري كلخوران 1*  
                                                                                        سعيد صفايي موحد 2
                                                                                                     حميده بافنده 3

 
) ١٤/0٦/١٣٩٩؛ تاريخ پذيرش: ١٣٩٨/ 0٤/0٤ريخ دريافت: تا  

 

 :چكيده         
آموزشد مطالعه  اين  قرارر  ارزيابي  مورد  پروژه  مديريت  حوزه  در  پارس  گاز  و  نفت  شركت  ر  هاي  است.  ويكرد  گرفته 

كنندگان در پژوهش جهت  كتدر بخش كيفي مشار باشد.ميخته و روش پژوهش مورد استفاده در اين ارزشيابي ميپژوهش آ
برنامه به صورت هدفمند انتخاب شدند. در بخش  هاي ارزيابي برنامه از مجريان فازها و شركتانتخاب شاخص كنندگان در 

) و نرم  AHPاي تأثيرگذار از تكنيك تحليل سلسله مراتبي (ه ساير مؤلفه  يرات آموزش ازكمي براي تعيين سهم خالص تأث
دوره  Expert Choiceافزار   براي  سرمايه  بازگشت  نرخ  نهايت  در  و  گرديد.  معادل  استفاده  مطالعه  مورد    %٥٩٩7٦هاي 

ند. برقراري كالا نمود ميدلار بسيار ب  محاسبه گرديد. نرخ بازگشت سرمايه به دليل محاسبه فروش نفت با مبناي ارزش مالي
و همچنين نرخ بالاي   PMIالمللي  ي قبولي در آزمون بينتر بين كارفرمايان و پيمانكاران فني شركت، نرخ بالاتعامل صحيح
كنندگان دوره آموزشي مورد مطالعه در رويدادهاي مديريت صنعت نفت از جمله دستاوردهاي ناملموس برنامه  حضور شركت

  شود.وزشي محسوب ميآم
  

، دوره منـابع انسـاني ها و منـافع آمـوزش، آمـوزش و بهسـازيبازگشت سرمايه در آموزش، هزينـه  هاي كليدي:واژه
  آموزشي مديريت پروژه

  
  
  
  
  

 
  gmail.com@.nouri1979f: مسئول مكاتبات ، ايران. تهران، شهيد بهشتي، دانشگاه علوم تربيتي و روان شناسيدانشكده ،  برنامه درسي دكتري - ١
  . رانينفت ا يآموزش شركت مل  يمطالعات راهبرد سي استاديار،دكتري برنامه ريزي درسي، رئ - ٢
 ، ايران. تهران ، بهشتي شهيددانشگاه   ،تي و روان شناسي دانشكده علوم تربي ،فناوري اطلاعات در آموزش عالي كانديداي دكتري - ٣
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  مقدمـه  . ١

ريزي آموزش هاي مديريت و برنامهترين بخشدر آموزش يكي از جذاب  ١محاسبه بازگشت سرمايه 
ارشناسان آموزش و يادگيري تلقي  آن به عنوان هشداري براي ك  باشد كه نتايجو يادگيري سازماني مي

اقدام نمايند و بازنگري   ا و فرايندهاي مرتبط با آنهتر آموزش دهي اثربخشگردد تا نسبت به سازمانمي
اي در ترتيب و محتواي فرايندهاي آموزش و يادگيري به وجود آورند. دلايل متعددي جهت هوشمندانه 

آموزش و يادگيري به صورت تخصصي وجود دارد كه از   هاي گشت سرمايه در دپارتمانمحاسبه نرخ باز
  ل اشاره نمود :  توان به موارد ذيها ميجمله آن 
  گذاري در آموزش سرمايه مواردمشخص كردن 

  هاتوسعه فرهنگ انتقال آموخته  
 تعيين سهم آموزش در توسعه منافع و درآمدهاي سازمان  
 زارش به مديران توجه به ضرورت ارائه گ  
 در مجموعه عناصر توليد و خدمات در يك سازمانايي آموزش تعيين جانم 

  هاي آموزشي براي و روش و جسورانه در راستاي فرايند نيازآفرينيهاي نوآورانه روش توسعه
 هاي آموزش و يادگيرياثربخش سازي بيشتر برنامه

 اي آموزشيهاي توسعهدريافت بودجه 

نگاه   اولين  پروژه در  به جايگاه مديردر  اهيت  اصلي حائز  نكته  پارس سه  نفت و گاز  ميت شركت 
كه ماهيت فني و سازماني شركت نفت و گاز پارس، پروژه محور   است. اولين نكته بسيار مهم اين است

تغيير ماهيت داده و دچار تغييرات مهمي  بر حسب پروژه  ي آناست و ساختار و اهداف و راهبردها ها 
برداري از ميادين مشترك نفت نفت و گاز پارس مأموريت بهرهنكته دوم اين است كه شركت    شوند؛مي

ايرا بين دو كشور  پروژهو گاز  بهينه  اين رو تسريع مديريت  از  و  دارد  عهده  را بر  منجر به ن و قطر  ها 
د كشور نمايد و  تواند منافع ميلياردها دلاري را عايباشد كه ميمندي كشور از اين ذخاير عظيم ميبهره

از پيمانكان است كه شركت نفت و گاز پارس براي بهرهنكته سوم اي از فازهاي مورد اشاره  ران برداري 
اي جهت استفاده بهينه هاي گستردهنمايد و همين موضوع درخواست متعددي در اين مسير استفاده مي

م اجمالي  نگاهي  با  پس  كرده است.  تقويت  را  پروژه  دانش مديريت  اهميتياز  كه   توان مشاهده كرد 
  د.  باش مديريت پروژه در اين شركت قابل توجه بوده و در كانون توجهات مديران ارشد مي

 
١Return On Investment   
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  ) دلايل توجه به مديريت پروژه جهت محاسبه نرخ بازگشت سرمايه 1شكل شماره (

بهرهبا   و  افتتاح  اينكه  به  اتوجه  بخشي  هر  از  دبرداري  بين  مشترك  منابع  كشور  ز  به و  وابسته 
مدي جمله  از  و  فراواني  دانش  و  آفناوري  محوري  تكليف  باشد،  مي  پروژه  منابع ريت  توسعه  و  موزش 

هاي شركت ترسيم گرديد و به عنوان يكي از انساني شركت نفت و گاز پارس نيز تقويت مديران پروژه 
انساني   منابع  بالندگي  و  رشد  اصلي  بنيا  ابلاغمحورهاي  نقش  همين  براساس  و  قابل    ،ديشد  منابع 

موزش در حوزه ي توسعه و آهااز اجراي برنامهتوجهي هم به بحث مديريت پروژه تخصيص يافت. پس  
از جانب با محوريت مديريت پروژه  هاي آموزشي  مديريت پروژه و ضرورت بررسي ميزان اثربخشي دوره

سازمان ارشد  با    ،مديران  پژوهشي  گرديد  بازمقرر  ميزان  تعيين  درگشت  رويكرد  حوزه    سرمايه  اين 
بهره و مورد  مرتبط سازمانتعريف شده  پژوهش  نتيجه برداري قرار گيرد.  است  و تلاش شده  دهي شد 

  در اين مقاله ارائه گردد.جهت شناسايي ابعاد ميزان بازگشت سازمان و ساير تأثيرات قابل تأمل پژوهش 

  
 ادبيات پژوهش 

آموزش  يهاي سازماني بسيادر حال حاضر  توسعه  به گونهافتهر  تنوع  اين  آموزش  اند،  است كه  اي 
باشد. تعريف يادگيري سازماني  هاي فراوان مييازمند صرف هزينهبسياري از نيازهاي آموزشي سازماني ن

ارائه شد، تا به امروز تغييرات زيادي را پشت سرگذاشته است.    ١توسط مارچكه اولين بار    ١٩٦٣از سال  
غييرات نسبتا پايداري است كه در اثر صدفه و تصادف به دست نيامده  ) يادگيري ت١٣٩7ه زعم سيف (ب

و جمعي مي  بلكه محصول تلاش (فردي  الزامات ١باشد  از  يكي  در دنياي حاضر  توسعه  يادگيري و   .(

 
١ March - 
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دنياي كسب   كه بتوانند در ها براي اينباشد. سازمانهاي رسمي و غيررسمي ميايجاد تغيير در سازمان
ابزارها  ). يادگيري ابزارهاي متعددي دارد و اين  ٢رند ناچار و ناگزير از يادگيري هستند. (و كار دوام بياو

و   لازم  ابزارها  اين  از  استفاده  سازماني  سطح  در  توسعه  براي  هستند.  تكوين  حال  در  ها  روش  و 
از مجموعه) يادگيري سازماني را متشك١٩٦٥(  ١). كانجولوسي و ديل٣ضروريست ( ي تعاملات بين ل 

  ).  ٤اند (هاي فردي و گروهي و انطباق در سطح سازمان معرفي كردهانطباق 
گزارش آموزش   طبق  نشريه  در  شده  سرمايه٢0١7(  ٢منتشر  ميزان  شركت)  ايالات  گذاري  هاي 

براي سال آموزش  در بخش  آمريكا  ترتيب    ٢0١7و    ٢0١٦هاي  متحده  دلار   ٩٣.٦و    70.٦به   ميليارد 
  ). ٥اعلام شده است (

آموزدر حوز پاتريكه  انساني دو مدل عمده كرك  و فيليپس مورد استفاده    ٣ش و بهسازي منابع 
علاوه بر سطح چهارگانه پاتريك پرداختن به حوزه مالي و منافع اقتصادي   ٤ي باشد. در مدل فيليپس م

رد  تر الگوي فيليپس با رويكدهاصي برخوردار است. به عبارت ساهاي آموزشي از اهميت و اولويت خدوره
حاسبات دقيق تر در تر از الگوي پاتريك بوده و براي مجامعآموزش و بهسازي،    محاسبه نتايج اقتصادي

هاي زش يكي از حوزه گردد. مدل بازگشت سرمايه آموآموزش و بهسازي از آن استفاده ميحوزه اقتصاد  
حوزه، تكوين بخشي نساني مي باشد و توسعه اين  تكنيكال و فني در مباحث آموزش و بهسازي منابع ا

منابع انساني را توسعه داده است.  ي  از مطالعات بين رشته اي مي باشد و حوزه اقتصاد آموزش و بهساز
توسعه  در ROI يريگاندازه و  براساس   هايبخشات  مي تصم  يبرا   زميمكان  كي آموزش  را  توسعه 
خا  كيارزش    جاديا به  قيدق  يهاداده ارائهبرنامه  در  ٦(  نمايدمي  ص،  بخشمراحل  ).  مختلف و  هاي 

اي دارد  العادهگاه ذينفعان در اهميت فوق به ديد  هاي محاسبه بازگشت سرمايه، پرداختنها و طرحپروژه
بازگشت سرمايه اهميت فراواني دارد و   هاي محاسبهر خصوص آيتمبنابراين نيل به توافق با ذينفعان د "

. مدل ارائه شده در حوزه محاسبه نرخ ) 7("اهيم بودي زيادي براي توافق يابي خونيازمند محاسبات فن
بازگشت سرمايه بوده و زمينه هاي مورد نياز براي محاسبه نرخ  يتمزگشت سرمايه مشتمل بر تمامي آبا

  را براي متخصصان آموزش فراهم نموده است.براي محاسبه نرخ مذكور 
ها و محاسبات آن در  و مكانيزم  شده با موضوع بازگشت سرمايههاي انجام  نگاهي كوتاه به پژوهش

هاي انجام اي از پژوهشاز اين رو خلاصه  ضروري به نظر مي رسد   هاي مختلف خدمات و صنايعبخش
  شود. ارائه مي ) ١(شده در قالب جدول شماره 

  

 
١ Congelosi & Dill - 

٢   -Training magazine  

٣  - Donald Kirkpatrick 
٤ - Jack Phillips 
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  هاي انجام شده در رابطه با محاسبه بازگشت سرمايه ) پژوهش1جدول شماره (

  شگر وهپژ
سال  

  پژوهش 
كسب و  

  كار 

موضوعات 
آموزشي مورد 

  تمركز

  نتايج كليدي

  نتايج  غير مالي   نتايج مالي و كمي 

باقرزاده و  
  همكاران

)٨(  
١٣٨٩  

تحقيقات 
  كشاورزي

  ايران

  و گيري اندازه 
  نرخ تحليل
  سرمايه بازگشت

  در گذاري
تحقيقات 

  ايران  كشاورزي

  بازگشت نرخ
در  گذاريسرمايه

 كشاورزي براي تحقيقات
العه (از  طم مورد دوره 
)،  ١٣٨7تا ١٣٥7سال 

گزارش شده   %٣٦.0
  است.

  با سهمقاي مقام اعلامي در % ٣٦نرخ 
  توسعه، حال در كشورهاي براي آن ميانگين
، كميت پاييني است.  %٥١رقم  يعني

  به دولت  كه شده است  بنابراين پيشنهاد
  كشاورزي در تحقيقات جايگاه  ارتقاي منظور

 بهره وري افزايش و توليد رشگست
 مالي منابع تخصيص به اقدام كشاورزان

 تحقيقات در سرمايه انباشت براي تربيش
  نزديك با كه به طوري نمايد رزيكشاو

 به هاگذاريسرمايه اين مقدار شدن
 سرمايه بازگشت جهاني نرخ استانداردهاي

  گذاري افزايش يابد.

ضيايي و 
  همكاران

)٩(  
١٣٩0  

شركت  
  پا ساي

هاي  دوره 
  آموزشي شركت

بازگشت سرمايه در  خ نر
 %٣٥.٦اين گزارش سايپا 

  گزارش شده است.

-يالي، كاهش جابهعلاوه بر مزاياي غير ر
جايي كاركنان، افزايش رضايت شغلي 

كاركنان، افزايش رضايت مشتري و كاهش 
نرخ حوادث شغلي نيز از جمله نتايج اين  

آموزشي   ها و تأثيرات ناملموس برنامهبررسي
  باشد.مي

كه  اكبري لا
  ارانو همك

)١0 (  
١٣٩0  

 آموزش
  پزشكي

 ---   ---  

 ا رويكردب تأكيد بر استقرار فرآيند ارزشيابي
ROI به پاسخگويي جهت افزايش 

  نمودن ثابت منظور اي بههاي حرفهآموزش
  آموزشي هايبرنامه كاربردي ارزش

  دانشگاهي 

  بانك رفاه   ١٣٩٣  )١١( نوري
هاي  دوره 
داري  بانك

  كي الكتروني

  سرمايه را نرخ بازگشت
برآورد  %٦7.٥مساوي با 

  شد.
 ---  

  ١٣٩٤  )١٢( نوري
سازمان  
  دفاعي 

ك  توليد ي
  محصول دفاعي

ميزان بازگشت سرمايه 
در اين پژوهش  معادل  

محاسبه گرديد  7٥0.7%
(با  ميزان منافع خالصو 

 ٦٦اعمال ضريب آلفاي 
در اين شاخص و  درصد)

تبط  مجموع دو دوره مر
با آن مساوي 

  افزايش رضايت مشتريان و افزايش اثربخشي
  هاي ميدانيو عملكرد محصول در تست
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ريال  ١١.7٦٣.٦00.000با
(براي يكسال متمادي) 

  .باشدمي

نوري و 
  ) ١٣( بافنده 

١٣٩٥  
شركت  
فولاد 
  اكسين 

هاي  دوره 
  آشناييآموزشي 

  و طراحي با
  از برداريبهره 

 و هاسيستم
 مدار تجهيزات

و  تماسي  باز
  و مباني اصول

و  طراحي
  از برداريبهره 

  اسمز سيستم
  )RO( معكوس

از جمله 
هاي مرتبط  دوره 
تأسيسات با 
در  فيه آب)(تص

  صنعت فولاد 

ميزان بازگشت سرمايه 
در اين پژوهش  معادل  

برآورد  %٦٨.٢7٤7
ميزان منافع  گرديد و 

خالص در اين شاخص و 
مجموع سه دوره مرتبط  

با آن مساوي با 
ريال  0٥٥.٦7٦.١٦.٥٢٩

  ده است.گزارش ش

  نتايج غير مالي :
هاي توسعه اعتماد ويژه مدير عامل به برنامه

دگيري و تهيه ليستي از مسائل   توسعه و يا
مشكلاتي كه از طريق فرآيند آموزش 

  ها وجود دارد.قابليت حل آن

نوري و 
  ) ١٣( بافنده 

١٣٩٥  
شركت  
فولاد 
  اكسين 

  برق  باس پروفي
 مقدماتي و

(پروفي   پيشرفته
له  از جم باس)

ه هاي مرتبط دور
در  با حوزه برق 

  صنعت فولاد 

ميزان بازگشت سرمايه 
معادل   در اين پژوهش 

محاسبه گرديد و  %٢٦٤
ميزان منافع خالص در 
اين شاخص و مجموع  
دو دوره مرتبط با آن  

  7٢٤.٨٣١.٢٩مساوي با
  .باشدريال مي

  كاهش زمان توقف توليد كارخانه 
هاي نامهيژه مدير عامل به برعتماد وتوسعه ا

يستي از مسائل   توسعه و يادگيري و تهيه ل
زش مشكلاتي كه از طريق فرآيند آمو

  ها وجود دارد.قابليت حل آن
تهيه بانك اطلاعاتي ثبت توقفات توسط 

  واحد اتوماسيون شركت 

 ١آندرو 
)١٤ (  

٢0١١   ---  

سرمايه   بازگشت
  براي دارونمايي: 

  مالي هايمقام
 ديگر و شدرا

  ها پارادوكس 

 ---  

     اين نتايج به دست آمد كه اگر استاندارد 
ROI لحاص به درستي اجرا نشود،  نتايج 

  يا و را بسيار نامشخص  ROIارزيابي از
  كند.مي برانگيز سوال

ميهمان  ملاحظه  پژوهشي  نتايج  بررسي  در  كه  قابل  گونه  دسته  چند  در  پژوهش  نتايج  شود 
هاي ملموس و ناملموس هاي كاملي از متدولوژي، دادهش د. برخي از نتايج حاوي گزارباشنملاحظه مي

 
١Andru  
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بازگشت سرمايه مي مطالعات  پژوهشدر  از  برخي  و  مبتني هستند.  عنصر مذكور  سه  بر  هاي باشند و 
ها در خصوص انجام و يا عدم انجام موضوع بازگشت سرمايه اي به پيشنهادات و بررسيديگر صرفاً اشاره

  باشد. يم
 
 

  روش پژوهش  . ٢
مي  پژوهش  رويكرد و  آميخته  و    پژوهشاز  باشد  پژوهش  كيفي  روش  است.  شده  استفاده  كمي 

انتخاب  مي  ١ارزشيابي پژوهش  حاضر،   و  شناسايي  براي  در باشد.  كاربرد  و  توجه  قابل  هاي  شاخص 
از مصاحبه  اي اموزشي  ههاي تخصصي استفاده شد. شركت كنندگان در دورهمحاسبه بازگشت سرمايه 

ديريت هاي طراحي و اجرا و م داراي سمت   به نوعي در سطح شركت نفت و گاز پارسمديريت پروژه كه  
داشتند مورد مصاحبه قرار گرفت. تعيين شاخصها موضوع بسيار مهمي است كه در اين پژوهش  پروژه  

زها و مديران اجرايي  مشاور مدير عامل و مدير پروژه شركت، مديرا برخي از فامشاركت كنندگاني مانند  
در طول ها به صورت نيمه ساختاريافته صورت گرفت و  اين مصاحبههاي اجرايي را در بر داشت.  در فاز

شوندگان ها نتايج به دست آمده با مصاحبههاي مرتبط با مصاحبه پژوهش به منظور كنترل صحت داده
انفرا صورت  به  و  مصاحبه  از  بعد  و  مصاحبه  (هنگام  مرحله  دو  انتخاب در  شد.  كنترل  دي) 

نمونه شركت روش  با  مصاحبه  فرآيند  در  طيف   ٢ايسهميه گيري  كنندگان  از  يكي  نمونهكه  گيري هاي 
هاي تعيين شدند  شاخصهاي مصاحبه  انجام گرفت. پس از تجزيه و تحليل داده  ) ١٥(  باشدميهدفمند  

ژوهش  امه پ در اد.  استفاده شد  فن دلفي  ها و رسيدن به توافق مورد نظر ازو براي تعيين اطمينان از داده 
هاي آموزشي  اجراي برنامههاي مختلف ، هزينهها قبل و بعد از آموزش تعيين شد ميزان تغييرات شاخص 

اعم از مستقيم و غيرمستقيم مورد محاسبه قرار گرفت. براي جداسازي ميزان تأثيرات آموزشي از ساير 
 Expertافزار (و نرم)  AHPروش تحليل سلسله مراتبي (ز  ا  ها در بهبود شاخص هاي تنظيم شده مؤلفه 

Choice  ( .اعتباريابي داده  استفاده گرديد افزار  ش دادهها از روبراي  نرم  اسمي و در قالب   ISMهاي 
  استفاده گرديد. 

  هاي پژوهش يافته . ٣
  هاي پژوهش ارائه خواهد شد. هاي مرتبط با هر مرحله در بخش يافتهمراحل و يافته

٣   شت سرمايه هاي محاسبه بازگاخصوزه و شتعيين ح . ١
آموزشي دوره  دو  براي  بازگشت سرمايه  محاسبه  مطالعه  آموزدوره   PMPو IPMA در  شي  هاي 

  هاي عملكردي انتخاب شدند.حوزه 

 
١ Inquiry Evaluation - 
٢ plingsam uotaQ -  
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  هاي منتخب مطالعه بازگشت سرمايه ) جدول دوره2( جدول شماره 

  هاي آموزشي مرتبط دوره  حوزه عملكردي منتخب

  مديريت پروژه 
 PMPدوره آموزشي  

 IPMAوزشي دوره آم

  
رسي انتخاب گردند كه  در انتخاب شاخص ها بايد به اين مورد توجه داشت كه شاخص هايي براي بر

فيليپس   نظر  با  مطابق  باشد.  موجود  ها  شاخص  آن  با  مرتبط  هاي  داده  اطلاعاتي  سيستم  )  ١٦(در 
دو  داده در  سرمايه  بازگشت  نرخ  محاسبه  به  مربوط  قابل هاي  نرم  و  سخت  اطلاعات  تفكيك   بخش 

  هستند : 
از داده  ١ها هاي سخت: خروجي لف) دادها اين نوع  ي خردتري مانند واحدهاي  هاها شامل شاخص: 

شده  شده ٢توليد  نصب  موارد  شده٣،  فروخته  موارد  ناتمام ٤،  كارهاي  حساب٥،  بازشده ،  تازه  ...    ٦هاي  و 
  شود. مي

: شاخص دادهاي جزئيزمان  اين  ميهتر  نيز  مواها  شامل  كار تواند  اضافه  همچون  به 7ردي  حمل   ،
 باشد. و ... مي ٩هاي از دست رفته، روز٨موقع كالا 

هزينه  : فروشهزينه  هزينه١0هاي  عمليات ،  هزينه١١هاي  سرجمع،  شاخص  ١٢هاي  جزو   ... هاي  و 
 باشند. ها ميتر هزينهجزئي

شاخص  ١٣كيفيت  خطا:  نرخ  همانند  دوباره١٤هايي  خطا ١٥ي كار،  دچار  محصولات   ،١٦  .. از  و   .
ميشاخص كيفي  ميهاي  كه  دادهباشند  گردآوري  در  بازگشتوانند  نرخ  محاسبه  مؤثر هاي  سرمايه  ت 
 باشند. 

 
١ -Output 
٢ - Units Produced 
٣ - Item Assembled 
٤ - Items sold 
٥ - Work Backlog 
٦ - New Accounts Opened 
٧  - Overtime 
٨ - On Time Shipments  
٩ - Lost Time Days 

١٠ -Sale Expense 
١١  - Operating Costs 
١٢ - Overhead Costs 

١٣Quality -  
١٤ - Error Rates  
١٥ - Rework 
١٦ - Product Failures 
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ها در  هاي سخت بودند دسته ديگري از دادههاي بيان شده در دسته دادههاي نرم: شاخصب) داده
انه شركت ر مطالعات ساليها داين داده  گويند.رم ميهاي نها دادهوجود دارند كه به آن  ROIمحاسبه  

  احصاء شده است. 
 عادات كاري  
 جو كاري  
  نگرش شغلي  
 يان خدمات مشتر  

العادهنكته اهميت فوق  از  با چندين شاخص و  اي كه  اگر بخواهيم  اين است كه  اي برخوردار است 
ها يك د از شاخص براي هر مورزيم بايستي  معيار خاص به مطالعه و محاسبه نرخ بازگشت سرمايه بپردا

سرممطال بازگشت  نرخ  محاسبه  نظر،  مورد  اگر شاخص  مثال  براي  داد.  انجام  را  كامل  با  عه  مرتبط  ايه 
هاي آموزشي در تغييرات سهم بازار و يا جو كاري يا كاهش ميزان دوباره كاري و خرابكاري باشد  دوره

تعداد شاخص بازبه  از  خاصي  نرخ  بايستي  ذكر شده  وهاي  بررسي  را  سرمايه  براي   گشت  نمود.  اعلام 
نشانه ابتدا لازم است رخدادها و  بازگشت سرمايه  بهبود شرايط سازمان شروع فرآيند محاسبه  از  هايي 

مذكور باشد،    نتيجه و برآيند دوره  تواندكه ميود و اصلاح  شناسايي اين نقاط بهب  شناسايي شود. براي
و علاوه بر آن   ه بعمل آمدكنندگان)  (مشاركت  سئولين مرتبط  چندين مصاحبه عميق با متخصصين و م

و  وارد فرآيند شده  نيز  پروژه شركت  ارزنده و كاربردي  مسئول واحد كنترل  نظرات  داشتند كه   اظهار 
هاي مختلف چهار رخداد بعنوان رخدادهاي متأثر از دوره آموزشي شناسايي گرديد كه در پس از بررسي

  گردد.  ئه مي) ارا٣قالب جدول شماره (
  ) رخدادهاي منتخب در مطالعه بازگشت سرمايه آموزش3(رهجدول شما

حوزه عملكردي 
  منتخب

بعنوان رخدادهاي مؤثر در درآمدزايي و توسعه  اسايي شدهرخدادهاي شن
  اندهاي مديريت پروژه اجرايي شدهسازمان كه براساس آموخته

  مديريت پروژه 

  و ١7در فازهاي  18B و 17B هايبا عرشه ١٤فازD و  Cهاي  تسريع در جابجايي عرشه
١٨  

ه اندازي و كاستن مدت زمان  را براي مرحله پيش   7،٨، ٦تسريع در استفاده از گاز فازهاي 
  روز  ٤روز به   ٤٥اندازي از راه
و   ٢١،  ٢0براي مرحله پيش راه اندازي فازهاي   7،٨، ٦تسريع در استفاده از گاز فازهاي 

  ليد تسريع در روند تو
ماه زودتر با احداث خط  ١0تا  ٤به مدت 18Aو    17A از سكوهاي  تسريع در برداشت 

  ١٥،١٦و  ١٨، ١7لوله رابط بين فازهاي 
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دانش   و  مهارتي  عملكردي  خروجي  بعنوان  كه  رخدادها  اين  كنندگان  مشاركت  با  مصاحبه  در 
مالي منبعث كه بايد درامد و نتايج  باشند، بعنوان رخدادهايي  فراگيران در دوره هاي مديريت پروژه مي

آن  بگياز  قرار  توجه  مورد  سرمايه  بازگشت  ميزان  محاسبه  براي  مؤثر  مبنايي  شدند.  ها  شناسايي  رد، 
پس از تعيين اين رخدادها  هاي مناسبي تدوين گردد.  بنابراين لازم بود تا براي اين چهار رخداد شاخص

تفاده شد كه در نهايت چهار رويدادها از فن دلفي اسها و  براي صحه گذاري و توسعه احتمالي شاخص
  گردد. مي ) ارائه٤ها به شرح جدول شماره (مترتب بر آن رخداد و شاخص

  هاي منتخب در مطالعه بازگشت سرمايه آموزشگيري شاخص) واحدهاي اندازه٤(جدول شماره 

حوزه عملكردي 
  منتخب

  گيري واحد اندازه  هاي مرتبط تعيين شده شاخص

  مديريت پروژه 
  زمان   برداشت  تسريع در 

  زمان   كاهش مدت زمان بهره برداري 

  
زي و  شاخص  عنوان  به  كه  مواردي  بخشتمامي  در  شاخص  گرفت ر  قرار  بررسي  مورد  فوق  هاي 

ها با ريال يا دلار و يا واحد پولي هر كشور  گيرند مثلاً هزينهبراساس واحد معياري مورد سنجش قرار مي
ها تعيين گردد واحدهاي  گيري شاخص ز است تا واحدهاي اندازهشوند در اين بخش نياميگيري  اندازه

 بندي نمود.) جمع٥توان در جدول شماره (ي را ميها براي هر سازمان اين شاخص

شاخص  در ابتدا  فوق  بخش  اندازهدو  براي  نظر  مورد  واحدهاي  سپس  و  گرديدند  تعيين  گيري  ها 
واحدها تعيين گردند  -هر كدام از اين شاخصخش لازم است ارزش مالي  ها مشخص شدند در اين بآن 

  ها را در اختيار داشته باشيم.  تا ليستي از قيمت واقعي شاخص
  هاي منتخب در مطالعه بازگشت سرمايه آموزشي شاخصگير) واحدهاي اندازه٥(جدول شماره 

  هاي مرتبط تعيين شده شاخص
مرتبط با 

  رخداد 
  توضيح 

به ازاي  ارزش مالي 
  هر روز (ميليون

  دلار) 

تسريع در راه اندازي دو سكوي باقي  
  ١7،١٨مانده فازهاي 

  اول
تسريع جابجايي و راه اندازي، باعث افزوده 

  است.شدن به  درآمدهاي شركت شده  
٦.00  

  دوم  ١٩كاهش زمان بهره برداري درفاز
روز توليد از اين   ٤١حفظ ارزشي معادل 

  ميدان مذكور 
١٢.١٢  

  ١٢.١٢  ٢0،٢١ارزش روزانه توليدات فازهاي   وم س  ع در برداشت از ميدان تسري

  چهارم   كاهش زمان بهره برداري 
و   ١٥،١٦احداث خط رابط بين فازهاي 

بين    برداشت از اين دو سكو ١٨،١7
  ماه زودتر صورت گرفته است  ١0تا٤

١7٤  
  (به ازاي هر ماه) 
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هاي آن از داده  سباتي هاي آتي و محادر تحليلدهد و  اين جدول ارزش مالي هر شاخص را ارائه مي
  استفاده خواهد شد.  

٣ ارائه آموزش . ٢ از  هاي تعيين ها و شاخصها در حوزهوضعيت عملكردي قبل 
  موزشي شده و ميزان سرمايه گذاري آ

دوره   آتي  فراگيران  عملكرد  ثبت  تعيين و  به  اقدام  فوق  مراحل  اجراي  از  آموزش پس  كارشناسان 
مي در  نمايآموزشي  آموزش  كارشناسان  نظر ند  مد  كاملاً  را  ذيل  موارد  بايستي  موجود  وضعيت  ثبت 

  داشته باشند : 
 هاي زيرين ؛ هاي كلي و شاخصتعيين شاخص

 ن اطلاعات ؛ تعيين منبعي براي به دست آورد 

 بيني تهيه بانك اطلاعاتي ؛ هاي مرتبط سازماني جهت پيشتوافق با مسئولين بخش

 ثبت مشاهدات ؛  تعيين استاندارد جهت

 واصل زماني ثبت نتايج ؛ تعيين ف

 طراحي ابزار ؛ 

 بيني شده. هاي پيشگردآوري اطلاعات از عملكرد فراگيران آتي در شاخص

 تصديق اطلاعات گردآوري شده ؛ 

 گذاري اطلاعات كسب شده.و صحه

  باشد. هاي تدوين شده برابر صفر ميوضعيت عملكردي قبل از دوره در شاخص
 

٣   هاي آموزشيبرگزاري برنامه  هزينه  محاسبه . ٣
باشـد ايـن هاي مختلفـي ميگذاري در بحث آموزش و بهسازي منابع انسـاني داراي هزينـهسرمايه

  د :گيرها در سه بخش اصلي انجام ميهزينه
  هاي اداري توسعه منابع انساني (واحد آموزش)الف) هزينه
  تقيم)ها (مستقيم و غير مسهاي فراگيران هزينهب) هزينه
 جيهاي خارج) هزينه

گردنـد و برخـي ديگـر بـه صـورت ها به صورت مسـتقيم در محاسـبات اعمـال ميبخشي از اين هزينه
  شوند.سرشكن در بين عوامل مختلف محاسبه مي

 IPMAو  PMPهاي آموزشي ) هزينه دوره٦(شماره  جدول

  ريال  هاي آموزش) گذاري (هزينهسرفصل سرمايه 

 1٠.1٥2.٦٤٤.٥٠٠  هزينه مدرس 

 1.٠٨٨.٦٧٠.٠٠٠  يادگيري و شيآموز مديريت
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 2٧.٠23.٠٠٠.٠٠٠  رفته دست از فرصت هزينه

 2٥٠.٠٠٠.٠٠٠  ها  هزينه ساير

 3٨.٥1٤.31٤.٥٠٠  جمع

٣   ش در تغييرات يك حوزه خاص از عملكرد سازمانشناسايي سهم آموز . ۴
اره صـرفاً بخشـي از شناسايي سهم آموزش در تغييرات يك حوزه خاص از عملكـرد سـازمان: همـو

اء در ميزان و كيفيت عملكرد منابع انساني منشأ آموزشي دارد، علاوه بـر مباحـث آموزشـي كـه در ارتق
مـوارد نيـز در بهبـود عملكردشـان تأثيرگـذار هسـتند. اي دارند سـاير ارتقاءآفريني كاركنان نقش عمده

د. تعيـين باشـه بازگشـت سـرمايه ميترين اقدامات در فرايند محاسـبشناسايي آثار آموزش يكي از مهم
  گيري است:ميزان تأثير آموزش از دو طريق قابل اندازه

ده نمـود عنـوان ايـن استفا  FMEAتوان از روش  هاي صنعتي ميالف) براي تعيين بهبود كار در پروژه
باشد كـه بـه شناسـايي فراكنشـي خطاهـاي مي  ١روش تجزيه و تحليل حالات خطا و اثرات ناشي از آن

  پردازد.  مي  هاي صنعتيحتمالي پروژها
تـوان يـك مكـانيزم ها ميفاده از فنون تركيبي: براي تعيين سـهم آمـوزش در توسـعه شـاخصب) است

سازي شدن را داشـته ها و با اعمال تغييرات اندك قابليت پيادهرهعمومي در نظر گرفت كه براي كليه دو
 )٢  يم شده است. (شكل شمارهباشد. مراحل اين فرايند به ترتيب شكل ذيل ترس

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
١Failure Mode and Effect  Analysis -  

  شآثار مستقيم آموزشناسايي فلوچارت مراحل  -1شكل شماره 

 شروع 

ارتقاء عملكرد در حوزه  تأثيرگذار در  تهيه ليست اوليه از موارد
  هاي ارائه شده موضوع آموزش

  هاي مربوط به موارد تأثيرگذار حداكثرسازي داده
 )Delphi Techniqueفن دلفي ( - ١
 )  Fishbowl Technique( فن فيش باول - ٢
   )Brainstorming Technique( بارش مغزيفن - ٣

  ) AHPموارد تأثيرگذار (براساس روش دهي به وزن

  ع تأثيرگذار به همراه اوزان به دست آمده تهيه ليست مناب 

  تعيين سهم خالص تأثيرگذاري آموزش 

 پايان 

 مراحل تعيين سهم خالص آموزش) 2شكل شماره 
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  :سلسله مراتبي در تعيين سهم آموزش بندي اولويت مراحل

هـاي ارائـه د در حـوزه موضـوع آموزشالف) تهيـه ليسـت اوليـه از مـوارد تأثيرگـذار در ارتقـاء عملكـر
  شده

ــود دارد كــه لاز ــاء آن وج ــذار در ارتق ــر شــاخص ليســتي از واحــدهاي تأثيرگ ــراي ه ــدا ب م اســت ابت
   فت.سراغ آن ر

  هاي مربوط به موارد تأثيرگذارب) حداكثرسازي داده
ثيرگذار در شـاخص هاي حداكثر ساز مانند بارش مغزي موارد متعدد تأ در اين مطالعه با استفاده از روش

مطرح شده مورد بررسي و نتيجه اين حداكثر سازي نيـز منتهـي بـه تعيـين عوامـل مـذكور در ارتقـاء 
  ها گرديد.شاخص
  )AHPبه موارد تأثيرگذار (براساس روش   دهيج) وزن

  انجام يافته است.  choice Expert و نرم افزار   AHPاين فرآيند با استفاده از روش اولويت بندي 
 
  مؤثر تعيين شدند : اشخاص  /ذيل بعنوان واحدها مواردي محاسبه وزن عوامل مؤثر در كليه رخدادها  برا

 وزير نفتيري ها و پيگابلاغيه 

 ل شركتمدير عام 

 معاونت ساختمان 

 آموزش و توسعه منابع انساني با برگزاري دوره هاي آموزشي مذكور 

 

٣ ۴   تعيين سهم آموزش در رخداد اول  . ١
هاي مـرتبط داده Expert Choiceنرم افزار ها در قالب تعيين هم و تحليل دادهمراحل پس از اجراي 

  گردد.مي در ادامه به آن اشاره با اوزان هر پارامتر استخراج شد كه
 

  )  عوامل مؤثر در رخداد اول ٧(جدول شماره 

  ) 1وزن از (  عوامل مؤثر در جابجايي شاخص 

  0.0٤٢ وزير نفت ها و پيگيري ابلاغيه
  0.0١٩٦ عامل شركت  مدير 

  0.0٦٨٣ معاونت ساختمان 
  0.07٨ هاي آموزشي مذكور آموزش و توسعه منابع انساني با برگزاري دوره
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 18Bبـا عرشـه هـاي ١٤فاز C و  Dر اين رخداد (تسريع در جابجايي عرشه هاينكته) سهم آموزش د

  تعيين شد. 0.07٨  ) معادل١7،١٨در فاز   B 17و
٣ ۴   در خصوص رخداد دوم و سوم تعيين وزن عوامل مؤثر   . ٢

 بـراي مرحلـه پـيش راه انـدازي و ٦،7،٨براي رخداد دوم (تسريع در استفاده از گـاز فازهـاي 
 ٦،7،٨روز) و رخداد سوم (تسريع در استفاده از گاز فازهاي  ٤روز به  ٤٥از  ١٩فاز  كاستن زمان راه اندازي

در رونـد توليـد) واحـدهاي ذيـل بعنـوان و بنابراين تسريع  ٢0،٢١براي مرحله پيش راه اندازي فازهاي 
  واحدهاي مؤثر تعيين شدند :

 مدير عامل شركت 

 معاونت ساختمان 

 شركت گاز 

 و توسعه منابع انساني آموزش 

هاي مـرتبط داده Expert Choiceها در قالب نرم افزار پس از اجراي مراحل تعيين هم و تحليل داده
 گردد.مه به آن اشاره ميبا اوزان هر پارامتر استخراج شد كه در ادا

  ) عوامل مؤثر در رخداد دوم و سوم ٨(جدول شماره 

  ) 1(وزن از   عوامل مؤثر در جابجايي شاخص 

  0.١٤٢ مدير عامل 
  0.٦٩٩ معاونت ساختمان 

  0.07٤ شركت گاز 
  0.0٨٥ آموزش و توسعه منابع انساني 

  
بـراي مرحلـه پـيش   ٦،7،٨ازهـاي  فنكته) سهم آموزش در ايـن تغييـرات (تسـريع در اسـتفاده از گـاز  

فازهـاي ده از گـاز روز) و (تسـريع در اسـتفا٤روز بـه  ٤٥  از  ١٩  اندازي و كاستن زمان راه اندازي فـازراه
 0.0٨٥  و بنـابراين تسـريع در رونـد توليـد) معـادل  ٢0،٢١اندازي فازهـاي  براي مرحله پيش راه  ٨،7،٦

  تعيين شد.
 
٣ ۴   چهارم تعيين وزن عوامل مؤثر در خصوص رخداد   . ٣

ماه زودتر با احداث خط   ١0تا٤به مدت  17Aو18Aبراي رخداد چهارم (تسريع در برداشت از سكوهاي  
  واحدهاي ذيل بعنوان واحدهاي مؤثر تعيين شدند :  )١٥،١٦و ١7،١٨ن فازهاي  لوله رابط بي

 مدير عامل 

 معاونت ساختمان 
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 آموزش و توسعه منابع انساني 

هـاي داده Expert Choiceها در قالب نـرم افـزار يل دادهپس از اجراي مراحل تعيين هم و تحل
 گردد.آن اشاره ميمرتبط با اوزان هر پارامتر استخراج شد كه در ادامه به 

  ) عوامل مؤثر در رخداد دوم و سوم ٩( شماره  جدول

  ) 1وزن از (  عوامل مؤثر در جابجايي شاخص 

  0.٢٢٨ مدير عامل 
  0.٦٦٢ معاونت ساختمان 

  0.١١0 سعه منابع انساني آموزش و تو

 ١0تـا ٤به مـدت 17Aو18Aيرات (تسريع در برداشت از سكوهاي نكته) سهم آموزش در اين تغي
  تعيين شد. 0.١١0) معادل  ١٥،١٦و  ١7،١٨وله رابط بين فازهاي اه زودتر با احداث خط لم

  
٣   ها و منافع بررسي ضرورت استفاده از نرخ تنزيل براي همراستايي هزينه . ۵

برداري هاي لازمه در يك مقطع زماني نزديك بهم به اينكه سال و زمان اجراي دوره و بهرهبا توجه  
  ي استفاده نشده است.اير روش هاي همراستاسازبوده از نزخ تنزيل يا س

٣ بر  . ۶ آموزش  مستقيم  تأثير  اعمال  و  آموزش  از  بعد  و  قبل  وضعيت  اختلاف  تعيين 
  عملكرد 

هـاي دو زمـان مختلـف مـوزش مربـوط بـه مقايسـه دادهتعيين اختلاف عملكردي قبل و بعـد از آ
توسعه و   ان تأثيرگذاري آموزش درباشد و لازم است پس از تعيين اين اختلاف نتيجه حاصله در ميزمي

  ارتقاء عملكرد ضرب شود.
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 ) وضعيت درآمدهاي نفتي در رخدادهاي مختلف 1نمودار شماره 

 

  
هاي الص عملكرد قبـل و بعـد از آمـوزش در شـاخصقبل ميزان اختلاف ناخ)  ١در نمودار شماره (

باشـد براسـاس محاسـبات مذكور مربوط به درآمدهاي ناشي از هدف پژوهش و به صورت ناخالص مـي  
م خالص آموزش در مورد رخدادهاي محتلف متفاوت مي باشد كه در جدول ذيل مـورد اشـاره قـرار سه

  خواهد گرفت.
 درآمدهاي نفتي تعيين سهم آموزش در  ) 1٠(شماره  جدول

  رخدادها   1رخداد   2رخداد   3رخداد   ٤رخداد 

٠.11 ٠.٠٧٨ ٠.٠٨٥ ٠.٠٨٥ 
رل پروژه در ميزان  سهم برنامه هاي آموزشي كنت

 دهاي حاصله نفتي درآم

  

٣   تعيين ميزان و نرخ بازگشت سرمايه  . ٧
به داده هاي مذكور نــرخ بازكشــت ســرمايه و ميــزان آن در ادامــه و بــه تفكيــك و   توجهبا  

  يعي ارائه شده است.تجم
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  ميزان بازگشت سرمايه ناشي از  رخداد اول 
 = Dn ميزان اختلاف ناخالص عملكرد قبل و بعد از آموزش

  = Tr لكردضريب آموزش در عم
  = TE سهم خالص آموزش در عملكرد

  Dn * Tr = TE ميزان اختلاف عملكرد قبل و بعد از آموزش در درآمدهاي نفتي (دلار)   
1٧٠.٨2٠.٠٧٨ = ٠.٠٠ * 2.1٩٠.٠٠٠.٠٠٠ 

 

د اول و بـا بنابراين اختلاف واقعي بين وضعيت قبل و بعد از آموزش در درآمدهاي نفتـي در رخـدا
  باشد.(دلار) مي ١70.٨٢0.000موارد مساوي با   احتساب كليه

  ميزان بازگشت سرمايه ناشي از  رخداد دوم
 = Dn ميزان اختلاف ناخالص عملكرد قبل و بعد از آموزش

  = Tr ضريب آموزش در عملكرد
  = TE سهم خالص آموزش در عملكرد

  Dn * Tr = TE   درآمدهاي نفتي (دلار)   ميزان اختلاف عملكرد قبل و بعد از آموزش در

٤2.23٨.2٤٩٦٩*٠.٠٨٥=٠٠2٠.٠٠٠ 

 

بـا و  بنابراين اختلاف واقعي بين وضعيت قبل و بعد از آموزش در درآمدهاي نفتـي در رخـداد دوم  
  باشد.(دلار) مي ٤٢.٢٣٨.٢00  احتساب كليه موارد مساوي با

  ميزان بازگشت سرمايه ناشي از  رخداد سوم

 = Dn و بعد از آموزش تلاف ناخالص عملكرد قبلميزان اخ

  = Tr ضريب آموزش در عملكرد
  = TE سهم خالص آموزش در عملكرد

  Dn * Tr = TE نفتي (دلار)    ميزان اختلاف عملكرد قبل و بعد از آموزش در درآمدهاي

٣7٦.0٢٣.000=0.0٤.٤٢٣.٨*٨٥00.000 

 

بع قبل و  بين وضعيت  واقعي  اختلاف  درآمدهايبنابراين  در  آموزش  از  نفتي در رخداد    د 
  باشد. (دلار) مي ٣7٦.٢٣0.000سوم و با احتساب كليه موارد مساوي با 
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  ميزان بازگشت سرمايه ناشي از  رخداد چهارم

 = Dn ف ناخالص عملكرد قبل و بعد از آموزشميزان اختلا

  = Tr ضريب آموزش در عملكرد
  = TE سهم خالص آموزش در عملكرد

  Dn * Tr = TE بعد از آموزش در درآمدهاي نفتي (دلار)   ان اختلاف عملكرد قبل و ميز
١٣٣.٩٨0.000  =0.١.٢١٨*  ١١.000.000 

  
ب و  قبل  وضعيت  بين  واقعي  اختلاف  نفتي در رخداد  بنابراين  آموزش در درآمدهاي  از  عد 

  باشد. (دلار) مي ١٣٣.٩٨0.000 چهارم و با احتساب كليه موارد مساوي با 
    ) براي كليه موارد و رخدادهاROIه ( تعيين نرخ بازگشت سرماي

 

١00 *  
  منافع به دست آمده  - هاي انجام شده هزينه

=  ROI 
  هاي انجام شده هزينه

   

١00 *  
١.٢0٣.٥7٢-7٢٣.0٦١.٢00  

=  ROI 
١.٢0٣.٥7٢  
  

  باشد.مي %٥٩٩7٦ميزان بازگشت در دوره هاي آموزشي مرتبط مساوي با 
شاخص  ميزان اين  در  خالص  با   منافع  مساوي  آن  با  مرتبط  دوره  دو  مجموع    و 

  باشد. دلار مي  ٦٢٨.7٢١.٨٥7
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  گيري بحث و نتيجه . ۴
يافته ميبراساس  آمده  بدست  عملهاي  صورت  به  در توان  سرمايه  بازگشت  نرخ  محاسبه  به  ياتي 

و    هاي ارزيابييافتن شاخص  متدلوژي ارائه شده در اين مقاله خصوصاً  .سازمان هاي مختلف اميدوار بود
نوآوري  جمله  از  آموزش  خالص  سهم  شناسايي  و  محاسبه  نحوه  مقاله ميهمچنين  اين  در هاي  باشد. 

دانند.  ت سرمايه را امري دست نيافتني ميبه نرخ بازگشسازمان ها بررسي و محاسحاليكه در بسياري از 
   نيد.حو مطلوب به سرانجام رسااين فرآيند را به ن هاي اشاره شده توانند با فناوريمي

يكي از حوزه هاي مهم عملكردي نفت و گاز پارس عنوان كرد كه در توان  ميحوزه كنترل پروژه را  
اي دارد. البته طراحي همه دوره هاي كاربردي و اجراي موثر دهالعامقطع زماني ارائه شده، سوددهي فوق 

سرمايه در شركت نفت و    ه افزايش سطح نرخ بازگشتهاي انتقال يادگيري منجر بآن ها و ايجاد زمينه
هاي مختلف به شرح العات نرخ بازگشت سرمايه و يافتهگاز پارس خواهد شد. پيشنهادات عملي براي مط

  : گردد  ذيل ارائه مي
 هاي يادگيري جهت افزايش نرخ بازگشت سرمايه در  ريزي براي توسعه فرهنگ و روشبرنامه

 شركت نفت و گاز پارس

 هاي نرم و سخت شركت نفت و گاز پارس جهت تسهيل  ود شاخصكيل پايگاه داده براي ورشت
 محاسبه نرخ بازگشت سرمايه

  آموزش كارشناسان آموزش و بهسازي منابع انساني  
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    از راه دور آموزش  توسعههاي شناسايي چالش

   پيام نوردانشگاه  ساتيدا منظراز 
  

                                                        *١منيژه احمدي                                                                                                                                          
  

 ) ١٤/٠٦/١٣٩٩؛ تاريخ پذيرش: ٢٥/٠٩/١٣٩٨(تاريخ دريافت: 

 :ده  چكي       
 كـه  دهـدمي  نشان  كشورها  تجربة.  دارند  آموزش  نوسازي  در  متفاوتي  و  مشترك  چالشهاي  آموزشي  هاي  نظام  امروز  جهان  رد

- فرصـت توسعة آموزش، مستمر بهبود قابليت افزايش براي را  نيرومندي  ابزارهاي  آموزش،  در  گوناگون  هايفناوري  از  استفاده
 سيسـتم ءارتقـا يـادگيري، كيفيـت بهبود آموزشي، كاركنان كارايي ارتقاي آموزش، به برابر دستيابي  گسترش  يادگيري،  هاي
 بـه العمـر  مـادام  آموزش  و  مجازي  هاي  آموزش  اراية  مداوم،  يادگيري  هاي  زمينه  ايجاد  آموزشي،  ريزي  برنامه  و  مديريت  هاي

 خـود جـاي بودند، منفعل بسيار كه آموزش سنتي الگوهاي رايانه، بر مبتني آموزشي هايتكنيك گسترش با. دهد مي دست
كه ممكـن هسـت  اند يادگيري فرآيند در يادگيرنده فعال مشاركت خواستار جديد هاي شيوه. سپردند تر مدرن الگوهاي به  را

 پيـام نـوردانشـگاه  ساتيدا از راه دور از منظرهاي توسعه آموزش  هدف تحقيق شناسايي چالشبا چالش هايي روبرو شوند لذا  
 ايـن در. است تحليل محتوا نوع از كيفي ؛اطلاعات گردآوري نحوه لحاظ به و كاربردي هدف، لحاظ به هشپژو وشر باشد.مي

 تـا مطلـع و كليدي خبرگان با مصاحبه فرايند ،و بررسي اسناد و تحقيقات از نوع همگون هدفمند گيرينمونه از پس حقيقت
 منطقي چارچوب تعيين براي.  يافت استمرار نظري اشباع ولصح و هاشاخص و هامؤلفه  ابعاد، كامل توصيف و شناسايي هنگام

 اطلاعـات منظور بدين. شد انجام مفاهيم بنديطبقه و برداري يادداشت شناسايي، مراحل شده، گردآوري هايداده مجموع از
 تـرعمـده يهـاتهسـد بصـورت و گرفتـه قرار مجدد بررسي مورد شناسي نشانهبا استفاده از روش متون  و تجميع آمده بدست
 در و مشـخص موضوع ابعاد و ادغام كوچكتر و مشابه موارد حذف، تكراري موارد و بازبيني هادسته نهايت، در. شد بنديطبقه

كه تمام مراحل توسط محقـق و بـدون اسـتفاده از نـرم افـزار  شدند بنديسطح آمده بدست هايشاخص و هامؤلفه چارچوب
هـاي آمـوزش چـالش شـاخص بـراي ٤٥ و مؤلفـه ٧ بعـد، ٢ داراي استخراجي مدل ه،حاصل جنتاي راساستحليل شده است. ب 
 اعتبـار سـنجش منظـور به مفهومي، مدل استخراج و هاداده تحليل شدن نهايي از پساستخراج گرديد.  الكترونيكي دانشگاه

 توافـق هـايشاخص و هامؤلفه عاد،ب ا درخصوص كانوني گروه يك قالب در دانشگاه نظران صاحب و خبرگان از نفر 10 با مدل
 .پذيرفت  صورت

  آموزش  توسعه ها، ، چالشاز راه دورآموزش  كليدي: كلمات

 
  manijehahmadi@gmail.com: مسئول مكاتبات ، ايران.تهران ، دانشگاه پيام نور واحد شهر ري،استاديار گروه علوم تربيتي  - ١
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  مقدمه .١
 در  آموزش  براي اطلاعات ارائه جهت١ارتباطات و  اطلاعات فناوري از استفاده الكترونيكي آموزش

 با  امر اين.  اندشده جدا دو هر يا زمان فاصله، همچون عواملي وسيله به شاگردان و مربيان كه شرايطي
 آموزش  )٢٠١١(٢هورتون  همچنين  )١(است يادگيرندگان يادگيري عملكرد و تجربه بردن  بالا هدف

 چون الكترونيكي هاي رسانه تمام وسيله  به شده ارائه هايآموزش از ايمجموعه عنوان به را الكترونيكي
 توانند مي افراد مكاني،  و زماني  موانع  حذف  با  لذا نمايد، مي  تعريف اكسترانت اينترانت، اينترنت،

 هايآموزش مجازي، آموزش هدف   ).٣،  ٢(بگيرند عهده بر را خود العمر مادام يادگيري مسئوليت
 راه از زشآمو امروزه  ندارد. وجود سنتي طريق از آنها ارائهكه امكان    است مدرن هايشيوه با تخصصي

در  دانشجويان و معلمان شامل تواندمي هاآموزش اين و  شوديم مداوم تلقي آموزش براي ابزاري دور،
  .)٤(باشد زشيروش آمو  گونه هر  با و سياسي و اجتماعي وضعيت و موقعيت جغرافيايي، مكان سن، هر

دنياي جديد عنوان به مجازيآموزش و الكترونيكي يادگيريكنوني؛  در   سازوكارهاي  در پارادايمي 
 اين در  باشد.مي  عالي آموزش  در اصلي هايسياستگذاري ازنها  آ هتوسع واست   مطرح يادگيري -ياددهي

 و كجا هر در آموزش و گيرد   مى  صورت الكترونيكى وسايل  طريق از آموزشى هاى  آموزش، فعاليت نوع
كاربرد  زمان هر نور   هاسياستگذاري اين.  )٥(است قابل  پيام  دانشگاه   عدالت توسعه رويكرد با در 

 توجه ضرورت امر،  اين كه   تنظيم شده  العمر  مادام يادگيري و جغرافيايي ياه توديمحد  آموزشي، حذف 
  است. داده گسترش را الكترونيكي يادگيري توسعه نمودن برنامه هاي عملياتي  به مديران

ديدگاهي   و مربوط امكانات به دستيابي نيازمند الكترونيك آموزش هايي نظير پروژه اجراي كه آنجايي از
اطلاعات جمع ؛است گوناگون هايزمينه در جامع، از   اين در آگاهي و آوري  بالايي    اهميتزمينه 

 سخت  تجهيزات و رايانه براي خريد مناسب، تسهيلات ايجاد و كافي اعتبارات مينأ ت.  است برخوردار
 هايواحد و  آموزشها ، هادوره برگزاري حوزه، اين  به ورود  جهت در براي دانشجويان نرم افزاري و افزاري

كامپيوتر كار  فتلمخ  درباره هايي دوره و  سمينارها  همايشها،  برگزاري دانشجويان، براي اينترنت و  با 
از ملزومات اساسي در توجه به  كه موارد بيان   )٦(الكترونيكي يادگيري با  آشنايي  و  مزايا،كاربردها  شده 

از راه دور ميآموزش به  كه  افرادى براى ار بىاسمن محيط آموزش نوع اين ،عصر حاضر  در  . باشدهاي 
از راه البته آموزش  .است كرده  فراهم ، دانشگاه ندارند در حضور به قادر شخصى يا  شغلى تعهدات دليل
ارتباطي بسياري استنيازمند تكنولوژي و زيرساخت  دور موانعي    كه در صورت ضعف امكانات،   هاي  با 

 
١y( ICT )Technolog Information and Communications   
٢Horton  



  
  
  
  
  
  
  

 ١٣٠                                                                    ١٣٩٩   بهار،  ٢٤، شماره هفتمامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  فصلن

 بروز تضمين تواند نمي مجازي آموزش كه است باور اين بر اينترنت، منتقد ١دريفوس   گردد.ميروبرو  
 را معنا از آكنده زندگي امكان و هاتمامي واقعيت بر كاربران اشراف اطلاعات،  كيفيت خلاق، هاي ايده
را   دانشجويان وي، نظر از .كند فراهم يادگيرندگان براي استاد  با  ارتباط  برقراري  و  در كلاس  حضور 

 فرآيند  كه  اين به توجه با حقيقت در.  )٧(  بدهند  دست از را اساحس اين خواهندنمي  ترجيح داده و 
 بتواند بايد  باشد، كارا و  سودمند بخواهد آموزش الكترونيكى محيط يك اگر فنى نظر از پوياست، آموزش

 و فراگيران اختيار در باند زياد  پهناى با اينترنت و رايانه به دسترسى جمله از آن  ابزارهاى سادگى به
      .بپردازند يادگيرى به تعاملى  محيطى راحتى در به بتوانند فراگيران تا ،دهد ارقر معلمان

  آموزش از راه دور
و   يادگيري  فرآيند  در  جديدي  الگوي  اينترنت  بخصوص  ارتباطات  و  اطلاعات  فناوري  آموزش توسعه 

توسط دگيري  آن تمام فرآيند آموزش و يا  آموزش الكترونيكي نظام نويني است كه در  ايجاد كرده است.
 از ارتباط وسايل نفوذ و اطلاعات فناورى شدن گسترده با  گيرد.ت مير ارتباطات صو  فناوري اطلاعات و

 در هاروش و ابزارها تحول اين .شدند تحول دچار نيز آموزش هاىروش و ابزارها جامعه، به عمق دور راه
بتواند هر و زمان هر در فرد هر كه است جهتى  مشغول   مناسب  زمان در و خود امكانات با مكان 

محدوديت  . شود يادگيري به  نبودن  وابسته  و  محوري  دانشجو  پذيري،  مكانعطاف  و اهاي  از زماني    ني 
راه  ويژگي براي  است.  آموزشي  نظام  اين  اساسي  دورههاي  آموزشي موفق  اندازي  راه دورهاي  در   و   از 

آموزشي، اداري،    ابزاري، فرهنگي،  ز جملهمتعدد ا  هايبرقراري زيرساخت  ،نهايت تحقق دانشگاه مجازي
  .)٨(  اقتصادي بديهي است مديريتي و 

 الكترونيكي ابزارهاي از استفاده با  كه شود  گفته مي آموزشي هايفعاليت مجموعه به  از راه دور آموزش
 اييي برنامه ه  كليه عبارتي  به  .گيردمي صورت..  و مجازي و اي شبكه اي، تصويري، رايانه صوتي، از اعم

 الكترونيكي يادگيري مي شود، يادگيري منجر به اينترنت، ويژه به رايانه اي شبكه هاي طريق از كه را
درنامند مي نام،  قبيل از آموزشي هاي  فعاليت  عمده آموزش، نوع اين  .   دريافت واحد، انتخاب ثبت 

 رفع هاي سكلا دارمو برخي در و اجرا  كامپيوتري ي طريق شبكه از استاد با  مذاكره  و  درسي مطالب
برخي اشكال مناسبزمان با ولي حضوري صورت به آزمايشگاهي  هاي كلاس و    .شود مي  اجرا بندي 

 وب، بر مبتني آموزش جمله از عملكردها،  و از كاربردها وسيعي ي مجموعه الكترونيك، آموزش اصطلاح
بر آموزش  و شود  ميشامل   را الكترونيكي هاي همكاري و مجازي هاي كلاس كامپيوتر، مبتني 

 و  اي محاوره  و تلويزيوني  صوتي،  يا نوارهاي ويديويي اي، ماهواره انتشار اكسترانت، اينترانت، اينترنت،
  .)٩مي شوند( محسوب آموزش ه شيو اين ازابزارهاي فشرده هاي ديسك
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 هاي آموزش هاي و دوره برگزاري براي تقاضا عالي، آموزش سطح در مجازي آموزش منافع به توجه با 
 محيطي از است عبارت مجازي دانشگاه .  )١٠است( افزايش به  رو  ها دانشگاه  آموزشي برنامه در ازيجم

چندرسانه از گيريبهره با  كه   مانند  مناسب  ارتباطي زيرساخت بودن دارا با  و  مناسب ايابزارهاي 
 دهنده ارائه ...و خط بر كننده ارتباطات تسهيل افزارهاي نرم دوربين، فاكس، اينترنت، شبكه، كامپيوتر،

 فيزيكي مكان به نيازي معمولاً كه اي  گونه به است؛ يادگيري الكترونيك و الكترونيك آموزش خدمات
 بسياري از باشند، كه مايل زماني هر در و مكان هر از قادرند دانشجويان و ندارد سنتي شكل دانشگاه به
  . )١١(  كنند استفاده رونيككتال ابيارزي الكترونيك يا درسهاي نظير شده ارائه خدمات از
 هايفناوري و  راديو تلويزيون، مانند  هاي همگاني تكنولوژي وجود دليل به  مجازي هاي كلاس  امروزه 

و   شخصي كامپيوترهاي. است به افزايش رو كامپيوتري شبكه هاي و  تاپ دسك تاپ،  لپ جديد همچون
 فواصل  از را دانشجويان آموزش و ادگيريات ي جبمو و اند  ه شد آموزش چهره بازآفريني باعث اينترنت

 انستيتوي  توسط صورت آنلاين به كارشناسي دوره دروس اولين اينترنت، ظهور با  .اند  كرده فراهم دور
 ارائه  ١٩٨٩ سال  در فونيكس دانشگاه توسط آنلاين ها  اولين  .ارائه شد ١٩٨٤ سال در نيوجرسي فناوري

 افتتاح  درس ١٥٠٠ از بيش  ارائه با و  و دانشگاه  دانشكده  ١٠٠ فائتلا با  كاليفرنيا  مجازي دانشگاه  و  شد
 با، كامپيوتري تجهيزات شامل مجازي، آموزش سيستم در استفاده مورد ابزارهاي ترين ضروري .شد

افزايش  .) ١٢د(باش مي اينترنت به اتصال جانبي، لوازم  عرصه در مجازي آموزش نظام   كاربردبراي 
 و موفقيت  براي توانمند مدرسان به كه كنند مي  پيشنهاد اطلاعات آوري فن انكارشناس عالي، آموزش

زمينه  در شماري بي  فرصتهاي ديجيتالي ارتباطات از رواج استفاده .  است نياز سيستم اين در پيشرفت
    .)١٣( است كرده فراهم را اين جهان از مكاني  و زمان هر در كسي  هر براي الكترونيكي آموزش

مانند  هايينولوژكت تركيب با   هاي   با مختلف سطوح در ويدئو  و انيميشن جديد   ترقديميرسانه 
 ظرفيت با  كامپيوتر  .دهند ارائه را موفقي سويه دروس دو  توانندمي  الكترونيكي آموزشي استادان آنلاين،

مديريت دانش براي ابزار ترينقوي ارتباطات، و اطلاعات بالاي   در جديد هاي راه وگشودن پردازش 
-مي تسهيل از دسترس دور نقاط  و ها هدانشكد داخل در را آزاد يادگيري اينترنت،  .است آموزش يندفرآ

 دانشجويان جهت وسيله به  يا آموزش براي درس  دركلاس وسيله اساتيد به  نيز تنهايي  به كامپيوتر . كند
 به آموزشي يتمدير ،محلي شبكه يك در به يكديگر كامپيوترها اتصال و است استفاده  قابل خودآموزي

 آمادگي.  مي كند  فراهم را داخل مؤسسه در كامپيوتري ارتباطات امكان و كرده  ساده را كمك كامپيوتر
 آموزش هاي برنامه اجراي در به موفقيت دستيابي  براي مهم  هايجنبه از يكي  يادگيري الكترونيكي  براي

 دانشگاه مديريت به تواندمي   عامل ن اي نقش درك .مي شود تلقي آموزشي هاي در محيط الكترونيكي
    .نمايد كمك الكترونيكي يادگيري كارآمد پروژه و موثر پياده سازي در
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 همچنين شود، مي  مطرح آنها  در شيوه آموزش اين كه هايي محيط و الكترونيك آموزش دامنه مورد در
 استفاده نوع   به  بسته و  دارد ى ا گسترده  نهدام الكترونيك آموزش كه گفت  آن بايد  ارائه نحوه و  ابزارها

  شود:  مي  بندي تقسيم دسته چند به امكانات و
 ارائه و ها آزمون موارد اكثر در .خواهد بود اينترنت طريق از آموزش روش اين در : وب پايه بر آموزش

 اتاق  ها، جزوه درس، هاى يادداشت درس، هاى كلاس .وب است و الكترونيكى طريق از هم مدرك 
 . شوندمى ذخيره روى وب همگى و  هستند روش اين هاىويژگى جزء غيره و نيكىروالكتپست   بحث،
 دلخواه، طريق به را آموزش نحوه توانيدمى آموزش الكترونيك، يالعاده فوق  پذيرىانعطاف علت به البته

 از بعضى  رو  از اين كنيد؛ سازى پياده و طراحى امكانات  و موجود شرايط خودتان،  با فعاليت مناسب
 جايگزين  ديگرى هاى ويژگى يا  باشند وجود نداشته شما سيستم در توانند مى شده  گفته هاى ىژگوي

 شبكه به حتى و به اينترنت اتصال به  احتياجى روش اين در  :كامپيوتر بر مبتنى آموزش.  باشند  آنها
 كاربر و شود ىم ذخيره الكترونيكى واسط يك بر روش اطلاعات اين در  صخا موارد در مگر نيست، نيز
 .كند آن آموزش استفاده از تواند  مى ،الكترونيكى واسط آن خواننده ابزار يا كامپيوتريك   استفاده از با

  مي شود.   استفاده آن از بسيار خودمان اين نوع آموزش در كشور
 ابزارهاى و  وسايل  طريق ازكه است آموزشى :همراه ديجيتال ابزار و وسايل طريق از آموزش
 كاملاً آموزشى  ،همراه تلفن طريق از آموزش .شود مي ارائه ...و  pc  تبلت،  جمله از اههمر لىديجيتا
 تمركز و  آن   دارنده افراد تعداد  افزايش علت  به اما  گيرد،  قرار بالا  گروه در  تواند مي تقريباً  است و  جديد 

 .  )١٤(شود مي  گرفته نظر در آن براى جدا هاى دست روش، اين بر
  پيشينه پژوهش  

  .است شده  انجام مختلفي مطالعات ها دانشگاه  در مجازي آموزش هاي  چالش بررسي هينزم در
  پيشينه پژوهش :١جدول

  يافته ها   عنوان  محقق(سال) 
وهمكاران   ١كلر 

)١٥)(٢٠١٠ (  
تأثير فرهنگ ملي بر  
  يادگيري الكترونيكي

  با   ارتباط  سوئدي  استادان  با   مقايسه  در  آرژانتيني  استادان  داد   نشاننتايج  
  دانستند مي انگيزشي عامل را  دانشجو فعال مشاركت و جوياننشدا

  ) ١٦() ١١٢٠(٢گان 
  هايدانشگاه بررسي 

  مجازي 

مشكلاتي داد  نشان    نو،   هاي ايده  طرح  و  خلاقيت   زمينه  نبود  نظير   نتايج 
  سازماني   فرهنگ   ضعف   و  انگيزشي   عوامل   نبود  فناوري،  درباره  دانش  ضعف 

  بود   مجازيدانشگاههاي ر د نادا است  آموزش به   زتجهي موانع از
 ١ميشل  و مارشال

)١٧)(٢٠١٥ (  
فرايند يادگيري  

  الكترونيكي در نيوزيلند 
به عنوان شاخص هاي   سازماندهي ارزيابي،  پشتيباني، توسعه،  يادگيري،

  نام مي برند   الكترونيكي يادگيري  بلوغ مدل

 
1 . Keller 
٢ .Gunn  
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 ٢آركورفول و ابايدو 
)١٨() ٢٠١٥ (  

  الكترونيكي،  آموزش نقش 
  آن  اتخاذ يبمعا و مزايا

  عالي  آموزش در

  و   بالبداهه  هاي  ايده  بروز  فقدان   برخط،   عميق  گفتگوهاي   فقدان  معايب:
  شناخت   فقدان  ديگران،  سوي  از  شدن  درك   و  ديگران  درك  فقدان  خلاق،

.  يادگيري  و  رفتار   براي  گرفتن  الگو  و   آموختن  فقدان  نهايت،  در  و   ديگران
  فوري،   بازخورد  نظير   دهايي راهبر  با   را  حضوري  ارتباط  فقدان   استادان، 

  با   حضوري  ارتباط  نيز  و  شخصي  و  مديريتي  تعاملات   كردن  متمايز 
  كردند  مي جبران  منظم، زماني  جدول  اساس بر   دانشجويان

  ٣سامرجي و الغمدي
)١٩() ٢٠١٦ (  

  آموزش بررسي موانع
  شده درك الكترونيكي

  هيات اعضاي  توسط
تازه   دانشگاه در علمي

  نعربستا  در  تاسيس
    يدسعو

  انگليسي،   زبان  بر  كافي  تسلط   دروني(عدم  موانع   الكترونيكي:  آموزش  موانع 
  طرح   و  الگو  فقدان  الكترونيكي،  يادگيري  از  استفاده  براي  مشوقهايي  نبود

  و   تكنولوژي)  از  ترس  الكترونيكي،  دروس كيفيت  مورد  در   نگراني  مشخص،
  صحيح   يشهاوز آم  عدم  شبكه،   و  اينترنت   به   ضعيف  بيروني(دسترسي موانع 

  به   ناكافي  دسترسي  فني،  پشتيباني  فقدان  الكترونيكي،  آموزش  حوزه  در
مشي   و  سياستها   نبود   افزار، نرم  و   افزارسخت    يادگيري   براي   سازماني  خط 

  الكترونيكي،   يادگيري  براي   آموزشي  طراحي   از   پشتيباني  عدم   الكترونيكي،
  س دروشگستر   براي  كافي   زمان  نبود   كاري،  حجم   درباره  نگراني

  مدرسان)  و  فراگيران  به  دسترسي امكان نبود  مورد در نگراني  الكترونيكي،

)  ٢٠١٢(٤لين  و وو
)٢٠ (  

  تحليلي مدل يك  ايجاد
  كيفيت افزايش  براي

- يادگيري  خدمات
  الكترونيكي

  تأثير   بودن  مفيد   بر  اطلاعات  كيفيت  و  ذهني  معيار  كه  دادند  نشان  نتايج
  اطلاعات   كيفيت  و  معيارذهني  ،خدماتكيفيت  خوداثربخشي،  دارند،  مثبت

  .  تأثيرگذارند آن از  استفاده آساني  بر

همكاران   و ٥شايك 
)٢١() ٢٠١٦ (  

  چند  بررسي مقياس 
  اندازه براي  متغيري

  خدمات  كيفيت گيري
  آموزش هاي  برنامه 

  دور  راه از آنلاين

بايد داد  نشان    قوانين،   محتوا،   استاندارد،  مديريت،   آموزشي،   سياست   نتايج 
افزار،  امنيت،  فرهنگ،  انساني،  و  يلما بع  منا   آمادگي   و  شبكه  سخت 

  شود  گرفته نظر  در پشتيباني

  ) ٢٢() ٢٠١٥(٦روي

  در مجازي آموزش موانع 
  و كوچك  سازمانهاي

  هم هنوز آيا آنها : متوسط
  دارند؟  وجود

  ، ) ناكافي  فني زيرساختهاي  فني، پشتيباني(پشتيباني و آموزش فقدان: موانع
  آموزش   در  تعامل  سطح   بودن  پايين   ركنان،اك   تار مه   و  دانش   فقدان

  يا   مجازي  دورههاي   خريد  هزينه( هزينه  به  مربوط  مشكلات   الكترونيكي،
  فرهنگي مشكلات و ) منزل در آنها  توسعه

 
١ .Marshall, S. & Mitchell  
٢ .Abaidoo & Arkorful  

٣Gamdi & Samarji-Al  
٤Wu and Lin  
٥Shaik  
٦Roy  
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نصيري نيا و همكاران  
)٢٣()  ٢٠١٨ (  

  ابعاد،  تبيين و شناسايي
  شاخصهاي  و  مؤلفه ها

  مديريت سيستم ارزيابي
  رد الكترونيك   يادگيري
  مسكن  ك بان 

  مديريت   مؤلفه   در  شاخص  ٨  آموزشي،  محتواي   مؤلفه   در  شاخص   ٤  تعداد
آموزشي،   مؤلفه   در   شاخص   ٥  انساني،   منابع    مؤلفه   در   شاخص   ٩  روش 

سنجش  در  شاخص  ٤  و  پشتيباني  و   فني  زيرساخت   ارزيابي   و  مؤلفه 
  گرديد  تدوين  و شناسايي

  همكاران  و  فر نادري 
)٢٤() ٢٠١٦ (  

  آموزش چالشهاي
  علوم در يكنيتروالك

  متون  بر مروري: پزشكي

  بي   دليل  به  اساتيد   سوي   از   الكترونيكي  آموزش   اجراي   عدم   نتايج نشان داد
  استفاده   تخصص  نداشتن   معلم،   نقش  شدن  رنگ   كم  آن،  كاركرد  از   اطلاعي

  ناكافي   منابع  وجود  و  خاص  فرهنگي  اعتقادات  آن،  از   استفاده  از  ترس  آن،  از
  باشد  مي يكرونيالكت آموزش چالشهاي از

همكاران   و اصغري 
)٢٥)(٢٠١٢ (  

  آموزش هاي  چالش
  علوم در الكترونيكي

  اعضاء  ديدگاه از پزشكي
  علمي هيئت

  و   فرهنگي  ،شناختيروان  الكترونيكي،  تعليمي،  اقتصادي،  اداري،چالشهاي
  رويكرد   به  مربوط  مشكلات  بيشترين  كه  همكاري  و  اجتماعي  رويكرد

  رويكرد   به  مربوط  مشكلات  سهم  ترينمك  و  فرهنگي  و  روانشناختي
  است  الكترونيكي

  ) ٢٦)(٢٠١٣(حسيني

  موانع تحليلي بررسي
  آموزش توسعة

  نظام   در الكترونيكي
  ايران  آموزشي

  از؛   عبارتند  الكترونيكي  آموزش  موانع  كه  است  آن  از  حاكي  پژوهش  نتايج
  اداري،   /حقوقي  پداگوژيكي،  اجتماعي،  /فرهنگي  تكنولوژيكي،  موانع

  اقتصادي  و يبردراه

)  ٢٠١٤(١باور  و كيلي
)٢٧ (  

  از  مؤثر  استفاده
  و اطلاعات فناوريهاي
  فرايند  در ارتباطات

  كار  و آموزش

  سوي   از  جديد  نقشهاي  پذيرش  مستلزم   الكترونيكي  آموزش  محيطهاي
در   يادگيري  فرايند  در  فراگيران - آموزش  نقش  شرايطي  چنين  است. 
  تغيير  يادگيري   فرايند   هيلگر ست  به   ت معلوما   و  دانش   انتقال   از   نيز   دهندگان 

  سياستها،   ها،برنامه  داشتن  مستلزم  الكترونيكي  آموزش  بنابراين.  يابدمي
  كنوني   شرايط   در  جديد  الگوهاي   كل   طور  به   و  روشها   اهداف،   استراتژيها، 

  است  جهاني شدن 

 آكيني و  بادينجي
  ) ٢٨)(٢٠١٠(٢سويه 

  برنامه  مؤثر اجراي موانع 
  يالكترونيك  يادگيري

  انگيزگي بي  و   نااميدي  ؛الكترونيكي  يادگيري  موفقيت   عدم   عوامل   له مج   از
  پرسنل   و   آموزش  فناوري  در  نامناسب   و   ضعيف   گذاريسرمايه  فراگيران،
هاي   ضعيف   اجراي   آموزشي،   و   تعامل   و   مشاركت   كمبود  آموزشي،  دوره 
  است آموزشي  فناوري و پرسنل سنگين  هزينه هاي همچنين

  ٣تارس و  همكاران 
)٢٩() ٢٠١٥ (  

  بكارگيري  چالشهاي
  در  الكترونيكي آموزش

  موردي مطالعه يك: كنيا
    دولتي در دانشگاههاي

ناكافي،    الكترونيكي  آموزش  و  اطلاعات   فناوري  زيرساختهاي  :چالشها
  فقدان   صرفه،  به  مقرون  اينترنتي  باند  پهناي   كمبود  مالي،  محدوديتهاي

  كاركنان  فني مهارت نا فقد ،الكترونيكي  آموزش روشهاي اجرايي  و سياستها 
  و   علاقه   عدم  الكترونيكي،  و محتواي  الكترونيكي  يادگيري توسعه  در   آموزش

 
١Kelly and Bauer  
٢gbonda-Gbadeyan & Akinyosoye   
٣ .et al&  Tarus  



 
  
  
  
  
  
     

 منيژه احمدي   /  ... از راه دورآموزش  توسعههاي شناسايي چالش                                                                               ١٣٥

  براي زمان    مقدار  الكترونيكي،  آموزش  از  استفاده  به  آموزش  كاركنان  تعهد
  الكترونيكي آموزش محتواي توسعه

  ١همكاران  و الهجرن 
)٣٠)(٢٠١٣ (  

  در موفقيت  هاي  چالش
: يالكترونيك  يادگيري

  آموز  دانش انداز  مچش

  درك   فقدان   الكترونيكي،  آموزشهاي  كاربرد  سودمندي  درباره  آگاهي  فقدان
  كاربرد   و  پذيرش   براي  مدرسان  مقاومت  ،آن  چيستي  و  ماهيت  از  روشن

- سنتي  روشهاي  تغيير  مقابل  در  فراگيران   مقاومت   الكترونيكي،يادگيري
  نبود   كي،ين كترولا  آموزش  سايتهايوب  به  مداومدسترسي  عدم  آموزش،

  وجود   فقدان  الكترونيكي،  آموزش  از  آموزشي   مؤسسات  و  دولتحمايتهاي
  سودمندي   بر  را  معكوسي  تأثير  كه  هايي دستورالعمل  وجود  يا  دستورالعمل

  دارند  الكترونيكي آموزش

  
  

   
 اجراي كه در  است    از راه دوردر سال هاي اخير، آموزش  پيام نور  دانشگاه  يكي از مهمترين رسالتهاي  

 اين تحقق منظور بررسي هاي زيرساختي و عملياتي دارد، به مندنيازكه  با موانعي روبروست    اين موضوع
دانشگاه  از راه دور از منظر اساتيد  هدف، سوال اساسي پژوهش اين است كه چالش هاي توسعه آموزش  

  كدام است؟ پيام نور
  روش شناسي   - ٢

باشد.  نور ميد دانشگاه پيام  دور از منظر اساتي  هااز ر  هاي توسعه آموزشهدف تحقيق شناسايي چالش
 (تحليل محتوا)كيفي نوع از اطلاعات،  گردآوري نحوه لحاظ به  و كاربردي هدف  لحاظ به پژوهش  روش

 يا الكترونيكي يادگيري بخش مجريان از اساتيد و مرحله اين در نفر)  ٣٠خبرگان( آماري جامعةاست.  
 يا و تخصصي گيري،تصميم مختلف سطوح در كافي  سوابق  زا كه گرديد تشكيل مجازي آموزشهاي

 از  پس  .شد  استفاده  نمونه  انتخاب  جهت   همگون  نوع  از  هدفمند  گيرينمونه  روش  از  كهاست    اجرايي
 هنگام   تا   كانوني گروه تشكيلو    خبرگان  با  ساختاريافته  نيمه  روش  با  مصاحبه  فراينداز    گيري،نمونه

 هدف كشف با اساس اين بر   .بهره گرفته شد  ٢نظرياشباع  حصول    و  اهلفهؤم  كامل  توصيف  و  شناسايي
 مورد پژوهش پيشينه و ادبيات نخست؛ پيام نوردانشگاه در  ابعاد چالش هاي توسعه آموزش الكترونيكي

مدارك اسناد پيشينه، و ادبيات مطالعه با  همزمان.  گرفت قرار مطالعه  قرار بررسي موردموجود     و 
موضوع،  زمينه در  شده  انجام  هاي پژوهش ارزيابي  و  بررسي  و ايكتابخانه مطالعات  م انجا از پس   .گرفت

 از شده شناسايي  هايمؤلفه به بخشيدن غنا منظور به ادامه در گرديد. تهيه لازم هايداده و مستندات
 هاياحبهص م قالب در قضاوتي نوع از هدفمند غيرتصادفي گيرينمونه روش از استفاده اب  تحقيق ادبيات
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    سازمانيعوامل 
  

 

  عوامل  
 فردي

  

  زيرساخت مديريتي

عه  توس
آموزش از  

 راه دور 
  

 نيساخت سازمازير
  

 زيرساخت ابزاري و فناوري 
   

 زيرساخت آموزشي 
  

زيرساخت 

 شخصيتي 
   

 زيرساخت ارتباطي 
  

 براي كه شوندمي انتخاب نمونه براي افرادي گيرينمونه نوع اين در.  آمد عمل  به نظرخواهي  اكتشافي، 
  فرايند  محتوا،  تحليل  روش  با   ها داده  تحليل  براي.  دارند قرار موقعيت بهترين در نياز مورد اطلاعات  ارائه

ي ها مؤلفه  ها؛مصاحبه  توايحم  لليتح  طريق  از  .گرفت  قرار  استفاده  مورد  محوري  و   باز  كدگذاري
 حاصله،  نتايج   براساس.  شد  انجام   مفاهيم  بنديطبقه  و   شناسايي   هاي توسعه آموزش الكترونيكيچالش

  .  باشدمي هاي توسعه آموزش الكترونيكيچالش براي مفهوم٥٠ و مؤلفه  ٧ بعد، ٢ داراي استخراجي مدل
 
  
  
  
  
  
  

  : مدل مفهومي پژوهش ١شكل

  
 نظران و صاحب خبرگان از نفر ١٠ با مدل اعتبار سنجش منظور به مفهومي،  لدم شدن نهايي از پس

  صورت پذيرفت. توافق هامؤلفه و ابعاد درخصوص كانوني گروه  يك قالب  در دانشگاه
 
  ها يافته    - ٣
 اسناد بررسي به الكترونيكي، آموزش توسعه هايچالش هاي مؤلفه شناسايي منظور به نخست بخش در
داده هاي گردآوري سپس  .  شد پرداخته زمينه درمقالات)   ها، نامهپايان كتابها،(  جودوم علمي مدارك و

داده بنياد مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته كه در اين شيوه ابتدا در   شده از مصاحبه ها براساس نظريه
سطح   زاراجي  سطح خرد به صورت كد گذاري باز، داده ها مورد تحليل قرار گرفت. سپس مفاهيم استخ

خرد در جدول كد گذاري محوري تنظيم گرديده و پس از استخراج تمامي مفاهيم به كار برده شده در 
  قق اقدام به كدگذاري انتخابي نمود.  متن داده ها، مح

  باز (سطح تحليل خرد)  كدگذاري
ابعاد  و  ها  ويژگي  و كشف  بندي  مفاهيم، طبقه  گذاري  نام  و  تحليل  فرآيند  باز  در    آنها  كدگذاري 

اي مداوم است كه پژوهشگر مفاهيم را از زواياي مختلفي مورد بررسي و  ها از طريق انجام مقايسهداده
مي قرار  كند  تحليل  كسب  مفاهيم  جايگاه  و  اهميت  به  نسبت  متفاوتي  ديدگاه  تا  اين )٣١(دهد  در   .

مصاحبه متن  ها،  داده  رمزگذاري  جهت  ها،  مصاحبه  سازي  پياده  از  پس  م  ننديچ  ها قسمت  ورد بار 
رنگ پر  و  شناسايي  با  گذاري  رمز  فرآيند  و  گرفته  قرار  پاراگراف  مطالعه  جملات،  كلمات،  و  كردن  ها 
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قرار داده شد         ها در پايان هر مصاحبه در داخل نمادداده اي واحد، تحليل آغاز شد. سپسه  مضمون
-داده منجر به كدگذاري باز شد كه    نهايتها استخراج گرديد و در  داده از تمامي مصاحبه  ٥٠كه تعداد  

مفهوم انتزاعي تر   ٧هاي استخراج شده در مرحله دوم جهت انسجام بيشتر و تفسير منسجم تر در قالب 
هاي مشابه با يكديگر ادغام شده و سپس فرآيند كدگذاري و مفهوم كدگذاري شدند. در اين مرحله داده

هاي اوليه در قالب مفاهيم در   ليل و تركيب دادهحتنحوه  سازي صورت پذيرفت. نتايج اين كدگذاري و  
  نشان داده شده است.  ٢ جدول
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  كدگذاري باز : ٢جدول

  مفاهيم  داده ها   كد 

A 

 الكترونيكي، آموزش زمينه در روشن هايمشيخط و سياستها وجود آموزشي، نيازسنجي
مسئوليت هانقش وجود نياز هايو   حمايت و زهيگان  ادايج الكترونيكي، آموزش در مورد 

توانمنديمسئوليت و تعهد سازماني،  آموزش فرايند مديريت مدرس، تسلط و پذيري، 
  قانوني  و مالي حمايت الكترونيكي،

  زيرساخت مديريتي 

B 

خط   طراحي  اساتيد،  براي  كافي  وقت  تعيين  برنامه،  اجراي  و  طراحي  در  استاندارد  تدوين 
هيز كلاس به امكانات ويدئويي براي بهره  جتزشي،  مشي هاي لازم در اجراي برنامه هاي آمو

  اساتيد  عمل شيوه و رفتار از  برداري دانشجويان
  زيرساخت سازماني 

C 

  از  استفاده  سهولت   الكترونيكي،  آموزش   از  پشتيباني  براي  كافي  تجهيزات  و  ملزومات  وجود
دسترسي  سيستم، - شخصي  ميزان   سيستم،  بروزرساني   قابليت  اطلاعاتي،  منابع  به  قابليت 

  بودن   تعاملي  ميزان   سيستم،  محيط   زيبايي   و   ميزان جذابيت   سيستم،  امنيت   سيستم،  سازي 
  مستندسازي  قابليت سيستم،

  و ابزاري زيرساخت
  فناوري

D 

 نوين، فناوريهاي و ايچندرسانه امكانات از برداريبهره  دوره، اهداف با محتوا  تناسب
 و روشها دوره، بكارگيري برگزاري زمان اب  وامحت سبتنا محتواي الكترونيكي، بودن استاندارد

 فعال بودن ميزان  درسي،  مواد و منابع  منطقي سازماندهي الكترونيكي، آموزش  متنوع  فنون
  پاسخگويي  قابليت  مشاوره، و راهنمايي خدمات دوره، در  فراگير

  آموزشي  زيرساخت

E  زيرساخت فرهنگي  گرش  ير ن ي، تغيكاهش مقاومت اساتيد، ايجاد انگيزه در اساتيد، فرهنگ ساز  

F 
مسؤوليت  آموزش  دانشجويان،  شخصيتي  خصايص  دانشجويان، پرورش  در   ارتقاء پذيري 

 شهروندي، تقويت تربيت اخلاقي  هاي مهارت  رشد  فردي، ميان  روابط 
زيرساخت  
  شخصيتي

G 

نفس  اد بهاعتم دانشجويان، افزايش  بين رقابت كنفرانس با دانشجو، ايجاد بسترارتباط ويدئو  
فردي   رشد  به  توجه  دانشجو،  و  استاد  تعامل  بستر  ايجاد  كنفرانس،  ارائه  با  دانشجو 

    دانشجويان، دريافت بازخورد سريع در كلاس
  زيرساخت ارتباطي

  منبع: (يافته هاي نگارنده) 

  
  كدگذاري محوري 

مقايسهدر   با  داده ها،  از فرآيند تحليل  فهوم)  م  ٥٠فاهيم(ي مي مستمر و چندين بارهمرحله دوم 
توليد شده در مرحله قبل، كدگذاري محوري انجام شد. در فرآيند طبقه بندي و كدگذاري ممكن است 

اد كه اين تشابه لغوي بين مفاهيم وجود داشته باشد و يا يك مفهوم را بتوان در دو يا چند طبقه جاي د
پژوهش  در  نامر  براساس  را  مفهوم  يك  و  است  طبيعي  امري  كيفي  هر رين  تزديكهاي  با  ارتباطي كه 

مقوله اصلي از مفاهيم مرحله   ٧كدام از مقولات اصلي دارد مي توان طبقه بندي كرد. در اين پژوهش  
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لاتري نسبت به مفاهيم  كدگذاري باز استخراج شد. اين مقولات اصلي از لحاظ انتزاعي بودن در سطح با
 نشان داده شده است.  ٣ اهيم در جدولا مفآنها ب مرحله قبل قرار دارند. مقولات اصلي و نحوه ارتباط 

  : كد گذاري محوري ٣جدول

  مقوله اصلي   مفاهيم كد 

A  زيرساخت مديريتي  

  عوامل سازماني 
B   زيرساخت سازماني  

C و فناوري  ابزاري زيرساخت  

D  آموزشي  زيرساخت  

E زيرساخت فرهنگي  

F زيرساخت شخصيتي  
  عوامل فردي 

G زيرساخت ارتباطي  
  فته هاي نگارنده) (يا منبع:

  

  . مقوله فرعي به دست آمد ٧مقوله اصلي و   ٢به طور كلي از تحليل داده ها، 
  مقوله و زيرمقوله هاي به دست آمده از تحليل كيفي مصاحبه ها  :٤جدول

مقوله  
  اصلي 

  مفاهيم  مقوله فرعي 

عوامل 
  سازماني 

زيرساخت  
  مديريتي

 آموزش زمينه در  شنرو ي هامشيخط و  سياستها وجود آموزشي،  نيازسنجي
نياز هايو مسئوليت هانقش وجود الكترونيكي،  ايجاد الكترونيكي، آموزش  در مورد 

توانمنديمسئوليت و تعهد سازماني،  حمايت و انگيزه  مدرس، تسلط و پذيري، 
  قانوني  و مالي حمايت الكترونيكي، آموزش فرايند مديريت 

زيرساخت  
  سازماني 

و اجراي برنامه، تعيين وقت كافي براي اساتيد، طراحي احي  در طر  تدوين استاندارد 
در   لازم  هاي  مشي  امكانات  خط  به  كلاس  تجهيز  آموزشي،  هاي  برنامه  اجراي 

  اساتيد عمل  شيوه و  رفتار از ويدئويي براي بهره برداري دانشجويان

  ابزاري زيرساخت
  وفناوري

  سهولت   كترونيكي،ال  ش آموز  ز ا  پشتيباني  براي   كافي   تجهيزات   و   ملزومات  وجود
 سيستم،   بروزرساني   بليت قا   اطلاعاتي،  منابع  به   قابليت دسترسي   سيستم،  از   استفاده

جذابيت  سيستم،  امنيت  سيستم،  سازيشخصي   ميزان  محيط  زيبايي  و  ميزان 
  مستندسازي  قابليت سيستم،  بودن تعاملي ميزان سيستم،

  زيرساخت
  آموزشي

 نوين، فناوريهاي و  اي چندرسانه امكانات  از  ري بردابهره  دوره،  اهداف  با  محتوا  تناسب
 دوره، بكارگيري برگزاري زمان  با  محتوا تناسب محتواي الكترونيكي، بودن  استاندارد 

 درسي، مواد و منابع  منطقي سازماندهي الكترونيكي، آموزش  متنوع فنون  و روشها 
  پاسخگويي بليت قا  ره، مشاو و راهنمايي  خدمات دوره،  در فراگير فعال بودن  ميزان

زيرساخت  
  فرهنگي

  انگيزه در اساتيد، فرهنگ سازي، تغيير نگرش كاهش مقاومت اساتيد، ايجاد 
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  آموزشي  زيرساخت

  در دانشگاه چالش هاي توسعه آموزش الكترونيكي
  

 ت سازماني زيرساخ زيرساخت مديريتي  ي زيرساخت شخصيت زيرساخت ارتباطي    وفناوري   ابزاري زيرساخت زيرساخت فرهنگي 

  

  منبع: (يافته هاي نگارنده) 

  .مطرح شده است ١در نمودار  الكترونيكيآموزش  توسعه هايچالش  در ايجادؤثر هاي مؤلفهم
  
  

  توسعه آموزش الكترونيكي مولفه هاي چالش هاي : ١شمارهنمودار 
  ) ه منبع: (يافته هاي نگارند

 ؛ زيرساخت آموزشيپيام نوردر دانشگاه   از راه دورهاي توسعه آموزش  در چالش  شده احصاء مؤلفه اولين
يباش مي آموزشي  است نموده بيان مقوله اين اهميت درخصوص شوندگانمصاحبه از كيد.  از  محتواي 

يك  اصولي و  مناسب كاملاً  بايد مفهومي،  لحاظ داراي   كه است مفيد  زماني  آموزشي محتواي باشد. 
در تأمين  را كاربران  نياز  نهايت  در  و  باشد  هدف  هيل تس براي است شده  اشاره ديگري مصاحبه كند. 

واقع استفاده مرتبط تصاوير از توان مي الكترونيك توايمح كدر فهم   در بصري هاي جذابيت كرد. در 
درسي   برانگيز چالش  مسائل  به توجه فقدان  دليل  به مجازي، دانشگاه در   .شودمي واقع  موثر مطالب

ت  ه علجازي بم دانشجوي  .يابد كاهش مي علمي  توليدات توسعه نتيجه در و خلاقيت زمينه وآموزشي،
 و  دانشجو سواد آن نتيجه در كه شود مي ضعيف خلاقيت و نگارش لحاظ به غالباً ضعف هاي آموزشي

  رود. مي سؤال بودن زير نوآور لحاظ به دانش كيفيت
مصاحبه شوندگان بيان داشتند كه گرديده است.  به عنوان دومين مؤلفه شناسايي  زيرساخت شخصيتي

 خصايص پرورش در اما است بوده موفق اطلاعاتي گسترده ايفض در ايجاد مجازي آموزش كه وجودي با
 مهارت رشد فردي، ميان روابط ءارتقا  ديگران،  و جامعه برابر در پذيري مسؤوليت نظير انساني والاي
مجازي توانا چندان فردي تحول و  رشد كلي  طور به و شهروندي  هاي فضاي   تربيت بستر نيست. 

 فاقد حضور مجازي فضاي علاوه،  به.  نمايدمي تضعيف را دانشگاهي  نربراكا ملهج از كاربران در  اخلاقي
 ارتباطات شدن شكننده موجب فقدان، اين و است يكديگر برابر در و دانشجو استاد جسماني هويت

 از سوي ديگر بيان شد كه كاهش  شود. مي استاد و  دانشجويان بين  انساني  محكم پيوندهاي و مجازي

عوامل 
  فردي

زيرساخت  
  شخصيتي

 پذيري در دانشجويان، پرورش خصايص شخصيتي دانشجويان، آموزش مسؤوليت
 اخلاقي شهروندي، تقويت تربيت  هاي مهارت  رشد  فردي، ميان  روابط  ارتقاء

يرساخت  ز
  ارتباطي

اعتماد  دانشجويان، افزايش  بين  رقابت  ايجاد بسترارتباط ويدئو كنفرانس با دانشجو، 
نفس دانشجو با ارائه كنفرانس، ايجاد بستر تعامل استاد و دانشجو، توجه به رشد  به 

  فردي دانشجويان، دريافت بازخورد سريع در كلاس 
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 عدم و دانشجويان شخصيتي رشد و  درسي پيشرفت  ميزان بر آن منفي راتاث ،شجويانبين دان رقابت
زيرساخت الكترونيكي آموزش در  اساتيد  عمل شيوه و رفتار از دانشجوياناستفاده هاي  چالش  از 

  .شخصيتي است
مديريتي باشد.    زيرساخت  مي  الكترونيكي  آموزش  توسعه  هاي  چالش  در  شده  شناسايي  ديگر  مؤلفه 

الكترونيكي   آموزش مواد ارزيابي و تدوين جهت را كافي اساتيد وقت بيان داشتند كه  دگانبه شونمصاح
 حيطه كاركنان با  تعامل  و ارتباط به كمبود معتقد  طرفي  از و  ندارند كاري حجم بودن بالا  دليل به

تحقيقات فناوري هستند.  نظام  تحول ايجاد  و  آموزشي نوآوري داده نشان اطلاعات   و شيآموز در 
 جهت ها  توسط دانشگاه  مناسبي ريزيبرنامه ميسر نيست. بايد اساتيد پذيرش و همراهي بدون يژوهشپ 

ارتباط  افزايش  شود، اتخاذ مهم مقوله اين به پرداختن اساتيد جهت براي كافي زمان ايجاد و بسترسازي
 وزشي،آم نطراحا مثل تخصصي هاي در حوزه متخصص افراد و  آموزشي فناوري كارشناسان با اساتيد

 كمك زمينه اين استادان در  مؤثر هدايت به...    و  كتابداران و  كارگردانان طراحان گرافيك، ويراستاران،
  سازد.  مي مرتفع مديريتي حوزه در را آموزش نوع اين مشكلات و  كند مي شاياني

 يك ريزيپايهند كه  چند نفر از اساتيد آموزش از راه دور معتقد بود زيرساخت سازمانيدر زمينه چالش 
تعيين  مربوط سازمان دست به داخلي ارزيابي و آزمون روش  به  نيل جهت در موفقيت ميزان براي 

- گونه به شودمي بررسي آن مختلف مراحلانجام   يا  برنامه در لازم تغييرات مرحله، اين  در است. اهداف
 بينيپيش است مهم  چهآن .رساند خود ياري  شده تعيين پيش از اهداف به رسيدن در را سازمان كه اي

.  است  آن اقتصادي و  آموزشي دستاوردهاي  و دانشجويان   بين برنامه اجراي از حاصل رفتاري تغييرات
.  باشد مؤثر الكترونيكي آموزش اجراي هايمشيخط  تعيين در تواندمي نيز شده انجام هاينمونه بررسي

 سپس و مشخص دقيقاً اهداف ابتدا بايد كيرونيالكت  شآموز سازيپياده براي مناسب استراتژي اتخاذ در
 در گيرياندازه و امتحان روش يك بالاخره و گردد آماده  كامل  و مناسب صورت به آموزشي محتواي
  . باشد داشته وجود شده  انجام  كارهاي

س يكي از اساتيد مصاحبه شونده به ضعف ارتباطي استاد و دانشجو در كلا   زيرساخت ارتباطيدر زمينه  
امجا يكي زي  كه  نمودند  بيان  و  كرده  آموزش هايچالش از شاره  در   مسئله دور، راه از هايموجود 

 يادگيري و آموزش مسئول آيدميكلاس به كمتر دانشجويانروش اين در از آنجاكه.  است خودآموزي
 گاهدانش تموضوعا  و مطالب آموختن و خواندن كتاب براي كه غايي اشكال بر علاوه خود است. دانشجو

  اعتماد بياموزد، چگونه خود كه است  نگرفته ياد  او.  است آموختن براي روشي اشكال  نوعي  گرفتار  دارد،
 وجود خودآموزي او تعليمي پيشينه در  اصولاً و   دهد نمي نشان خود از را رفتاري چنين براي نفسبه

تباطات مي گردد و  ش اربه كاه. از سوي ديگر بيان گرديد كه عدم تعامل استاد و دانشجو منجر  ندارد
  مانعي براي رشد فردي دانشجويان محسوب مي گردد.   
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  ها ونامهساني، ضعف در آيينضعف اطلاع ر . از نظر برخي از اساتيد چالش ديگر زيرساخت فرهنگي است
- عدم اعتماد دانشجويان به اين شيوه آموزشي كه نيازمند آگاه  قوانين مربوط به آموزش الكترونيكي و 

و مسئولان  توج  سازي  بيشتر  بيشتري   دانشگاهه  سازي  فرهنگ  و  زمان  به  نياز  مجازي  آموزش  است. 
نقش   آنان (بويژه نقش  درس، كلاس به يادگيري الكترونيكي ورود  با كه نگرانند اساتيد از . بعضي دارد

نگر  .گردد مي كمرنگ حاكميتيشان) تغيير  عدم  را  فرهنگي  زيرساخت  برخي چالش  ديگر  ش از سوي 
به فناوري اطلا، عدسنتي الكترونيكي بيان م اعتماد  ارزشيابي دانشجويان به شيوه  عدم فرهنگ  و  عات 

  كرده اند. 
در متون مصاحبه چنين   وفناوري  ابزاري  زيرساختمولفه شناسايي شده تحت عنوان  آخرين  ابطه با  ردر  

امكا پيشرفته  امكانات  ارائمواردي بيان گرديده است: استفاده از تجهيزات و  را با  ه اطن  لاعات و دانش 
م يك شبكه  لازم است  سازد. همچنين  فراهم مي  بالاتر  و  بهتر  انتقال ديجيتالي  خكيفيت  براي  ابراتي 

استفاده   با  باشد. محتواي آموزشي كه  ارايه مي شود اطلاعات ايجاد شده  انتقال صدا، تصوير و متن  از 
ران و نير كيفيت ارايه دوره آموزشي به راگيس  و فگيري موثر از ارتباطات دوطرفه بين مدرباعث بهره

  بالاترين سطح خود مي شود.  
  
  نتيجه گيري و پيشنهادها   - ٤

تحقيق شناسايي چالش  از منظر اساتيد  هدف  از راه دور  پيام نور ميهاي توسعه آموزش    باشددانشگاه 
ته هاي تحقيق ياف  يي شد.شناسا  هاچالش  براي  مفهوم٥٠  و  مؤلفه  ٧  بعد،  ٢  حاصله،  نتايج  براساس  كه

آموزشي و شخصيتي   وابزاري، فرهنگي،  زيرساخت هاي فناوري  داد  و  ازنشان  توسعه موانع    چالش ها 
آموزش  توسعه موانع بيشترين از زيرساخت آموزشي   موانع .هستند پيام نوردانشگاه  آموزش الكترونيكي

 چالش  مسائل به توجه فقدان دليل به ي،مجاز دانشگاه در  . مي باشد  پيام نوردر دانشگاه    الكترونيكي
 دانشجوي   .يابد  كاهش مي علمي توليدات  توسعه نتيجه در و خلاقيت زمينه درسي وآموزشي، برانگيز

 آن نتيجه در كه شود مي ضعيف خلاقيت و نگارش لحاظ به غالباً مجازي به علت ضعف هاي آموزشي
نيكولاساين يافته با تحقيق  ود.ر مي سؤال بودن زير نوآور لحاظ به دانش كيفيت و دانشجو سواد  ات 

مري  )،٢٠١٠( و  زارع(١٣٩٠درگاهي(  )،٢٠١١(٢گان  )،٢٠١١(١سوتيسفيپس  شهنوازي  )١٣٩٢)،   و 
نتيجه مي  در تحقيق خود  در مورد مانع زيرساخت آموزشي   )٢٠١٠(نيكولاس   ) همخواني دارد.١٣٩٦(

 كه طوري به شود،  مي متوقف ختيشنا يهاول مراحل در مجازي، فضاي طريق از يادگيري گيرد كه  
 مراتب به خلاقيت، پرورش در آموزش محيط ضعف و  استاد  با مستقيم ارتباط عدم  دليل به يادگيرنده

 
١& Merisotis Phipps  
٢Gunn  
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) نيز در تحقيق ١٣٩٢(زارعهمچنين  .  )١٤(رسدنمي عملي  استادي تبحر،خبرگي، نظير يادگيري بالاتر
  . )٣٢(هاي علوم پزشكي تاكيد مي كندگاه  ر دانشنظام الكترونيكي د  وفرهنگي خود به موانع آموزشي

داد  يافته نشان  دانشگاه  ها  اساتيد  كه  نورچالش ديگري  عنوان    پيام  آموزش  به  توسعه  دور مانع  راه   از 
 يز شهنوا)،  ١٣٩٠)، درگاهي(١٣٨٩امامي( افته با تحقيقات  ، اين ي باشدميو فناوري  اند ابزاري  بيان كرده

  از جنبه تكنولوژي،  از راه دورين ديدگاه نشان مي دهد آموزش  ا  د.ني دارهمخوا  )١٣٩٠(  )، زارع١٣٩٦(
و افزار  مورد    سخت  وسايل  و  افزار  ونرم  نيست  دانشجويان  همه  دردسترس  و  كامل  به   استفاده  نياز 

دارند. بيشتري  درگاهي(  همچنين  تكنولوژي  و  و١٣٩١رضواني  ابزاري  موانع  به  خود  تحقيق  در   (  
 زيرساخت در تحقيق خود نبود )١٣٩٦شهنواري( . )٣٣(يد مي كنندتاك آموزشي، شخصيتي و تكنولوژي

موجب يادگيري از استفاده جهت فناوري مناسب هاي  از درصد   ٣٢/٣  تنها  تا شد الكترونيكي 
  . )٧(باشند داشته الكترونيكي يادگيري نظام از استفاده جهت خوب سطح در آمادگي دانشجويان

از آموزش    برشخصيتي    چالش زيرساخت  .شخصيتي مي باشد   نع، ما اه دوراز رمانع ديگر توسعه آموزش  
 بوده موفق اطلاعاتي گسترده فضاي در ايجاد مجازي آموزش كه وجودي بااز اين روست كه    راه دور

 ارتقاي وديگران، جامعه  برابر در پذيري مسؤوليت نظير انساني  والاي خصايص  پرورش در اما است،
نيست.   توانا چندان فردي تحول و  رشد كلي طور به و شهروندي ايه رتمها ايارتق فردي، ميان روابط

 علاوه، به.  نمايد  مي تضعيف را دانشگاهي كاربران جمله از كاربران در اخلاقي تربيت بستر فضاي مجازي
 موجب فقدان،  اين  و است يكديگر برابر در و دانشجو استاد جسماني هويت حضور  فاقد  مجازي فضاي

 محكم پيوندهاي تواند نمي هرگز مجازي ي كاهش فضاي   نتيجه در و مجازي تباطاارت دنش شكننده
،  )١٣٩٦(شهنوازياين يافته با تحقيقات  شود.  مي استاد از دانشجويان اخلاقي  الگوگيري ميان، را انساني

يرند  گدر تحقيق خود نتيجه ميآنها  همخواني دارد.    )٢٠١٦(  سامرجي و الغمديو    ١جفرسون و آرنولد 
و  عاملت استاد  و  بين  يادگيري  لازمه  ومنش    دانشجو  دانشجويان است  شخصيتي  در  چالش    .فرهنگي 

ديگر زيرساخت فرهنگي است كه به دليل ضعف اطلاع رساني، ضعف در آيين نامه ها وقوانين مربوط به  
اعتماد دانشجويان به اين شيوه آموزشي كه است    يبزار  ا  وضعف آموزشي و   آموزش الكترونيكي وعدم 

آموزش مجازي نياز به زمان يازمند آگاه سازي وتوجه بيشتر دولت ومسئولين آموزش وپرورش است.  ن
دارد. تحقيقوكاربيشتري  با  يافته  شيك )٢٠١٠(  همكاران  و   كلر  اين  (  و   )٢٠١٦(٢،     ) ١٣٩٤جهانيان 

اند كه دانشجويان نگرش مثبتي ن زش آمو  سبت بههمخواني دارد آنها در تحقيقات خود نتيجه گرفته 
ندارند.  فرايندهاي با گرددمي پيشنهاد لذا  الكترونيكي   تجارب از استفاده با و دنيا در موجود تطبيق 

 سازي  پياده به نسبت  و الكترونيكي انتخاب آموزش روش  ترينمناسب زمينه اين  در سرآمد كشورهاي

 
١& Arnold Jefferson  
٢Shaik  
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از سوي ديگر اقدام آن  برگزاري   اهيانشگد  يرانمد  و  علمي  هيات  اعضاي  براي  سازي  فرهنگ  شود.   با 
از راه دور  مراكز  توسط  مرتبط  آموزشي  هاي  كارگاه  - مقررات  ايجاد.  است  ضروري  ها  دانشگاه  آموزش 

 فضاي  طريق  از  تعاملات آموزشي  و  يادگيري  محتواهاي  از  بخشي  ارائه  براي  الزامات آموزشي  و  تشويقي
 بكارگيري  در  را  هامقاومت  يزياد  حد  تا  تواند  مي   دانشگاهي  آموزش الكترونيكي  هاي  سامانه  و  مجازي

 فناوري هرسيستم از استفاده جهت همچنين  .افزايش دهد  را  ها  رغبت  و  كاهشالكترونيكي  يادگيري
 تدوين فناوري، قوي هاي زيرساخت  توسعهايجاد و   چون شرايطي است لازم آموزشي، امور در نوين

ارزيابي لازم آموزشي استانداردهاي  تغيير و مناسب سازي فرهنگ ن،جويادانش و آموزشگران براي 
 زمينه اين در بخش خصوصي و دولت مشاركت و گذاري سرمايه آموزش، امر در جامعه نگرش سنتي

  شود.  فراهم
دانشگاه   اساتيد  نظر  نوراز  دورآموزش    ،پيام  راه  زيرساخت  از  ارتباطي، در  سازماني    هاي  و  مديريتي 

ارائه   اساتيد در  و ملاحظات   به علت ديدگاه متعصبودي  تا حد  مشكل ساز نمي باشند. شايد اين يافته
به سازمان خود باشد.  اطلاعات اين مقاله عدم همكاري و ديدگاه متعصبانه و    نسبت  از محدويت هاي 

  بود.  انجام مصاحبهو زمانبر بودن گردآوري اطلاعات منفي برخي از اساتيد در 
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Abstract 
In today's world, educational systems have common and different challenges in 
modernizing education. The experience of countries shows that the use of various 
technologies in education provides powerful tools to increase the ability to 
continuously improve education, develop learning opportunities, expand equal access 
to education, improve the efficiency of teaching staff, improve learning quality, 
improve management systems and educational planning Provides opportunities for 
continuing learning, e-learning and lifelong learning. With the development of 
computer-based teaching techniques, traditional teaching patterns that were highly 
passive were replaced by more modern ones. New methods require the active 
participation of learners in the learning process that may face challenges, so the aim 
of this study is to identify the challenges of distance education development from the 
perspective of Payame Noor University professors. The research method is applied in 
terms of purpose and in terms of how to collect information; Qualitative is the type of 
content analysis. In this research, after purposeful sampling of homogeneous type and 
review of documents and researches, the process of interviewing key and informed 
experts continued until the complete identification and description of dimensions, 
components and indicators and achieving theoretical saturation. To determine the 
logical framework of the collected data, the steps of identification, note-taking and 
classification of concepts were performed. For this purpose, the obtained information 
was aggregated and the texts were re-examined using semiotic method and classified 
into major categories. Finally, the categories were reviewed and duplicates were 
deleted, similar and smaller cases were merged and the dimensions of the subject were 
identified and leveled within the components and indicators obtained. All steps were 
analyzed by the researcher without the use of software. Based on the results, an 
extractive model with 2 dimensions, 7 components and 45 indicators for e-learning 
challenges of the university was extracted. After finalizing the data analysis and 
extracting the conceptual model, in order to assess the validity of the model, an 
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agreement was reached with 10 university experts in the form of a focus group on the 
dimensions, components and indicators. 

Keywords: Distance Learning, Challenges, Development of education 
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Abstract 

This effort has turned into a huge challenge for such practitioners. Under such 

circumstances, return-of-investment can be deemed both as an opportunity (if carried 

out properly) and a threat (if implemented improperly). Some believe that such an 

approach can help us integrate training into other mainstream procedures. Anyway, it 

is believed that formulating and conceptualizing such a strategy is a brave enterprise 

which needs to be managed reasonably.This paper aims at estimating the return-of-

investment rate for project management training programs at Pars Oil and Gas 

Company (POGC). To analyze data, AHP strategy is used through Expert Choice 

software. The final rate was calculated as %59976. The calculated ROI sounds 

logically reasonable and indicates that the training program has been effective in 

essence.  

Keywords: Return of investment, Training costs and benefits, Training and 

development, Project management training program 
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Abstract 
The study is of the basic-applied research type that uses a combined exploratory 
research method. The study population is comprised of 16 human resources 
development experts and social security organization’s managers in the qualitative 
section and 351 staff members working in social security organization as the study 
sample volume in the quantitative section. Purposive sampling was the method of 
choice in the qualitative section and simple randomized sampling was utilized in the 
quantitative part. The data collection instrument was semi-structured interviews in the 
qualitative section and Heresy and Goldsmith’s organizational performance 
questionnaire and a researcher-constructed human resources development 
questionnaire in the quantitative section. To analyze the data in the qualitative section, 
use was made of NVivo11 in the qualitative section and SPSS19 was employed in the 
quantitative section. The data analysis method included a qualitative grounded theory 
method (open, pivotal and selective coding) and Pearson correlation and simultaneous 
regression in the quantitative section. The study results resulted in the formation of an 
individual HR development pattern in the qualitative section for Tehran’s social 
security organization; in the quantitative section, the effect of the pattern on the 
organizational performance was investigated and the results signified the positive 
effect of the individual HR development on the organizational performance. The 
present study’s findings can offer applied and operational implications in line with 
individual HR development and organizational performance improvement in social 
security organization. 
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Abstract 

Education is a very complex and sensitive issue, and the sustainability of a society 
depends largely on the efficiency and effectiveness of the education system. If the 
education system can properly fulfill its mission of individual and social development, 
it will also provide a favorable environment for cultural, economic, political and social 
development in society. It goes without saying that a great deal of the complexity and 
sensitivity of the education system goes back to the competencies of senior education 
managers. One of the challenges of HRM in organizations, especially in education, is 
how to select and promote managers. In this regard, the evaluation process process is 
used as a guideline for evaluating and effectively developing competencies in 
workplace-like conditions. Therefore, the present study was designed to identify the 
competencies of higher education managers and to present managers' competency 
models for use in evaluation centers. Mixed research approach was used to conduct 
the study. The research population in the qualitative section was all experts, professors 
and senior managers in the field of education, who were interviewed with 17 experts 
using snowball based sampling and the statistical population was all of the education 
managers in Tehran. 462 individuals were selected using cluster sampling method. 
The research instrument was a researcher-made questionnaire in the quantitative 
phase. Its validity was confirmed by experts and its reliability was confirmed by 
Cronbach's alpha test. Semi-structured interviews were used in the qualitative part. In 
the second step, quantitative method was used in descriptive-analytical method. Based 
on this, competencies of education managers for use in evaluation center were 
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identified and then the model of competency of higher education managers for use in 
evaluation center was presented. To estimate the validity of the proposed model, 
second-order confirmatory factor analysis and structural equation modeling with 
partial least squares method were used. The results showed that the components of the 
model of education managers competency for use in the evaluation center are: 
knowledge competence, professional competence, personality competence, executive 
performance competence, leadership and guidance competence, communication 
competence and perceptual competence. 

Keywords: Human Resources, Competency of Managers, Evaluation Center, 
Education. 
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Abstract 
Staff managers of education have a key role in policy-making, macro-planning, and 
monitoring the performance of the education system, which is why the selection of 
this category of managers is particularly sensitive. Considering the emphasis of the 
Fundamental Evolution Document on the selection of managers at different levels 
based on meritocracy in the 6-22 strategy of "Leadership and Management 
Subsystem", this article identifies the competency criteria of education staff managers 
at the level of this document, from the perspective of the authors of Fundamental 
Evolution Document, and attitudes of specialists in this field. Due to the nature of the 
question and the purpose of this research, its approach is qualitative and has been with 
data-based theory and Charlmers constructivism design. The data required for the 
study were collected through semi-structured interviews with 22 experts, including 
nine compilers of Fundamental Evolution Document, seven experts and executives of 
the leadership and management subsystem, and six educational management faculty 
members. The text of the interviews was implemented and analysed using thematic 
analysis. A total of 63 competencies were identified as competencies required for 
education staff managers in the form of 17 sub-categories and 6 main factors 
including; values and attitudes, managerial skills and abilities, personality traits, 
personal knowledge and skills, organizational knowledge and skills, and monitoring 
and control, and finally two specialized and general dimensions were determined and 
defined  
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Abstract 
This research is a scenario-based study to evaluate the training adequacy model of the 
Social Security Organization staff. In this study, the research method is a combination 
of theme analysis and dynamic systems. The study population was the West 
Azerbaijan Social Security Organization and the experts of An open interview was 
used to gather information using the library method and study of documents and also 
to better understand the subject Thus, the study is exploratory in nature and data 
collection is field-based.. The analysis of the data obtained using the dynamic systems 
approach was performed in the software environment (Vensim) and through this 
method the behavior of the system and the impact of different policies on it were tested 
and analyzed. The results showed that the reference model of training adequacy could 
in no way cover future training goals, It is necessary to provide the best policies for 
achieving training competence in the Social Security Organization of West Azerbaijan 
Province using different scenarios.. From 10 scenarios, it was found that surrogacy 
scenarios in training, feeling effective with psychological empowerment and need 
assessment in process management is the best policy for enhancing training  
competence.Conclusion: Psychological empowerment and the feeling of being 
effective in staff are time-consuming, but if one creates this sense of human capital's 
potentials and abilities flourish and at the stage of mental development, one's ability 
to solve, interpret, change, analyze, Criticism and evaluation will be provided to the 
organization in order to achieve training competence. 

Keywords: Training Adequacy, Dynamic System, Psychological Empowerment, 
Process Management 
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