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

های های آموزش و توسعه منابع انسانی و همچنین به جهت تباادل و نشار افراار و اندیشاهحوزه

پژوهاان، كارشناساان، اساتادان و دانشانویان دعاو  نظران، دانشبدیع، از اندیشمندان، صاحب

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

پژوهشی برای چاپ و انتشار در فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساانی باه نشاانی اعالام شاده 

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

 

 اهداف فصلنامه

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

اندركاران و فرهنگ و دانش علمی و فنی متخصصان، كارشناسان، دست   كمک به ارتقای سطح  -

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

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

 ها و تنربیا  و كسب دستاوردهای تازه علمیبه منظور انتقال و تبادل آموخته

 طلبی محققان، مدیران و كارشناسان آموزش و توسعه منابع انسانی در تدوین مقالا مشاركت  -

 

 شرایط پذیرش مقاله به لحاظ محتوا

 با اهداف فصلنامه باشد.بودن همسو   -

 های علمی و پژوهشی داشته باشد.جنبه  -

 های نویسنده/ نویسندگان باشد.ها و پژوهشحاصل مطالعا ، تنربه  -

 ای چاپ نشده باشد.برای هیچ نشریه داخلی یا خارجی ارسال یا در هیچ نشریه  -

 

 ضوابط نهایی پذیرش مقاله برای درج در فصلنامه

 تأیید داوران منتخب شورای علمی فصلنامه  -

 موافقت شورای علمی فصلنامه  -

 

 

 اهداف فصلنامه و شرایط پذیرش مقاله 
 



 

 

 

 

 

 

پژوهشای   -هایی كه بارای چااپ باه نشاریه علمایرعایت دستورالعمل زیر در نگارش مقاله

 گردند، ضروریست.ارسال می

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

 دار و الزامی سامانه( درج گردد.موارد ستاره

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

 گردد، بایستی فاقد اسامی و اطلاعا  نویسندگان باشد.می

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

 

 

 نوع مقاله-1

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

شوند جهت چاپ، مورد بررسی هیأ  تحریریاه بار منتشر میفارسی نوشته شده و برای نخستین

منله قرار خواهند گرفت. استفاده از مقالا  منتشر شده در ایان فصالنامه در ساایر منالا  یاا 

 ها، بدون ذكر نام مأخذ ممنوع است.كتاب

 

 

 روش تدوین  -2

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

و اندازه حروف  B Nazaninراست و چپ، با قلم از  4و  پایین و متر از بالاسانتی 5.35ای حاشیه

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

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

  مقاله به ترتیب از اجزای زیر تشریل خواهد شد:

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

 



 

 

 صفحه عنوان  -2-1

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

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

 چکیده  -2-2

 های كلیدی باشد.  ها و واژهكلمه باشد و شامل هدف، روش، یافته 250چریده بایستی حداكثر 

 های کلیدیواژه  -2-3

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

 

 مقدمه  -2-4

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

 پژوهش را توجیه كند.

 

 پژوهش  روش  -2-5

 های شناسایی و ارزیابی توضیح داده شود.شیوه اجرای پژوهش، طرح آماری و روش

 

 های پژوهشیافته  -2-6

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

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

 

 گیری بحث و نتیجه  -2-7

 ها، نتایج حاصله از پژوهش تنزیه و تحلیل شده وهای سایر پژوهشبا توجه به هدف و یافته

   لازم را بیان نماید. گیرینتینهها درباره آن

 

 



 

 

 منابع  -8-2

 راهنمای نگارش منابع درون متنی ▪

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

و براسااس   فهرسات مناابعگذاری استفاده گردد. بدین شرل كه منابع در قسمت  سیستم شماره

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

 متن، عدد مربوط به منبع ماورد نظار در پرانتاز آورده شاود. در صاور  اساتفاده از نارم افازار

EndNote    در بخش استایل گزینهVancouver را انتخاب نمایید. 

 

 راهنمای نگارش منابع در انتهای متن ▪

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

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

 .(گرددها به فرمت كلی ونروور درج میانگلیسی ارجاع دهید. 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.   
 

 

  راهنمای نگارش محتوای متن مقاله: ▪

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

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

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



 

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

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

 متر نوشته شود.سانتی

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

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

متر و حرف اول بصور  بازر  سانتی 8و اندازه  Times New Romanشده بایستی با فونت 

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

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

 ✓گردد    می                می گردد       •

 ✓های  صفحه                های    صفحه •

 ✓اند    ساخته                 ساخته اند      •

 ✓ها      یافته                 یافته ها         •

 ✓ها    سازمان                سازمان ها     •

 

 ها، اشرال و تصاویر رعایت نرا  زیر الزامی است:در تنظیم جداول، منحنی  -6

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

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

 داده شوند(.

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

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

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

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

 نمود.

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

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

 بیش از دو جدول آورده شود.



 

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

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.

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

 اند الزامی است.هایی كه از منابع دیگر اقتباس شدهشرل

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

 معمول تایپ گردد.

نامه كارشناسی ارشد و رساله دكتری باشد، ذكار اساامی در صورتی كه مقاله حاصل پایان  -

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

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

یا نویسندگان مقاله است؛ همچناین ففصالنامه آماوزش و توساعه مناابع انساانین در انتخااب، 

 های دریافتی آزاد است.ویرایش و تلخیص مقاله

 

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

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

انناام   www.istd.saminatech.irپذیرش مقالا  از طریق سامانه نشاریه باه آدرس *** 

 گیرد.می

 سال فاصله باشد. 5از زمان اننام مطالعه تا ارسال مقاله نبایستی بیش از ***  
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پلتفرم های تجربه "از: ره آوردهای تحولات فناوری برای حوزه برنامه درسی با رویکرد نو/چند بسترسازی

 "2برنامه درسی چریکی"تا       "1یادگیری 

 
 کورش فتحی واجارگاه 

 استاد دانشگاه شهید بهشتی 

 

جوامع ، تسهیل ارتباطات، بهره وری بیشتر  بی تردید در دوران معاصر شرکت های مبتنی بر فناوری نقشی چشم گیر در تحول 

زندگی، تغییر و تحول در ارزش های اساسی و بطور کلی همه ابعاد زندگی داشته اند اما امری که کمتر به آن توجه شده است  

چه تاثیراتی بر    اپی این است که تاثیرات این فناوری های نوظهور و موج تحولات در حوزه فناوری خصوصا شرکت های استارت

 حوزه یادگیری و علی خصوص برنامه درسی داشته است 

 ظهور دیدگاهها و تجربیات جدید در حوزه یادگیری را دست کم در دو حوزه اساسی می توان طبقه بندی کرد: 

یا پلتفرم تجربه یادگیری که    LXPاستفاده گسترده از پلتفرم ها در یادگیری ها خصوصا یادگیری سازمانی در قالب  .1

جریان دارد،  اسنپ، اوبر و...  نظیر  نچه در حمل و نقل شهری و با استفاده از پلتفرم هاییآدر آن به شیوه ای آشنا نظیر  

می باشد. به مدد دستاوردهای حوزه هوش مصنوعی و کاربرد آنها در پلتفرم ها امروزه شاهد آن هستیم که بسیاری از  

افراد وارد پلتفرم می شوند، بر  شرکت های پیشرو جهان   از پلتفرم ها برای فرایند یادگیری کارکنان بهرمند شوند. 

اساس شایستگی های تعریف شده مورد آزمون قرار می گیرند، بر اساس الگوریتم مورد استفاده مسیر شخصی سازی 

برای آنان با توجه به نیازهای شخصی   شده برای یادگیری مشتمل بر کلیپ ها، پادکست ها، متون و محتواهای متنوع

بطور مداوم مورد ارزیابی قرار می گیرند تا یادگیری در مسیر شخصی آنان   اشان پیشنهاد می شود و بر اساس آن  

تسهیل شود. آنها می توانند اهداف و فعالیت های خود را ویرایش کنند و تغییر دهند، و بطور شبانه روزی از خدمات  

و نیز تشکیل    کلاس های زنده آنلاین   ازهمچنین امکان استفاده    مربی مجازی در قالب چت بات ها بهره مند شوند.  

گروههای یادگیری حرفه ای درون و برون سازمانی با افرادی که دارای علایق یا دانش مرتبط با موضوع هستند و یا  

 وجود دارد.  مهارت و یادگیری موضوعات مشخصی هستند، یادگیریهمانند خود آنها درگیر 

جای تعجب نیست که بزودی با دنیایی در محیط سازمان های مبتنی بر فناوری مواجه شویم که در آنها کمتر خبری  

از برنامه های درسی رسمی، دوره های آموزشی سنتی و کلاس های درس کلاسیک باشد و در عوض هر سازمانی برای 

ا آن سامان بخشد. در زیر برخی از مهم ترین پلتفرم  خود پلتفرم تجربه یادگیری را تدارک دیده و امور یادگیری را ب

های سازمان های برجسته جهان آمده است . این پرسش اساسی که نظام آموزش  رسمی ما از ابتدایی تا عالی به چه 

 . اند سوالی در خور و شایسته تامل است میزان در این زمینه مطالعه و یا اقدام هرچند آزمایشی داشته

 

 

 

 

 
1 LXP (Learning Experience Platforms) 
2 Partisan Curriculum 



 نام شرکت  استفاده پلتفرم مورد  کاربری برجسته 

تحلیل داده های یادگیری و رفتارهای کاربران و  

 ارائه پیشنهادهای آموزشی متناسب 

Azure 

 

Microsoft 

 Degreed IBM سازی شده های آموزشی تعاملی و شخصیبرنامه 

برای ایجاد محیط یادگیری یکپارچه و ارائه  

 های آموزشی متنوع دوره 

EdCast Shell 

برنامه های یادگیری به شکل خلاقانه و مبتنی  ارائه  

 بر نیازهای یادگیرنده 

SITRAIN Siemens 

های یادگیری و  هوش مصنوعی برای تحلیل داده

 های آموزشی متناسب ارائه دوره 

Brilliant Learning General Electric (GE) 

 

 Workforce Success Edu مایکرو لرنینگ و تعاملی

Me 

Uber 

 Workday learning Walmart های آموزشی ایجاد و مدیریت دوره 

 Edcast Cissco ای محیطی یکپارچه برای یادگیری و توسعه حرفه

های تعاملی و  های ویدیویی، دوره برای ارائه آموزش 

 محتوای آموزشی متنوع 

Fuse Universal Adidas 

   fvhd شده و تعاملی  سازیارائه محتوای شخصی 

 یادگیری جذاب و مؤثر   هایمحیطایجاد  

Cornerstone OnDemand Nestlé 

( و  microlearningهای خرد )برای ارائه آموزش 

 های آموزشی تعاملی به کارکنانبرنامه 

Anoxify Ford 

بینی های یادگیری ماشین برای پیش آموزش مدل 

نیازهای آموزشی و تحلیل رفتارهای یادگیری  

 کارکنان

Amazon Sage Marker Amazon 

 

 برنامه درسی چریکی  .2

اما شکل دوم تاثیرات شرکت های مبتنی بر فناوری، خصوصا بدان سان که در استارتاپ ها شکل گرفته است یادگیری  

بواسطه  از امکانات و برتری نسل جدید شاغل در استارتاپ ها  با استفاده  با نیاز، کنجکاوانه و  های سریع، متناسب 

ی اجتماعی رخ می دهد. برخلاف برنامه درسی رسمی که  آشنایی و تسلط بر فناوری ها و حضور مداوم در زمینه ها

، فرایند طراحی برنامه درسی پیشاپیش بر اساس رویه های شناخته شده کلاسیک و از قبل برنامه  مبتنی بر نیازسنجی

ریزی شده است، برنامه درسی چریکی مبتنی بر مولفه هایی چون جستجوی خلاقانه، شکار محتوا ) دانش، مهارت ها  

، کاربست و بازبینی نتایج و  سازی با شرایط و بستر یا زیست حرفه ایرجدید و قابل کاربست(، سازگا  ش هایو نگر

در    و   مفهومی بوده   د ولی این استقلال بیشترسنمستقل به نظر می ر  اصلاح است. این مولفه ها اگرچه در ظاهر از هم

ه درسی سنتی و غیر منعطف قرار امعمل بصورت ترکیبی اتفاق می افتند. بنابراین برنامه درسی چریکی در مقابل برن

 می گیرد. 

 : ویژگی های اصلی این نوع برنامه درسی می تواند مشتمل بر موارد زیر باشد 

غیر رسمی بودن آن است. این امر بدان معناست که    ،  یکی از ویژگی های این نوع برنامه درسی  غیر رسمی بودن:  .1

یادگیری در اینجا بر اساس الزامات قانونی، تصمیمات موسسه ای و یا ضرورت و الزام برای دریافت گواهینامه های  

رسمی اتفاق نمی افتد. در عوض یادگیری عمدتا در محیط های غیر رسمی و بدور از فضاهای رسمی کلاس ها و  

 .موزشی اتفاق می افتد برنامه های آ



مشارکتی بودن:  ویژگی دوم این نوع برنامه درسی، مشارکتی بودن آن است . در اینجا استفاده همزمان از مکانیزم   .2

از  عمدتا خودراهبر(، هم آموزی)یادگیری  از طریق تصمیمات و تجربیات شخصی و  های خودآموزی)یادگیری 

و دگر آموزی) شرکت در برنامه ها     (همکاران و یا اعضای یک شبکه اجتماعی عمدتا مجازی به شکل غیر رسمی

 . و رویدادهای کوتاه مدت و کاربردی(  بطور توامان مدنظر است

است . در حقیقت خود فرد تصمیم می   دخودراهبری: مسئولیت عمده یادگیری در این نوع برنامه درسی خود فر .3

 .گیرد چه چیزی را، از چه طریق، در کجا و چه زمانی و برای دستیابی به چه نتایجی جستجو کند

بهام و یا کنجکاوی شروع می شود،  ا گی: ویژگی دیگر این نوع برنامه درسی آن است که اگرچه باخودشکل دهند .4

اما جزییات آن در خصوص هدف های دقیق، محتوای تعریف شده ، مدت زمانی که یادگیری به طول می انجامد،  

 .نتایج احتمالی و...روشن  نیست

از افراد برای انجام جنگ ها و فعالیت های نا منظم    یگروههای کوچک  ،  کار تیمی: به همان سان که چریک ها .5

هستند، برنامه درسی چریکی مشتمل بر یادگیری گروهی و به شکلی غیر منظم و متمرکز بر حل مسائل و رفع  

 چالش های مورد نظر است.  

در حالیکه در برنامه های درسی رسمی شرط شروع یک برنامه یادگیری وجود طرحی با همه  محوری:    -دغدغه .6

برای اکتشاف و    کنجکاوی جزییات فوق الذکر است، در این نوع برنامه درسی شرط اصلی وجود یک دغدغه یا  

. هرچه قدر این این دغدغه  با ابهام، تردید و پرسش بیشتری همراه باشد ، انگیزه یادگیرنده  یادگیری مستقل است

برای شروع طوفانی، جستجوی عمیق، دستیابی به ترکیب اولیه از پاسخ، سازگار کردن آن با زمینه حرفه ای، 

 .کاربست نتایج و بازبینی و اصلاح بیشتر می شود

: چابکی در یادگیری یا سرعت عمل در بررسی و دستیابی به پاسخ نقش مهمی در این نوع  چابکی در یادگیری   .7

استفاده از روش های سنتی و    ،  برنامه درسی دارد.در حقیقت در محیط های پویا و رقابتی نظیر استاراتاپ ها 

متداول برای یادگیری احتمالا پاسخگونیست از اینرو از افراد در این محیط های کاری انتظار می رود فراکنشی  

 . عمل کرده و بطور مستقل و در عین حال در کم ترین زمان ممکن به حل مساله و یادگیری دست یابند

در قالبی    ات و مزیت های نسبی مکاناستفاده از همه ا  برنامه درسی چریکی مستلزم    ریسک پذیری هوشمندانه:     .8

  ی که به راحت  کند یاستفاده م   ی از منابع  یکیچر  یریادگی معمول و در عین حال توام با ریسک و مخاطره است.  

  کردیرو نی . اگرانیتعاملات روزمره با د  یها، و حتپادکست  وها، ید یو نترنت، یها، ادر دسترس هستند، مانند کتاب

کمک کند،   یریادگیبه   تواند یکه م یزیاز هر چ ،یرسم یآموزش ی هاو برنامه  یدرس ی هابر کتاب  هیتک یبه جا

، این فرایند در عین حال این مخاطره را به همراه دارد که منابع و محتوا از اصالت و اعتبار لازم  کند یم  ادهاستف

 .برخوردار نباشند

انعطاف پذیری : بر خلاف برنامه های درسی رسمی که مبتنی بر محدوده های زمانی و مکانی و رویه ای مشخصی   .9

است، این نوع یادگیر ی ها عمدتا از لحاظ زمان و مکان منعطف بوده و در هر جا و هرزمانی و به هر شیوه ای 

 . می تواند صورت پذیرد

استمرار و مداومت: بالاخره ویژگی دیگر این نوع برنامه های یادگیری آن است که تنها یک رویداد یا واقعه منحصر   .10

به یکبار وقوع نبوده، همواره باید برای موفقیت در حوزه های فناوری بطور مداوم و به تعبیری مادام العمر اطلاعات  

 .ی کرد و برای گره گشایی مسائل سازمانی به کارگرفتپراکنده، ارزان، سهل الوصول و جدید را سازمانده
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 ( 21/10/1403؛ تاریخ پذیرش: 05/04/1402)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

تواناییاستعداد رهبری یکی از قابلیت       به  ها و  برای رهبری سازمانی و هدایت نیروهای سازمان برای رسیدن  های مهم 

و دگرگونیاهداف می  تغییرات  برابر  و  در  دارند  تحول سازمان  و  تغییر  نقش چشمگیری در  با استعداد  های باشد. رهبران 

آورند.  بنابراین  شناخت و توجه به   کنند و  بیشترین مزیت رقابتی را برای سازمان فراهم میمحیطی  پویا و خلاق عمل می

استعداد رهبری و توسعه آن، نقش مهمی در موفقیت سازمان دارد. پژوهش حاضر با هدف شناسایی عوامل مؤثر بر توسعه  

 18کنندگان پژوهش حاضر  استعداد رهبری دانشجویان با رویکرد کیفی و به روش تحلیل مضمون انجام پذیرفت. مشارکت

گاهی بر عهده  های علمی و دانشها و انجمننظران حوزه رهبری و دانشجویانی که مسئولیت رهبری در تشکلنفر از صاحب 

ها مصاحبه نیمه ساختمند بود. بعد از تحلیل آوری دادهگیری گلوله برفی انتخاب شدند. ابزار جمعداشتند بود که به روش نمونه

بندی شدند. در نهایت این زیر  زیر مؤلفه طبقه   26گزاره یا مفهوم اولیه شناسایی شده که در     134ها تعداد  و کدگذاری داده

ها  دانشگاه    بندی شدند. توجهای، سازمانی و فراسازمانی( دستهزمینههای شخصیتی، پیشمؤلفه اصلی)ویژگی ها در چهارمؤلفه

تواند به جذب و توسعه بهتر استعدادهای رهبری در بین دانشجویان کمک  به عوامل مهم شناسایی شده در این پژوهش می

   شایانی کند.
 

 های رهبری.توسعه استعداد، توسعه رهبری، رهبری دانشجویی،  شایستگیاستعداد رهبری،  :هاکلیدواژه
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 مقدمه 

ترین آنها، آموزش و  ها و مؤسسات آموزش عالی وظایف متعددی را بر عهده دارند که یکی از مهمدانشگاه

دانشگاه آینده جامعه است.  به عنوان رهبران و مدیران  عالی  ها و مؤسسات آموزش  تربیت نسل جوان 

های درون جامعه  بایستی  دانشجویان مستعد رهبری که  رهبران و مدیران آینده دانشگاه  و  سایر سازمان

های آنان را توسعه دهند. ازین رو ما شاهد این هستیم که با گذر زمان باشند را پرورش دهند و مهارتمی

توسعه مفهوم  عالی   آموزش  ادبیات  عنوان    در   به  و  شده  وارد  دانشجویان  وظایف   از  بخشی   رهبری 

های متعددی علاوه بر این در عرصه عمل نیز اقدامات و فعالیت  .رودعالی به شمار می  آموزش  مؤسسات

 طور   به  دانشجویی  (. رهبری1ها در جهت توسعه رهبری دانشجویان انجام پذیرفته است)توسط دانشگاه

  .است  عالی   آموزش  ها و مؤسساتتوسط دانشگاه  شده   اعلام  اولویت  یک  به  شدن  تبدیل   حال  در  ایفزاینده

   رهبری   های توانایی  که به دنبال توسعه  هایی برنامه  های دنیا  های گذشته در سراسر دانشگاه در طی دهه

 مؤسسات آموزش عالی که   موارد  بعضی  (. در 4()3()2افزایش است)  حال  باشد دردانشجویان می  در بین

 آموزش   و   رهبری  پیشرفت  هایفرصت  سازیفراهم  هدف   با   را  مراکزی  دارند،  رهبری  توسعه  به  زیادی  تعهد

 ایالات   سراسر  گذشته در  دهه   چند   به عنوان مثال  طی   . (5)  اند ایجاد کرده  دانشجویان در حوزه رهبری

 تبدیل   دانشجویی   جامع   توسعه  از  ناپذیراجتناب  جزء  یک   به  رهبری  توسعه  هایآموزش  و   ها متحده برنامه

 (. 10()9()8()7()6است ) شده

را یادبگیرند و   رهبری هایمهارت تا  دهدمی جوان رهبران به را فرصت  این عالی آموزش آموزشی محیط

 از کارشناسی دانشجویان رهبری توسعه    دنبال  به  مداوم طور به ها دانشگاه و  ها کالج   .( 11توسعه دهند )

و    منابع   از  ها دانشگاه  و   ها(. کالج11درسی مشترک هستند)   برنامه  و   درسی  تجارب  و   ها فرصت    طریق

 رهبران   توسعه  به  تواندمی  که  برخوردار هستند  رهبری  هایبرنامه  فعال  اجرای  جهت  های لازمقابلیت

ها و مراکز آموزش با توجه به این مطلب که دانشگاه   . (12()6)  کند   کمک  مختلف  هایزمینه  در    آینده

وظیفه تربیت و آماده سازی دانشجویان برای بر عهده گرفتن مسئولیت رهبری و مدیریتی در آینده  عالی  

خوبی   به  دانشجویان  رهبری  استعداد  توسعه  در  دخیل  عناصر  و  عوامل  است  ضروری  دارند  عهده  بر 

باشد که چه عواملی در توسعه شناسایی و تشریح شود. لذا  پژوهش حاضر در صدد پاسخ به این مسئله می

 باشد.  استعداد رهبری دانشجویان مؤثر می
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

ابتدا به مفهوم استعداد پرداخته میدر بررسی شود و سپس  استعداد رهبری  دانشجویان   های نظری، 

  "استعداد"  گیرد و در ادامه پیشینه پژوهش مورد بررسی قرار خواهد گرفت. شایستگی  مورد اشاره قرار می

  مشاهده باشد.    قابل   یا  پنهان  تواندکه می  دارد  استعدادی  کس   هر  ها  است؛  قابلیت  از  ایگسترده  معنای  به

استمی  استفاده  "درخشان  استعداد"  اصطلاح  از  العاده   خارق  استعدادهای  برای  هوش  شودکه ممکن 

 به   مربوط  است   ممکن  همچنین  یا   شود،می گیریاندازه  هوشی ضریب  هایآزمون  توسط  که   باشد   عمومی

باشد)  درون  یا  معنوی  اجتماعی،   ورزشی،   هنری،  عملی،  موسیقی،  خلاق،  سطح  یک     (. 14()13فردی 

  کس   هر  تقریبا    و      هستند  "پرورش استعداد  "  معتقد به  (  2007)1اندرس اریکسون، رورینگ و نانداگوپال

منافع اجتماعی و اقتصادی .  (15برسد)  برتری  به  سال  ده   طی   در  تواندمی  مطلوب  طرز  به  و   زیاد  آموزش  با

توانایی  گرو  در  هر کشور  مهارتآینده  و  است)های  نهفته  آنها  مردم  استعداد    2کینزی  (. مک 16های 

  اطلاعات،  ،3قریحه  ذاتی،  استعدادهای  فرد شامل  هایتوانایی  کند» به مجموعمی  تعریف  اینگونه  را  استعداد

استعداد را    CIPDموسسه    .(17شود«)یادگیری، استعداد گفته می  توانایی   و4ها ها،سائقارزش  تجربه،

از مهارت پیچیده  توانایی ترکیبی  بها، دانش،  پتانسیل  ادراکی و  در تعریف  (.18کند)الا تعریف میهای 

به استعداد  ازمعنی    دیگر  مهارت  برخورداری  عاطفی،  بلوغ  رهبری،  توانایی  راهبردی،  های  ذهن خلاق 

 (.19)نتایج است ها برای کسب سایر تواناییهای کارکردی و ارتباطی، هوش و غریزه کارآفرینی، مهارت

ها، دانش، هوش، قابلیت، غریزه و توانایی یادگیری است استعداد شامل مفاهیمی مانند ذوق ذاتی، مهارت

از میانگین توانایی  وجود استعداد  و    (.20)شودمی  شاملها  در یک زمینه اغلب به عنوان حدی بالاتر 

-شایستگی   وما مداند که ع های فردی میها در فعالیتوغ برجسته در حوزة تواناییلاستعداد را ب   5گاگن 

  رانی قرار اکمدرصد افراد برتر در میان ه10 طوری که فرد را جزوشود، بهنامیده می( ها تارهدانش و م)ها

  : نویسندمی  نویسندگان  ،   استعداد  برای  جنگ  ،   کتاب   (. در 21)کنندان حوزه فعالیت میمدهد که در همی

  عقیده،  هوش،   تجربه،  دانش،   ها،مهارت  یا موهبت ذاتی،     فرد  های توانایی   مجموع  ،   استعداد  به طور کلی،

(.  در 17است)  رشد  و   یادگیری  در  او   توانایی  شامل   همچنین  این .  است  وی  انگیزه   و   شخصیت  نگرش،

(، که با تمایل و توانایی برای  22های هوش استعدادی است)تعریف دیگر  استعداد ترکیبی از شایستگی

نظران معتقدند  (. برخی از صاحب23شود)های اصلی استخدام تکمیل میبه دست آوردن و حفظ مهارت

 
1 - Anders Ericsson, Roring & Nandagopal 
2 - Mc kinsey   
3 - Aptitudes 
4  -Drive 
5 - Gagne 
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شوند. این هدایا باید کشف و پرورش یابد تا افراد در فرد متولد میکه افراد با هدیه )های( منحصر به  

محل کار به عنوان یک استعداد شناخته شوند، و آنها را قادر می سازد تا در دستیابی به اهداف سازمانی  

های یک شخص نیز ای از تواناییاستعداد را به عنوان مجموعه(. 24سهم ارزنده و متمایزی داشته باشند)

ها، دانش، قابلیت توان در نظر گرفت، بر این اساس استعداد شامل مفاهیمی مانند ذوق ذاتی، مهارتمی

 .ها، و فرصت تشکیل شده استها، قابلیتاستعداد از سه رکن مهارت. باشدو توانایی یادگیری می

حاصل یادگیری   تواند می  که   باشد ه بهترین نحو ممکن میبی  توانایی انجام کار: مهارت اشاره به     1مهارت

 (. 25)باشد فرد  ذاتیتوانایی  و یا  تمرین  و

-های مخصوص و یا انجام امور در موقعیتاز مهارتبه کارگیری    برای  فرد  قابلیت توانایی ذاتی  :    2قابلیت

ها برای به  استفاده از مهارتباشد که جهت   انایی ذاتی افراد میتو  در حقیقت قابلیت  . های ویژه است

 (.  26)حداکثر رساندن اثر بخشی است

.  شود می  شکوفاها اشاره به موقعیت و شرایطی دارد که استعداد افراد  به واسطه آن  :  فرصت  3فرصت

ها جهت شکوفایی  شخصی به دنبال ایجاد فرصت، اول: افراد به طور  گیرندطریقشکل میها به دو  فرصت

اشخاصی هستند که نقش و  آید،   ها به واسطه دیگران به وجود میفرصتو دوم:    استعداد خود هستند

فراهم آورند این افراد عبارتند از: والدین،      هایی را برای استعدادای باشد که فرصتکارشان باید به گونه

توان بیان نمود که ها، در نتیجه میمعلمین، و بعدها در زندگی اجتماعی، همکاران، سرپرستان و مافوق

 (.  26)ها، قابلیت و فرصت نیاز داردبه مهارت شکوفاییاستعداد برای 

 عنوان  (.  به27شود)به کار برده می  عالی   تحصیلات   با   متخصص  افراد  عالی برای  آموزش  در  استعداد

 که   دانشجویانی  از  را  فرآیند  کل   باید   استعدادها  توسعه  و   ، شناسایی  عالی   آموزش  در   استعداد   مدیریت

مدیریت   .(28دهد)  پوشش  ،   بپیوندند  کار  نیروی  به  که  زمانی   تا  کنندمی  شروع  را  خود  تکمیلی  تحصیلات

های خاص، نیازهای صلاحیت و نیاز استعداد به دلایلی همچون افزایش تقاضا برای برخی مشاغل و  حرفه 

 (.29کند)ای اهمیت پیدا میهای رهبری و  غیره به طور فزایندهبه پرورش استعدادهای مدیریتی با مهارت

 محققان   از  های استعداد در آموزش عالی، استعداد رهبری دانشجویان است. بسیارییکی  از  جنبه   

  شده  متمرکز  دانشجویان  رهبری  به  کسی  کمتر  ،   حال   این   با.  اند  کرده کاوش  خود  مطالعات   در  را  رهبری

 
1 . Skill 
2 . Ability 
3 . Opportunity 
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از مفاهیم جدیدی است که در دهه  (.31()30است) ادبیات نظری مفهوم رهبری دانشجو  ای اخیر  در 

های متعددی برای آموزش رهبری عرصه عمل نیز تلاشرهبری و مدیریت به آن پرداخته شده است و در  

های های کلاسی، مشارکت و رهبری در فعالیتدانشجو از طریق فعالیت های مثل سرگروهی در فعالیت

 طریق  از  دانشجویان  به  رهبری  ها و غیره  صورت پذیرفته است.  آموزشها، انجمنفوق برنامه، تشکل

 برنامه  با همزمان های توسعه رهبری دانشگاهی  برنامه زیرا است عالی آموزش  در اخیر روند  یک ها برنامه

 (.33()32است) یافته گسترش دانشگاهی  های  پردیس از بسیاری در دانشگاهی  و  درسی های

 دغدغه   رسد  می  نظر  به  اما  ،  است  عالی  آموزش  در  پایدار  توسعه  از  اساسی  بخش  یک  دانشجویی  رهبری  

رهبری34نیست)  موسسات  از  بسیاری  اصلی   یا  سازمان   در  رهبری  از  متفاوت   مفهومی  دانشجویی  (.  

  ،   دیگران  با  همکاری  در  دانشجویی  رهبران  توانایی  بر  اول  درجه  در  دانشجویی  رهبری  .(30است)  شرکت

 صحیح  و   منظم   هایروش  به  اجتماعی  تعاملات   ایجاد  و  هدفمند   هایروش  به   خود  منابع  از  بهینه  استفاده

توسعه31()30است)  متمرکز  تربیت   در  ما  همه  که  کندمی   معرفی  را  ایده  این  دانشجویان  رهبری  (.  

و   نقش  رهبری  دانشجویان  همه  که  است  چیزی  رهبری  فرایند   در  مشارکت  چگونگی  یادگیری  داریم 

 1کراوس  و   حمید  .(35بگیرند )  یاد  دانشگاه  در  خود  دانشگاهی  تجربه  از  بخشی  عنوان  به  باید   دانشگاه

 دانشجویان را این گونه توصیف کرده اند: فرایندی که به وسیله آن دانشجویان  رهبری  توسعه(2013)

 (.   30باشند)  پیشگام خود همسالان اجتماع در تغییر اجرای در بتوانند تا  گیرند می انگیزه و ترغیب

 برای  جنگ"  ،   نتیجه  تغییر است، درامروزه الزامات مهارت شغلی و انتظارات رهبری  به سرعت در حال  

(.از این 36است)  "استعداد  توسعه  جنگ"  به   شدن   تبدیل   حال   آن در  و   -   است   تغییر  حال   در  "استعداد

باشد.  طرز تفکر استعداد رهبری برای ها،  توسعه استعداد رهبری میرو شرط اساسی موفقیت سازمان

استراتژی از پشتیبانی  اولشفسکی37بسیار حیاتی است)های سازمان  اطمینان  تامسون -(.  کوبیلیوس و 

  کندمی  تسهیل  را  اجتماعی  روانی  هایمهارت  عمدی  کسب  استعداد  توسعه     که  داشتند  ( اظهار2015)

از طریق شانس به     موارد  این  اینکه  جای   به  شودمی  بالا   خلاقیت  و  ماندگاری  عملکرد،  افزایش  باعث  که

 هایفرصت  رساندن  حداکثر  به  باید با هدف   استعداد  توسعه  (2012)2رنزولی   نظر  (.  طبق28دست آید )

 جامعه   در  دانش   تولیدکنندگان  و   مسئله  کنندگان   حل  ظرفیت   افزایش  و   3برای خودشکوفایی  جوانان

 و   انتخاب   ریزی،برنامه  بر   استعدادها   دهند، توسعهمی   ( توضیح2012)4گاراوان، کاربری و روک  . (38باشد)

 
1 - Hamid & Krauss 
2 - Renzulli 
3 - Self-fulfillment 
4 - Garavan, Carbery & Rock 
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 هر   از  سازمان  که  شود  حاصل  اطمینان  است تا    متمرکز  استعدادها  1توسعه خزانه  هایبرنامه  کل  اجرای

 فرایندهای  با  رشد  هایشیوه  و  است  برخوردار  استراتژیک  اهداف  تحقق  برای  بالقوه  و  بالفعل  استعداد  دو

 توسعه   باید   استعداد  مدیریت   که  کنندمی   تأکید   همچنین  است. آنها   سازگار   سازمانی   استعداد   مدیریت

 (.   39بگیرد) نظر در استعداد توسعه   اصلی هدف  یک عنوان به را 2محوری  یا استراتژیک استعدادهای

 در   ویژه  در سراسر کشور به    رهبری  تربیت    هایایده   ترویج  (  به1978)4( و بورنز1991)3آثار روست 

از  عالی کمک  آموزش    آموزش   هایبرنامه  ارائه  به  شروع  هایدانشگاه  و  هاکالج  1980  دهه  اواخر   کرد. 

 تجربه  تأثیر  مورد  در   محدودی  مطالعات  حال،   این   (. با10()9()40کردند)  دانشجویان  برای  رهبری  توسعه

 که   کنند می   استدلال   مطالعات  برخی.  دارد  وجود  دانشجویان  تحصیلی  عملکرد  بر  آموزاندانش  رهبری

از مدیران معتقد    .باشد  داشته  تحصیلی  پیشرفت  بر  مخالفی  تأثیرات  است  ممکن  رهبری  تجربه برخی 

 کلاس   از  فراتر  تجارب  در که  دانشجویان به مهارت رهبری این است که     دستیابی   راه  هستند که بهترین

  پذیری،انعطاف  سازگاری،  مانند   مرتبط  های مهارت  و   رهبری  به  دستیابی  برای  هایی فرصت  که  کنند  شرکت

 همچون   شخصیتی  های نظران ویژگیبرخی از صاحب  (. 41کند)می  فراهم  گروهی   کار   و   هیجانی  هوش

  علاوه.  شکوفا کند   را  استعداد  تواندمی  که  دانندمی  موتوری  را  کنجکاوی  و  پشتکار  فداکاری،  ذاتی،  علاقه

 (.  42هستند ) استعداد توسعه    مهم  عوامل از برانگیزنده    محیط یک  و کوشیسخت این، بر

ها  سازمان  در  عضویت  مانند   دانشگاه،  طول  در  رهبری  مثبت  تجارب  تأثیر  تحت  دانشجویان      رهبری  توسعه  

 که   هایآموزش ویژه به و اجتماع خدمات ، رهبری رسمی هایموقعیت داشتن های دانشجویی،و انجمن

-می   استدلال روانشناسی  مطالعات از بسیاری  ،  (. بعلاوه 4()44()43()40است)شود، دانشگاه ارائه می در

  خودتنظیمی   و  خودانگیختگی  پذیری،ریسک  مانند  شخصی  رفتارهای  بر  رهبری  موقعیت  داشتن  که  نندک

( بر این نظر هستند که 2001و همکاران)  5(. کرس، آستین، زیمرمن47()46()45گذارد)می   تأثیر  افراد

  های ارائه های رهبری به طور مستقیم برتوسعه رهبری دانشجو تأثیرگذار است: فرصتسه ویژگی برنامه

 در   گروهی  های پروژه)   همکاری  طریق  از  فعال  یادگیری  و(  کارآموزی)   تجربی  های فعالیت  خدمات، 

    .(43)(کلاس

 
1 -Pool's 
2 - Pivotal 
3 - Rost 
4 - Burns 
5 - Cress, Astin, Zimmerman & Burkhardt 
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رهبری را برای     یادگیری  هایفرصت  عمدی  طور  به  رهبری  رسمی  های ( برنامه2011)  1از نظر دوگان 

(.   48است)  دانشجویان  هایارزش  و  هامهارت  رهبری،  افزایش  بر  متمرکز  کند کهدانشجویان طراحی می

 به)  تحصیل  طول  در  دانشجویی  رهبر  یک  به  شدن  تبدیل   که  است  داده   نشان  تجربی   مطالعات  برخی

  افزایش  مدت   کوتاه  در  حداقل   را  کار  بازار  بعدی   پیامدهای   تواند می(  کالج  یا  دبیرستان  در  ،   مثال  عنوان

  کوتاه   رسمی  های برنامه  در  داد دانشجویانی که  نشان   امریکا   در  ملی   بررسی  نتایج یک  (. 50()49دهد)

مدت   مدت،   مسئولانه  رهبری  توانایی   و  رهبری  کارآیی   از  اند،کرده  شرکت  رهبری  مدت   بلند   و  میان 

 براساس   که  دیگری  (. مطالعه4برخوردار هستند)  اند، نکرده  شرکت  که  آنهایی   بیشتری نسبت به  اجتماعی

های رهبری را دانشجویانی که تجربه شرکت در برنامه  داد  نشان  است  شده  انجام  امریکا  در  مؤسسه  ده

 مسئولیت   اجتماعی،   و   شخصی  هایارزش  ،  رهبری  هایمهارت  رهبری،  تعهد   و   درک  بالاتر  دارند، سطوح

 نشان   چنین تجربه    بدون  افراد  به  نسبت  را  اجتماعی    گیریجهت  و  فرهنگی  چند  آگاهی  همچنین  و  مدنی

 (.  43دهند)می

 هایبرنامه  به  پیوستن  از  پس  دانشجویان  که  دریافتند  اجتماعی  تغییر    مدل   براساس  (2012)  2روسچ و کازا

بحث   مشترک،  هدف   یک  با   کار  جمع،  به  خدمت   تعهد  در  بیشتری  رهبری  هایرهبری قابلیت  داوطلبانه

 است   این  بر (  1997)  هلند   تئوری  (. فرض51دادند)  نشان   مدنی و پیروی و اطاعت از خود  وگویو گفت

دارد   آنها  رهبری  های  شایستگی  توسعه  در  مثبتی  تأثیر  رهبری  هایفعالیت  دانشجویان در  مشارکت  که

ازمی  شرکت  رهبری  هایآموزش  در  که  دانشجویانی  دهد  نتایج مطالعات نشان می  .(52)   رشد  کنند  

 رهبری  هایتئوری  درک  ،   جامعه  گیری  جهت  و   فرهنگی بین  آگاهی   رهبری،  های مهارت  مدنی،   مسئولیت

داوید و  همچنین پریادرشینی، سینگ،    (.  52بالاتری برخوردار هستند)    اجتماعی  و  فردی  هایارزش  و

می 2019)3سعید اعتقاد  این  بر   اشتغال   و  تحصیلی  عملکرد  با  دانشجویان  رهبری  ابعاد  که  باشند  (  

 .(53دارد) مثبت ارتباط هند  در دانشجویان آموزش عالی 

   یادگیری   در  زیادی  تأثیر  که  اندکرده  شناسایی  را  عواملی  دانشجویان،  رهبری   تحقیقات  طریق  از  محققان

  فرهنگی  های بحث  علمی،   هیئت  اعضای  به عنوان مثال؛  منتورینگ.  دارند  رهبری در بین دانشجویان

 به   دستیابی   معمول  طور  به  توانندمی  رهبری  رسمی  هایبرنامه  و  مشارکت  اجتماعی،  خدمات  اجتماعی،

 مقوله   سه  فردی     و   خانوادگی   خصوصیات  و   مدرسه  (. منابع 48کنند )  تقویت   رهبری  آموزش  در  را  نتایج 

دانشجویان    نتایج   بر  که  است  اصلی رهبری  عملکرد  و  است)  تحصیلی  نتایج 56()55()54تأثیرگذار   .)

 
1 - Dugan 
2  - Rosch & Caza 
3 - Priyadarshini, Singh, David & Sayeed 
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هایی که دانشجویان  ممتاز تجربه (نشان داد که بسیاری از  فعالیت2016)1مطالعات  ون ایجل و پیلوت

 موقعیت  یک  داشتن  که  دهدمی  نشان  (. نتایج مطالعات  57کنند برای  توسعه استعداد آنها مهم است)می

 (2009)2(. هابر و کومیوز 58()4()44گذارد)می  مثبت  دانشجویان تأثیر  رهبری  توسعه      بر  رسمی  رهبری

 کمک   مردان  و  زنان  رهبری  توسعه  به  توجهی  قابل  طور  به  دانشجویی  هایتشکل  در  مشارکت  که  دریافتند

 رهبری  های مهارت توسعه در اصلی بازیگران عنوان ها بهاتحادیهها و انجمن   سنتی طور به .( 59کند)می

 (.  60شوند)می شناخته دانشجویان میان در

( عوامل مؤثر بر توسعه استعداد رهبری دانشجویان را چهار عنصر برشمرده است: حمایت 2019)3هبرت

عملی)  و هوش  اجتماعی، هوش هیجانی  روانی  رشد  موتونی،  61خانواده،  وامبوگو(.  و  ( 2018)4نجاکی 

 منتخب   دولتی   های دانشگاه   در  دانشجویی  امور  مدیریت  در  رهبران  هایمهارت  پژوهشی به منظور ارزیابی 

 خدمات  مؤثر ارائه به  توجهی  قابل طور های رهبری به انجام دادند به این نتیجه رسیدند که مهارت   کنیا

نتایج پژوهش آنان نشان داد که رهبران دانشجویی در مؤسسات آموزش   .کندمی  کمک  دانشجویی  امور

 در   باید   دانشجویی  رهبران  که  کنندمی  عالی به طور کامل قادر به انجام وظایف خود نیستند و  توصیه

لازم رهبری را ارتقا   هایو شایستگی  بگیرند قرار  رهبری منظم   هایآموزش تحت خود  تصدی دوره طول

 تأثیر   طولی  بررسی:  دانشگاه  دانشجویی  رهبری  توسعه  پژوهشی با عنوان» درک(  2015(.  باکی)62دهند)

دانشگاه « انجام داد. نتایج پژوهش نشان داد که چند عامل در توسعه رهبری   در  رهبری  هایآموزش

برنامه درسی،    -2دانشگاه،    در  تحصیل  از  قبل  دانشجو  رهبری  تجربه  و  سابقه  -1دانشجویان مؤثر است:  

 (. 11های رهبری)آموزش -4همسالان با  دانشجویان تعاملات -3

 رهبری   هایشایستگی  ( پژوهشی با عنوان»توسعه2011جوکار )  و     قورچیان   جعفری،  ،  زاده  امیریان  

داده  دانشجو انجام شده است.  پژوهش به روش کیفی  انجام دادند.  پژوهش به صورت مصاحبه  «  های 

آوری شده است. پژوهشگران عوامل مؤثر بر توسعه شایستگی  اسناد جمععمیق، گروه کانونی و تحلیل  

  ،   هیجانی   هوش  جمله  از  فردی  عوامل  - 1اند؛  های رهبری دانشجو را در سه دسته دسته بندی کرده

  ،  دانشگاهی   تعامل   جمله  از  دانشجویی  تعامل   و   تجارب    - 2برونگرایی،    و   نفس   به  اعتماد   ،   خودکارآمدی

 محیط     - 3، و    دانشجویی  سازمان  در  و   کلاس   در  رهبری  موقعیت  همسالان،  روابط  ،   استاد  و  دانشجو  روابط

آدامز63دانشگاه) و  سکیک  کاکس،  »توسعه2010)5(.   عنوان  تحت  پژوهشی   رهبری  هایمهارت  ( 

 
1 - Van Eijl & Pilot 
2 - Haber & Komives 
3 - Hébert 
4 - Muthoni, Njagi & Wambugu 
5 - Cox, Cekic & Adams 
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 از   مطالعه   این  در  ها  مهندسی« انجام دادند. داده   دانشکده  انداز  چشم  :کارشناسی مهندسی  دانشجویان

کنندگان در پژوهش  مشارکت  .است  شده  آوریجمع  یافته  ساختار  نیمه  مصاحبه  طریق  از  کیفی  طریق

غربی بودند.نتایج پژوهش نشان  میدوست دانشگاه یک در مهندسی علمی هیئت اعضای از نفر 12شامل 

(.  64دانشگاه  توسعه داد) های رهبری دانشجویان را در دوران تحصیل در  توان مهارت و قابلیتداد که می

  با   رابطه  در  دانشگاهی  منابع  (  نشان داد که از نظر دانشجویان  قویترین2006)1نتایج پژوهش تامپسون

 (. 65است)  بوده  همسالان  و  اداری  پشتیبانی  کارمندان  ، علمی  هیات  اعضای  با  تجربیات  و   تعامل  ،  رهبری

 در  ای مطالعه:  دانشجویی  رهبری  توسعه    از  ما  درک  عنوان»گسترش( پژوهشی با  2000کزار و موریارتی )

مؤسسه قفقاز انجام گرفت نشان داد   352دانشجو در    9731نژادی« که  در بین    هویت  و  جنسیت  مورد

  هایتوسعه رهبری دانشجویی وضعیت مناسب ندارد و استراتژی  که  دهدمی  نشان  مطالعه  این  که نتایج

های درسی خاصی  است و برنامه  لازم  دانشجویان  از  متنوعی  گروه  میان  در  رهبری  توسعه  برای  مختلفی

(  در 1399(. اعتمادیان، مصدق راد، سلیمانی و همکاران)10برای توسعه رهبری دانشجویی نیاز است)

عوامل موفقیت رهبری، داشتن ویژگی از  نتیجه رسیدند که  این  به  نظیر پژوهش خود  های شخصیتی 

عوامل قوانین و    هوش، دانش،  درون سازمانی نظیر  فرهنگ سازمانی، حمایت مدیران، رضایت شغلی، 

 (.  66مقررات، مأموریت، و عوامل برون سازمانی شرایط اقتصادی و سیاسی است)

 سازمان   در  جدید  رهبران  توسعهمدیر یت استعداد:  ( پژوهشی با عنوان »  1399باقری مقدم و احمدی )

عوامل مؤثر بر  های پژوهش آنان نشان داد که  « انجام دادند. یافتهشناسایی و تحلیل عوامل مؤثر بر آن

فرهنگ سازمانی، رضایت از سرپرست، پویایی  )  عوامل سازمانی مان شامل  ازدر س  جدیدتوسعه رهبران  

، فرصت رشد، بها دادن به استعدادها، تناسب سازمان  وجهه و برندان،  ار، همکمحیط کاریزمان، شرایط  اس

شغل و شاغل( و عوامل شغلی مؤثر)تناسب  شغل و شاغل، اهمیت شغلی، استرس شغلی، چالشی بودن 

 (.  67شغل( است)

دیگران) و  قهرمانی  ابوالقاسمی،  توسعه 1397مهری،  بر  مؤثر  عوامل  شناسایی   « عنوان  با  پژوهشی   )

راهبردی استعدادها« انجام دادند. نتایج پژوهش آنان نشان داد که  عوامل مؤثر بر توسعه استعدادها شامل 

حما اجتماعی،  حمایت  سازمانی،  آموزش  مدیریت  دانشگاهی،  سازمانی)پداگوژی  سرپرست،  عوامل  یت 

فردی) عوامل  تحولی(،  رهبری  یادگیری،  فرهنگ  سازمانی،  فرهنگ  و  انداز  کاری،  اچشم  شتیاق 

و   ارزیابی  عملی،  یادگیری  شامل  استعداد)  توسعه  سازوکارهای  و   یادگیری(  انگیزش  و  خودکارآمدی 

( . نتایج  68است)گری، آموزش و یادگیری سازمانی، کاربست علوم انسانی(  گری، خودتوسعهبازخورد، مربی

 
1 - Thompson 
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( پژوهشی نشان داد که بین اثربخشی برنامه درسی و توسعه شایستگی  1392پژوهش محمدی و ملتجی)

( 1390زاده، جعفری و قورچیان)(. نتایج پژوهش امیریان69رهبری رابطه مثبت و معناداری وجود دارد)

ی فردی،  های دانشجویی نقش مهمی بر بالندگی دانشجویان دارد و باعث توانمندنشان داد که انجمن

 (.70شود)گروهی و اجتماعی آنان می

همچنان در که بندهای آغازین نیز اشاره شد استعداد رهبری  در ادبیات مدیریت و سازمان و در بین 

اندیشمندان حوزه رهبری و مدیریت پذیرفته شده است و به عنوان عامل حیاتی و اصلی برای بر عهده  

شود.  توجه به استعداد رهبری در بین دانشجویان دانشگاه از ها تلقی میگرفتن نقش رهبری در سازمان

ای که ها به به خاطر پویایی  علمی و نشاط و انگیزهدو منظر ضروری است؛ نخست این که در دانشگاه

های علمی و فوق برنامه دانشجویان بیشتر است. دوران دانشجویی دوران بروز و  دانشجویان دارند، فعالیت

اه مکان شناخت و پرورش استعداد رهبری های رهبری دانشجویان است. و دوم اینکه دانشگظهور قابلیت

ها است. بنابراین   سازی آنان برای برعهده گرفتن مسئولیت رهبری در آینده سازماندانشجویان و آماده

پیش  دو چندان می از  بیش  استعداد رهبری دانشجویان   به موضوع توسعه  پرداختن  با  اهمیت  شود. 

شود پژوهش جامعی در ارتباط با توسعه رهبری مروری بر مبانی نظری و پیشینه پژوهش مشخص می

های پراکنده و اندکی که در این حوزه انجام پذیرفته است هر دانشجویان انجام نگرفته است و پژوهش

ای به موضوع پرداخته است. هدف از پژوهش حاضر، شناسایی عوامل مؤثر بر توسعه استعداد کدام از جنبه 

آوری و تحلیل راستا، پژوهشگران تلاش کردند با رویکرد کیفی به جمع رهبری دانشجویان  است؛ در این 

 اطلاعات پرداخته و به یک مدل توسعه دست یابند.  

 روش پژوهش 

کنندگان در این پژوهش خبرگان این پژوهش به صورت یک تحقیق کیفی طراحی و اجرا گردید. مشارکت

شجویی  تجربیات های دانکانون هاو تشکل  نظران در حوزه رهبری سازمانی و دانشجویانی که درو صاحب

-گیری مطالعه به صورت گلوله برفی بود. در این پژوهش، نمونهداشتند بودند. نمونه رهبری و سرپرستی

ها حاصل گردید.  احبه اشباع دادهمص  18ها ادامه پیدا کرد و با  شوندگان تا اشباع دادهیری از مصاحبهگ

دقیقه به طول انجامید. در این پژوهش، ملاحظات اخلاقی) جلب رضایت   90دقیقه تا    30هر مصاحبه بین  

-حبه شونده( رعایت شده است. مصاحبه ها، محرمانه بودن هویت اشخاص مصاآگاهانه، علت ضبط مصاحبه

 یافته انجام گرفت که سوالات اصلی مصاحبه عبارتند از:  ها به صورت نیمه ساختار

 های رهبر دانشجویی از نظر شما چیست؟ شایستگی -1
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 رهبری دانشجویان مؤثر هستند؟چه عواملی در توسعه استعداد  -2

 ترین موانع و مشکلات توسعه رهبری دانشجویی چیست؟مهم -3

روش  ای درشیوه  تحلیل مضمونها مورد استفاده قرار گرفت.  برای تحلیل داده  1تحلیل مضمونروش     

. این روش های کیفی تمرکز داردکیفی است که بر شناسایی، تحلیل و تفسیر الگوی معانی داده پژوهش

توان برای شناخت های کیفی به کار رود. از تحلیل مضمون میتواند در اکثر  روشفرایندی است که می

 (.  71های کیفی استفاده کرد)الگوهای موجود در داده

 کنندگان در پژوهش مشخصات مشارکت  - 1جدول 

-مشارکت  ردیف  

 کنندگان 

علمی/   جنسیت درجه 

 سمت 

 مدرک تحصیلی  محل خدمت 

مدیریت منابع   دانشگاه خوارزمی استاد  مرد  هیئت علمی  1

 انسانی 

 مدیریت آموزشی  دانشگاه خوارزمی دانشیار  مرد  هیئت علمی  2

مجمع تشخیص   دانشجوی دکتری  مرد  دبیر کمیسیون 3

 مصلحت نظام 

دبیر کمیسون علم  

 وفناوری 

دکتری مدیریت   دانشگاه تهران  استادیار  زن هیئت علمی  4

 آموزشی 

مؤسس شرکت   5

 دانش بنیان 

دانشگاه   مدیر شرکت  مرد 

 نوشیروانی بابل 

دانشجوی دکتری  

 مهندسی برق 

دانشگاه علامه   دانشیار  مرد  هیئت علمی  6

 طباطبایی

مدیریت  دکتری  

 بازرگانی 

دانشگاه شهید   استادیار  زن هیئت علمی  7

 بهشتی

دکتری مدیریت  

 آموزشی 

دکتری مدیریت   دانشگاه تهران  دانشیار  مرد  هیئت علمی  8

 آموزشی 

دکتری مدیریت   دانشگاه تهران  استادیار  زن هیئت علمی  9

 دولتی

 
1 - Thematic analysis 

https://parsmodir.com/db/research/research.php
https://parsmodir.com/db/research/research.php
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-مشارکت  ردیف  

 کنندگان 

علمی/   جنسیت درجه 

 سمت 

 مدرک تحصیلی  محل خدمت 

دانشگاه علامه   دانشیار  مرد  هیئت علمی  10

 طباطبایی

مدیریت فناوری و  

 کارآفرینی

دانشگاه علامه   دانشیار  مرد  هیئت علمی  11

 طباطبایی

 مدیریت دولتی 

دبیرانجمن   12

 دانشجویی 

دانشجوی   زن

 کارشناسی ارشد 

دانشگاه شهید  

 بهشتی

 مهندسی برق 

دانشگاه شهید   دانشیار  مرد  هیئت علمی  13

 بهشتی

دکتری مدیرت  

 آموزشی 

پژوهشگر/   مرد  کارشناس پژوهش  14

 دانشجوی دکتری 

مرکز پژوهش  

های مجلس  

 شورای اسلامی 

دانشجوی دکتری  

 آموزش عالی 

دکتری مدیریت   دانشگاه خوارزمی استادیار  مرد  هیئت علمی  15

منابع انسانی و  

 کسب و کار

مدیر شرکت دانش   16

 بنیان

دانشگاه شهید   مدیر شرکت  مرد 

 بهشتی

دانشجوی دکتری  

 کامپیوتر مهندسی  

عضو شورای   17

 صنفی دانشجویی

دانشگاه شهید   دانشجوی دکتری  مرد 

 بهشتی

دانشجوی دکتری  

 حقوق 

دانشگاه شهید   دانشیار  مرد  هیئت علمی  18

 بهشتی

دکتری مدیریت  

 بازرگانی 

استفاده  ها پیاده شد و تایپ گردید تا  ها به طور کامل ضبط گردید. پس از ضبط، مصاحبهمتن مصاحبه

تر صورت گیرد. متن تایپ شده مجددا   با اطلاعات ضبط شده مطابقت ها راحتاز آن و کدگذاری داده

 به هاداده تحلیل در زیر مراحل ترتیب، این داده شد. بعد از هر مصاحبه عملیات تحلیل انجام گرفت.  به

 مورد سطر به سطر سپس پیاده گردید. کاغذ روی بر کلمه به کلمه مصاحبه هر متن دنبال گردید:   دقت

و پژوهش اصلی موضوع با مرتبط  که معنادار و جملات گرفته، قرار  بررسی  زیادی اهمیت از بودند 

 مرحله در شد.  استخراج کد صورت به معنادار جملات اصلی مفهوم .شد گذاریعلامت بودند، برخوردار

داده   قرار طبقه یک تحت مشترک مفهوم با کدهایی ترتیب که این به گردید. آغاز کدها بندیدسته بعد

 مقایسه هاداده تمام با داده هر مداوم، ایتحلیل مقایسه فرایند از استفاده با گردید.می گذارینام  و شده
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 ممکن جدید،  مصاحبه بار هر با که این صورت به شد. مقایسه یکدیگر با شده کدگذاری هایداده  .شد

 با گردد. سپس  ایجاد طبقه جدیدی یا و ادغام یکدیگر با مشابه طبقات و بازنگری های قبلیطبقه بود

 ها موردطبقه گذارینام و بندیطبقه کار کیفی، هایداده در تحلیل تجربه گیری از یک همکار بابهره

استخراج و ارتباط بین های اصلی مطالعه  بندی، مقولهتشکیل طبقه با ترتیب  این به گرفت. قرار بازنگری

ها نشان دهنده پدیده مورد مطالعه است از ها مشخص گردید. برای اطمینان از اینکه تفسیر دادهطبقه

ها  کنندگان، یادداشت برداری در حین مصاحبه و ضبط مصاحبهشیوه پرسش از همکار و بررسی  مشارکت

 استفاده گردید. 

 های پژوهش یافته

-شناسایی عوامل مؤثر بر توسعه استعداد رهبری دانشجویان انجام شد. مشارکت پژوهش حاضر با هدف  

ها و نهادها مسئولیت و دانشجویانی که در انجمن  نظراننفر از خبرگان و صاحب  18کنندگان در پژوهش  

برای   ف کدهای تکراری و ادغام موارد مشابه،ذ ها پس از حرهبری بر عهده دارند بود. در تحلیل مصاحبه

مفهوم یا شاخص از  134تعداد    های اصلی در مرحله اول یعنی کدگذاری باز باشناسایی ابعاد یا مقوله

لفه ؤم  26شده در قالب  مصاحبه با خبرگان و صاحبنظران استخراج گردید. سپس مفاهیم اولیه استخراج  

ت به مفاهیم مرحله قبل بندی شدند. این مقولات از لحاظ انتزاعی بودن در سطح بالاتری نسبفرعی طبقه

  - 5مهارت ذهنی    -4گری  خودتوسعه  -3ریزی  برنامه  -2های شخصیتی  ویژگی  - 1قرار دارند و شامل:  

ارتباطی   خانوادگی    - 9فنی    - 8رهبری    - 7کارآمدی  دخو  - 6مهارت    -11تجارب مدرسه    -10سوابق 

همکلاسیان   و  زندگی،    - 12دوستان  آموزشی  -13محیط  درسی    -14سازوکار  فرهنگ   -15برنامه 

فوق    -16  دانشگاهی درسی  فعالیت  غیر  و  دانشگاهی    -17برنامه  مدیریت  و  زیرساخت   -18رهبری 

  - 24فرهنگی    -23اجتماعی  - 22اسناد بالادستی    - 21اقتصادی    -20علمی     -19امکانات دانشگاهی    و

فردی/ شخصیتی،    -1لفه اصلی  ؤم  باشند و در نهایت در چهارالمللی میین    -26فناوری    -25سیاسی  

های پژوهش  فراسازمانی استخراج گردید. در ادامه به تشریح یافته  -4سازمانی و    -3  ایزمینهپیش  -2

 .شودپرداخته می
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 .  عوامل مؤثر بر توسعه استعداد رهبری دانشجویان 2جدول شماره 

های  مؤلفه

 اصلی 

 مقاهیم اولیه  های فرعی مؤلفه

 

 

 

 

 

 

 

-ویژگی

های  

 فردی 

های  ویژگی

 شخصیتی

امین بودن، رازداری، صداقت ، انگیزه و پشتکار، حسن خلق ، احترام به  

 دیگران،  

گذاری فردی و  اندوزی، هدفای، تجربههای حرفهارتقای دانش  و مهارت   خودتوسعه گری 

ها ، پرورش روحیه کنجکاوی  گروهی، آشنایی و تسلط بر ضوابط و آیین نامه

،  و مطالبه آینده شغلی جهت توسعه  برنامهگری، خودشناسی  برای  ریزی 

، به روز بودن ، خود کارآمدی، انگیزه و تعهد به پیشرفت، داشتن الگو)  خود

 الگوگزینی(

-تفکر آینده نگر، تفکر تحلیلی و سیستمی، تدبیر و حل مسئله، تصمیم مهارت ذهنی

 انتقادی،، هوش هیجانی گیری، چابکی یادگیری، خلاقیت، تفکر  

 همدلی، تعامل و ارتباطات، کار تیمی ، صداقت،  توانایی شبکه سازی  مهارت ارتباطی

پذیری  خودآگاهی و خودباوری، خویشتن داری، اعتماد به نفس،  مسئولیت روانشناختی 

 و انعطاف پذیر بودن، سلامت روانی و جسمی ، مثبت اندیشی، تاب آوری 

انگیزش، مربی مهارت رهبری   اقناع و گری، مدیریت زمان، حرفهایجاد  ای بودن، توانایی 

 نفوذ در دیگران، نتیجه گرایی، آگاهی بخشی ،  پاسخگویی ، توانایی مذاکره 

فناوریبهره مهارت فنی از  مجازی،   گیری  فضای  از   استفاده  در  نوین،مهارت  های 

 هوشمندی فناورانه 

 

 

 

-پیش

 ای زمینه

پایگاه اقتصادی اجتماعی خانواده، سطح تحصیلات، شغل والدین، سبک   سابقه خانوادگی

 فرزندپروری والدین، 

  

های فوق برنامه، مدیریت  تجربه سرپرستی یا رهبری در مدرسه، فعالیت تجارب مدرسه 

 های گروهیکلاس درس، بازی

و   دوستان 

 همسالان

های اجتماعی ، پذیرش و حمایت توسط همسالان و  ارتباطات و فعالیت

 دوستان  

های بومی و  وضعیت اقتصادی و اجتماعی محل زندگی، فرهنگ و سنت محیط زندگی

 محلی، بافت فرهنگی و اجتماعی محیط زندگی
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های  مؤلفه

 اصلی 

 مقاهیم اولیه  های فرعی مؤلفه

 

 

 

 

 

 

 

 

درون  

 دانشگاهی

 )سازمان( 

 

های   سازوکار 

 آموزشی 

استفاده از  گری،  کارگروهی، مربیروش تدریس اساتید،  مدیریت کلاس،  

 تسهیلگر و مشاور خبره برای آموزش و توسعه 

، احترام و شان دانشجو،  ها و هنجارهای سازمانارزشتوجه به  دانشجویان،   فرهنگ دانشگاهی 

بروز و ظهور  تسهیل برای  دانشجو، فرصت سازی  از رشد  گری و حمایت 

استعداد رهبری، بخشش خطا و اشتباهات دانشجو، نشاط و پویایی علمی  

ترغیب   و  تشویق  بخش،  اعتماد  و  آرام  جو  از  برخورداری  دانشجویی،   و 

 دانشجو  

مدیریت   و  رهبری 

 دانشگاهی

نظام   پذیرش  و  مشارکتی  مدیریت  نظام  اداری،  مقررات  و  قوانین 

پیشنهادات، قدرشناسی از عملکرد ،  پذیرش و مقبولیت دانشجو در تصمیم 

تصمیم و  پروش  یگیرسازی  و  حمایت   ، تغییر  پذیرش   ، دانشگاه  های 

و   صنفی  شورای  از  حمایت   ، دانشگاه  مدیریت  توسط  رهبری  استعداد 

های دانشجویی،  اخلاق مداری ، حذف قوانین دست و پاگیر، انعطاف  انجمن

 پذیری قوانین 

ماموریت   و  اهداف 

 دانشگاه 

 رشد و بالندگی دانشجو، توجه به علایق و استعداد دانشجو  

 های آموزشی ازی،  بهای عملیاتیشرکت در پروژهتسهیم دانش،   برنامه درسی  

فوق   های  فعالیت 

 برنامه و غیر درسی 

کارگروه در  تخصصیکمیتهو  ها  عضویت  در  ،  های  و  همایششرکت  ها 

با شغل، شرکت در نشستکنفرانس مرتبط   های تخصصی های تخصصی 

 های تخصصی، های آموزشی، عضویت در انجمنکارگاهو

و  زیرساخت ها 

 امکانات دانشگاهی  

 امکانات و تجهیزات دانشگاهی، فضای کالبدی، فناوری اطلاعات و ارتباطات 

 

 

 

 

بیرون  

 دانشگاهی

)فرا  

 سازمانی( 

 بالادستیاسناد  

 

های نظام آموزش  نامهتوجه به توسعه دانشجویان در اسناد بالادستی و آیین

 عالی، پرورش روحیه مدیریتی   

 

 علمی

آوری و رقابت ، ارزش و منزلت علم و دانش، همکاری  پویایی علمی، فن

 های علمی و دانشجوییبین دانشگاهی، جشنواره

فرهنگی جامعه، ارزش علم در جامعه، منزلت دانشجو و  ها و باورهای  ارزش فرهنگی

دانشگاه در جامعه، ارزشمند بودن  پشتکار و  روحیه کار و تلاش، پذیرش  

 های بین فرهنگی و چند فرهنگی، اعتبار دانشگاهی دیدگاه

شرایط سیاسی جامعه و ملاحظات سیاسی در انتصاب مدیران، حمایت و    سیاسی 

های  ها، تصمیمات سازمانها و انجمنهای تشکلفعالیتپشتیبانی نهادها از  
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های شخصیتی رهبر دارد که ها و ویژگیتوانایی ، قابلیتهای فردی اشاره به  : ویژگی های فردیویژگی

-های ارتباطی، مهارتهای ذهنی، مهارتگری، مهارتهای شخصیتی، خودتوسعهعبارت بودند از: ویژگی 

 های رهبری، مهارت فنی. های روانشناختی، مهارت

اساسی از  بنیادییکی  و  است.   ترین  رهبری  داشتن شخصیت  دانشجویی،  رهبری  توسعه  وِیژگی   ترین 

داشتن کاریزما یا شخصیت رهبر ی هم انتسابی است و هم اکتسابی است. قاعدتاَ فرد هر چقدر توانمندی 

رهبر  است.   رهبری  مهارت  ارتقای  برای  آموزش  نیازمند  باشد  داشته  رهبری  نقش  ایفای  برای  ذاتی 

های لازم جهت هدایت و راهبری افراد تیم یا گروه را داشته باشد.  ها و تواناییرتدانشجویی بایستی مها

ویژگی از  برخورداری  اثربخش  دانشجویی  رهبری  عوامل موفقیت  رهبری از  های شخصیتی لازم جهت 

تعامل پویا و سازنده داشته باشد  است. رهبر دانشجو باید بتواند به راحتی با افراد و دوستان خود ارتباط و  

در   1های افراد در جهت پیشبرد اهداف گروه استفاده نماید.  مصاحبه شونده شماره  و بتواند از توانایی 

 این خصوص بیان نمودند: 

شخصی که قرار هست به عنوان رهبر دانشجویی مسئولیت بپذیرد بایستی بتواند  با دانشجویان یا  »   
های هر یک از اعضا را خوب ها و پتانسیلسازی کند و تواناییاعضای تیم به راحتی ارتباط برقرار کند، تیم

    بشناسد و از آنها به خوبی استفاده کند. 

باشند و عمدتا  پختگی و تجربه لازم جهت ای می دانشجویان از نظر شرایط سنی و روانی در موقعیت ویژه

شوند.آنچه که مهم  ها مواجه میها را نداشته باشند، پس طبیعی است که با شکست و تلخیعبور از بحران

وجه تمایز یک رهبر دانشجو    است اینکه رهبر دانشجو بتواند از نظر روانی به اعضا انگیزه و امید دهد. 

   8موفق  امیدآفرینی و انگیزه بخشی به اعضای تیم در این شرایط بحرانی است.  مصاحبه شونده شماره  

های  مؤلفه

 اصلی 

 مقاهیم اولیه  های فرعی مؤلفه

گرایی و رعایت ضوابط و قوانین، عدالت  رسمی و غیررسمی قدرت، قانون

 ها در استخدام و انتصاب  محوری و توجه به شایستگی و توانایی

 های مذهبی  خانواده و رسانه، گروه اجتماعی 

 حمایت مالی از دانشجویان، شرایط اقتصادی جامعه   اقتصادی 

 های اطلاعاتی و فضای مجازی  تغییرات فناوری ، توسعه سیستم آورانه  فن

تقویت همکاریارتباطات بین فرهنگی، مشارکت المللی بین المللی و  های  های بین 

 المللیعلمی بین
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آوری و قدرت تحمل رهبر در برابر مشکلات و موانع را از جمله هوامل مؤثر در توسعه استعداد  نیز تاب

 رهبری دانشجویان می دانست و در این زمینه اظهار داشتتد:    

به آینده دارد و در برابر مشکلات و شکست»    ناامید نمیرهبر دانشجو دیدگاه مثبت  شود و سعی  ها 
   ها و مشکلات مقاومت داشته باشد و خود و گروه را به موفقیت برساند«. کند در برابر سختیمی

از عوامل موفقیت و شکوفایی استعداد رهبری دانشجویان مهارت ذهنی و   شناختی رهبران دانشجویی 

ها و شرایط، نیازمند مهارت شناختی  ها و شناخت موقعیت باشد. رهبر دانشجویی برای درک پیچیدگی می

در این خصوص  به ما    10بالایی است تا بتواند بهترین تصمیمات را اتخاذ نماید. مصاحبه شونده شماره 

 ابراز داشتند: 

شویم از نظر هوشی و ذهنی  رویم متوجه میهایی که بعد رهبری قوی دارند می» ما وقتی سراغ شخصیت
کنند  کنند،  متناسب با آن راهکار ارائه میقدرت بالایی دارند، مسائل را خیلی خوب می فهمند، تحلیل می

   کنند همه جوانب امور را در نظر بگیرند«.ریزی  قوی دارند و سعی می و برای رسیدن به اهداف برنامه

هایی درون دانشگاه می باشد که بر توسعه استعداد رهبری : منظور عوامل و مؤلفهعوامل درون سازمانی

می  تأثیر  و  دانشجویان  اهداف  دانشگاهی،  فرهنگ  آموزشی،  سازوکار  از:  اند  عبارت  عوامل  این  گذارد. 

فعالیت درسی،  برنامه  دانشگاه،  مدیریت  و  رهبری  دانشگاه،   درسی،  مأموریت  غیر  و  برنامه  فوق  های 

 ها و امکانات دانشگاهی.  زیرساخت

اداره دانشگاه از عوامل مهم و اصلی در توسعه استعداد رهبری دانشجویان به شمار   سازوکار و مکانسیم

برای  می لازم  بسترهای  ملزومات  و  شرایط  ساختن   فراهم  با  دانشگاه  رهبری رود.  استعداد  توسعه 

سازد. نقش  دانشگاه در توسعه استعداد رهبری دانشجویان دوسویه است؛ دانشگاه  دانشجویان را  میسر می

می می هم  هم  و  باشد  رهبری  استعداد  دهنده  توسعه  رهبری تواند  استعداد  توسعه  شونده  مانع  تواند 

انشگاه شوند و از پتانسیل و استعداد رهبری هایی مستعد رهبری وارد ددانشجویان باشد.  چنانچه  انسان

برخوردار باشد  و دانشگاه بسترهای لازم را برای رشد و توسعه آنان فراهم کند، استعداد رهبری  شکوفا  

تفاوت به چنین ماموریت باشد و یا حتی مانع رشد و توسعه آن شود، این شود و چنانچه دانشگاه بی می

 رسد.یاستعداد هرگز به منصه ظهور نم

کننده یا کاهنده توسعه استعداد رهبری های تسهیلها وعوامل درون دانشگاهی به عنوان مکانیزممؤلفه

شود. اگر بستر ها و شرایط رشد و توسعه دانشجو در دانشگاه فراهم باشد، توسعه دانشجویان قلمداد می

می تسهیل  رهبری  رهبری استعداد  توسعه  مانع  دانشگاهی  ملزومات  و  شرایط  که  صورتی  در  و  شود 
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استعدادها شکوفا نمی این  باشد  اصلی ترین سازوکار توسعه دانشجویان  بهترین و  شود. فضای دانشگاه 

های مختلف زیستی، اجتماعی، ذهنی و  استعداد رهبری است چرا که دانشجو در بهترین فرصت از جنبه

های رهبری را در وجود خود هم ایجاد و هم توسعه آکادمیک این آمادگی و پتانسیل را دارد که شایستگی

ذینفع  و  داخلی  عناصر  این که همه  نخواهد شد مگر  دانشجویان محقق  رهبری  استعداد  توسعه  دهد. 

گر و تسهیل کننده رشد و توسعه دانشجویان باشد. به ویژه نقش و حمایت مدیران دانشگاهی حمایت 

اضر با یک حساسیت کنندگان در پژوهش حتر است. مشارکتدانشگاهی از همه عناصر بیشتر و محسوس

ای به مقوله عوامل درون دانشگاهی اشاره داشتند و  عومل درون دانشگاهی عامل مهم و اصلی  و نگاه ویژه

 در این خصوص بیان داشتند:  9دانستند. مصاحبه شونده کد شماره  توسعه استعداد رهبری دانشجویان می

توسعه استعداد رهبری دانشجویان منوط به حمایت و پشتیبانی مدیران دانشگاه هست، اگر  رئیس  »  
 .   شود«دانشگاه فضا را برای فعالیت و مشارکت رهبران دانشجویی مهیا نسازد این استعداد شکوفا نمی

فعالیت در  دانشجویان  فعال  مؤثری در مشارکت و حضور  و  مهم  عامل  غیر درسی   و  برنامه  فوق  های 

های رهبری را در مشارکت ها و شایستگیرود. دانشجویان بسیاری از مهارتموفقیت آنان به شمار می

... به دست میها، اتحادیهفعال در انجمن خصوص اظهار   در این  11آورند. مصاحبه شونده شماره  ها و 

 :داشتند

های فعالیتافتد، بلکه بیشتر در  » توسعه استعداد رهبری دانشجویان صرفا  در کلاس درس اتفاق نمی
ها و نهادهای دانشجویی که بیشتر به صورت داوطلبانه دانشجو در آن شرکت فعال فوق برنامه، انجمن

 آید«.  دارد پیش می

های فوق برنامه و غیر کلاسی دانشجو داشتند و  نیز  اشاره خاصی به فعالیت   5مصاحبه شونده شماره  

های فوق برنامه را عامل مهمی برای توسعه استعداد رهبری دانشحویی برشمردند و  تنوع و تکثر فعالیت

 در این خصوص  این چنین اظهار نمودند:  

نباید در توسعه استعداد دانشجویان جو و فضای دانشگاه را نادیده بگیریم، وقتی جو دانشگاه طوری »  
ها یا  شود، جشنوارههست که دانشجویان نشاط دارند، اردوها و بازدیدهای علمی و غیر درسی برگزار می

 پذیری کند«.  تواند خود را آماده مسئولیتشود دانشجو میبازی های متعدد برگزار می

ها و امکانات را برای توسعه رهبری دانشجویان ضروری سازی فرصتنیز  فراهم  4شونده شماره  مصاحبه

 دانستند و به ما اظهار داشتند:  
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در دانشگاهی که هیچ مسابقه علمی برگزار نمیشه یا دانشگاه امکاناتی برای خودنمایی دانشجویان فراهم  »
   کند نباید انتظار داشت استعدادی شکوفا شود«.نمی

ای اشاره به عوامل و عناصر و تجارب افراد پیش از زمینههای پیشویژگی   ای:های پیش زمینهویژگی

سوابق خانوادگی، تجارب مدرسه، دوستان ورود به دانشگاه دارد. در این پژوهش این عوامل عبارت بودند از:  

 و  همسالان، محیط زندگی. 

ای  به عنوان زیربنای توسعه استعداد رهبری در توسعه استعداد رهبری دانشجویان عوامل  پیش زمینه

شوند. سبک فرزندپروی والدین، محیط کانون خانواده، شرایط اجتماعی و اقتصادی خانواده، نوع تلقی می

اصلی و پایه برای توسعه جنسیت فرزند، تجارب در دوران مدرسه، روابط با هم سالان و دوستان، از عوامل  

هایی دارد که ای اشاره به شرایط و موقعیتشود.  عوامل پیش زمینهاستعداد رهبری دانشجویان تلقی می

فرد از بدو تولد تا قبل از ورود به دانشگاه تجربه کرده است و فرد را برای پذیرش مسئولیت رهبری در 

در  حین تحصیل کسب نموده است  به طور حتم    دوران دانشجویی آماده ساخته است. تجاربی که فرد 

آموزی سرگروه یک این تجارب در آینده فرد تأثیر گذار است. به عنوان مثال وقتی فردی در زمان دانش

تیم علمی یا ورزشی بوده است، در شوراهای دانش آموزی فعالیت داشته است، ارتباطات و تعاملات زیادی 

با کادر مدرسه داشته است و.. این تجارب بر شخصیت فرد و همچنین رهبری دانشجویی او تأثیرگذار 

پی پیش فرض که تجارب   این  بر  پژوهش حاضر   دانشگاه  است. مشارکت کنندگان  از تحصیل در  ش 

در این   2شونده شماره  ساز توسعه رهبری دانشجویی است تأکید و توافق نظر داشتند.  مصاحبهزمینه

 : خصوص اظهار داشتند

» کسی که در دوران تحصیلی در مدرسه مشارکت بیشتری در کلاس درس و کارهای تیمی داشته اگر 
 تر خواهد بود«.   این روند را در دانشگاه هم ادامه بده قطعا خیلی موفق

گیری و توسعه رهبری دانشجویی  در دوران تحصیل ساز  شکلیکی دیگر از عوامل مهم و مؤثر  که زمینه

در دانشگاه است،  تجارب خانوادگی و گروه هم سن و سالان است. غالب روانشناسان بر این اصل تأکید  

دارند که سبک فرزندپروری والدین و نقش دوستان و محل زندگی نوجوان تأثیر زیادی در  شکل گیری 

گیری رفتار مثال والدینی که با فرزند خود با خشونت یا سخت  شخصیت فرد در آینده دارد. به عنوان

نوجوان  دچار می گروه همسالان  و  اگر دوستان  یا  نخواهند داشت،  را  فرزندان موفقی  آینده  در  کنند 

از مسیر صحیح و درست زندگی به دور ناسازگاری و ناهنجاری اجتماعی باشند به احتمال زیاد فرد را نیز  

 به ما این چنین اظهار داشتند:  9شونده شماره خواهند کرد.در همین ارتباط  مصاحبه
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» رشد دانشجو ارتباط زیادی به نحوه تربیت او  در خانواده دارد، والدینی که به فرزند خود استقلال عمل 
توانند در آینده  کنند میمی دهند و یا اگر اشتباهی مرتکب شد او را سرزنش یا تنبیه بدنی شدید نمی 

 «.  فرزندانی با اعتماد به نفس و با نشاط داشته باشند

ها از فرزندان عامل مهمی در موفقیت و پیشرفت آنان در زمینه تحصیلی و  حمایت و پشتیبانی خانواده

های لازم به منظور انتخاب های دانشجویان و ارائه مشورتباشد. همراهی والدین با فعالیتغیر درسی  می

این    14شونده شماره  شود. در همین ارتباط مصاحبهتصمیمات درست به موفقیت دانشجویان منجر می

 چنین بیان داشتند: 

ای هم باشه دهند، وقتی موفقیتی به دست میاره حتی اگر ذره»پدر و مادرانی که به بچه خود انگیزه می 
ها  از او مشورت ها و انتخابگیریکنند، در تصمیمکنند، امکانات و لوازم برای او مهیا می او را تشویق می
کنند این کنند و همراهی با او می دهند و از او مراقبت میکنند  و در واقع به او بها میو نظرخواهی می

   تری دارند«.والدین به مراتب فرزندان موفق

های پژوهش  به نقش مهم و مؤثر دوستان و گروه  نیز در ادامه و تکمیل یافته  17شونده شماره  مصاحبه

 همسالان در موفقیت دانشجویان اشاره داشتند و  به ما چنین اظهار داشتند:

های فرزندان ما چه کسانی هستند، دوستان و گروه همسالان » خیلی مهم هست که دوستان و همکلاسی 
ها  های دوستی که در دوران نوجوانی بین بچه ها دارند. گروه ها نقش زیادی در آینده و موفقیت بچهبچه

   سازه«.سازه و مسیر موفقیت یا شکست آنها را میبه وجود میاد هویت آنها را می

-عوامل برون دانشگاهی یا فراسازمانی عواملی می باشند که خارج از شرایط و موقعیت  برون دانشگاهی:

عبارت بودند از: باشد. این عوامل های دانشگاه می باشد و در توسعه استعداد رهبری دانشجویان مؤثر می

 المللی.اسنادبالادستی، علمی، سیاسی، اجتماعی، اقتصادی، فرهنگی، فناورانه، بین

های حاکم بر ترین عوامل مؤثر بر توسعه استعداد رهبری دانشجویان، شرایط و موقعیتیکی دیگر از مهم

ای با جامعه  دارد. های  درون جامعه ارتباط دو سویهجامعه است. دانشگاه به عنوان یکی از  خرده سیستم

پذیرد.   گذارد،  دانشگاه نیز از تغییر و تحولات جامعه اثر میهمان طور که  دانشگاه بر جامعه تأثیر می

شرایط سیاسی، اجتماعی، اقتصادی، فرهنگی  و... که در جامعه حاکم است، نقش مهمی بر توسعه استعداد  

رهبری دانشجویان دارد. هرچه جنب و جوش و نشاط و امید به زندگی و آینده بیشتری در جامعه وجود  
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-داشته باشد، سعی و کوشش و نشاط دانشجویان در آن جامعه بیشتر خواهد بود. اهمیت دادن به فعالیت 

های اجتماعی و فرهنگی و سیاسی در جامعه، نشاط و پویایی  جوامع،  تحرک اجتماعی، تعالات ملی و  

ر توسعه استعداد رهبری ترین عوامل مهم دالمللی جامعه، پشتیبانی اقتصادی از دانشجویان، و... از مهمبین

 دانشجویان است. 

اندازهاو  یکی از عوامل مهم در توسعه استعداد و توانایی دانشجویان به ویژه استعداد رهبری، نقش چشم

گذاری آموزش عالی برای توسعه توانند نقش ایفا کنند. سیاستاسناد  بالادستی است که در این زمینه می

مهارت و  جهتاستعداد  عنوان  به  دانشجویان  دانشگاه پروری  راهنمای  و  رهبری دهنده  توسعه  برای  ها 

های اجتماعی و سیاسی که در جامعه های سیاسی، معظلات و بحرانشود.  پدیده دانشجویان تلقی می

باقی میظاهر می دانشگاه  بر محیط  را  خود  اثرات  فعالیتشود  ممکن هست  که  طوری  به  های گذارد 

 این خصوص به ما اظهار داشتند:  در 7شونده کد دانشگاه را از مسیر طبیعی خود خارج کند.  مصاحبه

اتخاذ می»   دانشگاه  مورد  در  مردان  دولت  که  سیاسی  و  تصمیمات  دانشگاه  به  که  دیدگاهی  و  کنند  
گذارد، گاهی اوقات فضا  رهبری دانشجویان تاثیر می های دانشجویان دارند بر توسعه شایستگی  فعالیت

 شوند«.  سیاسی و پرالتهاب بر جو دانشگاه حاکم می شود و دانشجویان محدود می

تأثیرگذار است و هرچه  استعداد رهبری دانشجویان  بر توسعه  نیز  اجتماعی جامعه  اقتصادی و  شرایط 

شود.  شرایط اقتصادی و اجتماعی جامعه آرام و با ثبات باشد توسعه رهبری دانشجویان بهتر فراهم می

آموختگان ، عدم شایسته سالاری، فقر و نابرای زمانی که جامعه درگیر بحران بیکاری، عدم اشتغال دانش

ها آثار مخرب خود را بر روی دانشجویان و جامعه علمی خواهد  اجتماعی، جنگ  و... باشد، این پدیده 

آید و به تبع شود بلکه فضای ناامیدی بر جامعه علمی پدید میگذاشت  و نه تنها استعدادها شکوفا نمی

در این خصوص   15شونده شماره  احبهآن توسعه رهبری دانشجویان مورد غفلت قرار خواهد گرفت. مص

 :   اظهار داشتند

اما اگر دغدغه اشتغال و معیشت را  » دانشجو هر چند  توانمندی رهبری و مدیریتی هم داشته باشد 
 . تواند تمرکزی بر توسعه فردی خود داشته باشد«داشته باشه نمی

 نیز در این خصوص بیان داشتند:   18مصاحبه شونده شماره 

های مختلف دانشگاهی داریم که علاوه  » ما گاهی اوقات دانشجویانی بسیار با استعداد و توانمند در رشته 
بنا به  اما  توانایی مدیریتی قابل توجهی دارند  بر این که در حیطه تخصصی رشته خود موفق هستند، 
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های خود  شوند و در جهت توسعه مهارتدلایلی مالی و اشتغال وارد حیطه کسب و کار یا اشتغال می
 کنند«. اقدام نمی

 گیری بحث و نتیجه

آینده بر دانشگاه به عنوان کانون اصلی توسعه استعداد رهبری دانشجویان نقش مهمی در تربیت رهبران 

عهده دارد. این پژوهش با هدف شناسایی عوامل مؤثر بر توسعه استعداد رهبری دانشجویان انجام گرفت.  

های کیفی عوامل تأثیرگذار بر توسعه استعداد رهبری دانشجویان  های به دست آمده از دادهبر اساس یافته

سازمانی و عوامل محیطی)فراسازمانی(. در ادامه ای،  عوامل زمینهاند از: عوامل فردی، عوامل پیشعبارت

 شود؛    به تبیین هر یک از عوامل پرداخته می

از عوامل مؤثر  بر توسعه استعداد رهبری دانشجویان،  عوامل فردی یافته های پژوهش نشان داد یکی 

-های ذهنی، مهارتگری، مهارتهای شخصیتی، خودتوسعهعبارت بودند از: ویژگی عوامل فردی است. 

های این پژوهش با نتایج های رهبری، مهارت فنی. یافتههای روانشناختی،مهارتهای ارتباطی، مهارت

( همسو است. تناسب 1397( و مهری و همکاران)2010(، اسکیجر)1399پژوهش اعتمادیان وهمکاران)

های شخصیتی افراد ارتباط نزدیک و دوسویه دارد، رهبری موفق است که بتواند  نقش رهبری با وِیژگی

را در وجود خود توسعه ها  ها و شخصیت رهبری را اکتساب کند و بتواند این مهارتدر وجود خود مهارت

تواند در مجموعه تحت هدایت ها را در خود پرورش دهد نمیها و ویژگی دهد. اگر رهبر نتواند این مهارت

خود موفق باشد. رهبران موفق در وهله اول باید  استعداد و شخصیت رهبری داشته باشند. یک رهبر 

هایی همچون خلاقیت و نوآوری، پشتکار، مثبت اندیشی، امید به آینده  دانشجویی باید در  خود ویژگی

بهتر، حس دوستی و محبت آمیز به دیگران، مهارت برقراری ارتباط با دیگران، انگیزه بخشی به خود و  

دیگران را در وجود خود تقویت سازد. رهبر دانشجو باید همواره در صدد  رشد و توسعه خویش باشد و  

 بخشد.  های خود را ارتقا ها و توانایی مهارت

یافته اساس  استعداد رهبری  بر  بر  توسعه  از عوامل مؤثر  پژوهش حاضر یکی دیگر  عوامل پیش های 

پیش  ایزمینه عوامل  و   زمینهاست.  دوستان  مدرسه،  تجارب  خانوادگی،  سوابق  از  بودند  عبارت  ای 

یافته زندگی.  یافتههمسالان، محیط  با  پژوهش حاضر  باکی)های  پژوهش  هابرت)2015های   ،)2019  ،)

 از   قبل   تأثیرات  و   تجارب  که   است  داده  نشان   ( همسو است.  تحقیقات2011امیریان زاده و همکاران)

پیشرفت  از  بیشتری  هایبخش  تواندمی  تحصیل   دهد   اختصاص  خود  به  را  دانشجویان  رهبری  تأثیرات 

 های فعالیت)  دبیرستان  برنامه  فوق   های  مشارکت در فعالیت    شامل  دانشگاهی   پیش   (. تجارب4()72)
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نتایج    (.73()72تحصیلی است)  توانایی  و (  درآمد  و   تحصیلات)  والدین   ، عوامل(  اجتماعی   خدمات  و  رهبری

های رهبری تحت تأثیر حمایت والدین و  که  مهارت( نشان داد  2012مطالعات هانکوک، دوک و جونر)

فعالیت در  مشارکت  است)بزرگسالان،  برنامه   فوق  مطالعه74های   .)  ( که 1993آستین  داد  نشان   )

 تعامل   درجه  کمترین  که  نسبت به افرادی    کنند،می  برقرار  همسالان  با  را  ارتباط  بیشترین  دانشجویانی که 

برای رهبری نشان می    دارند   همسالان  با  را را  بالاتری  زاده   (.  75دهند)صلاحیت   همکاران   و   امیریان 

  و   کلاس  در  مشارکت  طریق  از  را  رهبری  هایمهارت  توانندمی  آموزان  دانش  که  کندمی  اشاره(  2011)

 تأثیر   سازمان  در  آموزاندانش   همچنین عواملی  که بر مشارکت  .بگیرند  یاد  کلاس  از  خارج  همچنین

 آن   در  تحصیلات  سطح  به   ورود  از  شرایط قبل  محیط، پیش زمینه، و   دانشجو،  شخصیت  مانند  گذارد می

 . (63زمان)

یافته اساس  دانشجویان،  بر  رهبری  استعداد  توسعه  بر  مؤثر  عوامل  از  دیگر  یکی  پژوهش  عوامل  های 

است. عوامل سازمانی همچون فرهنگ دانشگاهی، مدیریت و رهبری دانشگاه، سازوکار های   سازمانی

های فوق برنامه  بر توسعه استعداد رهبری آموزشی، امکانات و تجهیزات دانشگاه، برنامه درسی و فعالیت

(،    1399های پژوهش اعتمادیان و همکاران)های این پژوهش با یافتهدانشجویان تأثیر گذار است. یافته

( احمدی  و  مقدم  دیگران)1399باقری  و  قهرمانی  ابوالقاسمی،   ، مهری    و  اوستر-زیمرمن)(،  1397( 

توان این چنین بیان نمود که هر چند   باشد.  در تبیین نتایج پژوهش میهمسو می  (1999  ،  بورکهارت

ها و شخصیت رهبری را در خود داشته باشد اما اگر دانشگاه بسترها و شرایط  بروز و  یک رهبر ویژگی 

توسعه این استعداد رهبری را فراهم نسازد، استعداد رهبری همچنان بالقوه خواهد بود و گاهی اوقات 

رهبری  استعداد  توسعه  و  ظهور  برای  مکان  بهترین  دانشگاه  شد.  خواهد  گرفته  نادیده  همیشه  برای 

ه و پایگاه اصلی رهبرسازی است.  اصلی ترین عنصر  در دانشگاه برای نشجویان است. دانشگاه خاستگا دا

دانشجویان  در  رهبری  توسعه  لازمه  است.  دانشگاه  عالی  مدیریت  دانشجویان،  رهبری  استعداد  توسعه 

پذیرش این فرض است که مدیران دانشگاه  ایده رهبرسازی را قبول داشته باشند.  اگر  روسای و مسئولین 

بستر رهبری دانشگاه  از  سازند،   فراهم  دانشجویان  رهبری  استعداد  توسعه  برای  را  لازم  شرایط  و  ها 

-ها از مشارکت و نظرات رهبران دانشجویی بهرهگیری-دانشجویان حمایت و پشتیبانی کنند،  در تصمیم

انگیزه شوند،   میمند  باشند،  داشته  دانشجویان  رهبران  به  رهبری بخشی  استعداد  توسعه  گفت  توان 

اساتید دانشگاه در کلاس درس روشد به نحوی انشجویان فراهم خواهد شد. چنانچه  را  های آموزشی 

انتخاب کنند که دانشجویان فعالانه عمل کنند، مشارکت بیشتری در مدیریت کلاس درس داشته باشند   

های دیگر  عوامل سازمانی مؤثر توسعه رهبری دانشجویان تسهیل خواهد شد. فرهنگ دانشگاهی از جنبه

بر توسعه استعداد رهبری دانشجویان است. در دانشگاهی که فرهنگ دانشگاهی آن به دانشجو اصالت 

دهد، فرصت گفت وگو و  نقد علمی را فراهم  های اصلی دانشگاه را میدهد، آزادی عمل در چارچوب می
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های علمی و غیر علمی فعالیت سازد و جنب و جوش و  نشاط علمی و دانشجویی حاکم است، انجمنمی

نتایج  کرد.  خواهند  پیشرفت  دانشجویی  رهبران  که  بود  خواهد  فضایی  چنین  در  دارند،   چشمگیری 

 رهبری   توسعه      بر   تواندمی  انجمن یا سازمان دانشجویی    یک  در  عضویت  دهدمی  نشان  که   مطالعات  

 (.   9()4()75بگذارد) مثبت تأثیر

 در   که  رهبری  هایآموزش  .بگذارند  منفی  تأثیر  رهبری  رشد  بر  توانندمی  همچنین  رهبری  هایآموزش

  هم راستایی،  خودآگاهی،    هایمولفه  بر  منفی  تأثیر  اند، شده  تعیین  طولانی  مدت  عنوان  به  که  دانشگاه

 به   منظم  طور  به  درسی مشترک  برنامه  هایفرصت  و  هافعالیت  دانشجویان در  (. مشارکت9)  دارد    تعهد

(.   43()10()75گرفت)  قرار  توجه  مورد  دانشجویان    رهبری  توسعه      در   مثبت  همکاری      یک  عنوان

ملی بر تجربه دانشگاهی    اهمیت  با  های فعالیت  در  شرکت  و  اجتماعی  مسائل  درباره  بحث  در  مشارکت

است) مؤثر  دانشجویان  پژوهش76رهبری  نتایج  لی   (.   و خو دنگ،  وو  تجربه 2020)  1،  داد که  نشان   )

 طور   (. به77دهد)رهبری دانشجویی عملکرد تحصیلی  دانشجو را در کوتاه مدت و بلندمدت افزایش می 

 (.   58()9داشت) دانشجویان رهبری توسعه    بر مثبتی تأثیر دانشجویی هایتشکل  در شرکت کلی

 رهبری   توسعه  بر  مثبت  طور  به  رهبری  مطالعات  یا  علوم  دهد که تحصیل  درنتایج مطالعات نشان می

در   را  بالاتر  دستاوردهای  کنند،می  تحصیل  هارشته  این  در  که  دانشجویانی    (.  78()30گذارد)می  تأثیر

-تشکل در مشارکت  که  دریافتند (2009(.  هابر و کومیوز )30()75اند)کرده گزارش رهبری هایتوانایی

از نظر دوگان   .(79کند)می  کمک  مردان  و  زنان  رهبری  توسعه  به  توجهی  قابل  طور  به  دانشجویی  ایه

یادگیری رهبری را برای دانشجویان طراحی   های فرصت  عمدی  طور  به  رهبری  رسمی  های( برنامه2011)

 در   که  (. دانشجویانی48است)  دانشجویان  هایارزش  و  هامهارت  رهبری،  افزایش  بر  متمرکز  کند کهمی

 حداقل  یا   هستند  رهبری  های توانایی  توسعه  حال  در  کنند می  شرکت  دانشجویی  هایها و سازمانتشکل

 در   را  رهبری  ظرفیت  توانند می  دانشجویان  که  معتقدند(  2005)  هوور  و   (. کلینگ80دارند)  رهبری  تجربه

 .(81دهند) توسعه دانشجویی هایسازمان و ها باشگاه داخل

های این پژوهش بود. عواملی  موثر بر توسعه استعداد رهبری دانشجویان از دیگر یافته  فراسازمانی  عوامل

های این المللی. یافتههمچون اسنادبالادستی، علمی، سیاسی، اجتماعی، اقتصادی، فرهنگی، فناورانه، بین

-(  همسو می2011زاده و همکاران)(، امیریان1399های پژوهش اعتمادیان و همکاران)پژوهش با یافته

مطالعات  ب نتایج  در   دستاوردهای  افزایش  باعث  متنوع  هایمحیط  که  دهدمی  نشان  اشد.    دانشجویان 
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(. قاعدتا  بین  دانشگاه و اجتماع یک ارتباط دوسویه 83()82()75)  شودمی  دانشجویی    رهبری  توسعه  

های درون جامعه از تغییر و تحولات درون جامعه وجود دارد؛  دانشگاه  به عنوان یکی از خرده سیستم

هایی که دارد بر محیط پیرامونی خود تأثیرگذار پذیرد و دانشگاه نیز بر اساس رسالت و مأموریتتأثیر می

باشد،  است. به عنوان مثال  ورودی منابع انسانی دانشگاه اعم از اساتید، کارکنان و دانشجویان از اجتماع می

سازد و به تبع آن دانشگاه نیز بر  این جامعه است که نیروی انسانی خود را به درون دانشگاه روانه می

نیروی   خود  سازوکارهای  و  فرایندها  میاساس  تربیت  و  آموزش  را  و  انسانی  تخصص  با  را  آنها  و  کند 

کند. تغییر و تحولات اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و سیاسی و  های متفاوت به  اجتماع عرضه میدانش

های دانشگاه نیز تأثیرگذار است. چنانچه جامعه آید بر سازوکارها و استراتژی... که در جامعه به وجود می

و دغدغه تأثیر میدرگیر مسائل  نیز   دانشگاه  اندازه  به همان  باشد  مالی  و  اقتصادی  وقتی  های  پذیرد. 

های شغلی مناسب و در خور رهبران دانشجویی  درگیر دغدغه اقتصادی، اشتغال، بیکاری، نبود فرصت

اقتصادی و... میشان، هرج و مرج شوند، مسئله رشد و توسعه استعداد و خودشکوفایی  های اجتماعی، 

 گیرد.های جامعه قرار می تعداد رهبری آنان  تحت الشعاع پدیده اس
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 پژوهی آموزش و توسعه منابع انسانی: روندها، پیامدها و راهبردها آینده
 

 1داریوش مهری 

 2علی فرهادی

 3خالد میراحمدی 

 4حسن محجوب

 

 ( 08/11/1403؛ تاریخ پذیرش: 06/07/1403)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

پژوهش،         این  اصلي  بود.  هدف  توسعه  و  آموزش  مؤثر  روندهای  تبیین  و  ک  ک یپژوهش حاضر،  شناسایي   ي ف یپژوهش 

اسناد    هی جامعه پژوهش، کل  صورت گرفته است.  يطیمح  شی پاو  مرور نظام مند    هایکه با استفاده از روش  نگارانه است ندهیآ

و وب   يدر شبکه جهان  2024تا  2015مرتبط با آموزش و توسعه از سال  ایو حرفه  يتخصص ،يآموزش هایتیسا   ،يتالیجید

نهایي مورد تجزیه  سند    26(،  2006و باروسو)  يبر اساس مراحل ساندالوک  که   سند بود  96به تعداد    های مشخص  با کلیدواژه

هم گرفت.   قرار  تحلیل  کل  شش از    چنینو  مطلعان  از  کانون   یدینفر  قالب جلسات  به  يدر    محورملاک  هدفمند  صورتکه 

  نگیریما   ي فیک  یمحتوا  لاز تحلی  هاداده  ل یتحل  ی برا  و راهبردها استفاده شد.    امدهایپ  یي شناسا  برای   بودند   شده   انتخاب

است. شده  تأ  يبررس  ی برا    استفاده  و  پا  یيروا  دییصحت  مع   یيای و  چهار  انتقال  اریاز  و   ی رپذینانیاطم  ،یرپذیاعتبار، 

 . (استفاده شد2000نکلن،ی)گوبا و ل ی ریدپذییتأ

اسناد،     کدگذاری  نتیجه  قالب    91در  در  روند  )9خرده  انساني  منابع  توسعه  و  یادگیری  در  تأثیرگذار   یرها ییتغروند 

 ی ر یادگیدر آموزش/    تالیجی د  ی فناوریي،  از برند کارفرما   ای و توسعه، به عنوان جنبه  آموزش ،  بازار کار  ت یو ماه  یساختار

شا   يمبتن  آموزش، مهارت  يستگیبر  یندهیآ  هایو  مبتن  سازی يشخص  یریادگ،  و   خودراهبر  تجربه    يشده،  بر 

(  يبی)ترکی ریادگی  هایروش،  یيبر ساختارگرا  يمؤثر مبتن يآموزش يطراح، بر شبکه/داده و رسانه  يمبتن یریادگ،ی کارکنان

برا نوظهور  و  مدرن  طیمح  یمدرن  تحل  ياب یارزشو    کار  و  مداوم  لیمستمر   بازخورد  مقاله    و  این  در  است.  پدیدار شده   )

دلالت حاوی  حاضر  مقاله  شد.  تبیین  توسعه  و  یادگیری  روندهای  از  کدام  هر  برای  پیامدهای  پیشنهاداتي  و  کابردی  های 

 ی یادگیری و توسعه است.ها، متخصصان و پژوهشگران حوزهگذاران، سازمانسیاست 
 

 . پژوهي آموزش، روندهای آموزش و توسعهآینده ، پژوهي، آموزش و توسعهآینده :هاکلیدواژه
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 مقدمه 

قابل    يو اجتماع   يطیمحستیز  ،یاقتصاد  یهايگذشته، جهان معاصر با آشفتگ  شروندهیبرخلاف ثبات پ 

کوید    یریگمانند همه  ریاخ  یدادهایمواجه است. رو  یو مداوم فناور  عیسر  شرفتیپ   نیتوجه و همچن

در   نانیکاملاً مختل کرده است و عدم اطم  راهم تجارت و هم جامعه    هیو روس  نیاوکرا  یریو درگ  19

آ تشد  ندهیمورد  چن  د یرا  است.  اهم  یيوهایسنار  نیکرده  ضرورت،  فور  ت،یبر  و    ينیبشیپ   تیارتباط 

(. مدیریت منابع انساني و آموزش و توسعه نیز از این امر، مبرا 27)کننديم   دیتأک  يپژوه ندهیو آ  یفناور

 نیست.

تواند منبع يم  يانسان  هیو چگونه سرما  يموضوع تمرکز دارد که چه زمان  نیبر ا  ي انسان  هیسرما  اتیدبا

و دانش    ي انسان   هیسرما  ي اتیاز نقش ح  ما درک    يبه طور قابل توجه  تحقیقات(.  28باشد )  ي رقابت  تیمز

تع در  آنها  سطح    جینتا  نیینهفته  رادر  است  سازمان  داده  سازمان  یهاسازمان  .(61)ارتقا    یيهاموفق 

مد که  انسان   تیریهستند  آنمنابع  مؤثر  هاي  طور  آن    یبه  را سیستم  کند،يم  تیحما  سازماناز  ها 

ی و ادار ن ییپا از عملکرد درسطح يمنابع انسان (. 8)کنديم  جاد یابرای تعادل را  یاهیو پا کند يم يطراح

این حال،  ها حرکت کرده استسازمان  در  کیاستراتژی  تجار  کی شر  کی  عنوانبه  مشارکت  به با   ن ی ا. 

 ران یبه کارکنان و مد   با خدمت  سازمان  افزودن ارزش در داخل  یبراي  فعل  یهافراتر ازتلاش  د یبا  حوزه

 به   ي منابع انسانی  حوزه  بایستي  ندهیمعتقدند که در آ  (60)  1و دولبون  شیطور خاص، اولربه(  56)باشد

متصل  گسترده  یتجار  نهیزم  کی فعال  وشود  تر  و  کردن خدمات  همسو  انسان  ی هاتیبا  ی براي  منابع 

   کند. جادیگذاران( ارزش ا هیان،سرمایمشتر )مثلاً  يخارج نفعانیذ یهاازین برآوردن

.  میکار و اشتغال هست  ندهیدر مورد آ  يمهم  بحث انهیما در مچالش و مسأله قابل توجه آن است که  

پ   يبرخ به   ي کار و استعداد جهان  یروین  یبازارها   تیکنند که ماهياند که استدلال م رفته  شی تا آنجا 

اساس تغ  يطور  حال  م  رییدر  حرکت  اشتغال«  از  »فراتر  و  )ياست    ی برا  ینظر  یگفتگوها.  ( 23کند 

 از یاشکال نوظهور کار مورد ن  نیمؤثر ا  ت یری، همراه با نحوه مديمنابع انسان  تیریمد  م یمفاه  یي بازگشا

اقتصاد  چنین،  زمینه برای ارزیابي مجدد مدیریت منابع انساني، عمیق است. همچرا که پس  (.28است )

پ یک  در    يجهان که  دارد  قرار  عطف  از   یسازمفهوم  يچگونگ  یبرا  ي مهم  ی امدهاینقطه  ما  درک  و 

 ت ی ماه  رییدر مورد تغ  هاسرفصل  ،19  دیاز کوو  يقبل از تحولات ناش  يحت  دارد.  مدیریت منابع انساني

-ت یجمع  رییتغ  ،یاختلال در فناور  اگر،یاح  یيگرايکلان از جمله مل  یبود. روندها  جیکار و اشتغال را

 (.  56و  52،  13دارند) افراد تیریبر نحوه مد ي شگرف یامدهایو تنوع، پ  يشناس
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مناسب  ده،یچیپ   یهاچالش  نیا  نهیزم برا  يزمان  بازنگر  یرا  و  مورد    یتأمل  انسانيدر  منابع    مدیریت 

قرن   ی هابه چالش  یکه ما به نحو مؤثرتر  شوديباعث م  یاتازه  یهادهی و ا  ها دگاهیکند. چه د  يفراهم م 

ها دست و پنجه نرم چالش نیها در حال حاضر با ااست که شرکت يه یبد  م؟یکن  يدگ یرس کمیو  ستیب

روش  يم به  تئور  ي کنند  در  ما  ا  هاییکه  نداده  را  آن  اجازه  با  (.16)  م یموجود  آماده    د ی پژوهشگران 

  ي، منابع انسان  لی و تحل  هیتجز، چرا که   موجود باشند  هایهینظر  به چالش کشیدنتوسعه و    ،يبازسنج

به   منابع انساني  قاتیحال، تحق  نیبا ا(،  31)دهد   يم  شیکار را افزا  یرویمربوط به ن  ماتیتصم  تیشفاف

 اگرچه (.  29)مورد انتقاد قرار گرفته است  اتیتحولات عمده در ادب  بی و ترک  یيدر شناسا  يناتوان  لیدل

  شود،يم  ي تلق  مثبت  ي، سازمان  تیدر موفق  يبه عنوان عامل   از ر هبران ارشد  ي برخ  توسطي  منابع انسان

در ادراکات در مورد    یبندمیتقس  نی . اشوديم  نگریستهمماس    ا ي یصورت منفبه  گرانیتوسط د  اما هنوز

مجموعه   کند کهيخاطرنشان م  کوهن  در همین راستا،  دارد،يحرفه را عقب نگه م  نیکل ا  رشته،  نیا

 بر   دی با  رشته  ن یا  ندهیدر آبنابراین،  است.    ازیمورد ن  مختلف  انتظارات  تحققی  براي  متفاوت  یهامهارت

طر  شرفتیپ  از  انسان  قیحرفه  منابع  آموزش  از  و  استفاده  آکادمقایتحق  و  ها ي ستگیشا  توسعهي   ک ی ت 

 (. 15)کند تمرکز

حال کار  يدر  تاربه  که  واکنش  يخیطور  فناور  در  و  یهایبه    يسازمان   و  ي اجتماع   یساختارها  موجود 

-ميدهد.  يسرعت خود ادامه مبه  و فقط  استاز گذشته    عتریسر  اریبس  ریی چرخه تغ  و  تاس  کرده  رییتغ

کهتوان   داشت  اشتغالچشم  انتظار  تغ  به  انداز  مواجهه  رییسرعت  در  ا  کند.   ر، یی تغ  عیسر  نرخ  نیبا 

تکامل    کنندي  نیبشیدپ یبا  آموزش  نفعانیذ است  ممکن  کار  چگونه  ن  ابد ی که  مجدد    فیتعر  ازبهیو 

جد  کی  یبراي  آمادگ روش44)باشند  داشته  دیدوره  دیگر  در  (..  آموزش  سنتي  به های  پاسخگویي 

(. پژوهش  حاضر در 43های آموزشي مناسب نیستند )نیازهای در حال رشد و گسترش مداوم مهارت

روندها و روندهای آموزش و توسعه منابع انساني است. چرا که این راستا، در پي شناسایي و تبیین کلان

در  مسائلي  با  زمینه  این  در  محققان  و  پویاست  آن  زمینه  است،  گسترده  انساني  منابع  آموزش  دامنه 

( که شناسایي و تبیین روندهای جاری و آتي این حوزه را در قالب  14سطوح مختلف مواجه هستند )

 کند. یک الزام و ضرورت نمایان مي 

ایران توسعه و رشد  اند »( نیز اشاره داشته45طور که رهسپار، صالحي، عزتي و ذوالفقار زاده)همان در 

آینده برخ  يپژوه رویکرد  در  .داشته است  یاها نمود فزایندهاز رشته  يدر  پرورش   و  آموزش  طةیح  اما 

بس است  ياندک   اریمطالعات  گرفته  پژوهش .  «صورت  اخیر  سال  چند  در  وجود،  این  آینده با  به  -هایي 

پرداختند) نیز  عالي  آموزش  و  پرورش  و  آموزش  را 45،  20،  46،  32پژوهي  پژوهشي  نگارندگان  اما   )

آیندهاند  نیافته به  باشد.  که  پرداخته  انساني  منابع  آموزش  یا سازمان  هااکثر دولتپژوهشي  که   هایيو 
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  ي آمادگ   ند، یآيبه وجود م   رییتغ  اسیمق  ن یکه با ا  یيهاچالش  یاند، براشده  يطراح  يعصر صنعت  یبرا

( و  13)هستنددر حال افزایش و در حال شتاب    و توسعه  یریادگهمین ترتیب، روندهای ی(. به4)ندارند

آن نميبدون شناسایي  انتظار داشت سازمانها  و  توان  واکنش درست  توسعه  و  آموزش  واحدهای  و  ها 

صحیحي به این روندها داشته باشند و انتظار اثربخشي آموزش نیز انتظار معقولي نیست. در این راستا،  

به دو سؤال مهم است:   پاسخگویي  بر آموزش و توسعه منابع 1پژوهش حاضر در پي  ( روندهای مؤثر 

 آمدهای روندهای آموزش و توسعه منابع انساني چیست؟ ( پي2انساني کدامند؟ 

 ادبیات و پیشینه

ایم که رو شدهای روبههای جدید و پچیدهای قرار گرفته است. ما با پدیدهسابقهبشر در برابر تغییرات بي

برنامه درنظرگرفتن  و  درست  درک  برای  در  خلاق  آنهای  با  روبهمواجهه  چالش  با  یا  و  ناتوان  رو  ها 

ی بسیار مهم کنوني  هستیم. درک تغییر و تحولات آینده در سطح جهاني، ملي و نیز سازماني دغدغه

امکان به گذشته  نگاه  با  تنها  آینده،  با تحولات  مواجهه  با رصد  ماست.  دارد  بلکه ضرورت  نیست،  پذیر 

رو شویم. نظر به ها روبهصورت فعال و خلاقانه با آنتغییرات گذشته و درک تغییرات بنیادین آینده به

 (. 32به یک الزام تبدیل شده است) 1پژوهي افزایش تغییر و تحولات گسترده، موج آینده

مند یا  تواند تفاوتي نظامپژوهي، مطالعه تغییرات بالقوه است؛ یعني پرده برداشتن از چیزی که ميآینده

های آینده ایجاد کند. جستجویي ساده در موتورهای جست و جوگر مانند گوگل نشان اساسي در سال

دربارهمي چقدر  ما  که  سه دهد  هستیم.  کنجکاو  بیفتد،  اتفاق  است  قرار  آینده  در  که  موضوعاتي  ی 

های مختلف، باتوجه « برای کسب اطلاعات در مورد آینده The Future ofمیلیارد نتیجه برای عبارت »

-پژوهي مشتمل بر مجموعه تلاش آینده(.   51ای است)العادهپژوهي، رکورد فوق به نوپابودن علم آینده 

و الگوها  منابع،  تحلیل  و  تجزیه  از  استفاده  با  که  است   هایي 

آینده تجسم  به  ثبات،  یا  و  تغییر  برنامهعوامل  و  بالقوه  مي های  آنها  برای  آینده ریزی   پژوهي پردازند. 

 (. 6)یابد دهد که چگونه از دل تغییرات )یا عدم تغییرات( »امروز«، واقعیت »فردا« تولد مينشان مي

آ  يدهلکش ساخت  نه ب،  مطلوی  یندهو  از   ي مهم  ش بخ  .تاس   ي پژوهده نیآ  یي اهدف  فرایند  این  از 

مي حاصل  تغییرات  شناسایي  جلوهرهگذر  در  تغییرات  مي شود.  بازنمایي  را  خود  متفاوت  کنند.  هایي 
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در   روند برخي  رویداد 1قالب  قالب  در  برخي  و  استمراریافته(  بر  2)تغییر  محتمل  شده،  محقق  )تغییرات 

 (. 24اند)( قابل شناسایي4و علائم ضعیف تغییر 3آینده

با را  ن  دیابرروندها  عنوان  س  کیژئواستراتژ  یروهایبه  که  اقتصاد کلان  م  ارهیو  درک    يرا شکل  دهند، 

داده توسط  آنها  تأ  ی هاکرد.  برخيم  ي بانیپشت  دییقابل  و  بزرگتر  يشوند  فرصتچالش  نیاز  و   ی ها ها 

م شامل  را  ابرروندها،  21)شوند  ي جامعه  م  یقدرتمند  یروهاین  (.  که  دگرگون   يهستند  اثرات  توانند 

  دهد يم  لیرا تشک  ابرروند  کیبر آنچه که    دیکأداشته باشند. ت  يجهان  یبر جوامع و اقتصادها  یاکننده

ب اغلب  آنها  اما  بر م  کیاز    شیبرحسب صنعت و بخش متفاوت است،  را در  برارندیگيروند  مثال،    ی. 

تقر  ابرروندهای  از  يکی  ، یفناور  یهاشرفتیپ  بحث،  تأث  باًیمورد  کشورها  همه  سا   گذارديم  ریبر   ر یو 

مصنوع  مانند هوش  د   ي روندها  م  يتالیجیو  بر  در  را  و خدمات  کالاها  م   ردیگيکردن  انتظار    روديکه 

توانند در طول سال ها آشکار   يهستند که م  یرییتغ  یرهایمس  روند،(. کلان4)جوامع را متحول کند

ا و  برا  لیپتانس  نیشوند  دارند که  تأث  یرا  ها  را هر کلان  .(12)کنند  جادیا  ياساس  يتحول  ریدهه  روند 

از    کیبه    توانيم تجزکوچک  یروندهامجموعه  نروند.  نمود  هیتر  همان  در   یي روهایها  که  هستند 

 . دهنديم رییما را تغ رامونیاز زمان، جهان پ  یابرهه

مق  ی اعمده  یهاجنبشروندها،  کلان تأث  يجهان  اسیدر  احتمالاً  که  اقتصاد،    يتوجهقابل  ریهستند  بر 

اکولوژ و  داشت.    ي جهان  یجامعه  بس  روندها کلانخواهند  روندها  یاریاز  به   ی از  وابسته  و  همبسته 

اند.    لیتشک  گریکدی هم    روندکلان  کیشده  و  روندها  مجموع  ز  یروین  کیهم  است  بر   رایراهنما 

از   گذارد،يم  ریچندگانه تأث  یروندها  نیبر تکامل ا  روندکلان  کیگذارد.    يم  ریخود تأث  یااجز  یروندها

درک    نیا به سخت  تی اهم  روندها  کلانرو  روندها  پ  يدارد.  و    ينیبشیقابل  نیزکلاناست،  به   روندها 

 تر یفور  جیو نتا   اتریپو  رایتر است، زهستند. مشاهده تکامل در سطح روند آسان  صیقابل تشخ  يسخت

 (.5)تر و بزرگتر استگسترده روندهاکلان ریحال، تأث نیاست. با ا

پژوهش که  مرور  است  آن  از  حاکي  به  ها  توسعه  و  آموزش  و  اعم  صورت  به  انساني  سرمایه  مدیریت 

( 23)5روندها و روندها قرار گرفته و خواهند گرفت. هارني و کولینگزصورت خاص نیز تحت تأثیر کلان

که  براین  تأکید  ضمن  انساني«  منابع  مدیریت  تغییر  حال  در  مناظر  »پیمایش  عنوان  با  پژوهشي  در 
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ای سابقهتلاقي روندهای بزرگ به این معني است که منابع انساني دچار اختلال و تغییر در مقیاس بي

کند. این ی معتبر مروری بر مدیریت منابع انساني مرور مي مي شود. شش مقاله و محور مهم را در مجله

ایمني   و  سلامت  استراتژیک،  انساني  سرمایه  انساني،  منابع  در  اختلال  چابک،  انساني  منابع  مقالات 

انعطاف کاری  ترتیبات  و  انساني  منابع  مشارکت  ایجاد  بهکارکنان،  را  جهاني  روندهای پذیر  عنوان 

های کلیدی همراه با پیشنهادهایي در مورد اینکه چگونه ها با ارائه بینشدهند. آنتأثیرگذار پوشش مي

تغییر  حال  در  اندازهای  چشم  هدایت  و  اختلال  بهتر  پذیرش  دنبال  به  است  ممکن  تحقیق  و  نظریه 

ای، یافتن انگیزه در عمل، نگاه به گذشته برای رشته مدیریت منابع انساني باشند، تلاش برای بینش بین 

با   سازگاری  و  فرضیات  کشیدن  چالش  به  درک،  برای  چندگانه  مسیرهای  از  استفاده  جلو،  به  رفتن 

نیز اهمیت 19کنند که موارد یاد شده در در زمینه بحران  کوید  کارگزاری منابع انساني را پیشنهاد مي

 ویژه ای دارد. 

( در پژوهشي با عنوان » روندهای آموزشي: مسائل کلان، خرد و سیاستي« پس از شناسایي  14) 1کاسیو

روند    "سه   روندهای آموزشي در سطح کلان،   -جهاني شدن، فناوری و تغییرات جمعیتي    -  " کلان 

افزایش تقاضا    -کرده است.. روندهای سطح کلان  سطح خرد و مسائل سیاستي در حال ظهور را بررسي  

حرفه و  توسعه شخصي  تغییرات  برای  کار،  بر  دیجیتال  فناوری  اثرات  کارکنان،  و  کارجویان  توسط  ای 

های آموزشي برای کارگران غیر استاندارد، و آموزش به عنوان یک ساختاری در بازار کار، افزایش فرصت

کارفرما   برند  مهم  خرد    -جنبه  سطح  روندهای  است.  اقتصاد  در  گسترده  روندهای  کننده    -منعکس 

-درک بهتر الزامات برای یادگیری مؤثر، استفاده از دروس کوتاه و دیجیتالي؛ و گزینه هایي برای بهینه

بهبود کیفیت آموزش تمرکز دارند.   بر  تنزل مهارت و دانش  هر کدام  از  یادگیری و جلوگیری  سازی 

به سیاست   مربوط  مهارت های   -مسائل  به  نیاز  و متوسط،  های کوچک  آموزشي در شرکت  نیازهای 

نفعان ایجاد مي کند. مسائل کلان،  هایي را برای همه ذیچالش   –متوسط و آموزش فني و حرفه ای  

سیاست و  سیاست خرد  و  اندرکاران  محققان، دست  برای  مداوم  های  چالش  کننده  منعکس  با هم  ها 

 گذاران در همه جا هستند. 

( در گزارشي با عنوان » از آموزش تا اشتغال: روندهای بزرگي که بر محیط کار نیوزیلند 25)  2کایرنان 

مي ميتأثیر  تکنولوژیکي  تغییرات  بررسي  به  آنگذارد«  است  معتقد  که  بزرگترین پردازد  وارد  را  ها 

درصد از   31زند که ها تخمین ميسازی آندگرگوني محیط کار از زمان انقلاب صنعتي کرده است. مدل

سال آینده خودکار شود. این گزارش به روندهای   20تواند طي  مشاغل فعلي در نیروی کار نیوزلند مي
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گذارد. این گزارش سال آینده بر محیط کاری ما تأثیر مي   20نوظهور کلیدی مي پردازد که احتمالاً در  

( است:  یافته  ساختار  زیر  محورهای  مي1حول  فعالیت  آن  در  که  اقتصادی  محیط  روندهای (  کنیم، 

های آنها به ( روندهای جمعیتي و چالش 2دهد. )خارجي فراگیر مؤثر بر اقتصاد و محل کار را پوشش مي 

( ماهیت در حال تغییر 3های جمعیت و پیامدهای آنها برای عرضه نیروی کار مي پردازد. و )بینيپیش

یافته به  توجه  با  را  عالي  آموزش  آینده  پرورش  و  این آموزش  کند.  مي  بررسي  قبلي  بخش  دو  های 

نتیجه در  گیری ميگزارش  کار  در محل  اختلال  که  برای   20کند  را  توجهي  قابل  فرصت  آینده  سال 

های مرتبط کند تا نتایج اقتصادی خود را بهبود بخشد. تقاضا برای کارگران با مهارتنیوزیلند فراهم مي

انتقال قوی قابل  برنامهو  بود. و  از همیشه خواهد  نوآوری مناسب در بخش آموزش به همه تر  ریزی و 

 مند شوند. دهد تا از تحول اقتصادی در حال انجام بهرهها این فرصت را مينیوزلندی 

مقاله (  26)  1کرایگر تحقیقدر  در  روندها  آینده:  به  نگاه  و  گذشته  به  نگاه   « عنوان  با  و   ای  آموزش 

عنوان یکي از توسعه« به بررسي روندهای جاری و در حال ظهور در زمینه تحقیقات آموزش و توسعه، به

عملکردهای اصلي توسعه منابع انساني پرداخته است. چهارچوب بررسي انجام شده در قالب خلاصه ای 

-از تحقیقات گذشته، بررسي تحقیقات پیشرفته، و نگاهي اجمالي به آینده بررسي شده است. در جمع

ی آموزش و توسعه منابع انساني  بندی این مقاله بر ضرورت و نیاز به انجام تحقیقات بیشتر در زمینه

 شود. تأکید مي

 شناسی پژوهشروش

بهکلان روندها  و  برسي  روندها  و  شناسایي  لذا  هستند.  پیشروی  و  تکامل  حال  در  مستمر  صورت 

هاست. پژوهش حاضر، یک رشد پژوهش پژوهي خود یکي از روندهای روبهپیامدهای آنها با بهره از آینده

نگارانه است. با توجه به برررسي مسائل موجود، کاربردی و با توجه به این که ضمن پژوهش کیفي آینده

از   ا  و روندهایي   کردها یرواستفاده  پرداخته ی آن، به بسط و توسعهوجود دارند  نهیزم  ن یکه در  ها نیز 

ای است و از نظر ماهیت،  ای است. بنابراین این پژوهش از نظر هدف، کابردی و توسعهاست، توسعهشده  

 انجام شده است.  3و چرخ آینده 2شود که با روش پایش محیطي از نوع توصیفي محسوب مي

بهسنگ محیط  پایش  آینده،  تحقیقات  شاخصبنای  شناسایي  وسیگنالمنظور  اولیه  ضعیف های  های 

های پایش معمولاً شامل؛ جستجو در اینترنت، بررسي  های ممکن است. تکنیکاست که نمایانگر آینده 

 
1 Kraiger 

2 Enviromental scanning 

3 Futures Wheel 
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پانل پایگاهداده،  مقالات،  و  اسناد  بررسي  همایش ادبیات،  و  متخصصان  یک های  دی  نتایج  و  است  ها 

-(. الگوی چرخه نیز یک روش ساختاریافته از طوفان مغزی است که پي 22شوند)پایگاه داده ذخیره مي

نمایان مي را  روند  غیرمستقیم یک  و  پيآمدهای مستقیم  این سؤال که کند.  پرسیدن  از طریق  آمدها 

شوند. اعضای گروه باید روی هر پیامد به بحث و  شناسایي مي  "افتد؟اگر این رخ دهد، چه اتفاقي مي"

شود. سپس نتایج   نمودار وارد ميگفت و گو بپردازد و درصورتي که اعضا بر آن به توافق رسیدند، در  

 (. 7شوند)برای این که واقي شوند، مرور شده و در صورت نیاز ویرایش مي

علمي مقالات  دیجیتالي،   اسناد  کلیه  پژوهش،  جامعه  اول  مرحله  سایتدر  آموزشي،  پژوهشي،  های 

در شبکه جهاني وب در ارتباط با   2024تا  2015ای مرتبط با آموزش و توسعه از سال تخصصي و حرفه

تعداد   به  انساني  منابع  توسعه  و  یادگیری  آموزش،  مرحله   96روندهای  چندین  از  پس  که  بود  سند 

-سند به  CASP  ،26غربالگری بر اساس بررسي عنوان، چکیده و محتوای پژوهش و با استفاده از ابزار  

 ( انتخاب شدند. 1عنوان نمونه جهت تحلیل نهایي به شرح جدول )

 (. نمونه)اسناد/پژوهش( نهایی1جدول )

کد 

 عنوان سند  سند

نویسندگان/ 

مؤسسه،  

 سال

کد 

 عنوان سند  سند

نویسندگان/ 

مؤسسه،  

 سال

1 

برتر صنعت    یروندها

:  2024آموزش در سال  

-شی ها و پنشیداده ها، ب

 اهينبی

،   1بوچریکا 

2024 
14 

:  يآموزش  یروندها

مسائل کلان، خرد و  

 . است یس

،  2کاسیو 

2019 

2 

و    یر یادگی  یروندها

و    2024توسعه کارکنان  

کار    یرویفراتر از آن: ن

 نده یآماده آ

 3مک آلستر 

پلتفرم  

،   4والامیس 

2024 

15 
ای  کار برای آینده

 تر. روشن

-سازمان بین

المللي  

 2019کار،

3 
حرکت در    ؛کار  ندهیآ

  رییچشم انداز در حال تغ

ی  مرکز نوآور 

  کونیلیس
16 

آموزش    یچشم اندازها 

و پرورش در چارچوب  

،  6کولسکو ین

2019 

 
1 Bouchrika 
2 Cascio 

3 MacAllister 
4 Valamis platform 
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کد 

 عنوان سند  سند

نویسندگان/ 

مؤسسه،  

 سال

کد 

 عنوان سند  سند

نویسندگان/ 

مؤسسه،  

 سال

 ي. جهان  ترندهایمگا   2023،  1ي لاو اشتغال و آموزش 

4 

  یآموزش برا   تیریمد

در حال    یکار  طیمح

 رییتغ

و    لوریت

اگلستون  

،  2شوارتز 

2023 

17 

  در  بزرگی  ها چالش

  امدهای پ  :يدولت  تیریمد

و    پژوهشآموزش،    یبرا 

 عمومي خدمات  

گرتون و  

،  3چلیم

2019 

5 

-یادگیری و توسعه: پیش

ها و روندها برای  بیني

2023 

 18 2023،  4آدامز 

کلان آموزش    یروندها

  ينیو کارآفر  يپزشک

و    ستیسلامت در قرن ب

 .کمی

سپهوند و  

 2018حازني،  

6 

برتر آموزش    شیگرا  6

که    2023سال    یبرا 

  يرا متحول م  یریادگی

 کند

 19 2023،  5مالک 

  فی: تعریریادگی  ندهیآ

از درون    يمجدد آمادگ

 . رونیبه ب

  یپرنس، ساور 

، 6و سوانسون 

2017 

7 

  یدر فناور  شیگرا  10

  یعمده ا  ریآموزش که تأث

خواهد    2023در سال  

 داشت 

 20 2023،  7داني

  یامدها یپنج مگاترند و پ

  تیدفاع و امن  یآنها برا 

 ي.جهان

 2016،  8مدلي 

8 

در آموزش:    متاورس

چارچوب،    ف،یتعر

  یکاربردها  ها،يژگیو

ژانگ، چن، هو  

، 9و وانگ 

2022 

21 

  یها و فرصت ها چالش

  تیریمد  ندهیموثر بر آ

 ي. منابع انسان

استون و  

،  10کیددر

2015 

 
6 Niculescu 
1 Silicon Valley Innovation Center 

2 Taylor & Eggleston Schwartz 

3 Gerton & Mitchell 
4 Adams 

5 MALIK 
6 Prince, Saveri& Swanson 

7 Dani 

8 Modly 

9 Zhang, Chen, Hu & Wang 

10 Stone & Deadrick 
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کد 

 عنوان سند  سند

نویسندگان/ 

مؤسسه،  

 سال

کد 

 عنوان سند  سند

نویسندگان/ 

مؤسسه،  

 سال

ها و  بالقوه، چالش 

 ندهیآ  يقاتیموضوعات تحق

9 

  ندیفرآ  يمنیآموزش ا

در صنعت    ندهیکارمند آ

4.0 

گاجک،  

لوران    انو،یفاب

و    يس

،  1جنسن 

2022 

22 

پژوهي روندها،  آینده

های  رویدادها و پیشپران

 جهان. 

مؤسسه  

حکمراني  

شهید بهشتي،  

1401 

10 

در مناظر در حال    شیمایپ

مدیریت منابع    رییتغ

 انساني 

  و يهارن

،  2نگز یکال

2021 

23 

  یکلان روندها  لیتحل

  ندهیآ  یو روندها  يجهان

برنامه هفتم    یبرا   رانیا

 .توسعه

  ينصر اصفهان

  يو کوه

ي،  اصفهان

1401 

11 
روند یادگیری نوآورانه    10

 برای آموزش مدرن 

مؤسسه  

،  3آموزش تفکر 

2021 

24 
  یترند برتر فناور 10

 ي آموزش

استارت    100

 1400آپ،  

12 

کار    ندهیمگاترندها و آ

  انیرهبران و مرب  یبرا 

 ي بخش دولت

و     رزاوایمیبا

 2020،  4مایر 
25 

 لیو تحل  یيشناسا

  میترس  و  يآت  یروندها

  مطلوب آموزش  تیوضع

 ی او حرفه  يفن

سفیدگر،  

احمدی و  علي

احمدی  

جشقاني،  

1399 

13 
  انظباق  یبرا   يدولت  يطرح

 ی کار   ندهیبا آ  ستمیاکوس

  ،یدوند 

  موس،یرونیه

  ر،یکل

پوشکاس،  

26 

 لیو تحل  یيشناسا

  میترس  و  يآت  یروندها

  مطلوب آموزش  تیوضع

 ی او حرفه  يفن

سفیدگر،  

احمدی و  علي

احمدی  

جشقاني،  

 
1 Gajek, Fabiano, Laurent &   Jensen 

2 Harney & Collings 

3 TeachThought 
4 Baimyrzaeva & Meyer 
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کد 

 عنوان سند  سند

نویسندگان/ 

مؤسسه،  

 سال

کد 

 عنوان سند  سند

نویسندگان/ 

مؤسسه،  

 سال

اشماوتزر و  

، 1شوبرت 

20250 

1399 

مشارکت  پژوهش،  دوم  مرحله  شرح در  )به  توسعه  و  آموزش  خبرگان  از  نفر  شش  پژوهش،  کنندگان 

نمونه2جدول   روش  از  استفاده  با  که  بودند  ملاک(  هدفمند  توسعه؛ گیری  و  آموزش  زمینه  محور)در 

عنوان متخصص فعالیت داشته باشند( انتخاب شدند و اطلاعات صاحب اثر باشند، مدرس باشند و یا به

دست آمده از پایش محیطي در جلسات کانوني گروهي با استفاده از الگوی چرخه مورد بررسي قرار به

 آمدهای روندهای آموزش و توسعه شناسایي شد.  گرفت و پي

 کنندگان جلسات کانونی (. مشارکت 2جدول ) 

 هاملاک حوزه مرتبه علمی   ردیف 

1 
ي علم  أتیه

 دانشگاه 

گرایش منابع    تیریمد

 انساني 

 اثر در آموزش و توسعهمدرس و صاحب 

2 
ي علم  أتیه

 دانشگاه 

مدرس، صاحب اثر و دارای سابقه اجرایي   ي آموزش  تیریمد

 آموزش و توسعه 

3 

 مدرس دانشگاه 

مشاور آموزش و  

 توسعه

مدرس، صاحب اثر و دارای سابقه اجرایي   آموزشي   تیریمد

 آموزش و توسعه 

4 
در    يرساناطلاع  یفناور ي علم  أتیه

 ي آموزش عال

مدرس، صاحب اثر و دارای سابقه اجرایي  

 آموزش و توسعه 

5 
مشاور آموزش و  

 توسعه

صاحب اثر و دارای سابقه اجرایي آموزش و   ریزی درسي برنامه

 توسعه

6 
مدرس، صاحب اثر و دارای سابقه اجرایي   ي آموزش  تیریمد ي علم  أتیه

 آموزش و توسعه 

 
1 Dondi, Hieronimus, Klier Puskas, Schmautzer & Schubert 
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شده    نگیریما  يفیکی  محتوا  لیتحل  از  هاداده  لیتحل  برای اساس  استفاده  بر  که تقسیماست.  بندی 

از   است،  لیتحلمایرینگ  داده  ارائه  تحل  لیتحل  محتوا  شکل  سه  به   ل یتحل  ،يکم  یمحتوا  لیمحتوا 

  ،ياسیق  يفیک  لیانجام است. در روش تحل   قابلیي  استقرا  يفیک  یمحتوا   لیو تحل  ياسیق  يفیک  یمحتوا

از متن موردمطالعه، نوشتن  بر  محقق ا  کنديرا آغاز م  هیاول  لیتحل   اساس ادراک و فهم خود  کار   نیو 

م آغاز شود  یبرا  یي هانهیزمشیپ   تا   ابدیيادامه  رمزها  این  36)ظهور  م  عمل(.  موجب  که   شودياغلب 

 ن یشوند. ا  یبندمقوله  شانیهاها و تفاوتو سپس بر اساس شباهت   ابدیظهور    رمزها از متن  یزیرطرح

شود. بسته بندی  دسته  معناداری  هاصورت خوشه کردن رمزها به  یبندگروهو  ياز سازمانده  یبندمقوله

ک زیر  ارتباط  تیفیبه  ترک  توانديم  پژوهشگرها،  مقولهبین  شمار اهمقوله  دهيسازمان  و  بیبا  به  آنها   ، 

به هدف   لیتبد  یبنددستهاز    یکمتر بسته   نی ب  يارتباط  رند یگيم  میتصم  پژوهشگران  ، پژوهش  کند 

 ها مشخص کنند. پیشینه موضوع یا سلسله مراتب بین داده خود، نیبر اساس موافقت ب هامقوله

انتقال  اعتبار،  معیار  چهار  از  پایایي  و  روایي  تأیید  و  صحت  بررسي  اطمینانبرای  و  پذیری،  پذیری 

 سه  بین  اسناد بررسي شده به صورت تصادفي، از از  اعتبار   محاسبه تأییدپذیری استفاده شد. برای

 پژوهشگر توسط روزه )یک ماه( 30 زماني فاصله یک در بار دو ها آن  از کدام و هر شد انتخاب سند

 در توافقات عدم کل تعداد و 47برابر با  زمان دو این در کدُها بین توافقات کل تعداد اند.شده کدُگذاری

 ذکر فرمول از استفاده با  پژوهش  این در اسناد بررسي شده  آزمون  باز پایایي  .بود  9 برابر زمان دو این

 / و در سطح قابل اتکایي برآورد شده است. 78 برابر شده

 آزمون  باز روش به پایایی (. محاسبه3جدول )

تعداد کل   عنوان سند  ردیف 

 کدها

تعداد 

 توافقات 
تعداد عدم  

 توافقات 

پایایی 

بازآزمون  

 )درصد( 

1 2D 26 10 3 77% 

2 6D 41 15 5 73% 

3 13D 35 15 3 86% 

 %78 11 40 102 کل

(ارائه شده است.  2، جزئیات اسناد مورد بررسي به صورت کامل در جدول )پذیریانتقالدر ارتباط با  

یافتهپذیریتأییدجهت   تمامي  آن،  تحلیل  و  تفسیر  و چگونگي  پژوهش  سؤال های  هر  تفکیک  به  ها 

هم است.  شده  گزارش  و  ثبت  مرحله  هر  در  و  مستندشده  بعضي  پژوهش  به  رسیدن  برای  چنین 
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علاوه،  برداری شد و  بهابتدا تمامي اسناد توسط خود پژوهشگران یادداشت  پذیری اطمینانهای  مقیاس

چندسویه از  استفاده  ضمن  و  پزوهشگران  اسناد  مرور  موضوع،  با  طولاني  درگیری  منابع،  در  سازی 

ها  تر و در نتیجه حقیقي شدن دادههای عمیقمشاهده پیوسته داشتند که این امر موجب گرداوری داده

 مي گردد. 

 های پژوهش یافته

به شناسایي روندهای آموزش و توسعه   ،  کدگذاری اسناد و جلسات کانوني   ند یفرآ  يمرحله ط  این  در

شد.   پرداخته  انساني  )  یکدگذار  ج ینتامنابع  شماره  جدول  خرده(  4در  و  و  روندها  آموزش  روندهای 

ارائه شده است.   صتوسعه تلخی تبیین  5چنین در جدول )هم  و  پیامدهای روندهای آموزش و  ( ضمن 

 های امروزی در برخورد با این روندها ارائه شده است.  توسعه، راهکارهای سازمان

 روندهای آموزش و توسعه (. روندها و خرده 4جدول ) 

 کد اسناد  خرده روند روند 

تغییرهای  

ساختاری و  

 ماهیت بازار کار 

 اشتغال   نینو  یظهور الگوها 

 مدت ستخدام کوتاهوقت و اکم شدن کارکنان تمام  

 کار از راه دور شدن کارها و  دیجیتالي

 در مؤسسات کار  گذاریهیسرما  شیافزا

 دار یپا  یدر کارها   گذاریهیسرما  شیافزا

 برمهارت   ياستخدام مبتنافزایش  

 محور و کاربر محور   بازارو کار    فیو تکل  برپروژهي  کار مبتن

 وکار کسب  طیشدن و تکه تکه شدن مح  ترده یچیپ

 جایگزی فناوری به جای نیروی انساني

 جایگزیني نیروی کار با اتوماسیون و ماشین 

 نبود امنیت شغلي

 فرما کارکنان خویش

 يشغلی  ها شگاهینما  ای یمجاز   یها یساز هیشب

کد  1کد  ،2  ،

،  کد  4، کد3کد

، کد  12، کد 10

کد  14کد  13  ،

کد15 کد  16،   ،

، کد  21، کد 19

 26،  کد22

آموزش و توسعه،  

ای  به عنوان جنبه

 از برند کارفرمایی 

 ی او حرفه  يتوسعه شخص   یرو به رشد برا   یتقاضا

 های آموزشي افزایش تقاضا برای رنامه

 راستاندارد یکارگران غ  یبرا   يآموزش  هایفرصت  شیافزا

 ي شغل  ریبه مس  یریادگیاتصال  

، کد  3، کد2کد  

کد  14  ،10  ،

کد14کد  ،15  ،

کد  17کد  ،19  ،
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 کد اسناد  خرده روند روند 

 25، کد  21کد   کارفرمایيای مهم از برند  آموزش، جنبه

فناوری دیجیتال 

در آموزش/  

 یادگیری  

 هوش مصنوعي مولد در محیط کار

 فعال کردن آموزش مداوم و بازخورد   یبرا   یاستفاده از فناور 

 گیبر گ  يمبتن  یریادگی

 در آموزش   شنیکیفیمیگ

 ور با واقعیت مجازی و واقعیت افزوه غوطهجانبه و   همه  یادگیری

 ی ابر   انشیرا

 ای( های رایانههای شکل دهنده رفتار)بازیفناوری

 یادگیری الکترونیکي 

 یادگیری موبایلي   دئویبر و  يآموزش مبتن

 متاورس در آموزش 

 ي جهان  نیآنلا  یریادگیجوامع  

کد1کد  ،2  ،

کد  3کد  ،4   ،

کد5کد  ،6   ،

، کد  8، کد  7کد

کد  9 کد  10،   ،

، کد  13، کد 12

، کد  17، کد 14

کد18 کد  19،   ،

کد20 کد  21،   ،

کد23 کد  24،   ،

26 

آموزش مبتنی بر  

شایستگی و 

 های آینده مهارت 

 ا هبر کاهش شکاف مهارت  شتریتمرکز بو  کمبود مهارت  

 بر مهارت   يمبتن  استخدام

 ع یو صنا  یتجار  یها ها در بخشمهارت   یتقاضا  شیافزا

 ا هو کار  فیشدن وظا  يتخصص

 ي ستگیبر شا  يبر مهارت و آموزش مبتن  يمبتن  یریادگتأکید بر ی

 خرد   یهامدارک و نشان 

همگام شدن با    یبرا  افتهیبهبود    یها به سواد داده و مهارت  ازین

 ون ی اتوماس  ریمس،  لی و تحل  هیبزرگ و تجز  یرشد داده ها 

ارتباطات و    ،یرهبر های نرم )تأکید کارفرمایان بر نیاز به مهارت

 پذیری و سازگاری( ی، انعطاف ریگ  میتصم

 ارتقای مهارت و بازآموزی 

کد1کد  ،2  ،

کد3کد کد  4،   ،

کد7 کد  8،    ،

کد10 کد  13،   ،

کد14  ،15  ،

کد  16کد  ،18  ،

 25، کد  19کد

یادگیری  

سازی  شخصی

شده، خودراهبر و   

مبتنی بر تجربه  

 کارکنان 

 خودراهبر   یریادگی

 ي شخص  یریادگیکشف قدرت  

 سازی شده یادگیری شخصي

 يتجرب  یریادگی

 ي قیتطب  یریادگیاستفاده از    شیافزا

 کارمند محور   یریادگیتجارب  

 ( LXP)  یریادگیتجربه    یتر از بسترهااستفاده گسترده

،  کد  2، کد1کد

، 5، کد 4، کد 3

کد  7کد    ،13 ،

،  15، کد 14کد 

کد19کد    ،25  ،

   26کد  

کد  2کد ل یو تحل  هیداده و تجز  تیریمد  یمبتن  یریادگی  ،5   ،
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 کد اسناد  خرده روند روند 

داده و  شبکه/ بر 

 رسانه  

 یادگیری مبتني بر داده، نقطه کانوني در یادگیری و توسعه

 ياهرم  یداده ها  ل یو تحل  هیتجز

 ی بر یسا  تیو امن  نیآنلا  یداده ها

 1داده   کلان

 افراد   يها و حقوق خصوصداده  تیاز امن  نانیاطم

 يخصوص  میو حر  تیهو

کد6کد کد  7،   ،

کد  9 کد  12،   ،

کد  14  ،16  ،

،  21،  کد 17کد

 24کد  

طراحی آموزشی  

مؤثر مبتنی بر  

 ساختارگرایی  

 فراگیران دامنه توجه    تغییرات

در  )موضوع  يدسترس  تی قابلي و  آموزش  یمحتوا   دیمنابع جد

 افزایش حجم محتوا( دسترس بودن محتوا و  

و    يشناخت  ناتیتمر  قیاز طر   يابیکمک به کارکنان در جهت

 ي فراشناخت

 يآموزش  یآموزش و محتوا   سازیکپارچهی

در   راتییتغو    آموزش    تیریمجدد در مد  يمهندس  کردیرو

 يآموزش  ماتیتنظ

 یي ساختارگرا  یریادگیبر    دیتأکانتقال از آموزش به یادگیری:  

، کد  2، کد  1کد

،  7، کد 4، کد 3

کد  11کد  ،14  ،

کد18کد  ،19  ،

کد24کد   ،25  ،

 26کد  

های  روش

  ی)ترکیبی( ریادگی

  و نوظهور مدرن 

کار    طیمح ی برا

 مدرن 

 خرد   یریادگی

 وارسازی ی باز

 ی ساز هیشب

 ي علم  یهاشگاهیرشد روزافزون نما

 های اجتماعي یادگیری مبتني بر شبکه و رسانه

 ي اجتماع  یریادگی

 تعامل در کلاس درسي و  مشارکت  یریادگی

 ي)چندفرهنگي(فرهنگ  نیب  یریادگی

  یریادگ، ی3استدلال   قیاز طر  یریادگ، ی2یادگیری متقاطع 

، یادگیری  6ي تفکر محاسبات،  5نهیبر زم  يمبتن  یریادگ، ی4يتصادف

کد  1کد  ،2  ،

کد3کد  ،4  ،

، کد  6، کد  5کد

کد7 کد  8،     ،

کد  9  ،10  ،

کد  11کد  ،14  ،

،  21، کد 19کد 

کد  24کد  ،25  ،

 26کد  

 
1 Big data 

2 Crossover Learning 

3Learning Through Argumentation  

4 Incidental Learning 

5 Context-Based Learning 

6 Computational Thinking 
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 کد اسناد  خرده روند روند 

،یادگیری  1های از راه دور( انجام علم)آزمایشگاهمبتني بر  

 3، تدریس تطبیقي 2تجسمي

ارزشیابی مستمر   

و تحلیل و  

 بازخورد مداوم 

 یادگیرندگان)نیاز، سبک و ...( ها و  ارزشیابي مستمر برنامه

 فعال کردن آموزش مداوم و بازخورد 

 4احساسات   ل یو تحل  هیتجز

 تحلیل یادگیری 

 5سنجش پنهان 

 ارزشیابي ناشناس 

 ن یآنلا  يابیارز  یها  کیرشد تکن

کد  1کد    ،2  ،

، کد  5، کد  4کد

کد  6  ،7  ،

کد  11کد  ،14  ،

،  19، کد 18کد 

،  24،  کد21کد 

 26، کد  25کد  

 (. روندهای آموزش و توسعه؛ پیامدها و راهکارها5)جدول 

 های پیشنهادی )راهکارها( پاسخ شرح پیامدها  روند 

تغییرهای ساختاری  

 و ماهیت بازار کار 

توسعه   و  آموزش  نوین  الگوهي  ظهور 

 متناسب با الگوهای اشتغال 

 تغیر نرخ نگهداشت کارکنان 

  ي شغلی  ها شگاهینما  رشد

شرایط   سازمانتغییر  تمرکز  و  ها  استخدام 

 بر شایستگي و مهارت 

 در اولویت نبودن امنیت شغلي 

حیط شدن  از  متنوع  کار  و  کسب  های 

 ها حیث تفاوت

 ظهور الگوهای نوین ارزیابي عملکرد 

برنامه توسعه  بازنگری  و  یادگیری  های 

وقت،   کارکنان)نیمه  تنوع  با  متناسب 

 محور، خویش فرما و ...( پروژه

واسطه منعکس  ارتقای برند کارفرمایي به

 های یادگیری و توسعهنمودن برنامه

 

آموزش و توسعه، به  

ای از  عنوان جنبه 

 برند کارفرمایي 

سازمان دادن  برای  ارزش  آموزش  به  ها 

 ارتقای برندکارفرمایي

به  کارکنان  و  کارجویان  دادن  ارزش 

 آموزش 

ارائه در  رقابت  برنامهافزایش  های  ی 

های آموزش و  در اولویت قرار دادن برنامه

 توسعه برای تقویت برند کارفرمایي

برنامه  ارزشیابي  و  اجرا  های  طراحي، 

 آموزش و توسعه بر اساس متدهای روز  

برنامه  نمودن  و توسعه  متصل  آموزش  ی 

 
1 Learning by Doing Science (with remote labs) 

2 Embodied Learning 

3 Adaptive Teaching 

4 Analytics Of Emotions  

5 Stealth Assessment 
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 های پیشنهادی )راهکارها( پاسخ شرح پیامدها  روند 

 آموزشي توسعه یافته

سازمان   ایجاد  برای  الزامي  و  فرصت  خلق 

 یادگیرنده 

 ها برای جذب افزایش رقابت سازمان

 به مسیر شغلي کارکنان

فناوری دیجیتال در  

 آموزش/ یادگیری  

برنامه  ازین و    یزری به  دولت  گسترده 

  یبازآموز   یبرا   نهیپرهز  هایگذاریهیسرما

 کار    یرو ین

 های یادگیری گسترش فرصت

انعطاف برنامهافزایش  در  های  پذیری 

 یادگیری 

 بهبود کیفیت یادگیری 

 تسهیل خودراهبری فراگیران در آموزش 

 امکان یادگیری فراتر از زمان و مکان 

 بهبود انگیزه یادگیرندگان  

در  فراگیران  چندگانه  حواس  شدن  درگیر 

 آموزش 

 افزایش چابکي سازماني 

 دموکراتیک شدن دسترسي به آموزش 

با   افراد  استخدام  در  در اولویت  مهارت 

 تال یجید  یها یابزارها و فناور 

برنامه بر  اجری  مبتني  آموزشي  های 

 واقعیت افزوده و واقعیت مجازی 

بازخورد و  مداوم  کارکنان    آموزش  به 

 مبتني بر ابزارهای فناوری دیجیتال 

 از آگاهي افزایش برای هایيایجاد کمپین

 سایبری   امنیت

  با  ترکیبي   قابلیت  با  فضاها  ایجاد

 زوم   وب  ادغام  و  AV  روزشدهبه  تجهیزات

 

-های آموزش و توسعه با بهرهارای برنامه

بازی  از  فناوری گیری  و  های  وارسازی 

 شکل دهنده رفتار 

آموزش مبتني بر  

شایستگي و  

 های آینده مهارت

 ای کارکنانی حرفهارتقای توسعه

 تقویت آینده شغلي کارکنان

 در جامعه  يانسان  یها یتوانمند   شیافزا

 بهبود عملکرد و ساختار 

 ایجاد فرهنگي برای بهبود مستمر 

 های نرم کارکنان بهبود مهارت

 یي و اثربخشي کارا  شیافزا

 ت یریبهبود مد  

  یيجومشکلات و مسائل صرفه   عیحل سر  

 سازمان   یهانهیدر وقت و هز

 خرد  یهامدارک و نشان اولویت یافتن  

های شایستگي  شناسایي و تحلیل شکاف

 های آینده کارکنان با تمرکز بر مهارت

و   کارکنان  آموزشي  جامع  نیازسنجي 

برنامه توسعه طراحي  بر های  مبتني  ای 

 آن

دوره  يدرس  هایبرنامهطراحي     بر  ها و 

ن  يستگیشا  کردروی  اساس   ی برا   ازیمورد 

 بازار کار 

به مستمر  یادگیری  نمودن  -منعکس 

 های سازماني عنوان یکي از ارزش

مستمر  تدوین   یادگیری  راهبردی  برنامه 
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 های پیشنهادی )راهکارها( پاسخ شرح پیامدها  روند 

 مبتني مدیریت دانش و تجارب  

 

آموزش به  دادن  مانند   اهمیت  نرم  های 

حلمهارت مانند    تفکر   مسئله،  هایي 

 مدیریتي  خود  و  انتقادی

   شمول  و  برابری  تنوع،  آموزش

-یادگیری شخصي

سازی شده،  

خودراهبر و  مبتني 

 بر تجربه کارکنان

آموزش  شدن  يسفارش اساس    يبرنامه  بر 

   کارمندان  یازهاین

رفتارافزایش   بر  احساسات   تمرکز    و 

برنامه شدن  فراگیرمحور  و  های  فراگیران 

 آموزش و توسعه 

 افزایش مالکیت فراگیران روی آموزش 

 تناسب آموزش با سلیقه و سطح کارکنان

 افزایش انگیزه و مشارکت کارکنان

فرصت نمایش  افزایش  به  برای  های 

 گذاشتن عملکرد 

 تجارب یادگیری سازگارتر 

کارکنان   یادگیری  سبک  شناسایي 

 سازمان 

 های توسعه فردی کارکنانطراحي برنامه

به برای  بستری  و  اشتراکایجاد  گذاری 

از   استفاده  با  کارکنان  تجربیات  ثبت 

 های تجربه یادگیری پلتفرم

برنامه اجرای  و تطبیق  آموزش  های 

توسعه متناسب با سطح، سبک و سلیقه 

 کارکنان

برنامه  و  سفارشي  آموزشي  هایطراحي 

  مهارت  توسعه  هدف  با  را  علم   بر  مبتني

 و  ارتباطات   رهبری،  مانند  نرم  های

 گیری  تصمیم

بر    يمبتن  یریادگی

 رسانه  داده و  شبکه/

داده  يدسترس  شیافزا   دسترس   در  ها،به 

 گر یکدیبه  اتصال  و  بودن

آموزش،  تسهیل بازخورد گرفتن از وضعیت  

 نقاط قوت و قابل بهبود 

کیفیت   بهبود  اقدامات  در  سرعت  افزایش 

 های آموزش برنامه

حریم   حفظ  برای  حساسیت  افزایش 

 های آموزشيخصوصي فراگیران در برنامه

کارکنان)رضایت   نگرش  تحلیل  تسهیل 

 شغلي، تعهد و ...(

سیستم از  منابع  استفاده  طلاعاتي  های 

 اساني در مدیریت منابع انساني

 آموزش و توسعه  ایجاد داشبود

و کاربر  رفتار  بر    مات ی تنظ  تمرکز 

 يحیترج

 سازی عملیات و خدمات داخلي ساده 

  ابزارهای   دیجیتال،  امضای  سازیپیاده 

 سازمان  منابع  ریزیبرنامه  و  سازیذخیره 

  مدیریت  در  فرآیندها  خودکارسازی

  و  کارکردها  استخدام  و  مشتری  با  ارتباط

   تیمي  هاینقشه  ایجاد
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 های پیشنهادی )راهکارها( پاسخ شرح پیامدها  روند 

طراحي آموزشي  

مؤثر مبتني بر  

 ساختارگرایي  

محتوای   و  منابع  به  آسان شدن دسترسي 

 آموزشي 

 دشوار تر شدن انتخاب محتوا 

برنامه شدن  و  فراگیرمحور  آموزش  های 

 توسعه

فراشناخت   و  شناخت  بر   بیشتر  تمرکز 

 کارکنان

 مورد توجه قرار گرفتن احساسات فراگیران 

برنامهتغییر   بر یافتن  مبتني  درسي  های 

 نیاز فراگیران  

برنامهپیچیده طراحي  شدن  های  تر 

 آموزشي 

 

برنامه اجرای  و تطبیق  آموزش  های 

توسعه متناسب با سطح، سبک و سلیقه 

 کارکنان

گزینه از    سازی بهینه  برای  هایياستفاده 

  و  مهارت  زوال  از  جلوگیری  و  یادگیری

 اشباع( تا حد    یریادگدانش)مانند ی

 ساده   و  کوتاه  آموزشي  منابع  کردن  فراهم

نمونه از  نمایش  استفاده  سریع،  گیری 

 ویدیوها و عملکرد انطباقي 

آماده شدن بهتر فراگیران برای بازارهای  

 کار

های  روش

  ی)ترکیبي(ریادگی

  و نوظهور  مدرن

کار    طیمح  یبرا 

 مدرن 

 ها های آموزشي در سازمانتنوع روش

 ها یادگیری سازمانافزایش کیفیت  

 های استدلالي در کارکنانارتقای مهارت

تعاملات)یادگیرنده،   انواع  افزایش 

 یاددهنده، محتوا و ....( 

برنامهپیچیده طراحي  شدن  های  تر 

 آموزشي 

 ایجاد انگیزه و مشارکت کارکنان 

 افزایش خلاقیت فراگیران 

 بهبود شناخت و فراشناخت کارکنان 

های  برنامه  تیفیک  تیو تقو  نیبهبود، تضم

 ي آموزش

 مورد توجه قرار گرفتن احساسات فراگیران 

انتخاب   در  حساسیت  و  اهمیت  افزایش 

 مدرسان و منتورهای سازماني 

های  آماده شدن بهتر فراگیران برای محیط

 کار مدرن 

های آموزشي  گنجاندن استراتژی

 متقاطع   فعال)یادگیری

 استدلال   طریق  از  یادگیری

 تصادفي  یادگیری

 زمینه  بر  مبتني  یادگیری

 محاسباتي  تفکر

 علم   انجام  بر  مبتني  یادگیری

 تجسمي  یادگیری

تطبیقي( در تدوین طرح درس    تدریس

 های اموزشي برنامه

  و  گروهي  کار  هایمهارت  بر  تأکید

 آموزش   در  همکاری

 

 

در  ارزشیابي مستمر  و   بازخورد  کردن  پیدا  برنامه ارزشیابي  اهمیت  مستمر  ارزشیابي  و  های  ارزیابي 
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 های پیشنهادی )راهکارها( پاسخ شرح پیامدها  روند 

تحلیل و بازخورد  

 مداوم 

 اثربخشي آموزشي 

بهبود   قابل  و  قوت  نقاط  شناسایي  تسهیل 

 های آموزش برنامه

 اندرکاران آموزش بهبود ارتباط میان دست 

و    يسازماندهضرورت   اهداف  مجدد 

 ي ابیارزش  جینتا  برحسـب  هـاتیفعال

های  برنامه  تیفیک  تیو تقو  نیبهبود، تضم

 ي آموزش

 آموزشيهای  مشخص شدن ارزش برنامه

بازخورد   ارائه  و  یادگیندگان  و  آموزش 

 مداوم 

  واقعیت  و   کار  حین   مربیگری  پشتیباني

 شغلي   هایکمک  مدیریت  برای  افزوده

یادگیری   سفر  در  مدیران  مشارکت 

 کارکنان

زمینه با  شناسایي  آموزش  بهبود  های 

 های مستمر استفاده از نظرسنجي

 گیری بحث و نتیجه

 سریع  هایپیشرفت  مانند  متعددی  عوامل  توسط  که  شودمي  توجهي  قابل  دگرگوني  دستخوش  کار  آینده

 که   طورهمان  .  شودمي  هدایت  توجه  قابل  جمعیتي  تغییرات  و  شدن  جهاني   فزاینده  تأثیر  تکنولوژیکي،

  بمانند  مطلع  که  است  ضروری  هاسازمان  و  افراد  برای  است،  تکامل  حال  در  آموزش  و  اشتغال  انداز  چشم

  توانند  مي   ها  سازمان  هم  و  افراد  هم  مفاهیم،  درک  و  روندها  بررسي  با .  شوند  سازگار  تغییرات  این  با  و

در این .(54کنند)  استفاده   دهد  مي  ارائه  که  هایي   فرصت  از  و  کنند  حرکت  نوظهور  انداز  چشم  در  بهتر

برآموزش و توسعه و پیامدهای آن را شناسایي کردیم. در این بخش  روندها و روندهای مؤثر  مقاله کلان

کلان اثرگذاری  چگونگي  توسعه،  و  آموزش  اصلي  روندهای  تبیین  عوامل  ضمن  به   مربوط  روندهای 

اقتصادی و زیست محیطي بر روندهای آموزش و توسعه توضیح  فناوری، سیاسي،  فرهنگي اجتماعي، 

 داده شده است.  

،   1ی؛ کاسیوو هامور  ي بونت، کاپلی)اوتو؛  متعدد  سندگان ینو:  بازار کار  تیو ماه  ی ساختار  ی رهاییتغ

گزارش   (. 18،  14،  19،  3)انداشاره کرده  لیبه تفصتغییرات ساختاری بازار کار    به  (نیو فروم  اکوایدوبر

کارگر در سراسر جهان  ونیلیم 375، تا  2030که تا سال  کند يم ينی بشیپ  ینزیمک ک يسسه جهانؤم

روند    کیداشته باشند.    يشغل  یهادسته  رییبه تغ  ازین  يو هوش مصنوع   ونیاتوماس  لیممکن است به دل

ا از منابع مختلف بازار کار به کار م  يها کارگراناست که سازمان  نینوظهور  از عرضه   يعنی  رند،یگيرا 

استفاده   یروین  يانشعاب شرکت  (.42)کننديم  کار  جا  یهاکارکنان  به  سنت  ی بزرگ  و    یادار  ، يشغل 

با  تمام پ   کیوقت  عنوان  به  واحد،  موقت  کوتاه  کارانمانیشرکت  چند    ا ی  کی  یبرا  لنس یفر  ا یمدت، 

 
1  Cascio 
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م کار  معنا  کنند،يکارفرما  به  ن  يسنت  یاگرچه  د  ن یا  .ستندیکارفرما  معناست که    میتوانينم  گریبدان 

-تر از آن، واسطهمهم( 10)کارمند آن سازمان است کند، يسازمان کار م کیکه در  ي هرکس م یفرض کن

 ک . ی مینظر کن  د یموجود تجد  یدرک محل کار، در الگوها  یهستند که برا  نیمستلزم ا   1ر بازار کا  یها

-همان  ا،ی  است    2" بر اساس تقاضا"  دسترسي یا  کار، اقتصاد   یدر بازارها  يراتییتغ  نیچن  یدیمحرک کل

 (. 37)  .نامند ي م "3گیگ"اوقات آن را اقتصاد   ي طور که گاه

در کوتاه   ي حاک  ها ي نبیشیپ   ریسا احتمالاً  کار  بازار  اختلالات  اگرچه  است که  آن  از از  به  مدت منجر 

م شغل  دادن  پا  شوديدست  مهارت  با  کارگران  بر  عمدتاً  بلندمدت   گذارد،يم  ریتأث  ترنییکه  در  اما 

 .ستندین تالیج یدتحول  ریتحت تأث ماًیکه مستق شوديم جادیا يدر مناطق يحت یشتریب دی مشاغل جد

واسطه  یاریبسدر   موارد،  کار  یهااز  تسه   باتیترت بازار  را  آن  کنند.   يم  لیاشتغال  افراد    یيجااز  که 

 ازیشکل بازار کار است و ن  رییدر حال تغ  گ یگ  اقتصاد   کنند،  ي کار منعطف و آزاد را انتخاب م  یشتریب

  شیکار و افزا  یدر بازارها  یساختار  راتیی با توجه به تغ   دارد.  کارگران  یسازگار  و  دیجد  یهابه مهارت

غ   یبرا  يآموزش  یهافرصت برخ  ریکارگران  حداقل  واسطه   ياستاندارد،  است   یهااز  ممکن  کار  بازار 

-کلان کوچک و متوسط عمل کنند.    یاستخدام برا  یهادهندگان آموزش و درگاهعنوان ارائه به  يخوببه

(  رییگذار)تغ  نیزند. ا  يروند دامن م  نیبه ا  يشناس  تیجمع  یشدن و تا حدود  ي جهان  ،یفناورروندهای  

برنامه و  یزریبه  دولت  وسازمان  گسترده  ن  یروین  یبازآموز   یبرا   نهیپرهز  هایگذاریهیسرما ها   ازی کار 

 .دارد

جنبه  آموزش عنوان  به  توسعه،  کارفرما  ای و  برند    یي دارا  ک یمثبت    یي کارفرما   برند   کییی:  از 

برانگ جهان  زیرشک  اقتصاد  رقابت شد  يدر  با  که  م  یبرا  دی است  استعدادها مشخص  و حفظ    يجذب 

که شرکت او مخفف آنهاست   یي زهای شرکت خود است و به خاطر همه چ  نده یهر کارمند نما،  برند   شود.

کارکنا است.  شده  شناخته  بد(  و  هستند.  رانیسف  ن)خوب  کارفرما  هر  بازارها   انی کارفرما برند   ی در 

برندها ياستعداد رقابت م  (.30،  14)در جذب و حفظ استعدادها دارند  يکارفرما نقش مهم  یکنند و 

کارفرما  قاتیتحق به  کارمندان  اگر  که  است  داده  حام  ینشان  را  کارفرما  و  کنند  اعتماد  باز   يخود  و 

  خواهند داشت. یشتریب تیبدانند، رضا

 
1 LMI 
2 On-demand 
3 Gig 
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آنکل  و  داد (  39)  1موروکو  زمان  ند نشان  کارفرما  برند  مبتن  شوديم   تیتقو  ي که  وعده  بر   ي که 

با منافع شخص  ي انداز شرکتکننده و چشممصرف به کارکنان همسو شود. آموزش   يشرکت  ارائه شده 

مهم ا  يجزء  گسترده  ا یمزا  نیاز  طور  به  و  برااست،  پ   یتر،  کارفرما،    یشنهادیارزش  آنچه   يعنیهر 

م ر  تواننديکارکنان  آموزش  وزهر  کنند.  تجربه  کار  محل  کارفرما  يمهم  گنالیس  ،در  که  به   انیاست 

قابل   ی هامهارت  یگذارهیسرما  نیچن  رایدهند، ز  ي م  تیکارکنان خود اهم  یاو حرفه  يشخص  شرفتیپ 

یادگیری و توسعه کار کنند که    یي هاسازمان  یخواهند برا  يم   کارکنان   دهد.  ي م   شیفروش آنها را افزا

اولو در  م  تیرا  اغلب،    يقرار  فرصت    یبرا  ي زمان  افتنی  یبرا  کارکناندهند،  به  دادن    یهااختصاص 

  ل یتبد   یگریبه کار د  یریادگی  ،ي رقابت  یها  تیمداوم و اولو  یکارها  ستیکنند. با ل  يتلاش م  یریادگی

کمک کند تا    یریادگیتواند به  يکار روزانه م  انیدر جر  یریادگی. ادغام  شود  لیتکم  د یشود که با   ي م

و دست  يعیاحساس طب باشديافتنیتر، در دسترس  داشته  ی57)تر  از   2011در سال    ينظرسنج  ک(. 

 کارکنان  به  گذشته  سال  پنج  درصد در  21نشان داد که تنها    2اکسنچر متحده توسط    الاتیا  انی کارفرما

را آموزش دهند، آنها را   کارکنان ترسند که اگر  يم ها  از آن  یاری(. بس17داده اند )  رسمي  آموزش  خود

هستند.   یاو حرفه يرشد و توسعه شخص یبرا یي هافرصت  البه رقبا از دست بدهند. افراد فعالانه به دنب

کند تا مشاغل خود را راه يبه آنها کمک م  رایخواهند که آموزش ارائه دهند زيخود م  انیآنها از کارفرما 

شرکت   ای  یانداز اگر  کنند.  احفظ  دست   نیها  از  رقبا  به  را  خود  کارکنان  قطعاً  ندهند،  انجام  را  کار 

 د.خواهند دا

برا  یتقاضا رشد  به  شخص  یرو  حرفه  يتوسعه  کارگران   یبرا  يآموزش  هایفرصت  شیافزای  او 

کار فشرده، اشتغال مداوم را   یبازارهادر نتیجه تغییرات بازار کار با این روند مرتبط است.    راستانداردیغ 

که بزرگسالان در   ی دینه الزام کلای  در مقالهکند.    ي م  لیکارگران در همه جا تبد  یضرورت برا  کیبه  

مستمر    یریادگی  برای  هافرصت  نیمورد از ا   نی. اولشد  یيخواهند، شناسا  يشغل م  کی حال ظهور در  

اواخر دهه   تا  بزرگسالان در حال ظهور  معمولاً  را   يزندگ  20است.  بار شغل خود  خود حداقل هفت 

مهارت دارند و    یزیرا دوست دارند، در چه چ  یزیکنند بفهمند چه چ  ي تلاش م  رایدهند، ز  يم  رییتغ

ب  ي در کجا م اصل  فتندیتوانند جا  پنج حوزه  پاسخ  يو برجسته شوند.    در یک نظرسنجي  دهندگانکه 

برنامه  تیرضا  نیکمتر شامل  داشتند،  آن  از  شغل  يآموزش  یهارا  با    يو  )همراه  سازمانشان  در 

شناختن کارشان( بوده    تیرسمعملکرد، و به    ي بررس  یندهایپاداش، فرآ  یهاارتقاء، طرح  یهااستیس

 یرو  د یها با سازمان  ، ينرخ گردش مال  شیرشد و تکامل دارند. با افزا  ،یریادگیبه    لیکارکنان تما  .است

خطر از دست دادن آنها در رقابت را داشته باشند.    ای کنند    یگذارهیکارکنان خود سرما  ي شغل  شرفتیپ 

 
1 Moroko and Uncles 

2 Accenture 
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اتصال    يشغل  یرهایتوسعه مس فرصت  یریادگیو  به   کارکنان  توانديم  يشغل  شرفتیپ   یهابه  قادر  را 

 (. 57)مدت در شرکت کند يرشد و ماندن طولان 

تبد  تالیجید  یفناور:  در آموزش  تالیجید  یفناور ز  لیبه سرعت در حال  به  مانند    يرساختیشدن 

اس که  همان ت.برق  )طور  جدول  فناورارائه    ( 5و    4،  3در  موبا  یابر  رایانش مانند    یي هایشد،    ، يل یو 

و    یهاداده تول  ،ينیماش   یریادگی بزرگ  و  روبات  دیحسگرها  و    شرفتهیپ   کیهوشمند،  پهپادها،  و 

متحول را  کنند يم  ت یرا هدا ها که آن  یيهاو سازمان ي وکار جهانکسب   یهاهیپاک، پا یانرژ ی هایفناور

کار کنند، و    يکجا کار کنند، چه زمان  رندیبگ  میاند که تصمامکان را داده  نی. آنها به کارگران اکننديم

 2030تا سال    ي، هوش مصنوع PwCبر اساس گزارش    موارد، چگونه کار را انجام دهند.  يدر برخ  يحت

 ی دستاوردها   نیتررود مهم  يکمک کند، که انتظار م  يدلار به اقتصاد جهان  ونیلیتر  15.7تواند تا    يم

 بازار  که  شودمي  بیني پیش  ها، مارکت  و  رسرچ  گزارش  طبق  باشد.   يشمال  یکایو آمر  نیدر چ  یاقتصاد

  با  2025  تا   2019  سال   از  که   برسد  دلار  میلیارد  319.16  به  2025  سال   تا   آنلاین  آموزش  جهاني

CAGR 9.23 کرد  خواهد  رشد درصد  . 

حال مطمئناً  ي در  ن  یبرا  يپاسخ  یفناور  که  افراد  کار  و  به کسب  مربوط  مسائل   ص یتشخ  ست،یهمه 

بالا  وعی ش  زانیم انتظارات  و  سا  انیمشتر  کنندگان،نیتأم  ،ي شغل  متقاضیان،  کارکنانکه    یيآن   ر ی و 

به   يموضوع   هردر    باًیتقر  توانندياکنون م  کارکنانمهم است. در حوزه آموزش،    اریدارند، بس  نفعانیذ

حرکت به سوی بگذرانند. در واقع،    يشاپ، دوره آموزش  ي کاف  ای کاناپه    ز،یبدون ترک م  نیصورت آنلا

آموزش،    ،1محور شتری م  یریادگی  روند متصدیان  جای  مسئول  به  را  )ميکارکنان  عنوان (.  14کند  به 

را در نظر بگ  یهايگوش  گر،ید   يمثال استفاده    اردیلیم  5از    ش ی. بدیریهوشمند  امروزه در حال  آنها  از 

 3.1مردم   .ردیمورد استفاده قرار گ  2020از آنها تا سال    اردیلیم  6.1شود که  يم  ينیب  ش یهستند و پ 

از   یشتریو ب  شتریکنند و اکنون تجارت بيهوشمند خود م   یها  يگوش  يساعت در روز را صرف بررس

اکنون در   متقاضیان شغل  همه  از  ٪40از    شی ب(.  2017،  2)میکرشود    يتلفن هوشمند انجام م   قیطر

  يم   اد ی تلفن همراه    ی هافراد در دستگاه ا  از  ٪ 67و    . دهند  يدرخواست مخود  تلفن همراه    یهادستگاه

ن   نیا.    رندیگ که  معناست  اطم  يمبرم  ازیبدان  ا  نانیبه  عملکردها  نکه یاز  انسان  یهمه  از   ، يمنابع 

وجود دارد   کنند، يکار م   ي و تبلت به خوب  ل یموبا  یهادستگاه  یاستخدام گرفته تا آموزش و توسعه، رو

 . کنندياتخاذ م  را  4(3)بیو یفناور یها استراتژو سازمان

 
1 Consumer-centric learning 
2 Meeker 
3 BYO (‘bring your own’) 
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در دسترس   ياست که به راحت  يکیاز انواع آموزش الکترون   يکعنوانیبه  کوتاه   تالیجید  یریادگیجلسات  

طرکارکنان   از  و  م1خرد   یریادگی  یها»برنامه  ق یاست  ارائه  الکترون  یهاشرکت  .شودي «  ي  کیآموزش 

برا  یریادگی  ی هافرمت را  مهارت  یخرد  م  ي شرکت  یهاآموزش  عنوان    کنند يارائه  نحوه   مثال، )به 

ارائه   يزبان  یمهارت ها  یآنها را برا  2(. دولینگو تعارض  تیرینحوه مد  ،ی افزار حسابدارنرم  کیاستفاده از  

آنها کمتر از   ل یهستند که تکم  يو تعامل   یيویدیو  یهااز درس  يبیبه طور معمول، آنها ترک   دهد.  يم

دق م  قهیپنج  و  يطول  م  ک یشامل    نیهمچنکشد،  ميمسابقه  کاربران  برنامه  تواننديباشد.   ی هابه 

آنلا  خردآموزش   صورت  طر  ا ی  نیبه  دسترس  قیاز  خود  هوشمند  ا  يتلفن  با  باشند.  حال   نیداشته 

 آنها وجود دارد.  يدر مورد اثربخش يکم  العاتمط

محیطبهره از  در  گیری  مرسوم  و  رایج  امری  به  تبدیل  حال  در  دیجیتال،  یادگیری  و های  آموزش 

نوآوریبرای حداکثرسازی کارآمدی آموزش  هاسازماناست.    یادگیری های های مبتني بر فناوری، باید 

به را  بهرهآموزشي  و  مواجهه  برای  و  کنند  درک  فناوریخوبي  از جدیدترین  در برداری  دیجیتالي  های 

  ت یواقع  .اتخاذ کرده باشند راهبردهایي مناسب(  4و واقعیت مجازی  3نظیر واقعیت افزوده  )حوزه آموزش

تعجب آور   ن،یدر آموزش اعلام شده است. بنابرا  یدهنده بازرییتغ  کیبه عنوان    یاریتوسط بس  یمجاز

با  .  را جذب کند   یمجاز  تیمرتبط با واقع  یگذارهیسرما  نیرود بخش آموزش دوم  يکه انتظار م  ستین

به دنبال   یاندهیبه طور فزا  انی، مربو به دلیل مزایای آن برای فراگیران  جانبه  همه  یفناور  ن یتکامل ا

 . هستند  يآموزش یکردها یدر رو واقعیت مجازی و واقعیت افزودهگنجاندن  یبرا  یيهاراه

شا   یمبتن  آموزش مهارت  یستگیبر  بر:  ندهیآ  یهاو  بررسي  مورد  اسناد  ب غالب  بر   شتریتمرکز 

مهارت شکاف  داشته  برمهارت  يمبتن  استخدامها  کاهش  یتأکید  در  تحق  کاند.  مؤسسه    ي قاتیمطالعه 

سال    کایآمر که    2017در  داد  مرب  90نشان  از  مبتن  انیدرصد  آموزش  شا  يمعتقدند  در   يستگیبر 

 کارفرمایان   .کند يبهتر آماده م   شانندهیشغل آ  یرا برا  دانشجویان  ،يسنت   يآموزش  یهابا مدل  سهیمقا

 کار   نیروی  به  منجر  که  دهند  مي   اولویت  رسمي  آموزش  بر  را  تخصص  و   ها مهارت  ایفزاینده  طور  به

درمي  فراگیرتر  و  ترمتنوع   مداوم  رساني روزبه  اهمیت  است،  تغییر  حال  در   سرعت   به  که   دنیایي   شود. 

مبتن(  54)  . باشد  آمیز  اغراق   تواند نمي  کار  بازار  در  ماندن  مرتبط  و  هامهارت  مجموعه بر   يآموزش 

 
4BYOD  یرا برا یکار یها  طیدر مح یشخص تالی جید یاست که استفاده از دستگاه ها افتهیساختار  ستمیس یک  

 آورد. یفراهم م کارکنان

1 Micro-learning apps 

2 Duolingo 

3 Augmented Reality 

4 Virtual reality 
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  یيکه به جابجا ی هر کارمند یها برامهارت ب یترک نیدتریو مف نیتر( به عنوان مرتبطCBE)  يستگیشا

 ی مانند دانشگاه کاپلا و دانشگاه وسترن گاورنر به جا  یيهااست. دانشگاه  شیدر حال افزا  دهد،يادامه م

  ي ستگیرا به عنوان شا  یریادگی   جیسطح کلان مؤسسات، به اصطلاح نتا  ی هايخروج  قیسنجش و تشو

 نام داده اند.   رییتغ

)تجزیه خواهند  ي نرم م  ی هاو مهارت  تیصلاح  ان یکارفرما غالب اسناد بررسي شده نیز تأکید دارند که   

دادهو   مهارتتحلیل  مهارتها،  دیجیتال،  یک های  عاطفي(   سال   در   لینکدین  یادگیری  گزارش  های 

 از   ترمهم  شانکارکنان  برای  نرم  هایمهارت  معتقدند  ارشد  مدیران  از  درصد  57  که  داد  نشان  2019

آ  .است  سخت  هایمهارت جهان  2020مشاغل    ندهیگزارش   40که    زندي م  نیتخم  1اقتصاد   يمجمع 

 از ی کمتر ن  ا یشش ماهه    ی هابه مهارت  2025تا سال    د یجد  یهاانتقال به سمت   یدرصد از کارگران برا

نظرسنجيهم  دارند.  کارگران   از  درصد  87  که  داد  نشان  2016  سال  در  پیو  تحقیقات  مرکز  چنین،  

دارند    نیاز  مداوم  یادگیری  و  آموزش  به  کار   محل  در  تغییرات  با  هماهنگي  برای  که   معتقدند  آمریکایي

  يمشاغل   -شغل با مهارت متوسط وجود دارد    ونیلیم  29دانشگاه جورج تاون،    ای درطبق مطالعه  .(54)

دلار در سال پرداخت   35000از    شی و ب  -دارند    ازی ن  سانسیاما کمتر از مدرک ل  پلم یاز د  ش یکه به ب

کارگران   شتربی   خروج  -يتیجمع  راتییتغ  .شوديطبقه متوسط محسوب م  یبرا  یاکنند. که آستانه  يم

نمسن از  شرکت  ن یا  اصلي  محرک  -کار   یرویتر  است:  ساده  موضوع  است.  شکاروند  که    ت یها  دارند 

 . دهنديانجام نم یادیکار زنیز  ها  مهارت نیارائه ا یکنند، اما برا دای پ  یماهر یهااستخدام توانندينم

دا نظرسنجسازمان  دگاهیز  تمانشان  هايها،  سمت    دیشد   لیدهنده  م   ي کارکنانبه  که    توانندياست 

کردن » بازی  و  کنند(«2پیوستن  شروع  را  کار  سریع  و  بپیوندند  سازمان  دهند،    )به  انجام  با    يعنیرا 

گزارش   انی درصد از کارفرما  11تنها    پیش بروند. این در حالي است که  3کار   نیحداقل آموزش در ح

 ی به دنبال افراد  انیکارفرما   ،يفن  یها علاوه بر مهارت   .(1کرده اند )  دایرا پ   یافراد  نیدهند که چنيم

-انعطاف   ،یریپذ  تیتعامل داشته باشند، مسئول  انیبا مشتر  يبخش  تیهستند که بتوانند به طور رضا

انتقاد   ،یریپذ تفکر  عمل،  روح  یابتکار  آنها   ي مشارکت  هیو  دهند.  نشان  خود  از  پرورش   را  مدارس  از 

در حال   یایتوانند بهتر با دن  يها م افراد و سازمان   ،روندها    نیبا درک ا.    چنین کارکناني را انتظار دارند.

افراد ب  یي جااز آن.  کنند  شرفتیپ   ندهیکار سازگار شوند و در آ  رییتغ را   یشتریکه  کار منعطف و آزاد 

 
1 World Economic Forum's 
2 plug and play 
3 On-the-job training 
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م تغ  گیگ  اقتصاد  کنند،  يانتخاب  حال  ن  رییدر  و  است  کار  بازار  مهارت  ازیشکل    و   د یجد  یهابه 

 (.54)دارد کارگران یسازگار

 قات یتوسط تحق   يگزارش   :بر تجربه کارکنان  یشده، خودراهبر و  مبتن  یسازیشخص  یریادگی

م  1ویگراندو جهان  دهدينشان  بازار  سال   یدرصد  CAGR 22.7  رشد  با  يقیتطب  یریادگی  يکه  از 

دل2027تا    2020 به  برا  ش یافزا  لی،  کرد.  یسازيشخص  یریادگیتجارب    یتقاضا  خواهد  رشد    شده، 

شدن   لیاست به سرعت در حال تبد  یفرد  یهاو برنامه  ازهایکه متناسب با ن  ایپو  یریادگی  هایفرصت

است  ک یبه   یهنجار  سال    ک .  در  بن  2018مطالعه  مل  لی ب  اد یتوسط  که   2تس یگ  ندا یو  داد  نشان 

طور  ج ینتا  توانديم   يشخص  یریادگی  یکردهایرو به  بخشد،  بهبود  در   فراگیراندرصد    80که    یرا 

  م،یرويطور که به جلو مهمان.  دهنديرا نشان م  اتیاضیدر ر  شرفتیپ   شدهيشخص  یریادگی  یهاطیمح

با ا  دیتمرکز  فرهنگ    یریادگی  اتیتجرب  جادیبر  که  اها  سازمتنباشد  دهد.  ارتقا    دی با   اتیتجرب  نیرا 

کند. به عنوان مثال،    ریکه در آن قرار دارند به هم متصل کرده و درگ  یيرا بدون توجه به جا  کارکنان

فناور  فادهاست دارا  یيها ی از  م  ياجتماع   یریادگی   یهاتیقابل  یکه  تقو  توانديهستند،  تعامل    تیبه 

   کمک کند. یمجاز خوبتجربه  کی یسازه یکارکنان و شب

برامکان  نیبهتر  يقیتطب  يآموزش  یهاستم یس را  محتوا  یها  بررس  دیجد  یشروع  زمان   یمحتوا  يو 

آنها همکننديم  هیتوص  يمیقد پ   یبرا  يمختلف  یابزارها  نیچن.  بر  م  شرفتینظارت  ارائه  دهند.    يفرد 

ش کتاب  يطولان  یریادگی  یهاوهیآنها  خواندن  مانند  ميدرس  یهامدت،  ایجاد  را  از   یاهیلا  و  کنندي 

هدا  يبانیپشت م   یوتریکامپ  ت یبا  اضافه  برا  یيهاداده   کنند. يرا  شده  صرف  زمان  و    یمانند  خواندن 

باشد. آموزش   يمطالب آموزش  قیاز طر  رندهیادگی هر    یيراهنما  یبرا  یي تواند مبنايم  يابینمرات خودارز

م  يقیتطب درس    یهاتیفعال  یبرا  توانيرا  مح  ایکلاس  سرعت   یادگیرندگانکه    نیآنلا  یهاطیدر 

 . ( 58برد)به کار  کنند، يمطالعه خود را کنترل م

 ه یسازمان، توص  کی  يمطالب از  آموزش داخل  سینوشیو پ   یآورقادر به جمعی  ریادگیتجربه    تفرمپل

به   توانديم یریادگیتجربه    پلتفرم  .به کاربران است   يمجهز به هوش مصنوع   يآنها و ارائه مطالب آموزش

 ریدرگ  يتعامل  طیمح کیتا کارمندان سازمان را در   ردیمحتوا را بکار بگ فیلأ هر نوع ابزار ت کپارچهیطور 

ا نوع   د، یبستر جد   نیکند.  برا  یریادگی  ی فضا  کی   ي به  ا  یمشترک  که موجب   کند يم  جاد یمخاطبان 

 این فناوری يدانش و مهارت آنها خواهد شد.از زمان معرف   توسعه  یبرا  کارکنان  زه یعلاقه و انگ  شیافزا

 
1 Grand View 

2 Bill & Melinda Gates Foundation 
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ب بازار آن  تنها  نرخ رشد    2019دلار در سال    ونیل یم  300از    شینه  با  درصد رشد  50ارزش داشته و 

نشانه  کنديم ا  یيهابلکه  در  بلوغ  د  نیاز  اشوديم   دهیحوزه  در  پ   نی.   4بازار    شوديم  ينیبشیراستا 

(.  35(است پلتفرم تجربه یادگیری توسط  ي نیگزیدر حال جا سیستم مدیریت یادگیری یدلار  اردیلیم

گ   رندهیادگی کنند  يم  تلاش  يقیتطب  یریادگی  ی هاستم یس از  فرآ  همکار  به   رفعالیغ   رندهیرا    ندی در 

اجازه ممتناسب  یریادگیبه تجارب    یفناور  یهاشرفتیکنند.پ   لیتبد  يآموزش تا    دهد يتر و سازگارتر 

 . را برآورده کند  ینقاط قوت و ضعف فرد

و علم داده    يهوش مصنوع   یاز ترندها  ي کی  های اجتماعی و رسانه:، شبکه بر داده یمبتن  یریادگی

سال   رو   2022در  که    1ي عمل  یهاداده  یتمرکز  بود  فرا  یهادادهخواهد  با  را   ی تجار   یندهایبزرگ 

 ی افزارهادر نرم  یگذارهیممکن کمک کند. سرما  ماتی تصم  نیتا به شما در گرفتن بهتر  کنديم  بیترک

ندارد.    يبازده  چیمعنادار استخراج نشود، ه  یهانشیو ب  يابیها ارزداده  که  يتا زمان  متیقگران   ایداده

بازار، مشکلات و    یشرکت، روندها  يفعل   تیاز وضع  یشناخت بهتر  کنديبه شما کمک م   ها نشیب  نیا

 نی و بهتر  دیریبگ  یبهتر  ماتیتصم  دهند يبه شما امکان م  ي عمل  یها. دادهدیکسب کن  رهیها و غ فرصت

  يدهممکن است به شما کمک کند با سازمان  يعمل  یهاداده  نشی. بدیخود انجام ده  کتشر  یرا برا

بهشغل  ای   ها تیفعال در سازمان،  و تخص  یسازنه یها  کار  مپروژه  صیگردش    يکل  یي کارا  ها،میت  انیها 

 (.33) .دیده شیسازمان خود را افزا

 لیو تحل  هیرا تجز  فراگیران  یریادگینحوه    تواننديچهره م  صیچشم و تشخ  ياب ی خودکار رد  یهاروش

به حالت متفاوت   يو شناخت  ياحساس  یهاکنند، سپس  واکنش  دهند. جنبه  يآنها    ي شناخت  یهانشان 

خود    انشال پاسخ داده اند و چگونه دؤس  کیدانش آموزان به    ایاست که آ  نیشامل ا  یریادگی  يمعمول

توض ا  يرشناختیغ   یهادهند. جنبهيم  حیرا  آ  نیشامل  که  ناام  ا ی است  آموز   شان یپر  ا ی   جیگ  د، یدانش 

 است.

به شبکهیادگیری  و  واسطه  نیزاجتماع   هایرسانهها  سازمان  ي  که  است  غالب  روندهای  از  و  یکي  ها 

نمي توسعه   و  یادگیری  بيواحدهای  آن  به  نسبت  روندها  توانند  از  یکي  باشند.  از   یاریبستفاوت 

 یگفتگو  یها)مانند اتاق   3يخبرگ  ی هاانجمن  ای   هايک یمانند و  2ي اجتماع   یریادگی  یاز ابزارها  هاکتشر

 یها   طیمح  ، ياجتماع   یریادگیپلتفرم    یزارهانرم افزارها و اب(.  2019)کاسیو،    کنند ي( استفاده م نیآنلا

 
1 Actionable Data 

2 Social-learning 

3 Communities of Practice 
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ا  ستمیس  نیرا ب  ي جذاب  یریادگی افراد  اافراداز    یاریبس  یکنند. برا  يم   جادیها و  با روش   کردیرو  نی، 

مناسب  یامروز اطلاعات  و  رسانه  حتمصرف  است.  مانند    ياجتماع   یهارسانه  یهاتیساوب   يتر 

 ی ها افراد در سراسر جهان را پلتفرم  نیاطلاعات ب  یگذاراشتراک   لیدل بهتوان  را مي  ترییو تو  بوکسیف

بنابرا  ي اجتماع   یریادگی گرفت.  نظر  رسم  کیفقط    ي اجتماع   یریادگی  نیدر  ن  يروش  ،  ستیآموزش 

که   یيها ابزارها و برنامه  نیا  ازاز افراد    یاریبا توجه به استفاده بس  .افتد  ي در اطراف ما اتفاق م  بلکه در

تسه  ياجتماع   یریادگی سازمان  ي منطق  کنند،يم  لیرا  که  عناصراست  برنامه  یها  در  را  آنها   یها از 

 خود بگنجانند.  يآموزش

اند، از از راه دور اتخاذ کرده/يبیترک  ی از کارها  يبانیپشت  یرا برا  یسسات فناورؤمها،  سازماناز    یاریبس

 ی ها فرمپلت  گریزوم و د  ، یمجاز  يخصوص   ی هابه شبکه  يبر ابر، دسترس  ي جمله خدمات گسترده مبتن

 .از دسکتاپ به لپ تاپ  ریین، و تغیمانند هدست و دورب   يزاتیتلفن از راه دور، تجه  ی هاتیجلسات، قابل

از فرهنگ   ت یحما  یبرا  یکار  یمجدد فضاها  یکربندیپ   ای در حال ارتقا    نیاز مؤسسات همچن  یاریبس

کنفرانس،    یهااتاق   افته، یدرس ارتقا    ی هاهستند )به عنوان مثال، کلاس  يبیو ترک  ر یانعطاف پذ  یکار

 هایکه در شبکه  یافراد  يانسان با همراه  ياز زندگ   ی دیآموزش در دوران جد  مشترک(.   یکار  یفضاها

 رود. ، پیش ميدشونيکد شناخته م کیبا  ياجتماع 

سازی شده  در ارتباط با یادگیری تطبیقي و شخصيیی:  بر ساختارگرا  یمؤثر مبتن  یآموزش  یطراح

 شتر یحال، ب نیمتفاوت هستند. با ا یادگیرندگانهمه عنوان یکي از روندها در بالا صحبت شد. این که به

را بر   یبار  رایکند، زيم   جادیرا ا  یریادگیمشکل    نیاست. ا  کسانیهمه    یبرا  يمطالب آموزشها و  ارائه

  يبدان معناست که برخ  نیشوند. ا  ریگذارد تا بفهمند چگونه با محتوا درگ  ي م  رنده یادگیدوش معلم و  

خوا  رندگانیادگیاز   برخ  هندخسته  کم  گری د  يشد،  تعداد  و  رفت،  خواهند  احتمالاً    ي از دست  آنها  از 

از طر  یيرهایمس در   يقیشود. آموزش تطبيم  نهیبه  یریادگیکنند که منجر به  يمحتوا کشف م  قیرا 

و    ي قبل  یریادگیمربوط به    یهادهد. از دادهيمشکل ارائه م  نیا  یبرا  ياز معلم راه حل  تیصورت حما

  .(59) کندياستفاده م   يآموزش  یمحتوا   قیاز طر  شدهيشخص  ریمس  کی   جاد یا  یبرا  رنده یادگی  کی  ي فعل

تثب تبد  یریادگیدر حافظه،    یاهی رو  ی هامهارت  ا یدانش    تیبا    ندیفرآ  نیا  نیقوان  .شوديم  لیبه روال 

کمک   يآموزش  یهاتیتواند به فعال  يموجود م  قاتیاما تحق  درک شده است  یتا حدهنوز    يکیولوژیب

ها در طي زمان است ي و تکرار شدن خودکار آناساس  یگام به گام واحدها  وند یپ ی تثبیت،  لازمه  کند.

مهارت  ا ی دانش  يدگ یچیمهم هستند و بسته به پ   اریبا فاصله بس نیاست که جلسات تمر لیدل نیبه هم

توان به يماندگار را نم   یهاها طول بکشد. مهارتسال  ي حت  ای ها  ها، ماههفته  تواند يم  تیمورد نظر، تثب
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انتظار حافظه   ،دارند  ياطلاعات کم  يکه افراد در مورد موضوع   يو زمانکسب کرد    و با تعجیل    يسادگ

 (.13است ) يرواقعیکوتاه غ  يآموزش یدوره ها قیبادوام از طر یاهیرو

از طر  نیا  يکیموثر هستند.    تثبیت  لیدر تسه  گرید  یدو استراتژ   ی وها یدیو و  1ها شینما  قی است که 

د  انطباقيبه طور    2یعملکرد ادراکدیکن  دیتقل  گرانیاز  آموزش  و مؤم  ي. هر دو در  توانند  يثر هستند 

در طول   فیدادن وظا   ریی(. راهبرد دوم تغ2منجر به کسب مهارت شوند )،  گرید  یهاروش  تر ازسریع

از نسخه  کیاست.    نیتمر استفاده  داد که  نشان   ی ریادگی  تکلیف    کی  افتهی  رییتغ  ي کم  یهامطالعه 

از   یریجلوگ  ا یمحدود کردن    یبرا  یيراهبردها(.  62د)کن   يدو برابر م   باًیرا تقر  یریادگیسرعت    ي،حرکت

است  يدگیپوس شده  آموخته  آنچه  کل  به   (.49است)  طورنیهم  زین،  در   ی دارا   فراگیران  ،ي طور 

ا  یي هاتیذهن ثابت    نکهی)مانند  را  خود  استراتژنندیبب  ر یپذانعطاف  ا یمغز  در   یي های (،  تأمل  )مانند 

هستند    (ي)مانند سرسخت  يمشارکت  یهايژگی( و ویریادگی  یبرا  یزیرکمک گرفتن و برنامه  ،یریادگی

  دوارکنندهیام  کردیرو  ک یدر کلاس درس،    س یتدر  یبرا.  گذارديم  ریآنها تأث   یریادگیبر نحوه    قاً یکه عم

به   یيدر پاسخگو  مربیانبا تخصص    ي شناخت  يخصوص  سیتدر  یبرا  انهیبر را  يمبتن  یهاستمیس  بیترک

پاسخگوتر   گان رندیادگدر قبال تمام یکه آموزش بتواند    یاست، به طور  فراگیران  لاتیاحساسات و تما 

 شود.

  ای  زانیکننده منییعامل تع  نیترمهم  ،فراگیراندر مهارت و دانش    يدگ یاز پوس  یریشگیپ   در راستای

از آنچه برا  ياضاف   ی ها، آموزش3تا حد اشباع   یریادگ. ی( 1)است    یریادگیدرجه   اول  یفراتر   ه ی مهارت 

مؤثر   تا حد اشباع  یریادگیدهند که چرا    حیممکن است توض  یمتعدد  لیدلا.  کند  يلازم است، فراهم م 

( ممکن است 1).شوند  ي انجام م  دیکه به ندرت و احتمالاً تحت استرس شد  یيکارها  یبرا  ژهیاست، به و

فراموش شدن پاسخ را کاهش دهد.    ا یرفتن    لیکند و احتمال تحل  تی محرک و پاسخ را تقو  نیب  وندیپ 

دهد.    يانجام را کاهش م  یبرا  ازیتلاش متمرکز مورد ن  زانیدهد و م  يم  شی( خودکار بودن را افزا2)

تا    یریادگی  يواقع   ر یتأث  ل، حا  نیدهد. با اينسبت به عملکرد خود م   یشتریب  نانی( به کارآموز اطم3)

 (.14دارد ) يبستگ یاز حد، نوع کار و طول دوره نگهدار شیب یریادگی زانیبه م یادآوری،بر  حد اشباع

 ي که آموزش يطراح کینکته مهم است که اصول کلاس ن یبر ا  د یمقاله بر روندها تمرکز دارد، اما تأک نیا

در   لیو تحل  هیمعمولاً شامل تجز  ندیفرآ  نیدارند. ا  د یتأک  ياهداف آموزش  یيو شناسا   ازها ین  يابیبر ارز

 
1 Demonstrations 
2 Performance videos 
3 Overlearning 



 

 

 

 

 

 

    

 و... یراحمدیم خالد،  یفرهاد يعل، یمهر وشیدار... / .يآموزش و توسعه منابع انسان پژوهي نده یآ                                       63،

تواند    يم   ي کل  ندی(، اگرچه فرآ41هنوز مهم است )  يازسنجیاست. ن  یو فرد  يات یعمل  ، يسطوح سازمان

  يآموزش   یهابرنامه  «1ع یسر  یساز»نمونه  يطراحان آموزش  ن،یگزیدشوار باشد. به عنوان جا  یتا حدود

 کرد یرو  کی  نی. ا(11)  کننديم  بیافزار ترکمورد استفاده در توسعه نرم  یندیفرآ  یهارا بر اساس مدل

است. مرحله دوم شامل ساخت   ياهداف آموزش  نییو تع  ازهاین  يابیمرحله اول شامل ارز  است.  یسه فاز

  کردیرو  نیآنها با کاربران است. مرحله سوم شامل اجرا و اصلاح آموزش است. ا  پایلوتو    هیاول  یهانمونه

رود  يم  راست. از طراحان انتظا  يگسترده کاربر متک  پایلوتکار، حداقل تعهدات، و    یمواز  ی هابر تلاش

تکم از  کنندرا  آموزش    ،يازسنجین  لیقبل  اجرا  و  نتا  طراحي  اساس  بر  را  آن  کاربر    روی  پایلوت  جیو 

ممکن   عیسر  یسازو اصلاح کرد، نمونه  پایلوت  جاد،یاصلاح کنند. اگر بتوان دستورالعمل را به سرعت ا

 است مناسب باشد.  

طراح  ریسا مرتبط  حیصح   يآموزش  ياصول  اتکا  همچنان  قابل  مي  و  امانند باقي  و  تع  نهای،   نییشامل 

معنادار بودن مطالب، تمر  یسازهدف، مدل به دنبال آن توجه دق  نیرفتار،  بازخورد، و  انتقال   قیو  به 

موقع به  آموزش  )  ي شغل  تیمثبت  رو13است  درس  یبرا  د یجد   یکردهای(.  مانند  آموزش،   ی ها ارائه 

  يآموزش   يطراح  هیاصول اول  د یآنها، هنوز با  نیمؤثرتر  یاند، اما براکوتاه، شروع به ظهور کرده  تالیجید

   را در خود بگنجانند.

در   عیبا توجه به تحولات سر:  کار مدرن ط یمح  یمدرن و نوظهور برا ی)ترکیبی(ریادگی هایروش

 لی مدرسان تبد  یو هم برا  رندگانیادگ ی  یهم برا  ،یریادگی   نینو  یهاوهیصنعت آموزش، استفاده از ش

مدرن، سرعت و    یهاوه یضرورت شده و هر دو گروه، همواره در تلاش هستند تا با استفاده ازش  کیبه  

و هز برده  بالا  را  آموزش  دهند  یهانهیدقت  کاهش  را  م.  آن  روش  در چند  آموزش  نتايارائه   ج ی تواند 

از ا  شیرا افزا  يآموزش ا  ،اجرا  یهاروش   نواعدهد. استفاده    يح یروش ترج   کیکارمند در    نکهی احتمال 

 (. 57)دهد   شیو حفظ دانش را افزا رندهیادگیمشارکت   توانديکه م   دهد،يم  شیافزایاد بگیرد را 

اند تا جایي  عنوان ترند ارائه شدهها و مقالات بههای آموزش و یادگیری در گزارشطیف وسیعي از روش

نوشته و  مقالات  از  برخي  پرداختهکه  آموزش  ترندهای  به  وقتي  روشها  به  صرفاً  و  اند،  آموزش  های 

گری و منتورینگ ی، مربي ساز هیشبي،  تجرب  یریادگوارسازی، ییباز  ،خرد   یریادگیادگیری پرداختند. ی 

خرد    یریادگی ها است.  از آن روش  ي ک یخرد    یریادگدر نتیجه تحلیل اسناد در ایم مقوله قرارگرفتند. ی 

.  آورديما به ارمغان م  یکمتر برا  نهی را در کنار صرف هز  يآموزش  یو توسعه محتوا  دیتول  شتریسرعت ب

هم مورد    یکار  نیکوتاه ب  يزمان  یهادر بازه  توانديو م  ردیگيم   رندگانیادگیرا از    یبه علاوه زمان کمتر

 
1 Rapid prototyping 
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 ر یدرگ   شتریشده و آنها را ب شتریب  رندگانیادگیدر ذهن    یریادگی  یماندگار  نیمچن. هردیاستفاده قرار گ

م منطق  نیا  یبرا  . کنديآموزش  هم  دار  ي کار  روحدوجود  خستگ  اتی.  و  اطلاعات  هجوم   ی ها يافراد، 

افراد    قهیاز پنج دق  ش یهم اعلام شده ب  تیوضع  نیکه در ا  رندیگيکه افراد دارند رو درنظر م  یاروزمره

 ا خودش ر  ي اثر بخش  قهیپنج دق  یبالا  یویدی ممکنه نداشته باشند و معمولا و  ار  یریادگیحوصله    ی عاد

با    سهیدر مقا  ٪17را    یریادگی  انتقال  یادگیری خرد،  در واقع، گزارش شده است که   .دهدمياز دست  

  ي کند، در حال   يم   جادیا  شتربی  تعامل  ٪50  ن،یبخشد. علاوه بر ا  يبهبود م  يسنت  یریادگی  یهاروش

 . دهديم شافزای ٪300دهد و سرعت توسعه را تا  مي  کاهش ٪50توسعه را  یهانهیکه هز

به   ي فراوان  ی ایسبک مزا  ن یاستفاده از ا  های است که ترند شده است.وارسازی یکي دیگر از روشبازی

با   کاربران  تعامل  و  دارد  ا   ابد ی  ي م   شیافزا  وارسازیبازیهمراه  ب  نیکه  رابطه  تداوم  و    نیامر  مخاطب 

.  میشناخت  ي نم  قیاما آن را به طور دق  میسروکار داشت  وارسازیبازیبا    ي از بچگ  ما   .کند  ي م  جاد یهدف ا

. با  دیا  ده یرس  یازیو به واسطه آن نمره به امت  د ینمره خوب کسب کرده ا  کی  زیشما ن  ي حتماً در بچگ

را  ش کرد که آموز ي م قیشما را تشو  زه یجا ن ی. ادیا افتهیدست  تیدر نها یازهیبه جا  ازها یامت نیجمع ا

 یسازادهیبه هنر پ   ياست. اما به طور کل  وارسازیبازیهمان    نیا  دیری تر و بهتر فرا بگ  قیبه صورت دق

 شوديگفته م  وارسازیبازیو ساخته نشده اند    يطراح  یباز  یکه برا  یيهادر عرصه  یباز  یهازمیمکان

فضا  يهنگام  در  کاربران  طراح  یمجاز  یکه  باز  ی هايبا  و  میمتفاوت  آموزش   زان یم  نند، یب  يگونه 

کند. بر يم  ژهیرا خاص و و  شنیکیف یمیبالا و ماندگار است که گ  یریادگ ی  نیدارند. هم  یشتریب  تیرضا

  يهستند از آن بهره م   ت یآموزش مشغول به فعال  ی فضا  رکه د  یي از کسب و کارها  یاریمبنا بس  نیهم

 (. 47).برند

شود. مؤسسه آموزش های درس ارائه ميهای آموزشي نوین و فعالي در کلاسدر سطح خردتر نیز روش

 مدرن   آموزش  برای  یادگیری  هایاستراتژی  تریننوآورانه  که  سؤال  این  طرح  با  گزارشي  ( در2021تفکر)

 یادگیری   ،  استدلال  طریق  از  یادگیری  ،  متقاطع  نوآورانه؛ یادگیری  یادگیری  راهبردهای  یا  روند  چیست؟

  تجسمي و  علم، یادگیری  انجام   بر  مبتني  یادگیری  محاسباتي،   تفکر  زمینه،  بر  مبتني  یادگیری  تصادفي،

ی  تطبیقي  تدریس متقاطع،  یادگیری  با  ارتباط  در  نمونه  برای  است.  کرده  معرفي  در    یریادگرا 

موزه  ،يررسمیغ   یهاطیمح باشگاهمانند  و  م   یهاها  مدرسه،  از  با    يآموزش  یمحتوا  توانديبعد  را 

در ارتباط با یادگیری مبتني    دارد.   ت یآنها اهم  ي در زندگ  رندگان یادگی   یمرتبط کند که برا  يموضوعات

مکان و زمان   نهیدر زم  د یاطلاعات جد  ری. با تفسمیاموزیسازد از تجربه ب  ي ما را قادر م  نهیزمبر زمینه،  

تئاتر  ا ی کلاس درس  کی. در  میبريم  ي آن پ  یبه ارتباط و معنا  م،یدان  ي وقوع و ارتباط آن با آنچه قبلاً م

به    نهیزم  ،يسخنران م  یفضا  کیمعمولاً  محدود  محدود  زمان  و  درس،  يثابت  کلاس  از  فراتر  شود. 
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 ک ی غوطه ور شدن در    ا یموزه،    ا ی  يراث یمکان م  کیاز    دی مانند بازد  يغن   نهیزم  کیتواند از  ي م  یریادگی

باشد.  خوب  برا  کردیرو  ک ی  يمحاسبات تفکر    کتاب  ا  یقدرتمند  است.  مسئله  حل  و   رویکرد   ن یتفکر 

  ي ارتباط آنها با مشکلات   ي(، شناخت چگونگهیکردن مسائل بزرگ به مسائل کوچکتر )تجز  میشامل تقس

و    یي)انتزاع(، شناسا  تیاهم  يب  اتی الگو(، کنار گذاشتن جزئ  صیاست که در گذشته حل شده اند )تشخ

ب  يمراحلتوسعه   ضرور  دن یرس  یراکه  آنها  خودآگاه  تجسمي  یریادگی  است.  یبه  در   ي شامل  بدن 

 ک ی  یریادگیاست. هنگام    یریادگی  ند یاز فرآ  يبانیپشت  یشده برا  یسازهیشب  ای   ي واقع  ی ایتعامل با دن

 نی هدف ا  افته،ی تجسم    یریادگیاست. در    یریادگی  ندیآشکار از فرآ  يبخش  ي حرکت بدن  د،یورزش جد

 کنند تیرا تقو یریادگی ندیو اعمال فرآ يکیزیاست که ذهن و بدن با هم کار کنند تا بازخورد ف

 نکهیا  یکند، براي( اشاره م26)  1گری طور که کرهمان:  و بازخورد مداوم   لیو تحل  مستمر  یابیارزش

  یيتوانا  ای دارند    يکه تجربه کم  یيآنها  ژهیبه و  رندگان،یادگی باشد،    ي را داشتهآموزش حداکثر اثربخش

تلاش   دیدارند. کارآموزان با  ازین  يآموزش  ندیدر طول فرآ  تیو حما  یيدارند، به ساختار، راهنما  ينییپا

شرا و  )م   طیکنند  آموزش  از  مثبت  ثلاً،قبل  نگرش  آموزش   يهمکاران  باشند،  داشته  آموزش  مورد  در 

طراح  فراگیران،  باشدداوطلبانه   آموزشيدر  )تلاش  ي  آموزش  از  پس  و  باشند(  داشته   ی ها نقش 

بر   ي اساس  راتیشغل( تأث  به  تازه آموخته شده  یاز انتقال مثبت مهارت ها  نانی اطم  یبرا  کیستماتیس

و    یریادگیدر    ی دیعنصر کل  کیبه نوبه خود،    ،یریادگی  یبالا برا  زهیدارد. انگ   ارآموزک   یریادگی و    زهیانگ

مداوم دارد    نیبه توجه و تمر  از ین  دهیچیکسب مهارت پ "کرد:    دیکأ( ت14)  2کانفر  نیعملکرد است. بنابرا

ت  ي تلاش  - تحت  است.  ریثأ که  کار  به  فرد  بهتر   "علاقه  درک  و ضرورت  آموزشي  طراحي  با  روند  این 

 الزامات آن درهم تنیده است. 

است،    تیو جمع  یدر فناور  راتییتغ  نیشدن و همچن  ياز جهان  يناش  يضرورت رقابت  کیاگر آموزش  

ارز  ،يطراح با    دی اگر قرار است آموزش مؤثر باشد، با  است.  شهیاثرات آموزش مهمتر از هم  يابیارائه و 

باشد، همسو  یمشتر تیرضا  ای تیفی ک ، یکه ممکن است شامل بهبود بهره ور ت، یریمد ي اتیاهداف عمل

دارند. آنها خواهان بازخورد مداوم هستند که به آنها اجازه   یرشد  تیذهن  یامروز  کارکنان      (.41باشد )

به نقش انتقال  ااز سازمان  یاریدهد. بسيرا م  د یجد  یهاها و فرصترشد و  با قرار دادن   ازی ن  نیها  را 

عنوان   به  م   کارکنانی  برا  ت یمز  کیآموزش   کارکنان   یازهاین  د ی با  یریادگیرهبران    کنند.   ي برآورده 

دهند    يم  حیچگونه آنها ترج  نکهیاست که در نظر گرفتن ا  يبدان معن  نیا  کنند.  يابیارز  خود را مجدداً

 دهند.  يدارند، م ازیبه آن ن شتریکه ب ي در زمان يو آنها را قادر به دسترس نندیآموزش بب
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باز  یيهاکیتکن  پنهان  يابیارز  از  ورکرافتمانند    نیآنلا   ينیآفرنقش  یهایرا  آف  عار  1ورد   ت یبه 

و    کند يم  یآوررا جمع   بازیگرانمربوط به اقدامات    یهابه طور مداوم داده  ستمیکه در آن س  رد،یگيم

  ده یا  ن یرا ارائه کند. ا  بمناس  دیجد  یهاتا چالش  کنديآنها استنباط م  یهای در مورد اهداف و استراتژ

مانند علم و    يمدارس، در موضوعات  درشده اکنون    یسازهی شب  یریادگی  طیمح  کیدر    يابیارز  هیاز تعب

همچن  خیتار گسترش    نیو  بزرگسالان  پلتفرم (.59)است  افتهیآموزش  از  برخي  از  برای استفاده  ها 

نیوتن نمونه؛  برای  است.  رایج شده  توسعه  و  آموزش  فراگران در  بازخورد  گزارش  و  تجربیات   2ارزیابي 

ها با    يابیمحتوا و ارز  قیتطب  ،يشخص  یریادگی  اتیارائه تجرب  یبرا  يکه از هوش مصنوع   ي استپلتفرم

پ   ازهاین یادگیریهر    شرفتیو  در  م  فراگیران  پرتفولیم  کندياستفاده  اعتبارسنج   کی:  3یا  فرم    يپلت 

از طر  دستاوردهای  و  هامهارت  سازدمي  قادر  را  هاکه سازمان  تالیجید را    تالیجید  هاینشان  قیافراد 

 بگذارند.   شیو به نما  دییتأ ، یيشناسا

شاهد    رایز  کنديرا ارائه م  یيهاها و فرصتچالش  آموزشکار و    ندهیآتوان اذعان داشت که  در نهایت مي

بر   ندهیو تمرکز فزا  يبالا و بازار کار رقابت  يگردش مالي،  تی جمع  راتییتغ  ،یفناور  عیسر  یهاشرفتیپ 

م  نای  .میهست  یداری پا نشان  دام  دهديروندها  توسعه  آموزش  هایبرنامه  نهکه  و    و  است  گسترده 

. اگرچه حوزه آموزش و توسعه همچنان هستندمواجه  حوزه آموزش با مسائلي چند سطحي  پژوهشگران  

کار، متخصصان   ی سازمان ها و افراد، بازارها  یروند برا  نیا  ی امدهایدر حال تکامل است، پرداختن به پ 

 یبا اطلاع از روندها  تواننديها م افراد و سازمان .است هم گذاران م استیو توسعه، محققان و س یریادگی

شکاف به  پرداختن  و  مهارت  ي مهارت  یهانوظهور  ن  ی هاو  و    یرویمجدد  چابک    ي باق   ریپذانعطافکار، 

بس  بمانند.  زمان    یاریدر  موارد،  توسعه  از  و  ارزش  یبرایادگیری  دادن  نشان  و  که    يدرخشش  است 

ارمغان ب  انسازم   یتواند برا  يآموزش م اند.    ن یا  قاًیدق  یریادگیو رهبران    -  اورد یبه  کار را انجام داده 

  یيها است  و آنهاشرکت یبرا ي کننده رقابت زیعامل متما  کیشدن به   لیآموزش به سرعت در حال تبد

تما آموزش  به  شکاف  لیکه  تا  را    يمهارت  یهادارند  شناسا،  پرکنندخود  را  کور  و    یينقاط   ک ی کنند 

 ت ی موفق  دی کل  ت،یمند خواهند شد. در نها آن بهره  یایکنند، از مزا  جادیا  ندهیآ  یبرا   کیاستراتژ  هبرنام

و    ها یفناور  رشیمستمر، پذ  یریادگیدر پرورش فرهنگ    ها و نیز آینده شغلي کارکنان سازمان   نده یدر آ

 ل ی پتانس  میتوان ي کار، ما م  نیو متنوع نهفته است. با انجام ا ریکار فراگ یرویو پرورش ن د یجد یبسترها

سرما  کن  يانسان  هیکامل  باز  آ  م یرا  پا  یا  ندهیو  و  ا  یبرا  داریشکوفا  ارائه   .میکن  جادیهمه  به  توجه  با 
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( برخي از سؤالات مهم  برای پژوهشگران آموزش و توسعه به شرح 5پیشنهادات کاربردی در جدول ) 

 شود: زیر پیشنهاد مي

برنامه ✓ بر  تأثیراتي  چه  کار  بازارهای  در  ساختاری  ایران تغییرات  در  توسعه  و  یادگیری  های 

 داشته است؟ 

یي از دیدگاه متقاضیان استخدام در ایران به کارفرما ی برندهاسهم آموزش و توسعه در ارتقای  ✓

  چه میزان است؟

باعث بهبود عملکرد و    و متوسط در ایران  در آموزش توسط مشاغل کوچک  یگذارهیسرما   ایآ ✓

 شود؟ ياحتمال بقا م

 را بر کسب مهارت دارد؟ ریتأث نیشتریب «آموزش »مهارت یساختار یهاکدام مؤلفه ✓

 به چه میزان اثربخش هستند؟ جیرفتار و نتا  ،یریادگیاز نظر  یاآموزش حرفه یهابرنامه ✓

های یادگیری و توسعه کدامند؟  یادگیری از راه دور از منظر طراحي برنامهاصول یادگیری در   ✓

فاصله  نیتمر  با  ایآ و  براانبوه  دارد؟  يکیالکترون  یریادگی  یهایاستراتژ ی  دار  چگونه    کاربرد 

 کار بگیریم؟ ها را بهآن

های ایراني، به چه میزاني مدیران در سفرهای یادگیری کارکنان مشارکت دارند؟  در سازمان ✓

 ادراک کارکنان از این مسأله چیست؟

برنامه ✓ در  تطبیقي  یادگیری  و  خرد  یادگیری  از  میزان  چه  در  به  توسعه  و  یادگیری  های 

 ها کدامند؟  ها استفاده شده است؟ چقد اثربخش بوده است؟چالشسازمان
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دانشجومعلمان رشته  ای های حرفهطراحی و اعتبارسنجی ابزار سنجش شایستگی

 محور آموزش ابتدایی بر اساس رویکرد شایستگی
 

 1زهره کرمی 

 

 

 ( 12/11/1403؛ تاریخ پذیرش: 11/06/1402)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

  ای های حرفه شایستگی جهت سنجش  این پژوهش به شیوه آمیخته و با هدف طراحی و اعتبارسنجی ابزاری        

که    استابزار مورد نظر شامل سه بعد دانش، مهارت و نگرش    رشته آموزش ابتدایی انجام گرفت.  دانشجومعلمان

خرده    یدارا نیز    هارتبعد م  است؛ یو دانش فناور آموزشدانش   ،دانش محتوا  یهاخرده آزمون   یبعد دانش، دارا 

همچنین بعد  .  استدانش عملی تلفیق محتوا، آموزش و فناوری    و  ؛دانش عملی تلفیق محتوا و آموزش  هایآزمون 

دانش    یابیابزار، به منظور ارز  نیدر ا.  یادگیری است-در مورد فرایند یاددهی دانشجومعلمان  نگرششامل  نگرش،  

ارز از چک  یابیاز آزمون؛ به منظور  ارز  ستیل مهارت  از پرسشنامه    یابیو به منظور  استفاده  سنج  نگرش نگرش 

. در بخش  شودمی   یابیآزمون ارز  قیاز طر  یو دانش فناور   آموزشدانش    ،محتوا  دانش. در بخش دانش،  شودمی

؛ در بخش نگرش، جهت سنجش  شودمی  لیتکم  اب،یتوسط ارز  ستی، چک لیعمل  سیمهارت، بعد از مشاهده تدر

ای  های حرفهشود. جهت سنجش روایی ابزار شایستگیمی  لیتکمتوسط دانشجومعلم    سنجنگرش نگرش، پرسشنامه  

نشان داد ابزار مورد نظر    همحاسبه شد  ضریب رواییمیزان  استفاده شد.  محتوایی  ضریب روایی    ازاز نظر متخصصان  

جهت سنجش پایایی ابزار  بعد از اجرای ابزار در یک گروه نمونه،  همچنین  برخوردار است.    مطلوبیاز ضریب روایی  

به پایایی  استفاده شد. ضریب  آلفای کرونباخ  نیزدست آمد  از ضریب  ابزار سنجش    ه  بالای  پایایی  نشان دهنده 

 ای دانشجومعلمان بود.های حرفه شایستگی 

سنجش،    :هاکلیدواژه  حرفهشایستگیابزار  شایستگیهای  رویکرد  دانشجومعلمان،  و  ای،  طراحی  محور، 

 اعتبارسنجی 
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 مقدمه 

کنند و این مهم به دانش، عملکرد و  بدون شک، معلمان نقش مهمی در کیفیت نظام آموزشی ایفا می

های لازم را نگرش آنها وابسته است. امروزه معلمان قبل از ورود به شغل معلمی، لازم است شایستگی

دانشگاه فرهنگیان، دانشگاهی  کسب کنند که در ایران، دانشگاه فرهنگیان این مسئولیت را به عهده دارد.  

تعلیم و   پرورش است.  وزارت آموزش و  نیاز  انسانی مورد  نیروهای  توانمندسازی  تربیت و  تأمین،  برای 

های مورد نیاز؛ ارتقای توانمندی دانشجومعلمان تربیت دانشجومعلمان، مدیران و کارشناسانی با شایستگی

رتقای سطح دانشی، مهارتی و پداگوژیکی  ای؛ توانمندسازی و ابه منظور ایجاد مهارت تدریس چندرشته 

(. در راهکارهای اجرایی سند تحول بنیادین وزارت 1فرهنگیان از جمله وظایف دانشگاه فرهنگیان است )

به طور مستقیم و غیرمستقیم به نقش دانشگاه فرهنگیان در تربیت و توانمندسازی   ،آموزش و پرورش

 (. 2) معلمان اشاره شده است

انداز   افق چشم  راهبردی دانشگاه فرهنگیان در  برنامه  به رویکرد شایستگی،  1404در  محوری و  التزام 

های محوری محسوب از جمله ارزش   ای و تخصصی در تربیت معلمهای عام، حرفهتأکید بر شایستگی

همچنین  می دانش شود.  انسانی)  آموختگان  تربیت  منابع  سایر  و  مدیران  از   (معلمان،  برخوردار 

آموزش و پرورش جمهوری   ترازای  ، تخصصی و حرفه(، ایرانی و انسانیانقلابی،  ی اسلام)های عام  شایستگی

و    ایران  اسلامی است  فرهنگیان ذکر شده  دانشگاه  اهداف کلان  استقرار از جمله  و  پژوهندگی  توسعه 

از جمله راهبردهای کلان نیز    ریزی، اجرا و نظارتمداری در فرآیند سیاستگذاری، برنامهفرهنگ پژوهش

   (. 3)دانشگاه، عنوان شده است 

محور همواره مورد تأکید مسئولان دانشگاه فرهنگیان بوده است و برنامه درسی دانشگاه  رویکرد شایستگی

باید   فرهنگیان  دانشگاه  در  دانشجومعلمان  است.  شده  تنظیم  رویکرد،  این  اساس  بر  فرهنگیان 

ای به مجموع کل تجربیات رسمی و  شایستگی حرفه  های ضروری حرفه معلمی را کسب کنند.شایستگی

های شود و با آموزش شود که از دوران پیش از خدمت تا بازنشستگی را شامل میغیر رسمی اطلاق می

ای، نشان دهنده شایستگی  شایستگی حرفه(.  4)  شودای مداوم معلمان میبلند مدت، منجر به توسعه حرفه 

وابلز  .(5)  شناختی، عملکردی و شخصی است ای های حرفهشایستگی،  1کاستر، بریکلمنز، کورتاجن، و 

تخصصی،  از عبارتند که اند کرده تقسیم اصلی دسته پنج به را معلمان سازماندهی،   دانش  ارتباطات، 

   (. 6) رفتاری پداگوژیکی، و صلاحیت
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س تفکر  خلاق،  تفکر  مسئله،  حل  اطلاعات،  پردازش  در    ی هامهارت  یریادگیو    کیستماتیمهارت 

های کلیدی معلم شامل شایستگی  (.7هستند )معلمان    یدیکل  یهایستگیالعمر از جمله شا مادام  یریادگی

، شایستگی مدنی و اجتماعی، شایستگی استقلال چگونه آموختنشایستگی دیجیتال، شایستگی یادگیری  

علمی، شایستگی فرهنگی و هنری شناسی، شایستگی ریاضیات، شایستگی و ابتکار عمل، شایستگی زبان

(. همچنین 9(. توانایی انجام کار تیمی به عنوان یک شایستگی برای معلمان آینده، بسیار ضروری است )8)

.  است  یضروربرای معلمان، بسیار    یاجتماع  یمشارکت موفق در زندگ   یبرا  یدیکل  یهایستگیتوسعه شا

شایستگی کسب  خصوص  معلمی،  در  حرفه  نیاز  مورد  با البازهای  معلمان  که  است  دانش    دیمعتقد 

موضوع   ازای  گسترده مواد  راهبردها  ،یدانش  ن  ،یآموزش  یدانش  مورد  در  توانا  ازهایدانش   ی ها ییو 

و همکاران نیز 1بولام  .(10) داشته باشندمدرسه و اجتماع    یآموزان، دانش در مورد بافت اجتماع دانش

یادگیری عمیق دست یابند، و برای انجام این کار باید دانش لازم در مورد  معتقدند که معلمان باید به  

ها، دانش برنامه درسی، دانش محتوایی، دانش پداگوژیکی، و دانش محتوایی  ها و شیوه استفاده از آنروش

سازد تا از دریافت و انتقال برنامه . یادگیری عمیق، معلمان را قادر می(11)  پداگوژیکی را کسب کنند

 (.  12ریزی و ساخت برنامه درسی حرکت کنند )درسی به برنامه

شا  یچندوجه  یا مجموعه  ازمندین  ندهیآ  معلمان مهارت  هایستگیاز  شامل  که   ، یفناور  یهاهستند 

ن  شودیم  یآموزشهای  شایستگیو    یفرهنگنیب  یستگیشا به  پاسخ   ی،در حال تحول آموزش  یازهایتا 

  در یک پژوهش (.  13)  است  آنها  یآموزش  یهامستمر و بهبود برنامه  یاتوسعه حرفه  ازمندی امر ن  نیدهند. ا

 که شامل  شدندشناسایی    یاصل  یستگیچهار شا  ،معلمان  یگریامنابع مختلف مرتبط با حرفه   یبا بررس

معلمان   یگریاحرفه ی بود. بر اساس این مطالعه،  تیو شخص  یاجتماع   ،یاحرفه  ،یآموزش  یهایستگیشا

معلم    یستگی. شا ددار  یکه دارند، بستگ  یها نسبت به حرفه و سطح دانش و تخصصنگرش   تیفیبه ک

دانش  یبیترک مهارتهااز  ارزش،  نگرشها،  و  عملها  و  تفکر  عادات  در  که  است  م  ،ها  .  شودیمنعکس 

افزا  جهینت  توانیم که  ن  یگری احرفه  شیگرفت  شا  ازمند یمعلمان  بر  جامع  توسعه   ها یستگ یتسلط  و 

  هایتیصلاحو    ها یستگیبهبود شا  یها براتلاشبنابراین  است.    سیمثبت نسبت به حرفه تدر  یهانگرش

ابزارهای در طراحی  .  (14)  محقق گردد  ،تیفیطور مداوم انجام شود تا آموزش با کبه  دی معلمان باای  حرفه 

  ی عیوس  فیط  یبه معنا  س یتدر  یهابر مهارت  اصلیتمرکز  ای معلمان، باید  گیری شایستگی حرفهاندازه

مهارت  زماز  و  برا  باشددانش    یهانهیها  ا  یضرور  ،ثرؤم  س یتدر  یکه  شامل   هانیهستند.  معمولاً 

 (.  15) است یفرد نیب  یهاو مهارت یتخصص موضوع  ،یآموزش یهامهارت
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، دانش  2ای معلم، شامل سه بخش شامل دانش محتوایی های حرفهشایستگی 1مدل کوهلر و میشرا در  

های است. طبق این مدل، سه دانش مذکور با هم ترکیب شده و دانش  4و دانش فناورانه 3پداگوژیکی 

را به وجود می نیاز هستند. دانشدیگری  برای حرفه معلمی مورد  ترکیبی شامل دانش  آورند که  های 

، دانش محتوایی فناورانه، دانش پداگوژیکی فناورانه، و دانش محتوایی پداگوژیکی  5محتوایی پداگوژیکی 

(؛ دانش پداگوژیکی،  17. دانش محتوایی، دانش معلم درباره محتوای تدریس است )(16)  است  6فناورانه

روش و  رویکردها  فرآیندها،  درباره  معلم  عمیق  و  دانش  تدریس  محتوایی های  دانش  است؛  یادگیری 

های  دانش فناورانه، در مورد روش؛  های تدریس با توجه به مواد موضوعی استپداگوژیکی، دانش روش

استفاده از فناوری در تدریس است؛ دانش محتوایی فناورانه، دانش ارائه مواد موضوعی از طریق فناوری 

اجرای روش  برای  از فناوری  استفاده  دانش  فناورانه،  پداگوژیکی  های تدریس است؛ دانش  است. دانش 

گرا های تدریس سازندهمحتوایی پداگوژیکی فناورانه، شامل دانش استفاده از فناوری برای اجرای روش 

های اند که برنامه(. کوهلر و میشرا تأکید کرده16،  18جهت انواع مختلف محتوای مواد موضوعی است )

داگوژیکی فناورانه دانشجومعلمان را توسعه دهد تا دانشجومعلمان،  آموزش معلمان باید دانش محتوایی پ 

از فارغ ارتباطات )فاوا( را در طور موفقیت  التحصیل شدن، قادر باشند بهبعد  آمیزی فناوری اطلاعات و 

 (.  19) های تدریسشان مورد استفاده قرار دهند فعالیت

های مورد انتظار مربیان و استادان نشان داد مجموعه صلاحیت(  2015)نژاد و تژدان  نتایج پژوهش سبحانی

- های اخلاقیای، و صلاحیت حرفه-های تخصصیهای شخصی، صلاحیت توان در سه بعد صلاحیت را می

معیار صلاحیت الگوی    نهایی  ساختار،  ( 2018)  متین و کیانیعسکری   .(20)  بندی نموداعتقادی، طبقه

 این   هفتگانه  هایساحت  ارائه دادند.  شاخص  158  و  محوری  حوزه  33  ساحت،  7  را درای معلمی  حرفه 

.  3  یادگیری؛  برای  طراحی  و  ریزیبرنامه.  2  آموزش؛  برای  سازیآماده  و  ریزیبرنامه.  1:  از  عبارتند  الگو

.  6  ای؛حرفه   توسعه  و  سازمانی  مسئولیت.  5  اثربخش؛  آموزش.  4  یادگیری؛  محیط  و  پیرامون  مدیریت

 است   آن  از  حاکی  پژوهش  برایند  .خداباوری  و  اخلاق  معنویت،.  7  و  فرهنگی  فعالیت  و  اجتماعی  سرمایه

  معیارسنجی   راه  در  گام  نخستین(  ب)  اسلام؛  ارزشی  نظام  در  معلم  تربیت  بر  ناظر(  الف: )روپیش  الگوی  که

  با  همسو(  د)  و   ارزیابی   های آزمون   تهیه  و   گذاریسیاست  برای  داخلی   نیاز   برآورنده (  ج)  معلمی؛  ایحرفه 

بر اساس پژوهش    . (21)  باشد می  ایران  اسلامی  جمهوری  تراز  در   ارزیابی  عملی  و   نظری  ملاحظات   و  شرایط

 
1. Koehler & Mishra 
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 ی ها مطلوب شامل صلاحیت تیدر وضع ییای معلمان دوره ابتداحرفه   یهاصلاحیت ، (2012) نژادییملا

( 2008)  ی میکر  . (22)  است   یتیریمد  ی هاو صلاحیت  ؛ یو رفتار  ینگرش  یهاصلاحیت  ؛ ی و مهارت  یشناخت

پژوهشنیز   »مطالعه صلاحیت   یدر  عنوان  ابتداحرفه  یهابا  دوره  معلمان  تحل  «ییای  انجام  از   لیپس 

از: آموزش  میدسته تقس  83را به    یاصل  یهامؤلفه  ،یعامل    ،یرفتار   ،ی علم  س، یتدر  ،ینمود که عبارتند 

فناور   ادامم   یریادگی  ،ایحرفه  ، یاخلاق  ، یتیریمد   ،یعملکرد  ،یفکر  ،یاجتماع   ،یتیشخص و  . یالعمر 

معلمان، تفاوت وجود دارد و    یهاموجود و مطلوب صلاحیت  تیوضع  نی پژوهش نشان داد که ب  ی هاافتهی

های در خصوص توجه معلمان به توسعه شایستگی.  (23)  تفاوت، معنادار است  ، یاصل  یهامؤلفه  هیدر کل

داد معلمان   ( نشان 2016)  1دل، پوزو فرانکو، پسکروفرانکو اولیوا، مارتینجاناس-پژوهش دی  نتایج کلیدی،  

آموزش   حوزه  (.8)  شدند   قائل  آموزشی  قابلیت  برای  را  ارزش  بالاترینهای کلیدی،  در توسعه شایستگی

 (. 24) فراهم نمایدمعلمان را  یاحرفه یریادگی نیتضم یلازم برا تیدارد تا ظرف ازین

معلمان به شخصیت  کلی  حرفه  طور  جهت  مجموعه در  توسعه  طریق  از  شدن  شایستگی  ایای  های از 

 که  جدیدی  جامعه  با  تا  دهدمی  اجازه  آنها  به  گیرد و اینفناورانه، شکل میعاطفی، و  شناختی، اجتماعی،

ای یادگیری حرفه (.  25شود، سازگار شوند )می  انجام  متمایز  و  متنوع  هایفعالیت  ایفزاینده   طور  به  آن  در

های یادگیری مختلف آموزان ارتباط دارد. معلمان در فعالیتمعلم به طور مستقیم با نتایج پیشرفت دانش

 (.  26کار گیرند )ایشان را بههای حرفهکنند تا دانش و مهارتشرکت می

یابند و مجوز ای دست میهای مورد نیاز حرفه معلمی، به توسعه حرفهدانشجومعلمان با کسب شایستگی

ای با کیفیت بالا، عنصر اصلی هر طرح در ارتقای توسعه حرفه کنند.  ورود به شغل معلمی را کسب می

ی ها یستگیشا  توانند یمعلمان م   ی،اتوسعه حرفههای  برنامه  قیاز طر(.  27سطح تعلیم و تربیت است )

های برنامه(.  28)  کنند  یسازادهیخود پ درس    یهادر کلاس   یرا به طور مؤثر  آنهارا بهبود بخشند و    خود

توسعه حرفه  را شامل میمؤثر  آن  تدریس  روش  و  یادگیری محتوای خاص  تجارب  )ای،  در   (. 29شود 

های دانشی و مهارتی است که ای از فعالیتای، مجموعه معتقد است توسعه حرفه   2تعریف دیگری المر 

افزایش  قابلیت عملکرد  و  توسعه عمل  درگیرشدن در  و  بیرونی  نیازهای  به  پاسخ  برای  را  معلمان  های 

ای را به عنوان یک فرایند یادگیری تعریف کرده که ( توسعه حرفه2003)  3مگیولی   - دیاز  . (30دهد )می

  شوندآموزان درگیر میدر آن، معلمان برای یادگیری نحوه تدریس بهتر با توجه به نیازهای یادگیری دانش
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لاکس (31) و  اسپارک  توسعه1990)  1هورسلی-.  که  معتقدند  نیز  برای  ایحرفه  (  نیازهایی  با  معلمان 

کنند، ارتباط های آموزشی کار میهای جدید افرادی که در بافتها، و نگرشها، مهارتدستیابی به دانش

ای ای ممکن است به عنوان شکلی از توسعه حرفه آموزش حرفه (  2016)  2بر اساس کندی   .(32) دارد

ای معلمان ( نشان داده که توسعه حرفه2010)  3هانسن. نتایج پژوهش بوچینسکی و  (33)  پذیرفته شود

ها، استفاده از روش تدریس مبتنی بر پژوهش در کلاس درس و بهبود موجب افزایش دانش محتوایی آن 

  معلم،  تربیت  که  رسیدند  نتیجه  این  ( به2006. اکرمن و همکاران )(34)  شودآموزان مییادگیری دانش

بزرگترینتوسعه حرفه  و   آموزشی  های شیوه  تدریس،   تجربیات  پیشرفت   کننده  تعیین  عوامل  ای معلم، 

( مؤلفه شایستگی  2010شریف )بر اساس نتایج پژوهش سلیمی و محمدیان  .(35)  آموزان هستنددانش

 (.  36) بینی اثربخشی معلمان دارند ای، قدرت بالایی در پیشحرفه 

،  38  ،37،  23ای، ضعف دارند )های حرفه شایستگیها نشان داده که معلمان از نظر  نتایج برخی پژوهش

ها نشان داده دانشجومعلمان قادر نیستند بین نظر و عمل، پیوند برقرار (. همچنین نتایج برخی پژوهش39

  یهادر دانشگاه(  2011کار بندند. بر اساس گرادنوف ) های نظری خود را بهتوانند آموختهکنند و نمی

.  (40)  دانشجومعلمان بوده است  یرو  شیاز مشکلات بزرگ پ   ی کینظر و عمل،    نیمعلم، شکاف ب  تیترب

  یبرنامه درس یمحتواهای موجود، با توجه به ضعف( 2018) همکارانو    یپژوهش خروش  جیبر اساس نتا

در نظر و عمل کمک کند.    نیب  قیشود که به تلف  یسازمانده  یطور  دی معلم با  تی دانشجومعلمان در ترب

محور طراحی شده است، تلاش شده  برنامه درسی فعلی دانشگاه فرهنگیان که بر اساس رویکرد شایستگی

.  ( 41)  شکافی بین نظر و عمل وجود نداشته باشد و تجربه و تمرین عملی در آن، نقش مهمی داشته باشد

اساس برنامه،  پژوهش یک    بر  ازمحور  پیش  با    های  همراه  تربیت،  و  تعلیم  دانش  باید  معلمان  خدمت 

  کارایی   و  است  عمل  و  نظریه  تلفیق  ای برای وسیله   (. برنامه درسی کارورزی نیز42)  تمرینات عملی باشد

 این   طی  در.  دهد می  افزایش  واقعی  محیط  شده در  کسب  دانش  و  اطلاعات  کاربرد  در  را  دانشجومعلمان

ازبهره  با  تا  یابندمی  فرصت  دانشجومعلمان  ها،فعالیت   و  وظایف  از  تجربه،  با   معلمان  راهنمایی  گیری 

 آموزان دانش  با   رابطه  تدریس،  زمینه  در   را  ای خودحرفه  هایمهارت  و  یافته  آگاهی   معلم،   یک  هایمسئولیت 

 (.  43نماید ) تقویت  آموزشی، مفاهیم از استفاده و

محور است، دانشجومعلمان از طریق برنامه درسی فعلی دانشگاه فرهنگیان که مبتنی بر رویکرد شایستگی

ها  ای دست یابند و برای ارزیابی این توانمندیهای مورد نیاز حرفهرشته آموزش ابتدایی باید به شایستگی

نمی مناسب  معیارهای  داشتن  بدون  است.  ابزار  به  شایستگینیاز  حرفهتوان  را های  دانشجومعلمان  ای 
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ارزیابی نمود. بنابراین، طراحی یک ابزار متناسب با بافت آموزشی ایران، در این حوزه، ضرورت دارد. بر  

پرودنیکوا ابزارهای 2022)1اساس  حرفه  (  شایستگی  معلم،  ارزیابی  ع ای  حفظ  قابل  تینیضمن   تی و 

 (.  44) سازگار باشندنیز   یمحل یهانهیزمبافت و با   دیبا ،نانیاطم

، یافت محوربا توجه به جستجوهای انجام شده، ابزار بومی مناسب و جامعی متناسب با رویکرد شایستگی

مورد   یهاشایستگی  یابیجهت ارزش  یمفهوم  ی( در پژوهش خود مدل2018و همکاران )  یخروشنشد؛  

اصلی )ارزشیابی  محور در قالب سه مضمون  سته یمعلم شا   تیترب  یانتظار از دانشجومعلمان در برنامه درس

)رصد کردن لفه  ؤو شش مای پس از تحصیل(  های حرفه پایانی، ارزشیابی تکوینی و ارزشیابی صلاحیت

ای، خودسنجی، ارزشیابی مستمر، ارزشیابی جامع و ارزشیابی و  های حرفه فرایندی، سنجش صلاحیت

 ی برا  یپژوهش، ابزار  نیدر ا  ی ؛ ول(41)  ارائه دادندالتحصیلی(  های معلمی پس از فارغنظارت صلاحیت 

همچن  ،سنجش است.  نشده  مطهر  نیارائه  پژوهش  )یدر  جهانگرد  و  و  2018نژاد  ساخت  عنوان  با   )

شا  یابیاعتبار سنجش  تحل  یاحرفهیستگ یابزار  از  استفاده  با  عامل    ی،اکتشاف  ی عامل  لیمعلمان  سه 

مسئول  یبرا  یزیربرنامه و  اخلاق  مد  ،ایحرفه   تیآموزش،  شاخص   تیریو  عنوان  به  عوامل منابع  و  ها 

 ی ااساس، پرسشنامه  نیبر ا  ت یشدند و در نها  نییای معلمان تعحرفه  یستگ یشا  ده دهن   لیو تشک  ییربنایز

؛ ولی ابزار ارائه شده جامعیت لازم را ندارد و به برخی  مناسب، ارائه شد  ییایبا اعتبار و پا  ه،یگو  30با  

؛ بنابراین پژوهش  (45)  ها توجه نکرده است و خاص دانشجومعلمان رشته آموزش ابتدایی نیستشایستگی

گیری از منابع موجود و نظرات متخصصان حوزه تربیت معلم، ابزار مناسبی  حاضر درصدد برآمد با بهره

ای دانشجومعلمان رشته آموزش ابتدایی، متناسب با نظام فعلی تربیت های حرفهبرای سنجش شایستگی 

تواند برای محور، طراحی نماید. این ابزار میمعلم و نیازهای آموزش و پرورش، بر اساس رویکرد شایستگی

ابتدایی در طول دوره  های حرفهسنجش شایستگی تربیت معلم و در ای دانشجومعلمان رشته آموزش 

با هدف   پژوهش  این  باشد.  به شغل معلمی  ورود  برای  معیاری  و  قرار گیرد  استفاده  مورد  پایان دوره، 

های حرفه ای دانشجومعلمان رشته آموزش ابتدایی، درصدد  طراحی و اعتبارسنجی ابزار سنجش شایستگی

 است به سؤالات ذیل پاسخ دهد: 

شایستگی1سؤال سنجش  ابزار  حرفه.  و  های  ابعاد  چه  دارای  ابتدایی  اموزش  رشته  دانشجومعلمان  ای 

 هایی است؟ مؤلفه 

 ای دانشجومعلمان رشته آموزش ابتدایی، دارای اعتبار است؟های حرفه. آیا ابزار سنجش شایستگی 2سؤال
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 روش پژوهش 

کمی( و با راهبرد اکتشافی انجام گرفت. با توجه به اهمیت تجارب -این پژوهش به شیوه آمیخته )کیفی

های مورد نیاز حرفه معلمی و منابع غنی که در این متخصصان حوزه تربیت معلم در شناسایی شایستگی

زمینه وجود داشت، تصمیم گرفته از یک رویکرد اکتشافی استفاده شود، بدین صورت که ابتدا بر اساس 

روش تحلیل مضمون، شایستگی از  استفاده  با  ها  نظرات متخصصان و منابع موجود، به شیوه کیفی، و 

و آلفای (  CVRهای کمی )شناسایی شوند و بر اساس آنها ابزار طراحی شود؛ سپس در مرحله بعد از روش

 گیری نمایند.  ندازهکرونباخ، استفاده شود که با دقت لازم، اعتبار و پایایی ابزار را ا

های حرفه معلم  معتبر در حوزه شایستگی جامعه پژوهش شامل دو بخش بود، بخش اول، اسناد و منابع  

گیری به شکل هدفمند انجام گرفت و در هر دو  و بخش دوم، متخصصان حوزه تربیت معلم بود. نمونه

از حذف منابع بخش، نمونه بعد  اسناد و منابع،  یافت. در بخش  ادامه  اشباع،  به نقطه  تا رسیدن  گیری 

های معتبر و ... دریافت شد و مورد ها، پایگاهمنبع )کتاب، مقاله، و ...( مرتبط، از سایت  45غیرمرتبط،  

از متخصصان حوزه تربیت معلم، مصاحبه شد.    10مطالعه قرار گرفت. در بخش متخصصان نیز با   نفر 

ساختاریافته انجام گرفت. بر اساس سؤالات پژوهش، پروتکل مصاحبه تنظیم شد و  مصاحبه به روش نیمه

دقیقه مصاحبه شد. بعد از مصاحبه، متن مصاحبه روی کاغذ، پیاده    35صص،  طور میانگین با هر متخبه

 1مضمون  لیتحلها از روش تحلیل مضمون استفاده شد. شد و برای تحلیل اسناد و منابع و متن مصاحبه

تواند در یمکه    است  یفیک  یهااز داده  نشیاستخراج ب  یو سازگار برا  دیالعاده مففوق   روش  کیبه عنوان  

فراتر   مضمون،  لیتحل(.  46)  ردیمورد استفاده قرار گ  ی قاتیتحق  ی هامیمختلف و پارادا  ی نظر  یهاچارچوب 

ها،  در داده  حیو صر  یضمن  یهادهیا   فیو توص  ییو بر شناسا  است  حیعبارات صر  ایاز شمارش کلمات  

موجود   یالگوها  ،آن  یبر مبنا  توانیاست که م   یروش  ،مضمون  لیتحل(.  47)  کندیها، تمرکز متم  یعنی

  ی متن  یهاداده لیدر جهت تحل یندیروش فرا نیکرد. در واقع ا لیو تحل ییرا شناسا یفیک  یهادر داده

 ی ها پراکنده را به داده  ی هامتن در سطوح مختلف، داده  کیبرجسته    نیاست که به دنبال استخراج مضام

شود که شامل:  فرایند تحلیل مضمون در سه مرحله انجام می (.48) کندیم  لیتبد نادارو مع  یمنظم، غن

شناخت  و  جستجو  کدگذاری،  و  اولیه  کدهای  ایجاد  متن،  با  شدن  )آشنا  متن  توصیف  و  الف:تجزیه 

مضامین(؛ ب: تشریح و تفسیر متن )ترسیم شبکه مضامین، تحلیل شبکه مضامین(؛ ج: ادغام و یکپارچه 

ر این پژوهش، کدگذاری در سه مرحله انجام گرفت، ابتدا هر (. د49کردن مجدد متن )تدوین گزارش(. )

بخش از متن، مطالعه شد و توسط کدگذار، کدهای اولیه به متن، اختصاص یافت؛ در مرحله دوم، کدهای 
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گرفتند و در مرحله سوم، مضامین اصلی مرتبط، در ذیل یک اولیه مرتبط در ذیل یک مضمون اصلی قرار  

 (.   1شدند )جدولبندی ای معلم، طبقههای حرفهشایستگیبعد از ابعاد 

( و  19،  18،  16در بخش کیفی و به منظور پاسخ به سؤال اول پژوهش، بر اساس مدل کوهلر و میشرا )

محور، ای معلم و بر اساس رویکرد شایستگیهای حرفههای مرتبط با شایستگیسایر مبانی نظری و پژوهش

ای دانشجومعلمان های حرفههای شایستگیهمچنین نظرات متخصصان حوزه تربیت معلم؛ ابعاد و مؤلفه

ها با استفاده از روش تحلیل مضمون، تحلیل شدند و از طریق رشته آموزش ابتدایی، استخراج گردید. متن

مؤلفه و  ابعاد  گویهکدگذاری،  مضامین،  اساس  بر  گردید. سپس  استخراج  بعد  ها  هر  در  نیاز  مورد  های 

معلمان رشته آموزش ابتدایی، ارائه ای دانشجوهای حرفهشایستگی، تنظیم شده و ابزار سنجش شایستگی

دانش    یهاخرده آزمون   یابزار مورد نظر شامل سه بعد دانش، مهارت و نگرش بود که بعد دانش، داراشد.  

خرده    یدارا  زین  هارتبود و بعد م  گویه(  9)  فناوریو دانش  گویه(    19)  آموزشدانش    ،گویه(  6)  محتوا

  دانش عملی تلفیق محتوا، آموزش و فناوری  وگویه(  19) دانش عملی تلفیق محتوا و آموزش هایآزمون 

  56با    یادگیری- فرایند یاددهیهمچنین در بعد نگرش، نگرش دانشجومعلمان نسبت به  بود.  گویه(    19)

 شود.  گویه ارزیابی می

 ن یدر اای دانشجومعلمان رشته آموزش ابتدایی:  های حرفهشایستگیروش استفاده از ابزار جهت سنجش  

نگرش   یابیو به منظور ارز  ستیل مهارت از چک  یابیدانش از آزمون؛ به منظور ارز  یابیابزار، به منظور ارز

سنج، کاملاً مطابق با  شود )آزمون، چک لیست و پرسشنامه نگرشمیاستفاده    یابیاز پرسشنامه خودارز

 ق یاز طر   فناوریو دانش    آموزشدانش    ،. در بخش دانش، دانش محتواشود(های ابزار، طراحی میگویه

آسمان،   یهاهی)قرآن، هد  ییدوره ابتدا  یدرس اصل  6  ،. جهت آزمون دانش محتواشودمی  یابیآزمون ارز

شدند   یی مفهوم مهم، شناسا  10،و از هر درس شده ( انتخاب یو فارس ی اجتماع علوم ، یتجربعلوم  ،یاضیر

  دانشجومعلم  ییبخش، بر اساس سطح پاسخگو  نی. در اشوندمی  یسؤالات طراح  م، یاهو بر اساس آن مف

. در بخش  شودو میانگین نمرات، محاسبه می  ردیگیبه او تعلق م  5تا    1از    یا، نمره)کتبی یا شفاهی( 

 یها روش  ، یآموزش  یطراح  ،یدرس  یزیراز دانش دانشجومعلم در مورد برنامه  ی سؤالات  ،آموزشدانش  

. در شودمیکلاس و ... طرح    تیریمد  ،یابیارزش  عانوا  ،یریادگی  یهاهینظر  ،یریادگی  یهاتیفعال س،یتدر

. در بخش  ردیگیبه او تعلق م  5تا    1از    یادانشجومعلم، نمره  ییبر اساس سطح پاسخگو  زیبخش ن  نیا

 ی فناور   هیپا  یهاو مهارت  میبا مفاه  ییآشنا  نهیدانشجومعلم در زم  یو عمل  ی، از دانش نظریدانش فناور

ارتباطات، نرم ا  دیتول  یهاافزاراطلاعات و  ارز  نترنتیمحتوا،   ... بر اساس سطح   د یآیبه عمل م   یاب یو  و 

 د.  ریگیبه او تعلق م 5تا  1از  یادانشجومعلم، نمره ییپاسخگو
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،  دانش عملی تلفیق محتوا، آموزش و فناوری در عمل و    و آموزش  یمحتواتلفیق بخش مهارت، دانش    در

. شودیم  لیتکم  ابان،یتوسط ارز  ستیلدانشجومعلم، چک  یعمل  سی. بعد از مشاهده تدرشوندیم  یابیارز

دوم، مهارت   خشدر عمل و در ب  آموزشدو دانش محتوا و    قیدانشجومعلم در تلفدر بخش اول، مهارت  

و بر اساس سطح   شودیم   دهیدر عمل سنج  یو فناور  آموزش  ،سه دانش محتوا  قیدانشجومعلم در تلف

   .شودمی  یگذارکم، نمرهیلیتا خ  ادیزیلیاز خ   کرتیل  یادرجه   5  اسیدانشجومعلم در هر مهارت، طبق مق

 سنجنگرش پرسشنامه    قیاز طر  یادگیری-فرایند یاددهیدر بخش نگرش، نگرش دانشجومعلم نسبت به  

از کاملاً موافقم تا کاملاً    هینظر خود را نسبت به هر گو  تواند یبخش م  نی . دانشجومعلم در اشودیم   یابیارز

ها  افزارهای آماری و بسته به هدف پژوهش، یافتهتوان با استفاده از نرمبعد از ارزیابی میکند.    انیمخالفم ب

 را تحلیل نمود و نتایج لازم را از آنها استخراج کرد. 

در بخش کمی و به منظور پاسخ به سؤال دوم پژوهش، جهت سنجش روایی ابزار طراحی شده از روایی  

جهت استفاده شد.    CVRمحتوایی با استفاده از نظر متخصصان و برای تحلیل نظرات آنها از ضریب روایی  

از دانشجومعلمان   نفره  50گروه نمونه    ک یدر  سنجش پایایی ابزار نیز از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد.  

قرار   لیکرونباخ مورد تحل  یآلفا  قیها از طر داده  از ابزار طراحی شده استفاده شد و  ،رشته آموزش ابتدایی

ابتدایی  های حرفهابزار طراحی شده جهت سنجش شایستگی.  گرفت آموزش  رشته  دانشجومعلمان  ای 

رشته برای سایر  دانش محتوایی  بخش  تغییر موضوعات درسی در  با  و  است  قابل  طراحی شده  نیز  ها 

 ، ارائه شده است(.  پیوستبخش )ابزار در استفاده خواهد بود. 

 های پژوهش یافته

 هایی است؟ دانشجومعلمان دارای چه ابعاد و مؤلفه ای های حرفه . ابزار سنجش شایستگی1سؤال

ها  مؤلفه  .ای دانشجومعلمان شامل سه بعد دانش، مهارت و نگرش استهای حرفهابزار سنجش شایستگی

دانش  ها در بعد مهارت شامل  ؛ و مؤلفه ی، و دانش فناورآموزشدر بعد دانش شامل دانش محتوا، دانش  

ها  باشد. ابعاد و مؤلفه می  ی فناورآموزش و    ،محتواتلفیق  عملی  دانش  و    ؛عملی تلفیق محتوا و آموزش

 شوند: ، ارائه می1طبق جدول
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 ای دانشجومعلمان های حرفه های سنجش شایستگی. ابعاد و مؤلفه 1جدول

های  مؤلفه ابعاد

 اصلی 

 ها( های فرعی )شاخصمؤلفه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 دانش 

 ادانش محتو
آسمان    یهاهیهد،  قرآن دبستانابتدایی )دانش محتوا در دروس مختلف دوره    :با  ییآشنا

 ( دبستان  یفارس،  دبستان  یعلوم اجتماع،  دبستان  یعلوم تجرب ،  دبستان  اتیاضیر،  دبستان

دانش  

 آموزش 

طراح  یدرس  یزیربرنامه :  با  ییآشنا تدری؛  آموزش  یو    س یتدر  یهاروش ؛  سیمراحل 

ارتباط    یبرقرار   ی هاروش ؛    محور(آموز فعال )دانش   سی تدر  یهاروش ؛  محور()معلم  رفعالیغ

نقشه،   لم،ی)عکس، ف یرتعاملی غ یآموزش یهارسانه ؛ هیپا کیمختلف   یهادرس نیب یافق

  ند یآموزان در فراکردن دانش   ریدرگ  یهاوه یش  ؛ها، پوستر، و ...(کره، انواع تابلوها، چارت 

  ی برا  ییهاتیفعال   یطراح؛  آموزانتفکر دانش   تیتقو  یبرا  ییهات یفعال  یطراحی؛  ریادگی

مسأله    تیتقو  یبرا  ییهاتیفعال  یطراح ؛  آموزاندانش   تیخلاق  تیتقو حل  مهارت 

انتقاد  تیتقو  یبرا   ییهات یفعال  یطراح؛  آموزاندانش    ی ابیارزش؛  آموزاندانش   یتفکر 

و    یریادگی  یهاهینظری توصیفی؛  فیک  یابیارزشی؛  کم  یابیارزشی؛  انیو پا  ینیتکو  ن،یآغاز

مشکلات  ؛ هاحل آن یهاآموزان و روش دانش  یریادگیمشکلات ؛ سیها در تدرکاربرد آن 

  ی هات یفعال  یطراح؛  کلاس  تیریمد  یهاوه ی ش؛  هاحل آن  ی هاآموزان و روش دانش   یرفتار

 آموزان دانش   یریادگی  تیجهت تقو  یلیتکم

دانش  

 ی فناور

و ارتباطات(   یفناور  ه یپا  می)مفاه  انهیرا  یمبان  :با  ییآشنا و    پردازواژه   افرارنرم ؛  اطلاعات 

؛  آن یهات یمحتوا و قابل  دیتول یافزارها نرم ؛  آن  یهات یو قابل ارائهافزار  نرم ؛  آن  یهاتیقابل

نرم  درس  دی تول  یافزارهاانواع  قابل  ی شده  )مثل    یتخصص  یافزارها نرم ؛  هاآن  یهاتیو 

و    یبرا   ییهاافزار نرم  ...(  ،یاضیر  یر یادگیآموزش  و  قابل  نترنتیا؛  علوم  ؛  آن  یهات یو 

الکترون  یابزارها  قابل  یتالارها  ل، یمی)ا  یکیارتباط  و  و...(    ی ابزارها ؛  هاآن  یهات یگفتگو 

 هاآن   یهاتیو ...( و قابل  تی)وبلاگ، سا  ینترنتیانتشار ا

 

 

 

 

 

 مهارت 

دانش    

عملی تلفیق  

محتوا و  

 آموزش  

  ی اجرا ی؛  دروس موضوع  سیتدر  یبرا   یدرس  یزیرو برنامه  یآموزش  یطراح  :مهارت در

آموز  فعال )دانش   سیتدر  یهااستفاده از روش ی؛  دروس موضوع  سیمراحل تدر  وستهیپ

)معلم محور(    سنتی و غیرفعال  یهااستفاده از روش ی؛  دروس موضوع  سیتدر  یمحور( برا 

موضوع  سیتدر  یبرا  افق  یبرقراری؛  دروس  موضوع   نیب  یارتباط  از  ی؛  دروس  استفاده 

برا  یآموزش  یهارسانه  موضوع  میمفاه  یریادگی  لیتسه  یمناسب    ی اجرا ی؛  دروس 

  ی اجرای؛  دروس موضوع  یر یادگی  ندیآموزان در فرانمودن دانش   ریجهت درگ  ییهاتیفعال

  ی اجرای؛  آموزان در دروس موضوعمهارت تفکر دانش   تیتقو  یبرا   یر یادگی  یهاتیفعال

  ی اجرا ی؛  آموزان در دروس موضوعتفکر خلاق دانش   تیتقو  یبرا   یر یادگی  یهاتیفعال

ی؛  آموزان در دروس موضوعمهارت حل مسأله دانش   تیتقو  یبرا   یر یادگی  یهاتیفعال

ی؛  آموزان در دروس موضوعدانش   یتفکر انتقاد  تیتقو   یبرا   یری ادگی  یهات یفعال  یاجرا 
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پا  ینیتکو  ن،یآغاز  یابیارزش  یاجرا  تدر  یانیو  هنگام  موضوع  سیدر    یاجرا ی؛  دروس 

به  ؛    یدروس موضوع  یبرا   یفیک  یابی ارزش  یاجرا ی؛  دروس موضوع  یبرا   یکم  یابیارزش

نظر بردن  تدر  یر یادگی  یهاهیکار  هنگام  موضوع  سیدر  مشکلات    ییشناسای؛  دروس 

اقدام جهت حل آن   یآموزان در دروس موضوعدانش   یریادگی مشکلات    ییشناسا؛  هاو 

  ت ی ریمد؛ هاو اقدام جهت حل آن یدروس موضوع سیآموزان در هنگام تدردانش  یرفتار

  ی ر یادگی  تیجهت تقو  یلیتکم  یهات یارائه فعالی؛  دروس موضوع   سیکلاس هنگام تدر

 ی آموزان در دروس موضوعدانش 

دانش    

عملی تلفیق  

محتوا،  

آموزش و  

 فناوری  

با استفاده    یدروس موضوع  سیتدر  یبرا   یدرس  یزی رو برنامه   یآموزش  یطراح  :مهارت در

استفاده  ی؛  با استفاده از فناور   یدروس موضوع  سیمراحل تدر  وستهیپ  یاجرای؛  از فناور

؛  آموزمحور(فعال )دانش   سیتدر  یهاروش   قیاز طر  یدروس موضوع   سیتدر  یبرا  یفناور از  

)معلم    رفعالیغ  سیتدر  یهاروش   قیاز طر  یدروس موضوع  سیتدر  یبرا   یاستفاده از فناور

استفاده از  ی؛  دروس موضوع  نیب  یارتباط افق  یجهت برقرار   یاستفاده از فناور؛  محور(

  ی اجرا  یبرا   یاستفاده از فناور ی؛  دروس موضوع  می مفاه  یریادگی  لیتسه  یبرا   یفناور

استفاده  ی؛  دروس موضوع  یریادگی  ندیآموزان در فرانمودن دانش   ریجهت درگ  ییهاتیفعال

آموزان در  مهارت تفکر دانش   تیجهت تقو  یریادگی  یهات یفعال  یاجرا   یبرا   یاز فناور 

تفکر    تیجهت تقو  یر یادگی  یهات یفعال  یاجرا   یبرا   یاستفاده از فناور ی؛  دروس موضوع

دانش  موضوعخلاق  دروس  در  فناور ی؛  آموزان  از    ی هات یفعال  یاجرا   یبرا  یاستفاده 

تقو  یریادگی از  ی؛  آموزان در دروس موضوع مهارت حل مسأله دانش   تیجهت  استفاده 

تقو  یریادگی   یهات یفعال  یاجرا   یبرا   یفناور انتقاد   ت یجهت  در  دانش   یتفکر  آموزان 

در    یانیو پا  ین یتکو  ن،یآغاز  یابیارزش  یجهت اجرا   یاستفاده از فناور ی؛  دروس موضوع

تدر موضوع  سیهنگام  فناوری؛  دروس  از  اجرا   یاستفاده    ی برا  ی کم  یاب یارزش  یجهت 

ی؛  دروس موضوع  یبرا  یفیک  یابیارزش  یجهت اجرا  یاستفاده از فناوری؛  دروس موضوع

ی؛  با استفاده از فناور  یدروس موضوع سیدر هنگام تدر یریادگی یهاه یبه کار بردن نظر

ها با  و اقدام جهت حل آن  یآموزان در دروس موضوعدانش   یر یادگیمشکلات    ییشناسا

فناور از  رفتار  ییشناسای؛  استفاده  تدردانش   یمشکلات  هنگام  در  دروس    سیآموزان 

اقدام جهت حل آن   یموضوع استفادهو  با    س یکلاس هنگام تدر  تیریمدی؛  از فناور   ها 

  ی لیتکم  یهاتیآموزان در فعالنمودن دانش   ریدرگی؛  با استفاده از فناور   یدروس موضوع

 ی دروس موضوع  یریادگی  تیجهت تقو  یبر فناور  یمبتن

 

 

 

 

 

 

 

 

ریزی در تدریس؛ توجه به منابع مختلف یادگیری؛  توجه به  نقش برنامه   نگرش مثبت به:

ارزشیابی آغازین قبل از تدریس و توجه به نقش ارزشیابی از پیش نیازهای یادگیری؛ نقش  

آموز به عنوان کانون و  آموز محوری و دانش گری معلم در تدریس؛ دانش راهنما و تسهیل

آموز؛ انتقال غیرمستقیم  مرکز یادگیری؛ ساخت دانش ها و مهارت ها توسط خود دانش 
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 نگرش

 

 

 

 

های  نگرش

مثبت و  

منفی نسبت  

فرایند  به 

  -یاددهی

 یادگیری 

های تدریس  آموزان؛ روش آموزش مفاهیم اخلاقی؛ توجه به کشف مفاهیم توسط خود دانش 

( یادگیری  راهبردهای  مفهومفعال؛   ...  یسینوخلاصه   ،ینقشه  به  و  آنها  آموزش  و   )

آموزان برای یادگیری بهتر؛ پرسیدن سؤالات چالشی و در سطوح بالای یادگیری؛  دانش 

آموزان؛ حرکت از عینی به ذهنی در تدریس مطالب؛ استفاده از  پاسخ به سؤالات دانش 

فعالیت دانشرسانه  مفاهیم؛  نمودن  عینی  آموزشی جهت  آموزان در کلاس؛ درگیر  های 

آموزان در  های حل مسئله و خلاقانه؛ درگیر نمودن دانش آموزان در فعالیت نمودن دانش 

دانش  درگیرنمودن  کلاسی؛  گفتگوی  و  فعالیت بحث  در  تفکر    هاییآموزان  تقویت  برای 

های کاربردی؛ ایجاد شرایطی برای یادگیری  آموزان در فعالیتانتقادی؛ درگیر نمودن دانش 

نمودن  لذت  درگیر  و  یادگیری  افزایش  جهت  تدریس  در  فناوری  از  استفاده  بخش؛ 

فعالیتدانش  نقش  ارزشیابی کیفی توصیفی؛  یادگیری در رشد همه جانبه  آموزان؛  های 

آموزان و تلاش در  آموزان؛ اطلاع از مشکلات دانش آموزان؛ احترام به دانش شخصیت دانش 

 آموزان در مدرسه های زندگی به دانش جهت رفع آنها؛ و آموزش مهارت 

های تدریس غیرفعال؛ ارائه  آموزان؛ روش انتقال مفاهیم از معلم به دانش  نگرش منفی به:

آموز  آموزان هنگام تدریس؛ پس دادن مطالب از طرف دانش حجم زیادی از مطالب به دانش 

آموزان و  گویی؛ طراحی سؤال از کتاب توسط معلم و ارائه سؤالات به دانش به معلم؛ جزوه

صرفاً مطالعه سؤالات و پاسخ آنها؛ مشخص کردن نکات مهم درس توسط معلم؛ تکرار زیاد 

مطالب توسط معلم جهت یادگیری بهتر مطالب؛ استفاده مداوم و زیاد از جایزه برای ترغیب  

ای؛  آموزان در کلاس؛ ارزشیابی کمی و نمرهآموزان به یادگیری؛ مقابله با انتقاد دانش دانش 

 ر؛ و جدی بودن بیش از حد معلم در کلاس آموزان با یکدیگمقایسه دانش 

 ای دانشجومعلمان دارای اعتبار است؟های حرفه. آیا ابزار سنجش شایستگی2سؤال

محتوایی   روایی  تعیین ضریب  منظور  روش دانشجومعلمان    یاحرفههای  شایستگیابزار سنجش  به  از 

شود، استفاده شد. ضریب روایی محتوایی به روش ( گفته می2CVRکه به آن ضریب محتوایی )  1لاوشه

بزرگتر باشد، روایی ابزار هم بیشتر است. ضریب صفر، متغیر است. هر چه این ضریب،    1تا    -1لاوشه از  

حاکی از آن است  - 1اند. ضریب نشان دهنده این است که نیمی از داوران، ابزار را مناسب تشخیص داده

  خبرگانی  تعداد  اساس  که از نظر همه داوران، ابزار مورد نظر، غیر ضروری است و باید کنار گذاشته شود. بر

  CVR  که مقدار  شود. سؤالاتیمی  تعیین  قبول،  قابل  CVR  مقدار اند،داده  قرار  ارزیابی  مورد  را  سؤالات  که

  باشد،  سؤال  کننده   ارزیابی  خبرگان  تعداد  به  توجه  با  نظر  مورد  میزان  از  کمتر  ها آن  برای  شده  محاسبه

 
1. Lawshe 

2. Content Validity Ratio 
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  ییروا  بیضر نییتع یبرا( 2011زاده و اصغری )(. بر اساس حاجی50شوند ) گذاشته کنار آزمون از باید 

CVR  کنند. سپس    یابیارز  یسه قسمت  فی ط  کیرا بر اساس    تم یشود تا هر آیاز متخصصان درخواست م

متغیر است. هر چه این   1تا    -1. این ضریب روایی محتوایی از  شودیها مطابق فرمول محاسبه مپاسخ

ضریب، بزرگتر باشد، روایی ابزار هم بیشتر است. ضریب صفر، نشان دهنده این است که فقط نیمی از 

حاکی از آن است که از نظر همه داوران،   - 1اند. ضریب  داوران، سؤال یا گویه را مناسب تشخیص داده

نیز نشان دهنده این است که همه   1ابزار مورد نظر، غیر ضروری است و باید کنار گذاشته شود. ضریب  

ابزار را مناسب تشخیص داده به  داوران،  ابزار، بیشتر است.  نزدیک  1اند. هر چه ضریب  اعتبار  تر باشد، 

 (.51) در شکل زیر ارائه شده است، (1975فرمول محاسبه ضریب محتوایی بر اساس لاوشه )

 

ریزی نفر از متخصصان علوم تربیتی )برنامه  20  برای سنجش روایی، ابزار مورد نظر جهت ارزیابی در اختیار

گیری( قرار گرفت. بعد از ارزیابی و اعمال اصلاحات، روایی محتوایی ابزار طبق درسی و سنجش و اندازه

 ی ، برا CVRقابل قبول    ر یبا توجه به جدول حداقل مقاد(  1975محاسبه شد. بر اساس لاوشه )  2جدول

 (.  50) است 42/0قابل قبول،  CVRنفر، مقدار  20تعداد خبرگان

 ای دانشجومعلمان  های حرفه. روایی ابزار سنجش شایستگی2جدول

ابعاد  

  شایستگی

 ای حرفه 

 هاخرده مقایس 
تعداد  

 موافقان 

تعداد  

 داوران 

ضریب روایی  

 CVR   محتوایی

 دانش 

 70/0 20 17 دانش محتوا 

 80/0 20 18 ی دانش فناور 

 80/0 20 18 آموزش دانش  

 90/0 20 19 دانش عملی تلفیق محتوا و آموزش   مهارت 

 90/0 20 19 دانش عملی تلفیق محتوا، آموزش و فناوری  

 80/0 20 18 نگرش 

 82/0 میانگین 

ای دانشجومعلمان از نظر متخصصان های حرفه، ضریب روایی ابزار سنجش شایستگی2با توجه به جدول  

با توجه به جدول باشد که این ضریب، به یک نزدیک است و  ( می82/0ای، )با توجه به ابعاد توسعه حرفه
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توان گفت ابزار مورد نظر با توجه به بیشتر است، بنابراین می  42/0از    CVRقابل قبول    ریحداقل مقاد 

ای دانشجومعلمان های حرفهشایستگیتواند جهت سنجش ابعاد آن، از اعتبار بالایی برخوردار است و می

 مورد استفاده قرار گیرد.  

  کرونباخ استفاده شد.ای دانشجومعلمان از آلفای حرفه  های شایستگیجهت سنجش پایایی ابزار سنجش  

ها از طریق نفره از دانشجومعلمان رشته آموزش ابتدایی، داده  50بعد از اجرای آزمون در یک گروه نمونه

 ارائه شده است.   3آلفای کرونباخ مورد تحلیل قرار گرفت که نتیجه آن در جدول 

 دانشجومعلمان    یاحرفه   یهای ستگیابزار سنجش شا  ییای پا  بی.  ضر3جدول

 کرونباخ   یاستفاده از آلفا  با

 ضریب پایایی  هاخرده مقایس  ای حرفه  شایستگیابعاد  

 دانش 

 91/0 محتوا دانش  

 86/0 فناوری دانش  

 92/0 آموزش دانش  

 مهارت 
 87/0 دانش عملی تلفیق محتوا و آموزش  

 84/0 دانش عملی تلفیق محتوا، آموزش و فناوری  

 98/0 نگرش 

 90/0 پایایی کل

ابزار سنجش شایستگی3های جدول  بر اساس یافته پایایی   0/ 90ای دانشجومعلمان،های حرفه، ضریب 

ابزار سنجش   بالای  پایایی  ای دانشجومعلمان رشته حرفه  یهایستگیشامحاسبه شده که نشان دهنده 

 آموزش ابتدایی است. 

 گیری بحث و نتیجه

ابزار سنجش شایستگییافته پژوهش حاضر در پاسخ به سؤال اول پژوهش )طراحی  ای های حرفههای 

 استسه بعد دانش، مهارت و نگرش    دارایابزار مورد نظر  دانشجومعلمان رشته آموزش ابتدایی( نشان داد  

 فناوری و دانش  گویه(    19)  آموزشدانش    ،گویه(  6)  دانش محتوا  یهاخرده آزمون   یکه بعد دانش، دارا

دانش  و  گویه(    19)  دانش عملی تلفیق محتوا و آموزش  خرده آزمون    یدارا  زین  هارتو بعد م  گویه(؛  9)

همچنین در بعد نگرش، نگرش دانشجومعلمان .  باشدگویه( می  19)  عملی تلفیق محتوا، آموزش و فناوری

شود )در قالب خودارزیابی و پرسشنامه گویه ارزیابی می  56با    یادگیری-فرایند یاددهی و معلمان نسبت  

 های مورد نیاز حرفه معلمی توجه شده است.  سنج(. در این ابزار به کلیه شایستگینگرش
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ای دانشجومعلمان دارای اعتبار های حرفهدر پاسخ به سؤال دوم پژوهش که آیا ابزار سنجش شایستگی

ابزار شایستگی حرفه استفاده شد. ضریب روایی    CVRای از ضریب روایی  است؟ جهت سنجش روایی 

ابزار مورد نظر از ضریب روایی بالایی برخوردار است. جهت سنجش  82/0) ( محاسبه شد و نشان داد 

دست آمد که نشان دهنده   به  90/0پایایی ابزار نیز از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. ضریب پایایی 

توان از این ای دانشجومعلمان بود. بنابراین با اطمینان میهای حرفهپایایی بالای ابزار سنجش صلاحیت

 توان استفاده کرد. یی میای دانشجومعلمان رشته آموزش ابتداهای حرفهابزار جهت سنجش شایستگی

،  11، 8، 7)های ای معلم با پژوهشهای حرفههای مربوط به شایستگینتایج این پژوهش در برخی مؤلفه

هایی  ها صرفاً مدلارتباط دارد؛ ولی در این پژوهش(  52،  41،  23،  22،  21،  20،  18،  17،  16،  15،  14،  13

حرفه  شایستگی  و  برای  شده  ارائه  معلمان  نپرداخته ای  ابزار  طراحی  مطهریبه  پژوهش  در  و  اند.  نژاد 

ها  ای معلمان، طراحی شده، ولی به برخی مؤلفه های حرفه( ابزاری برای سنجش شایستگی45جهانگرد )

توجه نکرده و جامعیت لازم را ندارد، همچنین خاص دانشجومعلمان رشته آموزش ابتدایی نیست و بر 

محور، در پژوهش حاضر، بر اساس الگوی شایستگیاساس رویکرد شایستگی محور، طراحی نشده است.  

های مهم  ( و نگرش هم به عنوان شایستگیعملیهای مورد انتظار، به مهارت )دانش  علاوه بر کلیه دانش

و   نگرش  و  مهارت  دانش،  کلی  حوزه  سه  نمودن  لحاظ  با  بنابراین  است؛  شده  توجه  معلمی  حرفه  در 

ها، سعی شده است ابزار از جامعیت لازم برخودار شود. به کمک یک از این حوزه های مرتبط به هر مؤلفه 

های مورد نیاز حرفه توان شایستگیاین ابزار، در طول تحصیل و یا بعد از اتمام دوره تربیت معلم، می

های حمایتی  توان برنامههای هر دانشجومعلم، در هر مرحله میمعلمی را سنجید و با آگاهی از ضعف

بر اساس تدارک دید تا دانشجومعلمان رشته آموزش ابتدایی با آمادگی کامل، وارد حرفه معلمی شوند.  

هر معلم    یبرا  یسفارش  یاتوسعه حرفه   یهابرنامه  توانیم  س، یتدر  یهایستگیشا  یابیحاصل از ارز  جینتا

 (.  53کمک کند )  ،در محل کاراو  تبع آن، بهبود عملکرد ها و بهکرد که به توسعه مهارت جادیا

ای دانشجو معلمان، به کلیه های حرفهطور کلی ابزار ارائه شده در این پژوهش جهت سنجش شایستگیبه

بر شایستگی نگرش( توجه نموده است و تمرکز آن  و  مهارت،  برای حرفه ابعاد )دانش،  نیاز  های مورد 

ها  ها و مهارتها و ابزارهای ارائه شده قبلی، بیشترین توجه به دانشمعلمی در دوره ابتدایی است. در مدل

فرایند یاددهی  بوده، ولی در این ابزار، به نگرش نیز توجه خاصی شده است و نگرش دانشجومعلم نسبت به  

می  یادگیری- فارغارزیابی  از  بعد  دانشجومعلم  معمولاً  فهم  شود.  باید  فرهنگیان  دانشگاه  از  التحصیلی 

های تدریس،  ریزی درسی، روشچنین باید با برنامهجامعی از محتواهای مورد تدریس، داشته باشد؛ هم

آموزشی و تلفیق این موارد در محتوای آموزشی، فناوریهای یادگیری، طراحیشناسی تربیتی، نظریهروان 

کار گیرد. دانش در مورد فناوری هم اهمیت زیادی مورد تدریس آشنا باشد و در عمل بتواند آنها را به
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دارد و معلمان باید با کاربرد فناوری به اشکال مختلف آشنا باشند و بتوانند از فناوری در تدریس دروس 

موضوعی خود به بهترین شکل ممکن استفاده کنند. نگرش دانشجومعلم نیز اهمیت زیادی دارد که در 

های درسی رسمی و غیررسمی باید دانشجومعلم نسبت به تدریس، یادگیری دوره تحصیل در قالب برنامه

و یادگیرنده، نگرش مطلوبی پیدا کند تا بتواند وظایف خود را به خوبی ایفا کند. در ابزار ارائه شده در این 

ها توجه شود و ابزار نسبتاً جامعی ارائه شود، ولی ممکن پژوهش سعی شده است که به همه این شایستگی

های عمومی به از جمله عدم توجه به شایستگیهایی هم وجود داشته باشد،  ها و ضعفاست محدودیت

می پیشنهاد  محققان  به  بنابراین  مؤلفه؛  یک  سنجش  عنوان  جهت  بعدی  ابزارهای  طراحی  در  شود 

ریزان ای معلمان و دانشجومعلمان به ابعاد عمومی نیز توجه کنند. همچنین به برنامههای حرفهشایستگی

می پیشنهاد  محققان  شایستگیو  سنجش  جهت  پرورش  و  آموزش  و  فرهنگیان  دانشگاه  در  های شود 

ابزار برای دانشجومعلمان حرفه  این  ارائه شده در این پژوهش استفاده کنند.  ابزار  از  ای دانشجومعلمان 

ها نیز قابل تعمیم است؛ به محققان پیشنهاد  رشته آموزش ابتدایی طراحی شده است؛ ولی برای سایر رشته 

ها استفاده کنند و در موضوعی بخش دانش محتوایی، ابزار را برای سایر رشته شود با تغییر در دروس می

 .  نمایندصورت نیاز، تغییرات لازم را در ابزار اعمال نموده و روایی و پایایی ابزار را مجدداً ارزیابی 
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 پیوست 

 های حرفه دانشجومعلمان رشته آموزش ابتدایی ابزار سنجش شایستگی

های دانش محتوا آمده  در جدول زیر، تعدادی عنوان کلی در حوزه راهنمای آزمون ارزیابی دانش:   

آزمونی از دانشجومعلم به ،  ده مفهوم از مفاهیم مهم هر کتاب درسی دوره ابتدایی بعد از انتخاب  است.  

، نشان 1شود. نمره  برای هر عنوان، ثبت می  5تا    1ای از  آید و بر اساس سطح پاسخگویی، نمرهعمل می

، نشان دهنده بالاترین میزان آشنایی با دانش  5ترین میزان آشنایی با دانش مورد نظر و نمره  دهنده پایین

 مورد نظر است. 

 

 

 

 

 آزمون ارزیابی دانش  الف. 

 . دانش محتوا 1

 هر درس  در دانش محتوا هاعنوان 

نمره 

کسب 

 شده

 5تا  1از 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10  

با 
ی 

نای
آش

ن 
یزا

م
در

وا 
حت

ش م
دان

 
ی

وع
وض

س م
رو

د
 

            قرآن دبستان  دانش محتوا درمیزان آشنایی با  .1

با    .2 آشنایی  در  میزان  محتوا  های  هدیهدانش 

 آسمان دبستان  

           

با    .3 آشنایی  درمیزان  محتوا  ریاضیات   دانش 

 دبستان 

           

علوم تجربی   دانش محتوا در  میزان آشنایی با    .4

 دبستان 

           

با    .5 آشنایی  در  میزان  محتوا  علوم      دانش 

 اجتماعی دبستان  

           

با    .6 آشنایی  در  میزان  محتوا  فارسی     دانش 

 دبستان 
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آمده    آموزشهای دانش  در جدول زیر، تعدادی عنوان در حوزه :  آموزشراهنمای آزمون ارزیابی دانش  

ها آزمونی از دانشجومعلم به عمل است. با توجه به هر عنوان، سؤالاتی طرح شده است که بر اساس آن

، نشان دهنده  1شود. نمره  برای هر عنوان، ثبت می  5تا    1ای از  می آید و بر اساس سطح پاسخگویی، نمره

، نشان دهنده بالاترین میزان آشنایی با دانش مورد  5ترین میزان آشنایی با دانش مورد نظر و نمره پایین

 نظر است.   

 

 

 . دانش آموزش 2

 ها عنوان
 نمره کسب شده

 5تا  1از 

  ریزی درسی و طراحی آموزشی میزان آشنایی با برنامه .1

  میزان آشنایی با مراحل تدریس   .2

  محور( های تدریس غیرفعال )معلممیزان آشنایی با روش .3

  آموزمحور(های تدریس فعال )دانشمیزان آشنایی با روش .4

  های مختلف یک پایه درسهای برقراری ارتباط افقی بین میزان آشنایی با روش .5

ها، های آموزشی غیرتعاملی )عکس، فیلم، نقشه، کره، انواع تابلوها، چارت میزان آشنایی با رسانه   .6

 پوستر، و ...( 

 

  آموزان در فرایند یادگیری  های درگیر کردن دانشمیزان آشنایی با شیوه  .7

  آموزانهایی برای تقویت تفکر دانشمیزان آشنایی با طراحی فعالیت .8

  آموزانهایی برای تقویت خلاقیت دانشمیزان آشنایی با طراحی فعالیت .9

  آموزانتقویت مهارت حل مسأله دانشهایی برای میزان آشنایی با طراحی فعالیت .10

  آموزان هایی برای تقویت تفکر انتقادی دانشمیزان آشنایی با طراحی فعالیت .11

  میزان آشنایی با ارزشیابی آغازین، تکوینی و پایانی   .12

  میزان آشنایی با ارزشیابی کمی   .13

  میزان آشنایی با ارزشیابی کیفی  .14

  ها در تدریس های یادگیری و کاربرد آنمیزان آشنایی با نظریه .15

  ها های حل آن آموزان و روشمیزان آشنایی با مشکلات یادگیری دانش  .16

  هاهای حل آن آموزان و روشمیزان آشنایی با مشکلات رفتاری دانش  .17

  کلاس مدیریت هایشیوه  با آشنایی میزان  .18

  آموزان های تکمیلی جهت تقویت یادگیری دانشمیزان آشنایی با طراحی فعالیت .19
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آمده    فناوریهای دانش  در جدول زیر، تعدادی عنوان در حوزه   :فناوریراهنمای آزمون ارزیابی دانش  

ها آزمونی از دانشجومعلم به عمل است. با توجه به هر عنوان، سؤالاتی طرح شده است که بر اساس آن

، نشان 1شود. نمره  برای هر عنوان، ثبت می  5تا    1می آید و بر اساس سطح پاسخگویی، نمره ای از  

، نشان دهنده بالاترین میزان آشنایی با دانش  5ترین میزان آشنایی با دانش مورد نظر و نمره  دهنده پایین

 مورد نظر است.   

 

دانش عملی    و   ؛دانش عملی تلفیق محتوا و آموزشمهارت شامل    راهنمای چک لیست ارزیابی مهارت:

هر مهارت آمده است. بر    است. در جدول زیر، تعدادی گویه در حوزهتلفیق محتوا، آموزش و فناوری  

ای از خیلی  درجه  5اساس تدریس عملی، مهارت دانشجومعلم با توجه به هرگویه و با توجه به مقیاس  

،  1، خیلی کم2، کم3، متوسط4، زیاد5شود و به ترتیب خیلی زیاد معرف نمرهزیاد تا خیلی کم ارزیابی می

نمره پایین1است.  نشان دهنده  نمره  ،  و  نظر  مهارت مورد  میزان  میزان 5ترین  بالاترین  نشان دهنده   ،

 مهارت مورد نظر است.  

 

 

 

 ی . دانش فناور3

 ها عنوان
 نمره کسب شده

 5تا  1از 

  میزان آشنایی با مبانی رایانه )مفاهیم پایه فناوری اطلاعات و ارتباطات(  .1

  های آن و قابلیت پردازواژه میزان آشنایی با نرم افرار  .2

  های آنو قابلیت ارائهافزار میزان آشنایی با نرم .3

  های آن افزارهای تولید محتوا و قابلیتمیزان آشنایی با نرم .4

  هاهای آن افزارهای تولید شده درسی و قابلیتمیزان آشنایی با انواع نرم .5

ریاضی، علوم  هایی برای آموزش و یادگیری  افزارافزارهای تخصصی )مثل نرممیزان آشنایی با نرم  .6

 و ...( 

 

  های آن میزان آشنایی با اینترنت و قابلیت .7

  ها های آنمیزان آشنایی با ابزارهای ارتباط الکترونیکی )ایمیل، تالارهای گفتگو و ...( و قابلیت .8

  هاهای آن میزان آشنایی با ابزارهای انتشار اینترنتی )وبلاگ، سایت و ...( و قابلیت .9
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 چک لیست ارزیابی مهارت   ب. 

 دانش عملی تلفیق محتوا و آموزش    . 1

 ها گویه
اد 

 زی
ی

خیل
 

اد 
زی

ط 
وس

مت
 

کم کم
ی 

خیل
 

      ریزی درسی برای تدریس دروس موضوعیمهارت در طراحی آموزشی و برنامه .1

      مهارت در اجرای پیوسته مراحل تدریس دروس موضوعی .2

آموز محور( برای تدریس دروس )دانشهای تدریس فعال  مهارت در استفاده از روش  .3

 موضوعی

     

های تدریس غیر فعال )معلم محور( برای تدریس دروس  مهارت در استفاده از روش   .4

 موضوعی

     

      مهارت در برقراری ارتباط افقی بین دروس موضوعی .5

رسانه  .6 از  استفاده  در  تسهیل  مهارت  برای  مناسب  آموزشی  مفاهیم های  یادگیری 

 دروس موضوعی

     

آموزان در فرایند یادگیری  هایی جهت درگیر نمودن دانش مهارت در اجرای فعالیت .7

 دروس موضوعی

     

آموزان در های یادگیری برای تقویت مهارت تفکر دانشمهارت در اجرای فعالیت  .8

 دروس موضوعی

     

اجرای    .9 در  دانشفعالیتمهارت  تفکر خلاق  تقویت  برای  یادگیری  در های  آموزان 

 دروس موضوعی

     

آموزان  های یادگیری برای تقویت مهارت حل مسأله دانشمهارت در اجرای فعالیت  .10

 در دروس موضوعی 

     

آموزان در های یادگیری برای تقویت تفکر انتقادی دانش مهارت در اجرای فعالیت .11

 موضوعیدروس 

     

دروس   .12 تدریس  هنگام  در  پایانی  و  تکوینی  آغازین،  ارزشیابی  اجرای  در  مهارت 

 موضوعی

     

      مهارت در اجرای ارزشیابی کمی برای دروس موضوعی .13

      مهارت در اجرای ارزشیابی کیفی برای دروس موضوعی   .14

      یادگیری در هنگام تدریس دروس موضوعی های مهارت در به کار بردن نظریه .15

آموزان در دروس موضوعی و اقدام  مهارت در شناسایی مشکلات یادگیری دانش  .16

 ها جهت حل آن

     

دانش  .17 رفتاری  مشکلات  شناسایی  در  دروس  مهارت  تدریس  هنگام  در  آموزان 

 ها موضوعی و اقدام جهت حل آن
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      کلاس هنگام تدریس دروس موضوعی مدیریت مهارت در .18

آموزان در دروس های تکمیلی جهت تقویت یادگیری دانشمهارت در ارائه فعالیت  .19

 موضوعی

     

 

 

 تلفیق محتوا، آموزش و  فناوری عملی . دانش 2

 ها گویه

اد 
 زی

ی
خیل

 

اد 
زی

ط 
وس

مت
 

کم کم
ی 

خیل
 

ریزی درسی برای تدریس دروس موضوعی با برنامهمهارت در طراحی آموزشی و    .1

 استفاده از فناوری

     

      مهارت در اجرای پیوسته مراحل تدریس دروس موضوعی با استفاده از فناوری   .2

روش   .3 طریق  از  موضوعی  دروس  تدریس  برای  فناوری  از  استفاده  در  های  مهارت 

 آموز محور(  تدریس فعال )دانش 

     

روش   .4 طریق  از  موضوعی  دروس  تدریس  برای  فناوری  از  استفاده  در  های  مهارت 

 تدریس غیرفعال )معلم محور( 

     

      افقی بین دروس موضوعیمهارت در استفاده از فناوری جهت برقراری ارتباط  .5

      مهارت در استفاده از فناوری برای تسهیل یادگیری مفاهیم دروس موضوعی  .6

فعالیت  .7 اجرای  برای  فناوری  از  استفاده  در  نمودن مهارت  درگیر  جهت  هایی 

 آموزان در فرایند یادگیری دروس موضوعیدانش

     

های یادگیری جهت تقویت مهارت اجرای فعالیتمهارت در استفاده از فناوری برای    .8

 آموزان در دروس موضوعیتفکر دانش

     

های یادگیری جهت تقویت تفکر  مهارت در استفاده از فناوری برای اجرای فعالیت  .9

 آموزان در دروس موضوعی خلاق دانش

     

فعالیت  .10 اجرای  برای  فناوری  از  استفاده  در  تقویت  های  مهارت  جهت  یادگیری 

 آموزان در دروس موضوعیمهارت حل مسأله دانش

     

های یادگیری جهت تقویت تفکر مهارت در استفاده از فناوری برای اجرای فعالیت  .11

 آموزان در دروس موضوعیانتقادی دانش 

     

پایانی در  مهارت در استفاده از فناوری جهت اجرای ارزشیابی آغازین، تکوینی و    .12

 هنگام تدریس دروس موضوعی

     

      مهارت در استفاده از فناوری جهت اجرای ارزشیابی کمی برای دروس موضوعی  .13

      مهارت در استفاده از فناوری جهت اجرای ارزشیابی کیفی برای دروس موضوعی  .14

های یادگیری در هنگام تدریس دروس موضوعی با مهارت در به کار بردن نظریه  .15

 استفاده از فناوری

     

آموزان در دروس موضوعی و اقدام مهارت در شناسایی مشکلات یادگیری دانش  .16

 ها با استفاده از فناوریآنجهت حل 

     

دانش  .17 رفتاری  مشکلات  شناسایی  در  دروس  مهارت  تدریس  هنگام  در  آموزان 

 ها با استفاده از فناوری موضوعی و اقدام جهت حل آن
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      کلاس، هنگام تدریس دروس موضوعی با استفاده از فناوری مدیریت مهارت در .18

های تکمیلی مبتنی بر فناوری آموزان در فعالیتنمودن دانش مهارت در درگیر    .19

 جهت تقویت یادگیری دروس موضوعی

     

 

ارزیابی نگرش )خودارزیابی(: شما    راهنمای آزمون  نگرش  حوزه  در  گویه  تعدادی  زیر،  در جدول 

آموز آمده است. لطفاً با دقت، هر گویه را مطالعه کنید و با توجه به نسبت به تدریس، یادگیری و دانش

از گزینه یکی  انتخاب نگرش خود،  را  مخالفم  کاملاً  موافقم، مخالفم،  نسبتاً  موافقم،  موافقم،  کاملاً  های 

 نمایید.  

 یادگیری  -فرایند یاددهی پرسشنامه نگرش نسبت به ج. 
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      ریزی قبلی نیاز دارد. تدریس، به برنامه. 1
      .است  معلم تدریس برای یادگیری منبع تنها درسی کتاب.2
از پیش  .  3 ارزشیابی  از تدریس هر درسی،  یادگیری دانش قبل  آموزان نیازهای 

 ضرورت دارد.
     

آموزان، دروس مختلف هدف اصلی معلم در تدریس، انتقال مفاهیم به دانش.  4

 است.  
     

      معلم در هنگام تدریس باید نقش تسهیل گر و راهنما را برعهده داشته باشد.  . 5
      کند.آموز، کانون و مرکز یادگیری است و نقش اصلی را ایفا میدانش. 6
آموز، مسئول یادگیری خودش است و باید دانش و مهارتش را خودش دانش.  7

 بسازد.
     

در  .  8 یادگیری  به  بیشترین  معلم  از  مفاهیم  انتقال  از طریق  باید  کلاس درس 

 آموز صورت گیرد.دانش
     

      آموزش مفاهیم اخلاقی، بهتر است به صورت غیرمستقیم باشد.. 9

      توانند به آموزش غیرمستقیم کمک کنند.داستان و ایفای نقش، می. 10
دانش.  11 توسط  مفاهیم  درسی کشف  مفاهیم  عمیق  یادگیری  باعث  آموزان، 

 شود.     می
     

روش.  12 از  استفاده  دانشبا  و  فعال  تدریس  معلم میهای  به  آموز محور،  تواند 

 آموزان کمک کند که درگیر در کشف مفاهیم شوند. دانش
     

های تدریس فعال در کلاس، وقت گیر است و فایده چندانی استفاده از روش. 13

 ندارد. 
     

دانش .  14 که  کند  تلاش  همواره  باید  معلم  تدریس،  از  در  زیادی  آموزان حجم 

 مطالب را بیاموزند. 
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دانش .  15 طرف  از  مطالب  دادن  مطالب پس  عمیق  یادگیری  به  معلم،  به  آموز 

 کند. درسی کمک می 
     

ها جزوه  آموزان، معلم باید برای آنبرای یادگیری بهتر مطالب توسط دانش.  16

 تهیه نماید. 
     

آموزان، معلم باید سؤالاتی از درس  برای یادگیری بهتر مطالب توسط دانش.  17

 ها قرار دهد.  طراحی کند و در اختیار آن 
     

آموزان، معلم باید نکات مهم درس را  برای یادگیری بهتر مطالب توسط دانش.  18

 ها خط بکشد. مشخص کرده و زیر آن
     

)نقشه  .  19 یادگیری  راهبردهای  باید  معلم  بهتر مطالب،  به خاطر سپاری  برای 

آموزان  بیاموزد تا خودشان از راهبردها  مفهومی، خلاصه نویسی و ... ( را به دانش

 استفاده کنند.  

     

روش.  20 بهترین  از  یکی  معلم،  توسط  مطالب،  زیاد  بهتر  تکرار  تفهیم  برای  ها 

 مفاهیم درسی است.
     

کند و فایده ای پرسیدن سؤالات سطح بالا، کمکی به یادگیری مطالب نمی.  21

 ندارد. 
     

      آموزان پاسخ دهد.  معلم موظف است به همه سؤالات دانش. 22
      .باشد انتزاعی به عینی از باید حرکت مفاهیم دروس مختلف، تدریس در. 23
هنگام رسانه.  24  )... و  تابلوها  ماکت،  مدل،  فیلم،  )عکس،  سنتی  آموزشی  های 

 کنند. تدریس به عینی کردن مطالب درسی کمک می
     

آموزان در کلاس درس  معلم باید در هنگام تدریس، از هر گونه فعالیت دانش. 25

 جلوگیری نماید. 
     

      آموزان را درگیر در بحث و گفتگو نماید.معلم باید در هنگام تدریس، دانش . 26
      آموزان را تقویت نماید.  معلم باید در هنگام تدریس، روحیه جستجوگری دانش.  27
      آموزان را درگیر در حل مسأله نماید.معلم باید در کلاس درس، دانش. 28
      های خلاقانه نماید.آموزان را درگیر در فعالیتمعلم باید در کلاس درس، دانش.  29
در  .  30 باید  فعالیتمعلم  طریق  از  درس،  انتقادی کلاس  تفکر  مختلف،  های 

 آموزان را تقویت نماید.دانش
     

      های عملی نماید. آموزان را درگیر در فعالیتمعلم باید در کلاس درس، دانش .  31

های مختلف، شرایطی برای کاربرد  معلم باید در کلاس درس، از طریق فعالیت.  32

 ها در موقعیت واقعی ایجاد کند.  آموخته
     

      آموزان ندهد. معلم باید در هنگام تدریس، اجازه سؤال پرسیدن را به دانش. 33
      آموزان در کلاس، جلوگیری نماید. معلم باید از انتقاد کردن دانش. 34
آموزان به یادگیری، زیاد معلم باید هنگام تدریس از جایزه برای ترغیب دانش.  35

 استفاده کند.
     

آموز از یادگیری لذت معلم باید هنگام تدریس، شرایطی ایجاد کند که دانش .  36

 ببرد.  
     

      های جذاب استفاده کند.معلم باید در هنگام تدریس از شواهد و مثال. 37
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      های نوین از ابزارهای مؤثر تدریس معلم هستند.   فناوری. 38
      تواند مطالب درسی را انتقال دهد.فقط میاز طریق فناوری های نوین، معلم  . 39
های آموزشی سنتی در با وجود فناوری های نوین، نیازی به استفاده از رسانه . 40

 تدریس نیست. 
     

      شوند.  عینی ترین تجارب یادگیری از طریق فناوری های نوین، کسب می. 41
      شود.آموزان در کلاس میتدریس به کمک فناوری، باعث غیرفعال شدن دانش.  42

آموزان را درگیر توان در کلاس درس دانش با استفاده از فناوری های نوین، می.  43

 های تفکر برانگیز نمود.  در انجام فعالیت
     

تواند  ارزشیابی کمی )نمره ای( نسبت به ارزشیابی کیفی توصیفی بهتر می.  44

 آموزان را در کلاس فعال کند. دانش
     

      توصیفی، وقت گیر است و فایده ای ندارد.ارزشیابی کیفی . 45
آموز به او  توصیفی، اطلاعات زیادی در مورد عملکرد دانش  -ارزشیابی کیفی.  46

 دهد.می
     

آموزان را نسبت به یادگیری کاهش  توصیفی، انگیزه دانش  -ارزشیابی کیفی.  47

 دهد.  می
     

آموزان  های یادگیری خارج از کلاس باید فقط دانش محتوایی دانشفعالیت.  48

 را تقویت کند.
     

های یادگیری خارج از کلاس، فقط باید در راستای یادگیری مطالب  فعالیت.  49

 کتاب درسی باشند.  
     

تواند میزان پیشرفت هر  آموزان با یکدیگر، میمعلم از طریق مقایسه دانش.  50

 آموز را تعیین کند.   دانش
     

      معلم باید در کلاس درس، بسیار جدی باشد. . 51

      آموزان احترام بگذارد.معلم باید به دانش. 52

      آموزان مطلع باشد. معلم باید از مشکلات دانش. 53

      .نیست آموزاندانش آموزشی مشکلات حل  مسئول معلم،. 54

      آموز باید فقط از طریق مشاور مدرسه حل شود.  مشکلات عاطفی دانش. 55

      های زندگی را یاد بگیرند.  آموزان باید در کلاس درس و مدرسه، مهارتدانش. 56
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 کشور   یدر نظام بانک  تالیجیتحول د یرهبر  یهایستگی توسعه شا یهامولفه ییشناسا 
 

 1خصال   یاحمد احمد

 2احمد ودادی 

 3داریوش غلامزاده 

 

 

 ( 11/04/1403؛ تاریخ پذیرش: 25/11/1402)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

با هدف         بانک  تالیجیتحول د  یرهبر  یهایستگیتوسعه شا   یهامولفه  ییشناسا پژوهش حاضر  صورت    کشور  یدر نظام 

از  گرفت.   حاضر  توسعه  پژوهش  مدل  ارائه  و  شناسایی  به  تم  تحلیل  از  استفاده  با  پژوهش  این  در  است.  کیفی  نوع 

های خبرگی باشد شاخصهای رهبری تحول دیجیتال پرداخته شده است. جامعه مورد مطالعه شامل خبرگان میشایستگی

سال در نظام بانکی کشور ج( داشتن تجربه مدیریتی بالای   20عبارتند از : الف( داشتن تحصیلات عالی ب(سابقه کار بالای  

نفر   15کند. در این راستا سال در نظام بانکی، نمونه برداری بصورت هدفمند تا رسیدن به نقطه اشباع داده ادامه پیدا می 10

منظور  از خبرگان با تکیه بر اشباع تئوریک انتخاب شدند. برای حصول اطمینان از روایی ابزار در بخش کیفی پژوهش و به

ها از دیدگاه پژوهشگر، ازنظرات ارزشمند اساتید آشنا با این حوزه و متخصصان دانشگاهی اطمینان خاطر از دقیق بودن یافته

ها  کنندگان در تحلیل و تفسیر دادهزمان از مشارکتطور هم چنین بهکه در این حوزه خبره و مطلع بودند استفاده شد. هم

همچنین شد.  گرفته  کنون   کمک  پژوهش  پا  یدر  کدگذار   یی ای از  دو  پا  یبرا  بین  گرفته    ی ها-مصاحبه   یی ای محاسبه  انجام 

ها در بخش کیفی از روش  برای تجزیه و تحلیل دادهآمد.    دست  درصد به  75.75حاصل از دو کدگذار    یی ای استفاده شد. پا

براون و کلارک استفاده شده است. نتایج نشان داد   بانک   تال یجیتحول د   ی رهبر  یستگیشا  ی ارهایمعکد گذاری   ی در نظام 

 است.  یتالیجی د تیظرف/تیو قابل تالیجید یهوشمند  ،یفرد ی هایژگیکشور شامل و 
 

 .تالیجی تحول د ،یستگیتوسعه شای، رهبر  یهایستگیشا  :هاکلیدواژه

 

 

 

 
    com.@yahoo1ahmadikhesal. رانی، تهران ، ا ی، دانشگاه آزاد اسلام ی، واحد تهران مرکز یدولت تیریگروه مد 1

  2 گروه مدیریت دولتی ، واحد تهران مرکزی ، دانشگاه آزاد اسلامی ، تهران ، ایران )نویسنده مسئول(  

  3 گروه مدیریت دولتی ، واحد تهران مرکزی ، دانشگاه آزاد اسلامی ، تهران ، ایران. 

mailto:ahmadikhesal1@yahoo.com


 

 

 

 

 

 

 

 104              1403 پاییز، 42، شماره یازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

 مقدمه 

  سازمان،   یاست و تحقق آن برا  یتحول سازمان   نهیشیمهم در پ   نیاز عناو  یکی  تالیجیامروزه تحول د

 تال، یجیتحول د(.  2020،  1)ساویک   همراه دارد  را به  یو رقابت  یراهبرد  تیفناورانه، مز  یعلاو هبر برتر

فناور  یاجرا  تأث  ی تالیجید  دی جد   یهای  نوآورانه  کسب  یرگذاریباهدف  بهبود  است   بر  سازمان   وکار 

و همکاران) فناور  نیاصطلاح همچن  نیا(.  2019،  2مرگل  از  استفاده   منظور خلق   به  دی جد  ی های  به 

ی  م   و شرکا اطلاق  انیمشترک محصولات در تعامل با مشتر  عیو توز  د یمشترک، تول  یمشترک، طراح

رقابت  شود درپ   یریپذ  که  را  براون) دارد    یسازمان  و  د(.  2019،  3براون  به   عیصنا  تالیجیتحول   که 

ن چهارم  صنعت  م  زیعنوان  توسعه  هنیزم  شود،ی  شناخته  تحقق  محصولات،  ی  ها  ساز  در  مختلف 

جد  ندهایفرا خدمات  همکاران  ورهوف)است    دی و  که  نیا(.  2021،  4و  اخ   مفهوم  دهه   ل یدل  به  ر،یدر 

ی  م   رییرا تغ  ها  سازمان  انداز  کرده است، چشم  دایظهور پ   یبرافکن در بخش صنعت  یهای  توسعه فناور

، مرگل و همکاران)دارد    یدرپ   مذکور  یهای  برداران فناور  بهره  یرا برا  یفراوان  یو منافع اقتصاد  دهد

بس  نیازا(.  2019 سازمان  یاریرو  ا  از  از  حاصله  منافع  اکتساب  جهت  گام  نیها  به  اقدام   تحولات 

 .  اند نموده ریمس نیگذاشتن در ا

در این میان از رویکرد های غالب در حوزه مدیریت منابع انسانی می توان به رویکرد شایستگی  

شی است که لازم است افراد آن را داشته باشند و در دانش، مهارت و نگراشاره کرد. شایستگی شامل  

مانند رهبری و  بالاتر از حد متوسط    ا ی  مهم شغل    کیانجام    یبرا  یدی عوامل کل  نیا  خود تقویت کنند.

و همکارانهستند    یضرورمدیریت   مهارت و   شایستگی های رهبری شامل  . (2019،  5)آلورنگا  دانش، 

مدیران کمک می کنئ تا اثربخشی رهبری را افزایش دهند و عملکرد سطح به    هک  تاس  ییهایی  اناوت

به سایر  نسبت  باعث می شود مدیران  ها  توانایی  این  بهبود دهند.  را  و سازمانی  گروهی  فردی،  بالای 

 (.1399مدیران عملکردی متفاوت داشته و خود را توانمند کنند )رعدی افسوران و همکاران، 

باع  ارتقاث  آنچه  و  مبتن  شآموز  شودی  م  یا  هفحر  یتریمد  یبهبود  توسعه  شا  یو   ی ستگیبر 

همکاران،  اس  رانیمد و  )عاشقی  شا(.  1396ت  معتقدند؛  و    یا  مجموعه  یستگیصاحبنظران  منسجم 

 ت اس   یشغل  طیو مح  یتیشخص  یهای  ژگیو  ان،یبن  دانش  یها  تجربه  ، یی دانش، مهارت، توانااز    کپارچهی
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ا  ز یبوده و موجب تما  یضرور  ی ردف  ی و تعال  موفقیت  یبرا  که ی  م   دوار  نهیزم  یکدر    رادفدر عملکرد 

ها    سازمان  یتمسئولی  اصل  یکه مجهز شدن به آن از دغدغه ها  رانی مد  یهای  ستگیازجمله شا.  شود

،  1دارند )راهاردجا و همکاران  بر بهبود عملکرد  یراوانفو    تکه اثر مثب  تاس  یرهبر  ی ستگیشا  باشد، ی  م

مختلف   ی ها  طیدر مح  ی اصل  فیاظو  نمودن آنها به  لو متص  ها ی  ستگی روز کردن شا  توسعه، به (.  2018

ا  یکاز   امکان  از سو  کندی  م   راهمفرا    های  ستگیاز شا  یا  گسترده  فهرست  جاد یسو،   ین ا  گری د  ییو 

مطر  لسؤا ا  کند ی  م  حرا  کارا  چشم  در   ها ی  ستگیشا  ینکه چگونه  بلندمدت  داش خ  یی انداز  ت واهند 

و همکاران  شوند 2020،  2)سلواراجا  شامل می  را  هایی  مولفه  چه  دقیقا  ها  شایستگی  این  اینکه  اما   .)

 موضوعی است که در این پژوهش بدان پرداخته شده است.  

 مبانی نظری 

 شرکتی  چالش مهم برا  کیاست،    جیتالیعصر د  یکه اقتضا  یدیجد  یهای  ستگیتجهیز رهبران به شا

م  یها محسوب  جهان  د  رایز  شود؛ی  سراسر  سازمان  به  در   یعمیقی  ها  شکاف  د یجد  جیتالیانتقال 

تحول   انیجر  تیهدا  که  یاز عوامل اصل  یکیبه عنوان    جیتالیکرده است. امروزه رهبران د  جادیا  یرهبر

  زندی رقم م  جیتالیکه عصر د ینامطمئن ندهیدرجهت آ شان یسازمانها  تیهدا یبرا دی را برعهده دارند، با

همکاران  کین) شا(،  2019،  3و  صلاحیت  های  ستگیاز  و   یژهایو  یها  و  همگام  تا  باشند  برخوردار 

 (.  2018، 4وتریو مر یگاتر)خاص زمانه پیش بروند  یها ها، باورها و سبک   دهیهماهنگ با ا

چاهار  یوالیگر پژوهش(  2013)  5و  شا  انیب  یدر  چهار  که    ندهیآ  رهبران  یبرا  یاساس  یستگیکردند 

دارد: هدا برنامه  تیمدارس وجود  الهام  ک،یاستراتژ  یزیر  افراد،  و مد  تعهد  و    پاگن   .رییتغ  تیریبخش 

مطالعه(  2008)  6همکاران  برا  یا  در  که  متوجه شدند  کاملاً  دادند  انجام   ز، یآم  تیموفق  یرهبری  که 

  یجانیسازمان، هوش ه  رییو تغ  یدرک، نوآور  ،یچند فرهنگ  یها  است: مهارت  ازین  ریز  یهای  ستگیشا

مهارت و  خود  کنترل  ساوانو  یها  و  همکاران  سنیافراد.  را   ریز  یرهبر  یهای  ستگیشا(  2014)  7و 

مددانندی  م  یضرور مد  تیری:  خودمد  یبازرگان   تیریافراد،  رهبر(  2015)  8ی لزل  .یت یریو  را   یشکاف 

گرفتند که رهبران    جهیکردند و نتجهان عنوان    در سراسر  ت یریمتخصصان مد  ن یدر ب  ی نگران  نیمهمتر

 
1 Rahardja et al  
2 Selvarajah et al  
3 Kane et al  
4 Guthrie et al  
5 Grewali & Chahar 
6 Pagon et al  
7 Savaneviciene et al  
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برا مهارت لازم  رهبر  یاثربخش  یامروز هنوز  فقدان  پنج  و  الهام  برتر  ی فعل  یندارند  تعهد  بخش،    مثل 

آنها    نیکردند. همچن  ییکارمندان را شناسا  یرهبر  ابتکار عمل و  ر،ییتغ  تیریروابط مشترک، مد  جادیا

 یمنسوخ رهبر   یها  . استفاده از سبک4مشخص کردند:    را  یرهبر  ی های  ستگیشش عامل شکاف شا

ش و  توسعه  انتخاب،  فعل  ی ها  وهیدر  برا2  .ی پاداش  رهبران  مقاومت  رهبر  رییتغ  ی.  .  3آنها.    یسبک 

  یفعل   یها  چالش  یبرا  ازیمورد ن  یمختلف رهبر   یها  . سبک4  .ریکم در توسعه رهب   یگذار  هیسرما

. ی. عدم علاقه کارکنان به توسعه رهبر6و    یدر نوآور  کیدموکراتی  به سبک رهبر  از ی. ن5کسب و کار.  

و همکاران جنتر اسپان  /ن یچ)در هفت کشور جهان    راً یاخ(  2016)  1ی  مصر،   ا، یهنگ کنگ، سنگاپور، 

کنند.    یکشورها را بررس  نیرهبران ا  یها  را انجام دادند تا چالش  یا  مطالعه  (متحده   الاتیا  انگلستان و

که    آنها دادند  تقرگزارش  کشور  هر هفت  چالش  باًیرهبران  توسعه  ریز  یرهبر  یها   با   روبرو هستند: 

 2. اوکانر یداخل  تیریو مد  رییتغ  تی هدا  م،یت  تیتوسعه کارکنان، هدا  ،یبخش  الهام  ،یتیریمد  یاثربخش

  ی اجتماع   تیمسئول  ،یسازیکردند: جهان  انی شرح ب  نیبه ا  نده یرهبران را در آی  های  ستگیشا(  2011)

(CSR، )   ا  یچابک   ،ی انسان  یروین  تیجمع  رییها، تغ  کمبود مهارت  ، یاقتصاد  دانش   ا،یاش  نترنتیکار، 

   . یاجتماع  ی ها شبکه فرهنگ ارتباط و

گل  نیمکش فون  شا(  2010)  3نو یو  کرده  یرهبر  یستگیهشت  ذکر  توسط  را  که  محققان    اند 

م   شده   یی شناسا برتر  عملکرد  به  منجر  و  شخص1:  شوندی  اند  برونگرا:  یتی.  بالاتر  رهبر یی  سطوح 

.  2.  (منضبط  قابل اعتماد و  ق،یدق)  یشناس  فهیو وظی(  و مدع  یاهل بحث و گفتگو، اجتماع   ،ییبرونگرا)

باورها ارز  یشخص  یخودپنداره:  مهارت  یابیو  مورد  در  رهبر  توانا  یرهبر  یها  مثبت  در یی  و  خود 

  ل یو تما   : صداقتیکپارچگی.  4اهداف.    یر یگیپ   یرهبر برا  یدرون  زهیئق: انگ لا . س3به اهداف.    یابیدست

تبد در  اعمال.    لیرهبر  به  انگ5کلمات  نیرهبر  زهی.  اجتماع   ازی:  قدرت  به  اهداف    تحقق  یبرا  یرهبر 

 سازد ی  م  رهبر را قادر  ط،یرهبر در مورد مح  حیو صر  ی: دانش ضمنی. دانش بازرگان 6.  یسازمان  ای  یمیت

از متوسط   بالاتر  یشناخت  یی: توانای و عمل  ی. هوش شناخت7اتخاذ کند.    یشتریب  یمنطق  ماتیتا تصم

همچن و  اطلاعات  پردازش  در  واقع   ییتوانا  نیرهبر  مشکلات  سازگار  یحل  با    ایدادن    شکل   ،یکار 

و    گرانید  نظارت بر احساسات خود و  یرهبر برا  یی : توانای. هوش عاطف8مناسب.    یها  طیانتخاب مح

 .  افکار و اقدامات خود تیهدا یاستفاده از اطلاعات برا

 
1 Gentry et al  
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همکاران   کسنیبند شا(  2017)  1و  دانسته  یستگیسه  مهم  ارتباطات،  را  اوکانر   یهمکار  اند:  تعهد.   و 

 مشترک، توسعه   یریجهتگ  کردند:   یاب یرا مهم ارز  های  ستگیشا  ن یها ا  رهبران در سازمان  یبرا(  2011)

افراد،    / دار  هیسرما   ،یفرهنگ  یچابک  از جمله  یجهان  تیذهن  تال،یجیمهارت د  ،ی چابک  یریادگیدهنده 

 درجه. 360 قهرمان نوآور/ خلاق و ارتباطات ،یسازگار /ندهیرهبر آگاه، تمرکز بر آ

ثابت شده   وجود دارد که بارها و بارها  یرهبر  ی ستگیچند شا(  2009)   2تچانن موران   ی ها  افتهیبر طبق  

هدف،    نییتع  انداز و  چشم  یستگیشا   یها  شامل خوشه  نهایاست. ا  یمؤثر الزام  یرهبر  یاست که برا

مرجع معمول ی  های  ستگیشا  ن،یاست. علاوه بر ا  ی فن  تیو صلاح  یخودشناس   ،یفرد  نیب  ی ها  مهارت

 ر،ییتغ  تیریمد  ،یریگ  جهینت  گران،یاز تنوع، توسعه د  یآگاه   ،یفن  تیشامل: صداقت، ارتباطات، صلاح

  ،یمداری  مشتر   ک،یتفکر استراتژ  ،ی اسیس  یرکیز  ،یریگ  میمسئله، تصم  حل  ،یفرد  نیب  یها  مهارت

اخ  تیری مد  ،یرگذاریتأث  یها  مهارت  ،یمیت  یرهبر  ،یتجار  یها  مهارت ه  راًیتعارض،    ،یجان یهوش 

 . یطیو مح یاجتماع  تیمسئول

 روش شناسی

تحلیل تم به شناسایی و ارائه مدل پژوهش حاضر از نوع کیفی است. در در این پژوهش با استفاده از  

توسعه شایستگی های رهبری تحول دیجیتال پرداخته شده است. جامعه مورد مطالعه شامل خبرگان 

سال در   20می باشد شاخص های خبرگی عبارتند از : الف( داشتن تحصیلات عالی ب(سابقه کار بالای  

بالای   مدیریتی  تجربه  داشتن  ج(  کشور   بانکی  بصورت   10نظام  برداری  نمونه  بانکی،  نظام  در  سال 

نفر از خبرگان با تکیه بر   15هدفمند تا رسیدن به نقطه اشباع داده ادامه پیدا می کند. در این راستا  

 اشباع تئوریک انتخاب شدند. 

 آوری اطلاعات از دو روش زیر استفاده شده است: برای جمع 

در این روش، اطلاعات از طریق مطالعه کتب، نشریات، منابع اینترنتی    ای(: روش اسنادی )کتابخانه.1

پایگاه اطلاعاتی جمعو  تهیه، فیشهای  به  نسبت  منابع  انتخاب  از  و پس  متون آوری  ترجمه  و  برداری 

های پژوهش بر های اولیه و شاخصمورد نظر اقدام شده است. حاصل این بخش مشخص کردن مؤلفه 

 باشد. اساس مبانی نظری و عملی می

 
1 Bendixen et al  
2 Tschannen-Moran 
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صورت هدفمند تعدادی از خبرگان به  های اکتشافیدر این بخش برای انجام مصاحبه   روش میدانی:.2

اعمال هماهنگی از  و پس  انتخاب شده  با آنهای لازم در محل کار آندانشگاهی  یافته و  ها  ها حضور 

مصاحبه شد. در این بخش از روش کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری گزینشی استفاده شده  

 است. 

پژوهش و به ابزار در بخش کیفی  از روایی  از دقیق بودن برای حصول اطمینان  منظور اطمینان خاطر 

ها از دیدگاه پژوهشگر، ازنظرات ارزشمند اساتید آشنا با این حوزه و متخصصان دانشگاهی که در یافته

کنندگان در تحلیل و  زمان از مشارکتطور همچنین بهاین حوزه خبره و مطلع بودند استفاده شد. هم

داده  همچنینتفسیر  شد.  گرفته  کمک  کنون  ها  پژوهش  پا  یدر  کدگذار  ییایاز  دو  محاسبه   یبرا  بین 

 آمد.  دست درصد به 75.75حاصل از دو کدگذار  ییایانجام گرفته استفاده شد. پا ی ها-مصاحبه یی ای پا

گذاری براون و کلارک استفاده شده است. کد  برای تجزیه و تحلیل داده ها در بخش کیفی از روش کد  

  -3،  هیاول  یکدها  جاد یا  -2،  )جستجوی مکرر معانی(   با داده ها   ییآشنا  -1گذاری در این روش شامل :

  -6،  ی اصل  یتم ها  یو نام گذار  فی تعر  -5،  یفرع   یتم ها  یریشکل گ  -4،  ینشیگز  ی کدها  یجستجو

 ارائه مدل. 

 یافته ها 

خبرگان نفر از    15همانگونه که بیان شد، در این تحقیق برای جمع آوری داده های کیفی، از نظرات  

 ی بهره گرفته شد که اطلاعات جمعیت شناختی آنها به صورت جدول زیر است: نظام بانک

 مشارکت کنندگان  یشناخت تیاطلاعات جمع: 1جدول 

 فراوانی طبقه متغیر فراوانی طبقه متغیر فراوانی طبقه متغیر

محل 

 خدمت 

خبرگان  

 یی اجرا 

 تحصیلات 8

کارشناسی  

 ارشد 
3 

 سن

تر از  پایین

 سال  39
1 

دکتری 

 تخصصی
12 

  45تا  40

 سال 
3 

  50تا  46

 سال 
7 

خبرگان  

 یآموزش
 5 زن  جنسیت  7

  50بالای 

 سال 
4 
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 فراوانی طبقه متغیر فراوانی طبقه متغیر فراوانی طبقه متغیر

 10 مرد
سابقه  

 کار 

 6 سال  15زیر 

  20تا  16

 سال 
4 

 5 20بالای 

مدل  - استخراج  و  کدگذاری  د  ی رهبر  یها  یستگیشامراحل  بانک   تالیجیتحول  نظام    ی در 

 کشور

 کشور   یدر نظام بانک  تالیجیتحول د  یرهبر  یها  یستگیشابرای شناسایی شاخص ها، مولفه ها و ابعاد  

شد.   گرفته  بهره  خبرگان  با  مصاحبه  از  پژوهش  این  در  آنها،  توسعه  همچنین  دادهو  به  توجه   یها با 

است، بعد از   دهیرس  یمستمر به نقطه اشباع نظر  قیتطب  ندیشده در فرمت مصاحبه که با فرا  یآورجمع 

اصل  فیتعر برا  یسؤالات  که  )مصاحبه(  مقآن  یپژوهش  م  فیتعر  ی کم  اس یها  است،   توان یشده 

 نی کننده ا  فیتوص  ینمودارهاو ابعاد آن و    هایژگیو  فیشده را با تعر  ی آورجمع  یهامصاحبه   یکدگذار

 شروع کرد.  هایژگیو

 یکه مشخصاً به نامگذار لیاز تحل ی“بخش کنند یم فیتوص نگونهیباز را ا یکد گذار نیاستراوس و کورب

 ی نوع کدگذار  نی. به عبارت بهتر در اشود”یها مربوط مداده  قیدق  یبررس   قیاز طر  دهیپد  یبندو دسته

با موضوعات مشابه طدرون مصاحبه  میمفاه ارتباط  اساس  بر  و مدارک  اسناد  .  شوندیم  یبند  بقهها و 

 . است رؤیت قابل   -2-4 جدول در که  شود شناسایی  معنایی واحدهای  تا است لازم  اول گام در، بنابراین

 فرایند استخراج کدها برای ایجاد کدهای اولیه )منبع: یافته های پژوهش(: 2جدول  

 متن مصاحبه  مضمون  یکدها

  یبه روز شدن باعث م  اقیاشت  نی در تلاش است تا دانش خود را به روز کند. ا  شهیهم  فعال  رندهیادگی  کی یادگیرنده فعال 

تواند به آنها کمک    یباشند، که م  دیجد  یها و روش ها  یتکنولوژ   یری ادگیدر حال    شهیهم  رانیشود تا مد

 . سازگار باشند  یتالیج یکند تا با تحولات د

باشند.    دیجد  یها  یتکنولوژ   نهیدر زم  یدائم  یبه دنبال به روز رسان  رانیشود مد  یباعث م  یفرصت طلب فرصت طلب نوآور 

روزمره در تجارت خود    یها   یهستند که به آنها کمک کنند تا با تکنولوژ   ییآنها به دنبال فرصت ها

 . شندخود را بهبود بخ  تالیجید  یها  یستگیدهد تا شا  یبه آنها امکان م  نیکنند. ا  شرفتیپ

و    یدهد به سرعت درک کنند که چگونه تکنولوژ  یامکان م  رانیاست که به مد  یتیقابل  تفکر چابکاصولاً،   تفکر چابک 

  یها  یستگیبگذارند. تمرکز بر توسعه شا  ریسازمان تأث  یتوانند در مشکلات و فرصت ها  یها م  ینوآور
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 متن مصاحبه  مضمون  یکدها

کنند و در برابر    ییشناسا  ار  راتیی تغ  ،ی ریو انعطاف پذ  ییایکند تا با پو  یبه آنها کمک م  ران،یمد  تالیجید

 آنها عکس العمل نشان دهند. 

کشف کنند و از آنها بهره ببرند.    تال یجید  یایدر دن  دیجد  یکند تا فرصت ها  یکمک م  رانیبه مد  تیخلاق خلاق 

  یراهبردها را برا   نیتوانند بهتر  یم  رانیمد  ان،یمشتر  یازها یمشکلات و ن  لیخلاق در فهم و تحل  ییبا توانا

 ابند یدر  تالیجیو توسعه محصولات و خدمات د  دیجد  یورود به بازارها 

گشودگی تجربه های  

 فناورانه 

  یرانی. مدشودیفناورانه را شامل م  یدادها یو رو  دیجد  یهای درباره تکنولوژ  یآگاه  افتنیدر  تالیجیتوسعه د

از    توانندی م  مواجهند و  فناورانهگشودگی تجربه های  ، در واقع با  آشنا هستند  دیجد  یهای که با تکنولوژ 

 . استفاده کنند  یعملکرد و ارتباطات سازمان  ها،ی ها در استراتژ آن

درک پارادایم شیفت  

 ها  

توسعه    ی. براکندیم  جادیا  رانیمد  نیرا در ب  یبا تکنولوژ   یت یبه تعامل فعال  ازین  هافت یش  میپارادا

  ندهایمختلف، فرآ  تالیجید  یهاستم یبتوانند با استفاده از ابزارها و س  دیبا  رانی مد  تال،یجید  یهای ستگیشا

 شوند   برده ه بر داده از آنها بهر   یمبتن  یهای ریگمیدر تصم  زیکنند و ن  تیریرا مد

  یم  قیدر سراسر جهان تشو  گرید  یو ارتباط با افراد و سازمان ها   یرا به همکار   رانیمد  فعال  ینگار   ندهیآ آینده نگاری فعال 

  یها   دهیبسازند و از منابع و ا  یقو  یرابطه ا  یکند تا شبکه ها  یکمک م  رانیها به مد  یهمکار   نیکند. ا

تعاملات متقابل و به اشتراک    زتوانند ا  یم  رانیمد  تال،یجید  یایدر دن  ی. با همکاررندیبهره بگ  یشتریب

 . دنبخش  شرفتیخود را پ  تالیجید  یها  یستگیاستفاده کنند و شا  ماًیمستق  اتیتجرب  یگذار 

  نی. ادهدی نشان م  رانیرا به مد  تالیجید  یموجود در فضا   داتیها و تهدفرصت   تالیجیچشم انداز د  کی چشم انداز دیجیتال 

و بهبود    شرفتیدهد و باعث پ  شی فضا افزا  نیدر ا  تیفعال  یها را برا آن   اقی و اشت  زهیانگ  تواندی امر م

 ها شود آن  تالیجید  یهای ستگیشا

دارن یعنی همش به دنیال این هستند که از بقیه جلوتر باشن، همین موضوع    بینش رقابتیمدیرانی که   بینش رقابتی

 باعث میشه از همه توان و ظرفیت هاشون استفاده کنند و با فناوری هم اون رو بهبود بدن 

 اهدافشون بلندمدته من معتقدم مدیرانی که هدفشون توسعه شایستگی هاشون هست،   اهداف بلندمدت 

محرک های شتاب  

 دهنده

  یها   یستگیتوسعه و بهبود شا  یرا به سو   رانیتواند مد  یم  شتاب دهنده  یوجود محرک ها  جه،یدر نت

 . خود سوق دهد  تالیجید

در هر زمینه ای اون فرد باید خودش رو بهبود بده و به بلوغ برسه. حالا در مورد این موضوع، از همه مهتر   بلوغ دیجیتال بانکی 

 برسه   بانکداری به بلوغاینه که در مورد فعالیت های دیجیتال در حوزه  

، افرادی که هوش دیجیتال دارند از مغزشون برای ذخیره اطلاعات مفید استفاده  رگولاتوری مثل ساختار   رگولاتوری دیجیتالی 

 می کنن

کنی. یعنی هرچیزی که فکر میکنی نمیشه ازش عبور کرد رو رد    مرزگستریدر مورد توسعه فردی، باید   مرزگستری دیجیتال 

 کن تا برسی به چیزی که دیگه مطمئن باشی همه چیزو میدونی 
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فهم کسب و کارهای  

 پلتفرمی 

از    نهیتا به صورت به  دهدی را م  تیقابل  نیا  رانیبه مد  یپلتفرم  یفهم کسب و کارها  ت،یدر نها

و    های چگونه فناور   نکهیاز ا  قیاستفاده کنند. با درک عم  تالیجید  یهای و نوآور   دیجد  یهای تکنولوژ

خود را با    کیراتژاست  یهاطرح   توانندی م  رانیمؤثر هستند، مد  یپلتفرم  یدر تحول کسب و کارها  هاستمیس

 نند.ک  نهیببرند و منابع خود را به  شیابزارها پ  نیاستفاده از ا

من معتقدم در مرحله اول، مهمترین قابلیت برای مدیران این است که بتوانند مفهوم بانکداری باز را درک   فهم بانکداری باز 

 کنند.  

فهم بانک داری  

 نئوبانک 

باعث شده مدیران چه بخوان چه    نئوبانکخب الان سیستم بانکداری با قدیم خیلی فرق میکنه. مبحث  

 نخوان باید خودشونو با این سیستم برزورسانی کنن

فهم مدل های جدید  

 تجاری 

به تبع درک خدمات کسب و کار جدید، مدل ها هم تغییر داشتن و این مدیان باید بتونن اون مدل های  

 جدید رو بشناسن 

جستجوگری  

 دیجیتالی

 یادگیری چیزای جدید باشه   جستجویمن معتقدم مهمترین قابلیت یه مدیر دیجیتال اینه که مدام در  

 کنه  تحلیلگریو همینطور باید این قابلیت رو داشته باشه که این داده ها رو   تحلیلگری دیجیتالی

کار با دستیاران هوش  

 محور 

و علم و فناوری کار می کنند،    بر اساس هوشزمانیکه شما با افرادی در ارتباط هستید که توی محیط کار  

 ناخودآگاه این موضوع مثل یه فرهنگ توی سازمان نهادینه سازی میشه 

کار با واقعیت  

 چندگانه 

در    یمجاز   تیافزوده و واقع  تیمانند واقع  ییها  یاستفاده از تکنولوژ   یبه معنا  چندگانه  تیکار با واقع

 کمک کنند.  تالیجید  یها  یستگیدر توسعه شا  رانیتوانند به مد  یها م   یتکنولوژ   نیکار است. ا  طیمح

چشم انداز مشترک  

 دیجیتالی

  نیا  رایشود ز  رانیدر مد  تالیجی د  یها  یستگیتواند منجر به توسعه شا  یم  یتالیجیچشم انداز مشترک د

کند. با    یم  دیتاک  نینو  یها  ی و استفاده از فناور  یافراد، فرهنگ سازمان  نیب  یمفهوم به ارتباط و همکار

تر آشنا شوند و به    شرفتهیپ  یتالیجید  یها   طیتوانند با مح  یم  رانیمد  ،یتالیجیچشم انداز مشترک د  جادیا

 سازمان کمک کنند.  ییبهبود عملکرد و کارآ

تحول آفرینی  

 دیجیتالی

افرادی که توسعه داشتن در امر شایستگی های دیجیتالی، معمولا با استفاده از توانایی هاشون تونستن  

 زیادی رو ایجاد کنن.  تحول

توسعه دیجیتالی 

 پیروان 

و اعضای گروه یا سازمان رو هم از این جهت توسعه    پیروانبه همون نسبت به خودشون توسعه داشتن،  

 میده 

اشتیاق  

دیجیتالی/شور و شوق  

 دیجیتالی

داره. چون معمولا افراد برای هر تغییری مقاومت میگنن.    شور و اشتیاقاستفاده از هرچیز جدید، نیاز به  

 پس تا زمانی که شور و اشتیاق در این زمینه وجود نداشته باشه اون تحول ایجاد نمیشه 

رهبری تیمی/ رهبری  

 5سطح  

منابع    نیفراهم کند. ا  تالیجید  یهای ستگیتوسعه شا  یمنابع قابل استفاده برا   رانیبه مد  دیبا  رهبر

  یداخل  اتیتجرب  یبه اشتراک گذار   ایو    یگریمرب  ن،یآنلا  یشامل کتب، مقالات، منابع آموزش  توانندیم

 . باشند
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 متن مصاحبه  مضمون  یکدها

  یهاک یاصول و تکن  ،تالیجید  یگریمربدر  از نظر من مربیگری دیجیتال هم در این زمیه خیلی مهمه.   مربیگری دیجیتالی 

  ینترنتیا  یابیو بازار  یغاتیتبل  یهاتیتا به فعال  شوندیم  بیترک  تالیجی د  یبه کمک ابزارها  یسنت  یابیبازار

 کمک کند.

خبرگی ارتباطی  

 دیجیتالی

رقابت در عصر    یخود برا   تالیجی د  یهایستگیتا به شا  دهدیامکان م  ران یبه مد  یتالیجید  یارتباطخبرگی  

رو به    یهای اطلاعات و دانش لازم را در مورد فناور   رانیبه مد  یروش ارتباط  نیتوسعه دهند. ا  تالیجید

 .دهدی ارائه م  یتالیجید  یهای رشد و نوآور 

شراکت جویی  

 دیجیتالی

  نیبه اشتراک بگذارند. ا  گرانیخود را با د  اتیقادرند دانش و تجرب  رانیمد  ،تالیجید  ییشراکت جو  کیدر  

بهره    تالیجید  یایدر دن  نینو  یکردهایو از رو  اموزندیمختلف ب  یها   دگاهیدهد تا از د  یامکان به آنها م

 ببرند 

که   یها است. در صورتافراد و سازمان   ریو ارتقاء ارتباطات و روابط با سا  جادیا  ندیفرا  کی  یشبکه ساز  شبکه سازی 

خصوص داشته باشند که در حوزه  به  ییهاارتباطات را با افراد و سازمان   نیشتریساز کاربشبکه   رانیمد

 توسعه دهند.   تیریدخود را در م  تالیجید  یهایستگیبه شا  توانندیم  کنند،یم  تیفعال  تالیجید

اینکه افراد توی سازمان بر اساس فناوری های دیجیتال و با استفاده از قابلیت های دیجیتالی بتونن با هم   مذاکره دیجیتالی

 بشوند، به نحوی می تواند باعث شود قابلیت های دیجیتالی این افراد گسترش پیدا کنه   مذاکرهوارد  

  تال،یجید  یا یموفق در دن  ریمد  ک یشدن به    لیتبد  یاصل  یاز جنبه ها  یکیبه عنوان    تالیجید  یکنش گر کنش گری دیجیتالی

 کرده و بهبود بخشند.   تیخود را تقو  تالیجید  یها  یستگ یکند تا شا  یکمک م  رانیبه مد

 

  جاد یا  یمحور  یهدف از کدگذارکد از فرایند مصاحبه استخراج شد.    33همانگونه که ملاحظه می شود  

ب )در مرحله    د یتول  یهامقوله   نیرابطه  اهی پا  نیمضامشناسایی  شده  اساس   نی( است.  بر  عمل معمولا 

م  یمیپاردا  یالگو نظر  شودیانجام  به  م  هیو  کمک  فرا  کندی پرداز  سهولت   یپرداز  هینظر  ندیتا  به  را 

در این مرحله و پس از استخراج واحدهای معنایی از متن مصاحبه های صورت گرفته، به انجام دهد.  

 کدگذاری محوری و دسته بندی شاخص ها پرداخته شده است.  

 : دسته بندی مضامین پایه و ارتباط آن با مضامین اصلی )منبع: یافته های پژوهش(3جدول 

 مضامین اصلی  مضامین پایه 

  یادگیرنده فعال 

 

 خصیصه های شخصی فناورانه 
 فرصت طلب نوآور 

 تفکر چابک 
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 مضامین اصلی  مضامین پایه 

  خلاق 

 فناورانه گشودگی تجربه های  

  درک پارادایم  

 

فناورانه   نشیب  

 آینده نگاری فعال 

 چشم انداز دیجیتال 

 بینش رقابتی

 اهداف بلندمدت 

  محرک های شتاب دهنده 

 فهم دیجیتال
 

 بلوغ دیجیتال بانکی 

 رگولاتوری دیجیتالی 

 مرزگستری دیجیتال 

  فهم کسب و کارهای پلتفرمی 

ن ینو  یفهم کسب و کارها  فهم بانکداری باز  

 فهم بانک داری نئوبانک 

 فهم مدل های جدید تجاری 

  جستجوگری دیجیتالی

 مهارت فناورانه/دیجیتال 
 

 تحلیلگری دیجیتالی

 کار با دستیاران هوش محور 

 مهارت کار با واقعیت چندگانه 

  چشم انداز مشترک دیجیتالی

 

 هدایتگری دیجیتال 

 دیجیتالیتحول آفرینی  

 توسعه دیجیتالی پیروان 

 اشتیاق دیجیتالی/شور و شوق دیجیتالی

 5رهبری تیمی/ رهبری سطح  

 مربیگری دیجیتالی 

  خبرگی ارتباطی دیجیتالی

 

 مهارت های ارتباطی 

 
 

 شراکت جویی دیجیتالی

 شبکه سازی 

 مذاکره دیجیتالی

 کنش گری دیجیتالی



 

 

 

 

 

 

 

 114              1403 پاییز، 42، شماره یازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

همانگونه که ملاحظه شد، در این مرحله، کدهای اولیه که از مصاحبه استخراج شدند، بر اساس نزدیکی  

قابل   -3-4مولفه پدیدار شد که در جدول    7مفهومی در دسته های مشابه قرار گرفتند. در این راستا  

عبارت   یانتخاب   یکدگذارمشاهده است. در نهایت فرایند کدگذاری به کدگذاری انتخابی پرداخته شد.  

فرآ از  بند  ندیاست  دسته  نظام  ،یاصل  یانتخاب  کردن  دمرتبط  با  آن  بند  گری مند  تأ   یدسته    د یی ها، 

ا تکم  نیاعتبار  و  بند  لیروابط،  ن  ییها  یدسته  ب  ازی که  توسعه  و  اصلاح  کدگذار   یشتریبه   ی دارند. 

که منجر به   است  یپرداز  هینظر  یصلمرحله ا  ،یمحور  یباز و کدگذار  یکدگذار  جیبر اساس نتا  یانتخاب

بر این اساس کدگذاری نهایی از این فرایند به صورت جدول زیر ارائه .  پیدایش مضامین فراگیر می شود

 می شود.  

 : ارتباط مضامین اصلی و فراگیر با یکدیگر )منبع: یافته های پژوهش(4جدول

 مضامین فراگیر  مضامین اصلی  مضامین پایه 

  یادگیرنده فعال 

 

 خصیصه های شخصی فناورانه 
 

 

 

 

 

 ویژگی های فردی 

 فرصت طلب نوآور 

 تفکر چابک 

 خلاق 

 گشودگی تجربه های فناورانه 

  درک پارادایم  

 

فناورانه   نشیب  

 آینده نگاری فعال 

 چشم انداز دیجیتال 

 بینش رقابتی

 اهداف بلندمدت 

  محرک های شتاب دهنده 

دیجیتالفهم    
 

 

 

 

 

 هوشمندی دیجیتال 

 بلوغ دیجیتال بانکی 

 رگولاتوری دیجیتالی 

 مرزگستری دیجیتال 

  فهم کسب و کارهای پلتفرمی 

ن ینو  یفهم کسب و کارها  فهم بانکداری باز  

 فهم بانک داری نئوبانک 

 فهم مدل های جدید تجاری 

   جستجوگری دیجیتالی
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 مضامین فراگیر  مضامین اصلی  مضامین پایه 

فناورانه/دیجیتال مهارت   تحلیلگری دیجیتالی  
 

 

 

 

 

 

 قابلیت/ظرفیت دیجیتالی

 کار با دستیاران هوش محور 

 مهارت کار با واقعیت چندگانه 

  چشم انداز مشترک دیجیتالی

 

 هدایتگری دیجیتال 

 تحول آفرینی دیجیتالی

 توسعه دیجیتالی پیروان 

 دیجیتالیاشتیاق دیجیتالی/شور و شوق  

 5رهبری تیمی/ رهبری سطح  

 مربیگری دیجیتالی 

  خبرگی ارتباطی دیجیتالی

 

 مهارت های ارتباطی 

 
 

 شراکت جویی دیجیتالی

 شبکه سازی 

 مذاکره دیجیتالی

 کنش گری دیجیتالی

 کشور   ی در نظام بانک  تالیجیتحول د  یرهبر  یها  یستگیشابراساس بررسی های صورت گرفته، مدل  

کلیه مضامین پایه، مضامین 4مضمون اصلی می باشد. در جدول    7مضمون فراگیر و همچنین    3شامل  

 فراگیر و مضامین اصلی به صورت یکجا نشان داده شده است.

 تالیجیتحول د  یرهبر  یها  یستگی شامراحل کدگذاری و استخراج مدل روش های ارتقای  -

 کشور   یدر نظام بانک

 ی رهبر  یها  یستگیشا  یارتقا  یروش ها  یمولفه ها و شاخص ها  ییشناسا   یبرا  ،یهمچون مراحل قبل

 ه یبهره گرفته شد. در مرحله اول، کل   یسه مرحله ا  یکشور، از کدگذار  یدر نظام بانک  تالیجیتحول د

 استخراج شدند.  هیپا  نیشد و مضام یمتون حاصل از مصاحبه بررس
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 پژوهش( یها افتهی)منبع:  هیاول یکدها جادیا ی استخراج کدها برا ندیفرا: 5جدول 

 متن مصاحبه  کدهای مضمون 

هدف  نییتع ابتدا باید  هدف خود را مشخص کنید. بررسی  کنید  که کدام شایستگی  های  دیجیتال  برا ی  شما مهم   

ره ی و غ  تالیجید  یها  یاستراتژ  ،یتکنولوژ   یپروژه ها   تیریداده ها، مد  لیو تحل  هیهستند، مانند تجز  

منابع    یبررس

ی آموزش  

پس از تعیین  هدف،  جستجو ی  منابع آموزشی  معتبر و متنوع را آغاز کنید. می  توانید  از دوره های  آنلاین،  

د ی بهره ببر  یآموزش  یدئوها یکتاب ها، وبلاگ ها و و  ،یتعامل  یدوره ها  

برنامه  ساخت  

ی آموزش  

برنامه آموزشی  خود را بر اساس منابع ی  که پیدا  کرده اید  بسازید. برنامه باید  زمان مشخصی  برا ی  مطالعه  

ساخته شود  د،یببر  یبه آن ها پ  دیخواه  یکه م  ییها  یستگی و بر اساس شا  ردیدر نظر بگ  نیو تمر . 

ها،    نی. با مرور موضوعات و انجام تمردیو برنامه خود عمل کن  بیبه همان ترت  ،یبا شروع برنامه آموزش اجرا 

شده را تا حد امکان    ادگرفتهی  میمفاه  دیکن  یسع  ن،ی. همچندیکن  تی خود را تقو  تالیجید  یها  یستگیشا

 در  عمل  به کار ببندید

همواره تاکید  کنید  که از  بازخورد  دیگران  استفاده کنید. می  توانید  با همکاران، مربی ان  یا  حتی  جامعه   بازخورد 

دیریرا بگ  جهینت  نی بهتر  دیتا بتوان  دیخود صحبت کن  شرفتیدر مورد پ  تالیجیمتخصصان د  

را در    ازیمورد ن  یهاکارکنان پاسخ دهد و مهارت   یازهایکه به ن  یجامع و کاربرد   یآموزش  یمحتوا ارائه   محتوا 

 .کند  تیمختلف تقو  یهاحوزه 

ی همکار تعامل و     انیارتباط با همکاران، مرب  یکه به کارکنان امکان برقرار  یدر آموزش مجاز   یتعامل  یفضاهافراهم کردن   

  یهمکار  تیتقو  یبرا   یگروه  یهاو پروژه   یمجاز  یکار  یهادر گروه   یهمکار  ن،یرا بدهد. همچن  دیو اسات

 .باشد  دیمف  تواندیم  یبندمیو ت

کرد مستمر عمل تا بتوانند عملکرد خود را بهبود بخشند و    یآموزش مجاز   ندیبه کارکنان در طول فرآ  بازخورد مستمرارائه   

 کنند.  یخود را معرف  یهای توانمند 

ی دسترس  تیقابل امکان    ن،یها. همچنو آزمون   یآسان به منابع آموزش   یدسترس  یلازم برا   یو ابزارها   هانهیفراهم کردن زم 

  یدر ارتقا  تواندی تلفن همراه( م  ای  وتریمختلف )مثل کامپ  یهادستگاه   قیو راحت از طر  هموار  یدسترس

 کارکنان موثر باشد.   یستگیشا

شرفتهیپ  یتکنولوژ   یهاستم یو س  یبر باز  یآموزش مبتن  ،یمجاز   تیافزوده، واقع  تیمانند واقع  نینو  یهای استفاده از تکنولوژ  

 باشد.   یتیمز  تواندیم  یریادگی  ندیفرآ  لیو تسه  ی بهبود تجربه آموزش  یهوشمندتر برا 

ی بانیو پشت  یرهبر   شانیهایستگیکنند و کارکنان را در توسعه شا  فایدر انتقال تجربه ا  ینقش فعال  دیسازمان با  رهبران 

 کنند   تیحما

توسعه مستمر   ندیفرا کارکنان    یهایستگیمنابع به منظور توسعه شا  صیو تخص  توسعه  یازهاین  نییتع  یبرا   یسازمان  ندیفرا  کی 

 وجود داشته باشد   دیبا

  یفناور   یهاستمیس

 اطلاعات 

تا به سوالات خود    دهدیبه کارکنان امکان م  GPTGOاطلاعات مانند    یفناور  یهاستمیاستفاده از س

 کنند   یبردارمشابه در سازمان بهره   اتیپاسخ دهند و از دانش و تجرب
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  یفرهنگ سازمان

کننده بانیپشت  

کند و به کارکنان اعتماد به نفس دهد تا    قیبه تجربه مورد نظر را تشو  یابیدست  دیبا  یفرهنگ سازمان

 به اشتراک بگذارند   گرانیتجربه خود را با د

  یازهاین  لیتحل

یشخص  

  یآموزش  یهاتا بتوان برنامه   شوند یم  ییکارکنان شناسا  یهاو ضعف  ازهاینبا توجه به هدف مورد نظر،  

 کرد  یها طراحآن  ی های ستگیشا  یارتقا  یرا برا  یمناسب

و    یزیربرنامه 

ی گذارهدف   

.  شودیم  نییهر کارکنان تع  یبرا   هایستگیشا  یو ارتقا   یآموزش  یها برنامه   ازها،ین  لیتحل  جیبر اساس نتا

 شوند ی م  یو ارتباط  یروانشناخت  ،یتیریمد  ،یفن  یهاها شامل مهارت برنامه   نیا

ی داریو پا  یبانیپشت   دیجد  یهاییتا توانا  کنندیو کمک م  کنندی م  یبانیپشتو مشاوران به کارکنان در طول زمان    انیمرب 

 کنند.  ییها راهنمابه آن   از،ین  یهاشود و در زمان   داریها پاآن   یکسب شده در روزمره کار 

ت یشفاف   تیشفاف  نی. اشودیو واضح مشخص م  شفافهر کارکنان به صورت    فینقش، نقش و وظا  یفا یدر روش ا 

 شغل خود شوند   یازهایتا با دقت متوجه اهداف و ن  کندیبه کارکنان کمک م

ی ریادگیآموزش و     یمنابع آموزش  دیاست. سازمان با  ینقش اساس  یریادگیآموزش و  کارکنان،    یستگیبه منظور توسعه شا 

 در نقش خود عمل کنند   نهیکارکنان فراهم کند، تا آنها بتوانند به طور به  یرا برا  یمناسب

است.    یها و بهبود عملکردشان ضرور   یستگیشا  تیتقو  یو سازنده به کارکنان برا   بازخورد منظمارائه   بازخورد مداوم 

ها به کار  بهبود مهارت   ینقش برا   نیو تمر  یاعمال بازخورد عملکرد   یدر ارائه فرصت برا  ینقش باز 

 رود یم

و پاداش    زشیانگکند.    قیتشو  یستگیکند که کارکنان را به توسعه شا  جادیرا ا  یطیمح  دیسازمان با انگیزش 

خود تلاش    یهای ستگیبهبود شا  یکند تا برا   بیکارکنان را ترغ  تواندی نقش م  یفا یا  ییمرتبط با توانا

 کنند

  یازهاین  لیتحل

یشغل  

  یهاکرده و برنامه   ییها و نقاط قوت کارکنان را شناساضعف  توانیم  ،یشغل  یازهاین  ل یو تحل  هیتجزبا  

 کرد   نیو توسعه لازم را تدو  یآموزش

عملکرد   یابیارز کارکنان،    یعملکرد فعل  یآنها دارد. با بررس  یهایستگیدر توسعه شا  ینقش مهم  عملکرد کارکنان  یابیارز 

 کرد   جادیا  یاتوسعه   یهاداد و بر اساس آن برنامه   صینقاط قوت و ضعف آنها را تشخ  توانیم

آنها کار کنند.    یتا نقاط ضعف خود را شناخته و رو  کندیبه کارکنان کمک م  و منظم  دیبازخورد مف بازخورد و ارتباطات 

 است   تیحائز اهم  اریبس  های ستگیشا  تیتقو  یبرا   زیارتباطات مؤثر با کارکنان ن  ن،یهمچن

ی سازمان  یبانیپشت دارد.    تیاهم  اریکند، بس  تیحما   شانیهایستگیکه کارکنان را در توسعه شا  یسازمان  طیمح  کی  جادیا 

  یهابا بخش   یهماهنگ  یلازم و برقرار   یارائه منابع و ابزارها  شرفت،ی رشد و پ  یهافرصت   جادیشامل ا  نیا

 مختلف سازمان است 

  یهامهارت   یابیارز

 کارکنان

دارد تا بتوان جایگاه شغلی هر فرد را در پست    مهارتیدر ابتدا نیاز است تا ببینیم هر فرد در سازمان چه  

 های مختلف سازمانی تحلیل کرد

کار    طیمح  جادیا

ر یپذانعطاف   

هستند به کارکنان این اجازه را می دهند که بتوانند پست های مختلفی در    انعطاف پذیرمحیط هایی که  

 سازمان داشته باشند 
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ق یپاداش و تشو پاداشها    نی. اشوندی خود م  تالیجید  یهای ستگیکه موفق به توسعه شا  یبه کارکنان  یو پاداش ده  قیتشو 

 باشد   گرید  یمال  یپاداشها  ایحقوق    شی افزا  ع،یشامل ترف  توانندیم

و    هاستم یآموزش س

تال یجید  یابزارها   

 را به افراد آموزش داد ابزارها و سیستم های دیجتالی  برای توسعه دیجیتال در کارکنان در ابتدا باید  

  یهاآموزش مهارت 

ی فن  

براساس    ، مهارت های فنیمشغول به فعالیت هستندبه کارکنانی که در بخش های دیجیتال محور  

 تکنیک های دیجیتالی آموزش داده می شود. 

و همسو    یهماهنگ

نمودن کارکنان با  

 سازمان 

به    یابیتحقق اهداف سازمان و دست  یسو برا   کیاز    و همسو نمودن کارکنان با سازمان  یهماهنگ

و    یشغل  شرفتیپ  گرید  یاست و از سو  تیاهم  یمؤسسه دارا  یشده برا   نییتع  یهایمشو خط   هااست یس

و    فیاز انتظارات مقامات مافوق و نحوه انجام تکال  یو  یفرد در سازمان در گرو آگاه   یاحرفه 

 است.   یشغل  یهات یمسئول

  تیآموزش امن

تالیجید  

در روش های ضمن خدمت، باید به کارکنان یاد بدیم چجوری بتونن از داده های مشتری یا خود بانک  

 محافظت کنن 

ی آموزش  یروش ها  است که برای آموزش استفاده می کنیم. این    روشییکی از مهمترین مسائل در آموزش های کارگاهی،   

 روش باید براساس نیازهای آموزشی انتخاب بشن

در روش های کارگاهیچون شخص معمولا در مسیر مهارت های کسب شده آموزش می بیند و توانایی   مدرسین 

 نقش مهمی دارد.   مدرسهای فیزیکی را به صورت مستقیم می آموزد، بر همین اساس مهارت  

ی منابع آموزش برای آموزش استفاده می شود و ایتن منابع باید حتما به    منابعیو موضوع مهم دیگر این است که از چه   

 روز و در راستای اهداف باشند 

  یهامدارس، دوره   قیاز طر  تواندی منبع م  نیاست. ا  منبع دانش  ،نگیمنتور  یهامولفه   نیاز مهمتر  یکی منبع دانش 

 . فراهم شود  یگری و موارد د  هات یها، ساکتاب   ،یآموزش

و    یزیبرنامه ر

ی گذارهدف   

تا   کندی اهداف کمک م  نییو تع  ی. هدفگذار ردیگی به صورت مداوم صورت م  نگیدر منتور  یزیربرنامه 

 . ردیو اهدافش صورت گ  ازهایفرد متناسب با ن  شرفتیرشد و پ  ندیفرآ

ارتباط و    یبرقرار 

 تعامل

  نیاست. ا  نگیمنتور  تیمهم در موفق  اریبس  یمنتور و شخص مورد هدف، عامل  نیمؤثر ب  ارتباط و تعامل

 و بازخوردها انجام شود.   ناتیتمر  ن،یآنلا  یگفتگوها   ،یجلسات حضور  قیاز طر  تواندیتعامل م

مانند حضور در جلسات،    ییهات یداشته باشد و به فعال  نگیمنتور  ندیرا در فرا  یفعال  یهمکار   دیشخص با مشارکت فعال 

 در جهت بهبود خود مشارکت کند.  شنهادهایسوالات و ارائه نقدها و پ  دنی پرس

، اعتماد به  مستقلبه صورت    فیو انجام وظا  یریگمیتصم  ،یزیربرنامه  یبا دادن فرصت به کارمندان برا  استقلال 

 . شودی م  فیدر انجام وظا  شتری و تلاش ب  یاعتماد به نفس باعث خودباور   نی. اابدیی م  شیها افزانفس آن 

است    یبه شکل  یشغل  تیتواند به توسعه کارکنان منجر شود. هو  یافراد م   یشغل  ریدر مس  تیهوداشتن   هویت

  یها و فرهنگ کارها، هدف کند و با ارزش   یاز سازمان احساس م  یعضو بخش  کیکه فرد به عنوان  
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 سازمان همسو است. 

موجود در    یهاکند تا خلاقانه به حل مسائل و چالش   قیکارکنان را تشو  تواندیم  یشغل  ریدر مس  تیخلاق خلاقیت 

و نوآورانه منجر شود که بهبود آنچه    دیجد  یهاحلبه کشف راه   تواندی م  تیخلاق  نیکار بپردازند. ا  طیمح

 .  کندیدر سازمان موجود است را فراهم م

به آنها    یدی مف  یو بازخورد ها  یابیتوانند عملکرد کارکنان را ارز  ی م  رانیمد  ،تیریمهارت مدبا داشتن   مهارت مدیریت 

 جه یکنند و در نت  ییکند تا نقاط ضعف و قوت خود را شناسا  یامر به کارکنان کمک م  نیارائه دهند. ا

 .بهبود خود تمرکز کنند   یبتوانند بررو 

 

در مرحله دوم، کدهای استخراج شده بر اساس تشابه و تناسب موضوع، دسته بندی شده و 

 بعنوان مضامین اصلی در نظر گرفته شد.  

 (پژوهش یها افتهی)منبع:  یاصل نیو ارتباط آن با مضام هیپا نیمضام یدسته بند :7جدول 

 مضامین اصلی  مضامین پایه 

  هدف  نییتع

 

 خودیادگیری خودآموزی یا  
 

 ی منابع آموزش  یبررس

 ی ساخت برنامه آموزش

 اجرا 

 بازخورد 

  ی آموزشی محتوا 

 

 آموزش های مجازی 

 ی تعامل و همکار 

 کرد مستمر عمل

 ی دسترس  تیقابل

 شرفتهیپ  یتکنولوژ

  ی بانیو پشت  یرهبر

 توسعه مستمر   ندیفرا انتقال تجربه

 اطلاعات   یفناور   یهاستمیس

 کنندهبان یپشت  یفرهنگ سازمان

 مربیگری و مشاوره  یشخص  یازهاین  لیتحل

 ی گذارو هدف   یزیربرنامه 

 ی داریو پا  یبانیپشت
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  ت یشفاف

 انگیزش  ایفای نقش 

 ی ریادگیآموزش و  

 بازخورد مداوم 

  یشغل  یازهاین  لیتحل

 عملکرد   یابیارز تجزیه و تحلیل رفتار 

 بازخورد و ارتباطات 

 ی سازمان  یبانیپشت

کارکنان  یهامهارت   یابیارز   

ر ی پذکار انعطاف   طیمح  جادیا چرخش شغلی   

ق یپاداش و تشو  

 آموزش حین خدمت  تال یجید  یو ابزارها  هاستم یآموزش س

 و همسو نمودن کارکنان با سازمان   یهماهنگ

 آموزش امنیت دیجیتال 

 کارگاه  روش های آموزشی 

 مدرسین 

 منابع آموزشی 

 نگیمنتور منبع دانش 

 ی گذار و هدف   یزیبرنامه ر

 ارتباط و تعامل   یبرقرار 

 مشارکت فعال 

 کارراهه شغلی استقلال 

 هویت

 خلاقیت 

 مهارت مدیریت 

 در مرحله سوم همچنین، مضامین فراگیر تشکیل شدند.  
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 مضامین فراگیر  مضامین اصلی 

  خودآموزی یا خودیادگیری 

 

 

 

تحول    یرهبر   یها  یستگیشا

 تالیجید

 آموزش های مجازی 

 انتقال تجربه

 مشاوره مربیگری و  

 ایفای نقش 

 تجزیه و تحلیل رفتار 

 چرخش شغلی 

 آموزش حین خدمت 

 کارگاه 

 نگیمنتور

 کارراهه شغلی

در ادامه، با نظرات خبرگان، ارتباط هر یک از روش های ارتقا با شایستگی ها بررسی شد. نتایج به شرح 

 زیر است: 

 شایستگی ها: جدول تطبیق روش های ارتقا با 9جدول  
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  یشخص  یها صهیخص

 فناورانه 

 *   *  *        

   *   *    *   *   فناورانه  نشیب 

 *   *     *  *     تالیجی فهم د

   *   *  *    *   *  ن ی نو ی کارهافهم کسب و 

   *  *       *  *  تال یجی مهارت فناورانه/د

 *  *     *       تالیجی د ی تگریهدا

  *   *    *  *     ی ارتباط ی مهارت ها
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 بحث و نتایج 

 تال یجیتحول د  یرهبر  یها  یستگی شاهمانگونه که ملاحظه شد، در این پژوهش در ابتدا به شناسایی  

در نظام    تالیج یتحول دپرداخته شد. نتایج نشان داد معیارهای شایستگی رهبری    کشور  یدر نظام بانک 

 ی است. تالیجید تیظرف/تیقابلو   تالیجید یهوشمندی، فرد  یها  یژگیو شامل  کشور ی بانک

ی   :فناورانه   یشخص  یها  صهیخص مولفه شامل  نوآور  فرصت،  فعال  رندهیادگاین  ،  چابک  تفکر،  طلب 

ها  یگشودگو    خلاق  دناست.    فناورانه  یتجربه  پ   ایپو  تالیجید  یایدر  تکنولوژ  شرفتهیو  و    ی امروز، 

دارند    ازین  تالیجید  رانیمد  ط،یمح  نی و بهبود هستند. در ا  رییکسب و کار مداوماً در حال تغ  یهاروش

  تالیجید  رانیمد.  استفاده کنند   ندها یحل مشکلات و بهبود فرآ  ینوآورانه و خلاقانه برا  یکردهایتا رو

 یهای از تکنولوژ  ی آشنا باشند. آگاه  تالیجیو روند تحولات در حوزه د  د یجد  ی هایبا توسعه فناور  د یبا

  رو به رشد فعال باشد.  ی رقابت  طیبه شرکت کمک کند تا در مح  تواندیها م از آن  یریگروز و قدرت بهره

تغ به  ازین  رانیمد  تال،یج ید  یدر فضا  راتییبا سرعت  تا  راهدارند  بتوانند  باشند و   ی هاحلروز و خلاق 

ا دهند.  ارائه  رقبا  تواندیم   ت یقابل  ن ینوآورانه  برابر  در  را  روح.  کند  زیمتما  شی شرکت  از  استفاده    ه یبا 

بهبود عملکرد و کاهش    ،یتجربه کاربر  یارتقا  یبرا  ینینو  یهاراه  توانندیم  تالی جید  رانینوآورانه، مد

ا  دایپ   هانهیهز با سا  یموارد ضرور  ن یکنند، که  رقابت  تا در عرصه  پ شرکت  ر یهستند    باشند.  شتازیها 

و همچنین   انتقال تجربهنتایج همچنین نشان داد داشتن خصیصه های شخضی فناورانه، در روش های  

از کارایی بالایی برخوردار است. زیرا مدیراتی که این ویژگی ها را در خود دارند، می توانند از   مشاوره

 طریق مشاوره و همچنین خودیادگیری، این ویژگی ها را در خود توسعه دهند.  

،  تالیجیانداز د  چشم،  فعال  ینگار  ندهیآ،  میدرک پارادااین مولفه شامل شاخص های    :فناورانه  نشیب

و  رقابت  نشیب از هم   ت یریمداست.    بلندمدت   اهداف ی  و مد  شهیزمان مهمتر    دی با  تالیجید  رانیاست 

چندگانه و    فیوظا   ت یریامکان مد  تی قابل  نیزمان خود را داشته باشند. ا  یزیرو برنامه  ت یریمد  ییتوانا

بهره  . کندیهمزمان را فراهم م  به    ی اب یدست  یبرا  ییرهایمس  توانندیم   رانیمد  ،ینگار  ندهیاز آ  یریگبا 

 یزیرها را برنامهبه آن  یی و پاسخگو  ینیب  شیرا پ   شرویکنند، مشکلات پ   ییخود را شناسا  نده یاهداف آ

 ا امکان ر نیا رانیبه مد نیهمچن ینگار نده یکنند. آ یبردارو بهره  ییرا شناسا  د ی جد یهاکنند و فرصت

مشتر  دهدیم رقبا،  صنعت،  تحولات  مورد  در  روند  انیتا  ب  یها و  دق  یشتریبازار  و   تر قیبدانند 

انداز د  کنند.  یریگمیتصم  ی ا یدر دن  راتییتا روند تغ  کند یکمک م  تالیجید  رانیبه مد   تالیجی چشم 

پ   تالیجید برا  ینیبشیرا  و  آمادگ   یکنند  خود  سازمان  و  بررس  یشرکت  با  باشند.  داشته  را    ی لازم 

نوآور  ها،ی تکنولوژ و  ن  تالیجید  رانیمد  تال،یجید  یها یروندها  و  بهبودها  تا  بود  خواهند    یازهای قادر 
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  ، یطور کلبه  .  کنند  جاد یا  ندهیآ  یهامواجهه با چالش  یرا برا  یی هایکنند و استراتژ   ییرا شناسا  ندهیآ

 ی بهتر  ماتیکنند، تصم  ییها را شناساتا فرصت  کندیکمک م  تالیجید  رانیبه مد  تالیجیچشم انداز د

شکل  رندیبگ به  تاکت  کیاستراتژ  یو  چالش  یکیو  تغبا  و  شوند.  تالیجید  راتییها  از   روبرو  استفاده  با 

  یدسترس  نینو  یها و روش ها  یتکنولوژ  نیبه آخر  یتوانند به راحت  یم  رانیمد  ،یمجاز  یآموزش ها

 یو همکار   یتوانند ارتباطات شبکه ا  ینوع آموزش ها م   نیا  ن،یکنند و با آنها آشنا شوند. همچن  دایپ 

تسه  رانیمد   نیب ز  لیرا  ها  یم   رایکنند،  فرصت  تجرب  تراکاش  یبرا  یشتریب  ی توانند  و  با    اتیدانش 

  توانند یم  رانیموجود، مد  یشغل  یهاتیها و مسئولدر نقش  دنظریبا تجدهمچنین    فراهم کنند.   گرانید

فناور  یالزامات با  مرتبط  که  نوآور  یرا  افزا  یو  ا  شیهستند  پذ  نیدهند.  امکان  که   ی رساز یعمل 

 . کندیم نینو  یو ابزارها د یجد یهاتیرا وادار به درک واقع رانیمد کند،یم جاد یرا ا دیجد  یهایفناور

ی  تالیجید  یرگولاتوری،  بانک  تالیجید  بلوغ،  شتاب دهنده   یمحرک هااین مولفه شامل    :تالیجیفهم د

تحل  دیبا  تالیجید  رانیمداست.    تالی جید  یمرزگسترو   به  باشند  داده  لیقادر  فهم  و    یهاو  بزرگ 

بلوغ   . رندیرا بر اساس اطلاعات قابل اعتماد بگ  کیاستراتژ  مات یها استفاده کنند تا تصمو از آن  ده، یچیپ 

 یبرا تالیجید  ریمد  کی یی مفهوم به توانا نیدارد. ا یادیز تیاهم تالیجید رانیمد یبرا یبانک  تالیجید

که   یااشاره دارد. در زمانه  ی بانک   یها تیو بهبود فعال  تیریمد   یبرا  تالیجید  یهایاز فناور  یبرداربهره

و    رییدر حال تغ  نیل داده و بلاک چیتحل  ا،یاش  نترنتیا  ،یمانند هوش مصنوع   یروزافزون  یهای تکنولوژ

روند نه  نیاست. ا یضرور اریبس تالیجید رانیمد یبرا یبانک  تالیجیهستند، بلوغ د  یتحول صنعت بانک

مزا به  افزا  یی ا یتنها  کارا  ش یمانند  و  مشتر  ، یبانک   اتیعمل  ییسرعت  تجربه  پ   یبهبود  در   شرفتیو 

بانک  نوآورانه را خلق و    ی تا راهکارها  دهد یامکان م  تالیجید  رانیبلکه به مد   شود،یمنجر م  یخدمات 

بانک  بازار  در  رقابت  و  تقو  ی اجرا کنند  بلوغ د  تیرا   تال یجید  رانیبه مد   نیهمچن  یبانک  تالیجیکنند. 

دق مشتر  یقتریاطلاعات  مورد  م  یرفتار  یالگوها  ان،یدر  ارائه  بازار  عملکرد  کمک   دهد یو  آنها  به  و 

تصم  کند یم نت  اذاتخ  یبهتر  ماتیتا  در  د  جه،یکنند.   ران یمد  یبرا  یادیز  تیاهم  یبانک   تالیجیبلوغ 

. در این راستا  همراه باشند   یصنعت بانک  عیو رشد سر  رییتا با تغ  کندیدارد و به آنها کمک م  تالیجید

پروژه    تیریداده ها، مد   لیتحل  تال،یجید  یها  یمربوط به فناور  یآموزش  یتوانند دوره ها  یمشاوران م

توانند به توسعه دانش    یدوره ها م  نیارائه دهند. ا  رانیمد  یاطلاعات و موارد مشابه را برا  یفناور  یها

 .  کمک کنند رانی مد یتیریو مد  یفن  یو مهارت ها

  فهم،  باز  یبانکدار  فهمی،  پلتفرم  یفهم کسب و کارهااین مولفه شامل    :نینو  یفهم کسب و کارها

دار ها  فهمو    نئوبانک  یبانک  است.  تجار  دیجد  یمدل  سری  رشد  تغ  یفناور  عیبا  بازار،   رات ییو  در 

و    راتییبه منظور مقابله با تغ  تالیج ید  رانیمد  یتوان را برا  نیشتریب   توانندینوآورانه م  یکارهاوکسب
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کنند  یرونیب  ماتیتنظ کارها.  فراهم  و  کسب  مد  ی پلتفرم  ی فهم  م  تالیجید  رانیبه  تا    کندیکمک 

و    هازمیاز مکان  یها ارائه دهند. با داشتن درک خوبپلتفرم  نیا  تیریتوسعه و مد  یراهکارها را برا  نیبهتر

و    انیمشتر  شیبهبود عملکرد پلتفرم، افزا  یبرا  ییراهکارها   توانندیم  تالیجید  رانیعملکرد پلتفرم، مد 

در ا  دهند.  شنهادیپ   شتریب  آمدکسب  بر  کارها  یهمکار  ن،یعلاوه  و  کسب    تواندیم  یپلتفرم  یبا 

برا  یدیجد  یهافرصت ا  تالیجید  رانیمد  یرا  م   نیفراهم کند.  و کارها  ارائه   توانندیکسب  منظور  به 

به مدانتقال داده  نیخدمات و محصولات بهتر و همچن به   کنند.   یهمکار  تالیجید  رانیها و اطلاعات 

کل کارها   ، یطور  و  کسب  م  نیا  تالیجید  رانیمد   یبرا  ی پلتفرم  یفهم  فراهم  را  تا    کند یامکان 

  آنها انجام دهند.  یها و توسعه کسب و کارهاپلتفرم  نیاز ا  شتریب  یوربهره  یرا برا  یموثر  یزیربرنامه

 ی ها و مدل  می مفاه  رانیبه مد   د یباشند. مدرسان با  ی و عمل  هیمناسب از نظر  ب یترک  کی  دی ها باکارگاه

برا  ینظر سپس  و  داده  ارائه  مهارت  یرا  براشوندیعمل  یهابهبود  کارگاه  ی.  در    ، ینوآور  یهامثال، 

م  یطراح  یهاو روش  ینیکارآفر  یهای تئور توسعه محصول  انجام    تواندی و  کاربرد    یعمل   یهاپروژهبا 

 .  شوند بیترک

فناورانه/د شامل    :تالیجیمهارت  مولفه  با    کاری،  تالیجید  یلگریتحلی،  تالی جید  یجستجوگراین 

قادرند به سرعت   یتالیجید  یجستجوگرهااست.    چندگانه  تیکار با واقع  مهارتو    هوش محور  ارانیدست

بالا، هزاران   با دقت  نتا   هاون یلیم  یحت  ایو  را جستجو کنند و  به کاربران خود نشان   جیصفحه وب  را 

ا   ی خود دسترس  ازیبه اطلاعات مورد ن  یتا به راحت  کندیکمک م  تالیجید  رانیامکان به مد   نیدهند. 

تصم  دایپ  و  فناورانه مدیران  رندیبگ  یمناسب  ماتیکنند  مهارت های  از  استفاده  با  را داده  توانندیم.  ها 

ابزارها قادرند به صورت خودکار   نیارائه دهند. ا  یدیو مف  یو مرتب کنند و معلومات کاربرد  یآورجمع 

امکان   نیکنند. ا  لی و تحل  یآوررقبا، بازارها، تحولات صنعت و ... را جمع  ان،یاطلاعات مربوط به مشتر

مد م  تالیجید  رانیبه  داده  کندیکمک  از  معتا  و  در  یلوماتها  جستجوگر  از   ی برا   کنند،یم  افتیکه 

برنامه  ینیبشیپ  کنند.  یزیرو  استفاده  مد   توانندیم  یتالیجید  یجستجوگرها  بهتر   تالیجید  رانیبه 

و موضوعات مربوط   یدی کلمات کل  یکنند. با بررس  یی کمک کنند تا رقبا و روند رقابت در بازار را شناسا

انجام   یبفهمند که رقبا چه اقدامات  توانندیم  رانیکاربران، مد  یمطالعه روند جستجوها  زیبه صنعت و ن

 ران یپروژه، به مد  کی  یشروع به اجراقبل از    کنند.  زیخود را در بازار متما  توانندیو چگونه م  دهندیم

ده فناور  دیفرصت  با  مهارت  دیجد  یهایتا  ا  یفن  یهاو  شوند.  م   نیآشنا  افزا  تواندیکار    شیباعث 

 ج یرا ترو  یطیمح  توانندیها مسازمان.  شود  یخدمت  یهامیو ت  رانیمد  نیارتباط ب  لیو تسه  یبانیپشت

پ   ات،یبتوانند تجرب  یبه راحت  رانیدهند که کارکنان و مد خود را باهم به اشتراک    یشنهادهای دانش و 

 یابزارها  یدانش و برخ  تیریمد  یافزارهامانند نرم  یداخل  یهاستم یبا استفاده از س  دیتوانیبگذارند. م

 .  دیرا فراهم کن قیتشو ن یا مان،داخل ساز  یاجتماع  یهابر شبکه یمبتن
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 توسعه ی،  تالیجید  ینیآفر  تحولی،  تال یجیچشم انداز مشترک داین مولفه شامل    : تالیجید  یتگریهدا

 یگر یمربو    5سطح    یرهبر  /یمیت  ی رهبری،  تالیجیشور و شوق د/یتالیجید  اق یاشت،  روانیپ   یتالیجید

 تال ی جید  یو رشد است، رهبر  رییدر حال تغ  شهیکه هم  یتالیجیو د  ی فناور  یایدر دنی است.  تالیجید

ا  هامیها و تسازمان  تی و هدا  تیریدر مد  یاساس  ینقش را   ت یقابل  نیا  رانیبه مد  ی نوع رهبر  نیدارد. 

کسب و کار، بهبود عملکرد سازمان و    ی هاو روش  ها یدر فناور  وستهیو پ   عیسر  راتییتا با تغ  دهد یم

است   یی های ها و استراتژاز مهارت  یاشامل مجموعه  تالیجید  یرهبر.  کنند  نیرا تضم  انیمشتر  تیرضا

 ی ز یررا برنامه  ی تالیجید  یهاکنند، راهبرد  یی را شناسا  انیمشتر  یازهای تا ن  کندیکمک م  رانیکه به مد 

آماده   تالیجید ی هاتیانجام فعال یرا برا هامیرا اداره کنند و ت ی و سازمان  یفرهنگ  راتییو اجرا کنند، تغ

پ   .سازند به  توجه  ح  یفناور  شرفتیبا  نقش  تمام  تالیجید  ی اتیو  شرکت  عیصنا  ی در  رهبر و   ی ها، 

مد  تالیجید م  نیا  رانیبه  را  چالش  دهدیامکان  مقابل  در  فرصتتا  و  تکنولوژ  ییهاها  با   یها ی که 

  یمداوم اطلاعات   یها  یتواند با به روز رسان  یم  یکارراهه شغل  پاسخگو باشند.  ند،یآینوظهور به وجود م

مد که  دهد  تغ  رانیارائه  با  دن  راتییرا  در  تحولات  ا  تالیجید   یای و  سازد.  م   ن یآشنا  تواند    یاطلاعات 

 .  باشد یکیو تجارت الکترون نیآنلا یابیبازار یها یاستراتژ تال،یجید  غات یتبل دی جد یشامل روش ها

مولفه شامل    ی:ارتباط  یمهارت ها  شبکه ی،  تالیجید   ییجو  شراکتی،  تال یجید  ی ارتباط  یخبرگاین 

و داشتن   هامیبا ت  یهمکار  تال،یجید  یایدر دنی است.  تالیجید  یگر  کنشی و  تالیجید  مذاکرهی،  ساز

امر  یبرقرار  ییتوانا بالا  مد   ی اتیح  اریبس  یارتباطات  همکار  یهماهنگ  ییتوانا  دیبا   رانیاست.  با    یو 

است و    انیمختلف و مشتر  یهامیکار با ت  ریدرگ  تالیجید   ریمد  ک. یچندگانه را داشته باشند  یهامیت

 ی همکار  یطیبتوانند در مح د یبا  تالی جید رانیمد  ارتباط برقرار کند. یبتواند با افراد مختلف به خوب د یبا

طراحان،   ابان،یدهندگان، بازارشامل ارتباط با توسعه   ن یارتباط برقرار کنند. ا  ی مختلف  ی هامیکنند و با ت

ارتباط برقرار    انیبا مشتر  یبتوانند به خوب  دیبا  تالیجید  رانیمد  .شودیم   میت  یاعضا  ریفروشندگان و سا

ا ن  ن یکنند.  به  دادن  گوش  مشتر  ازها یشامل  مشکلات  راهکارها  ان،یو  برا   ی ارائه  ارتباط  و   ی مناسب 

 ن یرا به بهتر  راتییتا تغ  کند یکمک م  تالیجید  رانیبه مد  یارتباط  یهامهارت.  است  یمشتر  تیرضا

 . کنند یهمراه رییتغ  ندیها را در فرآارائه دهند و آن انیو مشتر هامیشکل ممکن به ت
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 نفتخیز جنوبطراحی الگوی عوامل موثر بر توسعه منابع انسانی در شرکت ملی مناطق 
 

 1لطیف سخایی پور 

 2سید علی اکبر احمدی 

 

 ( 09/11/1403؛ تاریخ پذیرش: 19/08/1401)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

می باشد.   طراحی الگوی عوامل موثر بر توسعه منابع انسانی در شرکت ملی مناطق نفتخیز جنوب هدف این پژوهش،        

ی ابتدا با انجام  فیک  باشد. در بخش  این تحقیق از لحاظ هدف، کاربردی و از نظر روش تحقیق، از نوع تحقیقات آمیخته می

از منظر مفهومی شناسایی گردید.   عوامل موثر بر توسعه منابع انسانی در شرکت ملی مناطق نفتخیز جنوبمطالعات نظری  

ن   گردآوریجهت    سپس مورد  خبرگا   25از    از ی اطلاعات  از  موضوع  ننفر  به  پاسخگوئ   آشنا  به  نسبت  تا  شد  به    یخواسته 

نفر از کارکنان رسمی شرکت ملی مناطق     341با روش نمونه گیری تصادفی  تعداد      یکم  بخش  رنمایند. د اقدام    سوالات

باشد. براساس  نفتخیز جنوب به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. روش تعیین روایی پرسشنامه نیز، صوری و محتوایی می  

زیر مولفه فرعی شناسایی شدند که مولفه های اصلی عبارتند از جذب و بکار گیری   88مولفه اصلی و    7یافته های پژوهش  

انسانی،   نیروی  آموزش  انسانی،  ارز   تیر یمدنیروی  ن   یاب یو  های انسان   یرویعملکرد  سیستم  مدیریت  فرایندها،  مدیریت  ی، 

باشند. نتایج نشان داد که بین   و   یطراحعامل اصلی و    7منابع انسانی، مدیریت استعدادها و مدیریت جانشین پروری می 

انسان   تیر یمد   یساز  نهیبه و بخش    یمنابع  اندازه گیری  برازش بخش  بررسی  از  دارد. پس  و معناداری وجود  رابطه مثبت 

 مورد تایید می باشد.ساختاری مدل، می توان گفت برازش کلی مدل پژوهش بسیار مناسب و 
 

 شرکت ملی مناطق نفتخیز جنوب مدیریت استعدادها، تحلیل تم، منابع انسانی،  :هاکلیدواژه

 

 

 

 

 

 
.  )نویسنده مسئول(دکتری گروه مدیریت دولتی ، مرکز تحصیلات تکمیلی ،دانشگاه پیام نور ، تهران ، ایران  .  1

sakhaeipour@gmail.com   
 گروه مدیریت دولتی ، مرکز تحصیلات تکمیلی ،دانشگاه پیام نور ، تهران ، ایران. استاد  . 2

    aliakbarahmadi4343 @gmail.com       

mailto:sakhaeipour@gmail.com


 

 

 

 

 

 

    

 و...پور  ییسخا فیلط، یاکبر احمد یعل  دیس... / .عوامل موثر بر توسعه منابع یالگو  یطراح                                       129،

 مقدمه 

انسان است . نیروی انسانی سهم عمده ای در توسعه   یاولین و مهم ترین مولفه توسعه در هر کشور

  تمام   در  را  اساسی  نقش  توسعه  محور  عنوان  به  انسان.    دارد  …اقتصادی ، اجتماعی ، فرهنگی و غیره  

 و کشور   سازمان  یا  مجموعه  هر  ساخت  زیر  ترین  مهم  انسانی  نیروی  واقع   در.    کند  می  بازی  ها  عرصه

آگاهانه    هایاست، چون اساس حرکت به سوی توسعه وتعالی است . مشارکت کارکنان درامور و تلاش

آنان همراه با انضباط کاری می تواند بر میزان بهره وری و ارتقاء آن تاثیر گذار باشد . روح فرهنگ بهبود  

انسانی هسته مرکزی را تشکیل   هایسرمایهبهره وری باید در کالبد سازمان دمیده شود که در آن میان  

پررقابت  دنیای  اقتصادی در  ایستادگی  و  یافته  توسعه  و  پویا  آینده  برای داشتن  تردید  بدون  می دهد 

 ( 1. )هستیم  امروزی، نیازمند افزایش بهره وری و استفاده حداکثری از حداقل امکانات

برای   هاانسان تقاضا  تعیین  استراتژیک  گیری  تصمیم  این  توسعه سازمان هستند.  برای  عنصر ضروری 

باشد   می  انسانی  منابع  و  ها  مزیت   .مهارت  کسب  برای  کلیدی  منبعی  سازمان،  یک  انسانی  سرمایه 

رقابتی پایدار و یکی از عوامل اصلی موفقیت سازمان ها محسوب می شود. از این رو، مدیریت اثربخش  

منابع انسانی به یکی از مهمترین مسایل پیش روی سازمانها برای نیل به اهداف سازمانی تبدیل شده  

(. نظام مدیریت منابع انسانی تأثیر زیادی روی کار کرد سازمان دارد. تفکر راهبردی در حوزه  2است )

با اهمیت است به طوری   شناسایی مسائل و آسیب های موجود در حوزه منابع انسانی سازمان نیز بسیار

همچنین  و  موجود  مسائل  بهبود  و  اصلاح  راستای  در  انسانی  منابع  مدیریت  های  فعالیت  عمده  که 

ملاحظه تغییرات سازمانی انجام می گیرد و در صورتی که سازمان در این حوزه در دوره های مختلف 

مورد بازنگری و بازسازی قرار نگیرد به مرور دچار آسیب شده و تغییر و تحول در جهت بهبود شرایط را 

 (. 3سخت تر می کند )

اصلی   عوامل  از  یکی  و  پایدار  رقابتی  مزیت  کسب  برای  کلیدی  منبعی  سازمان،  یک  انسانی  سرمایه 

از مهمترین  به یکی  انسانی  اثربخش منابع  این رو، مدیریت  از  موفقیت سازمان ها محسوب می شود. 

روی سازمان پیش  )مسایل  است  تبدیل شده  اهداف سازمانی  به  نیل  برای  منابع 4ها  نظام مدیریت   .)

انسانی تأثیر زیادی روی کارکرد سازمان دارد. تفکر راهبردی در حوزه شناسایی مسائل و آسیب های  

موجود در حوزه منابع انسانی سازمان نیز بسیار با اهمیت است به طوری که عمده فعالیت های مدیریت 

منابع انسانی در راستای اصلاح و بهبود مسائل موجود و همچنین ملاحظه تغییرات سازمانی انجام می  

گیرد و در صورتی که سازمان در این حوزه در دوره های مختلف مورد بازنگری و بازسازی قرار نگیرد به 

 (. 3مرور دچار آسیب شده و تغییر و تحول در جهت بهبود شرایط را سخت تر می کند )
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هوسیلد  و  بیکر  گفته  به  یا  افراد  به  بستگی  جهان  سراسر  در  کار  و  کسب  و  2006)  1موفقیت  پاو   ،)

پفر2003)  2بوسیلی و  انسان"(  1996)  3(  بنابرا  "ی منابع  انسان  نیا  تیریمد   ن،یدارد.  از جمله   ،ی منابع 

با  .   ( 5) است  ی اتیح  یسازمان امر  کی   ت یموفق  یمناسب، برا  ی هاستمیو س  هاوهیش  ها،استیس  فیتعر

ا  نیا تنها    شفرضیپ   نیحال،  برا  کردیرو  ک یکه  دارد،    تیریمد   یواحد،  وجود  مؤثر  افراد  اثربخش 

در   یمنابع انسان  تیریداده شده است که مد  صیانگارانه است، چرا که اکنون به طور گسترده تشخ ساده

متما  کاملاً  جهان  مختلف  استی نقاط  م  رویکرد (6). ز  ارائه  اغلب  که  حدود  شودیجهانشمول   ی تا 

  جادیا  ی منابع انسان   ت یریمد  انیدانشجو  یرا برا  یاندهیامر الزامات فزا  ن یکه ا  ،(  7) منسوخ شده است

  ی الملل  ن یو ب  یها در سطح مل عملکرد شرکت  یکه به اثربخش  یمتعدد  یهاکرده است تا به درک روش

 ( 8) کمک کنند، بپردازند

ها موجب آن شده است تا آنها به  ها و سازمانافزایش رقابت در عرصه ملی و بین المللی برای شرکت

ش برای جذب منابع تلاطور مستمر در تلاش برای ایجاد محصولات رقابتی باشند؛ و از سویی دیگر در  

رقابتی را تولید کنند. لازمه این رقابت آنست که در صحنه ی   محصولاتانسانی باشند تا بتوانند این  

تکنیک از  استفاده  با  انسانی  منابع  نگهداری  و  انگیزش  توسعه،  متفاوت    جذب،  اما  نکن  تلاشهای  د. 

ها و    چالش اساسی در این راستا عدم بهره گیری از یک مدل سنجش یکپارچه و منسجم این تکنیک

 (.9مند و مستمر است) ها در مدیریت منابع انسانی بصورت نظام سیستم

های انسانی از طریق توسعه سازمانی  توان فرآیند توسعه و برانگیختن تخصصتوسعه منابع انسانی را می

عملکرد تعریف کرد، یا در تعریف دیگر، توسعه منابع انسانی  بهبود  و آموزش کارکنان و توسعه به منظور  

وری و رضایت ا بلندمدت به منظور توسعه دانش، تخصص، بهرهیمدت  توان فرآیند یا فعالیتی کوتاه را می

( نامید  یا ملی  تیمی، سازمانی  فردی،  انسانی    (.10کاری در سطوح مختلف  منابع  توسعه  نگاه،  این  از 

های فردی و سازمانی از طریق ها و توانایی ها، دانشچارچوبی برای کمک به کارکنان در توسعه مهارت

فرصت مربیارائه  عملکرد،  توسعه  و  مدیریت  جانشینی،  برنامه  کارراهه،  توسعه  آموزشی،  و  های  گری 

می فراهم  سازمانی  اهداف  تحقق  برای  سازمانی  بنابراین  11 )آوردتوسعه  با  (.  متعالی  های  سازمان 

و   توسعه  زمینه  عملکرد  مدیریت  و  یادگیری  و  آموزش  دانش،  مدیریت  های  برنامه  اجرای  و  طراحی 

 . بالندگی منابع انسانی را فرآهم می آورند

 
1 . Becker & Huselid 
2 . Paauwe & Boselie 
3 . Pfeffer 
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اثرات مدیریت منابع انسانی بلندمدت است و ممکن است اقدامی که در حال حاضر انجام می دهند بعد  

از چند ماه یا حتی سال، نتیجه آن عمل را مشاهده کنیم، به همین جهت سایر واحد های سازمان و  

مدیران  همه  طرفی  از  ندانند.  اثربخش  را  انسانی  منابع  مدیریت  دپارتمان  است  ممکن  ارشد  مدیران 

خواهان این موضوع هستند که اثرات اقدامات خود را در کوتاه مدت به نمایش بگذارند ولی متاسفانه در 

حوزه مدیریت منابع انسانی دریافت نتایج قابل اشاره و ملموس در کوتاه مدت سخت تر از حوزه های 

ر و فعالیت در این حوزه  دیگر سازمانی است و همین امر باعث شده تا مدیران تمایل کمتری برای حضو 

دپارتمان های منابع انسانی با کارهای بسیار متنوع و زیادی مواجه است. از بهبود فرهنگ   .نشان دهند

سازمان که امری کاملا انتزاعی است گرفته تا امور پرسنلی که امور اداری و دفتری است و کارهایی مثل 

منابع  فعالان مدیریت  این چالش،  یا  بهتر  مواجه  برای  است.  و کمی  بسیار عددی  عملکرد که  ارزیابی 

انسانی باید با اولویت بندی به سراغ امور مختلف بروند تا اجرای امور مهم فدای انجام امور کم اهمیت 

 (.12).نشود

 45   با   ایران  نفت   ملی   شرکت   تابع  شرکت  ترین   بزرگ  عنوان  به  جنوب  خیز  نفت  مناطق  شرکت ملی

 از   مربع  کیلومتر  هزار 70بر    افزون  ای  گستره  در  کوچک  و  بزرگ  هیدروکربوری  مخزن  65  و  میدان

کند. در درصد گاز کشور را تولید می  16خام و    نفت  درصد  80  حدود  خوزستان،  شمال  تا  بوشهر  استان

این قلمرو وسیع نفتی میدان های بزرگی همچون اهواز، گچساران، مارون، آغاجاری، کرنج و پارسی و  

دارند قرار  حکیمه  بی  و  این    .بی  مشکلات  شناسایی  نیازمند  دیگر  های  سازمان  تمامی  مانند  شرکت 

  موانع موجود بر سر راه بهبود وضعیت اجرایی خود است. با رقابتی شدن محیط کلان و خرد سازمان ها، 

توان به مسائلی در زمینه   مسائلی در زمینه فرآیندهای مدیریت منابع انسانی نمایان شده است که می

های جذب، نگهداشت و خروج کارکنان اشاره کرد که چنین مسائلی سازمان را دچار فلات شغلی نموده  

پژوهش حاضر  با توجه به مطالب ذ  است. از  الگوی عوامل موثر بر توسعه منابع کر شده هدف  طراحی 

 می باشد.  انسانی در شرکت ملی مناطق نفتخیز جنوب

 پیشینه و ادبیات تحقیق 

مرور و پیشینه ادبیات یکی از اولین گام های مهم در هر پژوهشی است. در فرآیند پژوهش نیز مانند هر 

نتیجه تلاش های  پژوهش  به سوالات  دادن  پاسخ  نوع تلاش در جهت  از هر  قبل  باید  فرآیند دیگری 

پژوهش به صورت تفصیلی آشنا   با موضوع  مرتبط  مبانی  و  مفاهیم  با  بتوان  تا  را بررسی نمود  دیگران 

از این رو در فصل  حاضر ابتدا به تشریح مفاهیم  و مبانی مورد نظر در پژوهش پرداخته و بعد از  گردید.

 آن پژوهش های پیشین )داخلی و  خارجی( مورد بررسی قرار گرفت
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 مدیریت منابع انسانی 

تریسی آر  از  1ویلیام  ای  »مجموعه  به صورت  را  انسانی  منابع  تعریف  کار ،  به  یک شرکت  در  که  افراد 

تعریف می کند دارند«  در دست  را  عملیات شرکت  و  اند  مقابل   . مشغول  انسانی در  منابع  تعریف  این 

هر  کارمند  یا  فرد  یک  انسانی  منابع  حقیقت  در  گیرد.  می  قرار  سازمان  فیزیکی  و  مالی  منابع  تعریف 

در واقع تعریف فوق، یک تعریف سازمانی برای بخش منابع انسانی است، در همین راستا  .  سازمان است

می توان منابع انسانی را به عنوان یک تابع سازمانی تعریف نمود که با افراد و کارکنان سر و کار دارد و  

بر  را  استخدام، مدیریت عملکرد و آموزش  یا جریمه،  پاداش دهی  از نحوه  اعم  آنان،  به  مسائل مربوط 

 .(13)عهده دارد

انسانی    منابع  فعالیت از سوی دیگر مدیریت  از  به جنبه هایی  که  اقدامات  و  ها  به مجموعه سیاست 

گفته می شود. از جمله ی این فعالیت و اقدامات می توان  کارکنان بستگی دارد، مدیریت منابع انسانی

 (14)به جذب کارمند، آموزش، ارزیابی، پاداش، فراهم نمودن محیط سالم برای کارمندان اشاره داشت.

آنجایی شرایط،    از  واجد  کار  نیروی  یافتن  همچون،  هایی  فعالیت  درگیر  ای  گونه  به  مدیران  همه  که 

نیز  انسانی  منابع  مدیر  را  مدیران  همه  توان  می  دیدگاهی  از  باشند،  می  آموزش  و  گزینش  مصاحبه، 

لازیر فرآیند مدیریت منابع انسانی را شامل چهار فرآیند برنامه ریزی منابع انسانی، جذب و  .  ( 15) نامید

از بررسی مجموعه تحقیقات نظریه .  داندبهسازی و نگهداری کارکنان می ای و  هارل و تزافریر نیز پس 

استراتژیک  کارکردهای  عنوان  به  را  کارکرد  شش  انسانی  منابع  مدیریت  کارکردهای  مورد  در  تجربی 

داده انسانی تشخیص  از کارمندیابیمنابع  عبارتند  که  انتخاب،اند  کارکنان،   مشارکت  خدمات،  جبران  ، 

 (. 16) داخلی و آموزش کار نیروی بازار

 توسعه منابع انسانی 

ی منابع ی منابع انسانی، توسعه ( یکی از وظایف و فرایندهای اصلی در چرخه 2000از نظر آرمسترانگ )

فرصت انسانی و  پویـا  سـازمان  یـک  ایجـاد  چون  مسایلی  بـه  که  و  است  پـرورش  و  آمـوزش  های 

می فردی  و  گروهی  سازمانی،  عملکرد  بهبود  منظور  به  کارکنـان  باتستا  یـادگیری  و  وودویک  پردازد. 

بهبـود ( فعالیت توسعه 2002) بـرای  پرورش و توسـعه  ارائه آموزش،  انسانی شامل طراحی و  ی منابع 

سازمانی می )اثربخشی  نادلر  توسعه1989دانند.  نظریـات  گـام  پـیش  عنـوان  به  در (  انسانی  منابع  ی 

ای کـه بـه وسـیله کارفرمایان در ی منابع انسانی را تجارب یادگیری سـامان یافته ، توسعه 1960سال  

 
1  .  William R Tracy 
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شود، تعریف کرد. جیلی و  ی زمانی خاص به منظور بهبود عمـلکـرد و رشـد فـردی ارا یـ ه مییک دوره

ی افراد با تمرکز . توسعه1ی منـابع انسـانی را به عنوان فرایند؛  اگلند بیست سـال بعـد فراینـد توسعه 

فعلی،   شغل  با  مرتبط  عملکرد  بهبود  توسعه2بر  عملکرد .  بهبود  بر  تمرکز  با  شغلی  مسـیر  ی 

های انسانی و  ی سازمانی که منجر به استفاده بهینه از پتانسیل. ارائه توسعه3های آتی شغلی و مأموریت

می سـازمان  کارایی  موجب  که  انسانی  عملکرد  کردندبهبود  تعریف  )  .گردد،  لین  یک 2001مک  در   )

توسعه جامع،  تقریباً  توسـتعریف  فراینـد  را  انسـانی  منـابع  تخصص ی  بـرانگیختن  و  از عه  انسانی  های 

ی سازمانی و آموزش کارکنـان و توسـعه بـه منظـور عمـلکـرد تعریف کرد، از این نگاه،  طریق توسعه 

های  ها، و تواناییها، دانشی منـابع انسـانی چـارچوبی بـرای کمک به کارکنان در توسعه مهارتتوسعه 

فرصت ارائه  طریـق  از  سـازمانی  و  و  فـردی  مدیریت  جانشینی،  برنامه  کارراهه،  توسعه  آموزشی،  های 

 ( 17آورد. )توسعه عملکـرد، مربـی گـری و توسعه سازمانی برای تحقق اهداف سازمانی فراهم می

مشکلات  و  نیست  تخصص  یک  انسانی  منابع  مدیریت  کنند  می  تصور  ها  سازمان  مدیران  از  بسیاری 

حوزه مدیریت منابع انسانی صرفاً با عقل متعارف قابل حل است. شاید این حرف در گذشته درست بوده  

است ولی امروزه با تغییرات گسترده در سازمان ها و کسب و کارها که منجر به پیچیده شدن اقدامات 

اجرایی افراد شده است از یک سو و پژوهش های گسترده در حوزه انسانی از سوی دیگر، حل مسائل 

 (.12) انسانی در سازمان ها با عقل متعارف امکان پذیر نیست و حتی ممکن است خسارت بار هم باشد 

 پژوهش پیشینه  

گرا در دانشگاه  های سازمان معنویت    شناسایی مؤلفه ( در پژوهشی تحت عنوان »  18( )1401رستمی )

های مؤلفه  « عنوان کرد که   در راستای توسعه منابع انسانی جهت ارائه مدل مطلوب )رویکرد آمیخته( 

معنویت دانشگاه  سازمان  در  هدفمندی،    گرا  خودآگاهی،  سازگاری،  شایستگی،  شمالی  خراسان  های 

یافته   شدند.  شناسایی  معنویت  و  می  خودباوری  نشان  مؤلفه  ها  از  یک  هر  که  شایستگی،  دهند  های 

تواند افراد سازگاری، خودآگاهی، هدفمندی، خودباوری و معنویت در دانشگاهی با محیطی معنوی، می

 .را در راستای توسعه منابع انسانی یاری دهد

ارزیابی بلوغ فرآیندهای "تحت عنوان  (  19)(  1395)و همکاران  در مطالعه ای که توسط شمس زارع  

انجام شده است ارزیابی بلوغ فرآیندهای مدیریت منابع   "مدیریت منابع انسانی بر اساس مدل فیلیپس

شرکت سازه گستر سایپا بر اساس مدل منابع انسانی فیلیپس بررسی شده و راهکارهای بهبود  انسانی

بلوغ  کلی  میانگین  که  است  آمده  پژوهش  این  های  داده  تحلیل  از  حاصل  نتایج  در  است.  شده  ارائه 

فرآیندهای مدیریت منابع انسانی سازمان در دو سطح فرآیند سیستم های منابع انسانی و مدیریت داده  
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مدیریت  سازمانی،  قابلیت  توسعه  فرآیندهای  و  باشد  می  امتیاز  بالاترین  عنوان  به  پنج  امتیاز  با  ها، 

فرآیندهای  همچنین  نمودند.  کسب  را  امتیاز  ترین  پایین  یک  امتیاز  با  قدردانی  و  پاداش  و  استعداد 

استراتژی منابع انسانی، بهسازی کارکنان، ایمنی و بهداشت و ارتباطات داخلی و خارجی موفق به کسب 

 امتیاز سه شدند، فرآیندهای کارگزینی و مدیریت عملکرد نیز امتیاز دو را کسب نمودند.  

شناسی و ممیزی مدیریت منابع انسانی  یابی، آسیببا عنوان عارضه  تحقیقیدر    ( 20)  ( 1392قلی پور )

استاندارد  شرکت اساس  بر  که  34000ها  داشتند  بقیه  بیان  با  رقابت  صحنه  در  بتوان  اینکه  برای 

انسانی تلاش کرد. برای این ها موفق شد باید در صحنه جذب، توسعه، انگیزش و نگهداری منابع سازمان

تکنیکمنظور سازمان از  استفاده میها  متفاوتی  استراتژی های  راستای  تا در  منابع کنند  های سازمان، 

تکنیک کنند.  هدایت  را  خود  دارند. کوچکانسانی  را  خود  کارایی خاص  متفاوت،  بازآرایی  های  سازی، 

برنامه دانش،  تسهیم  فرایندها،  مجدد  مهندسی  سازمانی،  ساختار  مهندسی  مشارکت ساختار،  های 

برنامه برنامهکارکنان،  مشتری،  با  ارتباط  فرایند  های  عملکرد،  مدیریت  آموزش،  سود،  تسهیم  های 

آموزی، منتورینگ،  پذیر، تسهیم شغل، تنوعطراحی شغل، گردش شغلی، کار تیمی، کار انعطاف خورد،باز

سیستم طراحی  انسانی،  منابع  و  حسابرسی  رشد  سیستم  احراز،  شرایط  و  شغل  شرح  انگیزشی،  های 

هایی هستند  ها و روشارتقاء، برنامه های ایمنی، امنیت، بهداشت، محیط و ارگونومیکز همگی از تکنیک

ها در این زمینه، روند. ولی یکی از نقاط ضعف سازمانکه برای اثربخشی مدیریت منابع انسانی بکار می

 ها است. ها و سیستمگیری از یک مدل سنجش یکپارچه و منسجم این تکنیکعدم بهره

)2021)1سلئج عنوان  21(  با  ای  مقاله  در  انسان(  منابع  عنصر  ی توسعه  عنوان  مد  یبه  منابع   ت یریاز 

 یدهد که شرکت ها  ی انجام شده نشان م قاتیتحقبیان داشت که  دتولی مهندسان  بر  تمرکز با –یانسان

 ی مهندسان دارند. روش ها   لیدر مورد توسعه پتانس  یا  نانهیب  ارکوتهیبس   دگاه یدر لهستان د  یصنعت

و    یریانعطاف پذ  نهیدر زم  SHRMتمرکز دارند با اصول    یجار  یازهای که فقط بر ن  یتوسعه منابع انسان

مرتبط   یها  یریگ  میعدم مشارکت کارمندان در روند تصم  نینبلند مدت مطابقت ندارند. همچ  کردیرو

ا  یکاست  کیباشد،    یم   HRMاز اصول    گری د  یکیبا آموزش ،که   پا  نیمشهود است. علاوه بر   ی داری، 

  یحوزه علم  کی، همچنان    یخارج  یبا موسسات آموزش  یاز نظر آموزش ، و همکار   یطیمح  ستیز

گرف  یم قرار  غفلت  مورد  که  ا  تهباشد  پ   ج ینتا  نیاست.  به  منابع   رانیمد  یبرا  ی خاص  یامدهایمنجر 

 ارائه شده است. شتریب قاتیتحق یبرا  ییرهایمقاله مس نیشود. در ا یم یو موسسات آموزش یانسان

 
1 . Sulej 
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بلاکچین بر    یمبتن  یمنابع انسان   تی ریاقدامات مد( در مقاله ای با عنوان  22( )2020)1فاچرونیسا  اولویا

شا  یبرا و  ها  مهارت  ن  یستگیکاهش شکاف  در  که    کار  یرویها  داشت  ببیان  ها  نیشکاف   یمهارت 

 باشد.   یناکارآمد یبرا ی تواند منبع ی کار استخدام شده م یروین ی ها یستگیشرکت و شا  ازیمورد ن

  دگاهی : دیطیمح  ستیز  یها  یو همکار  یمنابع انسان   تیریمد( در مقاله ای با عنوان  23( )2020)2یو

  ی منابع انسان   تیریمطالعه ارزش مد  نیایی بیان داشت که  اقتضا  دگاهی فرصت و د  -زشانگی  –  یتوانمند

حما در  همکار  تیرا  مشتر  یطیمح  ستیز  ی ها  یاز  تام  انیبا  مد  نی و  موثر  نقش  و   ت ی ریکنندگان 

شود تا    ی م  هیتوص  ی منابع انسان  تیریکند. به کارشناسان مد   ی م  یرا  بررس  یسبز داخل  نیتام  رهیزنج

مستعد )فرصت( را    طی( و محزشی(، مشوق )انگیی مرتبط با آموزش )توانا  ی منابع انسان  تیریاقدامات مد 

  ی که کارشناسان منابع انسان   یتوسعه دهند در حال  یطیمح  ستیز  یها  یهمکار  یکمک به اجرا  یبرا

 کنند.  تیرا تقو یمنابع انسان  تیری را بهبود بخشند تا اثرات مد  یاخلد  یمنابع انسان  تیریتوانند مد یم

بیان   (24)  (2019)  3ویکهام  مشتری  رضایت  و  انسانی  منابع  مدیریت  نوآوری،  عنوان  با  ای  مقاله  در 

شیوه که  رضایتداشت  و  نوآوری  در  را  هتل  توانایی  انسانی،  منابع  پایدار  ارتقا  های  مشتری  مندی 

 های پایدار منابع انسانی و نوآوری مورد بحث قرار گرفته است. دهند. رابطه بین شیوهمی

انسان  تیری مد  یمرور نظام مند مبان( در مقاله ای با عنوان  25( )2019)4مکی  بیان داشت که   یمنابع 

  ندها، ی، اصول، فرآ  یو گروه   ی قدرت فرد  ی بر مبنا  داریپا  یرهبر  یاول شامل مطالعات بر رو  یدسته  

  ، یمنابع انسان  تیریمد نیب یرابطه   یدسته شامل بررس  نیآن بود . دوم ی سازمان یاقدامات و ارزش ها

سازمان  یطیمح  یداری پا عملکرد  ب  یو  ها  پارادوکس  و  ها  تنش  شامل  سوم  دسته   اقدامات   نیبود. 

انسان  تیریمد پا   ی منابع  از    یداریو  مد  کیبود:  انسان  ت یریسو،  هز  د یبا  ی منابع  کاهش  و    نهیبر  ها 

مدت   یطولان  یداریپا  د یاقدامات آنها با  گر،ید  یشرکت ها تمرکز کند )در کوتاه مدت(؛ از سو  یسودآور

  یِ و بعدِ اجتماع ی انسان منابع  تیریمد نیدسته مربوط به ارتباط ب نیرا فراهم کند. آخر یعملکرد سازمان 

ارتباط شرکت با ذ   ی سازمان   ی اجتماع   تیاست، به خصوص با توجه به مسئول  یداری پا به   نفعانیو  آن. 

 ل ی، با تحل  داری پا  یمنابع انسان   تیریمد  نهیمقاله کمک به مباحث موجود در زم  نیهدف ا   ب،یترت  نیا

 باشد .   یم  یمنابع انسان  عاتمطال ندهیآ یها یریو جهت گ ی علم یها شرفتیپ  نیآخر
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 روش پژوهش 

با توجه به این که تحقیق کنونی به ساخت های نظری در بافت ها و موقعیت های عملی و واقعی می  

نوع  از  و  همبستگی  توصیفی  روش  نظر  از  حاضر  پژوهش  باشد.  می  کاربردی  پژوهش  نوع  ،از  پردازد 

  یاکتشاف  قیتحق  کیهدف،    ثیاز ح  قیتحق  نی( ایفیدر فاز اول )فاز ککمی( می باشد.-امیخته)کیفی

استفاده خواهد نمود.در   ی فیک  ی شود و از داده ها  ی محسوب م  یتوسعه ا  قیتحق  جه،یبوده و از نظر نت

کاربردی محسوب   -توسعه ای  جه،ینت   ثیو از ح  ینیی تب  قیتحق  کیهدف،    ثی( از حیفاز دوم )فاز کم

ها داده  از  و  استراتژ  ی کم  یشده  نمود.  خواهد  کم   ق یتحق  یاستفاده  )روش  دوم  فاز  تحقیدر   ق ی (، 

 است.  یشیمایپ 

روش نمونه می دهند.    لیمورد نظر را خبرگان آشنا به موضوع پژوهش تشک  یفیبخش ک  یجامعه آمار

  یف یحجم نمونه در بخش ک  که  مصاحبه ها است  یاشباع نظربصورت هدفمند و    ی فیدر بخش ک  یریگ

شد.  نفر    25 امارتعیین  کل   یکم  بخش  ی جامعه  ستادی  کارکنان    هیشامل  ملرسمی  نفت   یشرکت 

اهواز  خواهند بود که تعداد آنها برابر است با  شهرستان    –خوزستان  واقع در استان    زیمناطق نفت خ

فرمول کوکران    نفر  3000 و  تصادفی  نمونه گیری  روش  با  انتخاب   341و   نمونه  عنوان حجم  به  نفر 

 شدند. 

بداده  یگردآور در  کخها  گرداور  ی فیش  مبان  یشامل  به  مربوط  با    ینظر  یاطلاعات  که   مطالعه بوده 

پایگاهکتاب مقالات داخلی و خارجی و  نامه ها،  پایان   ن یهای اطلاعاتی صورت خواهد گرفت.همچنها، 

ن  یجهت گرداور ک  ازیاطلاعات مورد  تدو  کی  ی فیدر بخش  از مد  نیمصاحبه  و    رانیشده که  شرکت 

پاسخگوئ  یانسان منابع    دیاسات تا نسبت به  اقدام نما  ی خواسته شد  اول  ندیبه سئوالات  در   هیو اطلاعات 

مفهوم مدل  گردآور  یخصوص  کم در    شدند.  یپژوهش  م  یبخش  مطالعات  که    یدان یشامل  با  بوده 

و مصاحبه   ینظر  اتیابعاد مدل بوده که از ادب  ی ازسئوالات  در بردارنده پرسشنامه بسته که  استفاده از  

بیشتر   CVIنتایج نشان داد مقدار    کارکنان شرکت  قرار گرفت.  اریشده است و در اخت  یی شناسا   یفیک

بنابراین می توان بیان داشت که پرسشنامه از روایی    0.99نیز بالاتر از  CVRمی باشد و مقدار  0.79از 

 کافی برخوردار است. 
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 : بررسی پایایی پرسشنامه )منبع:نگارنده(1جدول 

 مقدار آلفای کرونباخ ابعاد

 0.78 ی انسان  یروین   یریبکارگجذب و 

 0.80 آموزش نیروی انسانی 

 0.79 ی انسان  یرویعملکرد ن  ی اب ی و ارز ت یر یمد

 0.82 مدیریت فرایندها 

 0.84 مدیریت سیستم های منابع انسانی 

 0.76 استعدادها  ت یر یمد

 0.77 جانشین پروری 

 0.80 پایایی کل 

نهایی شدن متغیرهای مستقل  و وابسته ،پرسشنامه نهایی  این تحقیق به دلیل کیفی بودن آن، بعد از  

اختیار   نتایج جدول)  30در  قرار داده  شد.  از نمونه آماری بخش کمی   آلفای کرونباخ 1نفر  مقادیر   )

 برای پرسشنامه مورد استفاده به تفکیک آورده شد. است که نشان دهنده پایایی مناسب ابزار می باشد. 

تم    لیعوامل موثر بر مدل از تحل  ییبا استفاده از مصاحبه به منظور شناسا  یفیک  لیو تحل  هیبعد تجز  در

اصل  زین  قیتحق  یبخش کم  در  استفاده شد. از  استفاده  شده در مرحله   ییشناسا  یمحورها  نیتر  یبا 

توص  یفیک آمار  روش  از  استفاده  با  معادلات   یدلف  کیتکن  ، یاکتشاف  یعامل   لیتحل  ،یفیپژوهش،  و 

 .استفاده شده است یساختار

 های پژوهش یافته

تجزیه و تحلیل داده ها به صورت کیفی پرداخته شده است که گام نخست تحلیل مصاحبه ها  ابتدا به  

 ( است.2می باشد. نتایج مربوط به روش کدگذاری به شرح جدول )

 یفیک  یها افته:ی2جدول  

 مولفه ها ابعاد ردیف 

 

 

 

 

 

 

 

 جذب و بکارگیری نیروی انسانی 

 جذب نیروی انسانی   هیاول  یزیبرنامه ر 

 مناسب  یانسان  یروین 

 ف یشرح وظا 

 ی هدف شغل نییتع

 شناخت شغل 

 شناخت اهداف سازمان 
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 مولفه ها ابعاد ردیف 

 

 

 

1 

 ی منابع انسان  ک یاستراتژ   یزیبرنامه ر 

 حفظ و نگهداشت 

 تخصیص بهینه منابع 

 جذب نیروهای کارآمد 

 یکار و زندگ  نیتعادل ب 

 سازماندهی و طبقه بندی مشاغل 

 استخدام برمبنای توانمندی 

 

 

 

 

 

 

2 

 

 

 آموزش نیروی انسانی 

 اموزش  یسنج  ازین 

 ی آموزش یمحتوا نییتع

 ی اهداف آموزش نییتع

 ی توانمند ساز

 ی ساز ده یا

 مستمر  یریادگی

 آموزش های کاربردی 

 معلومات و دانش توسعه سطح 

 تقویت مهارتهای ارتباطی

 فرهنگ سازمانیِ موافق با رشد و تغییر 

 مهارتهای حل مساله 

 فنون مذاکره و توان متقاعد سازی دیگران

 ایجاد زیرساخت فرهنگی در سازمان 

 ایجاد مراکز آموزش تخصصی / کارگاهی 

 آموزش در سطح دوره های بین المللی 

 تسلط کارکنان با استاندارد ها 

 چابک سازی سازمان 
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مدیریت و ارزیابی عملکرد نیروی  

 انسانی 

 عدالت در پرداخت 

 هیپاداش و تنب

 بهبود عملکرد 

 عملکرد  زانیم نییتع

 ی عدالت سازمان 

 ی اخلاق یارزش ها

 ایجاد انگیزه در کارکنان 

 واقعی کارکنان  عملکرد ارزیابی

 انطباق با شغل
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 مولفه ها ابعاد ردیف 

 عملکرد  مبتنی بر حقوق و پاداش 

 ی منابع انسان  ینمودن حسابرس  ریدا
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 مدیریت فرایندها 

 مشارکت 

 توسعه روابط 

 ی اعتماد سازمان 

 ی صداقت سازمان 

 ی ساز میت

 ها  ند یدر فرا ت یخلاق

 ی شاگرد-فرهنگ استاد

 ارزش ها  ت یر یمد

 ساختار سازمانی منعطف 

 ندها یبهبود فرآ 

 نظارت شغلی 

 به روز بودن فرایندها 

 رهبری شایسته سالارانه 

 دستورالعمل های مناسب برای پایش شرایط سازمان 

 فرایندگرایی 

 تعهد به انجام برنامه ها 

 مکانیزه کردن گردش کارها 

 یستمیتفکر س

 مدیریت سیستم های منابع انسانی  5

 دانش  ت یر یمد

 اطلاعات  میتسه

 نظام و فرآیند اطلاعاتی 

 به روزکردن تمام اطلاعات 

 توسعه فعالیتهای سیستمی

 بومی نمودن سیستم منابع انسانی 

 هوش سازمانی 

 کپارچه یمنسجم و  کردیرو
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 مدیریت استعدادها 

 استعداد ها توجه به 

 استعداد افراد ییوجود نظام کارآمد شناسا 

 استعداد ها   توسعه

 استعداد ها  حفظ

 خزانه استعداد  لیتشک

 یتخصص یاستخدام افراد از خزانه ها
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 مولفه ها ابعاد ردیف 

 یاساس  ی ها تی کردن افراد مستعد با فعال ریدرگ

 جبران خدمات کارکنان مستعد 

 تخصص فرد مطابقت استعداد افراد با 

 سازمان در قبال افراد مستعد   ییپاسخگو

 یدی کل یقرار دادن افراد مستعد در پست ها
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 مدیریت جانشین پروری 

 ی و گروه یفرد ی ها یستگیشا   ییشناسا 

 کارکنان  شرفتیارتقاء و پ

 جوانگرایی در سازمان 

 استقلال در تصمیم گیری

 پیشرفت شغلی برنامه ریزی مسیر 

 اطلاعات درباره پستهای خالی 

 شایستگی های کلیدی کارکنان 

 ی سالار ستهیشا

 برنامه ریزی و آینده نگری 

 سازمان   یدیکل ی پست ها ییشناسا 

 )منبع:نگارنده( 

انسانیمدل مطلوب    باشد؛ی آن م  یایگو  زین   2جدول    یهاافتهیکه    همانگونه در شرکت   توسعه منابع 

نفتخ  یمل عمق  زیمناطق  براساس مصاحبه  ا  25با    یجنوب  خبرگان  از  از    نینفر  و    7شرکت   88بعد 

رسمولفه   اشباع  ا  دهیبه  در  لذا  ذ  نیاست.  در  ترس1نمودار    ل یقسمت  به  مفهوم   می؛  مطلوب    یمدل 

و سازمان    ریفراگ  نیجنوب برحسب مضام  زیمناطق نفتخ  یاستعداد در شرکت مل  تیریمد  یندهایفرآ

 .شودیمبادرت م یو فرع یاصل افتهی
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  شکل یک : مدل مفهومی مطلوب توسعه منابع انسانی

 منبع : نگارنده 

 تجزیه و تحلیل یافته ها 

 ( می باشد. 3یافته های توصیفی متغیرهای پژوهش به شرح جدول)

 مولفه ها:یافته های توصیفی زیر 3جدول 

 انحراف معیار میانگین ابعاد

 0.435 3.45 ی انسان  یروین   یریجذب و بکارگ

 0.654 3.21 آموزش نیروی انسانی 

 0.324 3.65 ی انسان  یرویعملکرد ن  ی اب ی و ارز ت یر یمد

 0.657 3.32 مدیریت فرایندها 

 0.611 3.25 مدیریت سیستم های منابع انسانی 
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 انحراف معیار میانگین ابعاد

 0.543 3.04 استعدادها  ت یر یمد

 0.711 3.66 مدیریت جانشین پروری 

 )منبع:نگارنده( 

ی نقطه  5( می توان گفت با اینکه زیر مولفه ها با طیف  3با توجه به نتایج بدست آمده و بررسی جدول)

  5لیکرت سنجیده شده بودند همه میانگین های زیر مولفه ها بیشتر از نقطه برش )برش طیف( طیف  

(  می باشد و با عنایت به اینکه این میانگین نیز از نقطه برش طیف بیشتر است 5/2)نقطه ای لیکرت  

 لذا ایراد خاصی ایجاد نمی کند. 

جهت انجام تحلیل عاملی اکتشافی از روش تحلیل مولفه های اصلی و چرخش واریماکس استفاده شده  

بعد به طور   7بعد به عنوان ابعاد مدل به همراه زیر مولفه ها استخراج شده گردیدند .این    7که تعداد  

معیار انتخاب زیر مولفه ها، به عنوان یک شاخص   از واریانس کل را تبیین می نمایند. % 84/95کلی  

عاملی   بار  از یک و همچنین  بالاتر  ارزش ویژه  در   70/0برای عوامل، دارا بودن  بالاتر به شرطی که  و 

است   بوده  مقدار ظاهر شود،  این  از  عوامل کمتر  نهایت    دیگر  در  انتخاب   88و  نظر   مولفه مورد  زیر 

 گردید. 

 : آزمون لوین برای بررسی همگنی و واریانس ابعاد مدل 4جدول 

 ابعاد مدل  آزمون لوین  سطح معناداری  تولرانس VIFمیزان 

 ی انسان  یروین   یریجذب و بکارگ 0.454 0.123 0.433 2.207

 انسانی آموزش نیروی   0.564 0.433 0.535 1.870

 ی انسان  یرویعملکرد ن  ی اب ی و ارز ت یر یمد 0.601 0.121 0.382 2.765

 مدیریت فرایندها  0.766 0.324 0.433 2.344

 مدیریت سیستم های منابع انسانی  0.875 0.433 0.567 2.766

 استعدادها  ت یر یمد 0.654 0.743 0.644 2.781

 مدیریت جانشین پروری  0.566 0.657 0.554 2.653

 )منبع:نگارنده( 

در  واریانسها  همگنی  بررسی  ساختاری  معادلات  روش  به  تحلیل  انجام  فرضهای  پیش  از  دیگر  یکی 

به سطح  توجه  با  گیرد.  می  انجام  لوین  آزمون  از  استفاده  با  که  باشد  می  تحقیق  متغیرهای  خصوص 
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از   که  جدول  هستند.    05/0معناداری  همگن  تحقیق  مدل  ابعاد  که  کرد  ادعا  توان  می  است،  بیشتر 

و تولرانس کمتر   5( مشاهده می شود ابعاد مدل میزان تورم واریانس بالاتر از  4همانطور که در جدول )

 ندارند، در نتیجه هم خطی چندگانه بین ابعاد مدل مشاهده نمی شود. 1/0از 

 :شاخص فورنل لاکر جهت بررسی شاخص روایی تشخیصی یا واگرا5جدول 

 ردیف  ابعاد 1 2 3 4 5 6 7

 1 ی انسان  یروین   یریجذب و بکارگ 1      

     1 831/0  2 آموزش نیروی انسانی  

    1 886/0  764/0  3 ی انسان  یرویعملکرد ن  ی اب ی و ارز ت یر یمد 

   1 577/0  576/0  566/0  4 مدیریت فرایندها  

  1 687/0  766/0  544/0  677/0  5 مدیریت سیستم های منابع انسانی  

 1 577/0  855/0  663/0  677/0  466/0  6 استعدادها  ت یر یمد 

1 466/0  433/0  711/0  565/0  343/0  455/0  7 مدیریت جانشین پروری  

 )منبع:نگارنده( 

( نتایج بدست آمده برای ابعاد مدل پژوهش را نشان می دهد. جدول ذیل نشان می دهد که 5جدول)

مقادیر قطراصلی برای هر متغیر پنهان از همبستگی آن بعد  سازه ها کاملا ً از هم جدا می باشند یعنی  

 با سایر بعدهای پنهان انعکاسی موجود در مدل بیشتر است.
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 :روابط علی میان زیر مولفه های مدل در حالت تخمین استاندارد 1شکل 

 روابط علی میان زیر مولفه های مدل در حالت تخمین معناداری  :2شکل 

 )منبع:نگارنده( 
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 یساز   نهیو به  یطراحعامل اصلی و    7( می توان بیان داشت که بین  2( و )1با توجه به شکل های )

رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و این نتایج نشان می دهد که با افزایش هر   یمنابع انسان  تیریمد

امده   بدست  های  میزان  به  داشت  انتظار  توان  می  آن  عوامل  زیر  و  شناسایی شده  های  عامل  از  یک 

مدیریت منابع انسانی در شرکت ارتقا یابد. در ادامه جهت افزایش درجه اعتماد به تناسب مدل با توجه 

 به بررسی بیشتری پرداخته شده است. GOFبه شرایط شراکت ها با استفاده از تحلیل عاملی و 

 : آماره های مربوط به نیکویی برازش مدل 6جدول 

 مربع بر درجه آزادی-تقسیم کای df2X/ ≤3 1.34 خوب  برازش

 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد RMSEA ≤08/0 0.03 خوب  برازش

 شاخص نیکویی برازش  GFI ≥9/0 94/0 خوب  برازش

 شاخص نیکویی برازش تعدیل شده  AGFI ≥9/0 91/0 خوب  برازش

 شاخص برازش مقایسه ای  CFI ≥9/0 95/0 خوب  برازش

 شاخص برازش افزایشی  IFI ≥9/0 93/0 خوب  برازش

 شاخص برازش نرم  NFI ≥9/0 92/0 خوب  برازش

 شاخص برازش غیر نرم  NNFI ≥9/0 96/0 خوب  برازش

 ضریب تعیین  R2 ≥67/0 76/0 برازش خوب 

 منبع:نگارنده 

های دهند که نتایج مدل قابل اعتماد است. چرا که شاخص( نشان می6بدست آمده در جدول )  مقادیر  

GFI    وAGFI  0/ 90اند که این آماره بزگتر از حد ملاک  تر از حد مورد نظر برآورد شده، هردو بیش 

( آزادی  درجه  به  کای  مربع  نسبت  است. همچنین،  است.  X2/dfبوده  داده  نشان  را  مناسبی  مقدار   )

بوده    08/0برآورد شده که این مقدار کوچکتر از حد مجاز    03/0نیز برابر با     RMSEAمعیار خطای  

توان نتیجه گرفت که مدل تست شده در جامعه مورد نظر از است. بر اساس برآوردهای ارائه شده می

دهد که مدل می برازش نسبتاً خوب و قابل قبولی برخوردار بوده است. بنابراین، نتایج مدل تحقیق نشان

 مورد استفاده تحقیق حاضر از برازش مناسبی برخوردار بود.

معیار  طریق  از  مدل  کلی  برازش  مدل،  ساختاری  بخش  و  گیری  اندازه  بخش  برازش  بررسی  از   پس 

GOF   که شاخصی برای بررسی برازش مدل جهت پیش بینی متغیرهای درون زا می باشد، استفاده

نشان از برازش قوی کلی مدل پژوهش دارد. از آنجایی   GOF برای  0.65می شود. حاصل شدن مقدار  

بدست آمده، نشان از برازش مناسب مدل پژوهش دارد.    0.36بزرگتر از   GOF که مقدار محاسبه شده

 توجه بنابراین،با.بنابراین می توان گفت برازش کلی مدل پژوهش بسیار مناسب و مورد تایید می باشد
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معنی   کلیه مسیرها  درصد 95 اطمینان سطح در که شد مشخص تجزیه و تحلیل های انجام شده، به

 است.  تائید مورد مدل با مرتبط گانه و  زیرمولفه های 7ابعاد اصلی   درنتیجه و هستند دار

 نتیجه گیری 

طراحی الگوی عوامل موثر بر توسعه منابع انسانی در شرکت ملی مناطق نفتخیز حاضر  هدف از پژوهش  

زیر مولفه    88مولفه اصلی و    7می باشد. با استناد به یافته های کیفی می توان بیان داشت که    جنوب

 ی رویعملکرد ن  یابیو ارز  تیریمدی،  انسان  یروین  یریجذب و بکارگفرعی شناسایی شدند که عبارتند از:  

انسان  یها  ستمیس  ت یریمد،  مشارکت  ندیفرا  ت یریمدی،  انسان  تیریمد  ،استعدادها   تیریمد ی،  منابع 

مدیریت منابع انسانی یکی از دغدغه های اصلی همه مدیران ارشد سازمان هاست و    ی.  پرور  نیجانش

برای مدیریت مؤثر منابع انسانی انواع روش ها به کار گرفته می شود تا بهره وری منابع انسانی ارتقا یابد  

سازمان، مهندسی مجدد فرآیند ها، مدیریت دانش، برنامه ، کوچک سازی، باز آرایی و مهندسی ساختار  

مدیریت  آموزش،  سود،  تسهیم  های  برنامه  مشتری،  با  ارتباط  های  برنامه  کارکنان،  مشارکت  های 

عملکرد، فرآیند باخور، طراحی شغل، گردش شغلی ، کارتیمی، کار انعطاف ناپذیر، تسهیم شغل، تنوع 

و   شغل  شرح  تدوین  انگیزشی،  های  سیستم  طراحی  انسانی،  منابع  حسابرسی  منیتورینگ،   ، آموزشی 

از  ارتقاء، برنامه های ایمنی، امنیت، بهداشت، محیط و ارگونومی همگی  شرایط احراز، سیستم رشد و 

از  اثر بخشی مدیریت منابع انسانی بکار می روند. ولی یکی  تکنیک ها و روش هایی هستند که برای 

نقاط ضعف سازمان ها در این زمینه ، عدم بهره گیری از یک مدل یکپارچه و منسجم برای به کاربردن 

 .این تکنیک ها و سیستم هاست

در سازمان های موفق، شایستگی های منابع انسانی به طور مستقیم به عملکرد تجاری و سودآوری آن 

است رقابتی  مزیت  ایجاد  منبع  یک  انسانی  منابع  و  است  مرتبط  انسان  یستگیشا. ها    دی با  یمنابع 

و قابل   یریقابل اندازه گ  د یها ، با   یستگ یشا  نیا  نیسازمان باشد و همچن  کیمتناسب با اهداف استراتژ

 بهبود باشند . 

پذیر است سازمان مسئول زمینه سازی برای توسعه منابع انسانی و  .  منابع انسانی یک سرمایه تجدید 

سازمان باید    است.شکوفایی انسان هاست و منابع انسانی مسئول بهره گیری از فرصت ها برای توسعه  

در آن نوع از شایستگی های منابع انسانی سرمایه گذاری کند که در راستای شایستگی محوری سازمان 

است. از آنجا که شرایط در حال تغییر و تکامل می باشد. سازمان باید به طور مداوم فرآیندهای انسانی  

دهد توسعه  را  انسانی جدیدی  منابع  های  شایستگی  و  داده  تکامل  راهنمایی   . را  با  عملیاتی  مدیران 

انسانی هستند منابع  بهبود شایستگی های  اصلی  انسانی مسئول  بهبود شایستگی های  . مدیران منابع 
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اقدامات ملموس و دستورالعمل های کاربردی  منابع انسانی باید به صورت یک فرآیند مشخص شامل 

 . صورت گیرد

بین   که  داشت  بیان  توان  می  کمی  بخش  نتایج  به  توجه  و    7با  اصلی  به  یطراحعامل   ی ساز  نهیو 

رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و این نتایج نشان می دهد که با افزایش هر   یمنابع انسان  تیریمد

امده   بدست  های  میزان  به  داشت  انتظار  توان  می  آن  عوامل  زیر  و  شناسایی شده  های  عامل  از  یک 

بیان داشت که عوامل و زیر  توان  به عبارت دیگر می  یا  یابد و  ارتقا  انسانی در شرکت  مدیریت منابع 

سازی   پیاده  جهت  شده  شناسایی  انسان  تیریمدعوامل  مناطق   ی منابع  ملی  شرکت  توجه  مورد  باید 

مدل به دلیل   نفتخیز جنوب باشد تا بتوان از امکان کاربردی بودن مدل اطمینان حاصل نمود.بنابراین

دارد. تناسب  معناداری  و  مثبت  ضرایب  مهمترین   وجود  که  دهد  می  نشان  آمده  دست  به  نتایج 

وضع  انسانی،  منابع  سازی  استاندارد  از:  عبارتند  انسانی  نیروی  ریزی  برنامه  سازی  بهینه  راهکارهای 

مالی   های  مشی  خط  با  کارکنان  بودجه  تطابق   ، انسانی  نیروی  نگهداری  و  جذب  برای  قوانین 

سازمان،ارتقای کیفیت ، اصلاح نظام پرداخت حقوق منابع انسانی،تربیت نیروی انسانی متفکر و خلاق،  

توسعه  و  بهبود مدیریت  آموزشی،  برابر  های  ایجاد فرصت   ، انسانی  نیروی  و ساماندهی ساختار  بهبود 

پیش   سازمان،  نیاز  مورد  انسانی  نیروی  تربیت  ریزی  برنامه   ، انسانی  نیروی نیروی  عرضه  میزان  بینی 

برنامه ریزی نیروی انسانی ، توسعه  از کارکنان، مشارکت کارکنان در  انسانی،حمایت حقوقی و قضایی 

نیروی  های  برنامه  ارزیابی  و  کنترل   ، انسانی  منابع  جسمی  سلامت  سطح  ارتقای  و  بدنی  تربیت 

سازی  بهینه  منظور  به  راهکارها  این  کارگیری  به  بنابراین  ارتباطات.  و  اطلاعات  فناوری  انسانی،توسعه 

 .نظام برنامه ریزی نیروی انسانی توصیه می گردد

پیشنهاد می شود مدیران سازمان   نتایج  به  توجه  و    کارکناندر جذب و گزینش  با  قابلیت  شایستگی، 

را ابتدا به   کارکنان  کنند با استفاده از آزمونهای علمی و مصاحبه    آنان را در نظر گرفته و تلاشاستعداد  

  استعداد اقدام و سنجش    با   مستعد بودن جهت جانشین پروریصورت آزمایشی استخدام و در صورت  

برای توسعه    لازممدیران سازمان    .کنندسپس آنها را رسمی   را   کارکنان ،  کارآفرینی  است  با استعداد 

استعداد های سطوح برسانند، همچنین باید برای حمایت از    بالاترینشناسایی نموده و حقوق آنها را به  

اعطای پاداشهای پولی   )و بیرونی  (تقویت روحیه، احترام و ترفیع منزلت  )از مشوقهای درونی  کارکنان  

ا و  ه   باید در سازمان قوانین و رویه.استفاده کنند   موثر(  های تفریحی و امکانات رفاهی   یا کمک هزینه

استعدادهایشان را    ،با توجه به توان  افراد مستعد  کهمقررات و دیگر سازکارها در حدی نگه داشته شود  

جریان )و مدیران سازمان  کارکنانبه کار ببندند. ارتباطات مؤثر و دو سویه بین    انجام وظایف محولهدر  

زمینه های منتج به پرورش فکرها از طریق برخورد نظرات و در نهایت باعث بوجود آمدن    (،آزاد ارتباط
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سازمان در  انسانی  نیروی  سازمان.شود  می  رشد  مدیران  می  به  موفق   پیشنهاد  اجرای  جهت  شود 

ای   ریزی استراتژیک نیروی انسانی، ارزیابی عملکرد دوره   به مواردی از قبیل برنامه،  مدیریت استعدادها

بازخورد   و    360و  مهارت  مبنای  بر  پرداخت  برنامهدرجه،  مستمر   عملکرد،  یادگیری  و  آموزشی  های 

 .توجه ویژه کنند

باید توجه داشت که نتایج بدست آمده تنها برای شرکت مورد بررسی  بوده است و نمی توان به سایر  

جوامع و .... تعمیم داد. همچنین ممکن است بخش استنباطی پژوهش)مدل ارائه شده( با گذشت زمان 

و تغییر نگرش ها و شرایط دچار تغییراتی جزئی و یا عمده شده که نمی توان نتایج را به آینده تعمیم  

 داد و در واقع مدل ارائه شده برای شرایط فعلی می باشد. 
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 فراترکیب  مند با : مروری نظامهاگذار بر مدیریت دانش در سازمانعوامل اثر 
 

 1میترا عزتی 

 2سارا شفیعی باغبادرانی 

 

 ( 28/11/1403؛ تاریخ پذیرش: 28/07/1403)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

ها در تلاش هستند که برای اجرای سازمانها در جهان ثابت شده است.  ازمانامروزه اهمیت مدیریت دانش برای اکثر س      

ها را در عمل به کار گیرند. با توجه به اینکه  هرچه بهتر و کارآمدتر این فرایند خطیر بهترین عوامل را درنظر گرفته و آن

شناسایی و  های داخلی و خارجی به شناسایی و بررسی این عوامل پرداختند لذا هدف از این پژوهش  حجم زیادی از مقاله

مند ی مرور نظامباشد. برای این منظور در این پژوهش از روش کیفها مییریت دانش در سازمانعوامل اثرگذار بر مد  بررسی

برای تجزیه و تحلیل منابع مطالعاتی از مراحل هفت مرحله باروسو استفاده  یکپارچه فراترکیب و  به  شد.  ای سندلوسکی و 

مقاله یافتن  پایگاهمنظور  در  جستجو  به  موردنظر  از  های  اعم  خارجی  و  داخلی  اطلاعاتی    ،SID،   Noormagsهای 

Scopus،  Google Scholar  و  Eric   .نهایت    پرداخته شد انتخاب    30در  برای مرور  داده  گردید مقاله   دریافتی های  و 

مقوله فرعی   148مقوله اصلی و    18،  مقوله محوری  6مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. نتیجه این تجزیه و تحلیل استخراج  

که   انسانیشامل  بود  توسعه)نیروی  و  خود  انسانی(؛ای  نیروی  ممیز  سازمان   وجه  فرایند ی فرایندهای  و  مالی  )کارکردهای 

دانش(؛   سازمانی،  یسازمان عوامل  مدیریت  و)فرهنگ  سازمانی  ساختار  اطلاعات،  سازمان  فناوری  سرمایه  (؛  مدیریت  توسعه 

و انسانی تحقیق  و  کنترل  و  نظارت  آموزش،  کارآمد،  استخدام  تشویق،  و  انگیزش  سازمان،  توسط  انسانی  منابع  )توسعه 

چشمپژوهش(؛   و  مقررات  و  سازمانیقوانین  سازمانی(نامه)آییناندازهای  راهبردهای  و  سازمانی  برون    عواملو    های 

اقتصادی(سازمانی  فشار  و  سیاسی  مییافته  .بودند  )فشار  پژوهش  این  دستتواند  های  برای  مناسبی  اندرکاران  راهنمای 

 ای قائل هستند. سازمانی باشد که برای تحقق امر مدیریت دانش در سازمان اهمیت ویژه
 

 .مند، فراترکیبمدیریت دانش، سازمان، مرور نظام :هاکلیدواژه
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 مقدمه 

ازسازمان  که  داده  نشان  اخیر  تحقیقات استفاده  جهت  در  حرکت   1دانش   مدیریت  فرآیندهای  ها 

  سازی، ذخیره   مثال: کسب،  عنوان  به)  را  خود  دانش   مدیریت  ها ملزم هستند که روندکنند. سازمانمی

متمرکزشدن  بخشند،   بهبود(  انتقال برای   خارجی   دانش   معرض   در  قرارگیری  یا   داخلی  دانش  بر  زیرا 

نوآوری افزایش  و  جدید  محیط  با  یا  (.  1)  نیست  کافی  تطبیق  ساختمان  به  اشاره  سازمان،  از  منظور 

شود. البته، اغلب محدود نمیمان لزوماً در چهار دیوار ساختمان  ها نیست. سازای از ساختمانمجموعه 

ساختمانسازمان در  فعالیت  برای  میها  مستقر  مشخصه ها  و  شوند.  فعالیت  دامنه  سازمان،  اصلی  ی 

در محیط پویا و  (.  2یابند )های سازمانی تحقق میالگوی روابط انسانی آن است که به واسطه آن، هدف

سازمان برای  امروزی  بهپیچیده  که  است  ضروری  ایجاد،  ها  شکل  به  را  جدید  دانش  مداوم  طور 

ها باید با تکیه اعتباربخشی و کاربرد در محصولات و خدمات خود به کارگیرند. بنابراین، مدیریت سازمان

های معقولانه در موضوعات مهم، در جستجوی بهبود عملکردهای مبتنی  گیریبر دانش مرجح و تصمیم

از ویژگی های آن دارد در سازمان بر دانش باشند. اگر به بررسی و تحلیل دانش و اهمیتی که هریک 

برداشت چنین  این  لازمهمی  بپردازیم،  که  ادامهکنیم  سازمانی  حیات  و  ی  دانش  از  برخورداری  ها 

محور هستند و در این راستا  باشد. امروزه تقریباً تمامی امور مستلزم انجام کار دانشاطلاعات جدید می

دانش کارکنان  به  نوعی  به  باید  کارکنان  از تمامی  یکی  که  معناست  بدین  این  شوند.  تبدیل  محور 

یعنی    های هر فرد در هر سازمان خلق، تسهیم و استفاده از دانش است. مدیریت دانشترین فعالیتمهم

  (.3)   باشدمی  و اطلاعاتی که در دسترس سازمان  ی مبتکرانه، تأثیرگذار و کارآمد از دانشفرایند استفاده

مواجه است. این تغییرات هستند که پیشبینی را   محیط  در   تغییرات  بالای  بسیار  پویایی  با  2020  دهه

 ها را سازمان  برای  بلندمدت  رقابتی   مزیت  ای دشوار ساختند. این تغییرات ناگهانی ایجادبه طور فزاینده

مواجه مشکل  است  با  منبع  دانش  حال،  این  با.  ساخته  سازمان  را  رقابتی  مزیت  یک  تشکیلبرای   ها 

 های ایده  به  هاسازمان  اغلب  .است  متمرکز  دانش  بر  مبتنی  محصولات  تولید  بر  دانش   دهد. مدیریتمی

 نوآوری   زمینه  در  فعالیت  استراتژی  را براساس  خود  بازار  دهند ومی  پاداش  بهبود  پیشنهادهای   و  اصلی

بنابراین،می  گذاریپایه  به )  توسعه  و  خوب  هایشیوه  انتقال  همچنین  و   خارج  در  دانش،  کسب  کنند. 

ها برای  سازمان(.  4باشد )ها یک امر ضروری میسازمان  داخل سازمان برای  در  دانش(  گذاری  اشتراک

، نیاز دارند تا از راهبردهای قابل انطباق  امروزی در محیط پرفراز و نشیبقابلیت رقابت موفقیت و  کسب 

بهره ببرند. بر این اساس، مدیریت دانش  و هوشمندی مشتمل بر رویه ها و فرآیندهای مدیریت دانش 

راه از  باعث  هاییکی  است که  بودن در محیط عملکرد مطلوب در سازمانی  رقابتی  و  برای موفقیت  ها 
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ها، دانش و همچنین تجربه خود  در یک سازمان با نشر، اشتراک متقابل اندیشه  شود. افرادمیامروزی  

یافتهمی بزنند.توانند  را محک  از شیوه سازمان  امروزه  های معمولشان  موفق  و  های  نو  برای   خلاق های 

ثر ؤمناسب و م ای  اند دانش خود را به گونهو در نتیجه توانسته   بردهساختار و عملکردشان بهره    اصلاح

های عمومی تأثیر بگذارند و  سازد تا بر سیاستها را قادر میدانش، سازمانمدیریت  (.5)  مدیریت کنند

دانش شده و پتانسیل بهبود سازمان را   سازی سیستماتیک و موثرترضبط، انتشار، انتقال و پیاده  باعث 

سازی دانش، اثرات مثبت حمایت مدیریت را ثابت کرده است.  تحقیقات قبلی در مورد پیاده  بالا ببرند. 

باعث   است  مدیریتی  فعالیت  یک  دانش   مدیریت و  ذخیره  و  انتقال  توسعه،  که  شده   آن   هدف  دانش 

  و   دهند   نشان   مناسبی   ها واکنشبتوانند در برابر بحران  تا   است  بلادرنگ  اطلاعات   به   کارمندان  تجهیز

مدیریت  موفقیت  اجازه  هاآن   به  که  بگیرند  تصمیماتی   عملکرد  در  ایفزاینده   طور  به  دانش  بدهد. 

تحقق  کارکنان و  داشته  می  اهداف  اهمیت  میسر  را  عوامل (،  7)میرکی  خواجه   .(6)  نمایدسازمانی 

؛  گذاری دانش؛ زیرساختاری برای دانشاشتراک  به  فناوری؛  را عواملی همچون  موفقیت مدیریت دانش

آشنا نبودن را    مهمترین عوامل شکست مدیریت دانش و یادگیری و    ایجاد اعتماد در بین افراد؛ آموزش 

پیاده الزامات  و  دانش  مدیریت  ابعاد  با  ارشد  تیم  مدیریت  افراد  نادرست  انتخاب  سازمان؛  در  آن  سازی 

جهت اجرای مدیریت دانش در سازمان؛ عدم   ریزی نادرست و پیشبینی نامناسببرنامه  مدیریت دانش؛  

دانش  نظام مدیریت  پذیرش  برای  فرهنگ سازمانی  تغییرو    آمادگی  برابر  در  معرفی    مقاومت سازمانی 

از عوامل ( انجام شد درنهایت دسته8)  در تحقیقی که توسط رازینی و سیناکرده است.   بندی جامعی 

های دانش بنیان ارائه دادند که شامل مدیریت منابع انسانی،  مؤثر بر استقرار مدیریت دانش در شرکت

مؤلفه مؤلفه فرهنگ،   و  ساختار  محیطی،  مؤلفه های  اطلاعات،  فناوری  سازمانی،  فرایندهای  های  و  ها 

در پژوهش خود به این نتیجه رسید  (  9)  مقتدرکارگرداناندازها بودند.  مدیریت دانشو راهبردها و چشم

دانشکه   بنیادی  دانش)عوامل  جمعی  رویکرد  دانش  رویکرد  دانش  گروهی  یاافزایی،  رویکرد    (، بنیانو 

دانش   فرایندی  دانش  درونی)عوامل  ضم  صریحسازی  برونینبـه  و  ی،  صریح  بـه  ضمنی  دانش  سازی 

برای   ( ابزار دانش، ساختار دانش، شبکه دانش)ای دانش  و عوامل زمینه  صریح با صریح(ترکیب دانش  

مؤثرند سازمان  در  دانش  مدیریت  نظام  همکاران  .استقرار  و  مدیریت10)  منش  بررسی  با   در  دانش  ( 

به این نتیجه رسیدند که عواملی مانند سیستم فیزیکی و سایبری، نظارت بر   صنعتی  انقلاب  چهارمین

کلان   مدلدادهوضعیت،  روند  و  دیجیتال  تحول  تولید،  اشیا،  اینترنت  هوشمند،  کارخانه  بر ها،  سازی 

تحقیق خود به این نتیجه   با   (11)1آمیز مدیریت دانش تاثیرگذار هستند. وانگ و وانگتوسعه موفقیت

  بینی پیش  هاشرکت   از  شده و بسیاری  تبدیل  مهم  و  ارزشمند  سازمانی  دارایی  یک  به  رسیدند که دانش

  سازمانی  دانش   مدیریت  هایفعالیت  از  مؤثر  طور  به  دانش  مدیریت  هایسیستم   سازیپیاده  که  کنندمی

 
1 . Yu-Min Wang and Yao-Ching Wang 
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دانش  هاشرکت   برخی  حتی.  کرد  خواهد  تقویت  و  پشتیبانی مدیریت    و   نوظهور   منبع  را  سیستم 

پیاده  این  با   .دانندمی  رقابتی  مزایای  از  قدرتمندی دانش  سازیحال،   اطلاعات  هایسیستم  با  مدیریت 

سازمان این  متفاوت  سنتی  یک  نتایج  منافع،  )فناورانه  نوآوری  عوامل  که  دهد می  نشان  تحقیق  است. 

عوامل   درک  سازگاری  و  پیچیدگی فرهنگ  مدیریت   حمایت)سازمانی  شده(،   عوامل   و (  سازمانی  ارشد، 

 دارند.  ها سازمان در  مدیریت دانش  سازیپیاده بر معناداری ثیرتأ ( رقابتی  فشار)محیطی

پژوهش اینکه  به  توجه  با  و  شده  مطرح  مطالب  به  در باتوجه  تأثیرگذار  عوامل  مورد  در  بسیاری  های 

نظامسازمان مرور  و  بررسی  ضمن  دارد  قصد  پژوهش  این  شده؛  گرفته  انجام  پارهها  این مند  از  ای 

بندی منسجمی از این عوامل دست پیدا  راستا هستند به دستهتحقیقات که با هدف پژوهش حاضر هم

پژوهش   این  از  هدف  اینکه  به  نظر  با  بررسی  کند.  و  در شناسایی  دانش  مدیریت  بر  اثرگذار  عوامل 

اند  بیشترین و کمترین عواملی که در این تحقیقات بدان اشاره کرده بررسی  هاست در ادامه به  سازمان

باشد زیرا ها یک پژوهش ضروری میعوامل اثرگذار بر مدیریت دانش در سازمان  شناسایی پردازیم.  می

شد. همچنین  نفعان و درنتیجه، به سود خود سازمان خواهد بررسی این عوامل و عمل به آنها به نفع ذی

ها.  توانند از نتایج این پژوهش بهره ببرند از جمله مدیران، معاونان و کارکنان سازمانافراد بخصوصی می

های توانند از مطالب و یافتهمندان به موضوع این تحقیق میهمچنین دانشجویان، پژوهشگران و علاقه

 استفاده نمایند.  های خود در آیندهآن برای پژوهش

 روش پژوهش 

پژوهش تفسیر  و  بررسی  مرور،  منظور  به  پژوهش  این  روش در  از  شدند  انجام  گذشته  در  که  هایی 

  در رابطه با های داخلی و خارجی با توجه به اینکه حجم زیادی از مقاله. ه استشد گرفته فراترکیب بهره 

به  لذا    دارندهای مختلف وجودت دانش در سازمانمدیری شناسایی و بررسی عوامل   این با توجه  هدف 

بر مد  که   پژوهش  اثرگذار  بررسی عوامل  و  از روش کیفی  باشد  ها مییریت دانش در سازمانشناسایی 

نظام مرحله مرور  هفت  مراحل  از  مطالعاتی  منابع  تحلیل  و  تجزیه  برای  و  فراترکیب  یکپارچه  ای مند 

 پردازیم. در ادامه به تشریح هر کدام از این هفت مرحله می  سندلوسکی و باروسو استفاده شد.

  سؤالات پژوهش:  طرحمرحله اول  

می پژوهش  سؤالات  یا  سؤال  تعیین  و  انتخاب  فراترکیب  روش  انجام  از  مرحله  سؤال اولین  لذا  باشد. 

 ها کدام هستند؟پژوهش حاضر این است که: عوامل اثرگذار بر مدیریت دانش در سازمان
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 :گردآوری اسناد و مدارک گذشتهمرحله دوم  

  ،SID،   Noormags،  Scopusهای اطلاعاتی همچون  باتوجه به هدف پژوهش حاضر ابتدا در پایگاه

Google Scholar  و  Eric    به جستجوی مقالات موردنظر پرداخته شد. مقالات خارجی وارسی شده

فارسی دارای محدوده زمانی  و مقالات    2022تا سال    1998ها دارای محدوده زمانی سال  از این پایگاه

عوامل می  1401تا  1388سال دانش،  مدیریت  همچون  کلیدی  واژگان  از  جستجو  این  برای  باشند. 

که  گرفتند  قرار  موردبررسی  مقالاتی  فقط  و  شد  استفاده  سازمان  در  دانش  مدیریت  دانش،  مدیریت 

 . های آموزشی بودها یا سازمانها به صورت کلی سازمانی آنجامعه

 های مناسب: جستجو و انتخاب مقالهمرحله سوم  

، چکیده و  عناوین نامربوطمقاله به دلیل    16مقاله یافت شد که    56گرفته  در نتیجه جستجوی صورت 

مغایرت با هدف پژوهش از روند بررسی حذف شده و  و    محتوای نامتناسب، عدم کیفیت روش پژوهش

  مقاله انتخاب گردید.   30در نهایت 

 مرحله چهارم استخراج اطلاعات مقاله: 

ها مانند مشخصات نویسندگان، سال انتشار، روش پژوهش  اطلاعات مقالهبندی از  در این مرحله به طبقه 

 و غیره پرداخته شد.

 ها: مرحله پنجم تجزیه و تحلیل و تلفیق یافته

ها صورت گرفت. به این صورت مند بر آنهای پیشین مروری نظامدر این پژوهش برای بررسی پژوهش

ابتدا متن مقاله با هدف کسب درکیکه  انتخاب شده  نهایی  از آن  های  با دقت خوانده شد وجامع    ها 

جملات معنادار تکراری را ترکیب کرده و به هرکدام از این شده و  سپس جملات معنادار را استخراج  

ویژگی براساس  کدگذاری،  مرحله  اتمام  از  بعد  شد.  داده  اختصاص  کد  یک  که جملات  مشترکی  های 

   گذاری شدند. نامداشتند تحت یک مقوله واحد 

 :مرحله ششم کنترل کیفیت

های علمی  های نهایی به دست آمده از همان ابتدا به جستجو در پایگاهبه منظور کنترل کیفیت مقاله

شناخته و  کلیدواژه  شدهمعتبر  از  استفاده  پژوهش با  هدف  با  مناسب  و  مرتبط  و    های  شد  پرداخته 
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این  بررسی گردید. ضمناً  با دقت مطالعه و   ... و  از هدف، جامعه، روش تحقیق  اعم  اطلاعات هر مقاله 

گرفت. صورت  زمانی  مختلف  فواصل  در  اطلاعات    جستجو  تحلیل  و  تجزیه  کیفیت  کنترل  جهت  در 

از روش تبادل نظر با همتایان نیز استفاده شد بدین صورت های صورت گرفته  دست آمده و کدگذاریبه

به اشتراک  واجد شرایط های خود را با سه نفر از افراد ای از مراحل تحلیل و یافتهخلاصه انکه پژوهشگر

. این کار از آن جهت که این افراد ارتباطی مستقیم با  ندو با آنها به بحث و تبادل نظر پرداخت  ندگذاشت

مشخص باعث  ندارند  سوگیری پژوهش  میشدن  و  هایی  شده  آن  مرتکب  ناخواسته  محقق  که  شود 

 ها را از بین برده و سایر اشکالات و نقاط منفی پژوهش را نیز اصلاح نماید. تواند آنمی

 ها: مرحله هفتم ارائه یافته

شود که در می  هایی پرداختهباشد به ارائه یافتهدر این مرحله که آخرین مرحله از رویکرد فراترکیب می

اطلاعات به   ی تجزیه و تحلیلشاهد نتیجه در حقیقت در این مرحله    مراحل قبلی صورت گرفته است.

 باشیم. میهای اصلی و مقوله محوری های فرعی، مقولهتحت عناوین مقوله  آمدهدست

   ی پژوهشهایافته

های فرعی هستیم که هر دسته در این قسمت شاهد جملات معنادار استخراج شده تحت عنوان مقوله 

علت وجه اشتراکی که دارند تحت یک مقوله اصلی قرار گرفت و در نهایت چند مقوله اصلی تحت به  

 ( به نمایش گذاشته شده است. در ادامه1)  یک مقوله محوری قرار گرفتند که این روند در جدول شماره

 پردازیم. میها  به تشریح هر کدام از این مقوله   بندیبرای درک بهتر از این دسته 

 هاتحلیل کیفی عوامل اثرگذار بر مدیریت دانش در سازمان :1جدول شماره 

های مقوله

 محوری 

 منبع های فرعیمقوله های اصلی مقوله

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ایخود توسعه

 

الگوگیری از     -یادگیری از اشتباهات قبلی

 -مراجع موفق در زمینه مدیریت دانش 

ها و  بررسی طرح   -بازنگریخودسنجی و  

های انجام شده در زمینه مدیریت  تحقیق

شناسایی موانع    -دانش توسط افراد دانشی

  و  فرایند اشتراک دانش  موجود در

 سازمانی توسط افراد   اطلاعات

 ( 1392انصاری و همکاران)

الدینی و  قطب 

 ( 1398همکاران)

 ( 139باقرلباف و جعفری)

 ( 1390دارابی)
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های مقوله

 محوری 

 منبع های فرعیمقوله های اصلی مقوله

 

 نیروی انسانی 

 

 

 

 

نیروی  وجه ممیز 

 انسانی 

 

اعتقاد افراد به    -داشتن تفکر تیمی افراد

ها  ارزش راستا بودن  هم  -کارتیمی

مفاهیم    با  ای سازمانضواعتقادات اع

میزان درک کارکنان از    -ودانش  اطلاعات

مهارت نقادی،    -مفاهیم مدیریت دانش

  -تحلیل و مستندسازی افراد سازمان

میزان مشارکت کارکنان در امر مدیریت  

میزان    -میزان تحصیلات کارکنان  -دانش

میزان دانش و آگاهی   -مهارت کارکنان

  پذیرش  -دیجیتال  تحول  مورد  در  افراد  

  -توسط افراد سازمان  دیجیتال  هایفناوری 

های  نوع نگرش افراد نسبت به سیستم 

میزان مقاومت افراد در    -مدیریت دانش

 برابر تغییر

 ( 1388زاده و همکاران)حسن 

 ( 1399امیری)اسدی 

 ( 2000)1هولزاپل و جوشی

 ( 1401رحیمیان و همکاران)

 ( 1398اداک و اداک)

 

 

 

 

 

 

 

 

فرایندهای  

 سازمانی 

 

 

 

 

 کارکردهای مالی 

  جداگانه  بودجه  -حقوق و مزایای کارکنان

  پیگیری   -مدیریت دانش  برای  کافی  و

  اجرای  غیرمالی  و  مالی  اثرات  از  هاسازمان 

کنترل شواهد گزارشات    -دانش  مدیریت

  -های مدیریت دانشمالی در مورد فعالیت 

  -دارایی  رشد  -فروش  رشد  -سودآوری

  و  محصولات   ارائه  -وریبهره   -بازار  سهم

 مناسب   خدمات

 ( 1394اللهیاری)

 ( 2014اخوان و پزشکان)

 ( 2015)2میکلوسیک و زاک 

 ( 1998داونپورت و همکاران)

 ( 2021و همکاران)  3کاوالیک 

 

 

 

 

 

دانش    -در فرایند اشتراک  موانعشناسایی  

  -ارزیابی دانش  -در سازمان  اطلاعات

مدیریت زمان و تسریع و به روز بودن  

  رسیدگی به دانش  -های دانشیفعالیت

بازیابی دانش ضمنی   -نامعتبر  یا  منسوخ

 ( 2006اخوان و همکاران)

 ( 2015و همکاران)  4فیجو

 ( 1399امیری)اسدی 

 ( 1998داونپورت و همکاران)

 ( 2021و همکاران)5فام 

 
1 . Holsapple and Joshi 
2  . Miklosik and Zak 
3 . Kavalic 
4 . Feijoo 
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های مقوله

 محوری 

 منبع های فرعیمقوله های اصلی مقوله

فرایند مدیریت  

 دانش 

گیری دانایی جهت   -بازنشستگان سازمان

 -ایجاد دانش توسط افراد سازمان  -محور

تسهیم دانش    -محورهای دانش فعالیت

جابجایی دانش کهنه   -بین افراد سازمان

کاربرد    -قبلی در کلیه سطوح سازمانی

حفظ کارکنان    -فعلی  دانش  حفظ  -دانش

 گردانش 

کشاورز افشار و  

 ( 1401همکاران)

 (2004)1جنکس و اولفمن 

 (2007)2وینکلر و ماندل 

 

  عوامل

 ی سازمان

 

 

 فرهنگ سازمانی 

 

ایجاد احساس نیاز به تغییر در کارکنان  

تلاش کارکنان سازمان برای    -سازمان

-ی مناسب میان مدیررابطه  -تغییر

افزایش تسهیم و به    -کارمند

جو    -گذاری دانش توسط کارکناناشتراک 

یادگیری    -مساوات میان کارکنان سازمان

امنیت دانشی در   -مشارکتی افراد سازمان

  -اعتماد کارکنان به یکدیگر  -سازمان

ها  ایجاد ارتباط صادقانه بین افراد و گروه

درگیر شدن    -برای ایجاد جو باز دانشی

  -افراد با مدیریت دانش در محیط سازمان

 -عدم احتکار دانشی توسط افراد سازمان

 -همکاری همه افراد سازمان با یکدیگر 

ترویج و گسترش خلاقیت و نوآوری در  

برای  های جدید  خلق فرصت   -سازمان

حذف    -شکوفایی استعدادها و نوآوری

مشارکت    -های سازمانیمحدودیت 

  معرفی  -هاگیری دانشکاران در تصمیم

  منظور   در سازمان به  بحث  هایانجمن 

 ( 1400دانا)ذاکری 

 ( 1399مسیبی و همکاران)

 ( 1394احمدی و همکاران)

 ( 1999)3لیبوویتز 

 ( 2000)  هولزاپل و جوشی

 ( 1392انصاری و همکاران)

 ( 1998داونپورت و همکاران)

 

 

 

 

 

 

 

 
5 . Pham 
1 . Jennex and Olfman 
2 .  Winkler and Mandl 
3 . Liebowitz 
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های مقوله

 محوری 

 منبع های فرعیمقوله های اصلی مقوله

  بین  همکاری  و  اطلاعات  تبادل  افزایش

 کارمندان

 

 

 

 

 فناوری اطلاعات 

 

استفاده از تجهیزات    -دانش  بازنمایی 

های  استفاده از فناوری   -روزپیشرفته و به

بان فناوری در  نوین، شبکه نوآور و دیده 

ادغام    -استفاده از تکنولوژی مؤثر  -سازمان

  -زیرساخت تکنولوژی در فرایندهای روزانه

  توسعه  -ایجاد سیستم های کلان داده

  به  ارتباطات  و  اطلاعات  آوریفن  پویای

  -اطلاعات  فرآیند  دستی  کنترل  جای

 -شبکه   مشترک  ساختار  یک  از  استفاده

 -فناوری   پشتیبانی  هایافزایش مهارت 

  هایداده  کامپیوتر، پایگاه   از  استفاده

  و  افزارسخت   استانداردسازی  -یکپارچه

به کاربردن    -سازمان  سرتاسر  در  افزارنرم 

های مدیریت  ایجاد شبکه   -اینترنت اشیا

 -مصنوعی   هوش  احیای  -دانش مناسب

 -و واکاوی بهینه  هاداده  تحلیل   و  تجزیه

 تشکیل پورتال برای همه کارکنان

 ( 2007وینکلر و ماندل )

 ( 2022و همکاران)  1گوپتا 

 ( 1399مسیبی و همکاران)

 ( 1390دارابی)

 ( 2021و همکاران)  فام

 ( 2004جنکس و اولفمن)

 ( 2020منش و همکاران)

و    2پالاسیوس -کولومو

 ( 2018همکاران)

 ( 1394همکاران)احمدی و  

 ( 2015و همکاران)  فیجو

 
1 . Gupta 
2 . Colomo-Palacios 
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های مقوله

 محوری 

 منبع های فرعیمقوله های اصلی مقوله

 

 

 

 ساختار سازمانی

 

 

 

 

 

 -ایجاد ساختار سازمانی غیرسلسله مراتبی

بندی و ساختار وسیع دانش  داشتن طبقه 

یکپارچگی مدیریت دانش با    -در سازمان

  -عدم تمرکز گرایی  -فرایندهای کاری

  و  فعلی  هایسیستم  بین  انطباق

های  کانال ایجاد    -جدید  هایسیستم

محور بودن ساختار  دانش   -ارتباطی

 سازمان 

 ( 2015میکلوسیک و زاک)

 ( 1390دارابی)

 ( 2007وینکلر و ماندل)

 ( 1392انصاری و همکاران)

 ( 2014اخوان و پزشکان)

 ( 1394اللهیاری)
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های مقوله

 محوری 

 منبع های فرعیمقوله های اصلی مقوله

 

 

 

 

 مدیریت سازمان 

باور بالاترین مقام سازمان به مدیریت  

های  نظام   -دانش و لزوم اجرای آن

تعهد اجرایی مدیران    –مدیریتی مناسب  

حمایت فکری و معنوی مدیران    -ارشد

مدیریت و پشتیبانی همیشگی از    -ارشد

  و  دفاع مدیران از دانش  -منابع انسانی  

  بالایح  تغییر نگاه مدیران سط  -یادگیری

طراحی    -سازمان نسبت به مدیریت دانش

  در  هامهارت   برای  تخصص  نقشه  و تهیه

  طراحی و نظارت  -سازمان توسط مدیر

توسط مدیر    سازمان  دانش  زیرساخت

  طراحی  در  اصلی  ایفا نمودن نقش  -ارشد

  سازمان  دانش  هایمعماری   سازیپیاده   و

تحریک کارکنان به    -توسط مدیر ارشد

شرکت در فرایند مدیریت دانش توسط  

یادگیری فرایند مدیریت دانش    -مدیر

کسب تخصص در   -توسط مدیران

های موردنیاز برای مدیریت دانش  رشته

 توسط مدیر ارشد 

 ( 2015میکلوسیک و زاک )

 ( 1395باقرلباف و جعفری)

 ( 1388زاده و همکاران)حسن 

 ( 1999لیبوویتز)

 ( 1394احمدی و همکاران)

 ( 1998داونپورت و همکاران)

 

 

 

 

 

 

 

 

توسعه 

سرمایه  

 انسانی 

 

 

 

توسعه منابع  

انسانی توسط  

 سازمان 

  فرایندهای  در  مدیریت دانش  کارگیریبه

  معیارهای   سازیپیاده   -پرسنل  ارزیابی

  شناسایی  -مدیریت دانش  استفاده/ رضایت

  تواندمی  که  سازمانی  فرهنگ  هاینگرانی 

  -شود  از مدیریت دانش  استفاده  مانع

مدیران ارشد و  سازی و توجیه  آماده 

آشناکردن آنان با اهمیت و مزایای  

 ( 2004جنکس و اولفمن)

 ( 1395باقرلباف و جعفری)

 ( 2007وینکلر و ماندل)

 ( 1999لیبوویتز)

 ( 2003و همکاران)  1موفت 

 ( 1398اداک و اداک)

 ( 1400رحیمیان و همکاران)

 
1 . Moffett 
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های مقوله

 محوری 

 منبع های فرعیمقوله های اصلی مقوله

 

 

کارکنان    همه  درگیرکردن  -دانشمدیریت 

  -آنان  نیازهای  رفع  برای  بهینه  طور  به

  مراکز  ایجاد  -ایجاد صلاحیت در کارکنان

ارائه    -تخصصی  مراکز  یا  شرکتی  دانش

آموزش به کارکنان در خصوص مدیریت  

توانمندسازی کارکنان در امر    -دانش

ها و  برگزاری کارگاه   -مدیریت دانش

مدیریت دانش    سمینارهایی جهت آموزش

های  تشکیل گروه  -و تشویق به آن

آشکارسازی    -دانشی مدیریت احرفه 

 مهندسی مجدد  -های فکری پنهانسرمایه

کشاورز افشار و  

 ( 1401همکاران)

 

 

 

 

انگیزش و  

 تشویق

 

در    -تشویق و ایجاد انگیزه افراد دانشگر

مشخص    -های پاداشنظر گرفتن سیاست 

حفظ    -کردن ماهیت وظایف کارکنان

 امنیت شغلی در سازمان 

 ( 2020صفری و همکاران)

 ( 1999لیبوویتز)

 ( 1392انصاری و همکاران)

 ( 1401رحیمیان و همکاران)

 

استخدام  

 کارآمد

 

مند  استخدام نیروهای متخصص و علاقه 

انتخاب    -به خلق، تبادل و مدیریت دانش

تیم مجری ترکیبی از عوامل داخلی و  

استخدام افراد    -خارجی و تیمی متخصص

 بومی دیجیتال 

 ( 1395باقرلباف و جعفری)

 ( 2016)1میتلمن

 

 

 

 آموزش 

آموزش    -به کارگیری آموزش ترکیبی

اهمیت    آموزش  -تعاملی با کارکنان

آموزش علم   -مدیریت دانش به کارکنان

یادگیری    -مدیریت دانش به کارکنان

یادگیری هوشمندانه    -مستمر کارکنان

 کارکنان

 ( 2007وینکلر و ماندل)

 ( 1400دانا)ذاکری 

الدینی و  قطب 

 ( 1398همکاران)

 ( 1394احمدی و همکاران)

 ( 1398اداک)اداک و  

 

 
1 . Mittelmann 
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های مقوله

 محوری 

 منبع های فرعیمقوله های اصلی مقوله

 نظارت و کنترل 

 

های دانشی  نظارت بر کیفیت انجمن 

نظارت بر رعایت استانداردهای    -سازمان

سنجش عملکرد    -موفقیت مدیریت دانش

 کارکنان سازمان 

 ( 2007وینکلر و ماندل)

 ( 1390دارابی)

 ( 2003موفت و همکاران)

 

 

تحقیق و  

 پژوهش 

 

های کاربردی در زمینه  انجام پژوهش 

اجرای روند    -مدیریت دانش در سازمان

  سیستم  هایمدل   توسعه  -سازیمدل 

تعامل با مراکز علمی و    -مدیریت دانش

 تحقیقاتی 

 ( 1395باقرلباف و جعفری)

 ( 2020منش و همکاران)

 ( 2004جنکس و اولفمن)

 

 

 

قوانین و  

مقررات و  

اندازهای  چشم

 سازمانی 

 

 

های نامه آیین 

 سازمانی 

 

الزام    -قوانین و مقررات درون سازمان

مستحکم کسب و کار به اجرای مدیریت  

 دانش 

 ( 1388زاده و همکاران)حسن 

 

 

راهبردهای  

 سازمانی 

 

 

طراحی   -تعیین راهبرد مدیریت دانشی

طراحی  راهبرد    -راهبرد نقشه دانشی

مشخص نمودن راهبرد    -معماری دانشی

های مبتنی بر  سیاست اتخاذ    -بهینه کاوی

 پژوهی نگری و آینده آینده 

 ( 1999لیبوویتز)

 ( 2020صفری و همکاران)

 

 

 

 

برون    عوامل

 سازمانی 

 

 

 فشار سیاسی

  میزان ثبات  -دولتی  تقوانین و مقررا

میزان توجه    -جو حکومتی  -سیاسی

دستی به مدیریت  لاباو اسناد    هابرنامه 

  توسط   تغییر  ناکارآمد  مدیریت  -دانش

 دولت 

 ( 1400دانا)ذاکری 

کشاورز افشار و  

 ( 1401همکاران)

 ( 2000هولزاپل و جوشی)

 ( 1398اداک و اداک)

 ( 2015و همکاران)  فیجو
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های مقوله

 محوری 

 منبع های فرعیمقوله های اصلی مقوله

 

 

 فشار اقتصادی 

 در  رقابتی  موقعیت  -هارقابت بین سازمان 

شرایط    -فشار زمان  -خاص  صنعت  یک

  ضعف  -جو اقتصادی در جامعه  -بازارها

  و  وکارکسب   دانش  در  خارجی  مشاوران

  -های اقتصادیبازده   -سازمانی  ارتباط

میزان    -کیفیت مشتریان حقیقی و حقوقی

 اطلاعات مؤثر  کاربران و مشتریان 

 ( 2021همکاران)کاوالیک و  

 ( 2000هولزاپل و جوشی)

 ( 2014اخوان و پزشکان)

 ( 1999لیبوویتز )

 

 

اولین مقوله محوری حاصل از تحلیل کیفی در این پژوهش مربوط به نیروی انسانی  نیروی انسانی:  -1

شود. یک سازمان بدون نیروی انسانی در پیشبرد اهداف دانشی خود ناتوان گردیده و امر مدیریت می

می غیرممکن  اصلی  دانش  مقوله  دو  شامل  انسانی  نیروی  محوری  مقوله  توسعه گردد.  وجه   ایخود  و 

 باشد.  ممیز نیروی انسانی می

تواند با انجام اعمال مختلفی باعث پیشرفت و توسعه خود گردد  نیروی انسانی می:  ایخود توسعه -1-1

این چنین   (1398)الدینی و همکارانشقطب  به عنوان مثال در رابطه با خودسنجی و بازنگری در مقاله

 بین خودشان در    ی کهبا محیط و روش تعاملن  اشعامله تکارکنان در نحونوشته بود که:)) لازم است که  

می کار  انجام  گیرند؛  به  دارای دهند((.  بازنگری  سازمان  در  انسانی  نیروهای  از  هرکدام  این  بر  علاوه 

باشد که ممکن است در امر مدیریت دانش تأثیر مستقیم و یا غیرمستقیم  مشخصه و ویژگی فردی می

 های فرعی قابل مشاهده هستند. داشته باشند که در جدول بالا تحت عنوان مقوله 

هرکدام از نیروهای انسانی در سازمان دارای مشخصه و ویژگی فردی وجه ممیز نیروی انسانی:  -2-1

باشد که ممکن است در امر مدیریت دانش تأثیر مستقیم و یا غیرمستقیم داشته باشند که در جدول می

 های فرعی قابل مشاهده هستند.بالا تحت عنوان مقوله 

دومین مقوله محوری مربوط به فرایندهایی است که در سازمان در حال  اجرا    فرایندهای سازمان:-2

 باشد. باشند. این مقوله محوری شامل دو مقوله اصلی کارکردهای مالی و فرایند مدیریت دانش میمی

مالی:-1-2 سازمان  کارکردهای  مالی  مقولهکارکرد  از  یکی  برای ها  جهت  چند  از  که  است  هایی 

میسازمان مفید  سازمانها  هزینهباشد.  باید  قطعاً  دانش  مدیریت  فرایند  اجرای  برای  های ها 
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بندی مناسب دارند. همچنین درنظر گرفتن ای را متقبل شوند و برای این کار نیاز به بودجهشدهمشخص 

 باشد. برای ایجاد انگیزه آنان می حقوق و مزایا برای افراد دانشی از مسائل مهم مطرح شده

دانش:  -2-2 مدیریت  دانش  فرایند  مدیریت  محوری    اولینفرایند  مقوله  از  اصلی   فرایندهای مقوله 

  قصد  که  هاییشرکت  ( در مقاله خود آورده بودند:)) بنابراین2006باشد.  اخوان و همکاران)سازمان می

  خود  دانش  معماری  ساختن  محکم  و   درستی  به  کنند، باید  طراحی  را  خود  دانش  مدیریت  سیستم  دارند

اولفمن)  حساس و  یا جنکس  بودند:)) یک 2004باشند((.  آورده  مقاله خود  این مورد در  در  سیستم    ( 

 انجام  خوبی  به   را  کاربرد دانش   و   بازیابی، انتقال/    ذخیره  دانش،   خلق  وظایف   باید  موفق  مدیریت دانش 

در مقاله خود (  2007)باشد. وینکلر و ماندلوله فرعی میدهد((. فرایند مدیریت دانش دارای سیزده مق

 اطلاعات   کارمندان سازمان  اینکه  منظور  محور چنین نوشته بودند:)) بههای دانشدر باب مقوله فعالیت

 براساس  را  ترکیبی   یادگیری  سناریوی  یک  سازمان   آورند،   دست  به  مناسب  صورت  به   را  جدید  محصول

( در مقاله خود در 1399کند((. اسدی امیری)می  اجرا  یادگیری  و  آموزش  روانشناسی  در  هایافته   آخرین

افحقیقت  باب مقوله فرعی کاربرد دانش چنین نوشت:))   از  این است که  دانش    اطلاعات راد چگونه  و 

( در مقاله خود در مورد همین 1998((. یا داونپورت و همکاران)نمایندگیری میسسات خود بهرهؤدرم

ها یا شرکت در مقوله نوشتند:)) رشد حجو محتوا و کاربرد دانش مانند تعداد اسناد یا دسترسی به انباره

 محور در مدیریت دانش تأثیرگذار است((.های بحثپروژه

به    سومین:  یسازمان  عوامل-3 مربوط  محوری  می  عواملمقوله  بیسازمانی  که باشد.  زمانی  شک 

ترین عوامل به سازمانی جزء مهم  عواملشود؛  ها میصحبت از عوامل مؤثر بر مدیریت دانش در سازمان

می مقالهحساب  اکثر  در  کماکان  قرارگرفت  آیند.  تحلیل  مورد  که  لاینفک   عواملهایی  جزء  سازمانی 

فرهنگ   اصلی  مقوله  چهارشامل    یسازمان  عواملمقوله محوری    ،عوامل شمرده شده بود. در این پژوهش

باشد که در ادامه به تشریح هر کدام می  مدیریت سازمانو    ساختار سازمانی،  اطلاعات  سازمانی، فناوری

 پردازیم. ها میاز این مقوله 

سازمانی:  -1-3 در فرهنگ  را  فضایی  دانش  مدیریت  درخور  و  مناسب  سازمانی  فرهنگ  یک  ایجاد 

کند که افراد سازمانی امور مربوط به سیستم مدیریت دانش را جزئی از فرایند کاری سازمان ایجاد می

افزایش   فرعی  مقوله  با  رابطه  در  کار گیرند.  به  امر  این  تحقق  برای  را  تمام تلاش خود  و  دانسته  خود 

فرهنگ ( چنین آمده بود:))1400دانا)گذاری دانش توسط کارکنان در مقاله ذاکریتسهیم و به اشتراک

ها را و یا اینکه آن بترساند نگذاشتک و یا به اشترا سؤالواند کارمندان را از طرح تمی نامناسبازمانی س

.(( یا در مورد مقوله فرعی اعتماد کارکنان به دچار شک و تردید کند  شاز دان  استفادهدر مورد چگونگی  

و   احمدی  مقاله  در  در 1394همکاران)یکدیگر  افراد  اعتماد،  داشتن  بود:))بدون  شده  نوشته  چنین   )
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( در مورد مقوله  1998تعاملات و رفتارهای دیگران دچار تردید هستند.(( در مقاله داونپورت و همکاران)

فرعی همکاری همه افراد سازمان با یکدیگر نوشته شده بود:))حتمال اینکه پروژه سازمانی بدون حمایت 

یک فرد یا افراد خاصی ادامه یابد یکی از موانع سیستم مدیریت دانش است. پروژه یک عمل سازمانی  

 تبادل   افزایش  منظور  در سازمان به  بحث  های انجمن  است نه یک پروژه فردی((. در مورد مقوله معرفی

  درصد  80  تا   70  چنین نوشته شد که:))  (1999لیبوویتز)  کارمندان در مقاله   بین  همکاری  و   اطلاعات

 خواندن   مانند )    شودمی  انجام  رسمی  رویکردهای  مقابل   در  غیررسمی  های روش  طریق  از  یادگیری

 آن در که  شودمی  منتقل مردمی  هایشبکه طریق از اغلب سازمان در  کاری  . دانش( غیره و  کتاب، اسناد 

  مورداستفاده  سازمان  یک  مورد  در  یادگیری  برای   ترکم  رسمی  ابزارهای  دیگر  و  کردن، گفتگو، ناهار  چت

  ترویج  برای  را  "  دانش  تبادل   "   یا  "  دانش   هاینمایشگاه"ها  بعضی شرکت  ترتیب  این  گیرند. بهمی  قرار

 اند((. کرده تأسیس  دانش گذاریاشتراک به تشویق برای کارمندان بین غیررسمی  هایگردهمایی

در  فناوری اطلاعات:  -2-3 را  بسیار خطیری  نقش  اطلاعات  میفناوری  ایفا  دانش  مدیریت  کند  امر 

باشد. در مورد بازنمایی  زیرا یکی از منابع اصلی دسترسی افراد سازمانی به اطلاعات و دانش موردنظر می

ماندل و  وینکلر  مقاله  در  پلتفرم2007)  دانش  بود:))از  شده  نوشته   برای  توانمی  دانش  مدیریت  ( 

  پیشنهاد  یک  ارائه  بر  تأکید  اینجا  در   . کرد  استفاده  اطلاعات  سریع  یادآوری  و   معنادار  سازماندهی 

باشد((. در مورد مقوله فرعی    دسترسقابل  کارمندان  برای  مکانی  هر  در  و   زمان  هر  در  که  است  اطلاعاتی

ها در عصر سازمانآمده بود:))  (2022و همکاران)  گوپتا در مقاله    روزاستفاده از تجهیزات پیشرفته و به

  فنی  هایمهارت ارتقای فرآیندها و خدمات و  شدن  دیجیتالی اثربخشی به شدت  دیجیتال برای رقابت به

وابسته هستند  کار  و   کسب  های  به مدل  کار  نیروی زیرساخت نوظهور  ادغام  فرعی  مقوله  ((. در مورد 

بود که:))(  2018پالاسیوس و همکاران)-کولوموتکنولوژی در فرایندهای روزانه در مقاله    مدیریتآمده 

  با  باید  که  است  آن  عملیاتی  استقرار  و  افزارنرم   توسعه  بین  پیوسته  سازییکپارچه   بنایسنگ  دانش

 ساختار  یک   از  ((. در مورد مقوله فرعی استفاده شود  اجرا  منسجم  ابزارهای  و  صوتی  های روش  از  استفاده

و همکاران)  مشترک احمدی  مقاله  به کمک 1394شبکه در  از سازمان  عضوی  بود:))هر  نوشته شده   )

رایانه از  میهریک  شبکه  در  موجود  جمعهای  در  مورد تواند  در  باشد((.  داشته  مشارکت  دانش  آوری 

 های ( آمده بود:))پورتال2015و همکاران)  مقوله فرعی تشکیل پورتال برای همه کارکنان در مقاله فیجو

 هستند((. ها سازمان داخل در دانش مدیریت توسعه برای فرصتی کارمندان

سازی مدیریت دانش در آن سازمان ارتباط نوع ساختار سازمانی با نوع پیادهساختار سازمان:  -3-3

میکلوسیک ای مدیریت دانش در سازمان دارد.  مستقیم داشته و این مقوله اصلی تأثیر مستقیمی بر اجر

زاک) چنین   (2015و  مراتبی  سلسله  غیر  سازمانی  ساختار  ایجاد  فرعی  مقوله  مورد  در  خود  مقاله  در 
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بود داشت.  مصاحبه  مورد  هایشرکت  در  پایین  به  بالا  و  ایجزیره  :))ساختارندنوشته   این   در  وجود 

هستند    شرکت  سطوح  تمامی  در   دانش  مدیریت  اجرای  مسئول  سطوح  تمامی   در  مدیران  مراتب،سلسله 

در مقاله خود (  2007)وینکلر و ماندل  کنند((. یا  می  استفاده  پایین  به  بالا  اصل  از  گیریتصمیم  و برای

کلیدی سیستم    :))جنبهنددر مورد مقوله فرعی یکپارچگی مدیریت دانش با فرایندهای کاری نوشته بود

 باشد((. کاری می فرایندهای در آن مستقیم  ادغام دانش، مدیریت پلتفرم سازییکپارچه مدیریت دانش 

انواع  مدیریت سازمانمدیریت سازمان:  -4-3 باشد. به  می  عوامل سازمانی نرمها یکی از خطیرترین 

ها بدون مدیریت کارامند توانایی اجرای مدیریت دانش را نیز ندارند. در توان گفت که سازمانجرأت می

فرعی تحریک کارکنان به شرکت در فرایند مدیریت   (2015میکلوسیک و زاک)  مقاله در مورد مقوله 

بود:) نوشته  مدیر  توسط   در   فعال  مشارکت  برای  را  خود  هایتیم  اغلب  اول  سطح  مدیران) دانش 

مقاله  نمی  اجرا  مشارکت  این  و   کنند نمی  تحریک  دانش   مدیریت   فرآیندهای  در  و  شود((.  احمدی 

نوشته شده  در باب مقوله فرعی یادگیری فرایند مدیریت دانش توسط مدیران چنین  (  1394همکاران)

بود:))مدیران مجبور هستند که در جهت تمرکز بر فرایندهای عمومی مربوط به مدیریت دانش آموزش 

مقاله در  فرعی  (1999لیبوویتز)  ببینند((.  مقوله  مورد  رشته   در  در  تخصص  برای کسب  موردنیاز  های 

  مهندسی  هایرشته   در  مدیران ارشد  اگر  است  مفید  مدیریت دانش توسط مدیر ارشد آمده بود:))بسیار

 باشند((. تخصص داشته دانش مدیریت نیز و  تغییر وکار، نوآوری، فناوری اطلاعات، مدیریتکسب مجدد

ها در راه رسیدن به اجرای یک سیستم مدیریت دانش موفق نیاز سازمان:  سعه سرمایه انسانیتو-4

افراد دانشی    و مشوق   راهکارهایی دارند که از این سیستم پشتیبانی کرده و محرک  تدابیر و  به اجرای

  شششامل  توسعه سرمایه انسانی اند. مقوله محوری د که برای پیشبرد این هدف به کار گرفته شدهنباش

مقوله اصلی توسعه منابع انسانی توسط سازمان، انگیزش و تشویق، استخدام کارآمد، نظارت و کنترل،  

 باشد. آموزش و تحقیق و پژوهش می

سازمان:  -1-4 توسط  انسانی  منابع  مقولهتوسعه  از  توسط یکی  انسانی  منابع  توسعه  فرعی  های 

ماندل) و  وینکلر  مقاله  در  بود.  کارکنان  در  ایجاد صلاحیت  فرعی  2007سازمان؛  مقوله  این  مورد  در   )

مربی به  مربوط  نکته  این  بود:))  شده  براینوشته  باید  که  است  به   از  حمایت  هایی  سازمان  کارکنان 

الکترونیکی به کارکنان در خصوص مدیریت دانش  آموزش می  صورت مجازی و  ارائه آموزش  بینند.((. 

( در باب این مقوله نوشته شده بود:))  1999های فرعی بودند که در مقاله لیبوویتز)یکی دیگر از مقوله

  تا  سازمان  سرتاسر  در   کارکنان  به   دانش  مدیریت   ابزارهای  و   دانش   مخزن  شناسیچارچوب هستی  ارائه

فرعی    توسعه  را  خود  دانش  منابع  تا  دهند  اجازه  خود  ایواحده  یا  هاگروه  به مقوله  مورد  در  دهند((. 

سرمایه همکاران)آشکارسازی  و  افشار  کشاورز  مقاله  در  پنهان  فکری  بود:))  1401های  آمده  چنین   )
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سرمایهباید  ها  سازمان بر  تکیه  فکری  با  اراهای  آموزش ئو  فعالیت  لازمهای  ه  توسعه، و  و  تحقیق  های 

از آنها  کارکنان را آشکارسازی  ناملموسهای  سرمایه استفاده  د سازمان  صدر جهت پیشبرد مقا  کرده و 

 د((. کنن

ها  ترین موضوعاتی است که اکثر سازمانانگیزش و تشویق یکی از برجستهانگیزش و تشویق:  -2-4

های لازم و کافی در جهت فعالیت کنند. عدم وجود انگیزهبرای رسیدن به نتایج حاصل از آن تلاش می

رمق و  در سیستم مدیریت دانش؛ این سیستم را دچار اختلال کرده و افراد درگیر با این سیستم را بی 

می مقولهغیرفعال  از  یکی  مقاله کند   در  بود.  دانشگر  افراد  انگیزه  ایجاد  و  تشویق  فرعی  های 

 کند((.  فکر خود انگیزشی هایسیستم مورد  در باید  ( چنین نوشته بود:)) سازمان1999لیبوویتز)

کارآمد:  -3-4 ویژگیاستخدام  از  یکی  مناسب  و  مشخص  شغلی  مسیر  سازمانداشتن  مهم  ها  های 

می دانش  مدیریت  تحقق  کارآمد  برای  استخدام  مقاله نیز  باشد.  در  دارد.  دنبال  به  توجهی  قابل  نتایج 

 افراد  استخدامدر مورد مقوله فرعی استخدام افراد بومی دیجیتال چنین آمده بود:))     (2016میتلمن)

نیز  بومی باشد کمک  است  ممکن  دیجیتال    بومی  افراد  جذب  به  قادر  هاشرکت  از  بسیاری  اما .کننده 

 ((. ای برای رفع این شکاف بیابندهای خلاقانههرا باید  هاآن بنابراین . نیستند  کافی  تعداد به دیجیتال

جداییآموزش:  -4-4 جزء  آموزش  امر  سازمانامروزه  از ناپذیر  اعم  سازمانی  افراد  همه  و  شده  ها 

از آن توجیه شده نتایج حاصل  ... در مورد فواید و  و  اند. در مورد مقوله مدیران، معاونین، کارشناسان 

ماندل) و  وینکلر  مقاله  در  ترکیبی  آموزش  کارگیری  به  ترکیب2007فرعی  بود:))  آمده   آموزش   ( 

کرده است((. در مورد مقوله    فراهم  را   ترکیبی  یادگیری  اساسی  شکل  رو،  در  رو  آموزش   و  الکترونیکی

با کارکنانفرعی     رسمی  آموزش  که  است  بدیهی( آمده بود:))  2016در مقاله میتلمن)  آموزش تعاملی 

 مسئولیت   و   شود  منتقل  کارمحل  به  عمدتاً  باید  آموزش .نیست  مناسب  به طور کامل   درس  در کلاس

دارد،  آنچه .شود  منتقل  کارکنان  دست  به   یادگیری  فرآیند طرز   این  با   ها سازمان  تطبیق  اهمیت   نوع 

ذاکری  .است  تفکر  جدید مقاله  به 1400دانا)در  دانش  مدیریت  علم  آموزش  فرعی  مقوله  مورد  در   )

بود:))   آمده  چنین  دانکارکنان  مدیریت  ندانند  کارکنان  که  نمی  شدرصورتی  آن چیست،  برای  توانند 

دهن  انجام  و  کاری  احمدی  مقاله  در  کارکنان  هوشمندانه  یادگیری  فرعی  مقوله  مورد  در  د((. 

می1400همکاران) کارکنان  بود:))  نوشته  چنین  آموزش(  سیستم  توانند  کارگیری  به  برای  لازم  های 

صورت  به  بتوانند  تا  ببینند  را  دانش  مدیریت  منظور  به  نکنولوژیکی  ابزارهای  دیگر  و  دانش  مدیریت 

 تر از این سیستم و ابزارها استفاده نمایند((. بهینه 
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کنترل:  -5-4 و  مقوله نظارت  از  یکی  کنترل  و  مورد  نظارت  در  اصلی  انسانیهای  سرمایه    توسعه 

استانداردمی افراد در سازمان و کنترل رعایت  بر وضعیت کاری  به نظارت  بیشتر  این مقوله  های باشد. 

 سازمانی و کیفیت اجرایی مدیریت دانش در سازمان اشاره دارد.

؛ تحقیق توسعه سرمایه انسانیآخرین مقوله اصلی در رابطه با مقوله محوری  تحقیق و پژوهش:  -6-4

باشد. باتوجه به اهمیت انجام تحقیق و پژوهش و استفاده از نتایج آن که منافع زیادی را و پژوهش می

ارمغان میبرای سازمان به  اما در مقالهها  بقیه موارد  آورد  از  امر خیلی کمتر  این  به  های مورد بررسی 

 خورد. ها هیچگونه اثری از این امر به چشم نمیبرخورد کردیم و در اکثر مقاله

مقوله محوری حاصل از تحلیل کیفی در    پنجمین:  اندازهای سازمانیقوانین و مقررات و چشم-5

وجود داشته و عوامل سازمانی در    است که درون سازمان  اندازهایی قوانین و چشماین پژوهش مربوط  

باشند. این مقوله اصلی  ها بوده و بر فرایند مدیریت دانش تأثیرگذار میهمه سطوح موظف به اجرای آن

 باشد. های سازمانی و راهبردهای سازمانی مینامهشامل دو مقوله فرعی آیین

های دانشی اعم از نوع دانش کسب شده  ها همه فرایندنامهدر این آیین های سازمانی:  نامهآیین-1-5

نامه یا  ی کاربرد دانش و ... قید شده است. در هر سازمانی آیینی کسب دانش، شیوهتوسط افراد، شیوه

 هایی وجود دارند که افراد سازمان موظف به اجرای بندهای آن هستند.نامهشیوه 

سازمانی:  -2-5 برنامهراهبردهای  سازمانی  تکنیکراهبردهای  و  فراگیر  برای های  که  هستند  هایی 

می کاربرده  به  سازمانی  اهداف  مقولهپیشبرد  از  یکی  راهبرد  شوند.  تعیین  زمینه  این  در  فرعی  های 

لیبوویتز) مقاله  در  که  بود  دانشی  ممکن1999مدیریت  بود:))  نوشته شده  مقوله  این  مورد  در   است  ( 

تمرکز  خاص  اصلی  هایشایستگی  بر  بار  اولین  برای   پایگاه  داخل  در  را  دانش  بهترین  تا  کند  سازمان 

 دهد((.  نفوذ مشتریان به خارجی طور به و سازمان به کارمندان

باشد.  برون سازمانی می  عواملآخرین مقوله اصلی در این قسمت مربوط به  برون سازمانی:    عوامل-6

از   نمی  عواملمنظور  سازمان  که  هستند  محیطی  عوامل  همان  سازمانی  آنبرون  بر  و  تواند  دخل  ها 

آن  با  باید  که  هستند  جبری  عوامل  صورت  به  و  باشد  داشته  اصلی  تصرفی  مقوله  این  شد.  سازگار  ها 

هایی که مورد بررسی قرار باشد. البته در مقالهشامل دو مقوله فرعی فشار سیاسی و فشار اقتصادی می

گرفتند به شرایط جغرافیایی نیز اشاره کرده بودند اما به علت اینکه این اشارات خیلی کمرنگ به نظر 

در دسته می ذاکریرسید  مثال  عنوان  به  نگرفت.  قرار  موردنظر  چنین 1400دانا)بندی  مقاله خود  در   )
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میان   های فرهنگی ظریفی است کهبیان کرده بود:)) یکی از عوامل تأثیرگذار بر مدیریت دانش تفاوت

 وجود دارد((.   های جغرافیایی متفاوتعملکردها، واحدها و موقعیت

سیاسی:  -1-6 و  فشار  قوانین  موجود،  حکومتی  و  سیاسی  جو  به  مربوط  سیاسی  فشار  اصلی  مقوله 

به مدیریت دانش می نگاه دولت  نوع  اینکه سازمانمقررات دولتی و  به علت  و  تحت باشد  ها مستقیماً 

 گیرد. ها قرار مینفوذ این فشارها هستند پس ناگزیر روند اجرای مدیریت دانش نیز تحت تأثیر آن

های اقتصادی مقوله اصلی فشار اقتصادی منوط به شرایط بازار، مشتریان، بازدهفشار اقتصادی:  -2-6

موجود است باشد. با توجه به جو نامحدود اقتصاد جهانی و رقابت تنگاتنگی که در این فضا  و رقابت می

ها باید به صورت مداوم به بررسی این شرایط بپردازند. بدیهی است که این فشارهای اقتصادی سازمان

 یت دانش تأثیر شگرفی داشته باشد. تواند بر مدیرمی

 ها: عوامل اثرگذار بر مدیریت دانش در سازمان2جدول شماره 

 هاعوامل اثرگذار بر مدیریت دانش در سازمان

 ای توسعهخود 
 نیروی انسانی

 وجه ممیز نیروی انسانی

 کارکردهای مالی
 فرایندهای سازمانی

 فرایند مدیریت دانش

 فرهنگ سازمانی
 

 

 عوامل سازمانی

 فناوری اطلاعات

 ساختار سازمانی 

 مدیریت سازمان

 توسعه منابع انسانی توسط سازمان

 

 

 توسعه سرمایه انسانی 

 انگیزش و تشویق 

 استخدام کارآمد 

 آموزش 

 نظارت و کنترل 

 تحقیق و پژوهش

 های سازمانینامه آیین
 اندازهای سازمانیقوانین و مقررات و چشم

 راهبردهای سازمانی 
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 گیری بحث و نتیجه

سازمان  اکثر  برای  دانش  مدیریت  اهمیت  سازمانامروزه  و  است  شده  ثابت  جهان  در  تلاش ها  در  ها 

ها  هستند که برای اجرای هرچه بهتر و کارآمدتر این فرایند خطیر بهترین عوامل را درنظر گرفته و آن

مقاله  از  زیادی  اینکه حجم  به  توجه  با  کار گیرند.  به  و  را در عمل  به شناسایی  و خارجی  داخلی  های 

این عوامل اثرگذار بر مدیریت   شناسایی و بررسیبررسی این عوامل پرداختند لذا هدف از این پژوهش  

سازمان در  نظامها میدانش  مرور  کیفی  روش  از  پژوهش  این  در  منظور  این  برای  یکپارچه باشد.   مند 

یافته  فراترکیب تحلیل  و  روش  استفاده  به  سندلو سکیمرحلههفت  ها  باروسو    ای  طبق شد.    انجام   و 

مقوله فرعی شناسایی شدند که عبارتند    148مقوله اصلی و    18مقوله محوری،    6های این پژوهش  یافته

و وجه ممیز نیروی انسانی(؛    ایخودتوسعه از: مقوله محوری نیروی انسانی) مشتمل بر دو مقوله اصلی  

فرایندهای سازمانی)مشتمل بر دو مقوله اصلی کارکردهای مالی و فرایند مدیریت دانش(؛   قوله محوریم

فناوری اطلاعات، ساختار مقوله اصلی فرهنگ سازمانی،    چهار)مشتمل بر  عوامل سازمانیمقوله محوری  

)مشتمل بر شش مقوله اصلی توسعه توسعه سرمایه انسانیمدیریت سازمان(؛ مقوله محوری  سازمانی و  

منابع انسانی توسط سازمان، انگیزش و تشویق، استخدام کارآمد، آموزش، نظارت و کنترل و تحقیق و  

محوری   مقوله  چشم پژوهش(؛  و  مقررات  و  سازمانیقوانین  اصلی  )اندازهای  مقوله  دو  بر  مشتمل 

و نامهآیین سازمانی(  راهبردهای  و  سازمانی  محوری    های  سازمان  عواملمقوله  دو  ی) برون  بر  مشتمل 

اصلی   و فشار  مقوله  از    . اقتصادی(فشار سیاسی  مقوله  مقاله  30در مروری که  آمد؛  از به عمل  ای که 

مقوله  بقیه  از  بیشتر  بود.لحاظ کمیت  اطلاعات  فناوری  اصلی  مقوله  بود  اشاره شده  بدان  همچنین   ها 

ی اصلی تحقیق و پژوهش و بعد از آن ای که از لحاظ کمیت کمترین اشاره بدان شده بود مقوله مقوله 

اطلاعات ( فناوری  12زهی)مرادزهی و حسن طبق پژوهش    های سازمانی)قوانین و مقررات( بود.نامهآیین

می تسهیلرا  عامل  یک  فعالیتتوان  در  اصلی  سازمانکننده  کار  و  تقریباً  های کسب  گرفت.  درنظر  ها 

  های امروزی مبتنی بر فناوری اطلاعات است. بدین جهت استفاده های سازمانبیش از نیمی از سرمایه

می محسوب  سازمانی  مزیت  یک  اطلاعات  فناوری  در از  اطلاعات  فناوری  از  استفاده  با  واقع  در  شود. 

اشتراک  به  عرضه جهت  و  خریداران  میان  اطلاعات  خلق گذاری  مجازی  عرضه  زنجیره  یک  کنندگان 

(،  13نژاد )طبق پژوهش امیریخواهد شد که  استوار بودن آن بیشتر براساس اطلاعات است تا ابداع.  

از ضرورت توسعه یکی  و  تحقیق  سازمانی  در سطح  رقابت  و  تنوع محصول  و  کیفیت  ارتقای  ها جهت 

 هاعوامل اثرگذار بر مدیریت دانش در سازمان

 فشار سیاسی
 برون سازمانی عوامل

 فشار اقتصادی 
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میباشد.  می سازمان  در  تحقیقات  انجام  مهارتبا  و  تولید  دانایی  روند  محصولات،  فرایندها،  های توان 

   های مختلف را مورد بررسی و ارزیابی دقیق قرار داد.ای مدیران و کارکنان بخشتخصصی و حرفه

ها دارد. افراد در های اصلی بود که اثر مستقیمی بر مدیریت دانش در سازمانمنابع انسانی یکی از مقوله 

گیری از اشتباهات افراد های مختلف اعم از یادگیری فردی، سرمشقتوانند با انجام فعالیتها میسازمان

... زمینه ای را ایجاد کنند. همچنین این ی خودتوسعه قبلی، مطالعه و بررسی تحقیقات انجام گرفته و 

تفاوت دارای  کدام  هر  میافراد  فردی  دیدگاههای  و  نگرشباشند  و  مدیریت ها  به  نسبت  متفاوتی  های 

می که  دارند  سازمان  دانش  در  دانش  مدیریت  امر  بر  از باشند.  یرگذار  تأثتواند  بخشی  با  مقوله  این 

پژوهش  یافته همکاران    عبدالل های  )14)و  همکاران  و  رحیمیان  و  15(،  و همکاران  (  (  16)  سنسیوز 

مهارت راستا میهم و  سازمانی  افراد  نیز  پژوهش  دو  این  در  زیرا  یک باشد  عنوان  به  آنان  مختلف  های 

ی اصلی بعدی مربوط به فرایندهای مقوله است.  عامل اصلی مدیریت دانش در سازمان درنظر گرفته شده

ها کارکردهای مالی دقیقی داشته و برای امر مدیریت دانش  سازمانی بود. بسیار مهم است که سازمان

بودجه جداگانه درنظر گرفته و سیستم حقوقی کارکنان را حفظ نمایند. همچنین یکی از مسائل خیلی  

باشد. مدیریت دانش دارای فرایند مشخصی است مهم در فرایند مدیریت دانش حفظ دانش کارکنان می

که لازم است به طور دقیق و منظم اجرا شده و خللی در این فرایند ایجاد نشود و اگر مانعی بر سر راه 

گردد.  برطرف  مانع  این  مسئول  عوامل  توسط  سریعاً  شد  ایجاد  آن  از   اجرای  قسمتی  با  بخش  این 

ای در این پژوهش  ( که مربوط به یکی از عوامل زمینه 17طبقدهی و همکاران )های پژوهش زمانییافته

ی مقوله  های مدیریت دانشی اشاره کرده است.باشد زیرا به حمایت اقتصادی از طرحراستا میاست هم

بود. در این پژوهش فرهنگ سازمانی بیشتر به ایجاد جو صمیمی برای   عوامل سازمانی دیگر مربوط به  

توان به استفاده  گذاری دانش و همدلی میان افراد اشاره داشت. در بحث فناوری اطلاعات میبه اشتراک 

از تجهیزات پیشرفته و به روز و  ایجاد یک شبکه مشترک و  پیوسته برای مبادله اطلاعاتی در سازمان 

نمود. غیرسلسله   اشاره  ساختار  یک  دانشایجاد  و  میمراتبی  بودن  در محور  دانش  مدیریت  بر  تواند 

باشد.  داشته  بسزایی  اثر  بسیار خطیر در سازمان  سازمان  مسائل  از  ها  ها موضوع مدیریت سازمانیکی 

باشد. نوع نگرش و اعتقاد و باور مدیران ارشد در سازمان به امر مدیریت دانش برای اجرای صحیح و  می

یادگیری مستمر به بروزرسانی علم و  . در این راستا مدیران باید ضمن  باشدکارآمد آن غیرقابل انکار می

بپردازند. نیز  بهیافته  اگاهی خود  یافتههای  از  با بخشی  این قسمت  از  آمده  پژوهش  دست    اشرفیهای 

بادین18) و  و همکاران(  پژوهشراستا می( هم19)   دهش  این  در  زیرا  زیرمقولهها  باشد.  استفاده  به  ی 

ثر بر مدیریت دانش  یکی از عوامل بااهمیت و مؤ  . اندکردهاشاره      فرهنگ سازمانی و    ها بهینه از فناوری

سازمان انسانی  ها،  در  سرمایه  سازمانمیتوسعه  میباشد.  از ها  اعم  متنوع  و  مختلف  اقدامات  با  توانند 

سازی مدیران، ایجاد مراکز دانشی و ... باعث افزایش  درگیرکردن کارکنان در امر مدیریت دانش، توجیه
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های دیگر مانند انگیزش و تشویق، آموزش، نظارت و کنترل توسعه منابع انسانی شوند. همچنین مقوله

می ایجاد  را  وشگرفی  مستقیم  تأثیرات  دانش  مدیریت  در  تحقیق  و  پژوهش  و  فرایندها  و  کنند.  امور 

باشد اهتمام  ها باید نسبت به استخدام کارآمد افراد که یکی از مراحل مسیرشغلی میهمچنین سازمان

فرایند مدیریت دانش شده و مراحل ورزند زیرا این امر موجب به کارگیری افراد مستحق و متخصص در  

های نتایج این قسمت با بخشی از یافته  سازد.میسر میدقیق  و  حقیقی  اجرای این فرایند را به صورت  

باشد. در این دو پژوهش به ترتیب ( همسو می21اخوان و همکاران )( و  20)  محقر و همکارانپژوهش  

مقوله بعدی مربوط   های انگیزشی اشاره شده است.و سیستم   تحصیلات و آموزشاقدامات انگیزشی،  به  

از طرفی با  اندازهای سازمانی  قوانین و مقررات و چشم.  بود  اندازهای سازمانی قوانین و مقررات و چشمبه  

های این قسمت با  یافتههای سازمانی و از طرفی دیگر با راهبردهای سازمانی در ارتباط است.  نامهآیین

یافته از  پژوهشبخشی  )مضانخانر  های  همکاران  و  به ( همسو می22ی  نیز  پژوهش  این  در  زیرا  باشد. 

برون   عوامل  آمیز فرایندهای مدیریت دانش اشاره شده است.تدوین بهتر راهبردها برای اجرای موفقیت

ها  . فشارهای سیاسی و فشارهای اقتصادی همیشه گریبانگیر سازمانبودمحوری  سازمانی آخرین مقوله  

ها و یا قوانین دولتی بوده که فشارهای سیاسی مربوط به دخالتاند.  برای اجرای فرایندهای مختلف بوده

سازمان داخلی  امور  سایه  بر  و  ها  بازار  اوضاع  و  جو  به  مربوط  اقتصادی  فشارهای  است.  گسترانده 

رقا از  اقتصادی میبتمحدودیت در زمان و سختی ناشی  یافته های  از  این زمینه بخشی  های  باشد. در 

 ( نیز به عوامل سیاسی اشاره کرده است.23صفری و همکاران )پژوهش 

یافته به  میباتوجه  انتظار  پژوهش  این  از  آمده  بدست  دستهای  که  از رود  اعم  سازمانی  اندرکاران 

به کارگیری  ... نسبت به مطالعه و یادگیری و  مدیران، معاونان، کارکنان دانشی، اساتید، دانشجویان و 

کارگیری در ادامه برای به  اند اهتمام ورزند. ضمناً بندی شدهاین عوامل که به صورت یک مجموعه طبقه 

 ازمان راهکارهایی ارائه شده است: و پیشرفت مدیریت دانش در س

ی مدیریت دانش در مورد هریک از مراحل این چرخه مانند  توانند با در نظرگرفتن چرخه محققان می-

... به صورت جداگانه در سازمانخلق دانش، اشتراک های مختلف به مطالعه و پژوهش  گذاری دانش و 

 مند شوند. پرداخته و از نتایج هریک بهره

می- مورپیشنهاد  در  پژوهش  انجام  از  قبل  سازمانشود  در  دانش  مدیریت  یافتهها  د  این ابتدا  های 

 پژوهش عمیقاً موردمطالعه قرارگیرد.

به امر مدیریت دانش، موضوع این پژوهش را مورد مطالعهشود که محققان علاقهپیشنهاد می- ی مند 

 کمی )تحلیل کمی( قراردهند. 
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می- دورهپیشنهاد  برگزاری  به  نسبت  سازمانی  ارشد  مدیران  و  هاشود  هدفمند  آموزشی  طبق ی 

 نیازسنجی دقیق اقدام کنند. 

گرفته و استخدام افراد  بررسی قرار  ها به صورت سالانه موردشود مسیر شغلی در سازمانپیشنهاد می-

همچنین جا به جایی کارکنان سازمانی به صورت هدفمند و کارآمد    دانشی روند صعودی داشته باشد. 

 صورت گیرد. 

و    ها برای امر مدیریت دانش به صورت دقیقبندی سازمانشود کارکردهای مالی و بودجهپیشنهاد می-

 مورد کنترل و ارزیابی قرار گیرد. جدی
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Abstract 

Leadership talent is one of the important capabilities and abilities for organizational leadership and 

guiding the organization's forces to achieve goals. Talented leaders play a significant role in 

changing and transforming the organization and act dynamically and creatively against 

environmental changes and transformations and also provide the most competitive advantage for the 

organization. Therefore, recognizing and paying attention to leadership talent and its development is 

a determining factor in the success of the organization. The present study aimed to identify factors 

affecting the development of students' leadership talent. This study was a qualitative study using 

thematic analysis method. The participants of the current research were 18 experts in the field of 

leadership and students responsible for leadership in scientific and academic organizations and 

associations, who were selected by snowball sampling. The data collection tool was a semi-

structured interview. After analyzing and coding the data, 134 propositions or basic concepts 

were identified, which were classified into 26 sub-components. Finally, these sub-components were 

categorized into four main components (personality characteristics, background, organizational and 

extra- organizational). Universities' attention to the important factors identified in this research can 

help attract and better develop leadership talents among students. 

Keywords: leadership talent, leadership talent development, student leadership, leadership 

competencies
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Abstract  

 

This research aims to identify and explain effective trends in training and development. The present 

research was a qualitative future study that drew from systematic review methods and environmental 

scanning. The research corpus consisted of all digital documents, educational websites, expert and 

professional ones related to education and development from 2015 to 2024 on World Wide Web 

with specific keywords added up to 96 documents. Finally, 26 documents were analyzed based on 

Sandelowski & Barroso’s method (2006). In addition, six key informants elected purposefully on a 

criteria basis were invited for focus meetings to identify the consequences and strategies. Mayring’s 

qualitative content analysis was used to analyze the data. Four criteria, i.e. credit, transferability, 

dependability and verifiability (Lincoln and Guba, 2000) were utilized to check the authenticity and 

to test reliability and validity. After coding the documents, 90 micro-trends were identified in the 

form of 9 effective trends in learning and development of human resources (structural changes and 

nature of labor market, education and development as an aspect of employer branding, digital 

technology in education/learning, competency-based education and future skills, personalized 

learning, self-directed learning and learning based on employee experience, web/data and media-

based learning, effective educational design based on structuralism, modern (combined) and 

emerging learning methods for new workplace, consistent evaluation and continuous feedback and 

analysis). In this study, the consequences of each learning and development trend were explained. In 

addition, practical implications and suggestions were proposed for policy makers, organizations as 

well as experts and researchers in the field of learning and development. 

Keywords: future studies, training and development, future studies of training, training and 

development trends 
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Abstract  

 

This research was conducted using a mixed-methods approach with the aim of designing and 

validating a tool for measuring the professional competencies of Primary Education Student- 

teachers. The tool consisted of three dimensions: knowledge, skills, and attitudes. The knowledge 

dimension included sub-tests for content knowledge, pedagogical knowledge, and technological 

knowledge; the skills dimension included practical knowledge in content and pedagogy integration, 

as well as practical knowledge in content, pedagogy, and technology integration. Additionally, the 

attitude dimension encompassed student teachers' attitudes regarding the teaching-learning process. 

In this tool, knowledge was assessed through a test; skills were evaluated using a checklist; and 

attitudes were measured using an attitude questionnaire. In the knowledge section, content 

knowledge, pedagogical knowledge, and technological knowledge were evaluated through a test. In 

the skills section, after observing practical teaching, the checklist was completed by the evaluator; in 

the attitude section, the attitude questionnaire was completed by the student teachers to measure 

attitudes. To examine the validity of the professional competencies tool from the perspective of 

experts, the content validity ratio was used. The calculated validity ratio indicated that the tool 

possessed a desirable level of validity. Furthermore, after implementing the tool in a sample group, 

the Cronbach's alpha coefficient was used to measure the reliability of the tool. The obtained 

reliability coefficient also indicated a high reliability of the tool for measuring the professional 

competencies of student teachers. 

Keywords: measurement tool, professional competencies, student teachers, competency-based 

approach, design and validation. 
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Abstract  

The present research was conducted with the aim of identifying the components of developing 

digital transformation leadership competencies in Iran's banking system. The current research was 

qualitative and the model of developing digital transformation leadership competencies was 

identified and presented using theme analysis. The community under study includes experts in the 

field from which 15 experts were selected based on theoretical saturation. In order to ensure the 

validity of the instrument in the qualitative part of the research and to ensure the accuracy of the 

findings from the researcher's point of view, the opinions of professors familiar with this field and 

those of academic specialists who were experts and knowledgeable in this field were collected. 

Participants were also simultaneously consulted in analyzing and interpreting the data. Also, in the 

current research, the reliability was used to calculate the reliability of the conducted interviews. The 

intercoder reliability obtained was 75.75 percent. Next, Brown and Clark's coding method was used 

to analyze the data in the qualitative section. The results showed that the competency criteria for 

digital transformation leadership in the country's banking system include personal characteristics, 

digital intelligence, and digital capability/capacity. 

Keywords: leadership competencies, leadership competency development, digital transformation 
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Abstract  

The objective of this study was to design a model of the factors influencing human resource 

development in the National Iranian South Oil Company. This research was applied in terms of 

purpose and followed a mixed-methods approach. In the qualitative section, a conceptual 

identification of the factors affecting human resource development in the National Iranian South Oil 

Company was conducted through theoretical studies. Subsequently, data were collected by engaging 

25 experts familiar with the subject to respond to the research questions. In the quantitative section, 

a random sampling method was employed, selecting a sample of 341 permanent employees of the 

National Iranian South Oil Company. The validity of the questionnaire was determined using face 

and content validity assessments. Based on the research findings, seven main components and 88 

sub-components were identified. The primary components included human resource recruitment and 

employment, human resource training, human resource performance management and evaluation, 

process management, human resource systems management, talent management, and succession 

planning management. The results indicated a significant positive relationship between seven main 

factors and the design and optimization of human resource management. After evaluating the 

goodness-of-fit for both the measurement and structural sections of the model, it can be concluded 

that the overall model fit is highly satisfactory and validated. 

Keywords: human resources, talent management, thematic analysis, National Iranian South Oil 

Company 
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Abstract 

Today, the importance of knowledge management has been established for most organizations 

worldwide. Organizations are striving to identify and implement the best factors to implement this 

critical process more effectively and efficiently. Considering the extensive number of national and 

international articles that have focused on identifying and examining these factors, the aim of this 

research was to identify and investigate the factors influencing knowledge management in 

organizations. For this purpose, this study employed a qualitative method using an integrated 

systematic review, meta-synthesis, and the seven-stage Sandelowski and Barroso approach for 

analyzing study resources. To find the relevant articles, searches were conducted in national and 

international databases, including SID, Noormags, Scopus, Google Scholar, and ERIC. Ultimately, 

30 articles were selected for review, and the collected data were analyzed. As the result of this 

analysis, 6 core categories, 18 main categories, and 148 sub-categories were extracted, including 

human resources (self-development and distinguishing aspects of human resources); organizational 

processes (financial functions and knowledge management process); organizational factors 

(organizational culture, information technology, organizational structure, and organizational 

management); human capital development (human resource development by the organization, 

motivation and encouragement, efficient recruitment, training, supervision and control, and 

research); rules and regulations, and organizational perspectives (organizational policies and 

organizational strategies); and external factors (political pressure and economic pressure).The 

findings of this research can serve as a suitable guide for organizational stakeholders who place 

particular importance on realizing knowledge management within the organization. 

Keywords: knowledge management, organization, systematic review, meta-synthesis 
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