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 (04/07/1400؛ تاریخ پذیرش: 17/05/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

های دولتی در ایران است. به این های مورد نیاز کارشناسان آموزش سازمانهدف این پژوهش، شناسایی شایستگی

ها استخراج شدند. سپس از های مشترک آنتدوین شده در سطح دنیا شناسایی شده و مولفههای شایستگی  منظور ابتدا مدل

گیری هدفمند های دولتی)نمونهطریق بکارگیری روش دلفی و مصاحبه با متخصصان دانشگاهی و مسئولان آموزش سازمان

ها استخراج شدند. جهت اعتباربخشی مانها با توجه به ماموریت ادارات آموزش در این سازمحور( فهرستی از شایستگیملاک

ها مدل تدوین شده سه نوبت در اختیار خبرگان مربوطه قرار گرفت تا نهایتا توافق لازم در مورد فهرست نهایی به شایستگی

، های پایه)ارتباط موثرتوان به دو دسته شایستگیهای کارکنان آموزش را میدست آمد. بر طبق نتایج این تحقیق، شایستگی

های تخصصی)تحلیل نیازهای آموزشی، طراحی آموزشی، روانشناسی نگری( و شایستگیآوری، کلانشناخت صنعت، سواد فن

یادگیری، راهبردهای آموزش و توسعه، سنجش یادگیری و عملکرد، تکنولوژی آموزشی، استانداردهای آموزش و توسعه( تقسیم 

 نمود.
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 مقدمه

شاد.  و کار تبدیلپس از جنگ جهانی دوم، رویکرد شاایساتگی به رویکردی محبود در عرصاه کسا   

های ضروری لازم  ها و دیگر ویژگیها، نگرشها، مهارتتوان به زبان ساده مجموعه دانششایستگی را می

اند تا  ای مختلف تلاش کردههای حرفهبر همین اساااس انجمن (.1برای موفقیت در یک حرفه دانساات)

های  های تخصاصای خویش تدوین نمایند. در بین انجمنهای شاایساتگی را جهت موفقیت در حیطهمدل

فعلی(   2)انجمن توسعه استعداد 1حوزه توسعه منابع انسانی، انجمن آموزش و توسعه منابع انسانی آمریکا

این انجمن با توجه شاده نسابت به این کار اقدام کرد. مدل تدوین 1۹۸0دهه نخساتین نهادی بود که در 

منتشار شاد.   2014که آخرین نساخه آن در ساال به شارای  و نیازهای روز نندین بار تیییر کرد تا این

های شااخصاای و ، شااامل مجموعه مهارت3های پایهشااایسااتگی -باشااد: الفاین مدل دارای دو بعد می

های  شاایساتگی -یابند، و دها توساعه میهای تخصاصای بر مبنای آنه شاایساتگیساازمانی هساتند ک

های خاص در نقشها و رفتارهایی هساتند که برای ایفایها، مهارتکه شاامل مجموعه دانش 4تخصاصای

 (2)ها نیاز داریم.عرصه آموزش و توسعه به آن
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1 American Society for Training and Development 
2 Association of Talent Development 
3 foundational competencies 
4 specific competencies 
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نجمن از حیث ماهیت و رویکرد دنار تیییرات اساااساای شااد.  مدل شااایسااتگی ا 2020اما از سااال 

های توساعه مدل قابلیت"جای خود را به  1رویکرد قابلیت جایگزین شاایساتگی شاد و مدل شاایساتگی

های  طور که به خاطر دارید شااایسااتگی عبارت اساات از مجموعه دانش و مهارتداد. همان "اسااتعداد

ها و عبارت اساات از تلفیق دانش، مهارت 2اساات که قابلیتضااروری برای انجام یک کار. این در حالی 

ها در جهت پاسااخگویی به شاارای  متنود، بدیع و  کارگیری درساات و مرثر آنهای فردی و بهتوانمندی

نگرانه دارد.  که قابلیت ماهیت آیندهترتی  شاایساتگی بر شارای  فعلی تمرکز دارد، در حالیاینناآشانا. به

قابلیت به معنای کنار گذاشاتن شاایساتگی نیسات، بلکه شاایساتگی کماکان یکی از البته اتخاذ رویکرد 

 (.3ماند )عناصر قابلیت باقی می

 
 ATD، مدل قابلیت توسعه استعداد انجمن 2تصویر  

که دامنه جسااتجوی خویش را به فراتر از انجمن توسااعه اسااتعداد گسااترش دهیم به درصااورتی

( O*NET) 3"شاابکه اطلاعات شاایلی آمریکا"سااایت خوریم. برای مثال، ودبرمیهای دیگری نیز نمونه

 
1 competency 
2 capability 
3 Occupational Information Network  
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ضاروری برای متخصاصاان حوزم آموزش و توساعه را به شار  ذیل تعریف  1هایها و تواناییها، مهارتدانش

 کرده است:

ریزی درساای و طراحی ها: خدمات مشااتریان، مدیریت منابع انسااانی، زبان انگلیساای، برنامهدانش -

 آموزشی، تدریس، ارزشیابی تأثیرات آموزش

 دادن فعال، سخنوری، پایشها: آموزش، راهبردهای یادگیری، گوشمهارت -

 ، شفافیت کلام، درک نوشتاری، بیان نوشتاریها: بیان شفاهی، درک شفاهیتوانایی -

عریف کرده های متخصاصاان حوزه بهبود عملکرد را تنیز شاایساتگی 2"المللی بهبود عملکردجامعه بین"

گانه یک  جای واژه شاایساتگی از واژه اساتاندارد اساتفاده کرده و اساتانداردهای دهاسات. البته این انجمن به

 متخصص این حوزه را به شر  ذیل تعریف نموده است:

 .کند: بر نتایج یا پیامدها تمرکز می1استاندارد

 .کندمند اتخاذ می: رویکردی نظام2استاندارد

 .کندایجاد میافزوده: ارزش3استاندارد 

 .کند: با مشتریان و ذینفعان رابطه مشارکتی برقرار می4استاندارد 

 .کندها را شناسایی می: نیازها یا فرصت5استاندارد 

 .کندها را واکاوی می: علت6استاندارد

 .کند حی میها را، طراهای لازم، و نگونگی اجرا و ارزشیابی آنحل: راه7استاندارد

 .کندها را تضمین میحلپذیری راه: تناس  و امکان۸استاندارد 

 .کندها را اجرا میحل: راه۹استاندارد

 .نماید: نتایج و تأثیرات را ارزشیابی می10استاندارد

های متخصاصاان توساعه منابع  اند به شاناساایی شاایساتگیالبته برخی پژوهشاگران نیز ساعی کرده

های کارشاناساان توساعه ها و شاایساتگی( با بررسای نقش1۹۹۸)  3د. برای مثال، والکواراانساانی بپردازن

کشاور انگلساتان، هلند، ایتالیا، آلمان و فنلاند مدل شاایساتگی کارکنان درگیر در این  5منابع انساانی در 

 (4عرصه را به نهار دسته تقسیم نموده است: )

ها و فنون توساعه شایلی، مهارت لان، نظریههای فنی شاامل یادگیری بزرگساانخسات، شاایساتگی

های الکترونیکی، مهارت کار با امکانات،  ها، مهارت کار با رایانه، مهارت کار با نظامشاناساایی شاایساتگی

ها و فنون آموزش و توساعه، مهارت تدوین اهداف، مهارت مشااهده عملکرد، فهم حوزه تخصاصای، نظریه

 مهارت پژوهشگری.

 
1 abilities 
2 International Society for Performance Improvement 
3 Valkeavaara 
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فایده، مهارت  -وکار، تحلیل هزینه وکار شااامل شااناخت حوزه کساا کساا های دوم، شااایسااتگی

ساازمانی، شاناخت ساازمان،  ها و فنون توساعه تفویض اختیار، فهم صانعت، شاناخت رفتار ساازمانی، نظریه

 مدیریت پروژه، مدیریت اسناد.

گروهی،   گری، مهارت بازخورددهی، مدیریت فرایندهایفردی شاامل مربیهای بینساوم، شاایساتگی

 مهارت مذاکره، مهارت ارائه، مهارت ایجاد ارتباط، مهارت نوشتاری.

پذیری  ها، مهارت جساتجوی اطلاعات، انعطافهای فکری شاامل مهارت تقلیل دادهنهارم، شاایساتگی

 انداز.گری، خودشناسی، ترسیم نشمذهنی، الگوگیری، مشاهده، پرسش

ساتگی برای کارشاناساان حوزم آموزش و توساعه منابع  از دیگر نهادهای مهمی که به تدوین مدل شاای

کانادا اشااره کرد. مدل این انجمن در   "موساساه عملکرد و یادگیری"توان به انساانی پرداخته اسات می

 شود.عنوان مرجع اصلی در حوزه توسعه منابع انسانی لحاظ میکشور کانادا به

 

 
 یادگیری« کانادا. مدل شایستگی »موسسه عملکرد و 3تصویر 

کنید، این مدل شاایساتگی بر مبنای مشاارکت با مراجعان و مشااهده می 3طور که در تصاویر همان

حوزه سانجش نیازهای عملکردی، طراحی برنامه درسای، طراحی  6شاده اسات و دارای  مشاتریان تنظیم

بی یادگیری اساات. های یادگیری، تسااهیلگری یادگیری، پشااتیبانی از انتقال یادگیری و ارزشاایاتجربه

کارشاناسای  "تواند اخذ دو مدرک های شاایساتگی میهمانطور که قبلا نیز گفته شاد تسال  بر این حوزه

( را به همراه داشاته CTP)"کارورز مورد تأیید آموزش"( وCTDP)"ای مورد تأیید آموزش و توساعهحرفه

 باشد.
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ن آموزش و توسااعه منابع  هم مدل شااایسااتگی را برای مدیرا 1"صاانعت آموزش"سااایت معروف ود

بر   200۸ساایت در ساال انساانی تدوین نموده اسات. این مدل برگرفته از پژوهش بزرگی اسات که این ود

های جدید مسااتمرا  های آموزشاای پیشاارو انجام داد و از آن سااال به بعد با توجه به دادهروی سااازمان

شایستگی    10هفت مسئولیت اصلی و   2"مدل شایستگی مدیران آموزش"گیرد. در موردبازنگری قرار می

های اصالی این مدل  آمیز مدیران این عرصاه ارائه گشاته اند. مسائولیترهبری پایه برای عملکرد موفقیت

ها، شاااناساااایی نیازها، مدیریت فناوری، همراساااتایی اساااتراتژیک، حلعبارتند از تدوین و اجرای راه

های رهبری که در  ارزشایابی عملکرد. همننین شاایساتگیساازی فرایندها، انتخاد و مدیریت منابع، بهینه

اند عبارتند از صاداقت/ شافافیت، مدیریت پروژه، خدمات مشاتری، هدایت نتایج،  این مدل مبنا قرارگرفته

ریزی و توجه های ارائه، مدیریت تیییر، برنامهآگاهی ساااازمانی، هدایت عملکرد از طریق دیگران، مهارت

ای مدیریت حرفه "ها منجر به اخذ مدرک وکار. تساال  بر این شااایسااتگی به جزئیات، نابکی کساا 

 شود.می 3"آموزش
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اشاره کرد که  "LPI نقشه توانمندی"توان به های معتبر و مورد ارجاد این حوزه میاز دیگر مدل

مهارت اساسی که متخصصان  25شده است. در این مدل تدوین  4"موسسه یادگیری و عملکرد"توس  

ها نیاز دارند ذکرشده است. این آمیز به آن حوزه آموزش و توسعه منابع انسانی جهت عملکرد موفقیت

 
1 Training Industry 
2 Training Manager Competency Model 
3 Certified Professional in Training Management 
4 Learning and Performance Institute 
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کشور    70هایی است که از متخصصان بیش از  عرضه شد و حاصل داده  2012مدل نخستین بار در سال  

 شده است. آوری صنعت مختلف گرد 55جهان از 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

باشند: تسهیل یادگیری نهره به نهره، طراحی و تدوین گانه مذکور به شر  ذیل می  25های  مهارت

ها، توسعه های یادگیری و توسعه، مدیریت پروژهها، خلق و مدیریت محتوا، توسعه توانمندی حل راه

های کاری، مدیریت و بهبود فرآیندهای یادگیری و توسعه، پشتیبانی از تیمهای یادگیری مستمر،  مهارت

گری، پشتیبانی از عملکرد، ایجاد تیییر، راهبردهای یادگیری و توسعه، مدیریت منابع پشتیبانی از مربی

ره های سازمانی، پشتیبانی از منتورینگ، مشاویادگیری و توسعه، مدیریت و منابع یادگیری، توسعه قابلیت

گری رویدادهای زنده های یادگیری، ایجاد و توسعه اجتماعات یادگیری، تسهیلعملکرد، مدیریت فناوری

مجازی، ارزشیابی تأثیرات، بازاریابی و ارتباطات، سنجش عملکرد، مدیریت منابع مالی و خرید، تحلیل 

گران عرصه جمن برای کنشهایی هستند که این انمهارت مبنای طراحی و اجرای برنامه 25ها. این داده

 دهد.آموزش و توسعه منابع انسانی ارائه می

( اما در 5ای در حدود یک قرن دارد)سابقه با وجود اینکه حوزه آموزش و توسعه کارکنان در ایران 

های کارکنان مربوطه در کشور صورت نگرفته طی این سالیان تلاش خاصی برای شناسایی شایستگی

( 13۹5نیا)توان به مطالعه صفائی موحد و فلاحیگرفته در این زمینه میات صورتاست. از معدود مطالع

ای برای توسعه کارشناسان و مدیران آموزش شرکت اشاره کرد. در این مطالعه تلاش شده است تا برنامه

ز محور بوده و بر شناسایی بدنه دانشی مورد نیاملی نفت ایران تدوین گردد. رویکرد این مطالعه درس

( مطالعه دیگری نیز با هدف شناسایی 13۹6نیا)( همننین صفائی موحد و فلاحی6تاکید گشته است. )

اند. این دو های دانشی مورد نیاز جهت تربیت ارزیاد آموزشی خبره برای وزارت نفت انجام دادهحیطه 

تواند وزارت نفت نمی  مطالعه اگر نه دارای نقاط قوت متعددی هستند اما به دلیل تمرکز بر نیازهای خاص

لذا در این تحقیق تلاش شده است  (7ها در نظر گرفته شوند. )به عنوان مرجعی واحد برای همه سازمان

گیری از نظرات خبرگان، و اخذ بازخورد از مسئولین المللی، بهرههای شایستگی بینگیری از مدلبا بهره

 ها اتخاذ گردد.موریت ادارات آموزش این سازمانهای دولتی مدلی منطقی با توجه به ماآموزش سازمان
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 پژوهشوش  ر

این پژوهش در نارنود رویکرد کیفی و با استفاده از روش دلفی صورت گرفته است. روش دلفی 

های کیفی صورت روشی است که به منظور ایجاد توافق تدریجی در مورد موضود خاص با استفاده از داده

های کارکنان آموزش در سطح دنیا شناسایی تدا هفت مدل معتبر شایستگیگیرد. به این منظور، ابمی

بندی شدند. فهرست ها استخراج شده و دستههای پرکاربرد این مدلشدند. در مرحله بعد شایستگی

های برگزیده دولتی قرار گرفت تا نهایتا شده در اختیار خبرگان دانشگاهی و مسئولان آموزش سازمانتهیه 

 وم توافق جمعی حاصل شد. در نوبت س
 

 حجم نمونه  جامعه آماری و

نفر از اساتیدی بودند که سابقه تدریس دروس  6کننده در این مطالعه شامل خبرگان دانشگاهیِ شرکت

ها سابقه فعالیت داشتند، و آموزش و بهسازی در صنعت را دارا بودند، به عنوان مشاور آموزش در سازمان

 3سازمان صنعتی،  5نیز در این زمینه اجرا کرده بودند. همننین مسئولین آموزش های مرتبطی پروژه

کار در این حوزه داشتند نیز به عنوان سازمان خدماتی که حداقل پنج سال سابقه 4سازمان بازرگانی و 

د محور در این تحقیق مورگیری هدفمند از نود ملاکرسان مشارکت نمودند. به این ترتی  نمونهاطلاد

ها نیز با توجه اخذ نظر مکرر از خبرگان مربوطه به شیوه بازبینی استفاده قرار گرفت. اعتباربخشی یافته

عمیق ها مصاحبه نیمه صورت پذیرفت. همننین علاوه بر نظرسنجی و به منظور افزایش اعتبار یافته  1اعضا

 با افراد فوق نیز مدنظر قرار گرفت.

 

 های پژوهشیافته

های های حاصل از پژوهش و توافق حاصل در مرحله سوم نظرسنجی، شایستگییافتهبر اساس 

بندی نمود. توان به دو دسته عمومی و تخصصی تقسیمهای دولتی را میکارکنان آموزش سازمان

 باشند:های عمومی این کارکنان به شر  ذیل میشایستگی
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 های دولتی در ایراننهای عمومی کارشناسان آموزش سازما، شایستگی1جدول 

 نشانگرهای رفتاری عنوان شایستگی

 ارتباط موثر

 شناسد.مخاط  خود را به خوبی می -

 گیرد.های کارامد جهت برقراری ارتباط با مخاط  خویش بهره میاز شیوه -

 کند.مخاط  خویش را در زمینه بکارگیری راهکارهای آموزشی اقناد می -

 شناخت صنعت

 شناسد.کند را میشیلی که در آن فعالیت میحوزه  -

 از ماموریت واحدهای مختلف سازمان آگاهی دارد. -

 نسبت به محصولات و خدمات گذشته، فعلی و آینده سازمان شناخت دارد. -

 نگریکلان

 از وضعیت سازمان خویش در دنیای کس  و کار آگاهی لازم را دارد. -

 شناسد.های سازمان را به خوبی میانداز و سیاستنشماهداف، ماموریت،  -

 قادر است رابطه بین وظایف خویش و راهبردهای کلان سازمان را درک کند. -

 آوریسواد فن

 های رایج در صنعت خود شناخت کافی دارد.آورینسبت به فن -

 های مذکور جهت برقراری ارتباط موثر بهره گیرد.آوریقادر است از فن -

 های رایج در جهت تسهیل و تسریع کار خویش بهره گیرد. آوریقادر است از فن -

 های پایهشایستگیبا توجه به نظرات خبرگان و اساتید، ورود به عرصه آموزش مستلزم برخی 

باید نسبت به صنعتی که در آن فعالیت خواهد در این عرصه به فعایت بپردازد میباشد. فردی که میمی

گوید: های بزرگ نفتی میلازم را داشته باشد. برای مثال، مسئول آموزش یکی از سازمان  شناختکند  می

ناخت کافی نداشتند. به متاسفانه کارشناسان آموزش شرکت ما در ابتدا نسبت به مفاهیم نفت و گاز ش"

توانستند زبان مشترکی با کارشناسان نفتی داشته باشند و این همین دلیل در جلسات نیازسنجی نمی

ای با نام مهندسی نفت برای ها را در دورهداد. به همین دلیل همه آن کیفیت کار ما را تحت تاثیر قرار می

. "یم اولیه صنعت شناخت لازم را به دست آورندکارشناسان غیرنفتی ثبت نام کردم تا نسبت به مفاه

فردی که به عنوان کارشناس آموزش بانک فعالیت  "مسئول آموزش یک بانک دولتی نیز معتقد است:

باید اصطلاحاتی نون مرابحه، حساد جاری، فاینانس، تضامن، بهره و امثالهم را به خوبی کند میمی

خواهیم در جلسات نیازسنجی یا طراحی آموزشی اشیم نگونه میبشناسد. اگر ما با ننین واژگانی آشنا نب

دهم افرادی را به اداره آموزش گر آگاه را داشته باشیم. به همین دلیل من ترجیح مینقش یک تسهیل 

 ."بیاورم که سابقه کار در شعبه را داشته باشند

نشگران سازمان است، های آموزشی مستلزم تعامل موثر با دیگر واحدها و کاز آنجا که فعالیت

باشد. می  ارتباط موثرهای پژوهش مورد تاکید قرار گرفت رسان شایستگی که به کرات در سخنان اطلاد

با توجه به اینکه ما به طور مستمر با واحدهای  "رئیس اداره آموزش یک سازمان تولیدی معتقد است:

ها داشته باشیم. بیان شفاف و قدرت آنای با باید تعامل سازندهمختلف سازمان در ارتباط هستیم می
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های . یکی از مدرسان دانشگاه که سابقه مشاوره"متقاعدکردن طرف مقابل برای ما بسیار ضروری است

های که در تمامی سازمان"های تولیدی و خدماتی دارد نیز بر این نکته تاکید دارد: متعدد در سازمان

تواند به ، مشکل برقراری ارتباط بوده است. کارشناس نمیتدریس یا مشاوره داشته ام بزرگترین مشکل

 ."درستی حرف خود را بزند و اساسا در تعامل موثر مشکل دارد

نگری دیگر شایستگی است که در مصاحبه با خبرگان و مسئولین مورد تاکید قرار گرفت. به کلان

شریک راهبردی سازمان ایفای  شوندگان در صورتی که قرار باشد آموزش به عنوانعقیده اکثر مصاحبه

شود. ها، راهبردها و اهداف کلان سازمان به یک ضرورت اساسی تبدیل مینقش کند آگاهی از سیاست

هدف های آموزشی ریشه در اهداف کلان سازمان داشته و بیگردد تا تمامی برنامهاین آگاهی باعث می

بزرگترین مشکلی که من "گوید:  ارتباط میطراحی نشوند. مسئول آموزش یک سازمان تولیدی در همین  

های کردند فق  تقویم را پر کنند. سیاستهای آموزشی داشتم این بود که کارشناسان سعی میبا برنامه

های خود بود. به همین خاطر کرد و آموزش هم مشیول اجرای برنامهسازمان به یک سمت حرکت می

ام تا حدی این مشکل را برطرف کنم اما زد. من سعی کردهمعنایی در کارهای ما موج میهدفی و بیبی

 . "شودکماکان ندیدن تصویر بزرگ مشکلی اساسی برای ما محسود می

ای ما است. امروزه های مهم دوران جدید، غلبه تکنولوژی بر تمامی ابعاد شیلی و حرفهیکی از ویژگی

آوری نباشد. مدیر آموزش یک گیری از فنبهرهتوان یافت نمود که انجام آن مستلزم  کمترین شیلی را می

های عملیاتی مختلف شرکت بخش "کند: شرکت بزرگ نفتی در همین ارتباط به نکته مهمی اشاره می

افزارها و باید حداقل اسامی این نرمگیرند. کارشناس من میافزارهای خاص خود بهره میما از نرم

هایمان نیازمند ود ما هم برای ثبت و مستندسازی دادهکارکردهای هر یک را بداند. ضمن اینکه خ

نگرش ". رئیس آموزش شرکت یک تولیدی نیز بر این نکته تاکید دارد: "افزارها هستیمگیری از نرمبهره

 . "اندمحور شدهآوریها اساسا فنفناورانه برای کارشناس آموزش بسیار ضروری است نرا که سازمان

نیز وجود  های تخصصیشایستگی شایستگی عمومی مطر  شد، برخی  علاوه بر آننه به عنوان

شوند. در این پژوهش سعی شده دارند که باعث بهبود عملکرد کارشناسان آموزش در محی  واقعی می

های دولتی از کارشناسان آموزش هایی استخراج شوند که مطابق با انتظارات سازماناست تا شایستگی

ها و نشانگرهای هر یک باشند. در جدول شماره دو این شایستگیها میظایف آنبوده و همراستا با شر  و

 اند.ارائه شده
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 های تخصصی کارشناسان آموزش و توسعه منابع انسانی، شایستگی2جدول شماره 

 نشانگرهای رفتاری عنوان شایستگی

تحلیل نیازهای 

 آموزشی

 .شناسدانواد نیازهای آموزشی را می -

 .گیردهای متعدد و متناس  را برای شناسایی هر گروه از نیازها به کار میروش -

 .کندهای حاصل را تحلیل کرده و نیازهای آموزشی را از غیرآموزشی تفکیک میداده -

 طراحی آموزشی

 .کندشده تدوین میاهداف یادگیری و عملکردی را بر اساس نیازهای شناسایی -

 .کندهای یادگیری اقدام میآوری فرصتشده نسبت به فراهمنمطابق با اهداف تعیی -

 .کندشده مشخص میهای ارزیابی را بر اساس اهداف تعیینشاخص -

 روانشناسی

 یادگیری

 .های رفتارگرائی، شناختی، و شناخت موقعیتی به خوبی آشنایی داردبا نظریه -

 . بزرگسالان)پداگوژی، آندراگوژی، هیوتاگوژی، سینرگوژی( تسل  کامل داردهای آموزش  بر نظریه  -

 های روانشناسی یادگیری و آموزش بزرگسالان را در تمامی ابعاد فرایند آموزش بکارنظریه -

 . گیردمی

 راهبردهای

آموزش و توسعه 

 کارکنان

 . هم( به خوبی آشنا استگروهی و امثالهای تدریس کلاسیک)سخنرانی، ایفای نقش، بحثبا روش  -

های شناسد و در طراحی برنامهای )نظیر کونینگ و منتورینگ( را به خوبی میهای توسعهروش  -

 .دهدای مورد استفاده قرار میتوسعه

 .دهدهای اجرایی مناس  را پیشنهاد میمتناس  با نود نیاز آموزشی روش -

 سنجش

 یادگیری و عملکرد

 .ان موضوعی ابزارهای معتبری را طراحی نمایدتواند با کمک خبرگمی -

 .کندهای حاصل از اجرای ابزارها را به درستی تحلیل میداده -

 نمایدهای ارزشیابی را تدوین میمتناس  با نود مخاط  گزارش -

 تکنولوژی آموزشی

 .دهدمیشناسد و مورد استفاده قرار ابزارهای برگزاری وبینارها را به خوبی می -

 .گیردها بهره میوارسازی برای تولید محتوی و آزمونافزارهای بازیاز نرم -

 .در مواقع مورد نیاز قادر است به تولید محتوی بپردازد -

استانداردهای 

آموزش و توسعه 

 منابع انسانی

 آشنا است ۹001با اصول کلی استاندارد ایزو  -

 .شناسد و قادر است منطبق با آن فعایت کندمیرا  10015استاندارد ایزو  -

 .تواند آن را در عمل پیاده نمایدآشنا است و می 2۹۹۹2با استاندارد ایزو  -

 تواند در صورت نیاز مطابق با آن عمل نماید.آشنا است و می 2۹۹۹4با الزمات ایزو  -

های ها در دیگر مدلیکنید برخی از این شایستگهمانطور که در جدول شماره دو ملاحظه می

هایی نون اند. برای مثال شایستگیالمللی مربوط به کارشناسان آموزش نیز مورد توجه قرار گرفتهبین

نیازسنجی، طراحی آموزشی، راهبردهای آموزش و توسعه کارکنان، سنجش یادگیری و عملکرد و 

نون مدل انجمن توسعه استعداد های معروفی توان با واژگان مختلف در مدلتکنولوژی آموزشی را می 

سایت معروف صنعت آموزش، و مدل موسسه یادگیری موسسه عملکرد و یادگیری کانادا، مدل ودآمریکا،  

هایی نون مدیریت تیییر، مدیریت ها نیز به شایستگیو عملکرد مشاهده کرد. از سوی دیگر برخی مدل
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های وجه به شر  وظایف کارکنان آموزش در سازماناند که با تگری و امثالهم اشاره کردهعملکرد، مربی

 دولتی ایران مورد تائید قرار نگرفتند. 

المللی اثر نندانی از های بینها وجود دارند که در دیگر مدلهمننین در مدل فوق برخی شایستگی

ردهای ایزو، های ایرانی از استانداشود. برای مثال با توجه به استقبال گسترده سازمانها یافت نمیآن 

هایشان تمامی اساتید و مسئولان آموزش بر لزوم آشنائی کارشناسان بر این استانداردها و انطباق فعالیت

ها غیرمرتب  با استانداردهای مذکور تاکید داشتند. همننین از آنجا که غال  کارشناسان آموزش از رشته 

ادگیری و آموزش بزرگسالان و بکارگیری اصول کنند لزوم آشنائی با روانشناسی یدر این حوزه فعالیت می

 ها در عمل مورد تاکید قرار گرفت.آن 

 

 پیشنهاداتجمع بندی و  

( 5اگرنه آموزش و توسعه کارکنان نزدیک به یک دهه است که در ایران به ثبات دست یافته است)

اما هنوز اقدام رسمی برای تدوین مدل شایستگی کارکنان آموزش در ایران صورت نپذیرفته است. بسیاری 

های ایرانی نظیر صنایع دفاد، شرکت ملی نفت ایران، همراه اول، سازمان منطقه ویژه اقتصادی از سازمان

اند اما وزش خویش طراحی کردهای را برای توسعه کارکنان آمها پراکندهانرژی پارس، و امثالهم برنامه

فقدان یک نارنود مشخص و واحد باعث شده است که نتوان به صورت عینی در مورد کیفیت این 

المللی بزرگ نظیر انجمن توسعه های بینها و انجمنها قضاوت کرد. این در حالی است که سازمان برنامه

های شایستگی را متناس  با الزامات روز ها است که به ضرورت این مهم پی برده و مدلاستعداد دهه

های معتبر تدوین کنند. در این تحقیق تلاش شد تا با شناسایی و بررسی دقیق مدلتدوین و تعدیل می

های دولتی، گیری از نظرات خبرگان و مسئولان آموزش سازمانالمللی و سپس بهرهشده در عرصه بین

گردد که محدوده این تحقیق داخلی تدوین گردد. تاکید میها و نهادهای مدلی متناس  با نیاز شرکت

های خصوصی مستلزم تحقیقی دیگر سازی نتایج با اقتضائات سازمانهای دولتی بوده و منطبقسازمان

 باشد.  می



 

 

 

 

 

 

   

 صفایی موحدسعید  و محمد حاجی زاد /  .....تدوین الگوی شایستگی کنشگران حوزه آموزش                                                    63

 

 

 منابع:

1. Sanghi, Seema (2016). The Handbook of Competency Mapping: Understanding, 

Designing and Implementing Competency Models in Organizations. London, SAGE 

Publications Pvt. Ltd 

2. Biech, Elaine (2014). ASTD Handbook: The Definitive Reference for Training & 

Development. Alexandria, Association for Talent Development. 

3. Galagan, Pat; Hirt, Morgean; Vital, Courtney, Vital (2019). Capabilities for Talent 

Development: Shaping the Future of the Profession. Alexandria, Association for Talent 

Development. 

4. Valkeavaara, Tuija (1998). Human resource development roles and competencies in Five 

European countries. International of Training and Development. 7(3): 171-189. 

5. Safaei Movahed, Saeed (2021). Training and development of human resources. Tehran: 

Science of Masters. 

6. Safaei Movahed, Saeed; Falahinia, Hussein (2015). Development of a professional 

development plan for experts and training managers in the National Iranian Oil Company: A 

qualitative study. Quarterly Journal of Human Resources Education and Development. 3 (8): 

122-97. 

7. Safaei Movahed, Saeed; Falahinia, Hussein (2016). Develop a plan to train an expert 

training teacher for the Ministry of Oil based on the knowledge domain approach. Quarterly 

Journal of Human Resources Education and Development. 4 (13): 71-59. 

 


