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هاي علمی در ها و یافتهترین نظریهنامه آموزش و توسعه منابع انسانی به منظور ارائه تازهفصل

هاي بدیع، هاي آموزش و توسعه منابع انسانی و همچنین به جهت تبادل و نشر افکار و اندیشهحوزه

اید تا با نمپژوهان، کارشناسان، استادان و دانشجویان دعوت مینظران، دانشاز اندیشمندان، صاحب

پژوهشی براي  -هاي علمیهاي خود را در قالب مقالهها و یافتهمدنظر قرار دادن نکات زیر، دانسته

رو چاپ و انتشار در فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی به نشانی اعلام شده ارسال نمایند؛ از این

 شود:اهداف این نشریه به شرح ذیل اعلام می

 

 اهداف فصلنامه

 المللیبه ارتقاي تحقیقات علمی آموزش و توسعه منابع انسانی در سطح ملی و بین کمک -

اندرکاران و فرهنگ و دانش علمی و فنی متخصصان، کارشناسان، دست  کمک به ارتقاي سطح -

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

ن مراکز آموزشی و تحقیقاتی و همچنین پژوهشگران و کارشناسان به کمک به ایجاد ارتباط میا -

 ها و تجربیات و کسب دستاوردهاي تازه علمیمنظور انتقال و تبادل آموخته

 طلبی محققان، مدیران و کارشناسان آموزش و توسعه منابع انسانی در تدوین مقالاتمشارکت -

 

 شرایط پذیرش مقاله به لحاظ محتوا

 هداف فصلنامه باشد.همسو با ا -

 هاي علمی و پژوهشی داشته باشد.جنبه -

 هاي نویسنده/ نویسندگان باشد.ها و پژوهشحاصل مطالعات، تجربه -

 اي چاپ نشده باشد.براي هیچ نشریه داخلی یا خارجی ارسال یا در هیچ نشریه -

 

 ضوابط نهایی پذیرش مقاله براي درج در فصلنامه

 شوراي علمی فصلنامهتأیید داوران منتخب  -

 موافقت شوراي علمی فصلنامه -

 

 

 

 اهداف فصلنامه و شرایط پذیرش مقاله
 



 

 

 

پژوهشی ارسال  -هایی که براي چاپ به نشریه علمیرعایت دستورالعمل زیر در نگارش مقاله

 گردند، ضروریست.می

 نوع مقاله-1

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

شوند جهت چاپ، مورد بررسی هیأت تحریریه بار منتشر مینوشته شده و براي نخستینفارسی 

ها، مجله قرار خواهند گرفت. استفاده از مقالات منتشر شده در این فصلنامه در سایر مجلات یا کتاب

 بدون ذکر نام مأخذ ممنوع است.

 روش تدوین -2

 مقاله به ترتیب از اجزاي زیر تشکیل خواهد شد:

 صفحه عنوان -2-1

صفحه اول مقاله شامل عنوان مقاله، نام و نام خانوادگی نویسندگان، تعیین نویسنده مسئول 

مکاتبات، به همراه سمت و آدرس پستی کامل (تلفن، فاکس و ایمیل) است. عنوان مقاله بایستی 

 واژه باشد. 15گویا و بیانگر محتواي نوشتاري بوده و کمتر از 

 چکیده -2-2

اید مجموعه فشرده وگویایی از مقاله شامل صورت مسأله، اهمیت، روش کار و چکیده ب

 واژه بیشتر نباشد. 300گیري بوده و ترجیحاً از نتیجه

 هاي کلیديواژه -2-3

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

 مقدمه -2-4

ها هدف پژوهش را بندي آنهاي انجام شده و جمعژوهشطرح مسأله و مرور پ مقدمه بایستی با

 توجیه کند.

 تحقیق روش -2-5

 هاي شناسایی و ارزیابی توضیح داده شود.شیوه اجراي پژوهش، طرح آماري و روش

 

 »انسانیمنابع  توسعهراهنماي نگارش مقاله براي چاپ در نشریه آموزش و «



 هاي پژوهشیافته -2-6

توان دست آمده در این قسمت ارائه گردد. در صورت نیاز میکمی به تمامی نتایج کیفی و

 بندي نموده و از جدول، منحنی، نمودار و یا تصویر استفاده کرد.ت را طبقهموضوعا

 گیري بحث و نتیجه -2-7

 ها، نتایج حاصله از پژوهش تجزیه و تحلیل شده وهاي سایر پژوهشبا توجه به هدف و یافته

 گیري لازم را بیان نماید.ها نتیجهدرباره آن

 منابع -2-8

 متنی راهنماي نگارش درون -2-8-1

منابع و مأخذ باید به صورت درون متنی و همچنین در پایان مقاله باید به شیوه داخل پرانتز 

خانوادگی مؤلف یا مؤلفان با ویرگول (،) جدا شده و سپس سال انتشار اي که ابتدا نامباشد، به گونه

خانوادگی نویسنده اول براي منابع با بیش از دو نویسنده با ذکر نام (Noe, 2008)بیان گردد، مانند: 

(محسنی و همکاران،  (Colquitt et al., 2001) ذکر گردد» همکاران«به جاي نام سایر نویسندگان 

 فارسی، ابتدا منابع فارسی و سپس منابع خارجی آورده شوند. ). در نگارش منابع لاتین و1388

وادگی نگارنده مرتب شوند. چنانچه از یک نگارنده منابع باید به ترتیب حروف الفباي نام خان

چند منبع مورد استفاده قرار گرفته باشد، ترتیب ارائه آنها برحسب سال انتشار از قدیم به جدید 

 شود، ابتدا مقالات منفرد ومشترك از یک نگارنده ارائه می است. در صورتی که مقالات منفرد و

  شوند.خانوادگی نگارندگان بعدي مرتب میي نام و نامها به ترتیب حروف الفباسپس بقیه آن

 

 راهنماي نگارش منابع در انتهاي متن -2-8-2

 کتاب:

Noe, R. A. (2010). Employee training and development. New 

York: McGraw-Hill. 
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 (Abstract)کیده به زبان انگلیسی چ -2-9

هاي کلیدي چکیده فارسی چکیده مقالات به زبان انگلیسی، برگردان کامل عنوان، متن و واژه

 باشد.می

 

 شیوه نگارش -3

متر از بالا، پایین، راست و سانتی 2با فواصل مساوي  A4ستونی و در کاغذ مقاله بصورت یک

متر، با رعایت تمام اصول سانتی 1و با فاصله سطر  12 و اندازه حروف BNazanin چپ، با قلم

 25تایپ شده؛ تعداد صفحات آن از  Word2007خوردگی در برنامه نگارشی، بدون اشتباه و خط

صفحه نباید بیشتر شود. همراه مقاله باید یک صفحه جداگانه که در آن عنوان کامل مقاله، نام و نام 

باشند، نام فرد مسئول مکاتبات همراه با آدرس تماس غول کار میخانوادگی نگارنده (گان) در آن مش

هاي مقاله باید خودداري شود. به پیوست ارسال و  از ذکر مشخصات فوق در سایر صفحه E-mailو 

 لوح فشرده حاوي مقاله نیز باید همراه مقالات ارسال گردد.

 الزامی است:ها، اشکال و تصاویر رعایت نکات زیر در تنظیم جداول، منحنی

اطلاعات جداول، نباید به صورت منحنی و یا به شکل دیگر در مقاله تکرار شوند. شماره و  -



 ها در پایین ذکر گردد.ها در بالا و منبع آنعنوان جداول

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

 توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز یا شکل خاص دیگر ذکر نمود.میداراي واحد یکسان باشند، 

هاي گردد. نتایج بررسیتوضیحات اضافی عنوان و متن جدول، به صورت زیر نویس ارائه می -

هاي علمی در جدول منعکس شود و در هر صفحه نباید بیش از دو آماري، باید به یکی از روش

 جدول آورده شود.

اید به صورت سیاه و سفید و با کیفیت مناسب و مطلوب تهیه شده و شماره، عنوان ها بشکل -

 منابع آنها در پایین بیاید.

هایی ها یا شکلها باید واضح، مطالب آنها خوانا و داراي مقیاس باشند. ذکر مأخذ عکسعکس

 اند الزامی است.که از منابع دیگر اقتباس شده

ها در داخل متن و نزدیک موضوع مربوطه و به شکل عکس ها وها، نمودارجداول، شکل -

 معمول تایپ گردد.

نامه کارشناسی ارشد و رساله دکتري باشد، ذکر اسامی کلیه در صورتی که مقاله حاصل پایان -

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

یا ویراستاري فارسی و انگلیسی  مجله آموزش و توسعه منابع انسانی حق رد، پذیرش و -4

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

انجام   www.istd.saminatech.irپذیرش مقالات از طریق سامانه نشریه به آدرس  -5

 گیرد.می

ر مقاله اعم از جداول، اعداد و ارقام و... به عهده نویسنده یا مسئولیت کلیه مطالب مندرج د -6

در انتخاب، ویرایش و » فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی«نویسندگان مقاله است؛ همچنین 

 هاي دریافتی آزاد است.تلخیص مقاله

 سال فاصله باشد.  5از زمان انجام مطالعه تا ارسال مقاله نبایستی بیش از  -7
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 1طراحی الگوی شایستگی مدرسان صنعت خودروسازی

 *2مرتضی کرمی

 3حسین مومنی مهمویی

 4لاکرم عابدیان او

 5طاهره روضه
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 چکیده 
آید و به روز نگاه داشتن دانش و ترین منبع برای هر سازمانی به حساب میترین و راهبردیامروزه نیروی انسانی مهم

توان از نقش مهم د. به همین سبب نمیروهای سازمانی به شمار میاطلاعات کارکنان، یکی از عوامل موفقیت برای فعالیت

پوشی کرد. در این میان استفاده از مدرسان شایسته و باصلاحیت کمک آموزش، در پرورش کارکنان ماهر و متخصص چشم

نماید. در همین راستا پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی نظر میها در رسیدن به اهداف آموزشی موردشایانی به سازمان
ی اسناد ی پژوهش شامل کلیهرسان صنعت خودروسازی انجام شد. روش پژوهش مطالعه موردی بود. جامعهشایستگی مد

ی مدرسان آموزشی این گروه بوده است. ی منابع انسانی گروه صنعتی خودروسازی و کلیهمربوط به حوزه آموزش و توسعه

مدرسان، نمونه لازم برای مصاحبه با استفاده از ی اسناد بررسی شد و در بخش در بخش اسناد، به روش سرشماری کلیه

گیری هدفمند انتخاب گردید. طراحی الگوی شایستگی، با استفاده از پنج مرحله انجام گرفت. بر این اساس ابتدا روش نمونه
 44شایستگی از منظر  56ادبیات موضوع، منابع علمی، تجارب سازمانی و اسناد موجود بررسی شد و فهرستی مشتمل بر 

شایستگی از اسناد موجود شناسایی شد. سپس با هفت تن از  26صاحب نظر و سازمان و در مرحله بعد فهرستی مشتمل بر 

های انتخاب شده شایستگی شناسایی گردید. شایستگی 24مدرسان موفق سازمان مصاحبه انجام شد و فهرستی مشتمل بر 

ای، های حرفهی بنیانشایستگی در قالب پنج حیطه 25شد و در نهایت  یابیهای کانونی و توسط صاحبنظران اعتباردر گروه
 دهی گردید.ها و راهبردهای آموزشی، هدایت آموزش و نظارت و ارزیابی مداوم سازمانسازی، روشریزی و آمادهبرنامه

 ازی.الگوی شایستگی، شایستگی مدرسان، مدرسان خودروسازی، شایستگی، صنعت خودروس های کلیدی:واژه
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 انجام شده است.
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 مقدمه -1
های سریع و پرشتاب دانش و معلومات بشری، همه چیز به شدت در حال تغییر با توجه به دگرگونی

باشند و برای تداوم حیات، ها به عنوان یک سیستم باز با محیط در تعامل میو تحول است. سازمان

ترین و وی انسانی مهم(. نیر1388گویی به تغییرات محیطی هستند )کروبی، متانی، نیازمند پاسخ

آید. یک سازمان حتی به فرض دارا بودن مجهزترین ترین منبع یک سازمان به حساب میراهبردی

گیری از نیروی کار متخصص و ترین فناوری بدون بهرهتجهیزات و تسهیلات و برخورداری از پیشرفته

که منابع انسانی از آنجایی (.1387دیده کاملا موفق نخواهد بود )فروغی ابری و همکاران، تعلیم

سازی منابع مزبور برای مواجهه با شوند، تجهیز و آمادهها محسوب میترین عامل و محور سازمانمهم

ها با توجه به نوع ماموریتی که دارند باید بیشترین ای برخوردار است و سازمانتغییرات، از اهمیت ویژه

(. آموزش 1386ا در ابعاد مختلف اختصاص دهند )جعفرزاده، هسرمایه، وقت و برنامه را به پرورش انسان

های آنها برای بهبود عملکرد شغلی در زمان حال و آینده و توانمندی هامهارتی دانش، کارکنان توسعه

تواند داشتن دانش و اطلاعات کارکنان میروز نگهبه منظور تحقق اهداف سازمان است، بنابراین به

ها در ممالک های سازمان محسوب شود. بررسی سیر تحول سازمانفعالیتابزاری برای موفقیت 

ها توجه ویژه به تحصیلات، بازآموزی و دهد که رمز موفقیت این سازمانیافته نشان میتوسعه

توجه به منابع انسانی و  (.1392نیا و همکاران، های تخصصی در حین کار بوده است )معتمدیآموزش

کننده و موثر در آن موید این واقعیت است که انسان به عنوان شریک تعیین توسعه و توانمندسازی

جانبه و متوازن سازمان ی همهی منابع انسانی، موجب توسعهها، مدنظر قرار گرفته و توسعهسازمان

 (.1390است )حاج کریمی و همکاران، 

های آموزشی ی برنامهئهیکی از راهکارهای مناسب برای حفظ و نگهداری کارکنان در سازمان ارا

(. شواهد 1387به نقل از فروغی ابری و همکاران،  Mudler, 2001هاست )کیفیت به آنمناسب و با

دهد بهسازی کارکنان فرایندی است که از طریق آموزش انجام زیادی در دست است که نشان می

 (. 1389شود )آهنچیان، ظهورپرونده، می

های ادی و اجتماعی است و ارتباط ناگسستنی با اهداف و خواستهآموزش عنصر اساسی توسعه اقتص

از  زمانی، یکی خاص شرایط لحاظ به در عصر کنونی انسانی منابع آموزش(. Hung, 2010سازمان دارد )

و ضرورت آموزش به صورت یک امر طبیعی در آمده  شودمی ها محسوبناپذیر سازماناجتناب وظایف

پیشرفت و توسعه سازمانها و موسسات درگرو ارتقای سطح دانش، مهارت، رفتار و بینش  که است چرا

ای مطمئن در جهت بهبود عنوان وسیله آموزش، همواره به .(Ricks et al., 2008) منابع انسانی است

ان فقدبه طوریکه  ،شودمنجر به حفظ تداوم و بقای سازمان می کهگیرد نظر قرار میکیفیت عملکرد مد

منظور تجهیز  دهد؛ به همین دلیل بهآن نیز یکی از مسائل اساسی و حاد هر سازمان را تشکیل می

 گیری موثر از این نیرو، آموزش از مهمترین و تاثیرگذارترین تدابیر به شمارنیروی انسانی سازمان و بهره
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جدید  یهای جامعها و پیشرفتهتوان با دگرگونیامروزه تنها با یادگیری پیوسته و پایدار می رود.می

با افزایش تاکید بر یادگیری در سطوح سازمانی و فردی،  .(1387زاده، )خوشنویس سازگار و همراه شد

دیگر آموزش کارکنان فقط  وبه طور برابر نقش و موقعیت آموزش نسبت به گذشته تغییر یافته است 

برای امر آموزش کارکنان  به طوریکه است مطلوب نیست، بلکه این مطلوبیت به یک اجبار تبدیل شده

(. 1387)شریعتمداری،  باید منابع مختلف سازمانی را بسیج کرد تا سازمان بتواند به راه خود ادامه دهد

چه در راه آموزش منابع انسانی صرف اند که آنهای امروزی به خوبی دریافتهها و شرکتسازمان

 ,Swanson & Holtonای سازمانی انعکاس خواهد یافت )کنند به زودی در عملیات و دستاوردهمی

هایی که ارزش زیادی برای آموزش قایل (. سازمان1389به نقل از آهنچیان و ظهورپرونده،  2009

کنند تا اطمینان حاصل کنند که کارکنان در شوند منابع زیادی را نیز صرف فرایند آموزش میمی

 (.1387اند ) فروغی ابری و دیگران، د را دریافت کردهی لازم خوهامهارتهای آموزشی برنامه

اما بدون شک این نتایج از هر آموزشی حاصل نخواهد شد. موفقیت در امر آموزش به متغیرهای 

توان آموزشی و سازمانی مختلفی وابسته است که از اهمیت مدرس به عنوان یکی از عوامل موفقیت نمی

( نیز در پژوهشی با عنوان راهکارهای ارتقای اثربخشی 1389ده )پوشی کرد. آهنچیان و ظهورپرونچشم

اند که ها به بررسی نقش شش عنصر اصلی در این خصوص پرداختههای آموزشی در سازماندوره

عبارتند از روش آموزش، شرایط اجرا، نیازسنجی، محتوای یادگیری، مربی و ارزشیابی. همان گونه که 

موثر بر ارتقا اثربخشی آموزش، نقش مربی است. البته قابل توجه است  ملاحظه می شود یکی از عوامل

تواند بر روی سایر عوامل مانند روش آموزش، نیازسنجی، های مربی میکه دانش، مهارت و توانمندی

گذار باشد. به همین سبب قطعا استفاده از یک مربی شایسته و محتوای یادگیری و ارزشیابی نیز تاثیر

 نظر داشته باشد. تواند به سازمان کمک شایانی در رسیدن به اهداف آموزشی موردباصلاحیت می

ی مورد نیاز جهت دستیابی به اهداف موردنظر را داشته هامهارتمعلمان اثربخش باید دانش و 

ی مطلوب و مورد انتظار به کارگیرند )عبداللهی و را در زمان مناسب و به شیوه هامهارتباشند و این 

(. یک مدرس خوب برای انجام اثربخش کار تدریس و آموزش علاوه بر تجربه به 1393اران، همک

(. شایستگی معلم به توانایی معلم در برآوردن Guasch et al., 2010ی دیگری نیز نیاز دارد )هامهارت

، مهارت و ای یکپارچه از دانشتدریس به میزان کافی و با استفاده از مجموعه نیازها و مطالبات حرفه

 (.1393طوری که این مجموعه در عملکرد معلم تجلی یابد )عبداللهی و دیگران، شود بهنگرش گفته می

های زیادی از سوی محققان برای مطالعه و تلاش های اخیربا توجه به اهمیت این امر، در سال

به بررسی  در مطالعات خودپژوهشگران مختلفی  صورت گرفته است. مدرسان شناسایی شایستگی

 ,Yuksel, 2009( ،)Ricks et al., 2008( ،)Nutchrut & Sumalee) اندهای مدرسان پرداختهشایستگی

2012)، (Jauregi et al., Jauregi et al.( ،)Gauld & Miller, 2004( ،)Spector et al., 2006) . همچنین

توان اند که میان آموزش پرداختههایی برای مدرسطور اختصاصی به تدوین مدلها بهبرخی از سازمان
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، سازمان 1ی عملکرد و آموزشبرا المللی استانداردهاهیأت بینبرای مثال به این موارد اشاره کرد: 

ای در یادگیری وسعه حرفه، ساختمان مشارکت و ت2المللی صنعت هوانوردی کانادا )ایکائو(بین

 رسانها را برای مداز شایستگیای موعهمجنیز  4و موسسه خدمات یادگیری لانگوین 3بزرگسالان

 گردد. های شایستگی بررسی میدر ادامه چند نمونه از این مدل ه اند کهآموزش منتشر کرد

در  مربیانها را برای از شایستگیای ی عملکرد و آموزش مجموعهبرا المللی استانداردهاهیأت بین

ای؛ های حرفهکلی بنیانیطه ح پنجدر  و باشدشایستگی می 17شامل  که منتشر کرد.  2003سال 

دهی سازمان سنجش و ارزشیابی و مدیریت ی،ها و راهبردهای آموزش، روشسازیو آماده ریزیبرنامه

 ها اشاره شده است.به این شایستگی 1 جدول. که در اندشده
 

 2003د شایستگی های مدرسان هیئت بین المللی استانداردها برای آموزش و عملکر: 1جدول 
 ایهای حرفهحیطه بنیان

 بطور مؤثر و کارآمد ارتباط برقرار کند. •

 مسائل مربوط به شغل و حرفه فرد را به روز کند و بهبود بخشد. •

 استانداردهای اخلاقی و قانونی ایجاد شده را بپذیرد •

 اعتبار شغلی ایجاد و حفظ کند. •

 سازیریزی و آمادهحیطه برنامه

 ریزی کند.ی طراحی و برنامهها و مواد آموزشروش •

 دهی را بهبود بخشد.زمینه را برای آموزش مهیا سازد و سازمان •

 یها و راهبردهای آموزشروش

 در فراگیران انگیزه ایجاد کند. •

 ی ارائه اثربخش را نشان دهد.هامهارت •

 ی تسهیل گری مؤثر ارائه دهد.هامهارت •

 ی سؤال پرسی مؤثر ارائه دهد.هامهارت •

 و بازخورد ارائه دهد. توضیح •

 را ترویج دهد. هامهارتیاد سپاری دانش و و انتقال  •

 از رسانه  و تکنولوژی به منظور تقویت یادگیری استفاده کند. •

 سنجش و ارزشیابیحیطه 

 یادگیری و عملکرد را مورد سنجش قرار دهد. •

 اثربخشی آموزشی را ارزیابی کند. •

 مدیریت

 دگیری و عملکرد را پرورش دهد.محیطی را مدیریت کند که یا •

 فرایند آموزشی را از طریق استفاده مناسب از تکنولوژی مدیریت کند •

 ( . http://www.ibstpi.orgInternational Board of Standards for Training, Performance and Instruction) منبع:

                                            
1- International Board of Standards for Training, Performance and Instruction 
2- The International civil aviation organization (ICAO) 

net)-Building Professional Development Partnerships for Adult Educators Project (pro -3 
4- Langevin Learning Services 
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نعت هوانوردی کانادا )ایکائو( با همکاری سازمان آموزشی حمل و نقل هوایی، المللی صسازمان بین

ها های مدرسان صنعت هوانوردی را منتشر کرد. این شایستگیای از شایستگیمجموعه 2014در سال 

مدیریت فراگیر، هدایت کردن  آموزشی، محیط سازیآمادهکلی  مورد است که در قالب شش حیطه 19

اند و شامل دهی شدهعملکرد سازمان مداوم دوره، بهبود ، ارزیابیارزشیابی فراگیر آموزش، سنجش و

 دهد.های مدرسان ایکائو را نشان میچارچوب شایستگی 2باشد. جدول شاخص عملکرد می 103
 

 های مدرسان ایکائو: شایستگی2جدول 

 آموزشی محیط سازی آماده

 فراهم کردن تجهیزات و تسهیلات آموزشی •

 یریت فراگیرمد

    درک و فهم فراگیر •

   مربیگری و انگیزش فراگیر •

 استفاده از استراتژی آموزشی اثربخش ) تشویق فراگیر به مشارکت در بحث ( •

 هدایت کردن آموزش

   ایجاد و حفظ اعتبار •

   مهارتهای ارائه اثربخش •

 ارائه آموزش اثربخش و تسهیل گری  •

  اییایجاد و تقویت واقع بینی و تحقق گر •

  زمان تیریمد •

 سنجش و ارزشیابی فراگیر

 هدایت روش های ارزشیابی •

 ی آموزش دوره طول در ریفراگ عملکرد بر نظارت •

 ارزیابی اهداف بر اساس استانداردهای عملکرد موفق •

 فراهم کردن بازخورد عملی و قابل فهم •

 های عملکرد و آموزشارائه گزارش •

 دوره ارزیابی

 ه یا سیستم آموزشیارزیابی اثربخشی دور •

 گزارش اطلاعات مربوط به ارزیابی دوره •

 عملکرد مداوم بهبود

 خودارزیابی مدرس از عملکرد خودش •

 ارزیابی اثربخشی •

 تقویت توسعه فردی )بهبود مداوم شایستگی ها و به روز رسانی دانش و مهارت مورد نیاز( •

 (The International civil aviation organization (ICAO). 2014. ICAO Instructor Competency Frameworkمنبع: )
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با همکاری دپارتمان  (PRO-NET)ای در یادگیری بزرگسالان ی حرفهساختمان مشارکت توسعه

های عملکرد ها و شاخصی شایستگیآموزشی ایالت متحده )بخش آموزش بزرگسالان( برای توسعه

ها و ای چندساله شدند. این شایستگیگیر انجام پروژههای آموزش بزرگسالان، درمدرسان برنامه

های آموزش تواند توسط مدرسان ، جهت بهبود کیفیت و اثربخشی برنامههای عملکرد میشاخص

ی حفظ دانش پایه حیطه 6مورد است که در  31ها بزرگسالان مورد استفاده قرار بگیرد. این شایستگی

دهی و ارائه آموزش، مدیریت منابع آموزشی )زمان، مواد، افراد، گری، سازمانایو دنبال کردن حرفه

های برنامه و افزایش سازمان برنامه و دوره(، ارزیابی مداوم و نظارت بر یادگیری، مدیریت مسئولیت

باشد. شاخص عملکرد می 104اند و شامل فراهم کردن اشارات و هدایت یادگیرنده خوشه بندی شده

ها عبارتند از آگاهی در مورد چگونگی آموزش به بزرگسالان، ارزیابی تگیهمچنین برخی از شایس

ای، انتخاب و استفاده از منابع متنوع یادگیری، استفاده از نیازهای خود برای توسعه و رشد حرفه

 های موثر در یادگیری، دادن بازخورد به عملکرد یادگیرنده و ... .فناوری

های کلیدی مدرسان را مورد از شایستگی 15، 2006سال  موسسه خدمات یادگیری لانگوین در

تجربه، در های رتبه بندی )بیتواند برای ارزیابی مدرسان مبتنی بر مقیاسشناسایی کرده است که می

های کلیدی عبارتند از: یافته و مسلط( مورد استفاده قرار بگیرد. این شایستگیحال توسعه، تکامل

گری گروه، ایجاد و حفظ شرایط حمایتی، دهی درس، تسهیلزمان، سازمان سازی محتوا، مدیریتآماده

پرسی، های سوالدرگیرکردن یادگیرندگان و تشویق آنها به مشارکت برای نگهداری توجه آنها، مهارت

ای به سوالات، های گوش دادن، مشاهده و ارزیابی عملکرد، دادن بازخورد، پاسخ منطقی و حرفهمهارت

های صوتی و تصویری، شفاهی، استفاده از رسانهشکلات یادگیرندگان، ارتباطات غیرنیازها و م

دهی و هماهنگی مواد و تدارکات آموزشی، درک اصول یادگیری بزرگسالان )استفاده از سازمان

 های آموزشی منطبق بر تجربیات و نیازهای یادگیری بزرگسالان(.تکنیک

وامل موثر بر ارتقا اثربخشی آموزش، نقش مربی است. البته گونه که ملاحظه گردید یکی از عهمان

قابل توجه است که دانش، مهارت و توانمندی های مربی می تواند بر روی سایر عوامل مانند روش 

آموزش، نیازسنجی، محتوای یادگیری و ارزشیابی نیز تاثیر گذار باشد. به همین سبب قطعا استفاده از 

نظر تواند به سازمان کمک شایانی در رسیدن به اهداف آموزشی موردت مییک مربی شایسته و باصلاحی

های مورد نیاز مدرسان، فواید و کاربردهای متعددی خواهد داشته باشد. آگاهی از ابعاد و شایستگی

داشت. تدوین مدل شایستگی مربیان علاوه بر اینکه سازمان را در انتخاب و جذب مربیان و ارزیابی 

نماید، مربیان را نیز در شناخت نقاط قوت و ضعف خود و تلاش برای رفع راهنمایی می عملکرد آنان

 رساند.نقاط ضعف و تقویت نقاط قوت یاری می

از سوی دیگر امروزه بر کسی پوشیده نیست که صنعت خودروسازی در جهان نقش و جایگاه 

ت که برای ماندن در عصر پر رقابت ترین صنایع جهان تبدیل شده اسای دارد و به یکی از رقابتیویژه
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این صنعت باید به بهبود مستمر محصولات و خدمات مرتبط با آن در تمام ابعاد توجه شود )کریمی 

های جدید موجب های تولیدی آن بر پایه فناوری(. در جهانی که سیستم1384کاشانی، سید اصفهانی، 

تواند با به روز ی مهارت آموخته است که میشوند تنها نیروی انسانافزایش کمی و کیفی تولید می

توان گفت های خود حرکت به سمت چنین مسیری را تسهیل نماید. بنابراین زمانی میکردن مهارت

پذیری در دنیای به شدت متغیر امروزی است که دارای نیروی انسانی یک صنعت آماده رقابت

(. اما صنعت خودروسازی در ایران 1388دیده باشد )جعفری و دشمن زیاری، کارآزموده و مهارت

های نسبی در ساخت و مونتاژ هنوز نتوانسته است جایگاه مناسبی در رغم دستیابی به پیشرفتعلی

مندی جامعه نیز به صورت مطلوب حاصل نشده است که بازارهای جهانی کسب کند و به علاوه رضایت

و کمبود نیروی انسانی متخصص است )جعفری، ترین موانع انتقال فناوری در صنعت خودریکی از مهم

(. با توجه به ضرورت تربیت نیروهای انسانی متخصص، لزوم استفاده از مدرسان 1388سمیعی نصر، 

 شایسته برای آموزش منابع انسانی در این صنعت، امری مسلم است. 

های مورد نیاز های صورت گرفته تاکنون در کشور پژوهشی که به شناسایی شایستگیبا بررسی    

مدرسان صنعت خودروسازی پرداخته باشد یافت نشد. در نتیجه پژوهش حاضر با هدف طراحی مدل 

 شایستگی مدرسان صنعت خودروسازی انجام گردید.

 

 سوال اصلی پژوهش

 هایی است؟مدل شایستگی مدرسان صنعت خودروسازی مشتمل بر چه شایستگی •

 

 سوالات فرعی پژوهش

هایی برای مدرسان اشاره شده و مستندات داخلی به چه شایستگیدر ادبیات موضوع  •

 است؟

هایی مورد نیاز مدرسان صنعت خودروسازی از منظر مدرسان موفق، چه شایستگی •

 باشد؟می

های مدرسان صنعت خودروسازی مستخرج از ادبیات موضوع، مستندات مدل شایستگی •

 است؟هایی داخلی و نظر مدرسان موفق، شامل چه شایستگی
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 تحقیقروش  -2
( تحقیقی را 1376پژوهش حاضر از حیث هدف جزء تحقیقات کاربردی است. سرمد و همکاران )

رود، تحقیق کاربردی ها برای حل مسایل موجود به کار میکه به منظور برخورداری از نتایج یافته

فی کاربرد داشته باشد این پژوهش های مختلتواند برای گروهجا که نتایج این تحقیق مینامند. از آنمی

توانند ی پژوهش کاربردی به شمار آورد. به عنوان مثال مدرسان با استفاده از آن میتوان در زمرهرا می

ارزیابی عینی از نقاط قوت و ضعف داشته، و  های کاریرای بهبود و سهولت فرایندبمعیار عملکردی 

حرفه ای مدرسان آگاهی یافته و در ارتقا و بهبود دانش و  خود به عمل آورند. همچنین از نیازهای رشد

تواند از مدل شایستگی مدرسان برای هایشان از آن استفاده نمایند. از طرف دیگر سازمان میمهارت

های مورد ؛ درک و شناخت شایستگیها و سطح عملکرد در سازمانانعکاس روشن انتظارات برای نقش

ی مورد نیاز برای مدرسان و درک درسان جدید، شناخت مهارتهای پیچیدهنیاز در هنگام به کارگیری م

های ها و موقعیتاین نکته که هر فرد نقاط ضعف و قوتی دارد، فراهم شدن استانداردهایی برای نقش

های مشخص مبتنی ها از طریق ارائه توصیهافزایش انگیزش کارکنان به بهبود و رشد قابلیتتدریس و 

 و ... اشاره نمود. هاگیبر مدل شایست

پژوهش موردی عبارت های موردی است. ی پژوهشهمچنین پژوهش حاضر از حیث روش در زمره 

از یک پدیده در محیط طبیعی آن و از دیدگاه افرادی که در  هایینهاست از مطالعه عمیق بر روی نمو

لعه موردی را رویکردی ( مطا1391کرسول )(. 1390، 1و همکاران آن پدیده مشارکت دارند )گال

داند که در آن پژوهشگر طی زمان به بررسی یک یا چندین سیستم محدود )مورد/ موردها( می

ها، های تفصیلی از ماخذ اطلاعاتی چندگانه )مشاهدات، مصاحبهپردازد و این کار را با گردآوری دادهمی

های مبتنی بر مورد مورد و مضمونها( و ارائه توصیفی از مطالب دیداری شنیداری، اسناد و گزارش

 ؛ واحدمدرسانهای های آموزشی؛ مورد: شایستگیپدیده: شایستگی ،در این تحقیقدهد. انجام می

سازی گروه صنعتی خودرو مدرسانهای  و واحد تمرکز، شایستگی سازیگروه صنعتی خودرو :تحلیل

 باشد. می

گروه صنعتی  ش و توسعه منابع انسانیبه حوزه آموز ی اسناد مربوطجامعه آماری شامل کلیه

های عملیاتی واحد آموزش،  برنامه ،انداز، مأموریت، اهداف، ارزشهای محوری )ازقبیل چشم سازیخودرو

مدرسان  یکلیهو  و..( ،آیین نامه ها و دستورالعمل های مرتبطشرح وظایف، شناسنامه فرایند آموزش

برای انتخاب نمونه جهت سرشماری بررسی گردید. اسناد در این پژوهش به روش باشد. می آموزش

گیری، انتخاب نمونه بر اساس هدف گیری هدفمند استفاده شد. در این نمونهمصاحبه از روش نمونه

کند با استفاده از قضاوت، داوری شخصی و تلاش سنجیده شود، محقق سعی میخاص انجام می

                                            
1- Gall et al. 
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(. در مورد تعداد 1381مورد مطالعه باشد )دلاور،  ای انتخاب کند که در حد امکان معرف جامعهنمونه

رسد که منابع اطلاعاتی تا مصاحبه شوندگان به زعم لینکلن و گوبا زمانی که پژوهشگر به این نتیجه می

اند که اطلاعات جدیدی قابل استخراج نیست و یا به عبارت دیگر جایی مورد استفاده قرار گرفته

 (. 1390دهد )گال و دیگران، ها پایان میردآوری داده، به گ"اطلاعات ته کشیده است"

های مختلفی وجود دارد که در این تحقیق روشبرای شناسایی و طراحی الگوی شایستگی 

ها با استفاده از پنج گام اساسی انجام شده است که مراحل آن در ادامه تشریح شناسایی شایستگی

 شود:می

های خارجی و در این بخش به بررسی مدل لی:بررسی ادبیات موضوع و مستندات داخ •

گردد. در واقع در این ها استخراج میداخلی و بررسی مستندات موجود پرداخته و شایستگی

گردد و های دور تا عصر حاضر بررسی مینظران مختلف از سالمرحله تا حد امکان آراء صاحب

ردد. اجرای این مرحله در بردارنده گهای مدرسان استخراج میها در مورد شایستگینظریات آن

ها دست یابیم و دوم توانیم به فهرست جامعی از شایستگیباشد: اول آن که میدو مزیت می

ها بیشتر مورد توانیم با بررسی فراوانی هر شایستگی پی ببریم که کدام شایستگیاینکه می

 نظران قرار گرفته است.تاکید صاحب

این مرحله در واقع شامل مصاحبه با افرادی  جسته در سازمان:مصاحبه با افراد موفق و بر •

است که از عملکردی عالی برخوردارند. این مرحله به منظور شناسایی دانش، مهارت و 

ها و تمایزشان از بقیه باشد که آن افراد دارا بوده و موجب برجسته شدن آنهایی میتوانایی

توانیم به له نیز دو مزیت به همراه دارد: اول آن که میگردد. اجرای این مرحافراد در سازمان می

ارزیابی فهرست تهیه شده در مرحله قبل پرداخته و فهرست را جامع و تکمیل نماییم و دوم 

ها بپردازیم. بدین صورت که با استفاده از توانیم تا حدی به بومی کردن شایستگیاینکه می

 گردد.نظر در سازمان خاص مشخص میای موردهمصاحبه با افراد موفق سازمان، شایستگی

ها فهرستی از طی انجام مراحل اول و دوم و ترکیب آن ها:ی شایستگیتهیه فهرست اولیه •

 هاست.ی شایستگیآید که در واقع فهرست اولیهها به دست میشایستگی

قع فهرست آید در وای قبل به دست میهایی که در مرحلهفهرست شایستگی اعتباریابی مدل: •

 باشد و به همین دلیل اعتباریابی آن ضروری استها میخام شایستگی

های معتبر شناسایی شده در ها، شایستگیپس از اعتباریابی شایستگی تهیه مدل شایستگی: •

 (.1388گیرد )کرمی و صالحی، طراحی مدل مورد توجه قرار می
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ها استفاده گردید که هت گردآوری دادهدر این پژوهش در مراحل مختلف، از ابزارهای مختلفی ج

 عبارتند از: 

های ها و مدلدر این مرحله پژوهشی به منظور شناسایی فهرست شایستگی بررسی اسنادی: •

های قبلی در این پژوهش انجام شد و نتایج مطالعات و مدرسانهای موجود در زمینه شایستگی

)مانند هیئت بین المللی رتر در سطح دنیا ها و موسسات بسازمان. همچنین زمینه بررسی گردید

اند نیز پرداخته های مدرسین آموزشکه به تدوین شایستگیاستانداردها برای عملکرد و آموزش( 

اسناد مربوط به حوزه آموزش و توسعه منابع انسانی مورد بررسی قرار گرفت و سپس نیز 

هداف، ارزشهای محوری و انداز، مأموریت، ا )ازقبیل چشمهای فعال خودروسازی شرکت

های عملیاتی واحد آموزش، شرح وظایف، شناسنامه فرایند همراهبردهای کلان و عملیاتی و برنا

بررسی و تحلیل گردآوری گردید و پس از و..(  های مرتبطها و دستورالعملنامهآیین، آموزش

 های مدرسان از این منابع استخراج گردید.شایستگی ،مضامین

در این مرحله ابتدا لیست مدرسان موفق تهیه گردید و سپس یافته: نیمه سازمان هایمصاحبه •

با توجه به تکراری بودن ها انجام شد که پس از انجام هفت مصاحبه، با انجام هماهنگی مصاحبه

ها گذاریسازی و به روش استقرایی کدها پیادهها متوقف شد. متن مصاحبهها، انجام مصاحبهپاسخ

 های مورد نیاز ارزیابان استخراج گردید.فت و سرانجام لیستی از شایستگیصورت گر

 

ها ها در مرحله ادبیات موضوع، پس از استخراج شایستگیدر این پژوهش به منظور تحلیل داده

های آماری فراوانی و درصد فراوانی استفاده گردید. به منظور تحلیل اسناد از روش کدگذاری باز شاخص

ها را در قالب مفاهیم درآورد. به این منظور ابتدا ها و پدیده. کدگذاری باز قصد دارد تا دادهاستفاده شد

شوند تا مفاهیم و بندی میها بر اساس واحدهای معنایی دستهشوند و عبارتها از هم مجزا میداده

نیز از روش های انجام شده (. به منظور تحلیل مصاحبه1391ها ضمیمه شوند )فلیک، کدها به آن

نظر های ارائه شده به سوال موردکدگذاری استقرایی استفاده شد. در روش کدگذاری استقرایی، پاسخ

آیند که در صورت برخورداری از فراوانی لازم هایی به ذهن میشوند، قالب یا قالبچندین بار مطالعه می

 (.1384شوند )ساروخانی، پذیرفته می
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 پژوهش هاییافته -3
هایی برای مدرسان اشاره شده در ادبیات موضوع و مستندات داخلی به چه شایستگیوال اول: س

 است؟

نظران و با بررسی ادبیات پژوهش و منابع علمی مختلف تا حد امکان آراء صاحبدر این مرحله 

های مدرسان در مورد شایستگی هاآنهای مختلف در این زمینه بررسی  شد و نظریات سازمان

نظر و سازمان شناسایی صاحب 44ها از منظر به این ترتیب در این پژوهش شایستگی .خراج گردیداست

بر اساس فراوانی ها به این شایستگی 3شایستگی استخراج گردید، که در جدول  56شد و فهرستی شامل 

 اشاره شده است.و درصد فراوانی 
 

 هاانی و درصد فراوانی آنهای مستخرج از ادبیات موضوع و فراو: شایستگی3جدول 

 فراوانی شایستگی
درصد 

 فراوانی
 شایستگی

فراوان

 ی

درصد 

فراوان

 ی

 8/55 31 برقراری ارتباطات و تعاملات سازنده
تسلط بر موضوع تدریس و دانش راجع 

 محتوا
8 4/14 

فراهم کردن بازخورد مثبت و سازنده 

 جهت بهبود عملکرد
31 8/55 

انایی های پیوند آموزش با نیازها و تو

 یادگیرنده
8 4/14 

تخصص و به روز رسانی دانش، تجربیات 
 و مهارتهای مورد نیاز شغل

 5/12 7 مهارت های مشاوره و مذاکره 2/52 29

 8/46 26 مهارتهای ارائه اثربخش
تنظیم محیط یادگیری ای که کارآموزان 

 مشارکت فعال داشته باشند
7 5/12 

تسهیل گری فعالیت ها و فرایند 

 ادگیریی
25 45 

پاسخ حرفه ای و منطقی به سوالات، نیازها 

 و مشکلات یادگیرنده
7 5/12 

 7/10 6 استفاده از نوآوری های آموزشی و خلاقیت 2/43 24 استفاده از رسانه  و فناوری

مدیریت منابع آموزشی)زمان، مواد و 

 منابع(
 7/10 6 انعطاف پذیری 4/41 23

مثبت در  ایجاد انگیزه، تشویق و تقویت

 فراگیران
 7/10 6 اعتماد به نفس 4/41 23

استفاده از روش ها وتکنیک های 

 آموزشی متنوع
 7/10 6 ایجاد و حفظ اعتبار شغلی 8/37 21

ارزشیابی تاثیر یادگیری و اثربخشی دوره 
 آموزشی

21 8/37 
خود ارزیابی و نگرش مثبت در مورد بهبود 

 عملکرد خود
6 7/10 

 4/32 18 فرایند گروهی کارتیمی و مدیریت
آماده سازی محیط آموزش و فراهم کردن 

 زمینه برای آموزش
5 9 

جستجوی اطلاعات مفید در زمینه کاری 

 و مدیریت و پردازش داده ها
18 4/32 

برخورداری از تجربیات یادگیری متنوع در 

 هر موقعیت آموزشی
5 9 
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 فراوانی شایستگی
درصد 

 فراوانی
 شایستگی

فراوان

 ی

درصد 

فراوان

 ی

 6/30 17 مربیگری
گزارش اطلاعات مربوط به عملکرد و 

موزش واستفاده از آنها برای بهبود آ

 آموزش

5 9 

مدیریت محیط یادگیری برای پرورش 
 یادگیری و عملکرد

 2/7 4 هماهنگی مواد و برنامه های آموزشی 8/28 16

 2/7 4 مدیریت تغییر 2/25 14 شناسایی اهداف خاص یادگیری

 2/7 4 حل تضاد و تعارض در گروه 2/25 14 ارائه مهارتهای سؤال پرسی مؤثر

 2/25 14 درک اصول یادگیری بزرگسالان
استفاده از استراتژی های متنوع مدیریت 

 خود
4 2/7 

 2/7 4 پذیرش استانداردهای اخلاقی و قانونی 4/23 13 گوش دادن فعال

 4/5 3 ارائه مهارتهای شناختی و مدیریتی موثر 6/21 12 تکنیک های حل مسئله

 4/5 3 طراحی آموزش منسجم 8/19 11 موزشدرگیر کردن فراگیران در فرایند آ

شناسایی و تحلیل نیازهای آموزشی و 

 یادگیرنده
 4/5 3 اتتقال و یاد سپاری دانش و مهارتها 8/19 11

داشتن مهارت های تحقیقی و کاربرد 
 آنها

 6/3 2 مدیریت و ارزیابی استعداد فراگیران 8/19 11

 8/1 1 د در طول دوره آموزشینظارت بر عملکر 18 10 رشد و توسعه حرفه ای

 8/1 1 زمینه سازی برای آموزش 2/16 9 توسعه برنامه درسی

 8/1 1 درک و فهم فراگیر 2/16 9 ایجاد روابط

 -های مشارکتیاستفاده از استراتژی
 حمایتی

 8/1 1 ایجاد و تقویت واقع بینی 2/16 9

 4/14 8 های فردی در یادگیریدرک تفاوت
ها و مسئولیت واستهحساسیت نسبت به خ

 بزرگسالان
1 8/1 

 8/1 1 توالی و تقدم درس به طور مناسب 4/14 8 سازماندهی محتوا و تجربیات یادگیری

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

های با توجه به جدول فوق و بررسی فراوانی هر شایستگی روشن گردید که به ترتیب شایستگی

رسانی روزتخصص و به م کردن بازخورد سازنده جهت بهبود عملکرد،ارتباطات و تعاملات سازنده، فراه

گری فعالیت ها و فرایند تسهیل، های ارائه اثربخشهای مورد نیاز شغل، مهارتدانش، تجربیات و مهارت

از یادگیری، استفاده از رسانه و فناوری، مدیریت منابع آموزشی و انگیزش و تقویت مثبت در فراگیران، 

 فراوانی در ادبیات برخوردار بوده اند.بیشترین 
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سازی صنعتی خودرو هایگروهمربوط به حوزه آموزش و توسعه منابع انسانی همچنین اسناد 

های انداز، مأموریت، اهداف، ارزشهای محوری و راهبردهای کلان و عملیاتی و برنامه)ازقبیل چشم

های مرتبط ها و دستورالعملنامهآیین، زشعملیاتی واحد آموزش، شرح وظایف، شناسنامه فرایند آمو

ها استخراج گردید که در ادامه به برخی از این شایستگی، تحلیل مضامین بعد از و گردید و..( بررسی

 شود. موارد اشاره می

 مأموریت •

مستمر یادگیری برای تأمین نیازهای شغلی و سازمانی در راستای رسیدن به کلاس جهانی  توسعه"
 ."د ارزش آفرینی برای ذینفعانبا رویکر

مستمر  توسعهشود عبارتست از هایی  که از این عبارت برای مدرسان استناد میشایستگی

 یادگیری، ارزیابی نیازهای شغلی و سازمانی و تحلیل نتایج آن در ارتباط با اهداف یادگیری.

 

 چشم انداز •

اربردی و دستاوردهای مسئولان آموزش گیری از تجارب و پژوهش های کما بر آنیم تا با بهره"
های صنعتی و صنایع و کارشناسان مجرب ذیربط موثرترین مرجع دانش و استانداردهای آموزش

 ."در استان باشیمسرآمدترین و چالاکترین مرکز آموزش و توسعه 
های گیری از تجارب و پژوهشبهرهشود عبارتست از: هایی که از این عبارات استناد میشایستگی

 ای.های آموزشی، دستیابی به موفقیت و کمال جویی حرفهکاربردی، شناسایی استاندارد
 

 هاارزش •

 و یکدیگر به احترام، شرکت کلان اهداف و تغییرات به کارکنان حساسیت، سالاری شایسته
 آموزشی. عدالت و محوری فرایند ترویج، نوآوری به معطوف مستمر گرایی توسعه، مشتریان

تکریم همکاران، رشد شود عبارتست از: مدیریت تغییر، هایی که از این عبارات استناد میشایستگی

 ای، نوآوری، رعایت عدالت آموزشی.و توسعه حرفه

 

 استراتژی آموزش •

 هایتمزیرسیس سازییکپارچه، مشتریان به آموزشی خدمات ارائه، آموزش فرایندهای بهبود و ارتقاء
 هایکانال توسعه، اثربخشی ارزیابی نظام استقرار، آموزشی هایدوره طراحی کارگروه تشکیل، آموزش
 .آموزش بودجه سیستم ارتقاءو  شرکت هایپروژه در نقش ایفای، آموزشی خدمات فروش، ارتباطی

زش، مشارکت و شود عبارتست از: بهبود فرایندهای آموهایی که از این عبارات استناد میشایستگی

 .آموزش، توسعه ارتباطات اثربخش ارزیابی اثربخشیهمکاری در اجرای پروژه، 
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دستورالعمل طراحی و ، روش اجرائی آموزشدر نهایت پس از بررسی کلیه مستندات مربوط شامل: 

و ، های آموزشی کارکنان، دستورالعمل اجرای آموزشهای آموزشی، دستورالعمل تعیین نیازتدوین دوره

دستورالعمل فرایند انتخاب و فلوچارت فرایند آموزش، های آموزشی، دستورالعمل ارزیابی اثربخشی دوره

شایستگی استخراج  26در مجموع  های مانیتورینگ،ارزیابی مدرسین داخلی و دستورالعمل آموزش

 ها اشاره شده است.به آن 4گردید که در جدول
 

 گروه صنعتی ایران خودرو های مستخرج از اسناد: شایستگی4جدول 

 فراوانی شایستگی فراوانی شایستگی

 3 توسعه مستمر یادگیری 6 های آموزشیارزشیابی اثربخشی دوره

 3 تکریم دیگران 6 استفاده از فناوری

 3 ریزی آموزشیبرنامه 5 نظارت و ارزیابی عملکرد فراگیر

 2 های کاربردیگیری از پژوهشبهره 5 اجرای فرایند آموزش

 4 تهیه و تنظیم محتوای آموزشی مطلوب
آماده نمودن فضای آموزشی و وسایل کمک 

 آموزشی
2 

 1 یادگیری -های یاددهیپیش بینی فرصت 4 توجه به نیازهای مخاطبان

 1 گیری از مهارتهای حرکتیبهره 4 دانش و مهارت فنی

 1 رعایت عدالت آموزشی 4 برقراری ارتباطات اثربخش

 1 نوآوری 3 لکرد مربیارزیابی عم

 1 ایرشد و توسعه حرفه 3 مشارکت و همکاری

 1 بهبود فرایندهای آموزش 3 مدیریت منابع آموزشی

 1 واقع بینی 3 توسعه دیگران و توانمند ساختن آنها

 1 ایکمال جویی حرفه 3 تحلیل نیازهای آموزشی

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 
مدرسان صعنت خودروسازی  موردنیاز ،مدرسان موفق ظرمن از شایستگیهایی چهسوال دوم: 

 ؟باشدمی

 فهرست کردن جامع و تکمیل ارزیابی، " هدف با یافته سازمان نیمه مصاحبه از مرحله این در

صنعت  آموزشمدرسان  نیاز مورد هایشایستگی شناسایی و قبل مرحله در شده تهیه هایشایستگی

 شد، آوری جمع و کشف استقرایی روش به مضامینها، اتمام مصاحبه پس از استفاده گردید. "خودرو

 بررسی مورد ها،مصاحبه محتوای محتوا، تحلیل روش به و شد گردآوری هاداده مضامین این حول

ها اشاره به آن 5 جدول در که شد، گردآوری شایستگی  24ر ب مشتمل فهرستی نهایت در و قرارگرفت

 شده است.
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 های مدرسان آموزش مستخرج از مصاحبه با مدرسان موفقگیشایست: 5جدول 

 فراوانی شایستگی فراوانی شایستگی

 4 های ارائه شدهبازخورد فوری نسبت به آموزش 7 های ارتباطی موثربهره گرفتن از مهارت

 7 داشتن توامان دانش، نگرش و مهارت تخصصی
درک انتظارات افراد و توجه  به نیازهای 

 یازسنجی افراد(فراگیران)ن
3 

 3 تدوین و تعریف فرایند تدریس 6 اجرای فرایند آموزش براساس استاندارد تعیین شده

 2 کسب تجربه 6 نظارت بر فرایند آموزش

 2 های فردیتشخیص قابلیت 6 های تدریس موثراستفاده از روش

 2 های اخلاقی در تدریسرعایت ویژگی 5 مربیگری

 2 تمرین سخنرانی قبل از ارائه کلاسی 5 فراگیرانتوجه مستمر به انگیزش 

 2 های آموزشتوجه به کارگاه 5 تسلط بر مطالب ارائه شده

 2 مدیریت کلاس 4 مشارکت فراگیران برای انتقال مطلب

 1 های روانکاویداشتن توانایی 4 تفکر حل مساله

 1 ائه مباحثداشتن تحرک هنگام ار 4 توجه به مخاطبین آموزش و جلب توجه آنها

 1 مثبت اندیشی نسبت به فرایند تدریس 4 های تدریس و ابزارهامطابقت محتوا با روش

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 
مدل شایستگی های مدرسان صنعت خودروسازی مستخرج از ادبیات موضوع، سوال سوم: 

 مستندات داخلی و نظر مدرسان موفق، شامل چه شایستگی هایی است؟

بررسی اسناد صنعت خودروسازی و  ادبیات و بررسی تجارب سازمانی، آوری شده ازلاعات جمعبا اط

جهت های مورد نیاز مدرسان آموزش تهیه گردید. مصاحبه با مدرسان موفق، بانکی از شایستگی

ها های مورد نیاز مدرسان آموزش صنعت خودروسازی، بایستی ابتدا این شایستگیشناسایی شایستگی

با بررسی نظرات صاحب در این زمینه دو نکته در نظر گرفته شد: نکته اول که ش و ادغام شود. پالای

شود این است که اصطلاحات متفاوت برای یک شایستگی خاص به کار برده مشخص می نظران نیز

 شده است که در واقع هر دو اصطلاح نشانگر یک شایستگی است مانند )عینیت ادراکی و تفکر روشن(. 

نظران یک مهارت شود این است که گاهی نیز صاحبکته دیگری که از بررسی نظرات مشخص مین

اند. به عنوان مثال را به اجزای آن تقسیم کرده و هریک از آنها را به عنوان مهارتی جداگانه آورده

ای دیگر از اند در حالی که عدهنظران به شایستگی حل مسئله اشاره نمودهبسیاری از صاحب

... اشاره  های مختلف برای مسئله وهای یافتن مسئله، توانایی ارائه راه حلنظران به شایستگیصاحب

های مشابه و مرتبط در یک شایستگی با در نظر گرفتن این نکات سعی شد شایستگی نمایند.می

 آورده شده است. 6های انجام شده در جدول محوری ادغام گردد. چند نمونه از ادغام
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 های ادغام شده در شایستگی محوریفهرست شایستگی  -6ولجد

 های ادغام شده در آنشایستگی شایستگی محوری

 ایی حرفهتوسعه
های تحقیق، حل مسئله، شرکت در رسانی دانش و مهارت، تسلط بر موضوع، مهارتروزبه

 های آموزشیسمینارها و کارگاه

گری فرایند تسهیل
 یادگیری

ای به سوالات، نیازها و اهداف فراگیر، های سوال پرسی، پاسخ حرفهمهارت گوش دادن فعال،
 ها و مواد آموزشیهماهنگی برنامه

 حل تضاد و تعارض، حمایتگری، مداخله در بحران مدیریت فرایند گروهی

های استفاده از استراتژی
 آموزشی اثربخش

هایی برای نگهداری تمرکز گروه، تژیدرگیرکردن فراگیران در فرایند آموزش، استفاده از استرا
 چالش انگیزی

 مدیریت خود
پذیری، چابکی و پذیری، اعتماد به نفس، خودآگاهی، صبر و تحمل، تیزهوشی، انتقادانعطاف

 مدیریت استرس، تفکر منطقی

 های فردی در یادگیریدرک تفاوت درک و فهم فراگیر

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

مورد تقلیل یافت. سپس با توجه به  25ها به ها ، تعداد شایستگیو ادغام شایستگی بعد از پالایش

های شایستگی موجود در ادبیات موضوع، های رایج در مدلبندیها و بر اساس خوشهماهیت شایستگی

ها و راهبردهای سازی، روشریزی و آمادهبرنامهای، های حرفهمسئولیتی ها در پنج خوشهشایستگی

سپس برای تأیید نهایی دهی گردید. ارزیابی و نظارت مداوم سازماناجرا و هدایت آموزش و آموزشی، 

نظر ها، اجماعبندی شایستگیهای علمی جهت خوشهبندی، با توجه به اینکه یکی از روشاین خوشه

ها و شایستگیهای کانونی استفاده شد و باشد، در این زمینه، از نظر متخصصان در گروهمتخصصان می

های مدرسان ها مورد تأیید نهایی قرار گرفت. در نهایت مدل مفروض برای شایستگیبندی آنخوشه

 شود.دیده می 1صنعت خودروسازی تهیه گردید که در شکل 
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 های نگارندگان(منبع: )یافته



 
 

 
 

 
 

 18                                                                1396 زمستان ،15، شماره چهارمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

 بحث و نتیجه گیری -4

ها در نگرند که اگر تنها راه بقای آنها به آموزش منابع انسانی به مثابه راهکاری میروزه سازمانام

هاست و آموزش نه تنها یک انتخاب بلکه ترین آنعصر پرتلاطم تغییرات هزاره سوم نباشد یکی از اصلی

(. در 1389ت )کرمی، هاسروی مدیران برای ساختن، ماندن و تعالی سازمانای گریزناپذیر پیشگزینه

گیری از مدرسان شک بهرهاین بین عوامل متعددی بر اثربخشی آموزش تاثیرگذار هستند که بی

 مدلی طراح هدف با حاضر پژوهشرود. به همین سبب شایسته یکی از این عوامل به شمار می

 مدل تعیین و منظور این برای. گرفت صورتمدرسان آموزش صنعت خودروسازی  شایستگی

های مختلف در این حوزه و اسناد مربوط به واحد آموزش و نظران و سازمان، نظرات صاحبشایستگی

توسعه منابع انسانی صنعت خودروسازی بررسی گردید. همچنین با هفت تن از مدرسان موفق سازمان 

وشه شایستگی در پنج خ 25مصاحبه انجام شد و در نهایت پس از استخراج شایستگی ها از سه منبع، 

 شناسایی گردید.

باشد. این خوشه و ای میهای حرفه، مسئولیتهای تخصصیشایستگیاولین خوشه از 

 2میلر و گائولد (،2006) 1اسپکتور و همکارانهای ارائه شده توسط های آن در پژوهششایستگی

دنن و ، (2008) 5همکاران (، ریکز و2012) 4(، ناچرت و سومالی2012) 3و همکاران جورجی(، 2004)

هیأت ( و 2014، سازمان ایکائو )(2001)8تامپسون (،2004) 7و همکاران کلین (،2007)6دیگران

 اشاره شده است. (2003) المللی استانداردهای عملکرد و آموزشبین

ای مدرسان باید از دانش حرفهتوان گفت های آن میدر جهت تبیین اهمیت این خوشه و شایستگی

و بر  ی لازم در زمینه تدریس و آموزش و یادگیری بزرگسالان برخوردار باشندهاو مهارتها و تخصص

موضوع مورد بحث و محتوای تدریس تسلط کامل داشته باشند و بتوانند به سوالات و پرسش های 

اصول یادگیری بزرگسالان را درک کند و این مدرس باید  های منطقی و درست بدهند.فراگیران، پاسخ

هم چنین پیشرفت و تحولات سریع علم و وسعه آموزش و یادگیری بهتر به کارگیرد. اصول را برای ت

ها و ، دانشکند که مدرسان، به منظور همگامی و همراهی با تحولات مذکورتکنولوژی ایجاب می

های کاربردی در زمینه کاری روزرسانی نمایند، از نتایج پژوهشهای خود را بهبود بخشیده و بهمهارت

در جهت تا بتوانند  ای خود بپردازندجهت حل مسائل بهره بگیرند و به رشد و توسعه حرفه خود و

                                            
1- Spector et al. 

2- Miller & Gauld  

3- Jauregi et al. 

4- Nutchrat & Sumalee 

5- Ricks et al. 

6- Dennen et al. 

7- Klein et al. 

8- Thompson 
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تعامل و ارتباطات ایفا نمایند و در کار خود موفق باشند. تحقق اهداف یادگیری و آموزش، نقش لازم را 

توجه فراوان  به عنوان مهارتی که از بیشترین فراوانی در ادبیات موضوع برخوردار است، مورد تأیید و

نظران و محققان قرارگرفته است. چرا که تعامل و ارتباطات و اطلاعات ها، صاحببسیاری از سازمان

عامل  ها ودهی به افکار و اندیشهانتقالی از آن ابزاری مهم برای تصمیم گیری، تعامل بین انسانی، جهت

در زمینه تدریس، آموزش و  های موثرو یکی از تکنیک باشدای شدن مشاغل میمهمی در حرفه

یادگیری، ایجاد روابط و تعاملات سازنده و کنش و واکنش متقابل بین مدرسان و فراگیران است. علاوه 

های مربوط به کار، پذیرش و موافقت با استاندارد های اخلاقی و ها و نگرشبر اینها حفظ دانش، مهارت

حائز اهمیت است. هم چنین درک و فهم فراگیر که  قانونی در ایجاد و حفظ اعتبار شغلی برای مدرسان

های یادگیری متنوع و شامل شناسایی خصوصیات فراگیر، بررسی نیازهای یادگیری، آگاهی از سبک

باشد، در پیشبرد اهداف یادگیری و انتقال آموزش ها با نیازهای یادگیرنده میسازگاری مواد و روش

  اثربخش توسط مدرسان ضروری است.

سازی است. به این خوشه و ریزی و آمادههای تخصصی مدرسان، برنامهن خوشه از شایستگیدومی

(، 2004) 2برنشتین و همکاران(، 2010) 1گواسچ و دیگرانهای آن در مطالعات شایستگی

المللی هیأت بین(، 2002) 3، شرمن و همکاران(2004و همکاران ) کلین، (2001تامپسون)

و موسسه مشارکت و توسعه حرفه ای در یادگیری بزرگسالان  (2003) آموزش استانداردهای عملکرد و

 ( اشاره شده است.2002)

آماده سازی محیط آموزشی و تسهیلات لازم، تنظیم اهداف یادگیری، تحلیل نیازهای آموزشی و 

 های مورد نیاز مدرسان در این خوشه است، کهسازماندهی محتوا و تجربیات یادگیری از شایستگی

همگی از جمله مقدمات لازم برای اجرا و ارائه اثربخش آموزش و جزء مهارتهای قبل از تدریس 

عنوان ه بنظر، جهت رسیدن به نتایج مورد تنظیم و انتخاب اهداف یادگیری و مقاصد آموزشیباشند. می

دار هت، برای مدرسان حائز اهمیت است که موجب جآموزشی ریزیدر فرآیند برنامه نخستین مرحله

 وسازی زمینه برای آموزش و فراهم کردن تسهیلات آمادهشود. همچنین کردن فرایند آموزش می

انتخاب و و آمار و اطلاعات و پردازش آوری گرد ه،رای اجرای یک برناملازم بامکانات آموزشی 

دهی محتوایی مطلوب از جمله وظایف مدرسان است که جهت تحقق بخشیدن به اهداف سازمان

نیز به  نیازسنجی آموزشیشود. ای برای ارائه اثربخش محسوب میباشد و  زمینهموزشی ضروری میآ

شود، گامی آوری و تحلیل میعنوان فرآیندی که از طریق آن اطلاعات در مورد نیازهای آموزشی جمع

یازهای پس از انتخاب محتوا و تحلیل نشود. ی آموزش اثربخش در سازمان محسوب میمهم در ارائه

                                            
1- Guasch et al. 

2- Bernstein et al.  

3- Sherman et al. 
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آموزشی، باید به این نکته توجه داشت که آموزش زمانی مفید و اثربخش است که با نیازها و 

ریزی های یادگیرنده و برنامههای یادگیرنده منطبق باشد، لذا پیوند آموزش با نیازها و تواناییتوانایی

 وری است. آموزشی که منطبق بر نیازهای یادگیرنده و سطح آموزش باشد توسط مدرسان ضر

ها و راهبردهای آموزشی اثربخش است که های تخصصی مدرسان، روشسومین خوشه از شایستگی

(، 2003) المللی استانداردهای عملکرد و آموزشهیأت بین، (2003)1و دیگران فاکسوندر تحقیقات 

(، 2001) تامپسون، (2002ای در یادگیری بزرگسالان )(، موسسه مشارکت و توسعه حرفه2014ایکائو)

و دیگران  جورجی(، 2006) دیگراناسپکتور و (، 1957برنشتین و دیگران )(، 2010گواسچ و دیگران )

 ها اشاره گردیده است.( به آن2009) 2هو و دیگران(، 2012)

های سبکمدرسان باید از توان اظهار داشت که های این حیطه و دلایل آن میدر اهمیت شایستگی

های آموزشی و منطبق بر نیازهای ی داشته و به تناسب شرایط و موقعیتیادگیری متنوع آگاه

های آموزشی از جمله استفاده از فناوریعلاوه بر این  ها را به کار گیرند.یادگیرندگان، این سبک

های آموزشی اثربخش است که جهت تقویت یادگیری و نگهداری توجه یادگیرندگان و اثرگذار استراتژی

کارتیمی و مدیریت فرایند گروهی و تشویق فراگیران به  کند.ه مدرسان کمک میبودن آموزش ب

-موجب بروز خلاقیتهای آموزش اثربخش است که از دیگر استراتژیو حمایت آنها، مشارکت در بحث 

گیری از همچنین بهرهبخشد. ها از سوی افراد شده و به فرایند یادگیری تسریع میها و شایستگی

مانند های فردی های شخصیتی و مهارتشامل یکسری ویژگیی مدیریت خود که هااستراتژی

پذیری، چابکی و مدیریت پذیری، اعتماد به نفس، خودآگاهی، صبر و تحمل، تیزهوشی، انتقادانعطاف

و به مدرس برای  دهدهای ناشی از صحبت کردن برای جمع را کاهش میاسترس باشد،استرس می

 کند. کمک شایانی میبخش و یک جلسه آموزشی موثر داشتن یک ارائه اثر

هدایت آموزش است. موید اهمیت این خوشه  های تخصصی مدرسان،خوشه از شایستگیچهارمین 

و دیگران  فاکسون(، 2007دنن و دیگران )(، 2004برنشتین و دیگران )های آن تحقیقات و شایستگی

ای در یادگیری سازمان مشارکت و توسعه حرفه( و 2014ایکائو ) ، و سازمان هایی مانند(2003)

 باشد. ( می2000بزرگسالان )

توان گفت که یکی از اهداف اساسی های آن میجهت تبیین اهمیت این خوشه و شایستگی

ای که باشد، لذا تنظیم محیط یادگیری به گونهآموزش، افزایش یادگیری و بهبود عملکرد افرد می

ته باشند و منجر به یادگیری و پرورش عملکرد مطلوب آنها گردد، برای فراگیران مشارکت فعال داش

آنها وظیفه دارند در نقش واسطه، فرایند یادگیری را تسهیل مدرسان حائز اهمیت است. در این زمینه 

جنبه مهم تدریس، انتقال دانش صرف نیست  های لازم را به فراگیر ارائه نمایند. چرا کهکنند و کمک

                                            
1- Foxon & et al. 
2- Ho & et al. 
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های یادگیری برای فراگیران است و این نقش مدرس به نیز اهمیت دارد( بلکه خلق فرصت )اگرچه این

ریزی و هماهنگی تدارکات آموزشی با یک روش گری به معنای برنامهگر است. تسهیلعنوان تسهیل

های فراگیر و پاسخ به آنها با یک کارآمد و مقرون به صرفه، توانایی تشخیص مشکلات و دیگر واکنش

باشد که در پیشبرد اهداف یادگیری نقش مهمی دارد. شایستگی مهم دیگر، وش مناسب و منعطف میر

گری فرایندی است که طی آن فرد اول در نقش مربی باشد.مربیگری و انگیزش و تقویت فراگیران می

های اش از طریق رشد قابلیتمربی زمینه یادگیری فرد دوم را برای بهبود عملکرد و موفقیت شغلی

ای که فرد دوم بعد از آن بتواند به صورت آورد، به گونهکلیدی مانند مهارت حل مسئله فراهم می

 پاسخگویی عدمها به ایجاد شرایط لازم برای موفقیتش دست یابد. گیری از آن قابلیتمستقل با بهره

به رشد و  فراگیران شگرای شدن متنوع؛ قوی و دینامیک محیط به پاسخگویی در افراد ثابت هایقابلیت

های خود در مسیر شغلی مطلوبشان و نیاز به روشهای متنوع در افزایش دانش و پرورش قابلیت

های را در سازمان گریضرورت پرداختن به نقش مربیاز جمله عواملی است که  مهارتهای شغلی

نیازهای فردی،  . مدرس در نقش مربی باید به افراد جهت تشخیص و فهمامروزی افزایش داده است

هایی است که در ادبیات موضوع های ارائه اثربخش نیز از شایستگیمهارتمسائل و اهداف کمک کند. 

روش ارائه بسیار مهم  ، برای مدرسعلاوه بر تهیه مطلب و محتوااز فراوانی بالایی برخوردار بوده است. 

مخاطب  بر یادگیریو دست  حرکات بدن و عدم لرزش صداتلفظ کلمات، تن صدا و چگونگی  ،است

یا ایده هر قدر جذاب و جالب باشد، وقتی به خوبی به مخاطب ارائه  مطلبیک چرا که  ،باشدمیموثر 

انتخاب محتوای رسا، بیان اهداف و ارائه توضیحات روشن، انتقال . بودنشود، فاقد مطلوبیت خواهد 

یدی در بحث، مرور و بررسی، از جمله مطلب، درگیر کردن فراگیران، تکرار و خلاصه کردن نکات کل

باشد که یک مدرس باید به اثربخش میارائه مطلب و برگزاری یک جلسه آموزشی مهارتهای لازم در 

هنر ارائه دهنده این است که بتواند مطلب خود را در همان زمان تعیین آنها توجه داشته باشد. البته 

مدیریت زمان(، استفاده از مواد )اهداف و ارائه آموزش تخصیص زمان مناسب برای بیان  شده ارائه کند.

هایی است که مدرس باید به آن نیز از مقولهآموزشی متنوع و مدیریت افراد با عنوان مدیریت منابع 

 توجه زیادی داشته باشد. 

های تخصصی، ارزیابی و نظارت مداوم است که صاحب نظران و پنجمین خوشه از شایستگی

اسپکتور و های آن اشاره کردند از جمله: در تحقیقات خود به این خوشه و شایستگیی سازمانهای زیاد

 ریکز و (،2012(، ناچرت و سومالی )2012و دیگران ) ی(، جورج2004میلر و گائولد ) (،2006دیگران )

 . (2006موسسه خدمات یادگیری لانگوین )( و 2014ایکائو )(، 2007(، دنن و دیگران )2008دیگران )

تر، از چگونگی تواند تصویری شفافنتیجه ارزیابی میجهت تبیین این مطلب می توان گفت که 

های به دست آمده از ارزیابی، توانند با بررسی نتایج و دادهو آنها می ارائه نماید مدرسانها را به فعالیت

ا در جهت تقویت و یا تا بتوانند آگاهانه تصمیمات لازم ر نقاط قوت و ضعف برنامه را شناسایی کنند
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ای آوری شالودهفراهم ،. در حقیقت دلیل متقن ارزیابیهای آموزشی اتخاذ نماینداصلاح و ادامه برنامه

ها و بنیان ریزیدهی به برنامهنیازها، جهتسازی برای تدارک پیشآماده گیری درست،برای تصمیم

تاثیرات رود انتظار میاز مدرسان  اهیمت این امربه با عنایت   باشد.نهادن یک نظارت فراگیر و جامع می

های آموزشی را ارزیابی کنند؛ همچنین با مشاهده عملکرد فراگیر و اجرای یادگیری و اثربخشی برنامه

هایی که هایی از دانش و مهارت که به خوبی از آن برخوردارند و حیطهآزمون، جهت شناسایی حیطه

د، به ارزیابی دانش و عملکرد فراگیر بپردازند، و در این زمینه اقدامات نیاز به رشد بیشتر و بهبود دارن

یا اصلاح و بهبود عملکرد آنها انجام دهند. در نهایت با گزارش اطلاعات مربوط را در جهت تقویت  لازم

های ارزیابی برای طراحی درس و توسعه برنامه درسی، ارزیابی پیشرفت در به ارزیابی، از نتایج داده

تیابی به اهداف یادگیری و بهبود مداوم عملکرد خود و فراگیر استفاده نمایند. علاوه بر این، دادن و دس

گرفتن بازخورد، به منظور ایجاد فرایند یادگیری با اثربخشی بیشتر هم برای مربی و هم برای فراگیر 

لازم در مورد رفتار فراگیر  ضروری و موثر است. چراکه این امر در واقع فرایند ارزیابی و ارائه اطلاعات

 نماید.است که به او در تغییر رفتار و بهبود عملکردش کمک می

 منابع -5

ها. های آموزشی در سازماناثربخشی دوره ی(. راهکارهای ارتقا1389). آهنچیان، محمدرضا؛ ظهورپرونده، وجیهه

 .126-95صص  ،6سال اول، شماره  های نوین تربیتی،اندیشه

 .49-43 ، صص186شماره  ،تدبیر(. الگوی انتقالی در ارزیابی اثربخشی آموزش کارکنان. 1386) .رزاده، رحیمجعف      
های مهارت آموزی در صنایع منتخب جهان به منظور (. بررسی شیوه1388) .اسفندیار، دشمن زیاری و جعفری، پریوش

 .74-61صص  ، 80شماره  ت،های مدیریپژوهشارائه مدل مناسب برای صنعت خودروسازی ایران. 

(. ارائه مدلی مناسب جهت ارتقا اثربخشی فناوری در صنایع 1388سمیعی نصر، محمود ) و جعفری، پریوش

 .169-159 ، صص81شماره  پژوهش مدیریت،خودروسازی ایران. 
های شایستگی (. طراحی مدل1390) .بنیادی نائینی، علی و حاج کریمی، عباسعلی؛ رضائیان، علی؛ هادیزاده، اکرم

 .43-23 ، صص8شماره  چشم انداز مدیریت دولتی،مدیران منابع انسانی بخش دولتی در ایران. 

(. طراحی و تدوین مدل شایستگی مدیریت بر کسب و کار. 1393) .کمیزی، اکبر و خراسانی، اباصلت؛ زاهدی، حسین

 .21-1 صص ،3سال اول، شماره  ، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی
  .راهکارهای مدیریت .هاهای ضمن خدمت در سازماناهمیت آموزش (.1387) .خوشنویس زاده، محمدرضا

 .تهران: نشر ویرایششناسی و علوم تربیتی. روش تحقیق در روان(. 1381) .دلاور، علی

 .طالعات فرهنگی. تهران: پژوهشگاه علوم انسانی و مهای تحقیق در علوم اجتماعیروش(. 1386) .ساروخانی، باقر
 .تهران: آگاه های تحقیق در علوم رفتاری.روش(. 1376) .سرمد، زهره؛ بازرگان، عباس؛ حجازی، الهه

  تهران: نشر سمت. .سوم هزاره ضرورت آموزش در بهسازی نیروی انسانی و توسعه آن در (.1387) .شریعتمداری، مهدی

ای های حرفه(. شناسایی و اعتبارسنجی شایستگی1393) .لامعلیغو عبداللهی، بیژن؛ دادجوی توکلی، عطیه؛ یوسلیانی

 .48-25 ، صص49سال سیزدهم، شماره  های آموزشی،فصلنامه نوآوریمعلمان اثربخش. 
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 رانیوکوموتولسازی سیستم یادگیری همراه تعاملی بر عملکرد شخصی تأثیر پیاده
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 چکیده 

كيرده  نظام آموزشيي اراهيه ۀبهبود و توسع برايكارهاي نویني را ، راهو ارتباطات كارگيري ابزارهاي فناوري اطلاعاتهب

در  خاص برخيي از مايا ل طیشراآهن، ش آموزش در راهاز مساهل مهم بخ است.نتایج آن  ازجمله همراه یادگيرياست كه 
هياي مايخو و را در دوره هياآني سير و حركت، ناوگان، خط، ارتباطات و علاهم الکتریکي است كه امکان حضور هاحوزه

ي هدف این پژوهش نيز، بررسي اشاره كرد كه ورانيلوكوموتتوان به این ماا ل حساس مي ازجملهدهد. سيستمي كاهش مي

ز تحقيق و آزمون فرضيه ا مسئلهمنظور بررسي بهاست.  ورانيلوكوموتاثر سيستم یادگيري همراه تعاملي بر عملکرد شخصي 

-ها با استفاده از روش نمونيهآزمون با گروه كنترل استفاده شد. گروهپس-آزمونو از طرح پيشآزمایاي  روش تحقيق نيمه

ایستگاه تهران  ورانانيلوكوموتشدند. جامعۀ آماري شامل كليۀ  بایستگاه تهران انتخا رانان ويلکوموتاي از ميان گيري خوشه

تر نمونۀ آماري كه نمرۀ فرسودگي شغلي آنان در مؤلفۀ عملکرد شخصي پایين عنوانبهنفر  45نفر بود. سپس  420به تعداد 

نفييري،  دو گييروه از  15سييه گييروه  تصييادفي در صييورتبهاي انتخيياب شييدند و گيييري خييوشبيود، بييه روش نمونييه 32از 

( با رویکرد هيتاگوژي IMLSهمراه تعاملي ) )آندراگوژي( و سيستم یادگيري سالانبزرگكنندگان با رویکرد آموزش شركت
ها ناان داد كه آموزش به شيوۀ یادگيري همراه تعاملي در افزایش فراواني و شدت و یک گروه كنترل جایگزین شدند. یافته

 كنندگان پژوهش مؤثر بود.صي شركتعملکرد شخ

 .ورانيلوكوموتیادگيري همراه، تعامل، عملکرد شخصي،  های کلیدی:واژه
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 مقدمه -1
هاي مهم توسعه زیست، از زیرساختبا توجه به مزایاي ویژه و سازگاري با محيط ریليحمل نقل 

شام توسعه بر  يكلي برنامه هايامور اقتصادي سياست 25و  24شود. در بندهاي كاور محسوب مي

امور فناوري اطلاعات و ارتباطاتِ این   38و  34ریلي تأكيد شده و در بندهاي  ونقلحملاولویت صنعت 

هاي ورودي و شبکه ملي اطلاعات و تأمين امنيت آن، تسلط بر دروازه يایجاد، تکميل و توسعه برنامه 

دهي، احراز هویت و تحول در شاخو ترافيکي خروجي فضاي مجازي و پالایش هوشمند آن و سامان

گذاري زیرساختي در و افزایش سهم سرمایه 1درصد آن داخلي باشد 50كه طوريشبکه به

( به توسعه زیرساخت 2فناوري اطلاعات و ارتباطات تا رسيدن به سطح كاورهاي برتر منطقه يحوزه

(. در این 1395كلي برنامه شام توسعه،  هايها اشاره دارد )سياستسازي سيستمارتباطي و هوشمند

هاي هوشمند یادگيري همچون اهرمي به توسعه يستمسسازي يادهپراستا بررسي، طراحي مدل و 

ریلي شتاب خواهد داد. با توجه به هدف پژوهش در ادامه تعریفي از عملکرد  ونقلحملیادگيري در 

كند وظایفي كه شغل یک كارمند را تکميل ميگردد. عملکرد به درجه انجام شخصي كاركنان اراهه مي

رساند. عملکرد ا لب دهد كه چگونه یک كارمند الزامات یک شغل را به انجام مياشاره دارد و ناان مي

ها نتایج فعاليت بر اساسشود، اما عملکرد كه اشاره به صرف انرژي دارد یکسان تلقي مي« تلاش»با 

 (.Byars & Rue, 2008شود )گيري مياندازه
ها، دستخوش تغيير و تحولات شيگرف و ميداومي اسيت و تميامي ویژه جهان سازمانجهان امروز به

ها از محيط داخلي تا محيط خارجي، از عوامل انساني تا  يرانساني و ...، همگيي بيا شيتابي سازمان ابعاد

هيا ن شيرایطي، سيازماندر چنيي(. Jiang, 2008)از حالتي به حالتي دیگرند  تغييرحال  در كنندهيرهخ

اطيراف حفيك كننيد، پيوسيته از  اینکه بتوانند خود را در محيط پرتلاطم كنند و برايبراي بقا تلاش مي

-سمت توسعه یادگيري و ایجاد سازمان یادگيرنيده، حركيت ميي شوند و بهخارج مي یاپو يرهاي  بالق

مييلادي مطيرح شيدند. 90با شيرو  ده یادگيري سازماني و سازمان یادگيرنده، (.  ,2002Adair) كنند

طور مستمر خود را از نو ساخته، كاف كرده و نيروي هایي هستند كه بهسازمان هاي یادگيرنده،سازمان

 (. ,2004Crossan) كنندمضاعفي در خود ایجاد مي

گرفته كيه شکل  شدیدي يرقابت يو فضا یافته یشافزا یکيتکنولوژ هاينوآوريو  محوردانش اقتصاد

باعث شيده اسيت  ييراتتغ این یت،درنها .شوديم منجر وكاركسب هاييطدر مح ايشتابنده ييراتبه تغ

  یر،پيذانعطاف  یدماا ل  با  صاحبان عنوانبه ي، منابع انسانروینازا. شوند تريو چالا تريچيدهماا ل پ

&  Shim  Joo,  )  باشيند  عميل يو  طاليب  ابتکيار  و  آزاد  پيذیريتمسئول  ین،خودفرمان،  كارآفر

                                            
 شام توسعه يهاي كلي برنامهسياست 34بند  -1
 شام توسعه يهاي كلي برنامهسياست 37بند  -2
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 هياي نيوین در هميهالملليي، تيأثير فنياوريرقابت در سطح بين هاي تازه در عرصهظهور افق( . 2010 

ي انساني در عصر دانش و تحول حاكي ي سرمایهو اهميت فزاینده شدنيزندگي باري، جهان هايجنبه

ه نيست. یادگيري در یک محيط ثابيت و ایسيتا است كه الزامات تعليم و تربيت امروز از نو  گذشت از آن

 (. Jhonson & esmit ,2009) افتدنمي اتفاق
 العمر فراگييران نيسيتآموزشي ميادام دیگر قادر به پاسخگویي به نيازهاي هاي سنتي آموزشروش

تحيت تيأثير و خيود عاميل تغيييرات هسيتند.  (. زیيرا یيادگيري و آميوزش1390، و همکاران )مرشدي

هایي را بيراي خليق یاددهي و یادگيري فرصت ناوري اطلاعات و ارتباطات و تأثير آن بر علومپيارفت ف

دار و ، معنيریپذتوجه، تعاملي، كارا، انعطافجالب هاي یادگيري با طراحي خوب، یادگيرنده محور،محيط

 يآوربيه فين مجهز (. درواقع در جهياني كيه روز بيه روز1388، )مصدق تسهيل شده فراهم آورده است

)فضيلي و  بيود هياي سينتي یياددهي و یييادگيري چنييدان كارسيياز نخواهييدشود، شيوهاطلاعات مي

 تحولات وهاي اجتماعي تردید دگرگونيبيجدید  عصرهاي سرعت پيارفت عظمت و (.1391همکاران، 

 زنيدگي دريقيي تحيولات عم چنين شرایطي تغييير و این مبنا در بر داشته است. همراه  رتبهاقتصادي 

 براي رسييدن بيه اهيداف و هاي نوآورسازمان به همين جهت . آمده استها به وجود اشتغال آن افراد و

جهت سازگاري مطليوب كاركنيان خيود بيا چنيين تغيييرات  هایيراهتا كنند تلاش ميهاي خود برنامه

شيغلي خيود ناچيار  اعي وجریان سازگاري با محيط اجتم انسان عصر حاضر، در. عظيمي به وجود آورند

ي سيامانه یيادگيري سيازادهيپ  (. ,2015Khalid et al) متحمل شود فاارهایي را ها واست محدودیت

تواند راهکاري براي سازگاري كاركنان با این تغييرات ي تلفن همراه در امر آموزش ميريكارگبههمراه و 

 باشد.

 ي نظام آموزشيي اراهيهي نویني را در بهبود و توسعهكارهاكارگيري ابزارهاي فناوري اطلاعات، راههب

-هيا شييوهباشند. با ظهور این نو  یيادگيريراه دور از نتایج آن مي هاي مجازي و ازنموده، كه یادگيري

بيه صيورتي  )از طریيق تلفين هميراه( آموزشي نوپایي چون یادگيري الکترونيکي و یادگيري همراه هاي

گيرد. نيازهاي روزافزون مردم بيه آميوزش، كمبيود امکانيات اقتصيادي، مي گيري قراركارآمد مورد بهره

شيود متخصصيان را بير آن هاي زیاد كه صرف آميوزش مييآموزشگران مجرب و هزینه كمبود اساتيد و

هاي نویني را براي آموزش ابدا  نماینيد كيه كمک فناوري اطلاعات و ارتباطات روش داشته است كه به

ي كثييري از فراگييران را زمان عدهطور همباشد و هم بتوان با استفاده از آن به تيفيهم اقتصادي و باك

( از سوي دیگر، تحولات سریع فنياوري اطلاعيات و ارتباطيات در 1384داد )فرهادي،  تحت آموزش قرار

جانبيه و بيازآموزي مواجيه كيرده اسيت )كریميي و جهان را بيا یيک یيادگيري همه  ساليان اخير مردم

 يانيدازهتکنوليوژي به گياهچيتکنوليوژي در آميوزش، ه ازآنجاكه در تاریخ اسيتفاده از(. 1393ران، همکا

همراه براي شهروندان در دسترس نبوده اسيت و همچنيين مهييا و ارزان بيودن وسيایل  موبایل و وسایل

و  سيوکیاز پذیري این وسایل در امير آميوزش ي روزافزون تجهيزات این وسایل و انعطافهمراه، توسعه
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هاي روزافزون، كاهش درآمدها، افيزایش تقاضيا بيراي آميوزش عيالي، بيازار با هزینه هاازآنجاكه دستگاه

آموزش و تربيت داناجویاني كارآفرین و متناسب بيا عصير  يكارایي و اثربخا تجارتي و رقابتي، افزایش

هياي هيا و اسيتراتژيها، سياستهكند كه دستگادارد از سوي دیگر، ایجاب مي حاضر كه عصر دانایي نام

 .(1388ابراهيم بيکي چيمه، ) خاص و نویني برگزینند

هياي اي در كلاستغييرات عمده آموزش ۀبا ورود فناوري الکترونيکي و همراه )تلفن همراه( به عرص

حتي محتواي آموزشيي را بيه  لگوهاي رفتاري درون نظام آموزشي وادرس، تغيير ساختارهاي آموزشي، 

و نقيش یيادگيري  شيده مطيرحبا توجه به مباحيث (. 1390 و همکاران، )عبدالوهابي بال داشته استدن

سازي سيستم یادگيري همراه تعياملي و همراه این پژوهش به دنبال پاسخ به این سؤال بود كه آیا پياده

 ي دارد؟ ريتأث ورانانيلوكوموتبه عبارتي استفاده از تلفن همراه در فرایند آموزشي بر عملکرد شخصي 
آهن صيورت گرفتيه اسيت و بيه دنبيال آن ي مختلف راههابخشي زیادي در فنّاورتغييرات چرا كه 

ها، الزامات قانوني و مقررات نييز در حيال تغييير اسيت ليذا هيم در بخيش فنيي و ها، رویهدستورالعمل

 ازجمله افزایش یافته است.هاي آموزشي عملياتي و هم در بخش قوانين و مقررات، نياز به برگزاري دوره

كاركنيان سيير و حركيت،  ازجمليه) خاص برخي از ماا ل طیشراآهن مساهل مهم بخش آموزش در راه

هياي مايخو و را در دوره هياآنناوگان، خط، ارتباطات و علاهم الکتریکيي( اسيت كيه امکيان حضيور 

ير هستند یا خسيتگي  بعيد دهد. برخي از ماا ل مثل لوكوموتيوراني یا در حال سسيستمي كاهش مي

از كار كه در هر دو حالت شرایط مناسب براي حضور فرد در كلاس آموزشي نيست. ماا ل دیگير مثيل 

كاري هستند یا استراحت بعد از كار كيه در صيورت حضيور هيم،  نوبتیا در  معمولاًعلاهم نيز  نیمأمور

ود نييروي انسياني امکيان اختصياص بيا توجيه بيه كمبي معمولاًي را شاهد نخواهيم بود. اثربخاآموزش 

كيه حضيور كاركنيان بخيش هياي آموزشيي نيسيت. ضيمن آنمرخصي جهت حضور كاركنان در كلاس

)شيریفي و همکياران،  هایي روبروستآهن بر عهده آنان است با محدودیتخصوصي كه لایه عملياتي راه

1395.) 
هاي آموزشي، مانند یادگيري رماناي را فراهم ساخته است كه بسياري از آیادگيري همراه زمينه

مستقل، خودراهبري در یادگيري، یادگيري در هر مکان و زمان، استقلال فراگير در امر یادگيري، حق 

هاي فردي فراگيران، امکان اراهه تر تفاوتعلاهق، به رسميت شناختن واقعي حسببهانتخاب محتوا 

اي، آموزش و یادگيري مااركتي و ارزیابي و انات رایانهتر با استفاده از امکهاي ملموسها در قالبمثال

رسد نياز به یادگيري همراه كند. به نظر ميتر جلوه ميها، قابل تحققاراهه سریع بازخورد از آموخته

كه مخاطبين فراوان و با تنو  گسترده، تجارب و نيازهاي آموزشي  آهنراه كاركنانبراي آموزش مداوم 

هاي مهم تحقق یادگيري همراه نيز توجه به این رویکردها و از ضرورت. است دارد، بياتر محسوس

هایي براي حلتوان به راهكارگيري هوشمندانه این نظریات مي. زیرا با بهاستهاي یادگيري نظریه

آهن را ( دست یافت كه نيازهاي در حال تغيير راهخودمحور)یادگيري با رویکرد هيتاگوژي  یادگيري
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 .(Sharifi et al, 2017) كند و در جهت كاهش شکاف دیجيتال موجود حركت كرد برآورده

 آهن،ي موجود در صنعت ریلي، یکي از دلایل پایين بودن كارایي و اثربخاي در راههاگزارشطبق 

ریلي با توجه به اهميت جان مسافرین و همچنين نياز به  ونقلحملآموزش نامطلوب است. در صنعت 

يري كارگبهسازي شغلي  كاركنان این صنعت اقدام كرد.  ي نباید نسبت به  هاآندي جلب رضایتمن

هاي هوشمند یادگيري یک اقدام عملي در تحقق توانمندسازي كاركنان است. در راستاي سيستم

یر است. از منظر دیگر ناپذاجتنابهوشمندسازي این بخش، استقرار سيستم  یادگيري همراه تعاملي  

ي كه امسئله .سازي این سيستم را ایجاد كرده استذ بالاي تلفن همراه در كاور زمينه پيادهضریب نفو

سازي بر عملکرد يادهپير سامانه یادگيري همراه تعاملي بعد از تأثاین پژوهش با آن روبروست یافتن 

 شخصي لوكوموتيوران است.

هوشمند یادگيري همراه تعاملي با  سازي سامانهدر این پژوهش محققين به دنبال بررسي اثر پياده

تدوین  ذیلرویکردي فراگير محور )هيتاگوژي( بر عملکرد كاركنان عملياتي بودند. در این راستا هدف 

 تعيين تأثير سيستم یادگيري همراه تعاملي بر عملکرد شخصي لوكوموتيوران. شد:
 :ي براي این پژوهش فرضيه زیر ماخو شدگذارهدفبه دنبال 

آهن بر بهبود عملکرد شخصي سيستم هوشمند یادگيري همراه تعاملي در شركت راهاستقرار 

 يورانان اثر مثبت دارد.لوكوموت
 

 پیشینه پژوهش

پارادایم جدیدي در یادگيري مجازي یاد  عنوانبه یادگيري موبایلي( از 1395) اباصلت خراساني 

بالقوه آن، عناصر اصلي یادگيري همراه را  يهاچالشكند و پس از اراهه كليات، كاربردها، مزایا و يم

 یادگيرنده، مدرس، محيط، محتوا و ارزیابي معرفي كرده است.

و  يرکست .همراه اراهه كردند یادگيريمدل  يبرا ي( در مقاله خود نقاه ساختار2017) یوژانگ و 

مطابق شکل  يو مدلهمراه پرداخته  یادگيري یداريبه عوامل مؤثر بر پا ي( در پژوها2015) یکولوتانر

ي با امقالهیویه مين هيوآنگ و همکارانش  .همراه اراهه كردند یادگيري پایداري در توسعه يبرا یرز

اراهه كردند. ایاان در مقاله  2010در سال  «ها در طراحي كاربردهاي یادگيري همراهينوآور»عنوان 

یک مقوله جدید و مهم در  عنوانبهاه خود به رشد سریع فناوري تلفن همراه اشاره و از یادگيري همر

هاي ارتباطي و يفنّاوري نوین، هاسامانهي ريكارگبهاین مقاله لزوم  در یادگيري الکترونيکي یاد كردند.

نگرش »(، در پژوهاي با عنوان 2009اوزون بویلا و كارسوب )مورد بررسي قرار گرفته است.  گرهاحس

هاي یادگيري تلفن همراه و كاربرد آن در افزایش آگاهي خاور نزدیک قبرس شمالي به داناجویان

كه داناجویان داراي نگرش مثبت به یادگيري تلفن همراه بوده و  دارنديعنوان م« هاآن محيطيیستز

كننده در دوره، یادگيري تلفن نيز ميزان آگاهي داناجویان شركت محيطيیستاطلاعات ز ينهيدرزم
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(، در پژوهاي با عنوان 2008درناليا، هيگ و فرهالس ) .ایش یافته استدار افزطور معنيهمراه به

هاي هاي ارزیابي سلامت و مراقبتهاي تلفن همراه در آموزشاستفاده از فناوري يسنجامکان»

ناان دادند كه اگرچه نگرش فراگيران به استفاده از یادگيري تلفن همراه مساعد « اجتماعي پرستاران

 .از فناوري تلفن همراه به آموزش و حمایت فراوان نياز دارد اما استفاده ،است

به  هاآناكثر  دریافت شد كه گونهنیا موردمطالعه نهيدرزم شدهانجاماز بررسي تحقيقات 

مزایا و معایب یادگيري همراه و یا بررسي این سيستم در بين دانش  و یا به بررسي ليوتحلهیتجز

اما پژوهش ؛ یادگيري همراه تعاملي بر عملکرد اراهه ناده است ريتأث و آموزان و داناجویان پرداخته

سازي آن در بين كاركنان شركت يادهپاین سامانه بر عملکرد شخصي پس از  ريتأثحاضر به بررسي 

ي پياين تفاوت دارد هاپژوهشجمهوري اسلامي ایران پرداخته است، لذا از این نظر نسبت به  آهنراه

 رود.به شمار مي ايو پژوهش تازه
 

 مدل مفهومی یادگیری همراه تعاملی 

آهن، مدل مفهومي سازي سيستم یادگيري همراه تعاملي در راهدر راستاي حركت به سمت پياده

 زیر برگرفته از مقاله دیگري از همين محققين پيانهاد شد.

 

 
 آهن ایرانمدل مفهومی یادگیری همراه راه :1شکل 

 (.Sharifi et al,2017منبع: ) 
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پایدار انتخاب و براي جامعه  همراه 1كاربردي افزارنرمنمونه  صورتبههاي كارشناسي پس از بررسي

 هدف مورد استفاده قرار گرفت.

 
 : صفحه ورود2شکل 

 (1395)شریفی و همکاران، منبع: 

 

 
 افزار کاربردی: منوهای نرم3شکل 

 (1395)شریفی و همکاران، منبع: 

 

 

                                            
1-Application 
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 شود.مااهده ميدر زمان توقف مااركت لوكوموتيوران در این طرح آموزشي  4در شکل 

 
 لوکوموتیوران در حال مشارکت در فعالیت آموزشی از طریق تلفن همراه در زمان توقف :4شکل 

 (1395)شریفی و همکاران، منبع: 

 

 

 تحقیقروش  -2
و از طيرح تحقييق آزمایايي  ز روش تحقيق نيميهبررسي مسئله پژوهش و آزمون فرضيه ا منظوربه

اي از گييري خوشيهها با استفاده از روش نمونهبا گروه كنترل استفاده شد. گروه آزمونپس -آزمونشيپ

تصادفي در دو گروه آزمایاي و یک گيروه كنتيرل  صورتبهایستگاه تهران انتخاب و  ورانانيلوكوموتبين 

ي مبتني بير الگيوي پيداگوژي و امداخلهبرنامه  مستقل در این پژوهش شامل دو ريمتغ جایگزین شدند.

وابسيته شيدت و فراوانيي عملکيرد شخصييي  رييمتغیيادگيري هميراه تعياملي بيا رویکيرد هيتياگوژي و 

 كنندگانشيركتشامل سن، سابقه شيغلي و مييزان تحصييلات  كنندهكنترل ريمتغلوكوموتيوران است. 

و حداقل تحصيلات دیپلم تعيين گردید.  سال 50تا  30دامنه سني  سال، 5سابقه اشتغال حداقل است. 

 اي متفاوتي بود كه در جلسات اعمال شد.شامل ساخت بندي جلسات و برنامه مداخله گرمداخلهمتغير 

نفير  420ایستگاه تهران بود كه تعيداد افيراد ایين جامعيه  ورانانيلوكوموتجامعه آماري شامل كليه 

تير از عملکرد شخصي پایين در مؤلفه هاآننمره فرسودگي شغلي نمونه آماري كه  عنوانبهنفر  45. است

گيروه  نفيري، 15ه تصادفي در سيه گيرو صورتبهگيري تصادفي انتخاب كرده و بود، به روش نمونه 32

 سيسيتم یيادگيري از كنندهاسيتفادهگيروه )آندراگوژي(،  سالانبزرگكنندگان با رویکرد آموزش شركت

گروه آزمایايي اول بيه و یک گروه كنترل جایگزین شدند.  رویکرد هيتاگوژي( با IMLSهمراه تعاملي )

اي برنامه آموزشي مقررات عمومي سير و حركت با رویکرد آنيدراگوژي و گيروه دقيقه 90جلسه  4مدت 
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كنندگان بيه دوم از طریق تلفن هميراه بيا رویکيرد هيتياگوژي دریافيت كردنيد. در پایيان دوره شيركت

 پاسخ دادند.پرسانامه مجدداً 

 

 پژوهش هاییافته -3
بيا اسيتفاده از  شيدهيگردآورهياي داده هيا،پژوهش و آزميون فرضييه سؤالپاسخگویي به  منظوربه

 قرار گرفتند. ليوتحلهیتجزمورد  هاي مناسب آماري،روش
 يآهين بير بهبيود عملکيرد شخصيدر راه يهميراه تعيامل یادگيريهوشمند  يستماستقرار س فرضیه:

 دارد. يرتأث يورانانتلوكومو

از آزميون آمياري تحلييل كوواریيانس  آزمون،يشپتعدیل اثر  هدف بافوق و  آزمون فرضيه منظوربه

همگين بيودن  هاي بنيادي استفاده از این آزميون،مفروضه ازجملهاستفاده شد.  (MANCOVA) دوراهه

بررسيي برقيراري ایين  جهيت هياي خطياي متغيرهياي وابسيته اسيت.ها و واریيانسماتریس كواریانس

ها نتایج این آزمون (2و 1)جداول  جداول زیر اجرا درآمد.لوین به  Fو آزمون  MBOXها آزمون مفروضه

 دهد:را ناان مي
 MBOX :1جدول 

MBOX F 1df 2df Sig 

7/36 3/1 21 5/2883 13/0 

 ت نگارندگان(امنبع: )محاسب

 

متغيرهاي وابسته را مورد آزمون قيرار  شدههدهمااهاي كوواریانس یکساني ماتریس MBOXآزمون 

معنيادار  05/0در تمامي متغيرها در سطح خطاي كمتر از  Fدهد كه مقدار ناان مي جدول بالا دهد.مي

ي ميورد هياگروهمتغيرهاي وابسته در بين  شدهمااهدهي كوواریانس هاسیكه ماتربه این معني  نيست.

 ار است.مقایسه متفاوت بوده و مفروضه برقر

 
 ی خطاهاانسیوارلوین جهت بررسی یکسانی  Fآزمون : 2جدول 

 1df 2df sig نیلو F متغير

 45/0 28 1 58/0 فراواني عملکرد شخصي

 24/0 28 1 44/1 شدت عملکرد شخصي

                                              P<0. 001منبع: )محاسبات نگارندگان(
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ياس عملکرد خرده مقدر كليه  آمدهدستبه Fد كه با توجه به عدم معناداري دهجدول بالا ناان مي

 هاي خطا برقرار است و امکان انجام تحليل كوواریانس وجود دارد.یانسوارفرض یکساني  شخصي

 
آزمون و یشپ)خرده مقیاس عملکرد شخصی( در  میانگین و انحراف معیار متغیرهای وابسته :3جدول 

 اهگروه آزمونپس

 آزمونپس آزمونیشپ گروه متغیر

 ميانگين تعداد  
انحراف 

 معيار
 ميانگين تعداد

انحراف 

 معيار

 فراواني
 شخصي عملکرد

IMLS 15 24 .6 6 .5 15 34 .8 4 .2 

Andragogy 15 25 .7 4 .2 15 25 .4 5 .2 

 شدت
 عملکرد شخصي

IMLS 15 32 .2 7 .4 15 41 6 .1 

Andragogy 15 32 .6 3 .8 15 32 .9 3 .7 

 منبع: )محاسبات نگارندگان(
 

در متغيرهياي  آزمونپسآزمون و يشپهاي را در موقعيت هاگروهميانگين و انحراف معيار  3جدول 

متغيرهاي وابسته تفياوت نايان  آزمونپسها در ميانگين گروه به جدول، با توجه دهد.وابسته ناان مي

از آزمون تحليل كوواریانس دوراهه بيا تعيدیل  ،هاگروهميانگين دهند. جهت بررسي معناداري تفاوت مي

 دهد:جداول زیر نتایج این آزمون را ناان مي آزمون استفاده شد.اثر پيش

 
 های چند متغیره جهت تعیین معناداری اثر متغیر مستقل )مداخلات(آزمون: 4جدول 

 فرضيه F df ارزش نو  آزمون
df خطاي 

 توزیع
Sig Eta 

 97/0 001/0 17 6 7/102 97/0 لاياثر پي

 97/0 001/0 17 6 7/102 02/0 لامبداي ویلکز

 97/0 001/0 17 6 7/102 2/36 اثر هتلينگ

 97/0 001/0 17 6 7/102 2/36 بزرگترین ریاه روي

                                              P<0. 001منبع: )محاسبات نگارندگان(
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 در ميدلرا داري اثر متغير مستقل یعني گيروه ر آزمون چند متغيره جهت معنينتایج چها 4جدول 

در متغيرهياي وابسيته  هياگروه ريتأثدهد كه هر چهار آزمون ناان ميدر  آمدهدستبه Fدهد. ناان مي

در  )ميداخلات( دهيد سيهم گيروهضریب اتا نيز ناان ميي معنادار است. 05/0در سطح خطاي كمتر از 

 است. %94انس متغيرهاي وابسته تبيين واری

 
 (MANCOVA) خلاصه جدول تحلیل کوواریانس: 5جدول 

منابع 

 تغيير
 متغير وابسته

مجمو  

 مجذورات

درجه 

 آزادي

ميانگين 

 مجذورات
F Sig Eta 

 

 گروه

فراواني عملکرد 

 شخصي
9/615 1 9/615 6/67 001/0 75/0 

شدت عملکرد 

 شخصي
6/449 1 6/449 3/96 001/0 81/0 

                                              P<0. 001منبع: )محاسبات نگارندگان(
 

آزمون كليه در پس آمدهدستبه Fبا توجه به  دهد.جدول فوق نتيجه تحليل كوواریانس را ناان مي

 بيا معنيادار اسيت. >001/0aآزمون در سطح خطياي ها در پستفاوت ميانگين گروه متغيرهاي وابسته،

 ييبترتبيه  توجه به مقدار ضریب اتا ميزان تبيين واریانس متغيرهاي وابسته توسيط گيروه )ميداخلات(

 .است %25و  22% ،65% ،56% ،68% ،70%

آزمون مؤلفه عملکرد شخصيي معنيادار پس بر نمراتاثر گروه  كهنتيجه تحليل كوواریانس ناان داد 

مؤلفيه عملکيرد شخصيي در گيروه كنتيرل، آزميایش  هاي نمرهگيریم، بين ميانگيناست. لذا نتيجه مي

(IMLS ) یعني آموزش بيا سيسيتم ؛ شوديد ميتاهتفاوت معنادار وجود دارد. به عبارتي فرضيه پژوهش

يورانيان لوكوموتیادگيري همراه تعاملي با رویکرد هيتاگوژي در افزایش فراواني و شدت عملکرد شخصي 

 آهن تهران مؤثر بوده است.راه

 

 و نتیجه گیری بحث -4

تيوان باشند. با توجه بيه نقيش حيياتي سيازمان ميييممنابع انساني ارزشمندترین دارایي سازمان 

نتيجه گرفت نيروي انساني اهميت بسزایي دارد. توجه به نيروي انساني بررسيي مايکلات و مسياهل آن 

گفتيه شيد مسيئله اصيلي قرار گيرد. با توجه بيه آنچيه  موردتوجهیک اصل مهم و اساسي  عنوانبهباید 

آهين، استقرار سيستم یادگيري هميراه تعياملي در راه يري مدل هوشمند وكارگبهتحقيق حاضر پس از 

كيارگيري سيسيتم یيادگيري هميراه تعياملي بير عملکيرد شخصيي آیيا بيه كهاست  سؤالپاسخ به این 

 لوكوموتيورانان تأثير دارد؟
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جامعيه پيژوهش  آزمون با گيروه كنتيرل بيود.پس -آزمونروش پژوهش نيمه آزمایاي از نو  پيش

كيه از كسياني كيه در  اي بيود،گييري خوشيهآهن تهران و روش نمونهيورانان اداره كل راهلوكوموتكليه 

این گروه نمونه به گونه  نفر انتخاب شدند. 45 داشتند، 32آزمون فرسودگي شغلي مسلش نمره كمتر از 

با رویکرد هيتياگوژي( و یيک  IMLS)آندراگوژي( و ) آزمایاينفري دو گروه  15تصادفي در سه گروه 

 50تيا  30دامنيه سيني  سيال، 5، با سابقه اشتغال حيداقل كنندگانشركت گروه كنترل گماشته شدند.

 و حداقل تحصيلات دیپلم تعيين گردید. سال

كت بيا اي برنامه آموزشي مقررات عمومي سير و حردقيقه 90جلسه  4گروه آزمایاي اول به مدت 

رویکرد آندراگوژي و گروه دوم از طریق تلفن همراه با رویکرد هيتاگوژي دریافت كردنيد. در پایيان دوره 

هياي آمياري تحلييل هيا بيا اسيتفاده از آزميونكنندگان به پرسانامه مجدداً پاسيخ دادنيد. دادهشركت

 بير نميراتاثر گيروه  كهداد نتيجه تحليل كوواریانس ناان وتحليل قرار گرفتند. كوواریانس مورد تجزیه

هياي نميره مؤلفيه گييریم، بيين ميانگينآزمون مؤلفه عملکرد شخصي معنادار است. ليذا نتيجيه ميپس

تفياوت معنيادار وجيود دارد. بيه عبيارتي فرضييه ( IMLSعملکرد شخصي در گروه كنترل، آزميایش )

ا رویکرد هيتياگوژي در افيزایش یعني آموزش با سيستم یادگيري همراه تعاملي ب؛ شوديد ميتاهپژوهش 

 آهن تهران مؤثر بوده است.يورانان راهلوكوموتفراواني و شدت عملکرد شخصي 

افيزار كياربردي آن بعيد از اتميام مطالعيات پژوهايگران ایين سيستم یادگيري همراه تعاملي و نرم

ير آن تأثسازي و آهن پيادهآهن و بخش خصوصي در راهپژوهش با همکاري مركز آموزش و تحقيقات راه

 هایي به شرح زیر اراهه گردید.يانهادپي مختلف بررسي شد. در پایان هامؤلفهبر 

آهين ميورد هياي راهپيانهاد شد این سيستم براي آموزش سایر ماا ل عملياتي در دیگير بخيش 

-و برناميههاي آموزشي كه با این سيستم طراحيي استفاده قرار گيرد. در راستاي ارزیابي اثربخاي دوره

 گردد باید مطالعاتي در این خصوص در واحدهاي عملياتي مختلف انجام پيذیرد. ليذا پياينهادریزي مي

هياي آموزشيي نسيبت بيه ي مختليف ارزیيابي اثربخايي دورههياروشيري كارگبهگردد محققين با مي

د. بيراي اثربخش بودن این سيسيتم در سيطوح واكنايي، یيادگيري، رفتياري و نتيایج اعيلام نظير كنني

هاي همراه هوشمند فراگيران، رایانش ابري براي افزاري تلفني و نرمافزارسختسازي كمبودهاي جبران

 .گردداشتراكي پيانهاد مي ایجاد فضاي
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 شایستگی رویکرد مبنای مشهد بر فردوسی دانشگاه مدیران آموزشی برنامه طراحی

 
 *1ادهقلی زرضوان حسين

  2ورنيم متاجی هعلي 

 3اكبر امراهی

 (25/09/1396؛ تاریخ پذیرش: 28/11/1395)تاریخ دریافت:  

 

 چکيده

های آموزشي مدیران دانشگاهي برمبنای رویکرد شایستگي است. برای دستيابي بهه هدف اصلي این پژوهش، طراحي برنامه

ههای موردنيهاز از تيليهس اسهناد، مههاحبه و گهردآوری دادهمنظور این هدف از روش پژوهش آميخته بهره گرفته شهد. بهه
پرسشنامه استفاده شد. جمعيت موردمطالعه را كليه مدیران دانشگاه فردوسهي مشههد در سهطوا يهالي، ميهاني و اجرایهي 

 است. با این توضيح كهه بها نظهر بهه شهواهد طراحي -شایستگي، اقتباسي الگوی موردنظر در طراحي تشکيس دادند. رویکرد

ههای های مهورد انتظهار مهدیران در ميي نظری و پژوهشي فراوان و تجربيات معتبر در این زمينه، فهرسهتي از شایسهتگي

دانشگاهي و غيردانشگاهي شناسایي و استخراج شد. يلاوه براین، ضمن مهاحبه با خبرگان حهوزه مهدیریت منهابن انسهاني، 
آمده از تيليهس منهابن اطلايهاتي مختله  دسهتيليس قرار گرفت. نتایج بهاسناد مرتب  با جایگاه مدیران در دانشگاه مورد ت

های سازماني، ادراكي، تغيير و نوآوری، فردی و ميان فردی اسهت. شایستگي در پنج دسته شایستگي 71حاكي از شناسایي 

 و ادراكي، شایستگي 7 نوآوری، و تغيير شایستگي 6 فردی، ميان شایستگي 12 سازماني، شایستگي 22 این مجمويه شامس

برحسب تناسب آن با  مشهد فردوسي دانشگاه مدیران هایها نشان داد شایستگياست. همچنين، یافته فردی شایستگي 24
ها برحسب این دو ویژگي در بهين پاسهخگویان بهه پرسشهنامه لذا، شایستگي. نوع مسئوليت و سطح مدیریتي متفاوت است

فهردی،  ميهان سهازماني، هایاختهاص بالاترین رتبه به شایسهتگي نتایج حاكي از ركلي،طوبندی شدند. بهها رتبهشایستگي

سهازی ينوان برنامه آموزشي مفهوم 34در ادامه، برمبنای مدل شایستگي پيشنهادی،  است. نوآوری و تغيير و ادراكي سپس

های رفتهاری رجوع به تعری  و شاخصها مشخص شدند. سرانجام با بندی شایستگيشد و مخاطبان آن برمبنای نتایج رتبه
اساس چههارچو  يناصهر طراحهي برنامهه آموزشهي  ها، مشخهات برنامه آموزشي موردنظر برمرتب  با هر یک از شایستگي

 تدوین گردید.  

 .ها، مدیران، دانشگاه فردوسي مشهدبرنامه آموزشي، شایستگي های كليدی:واژه
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 مقدمه -1
شود، بقا و تعهالي در های معاصر بسيار پویا و پيچيده توصي  ميسازمان نظر به اینکه قلمرو فعاليت

 ازپهيش ضهرورت یافتهه اسهت )زاريهييشبهای مهدیریتي چنين شرایطي، شناسایي و توسعه شایستگي

(؛ مسائلي چون ماهيهت پویهای ميهي  رقهابتي، مسهطح شهدن 1393 موسوی و ودادی، رحمتي، متين،

ها بهه مههدیراني شایسههته و رویکردهههای جدیههد را شههدن، نيههاز سههازمانسهاختارهای سههازماني، و جهاني

 نويهاً مهدیریتي دیگر، مشهاغسبيان. به(Nwokah & Ahiauzu, 2008)ازپيش آشکار ساخته است يشب

 ها،شایسههتگي از ایمجمويههه نيازمنههد سههازمان در آن اثههربخش و آميزموفقيههت انجههام و بههوده پيچيههده

در این ميان، مراكهز آمهوزش  (.1391 هوشيار، و نيا رحيماست ) خاص هایژگيوی و هاتوانایي ها،مهارت

ها با نيهروی انسهاني در های بزرگ و پيچيده كه بيش از سایر سازمانسازمان ينوانبهها يالي و دانشگاه

ای باشهند، از حساسهيت ویهژهدار تربيت نيروی انساني متخهص و كارآمهد جامعهه مياند و يهدهارتباط

( اساسهاً ماهيهت مهدیریت و رهبهری در 2007)  1پتهرو و اسهپندلو زيمبه(. 1390خوردارند )يابدیني،بر

ها در راستای همهاهنگي و برانگيز است. لذا توجه به این امر كه توسعه انسانآموزش يالي مبهم و چالش

ها اری دانشهگاه، مستلزم برخورداستهمخواني با تيولات يظيم جامعه، وظيفه اصلي نظام آموزش يالي 

(. مدیران برای ارتقای سهطح كهارایي و 1387)به نقس از صائميان،  استهای لازم از مدیراني با صلاحيت

، توسعه رو. ازاین(Farker & Nillson, 2010)اثربخشي بيشتر به انواع مختلفي از شایستگي نياز دارند 

ویژه ها بههندترین هدف و رسالت سازمانترین و ارزشمهای آنان در سطوا مختل  مدیریت، مهمقابليت

 (. 1391شود )رحيم نيا و هوشيار، ها ميسو  ميمدیران دانشگاه

رویکرد شایستگي به توسعه مدیران نقطه يط  مهمي در تعيين ميزان موفقيت يملکرد و 

های موردنياز از طریق تعيين شکاف شایستگي به مفهوم فاصله موجود از سطح مطلو  شایستگي

سازی توان در یکپارچهآید. كاركرد مهم دیگر این رویکرد را ميبه شمار مي مورد انتظارهای یستگيشا

ی ترازهمهماهنگي و  واسطهبهافزوده استراتژی منابن انساني با  استراتژی منابن سازمان و ایجاد ارزش

 ,Wickrama & Zoyza) دقراردا موردنظرهای سازماني ها، اهداف و ارزشيملکرد افراد با استراتژی

 و هامهارت دانش، انواع مرتب ، هایفعاليت یا رفتارها مجمويهينوان به يموماً شایستگي (.2009

 یک در آميزموفقيت يملکرد برای انگيزشي و فني رفتاری، نيازهایپيش كه شودها تعری  ميانگيزه

 شایستگي فرهنگ اساس بر (.1392 آراني، صادقي و موسوی ی،غفور ير)م است مشخص شغس یا نقش

 نقش، شغس، در بودن اثربخش برای فرد یک كه دارد اشاره «چيزهایي» به هاشایستگي هاروارد، دانشگاه

 شغس، با متناسب رفتار شامس هاشایستگي. باشد برخوردار آن از باید تکاليفش و وظای  كاركرد،

                                            
1- Petrov & Spendlove 
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یک هسته مركزی  ينوانبهشایستگي  اهميت طراحي مدل. 1است فني هایمهارت/دانش و انگيزش

های سيستم مدیریت منابن انساني دهي، یکپارچگي و بهبود همه جنبهریزی، سازمانفرایند برنامه

ينه ارزیابي و انتخا ، ترفين، آموزش و توسعه، مدیریت يملکرد، استخدام، و توسعه و درزمیژه وبه

(. بنابراین، از رویکرد 1391رحيم نيا و هوشيار، ؛ Bissett, 2009است ) فراوانریزی مسير شغلي برنامه

های آموزشي مدیران نام برد ينه طراحي برنامهدرزمیکي از رویکردهای نوین  ينوانبهتوان شایستگي مي

 (.1391)رحيم نيا و هوشيار، 

ي ها و مراكهز آمهوزش يهالای كه مدیران دانشگاهچنانکه اشاره شد، با نظر به نقش و حساسيت ویژه

های كلان توسعه اقتهادی، اجتمايي رهبران جامعه مبتني بر دانایي در تيقق اهداف و سياست ينوانبه

و فرهنگي جوامن دارند، طراحي برنامه آموزشهي مهدیران دانشهگاهي بهر مبنهای رویکهرد شایسهتگي در 

رویهدادی  شود،شرایطي كه با توجه به سطح تخهص مدیران دانشگاهي توجه كمتری به این موضوع مي

های توسعه مدیریت بهر مبنهای رویکهرد شایسهتگي شود. نخستين گام در طراحي برنامهمهم قلمداد مي

های (. چنانکه، شهواهد موجهود در سهطح سهازمان1385سازی شایستگي است )كرمي، معطوف به مدل

براین در ایهن . بنهااسهتي حاكي از انواع الگوهای متنوع از شایستگي مدیران ارشهد و ميهاني آموزش يرغ

پژوهش، در فرایند طراحي برنامه توسعه مدیران دانشگاهي، طراحي مدل شایسهتگي مبتنهي بهر زمينهه 

قهرار گرفهت.  موردتوجههههدف نخسهت  ينوانبههخاص در دانشگاه فردوسي مشهد  طوربهدانشگاهي و 

سهوی و غفهوری، مو )ميهرطراحهي اسهت  -رویکرد طراحي الگوی شایستگي در این پهژوهش، اقتباسهي

با این توضيح كه ضمن مرور انواع الگوهای شایستگي موجود در پيشينه، شهرای   (.1392صادقي آراني، 

های دانشگاه موردمطالعه نيز لياظ گردید و الگوی پيشنهادی مبتنهي بهر ایهن زمينهه ای و ویژگيزمينه

شي مدیران دانشهگاه بنابراین، هدف اصلي این پژوهش معطوف به طراحي برنامه آموزخاص طراحي شد. 

فردوسي مشهد در سطوا مختل  يالي، مياني و اجرایي است. برای دستيابي بهه ایهن ههدف بهر مبنهای 

 های جزئي زیر تعری  شدند:رویکرد شایستگي، هدف

 ها آن مدیریتي سطح تناسبهای مدیران دانشگاه فردوسي مشهد بهشناسایي شایستگي •

 ی مرتب  با آنهای رفتارها و شاخصتعری  شایستگي •

 آميز مدیرانها با يملکرد شغلي موفقيتتعيين ميزان ضرورت و ارتباط هر یک از شایستگي •

 شدههای شناسایيهای آموزشي متناسب با شایستگيسازی ينوان برنامهمفهوم •

 تعری  مشخهات برنامه آموزشي مدیران دانشگاه فردوسي مشهد به تفکيک سطوا مختل  •

شهده و فقهدان یهک شده در این زمينه حاكي از تنهوع و تعهدد تعهاری  ارائهراهای مطمرور دیدگاه

هها ها، دانش، نگرش، توانایيمجمويه ویژگي»تعری  واحد از شایستگي است. شایستگي اغلب به مفهوم 

                                            
1- Harvard University Competency Dictionary 
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و الگوهای رفتاری كه با يملکرد برتر و اثربخش در یک شغس مرتب  است و برای فرد و سهازمان مزیهت 

در دیگر، بيان(. به1391شود )به نقس از رحيم نيا و هوشيار، تعری  مي« آورد.یدار به ارمغان ميرقابتي پا

های رفتاری، باورهها، ها، شاخصباید به توانایي ،(1997)مرابيس و ریچارد زيم به ها،ترینشایستهانتخا  

 هاشایسهتگي (.1384 ریضهي،يبه نقس از های افراد توجه شود )ها و مهارتهای شخهيتي، نگرشویژگي

از (. 1389)یگهانگي،  كنهدنزدیهک مياستانداردهای مورد انتظهار به سطح ها و يملکرد شغلي را فعاليت

رسد شایستگي همانند چتری اسهت كهه ههر چيهزی را كهه تعاری  شایستگي چنين به نظر ميمجموع 

دیگر، يبارتگيرد. بههه باشد، در برميمستقيم یا غيرمستقيم بر روی يملکرد شغلي تأثير داشت ایگونهبه

های كامس دهد كه برای انجام یک شغس، آمادگيشایستگي تهویری از یک انسان رشد یافته را نشان مي

داشته باشد. در حقيقت شایستگي نويي نگرش سيسهتمي بهه كاركنهان دارد كهه همهه آن  ازهرجهترا 

هها را شهامس ا اثربخشي در انجام وظهای  و مسهئوليتها در ارتباط بها و نگرشها، مهارتصفات، ویژگي

 (. Campion, Fink, Ruggeberg, Carrlinda, Geneva, 2011&Odman ) شودمي

اسهت. در  شهدهمطرا رفتاری، استاندارد، و اقتضهایيرویکرد سه  ي،مدیریت یهاشایستگي معرفيدر 

شهود و يمهدتاً بهه معرفهي نهويي از رویکرد رفتاری، شایستگي بر اساس اصطلاحات رفتاری تعری  مهي

( و همچنهين Stuart & Lindsay, 1997پردازد كهه بها يملکهرد يهالي در ارتبهاط اسهت )رفتارها مي

های فهرد های شخهيتي، دانش، مهارت و انگيزههای اصلي شخهي )نظير يادات، ویژگيواسطه ویژگيبه

در رویکهرد اسههتاندارد، بهر اسههاس  (.1390زاده،شهود )اكرامههي و رجهبدر كسهب و شهغس( تعریهه  مهي

ههای مهدیریتي، وتيليس وظای  شغلي یا پست سازماني، حداقس استانداردهای يملکهرد در پسهتتجزیه

(. ایهن رویکهرد اصهولاً بها تعریه  1382شود )قرائي پور، برای تضمين كيفيت معين در شغس معرفي مي

لي ارتباط دارد و در آن بر برونداد واقعهي پذیرش در یک شغس یا موقعيت شغميزان حداقس يملکرد قابس

ههای مختله  تواند به شيوهمي(. رویکرد اقتضایي 1391شود )بنيادی نائيني و تشکری، شغس، تأكيد مي

بيشتر بررسي ایهن موضهوع اسهت كهه آیها آن قرار گيرد، اما تمركز  زیرمجمويه رویکرد رفتاری ينوانبه

 گهذارد یها خيهر های فهردی موردنيهاز يملکهرد يهالي اثهر مهيبر شایستگي (اقتضایي)موقعيتي  يوامس

(Iversen, 2000در این رویکرد، يواملي كش  مي .) شوند كه ممکن است بر شایستگي موردنيهاز تهأثير

قدر زیاد هسهتند ها و تغييرات، ازجمله يوامس مذكور هستند. يوامس موقعيتي آنبگذارند. فرهنگ، ارزش

ههای مهدیریتي كهاربرد ی مدیریتي كهه در اغلهب موقعيهتهالي از شایستگيكه ظاهراً تهيه فهرستي ك

داشهته باشهند، غيهرممکن اسهت. ههدف ایهن رویکهرد معرفهي ارتبهاط بهين يوامهس مهوقعيتي معههين و 

 (.1390زاده، های موردنياز يملکرد يالي مدیریتي است )اكرامي و رجبشایستگي

كيفيهت  ههای يمهومي وكه برخهي بهر توانهایيتهورند از شایستگي قابس متعددیالگوهای  بنابراین،

( 1996)د. مانسهفيلد نورزنيروی انساني تأكيد مي شغلي فنيهای دیگر بر مهارت و برخينيروی انساني 

تعميم بهه قابس هاشایستگي كند. در الگوی نخستيام و خاص را معرفي ميشایستگي مشاغس دو الگوی 
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 ها منيهر بهه یهک شهغس خهاص بهوده وشایستگي در الگوی خاص كهسایر مشاغس نيز هستند درحالي

. بنابراین، در تائيد این اديها (Newsome, Catane & Day, 2003) به مشاغس دیگر نيست تعميمقابس

كند، ضرورت طراحي كه ماهيت مشاغس مختل ، الگوی شایستگي متفاوت و متناسب با آن را ایجا  مي

ازپهيش اهميهت ههای سهازماني غيردانشهگاهي بيشگاهي جهدا از بافتیک الگوی متناسب با بافت دانش

ها، الگوهای متعهددی بهه نظر از تنوع الگوهای شایستگي مدیران سازمانیابد. در این خهوص، صرفمي

انهد كهه در ادامهه انتظهار مهدیران دانشهگاهي در سهطوا مختله  پرداخته های مهوردمعرفي شایستگي

طراحي  -ویژه رویکرد اقتباسيسازی شایستگي بهبا نظر به نوع رویکرد مدل تفهيس اشاره خواهند شد.به

های بنهدیموردنظر در این پژوهش، نگاهي اجمهالي بهه الگوهها و طبقه (1392 غفوری و همکاران، مير)

( برخهي شهواهد 2( و )1رسد. در جهدول )های مدیران ضروری به نظر ميموجود در خهوص شایستگي

 شده است. خلاصه اشاره طورهای مدیران غيردانشگاهي و دانشگاهي بهشایستگيپژوهشي ناظر به 
 

 های مدیران غيردانشگاهیبرخی شواهد پژوهشی مرتبط با شایستگی: 1جدول 

 های مدیران غيردانشگاهیشایستگی منبع

حاج كریمي و 
 (1390همکاران )

دیریت/ ارتباطي/ اقدام راهبردی/ ریزی و مهای مدیریتي )مدیریت بر خویشتن/ برنامهشایستگي

وكار/ های مدیران منابن انساني )ايتبار فردی/ دانش كسبتيم كاری/ چند فرهنگي(. شایستگي
 های هوش ياطفي/ شناختي/ اجتمايي(.فناوری منابن انساني/ تغيير شایستگي

رحيم نيا و 

 (1391هوشيار )

دانش يمومي، دانش تخههي، بازاریابي،  حوزه فني، حوزه مييطي، حوزه مدیریتي و حوزه فردی:

 آگاهي از ميي ، اداره كردن صييح شعبه، مدیریت منابن انساني، درون فردی و ميان فردی.

مظفری و 
 (1392همکاران )

های شخهيتي و رفتاری و های دانشي، ویژگيهای ادراكي، انساني، فني. شایستگيمهارت
 های فردی.ویژگي

جمشيدی 

 (1392) كهساری

تغيير،  افراد، رهبری ارتباطي، مدیریت هایگيری، مهارتتهميم و مسئله ادراكي، حس هایمهارت

 پاسخگویي و پذیریيملکرد، و مسئوليت مدیریت

زرايي متين و 

 (1393همکاران )

ای، شخهيت فرهنگي(، انگيزه فرهنگي )رضایت كاری، تعهد منش فرهنگي ) تخهص حرفه

 یریتي، هوش فرهنگي، هوش معنوی، هوش ياطفي(.كاری(، هوش نرم ) هوش مد

 1كيائو و یانگ

(2009) 

گيری استراتژیک، ارتباطات، هماهنگي، ارزیابي شغلي، نوآوری، توانمندسازی و تسهيس تهميم

 بخشي

آراموس، لودف و 

 (2010) 2همام

فردی و  های یادگيری، شایستگيوكار، اصول و تئوریای، شایستگي كسبتوسعه و شغلي و حرفه

های تيقيق، طراحي و یابي به آموزش، مهارتبين فردی، شایستگي توسعه منابن انساني، دست

های ذهني و هوشي، اجرای آموزش، ارزیابي كيفيت، تسهيس گری، توسعه یادگيری، شایستگي
 راهنمایي و حمایت و تيليس نيازها.

                                            
1- Kiao & Young 
2- Aramos, Lodlf & Haman 
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 مدیران غيردانشگاهیهای برخی شواهد پژوهشی مرتبط با شایستگی: 1جدول ادامه 
 منبع های مدیران غيردانشگاهیشایستگی

های فردی )خودآگاهي، مدیریت خود، توسعه مستمر خود، يمس همراه باصداقت(؛ كار با دیگران )ایجاد و ویژگي

ریزی، مدیریت منابن، ها(؛ خدمات مدیریتي )برنامهحفظ رواب ، كار تيمي، تشویق به همکاری و توسعه شبکه
ت افراد، مدیریت يملکرد(؛ بهبود بخشي خدمات )توانمندسازی و نوآوری، ارزیابي انتقادی(؛ شایستگي برای مدیری

 گيری، كاربرد دانش و تغيير(.ها )تهميمگيریتنظيم جهت

كلارک و 

آرميت 
(2010)1 

 مؤد  بودن داری، مسئول بودن، آگاهي و بهيرت، متواضن وحمایت، مراقبت و نگهداری، منه  بودن، خویشتن
وانگ2 

(2011 )  

وكار )نوآوری، تغيير و تفکر استراتژیک(؛ رهبری، صداقت و پرورش ارتباطات باز؛ اثربخشي كاركنان مدیریت كسب
ها و فرایندها(؛ مدیریت افراد )ایجاد رواب ، كار تيمي، )تعهد برای كيفيت، تمركز بر نيازهای مشتری، بهبود سيستم

سعه استعداد(؛ اثربخشي فردی )توسعه خود، نتيجه ميوری، تأثيرگذاری بر دیگران و پاداش و حقوق، جذ  و تو

 اجرای مدیریت(.

 3آكاتریني

(2011) 

های گرا و حس هدف، مهارتهای مذاكره، شخص پویا با یک رویکرد فعال، هدفهای ارتباطي و مهارتمهارت
 را.گيری، و تفکر سيستمي و فرایندگهای تهميمتيليلي و مهارت

كونيگوا، 

اوربانکوا و 
 4فجفار

(2011) 

 نگارندگان( مطالعاتمنبع: )

 های مدیران دانشگاهیشواهد پژوهشی مرتبط با شایستگی :2جدول 
 های مدیران دانشگاهیشایستگی منبع

 (1386لبادی )

های شخهيتي، مدیریت در آموزش يالي، آموزشي و پژوهشي، اقتهاد دانش، بازاریابي كارآفریني، شایستگي

های ارتباطي، فناوری ای آموزش يالي، فرهنگي، صلاحيتالمللي و منطقهبين -ریزی، جهانيمهگذاری و برناسياست
 اطلايات و ارتباطات، مشاوره، مدیریت خدمات دانشگاهي و سياسي.

ميمودی و 

همکاران 
(1391) 

های ارتباطي، های اجتمايي )شایستگيگيری و اجرائي(؛ شایستگيهای مدیریتي )ادراكي، رهبری، تهميمشایستگي

 های شخهيتي، اخلاقي و اختهاصي(.های فردی )شایستگيكار تيمي، مدیریت افراد و دانش جو ميوری(؛ شایستگي

اكرم يابدیان 

(1390) 

ای(، ادراكي )نوآوری، خلاقيت، تفکر منطقي، ریزی آموزشي، نگرش آكادميک، دانش حرفههای فني ) برنامهشایستگي

سالاری، پایبندی به اخلاق ها )پاسخگو بودن، تعهد سازماني، شایستهسيستمي(، ارزشتفکر استراتژیک، تفکر 
صدر، پذیری، تيزهوشي، سعههای شخهيتي )الگو بودن، مسئوليتای، تقيد يملي به اسلام( ، ویژگيحرفه

ت تعارض، كار تيمي، پذیری، قاطعيت، مذاكره، مدیرینفس، انتقادپذیری(، ارتباطات )توانمندسازی، مشاركتايتمادبه
ايتمادآفریني( و دستيابي به فناوری )بهبود و پيشرفت مستمر، حس مسئله، مدیریت زمان، مدیریت اطلايات، 

 گيری(دهي، تهميمریزی، سازمانبرنامه

ساز و چيت

 همکاران

(1391) 

های اسلامي حول مقوله ، هوشياری،كارآفریني فرهنگي، ارتباطات، مدیریت اجرایي، رهبری و ارزششناسيخویشتن

 ساز. تمدندانشگاه 

                                            
1-  Clark & Armit 
2- Wang 
3- Acatrini 
4- Königová, Urbancova & Fejfar 
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 های مدیران دانشگاهیی مرتبط با شایستگیشواهد پژوهش :2جدول ادامه 

 1اسپندلاو

(2007) 

های رفتاری )ايتبار دانشگاهي، تفکر استراتژیک، گوش دادن به دیگران، مشورت با دیگران، مذاكره، شایستگي
انگيزش، مربيگری، تيم سازی(؛ دانشي )دانش زندگي دانشگاهي، درک فرایندهای آكادميک، درک چگونگي كارهای 

 پذیری، درستکاری و حمایت(ي دانشگاهي(؛ نگرشي )خودآگاهي، انعطافزندگ

یانگ و 

 2دالویکس

(2009) 

انداز، تيليس انتقادی و قضاوت، نوآوری و توجه به تغيير(؛ شایستگي  شایستگي ادراكي )تفکر استراتژیک و چشم

تفکر و كنترل(؛ شایستگي واكنش متقابس  تنظيم منابن و افراد )مدیریت منابن، توانمندسازی و توسعه افراد، توانایي

های ایجادكننده )تأثيرگذاری، سازگاری، مهارت ارتباطي، تشویق، نشان دادن هيجانات و احساسات(؛ شایستگي
 شناسي و پيروی از وجدان(.پذیری هيجاني، وظيفهموفقيت )انگيزش، خودآگاهي، دستيابي به نتایج، انعطاف

كوكران، دانشگاه 

 3ایالتي اوهایو

(2009) 

پذیری و تغيير، رواب  بين فردی، توسعه دانش، ارتباطات، یادگيری مستمر، يرضه خدمات به مشتری، تنوع، انعطاف
و حس مسئله، درک و تخهص گرایي، مدیریت منابن، كار گروهي و رهبری، كاربرد فناوری و سازگاری با آن، تفکر 

 فهم دیگران و جوامن، خودفرماني

گيمچ و 

مسکين4 

(2010)  

ينوان مدیر ای و اخلاقي(، بهيلمي، توسعه حرفهدهنده )استخدام، انتخا  و ارزیابي ايضای هيئتينوان توسعهبه
حفظ منابن مالي، امکانات و تجهيزات(،  ها، تخهيص وظای ، نظارت كاركنان و)تهيه بودجه، حفظ و نگهداری گزارش

توسعه برنامه درسي،  ریزی و ارزیابيهایي تهييج كننده برای بهبود، برنامهانداز بلندمدت، ایدهينوان رهبر )چشمبه
ينوان های دانشگاه(، بههای دانشکده، شركت در كميتهمنظور هماهنگ كردن فعاليتها بهاداره جلسات، رهبری گروه

 يقق )ارتباط با آموزش و پژوهش(یک م

 (2011) 5انورت

مدیریت و كار با افراد، مدیریت دانشکده و يملکرد افراد، ترویج خودآگاهي، تسهيس كار تيمي مؤثر، مذاكره، رفتار )یا 
ف توافق( با افراد سختگير، القای پاسخگویي، مدیریت تعارض، پيشبرد اهداف سازماني و بخشي، هماهنگي اهدا

گيری مالي، ها، بهبود تهميمبخشي و سازماني، پيشبرد اهداف بلندمدت، مدیرت تغيير و تيول، رهبری مبتني برداده
 بيني تأثير مالي تهميمات، و افزایش سرمایهتخهيص منابن استراتژیک، پيش

دانشگاه 

ویکتوریا6 

(2011)  

روژه و وظيفه، كار تيمي، تعهد به وتيليس، مدیریت پمدیریت شخهي، ارتباط، مدیریت اطلايات، تيقيق و تجزیه

 ای، مسئوليت اجتمايي، یادگيری مداومكيفيت، رفتار حرفه

دانشگاه 

منچستر7 

(2011)  

 

 مدیریت منابن، مدیریت تيول و نوآوری ،مسائس اجتمايي، های بين فردیمهارت ،دانش و خدمات

یو دیویس8 

(2012)  

اع، حس مسئله، بهبود كيفيت، تمركز خدمات، نظارت و مدیریت منابن، گيری، رهبری، اصول اجتمارتباط، تهميم
 ریزی استراتژیک، كار تيمي، مدیریت افرادبرنامه

تومسي-آنکارا9 

(0132)  

ای رهبری های فردی )رهبری خود(، مهارت در ارتباط بين فردی )رهبری دیگران( و تجربه و شایستگي حرفهویژگي

 )رهبری موسسه(

 

                                            
1- Spendlove 
2- Young & Dulewicz 
3- Cochran, Ohio State University 
4- Gimech & Meskin 
5- Enveart 
6- University of Victoria 
7- University of Manchester 
8- Uc Davis 
9- Twumasi-Ankarah 
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 های مدیران دانشگاهیی مرتبط با شایستگیشواهد پژوهش :2جدول ادامه 

گری، ارتباطات، يملکرد متقابس، افزاری، تيم، مربيهای نرممدیریت پروژه، مدیریت يمليات، رهبری، مهارت
 ميان فرهنگي، تفکر انتقادی، خلاقيت، مهارت فني.

سي-لونگ1 

(2013)  

یت منابن، ارتباط، تنوع و شمول، تعهد كارمند، نوآوری و مدیریت تغيير، خبرگي شغلي و یادگيری مداوم، مدیر
 نتيجه ميوری و اجرا،  تمركز خدمات،  كارتيمي و همکاری، مدیریت افراد

دانشگاه كاليفرنيا2 

(2014 )  

 كندی3 )2014( ریزی استراتژیک و سازماني و حس تعارضارتباط، رهبری، گزینش پرسنس، برنامه

رواب  بين فردی، دانش مسئله،  پذیری و تغيير،ارتباطات، یادگيری مستمر، خدمت به مشتری، تنوع، انعطاف
 درک و فهم دیگران و جامعه و خودفرماني.

 كوچران4 )2009(

 انداز و اهداف، رهبری يملي، بهبود و یادگيری، جزئيات كار و تهویر بزرگ.چشم
بلک و همکاران5 

(2011)  

 نگارندگان( مطالعاتمنبع: )

 

آمده دستج بهبرآیند مرور شواهد پژوهشي  در دو حوزه دانشگاهي و غيردانشگاهي و نيز تيليس نتای

های مهورد ای از شایسهتگياز مهاحبه با خبرگان و تيليس اسناد دانشگاه منتج به تدوین فهرست اوليهه

های متعدد در مراحس مختل  تنظيم و تدوین انتظار مدیران در دانشگاه گردید. در ادامه، پس از پالایش

های مدیران دانشهگاه فردوسهي يهای مدیران، سرانجام نسخه نهایي فهرست شایستگفهرست شایستگي

شایسهتگي  6شایسهتگي ميهان فهردی،  12شایسهتگي سهازماني،  22مشهد تدوین شد. بهراین اسهاس، 

شایستگي فردی اسهتخراج شهدند. فهرسهت نههایي  24شایستگي ادراكي، و  7مدیریت تغيير و نوآوری، 

 شده است.  ( نشان داده1شده در شکس )بندیهای دستهشایستگي
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                            
1- C- leung 
2- University of California 
3- Kennedy 
4- Cochran 
5- Black & et al 
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های شایستگی

 سازمانی

 

 های فردیشایستگی
میان های شایستگی 

 فردی

 

های شایستگی

 ادراکی

 

های تغییر شایستگی

 و نوآوری

گيری و حس تهميم

 مسئله
 تفکر انتقادی كار تيمي ايتماد به نفس

فناوری اطلايات و 

 اطاتارتب

 ارتباط موثر امانت داری ریزی يملياتيبرنامه
تفکر سيستمي و 

 جامن نگری
 رهبری تغيير

 انتقادپذیری سازماندهي و هماهنگي
تکریم انسان در 

 سازمان

تفکر استراتژیک 

)فرمول بندی 

 استراتژی(

 مدیریت اطلايات

مالي و بودجه مدیریت

 ریزی
 انعطاف پذیری

قدرت مذاكره و 

 تقايدسازیم
 مدیریت بيران تفکر تيليلي

 كارآفریني ايتماد به نفس مربي گری قدرت تيمس ابهام نظارت و ارزیابي برنامه

 مدیریت پروژه
توسعه فردی )یادگيری 

 مداوم(

ايتماد آفریني و حفظ 

 جو كاری مناسب
 مدیریت زمان امانت داری

 انتقاد پذیری تعارضمدیریت  ثبات قدم و پشتکار كنترل هزینه

انداز بينش و چشم

 سازماني
 توسعه دیگران ریسک پذیری

 شهروندیحقوق  سعه صدر ايتبار دانشگاهي

ها و بهبود سيستم

 فرایندها
 صداقت

نظارت و پایش 

 يملکرد

 قاطعيت مدیریت جلسات اداری
تشریک دانش و 

 اطلايات

 قضاوت منطقي نظم و انضباط كاری
سازگاری )انطباق 

 پذیری(

 الگو/اسوه بودن مکاتبات اداری

 وجدان كاری پاسخگویي )قانوني(

 هوش هيجاني ریزی آموزشيبرنامه

همکاری بين و 

 فراسازماني
 ژرف نگری

 رفتار منهفانه تخهيص منابن

سازی تجربيات مستند

 مدیریتي و سازماني
 استقلال

 حسن خلق دیپلماسي يلم و فناوری

 تعهد سازماني كيفيت ارائه خدمات

تنظيم استاندارهای 

 تعالي
 شنونده خو  بودن

 ايتماد به دیگران مسئوليت اجتمايي

 

 جسارت

توانایي نه گفتن در مواقن 

 ضروری

 های مرتبط با آن برای مدیران دانشگاهیهای محوری و مؤلفه: فهرست نهایی شایستگی1شکل 

 نگارندگان( هایمنبع: )یافته
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 تحقيقروش  -2
منظور طراحي برنامه آموزشي مدیران دانشگاه فردوسي مشهد بهر مبنهای رویکهرد در این پژوهش به

-ناظر بر گردآوری، تيليس و تفسهير دادهاین روش بهره گرفته شد.  1شایستگي از روش پژوهش آميخته

ای از مطالعاتي است كه یک پدیده خاص را موردمطالعه های كيفي و كميّ در یک مطالعه یا درمجمويه

دهد. جمعيت موردمطالعه در این پهژوهش شهامس كليهه مهدیران دانشهگاه فردوسهي مشههد در قرار مي

ها و معهاونين، نين، مدیران اداری، روسای دانشکدهسطوا يالي، مياني و يملياتي )رئيس دانشگاه و معاو

باشند. مطلعان كليدی جهت انجام مهاحبه را های آموزشي و معاونين، و روسای اداری( ميمدیران گروه

گهرفتن  در نظهرمتخههان مدیریت منابن انساني تشکيس دادند. درمجموع، با شش نفر از متخههان بها 

ههای كمهي و كيفهي موردنيهاز از منظور گهردآوری دادهمهاحبه شد. بهتجربه مدیریتي آنان در دانشگاه 

 و هادانشهگاه مهدیریت جهامن نامههآیين مهاحبه، تيليس اسناد )سند راهبردی دانشگاه فردوسي مشهد،

مشههد( و  فردوسهي دانشهگاه مشهاغس بنهدیطبقه كتابچه و فناوری و پژوهشي يالي، آموزش مؤسسات

 آمدهدسهتبهذكر است پرسشنامه موردنظر بر مبنای نتایج  یانشااده شد. پرسشنامه ميقق ساخته استف

از شواهد پژوهشي، تيليس اسناد و مهاحبه با خبرگان تدوین شد. با این هدف كه ميزان تناسب هر یک 

مشخص شود. ضهریب پایهایي  فعلي مدیریتي پست در يملکردشان آميزموفقيت اجرایبا ها از شایستگي

های سازماني، ادراكي، ميان فهردی و تغييهر و های مدیران در ميورهای شایستگيستگيپرسشنامه شای

ههای مياسهبه شهد. تيليهس داده 901/0ههای فهردی برابهر بها و در بعهد ویژگي 913/0 نوآوری برابر با

ههای كيفهي بها های آماری توصيفي و در بخهش دادهشده در بخش كميّ با استفاده از شاخصیگردآور

 از روش كدگذاری باز و ميوری انجام شد. استفاده

مطالعهه  بر اساس استعلام صورت گرفته، در بازه زماني اجرای ایهن پهژوهش، جامعهه آمهاری مهورد

باشهند كهه تركيبهي از ايضهای مهدیر در سهطوا مختله  يهالي، ميهاني و اجرایهي مي 196مشتمس بر 

 196های مهدیران بهين شنامه شایستگيدهند. پرسيلمي را تشکيس مي يلمي و ايضای غير هيئتهيئت

ها به دو صورت طراحهي فهرم الکترونيکهي و نفر از مدیران به شيوه سرشماری توزین شد. گردآوری داده

 70ارسال از طریق سيستم اتوماسيون اداری انجام گرفت و طي چنهد مرحلهه پيگيهری شهد. سهرانجام، 

فعلي  پست مدیریتي مدیران موردمطالعه در قهشده دریافت و تيليس شدند. سابنسخه پرسشنامه تکميس

ههای جمعيهت شهناختي سال مياسبه شهد. ویژگي 7.44های دیگر برابر با سال و در پست 5.35برابر با 

های دریافت شده بها شده است. بدین ترتيب نسبت پرسشنامه ( اشاره3مطالعه در جدول ) مدیران مورد

 سد.رسطوا مدیریتي نسبتاً منطقي به نظر مي

                                            
1-Mixed methods design 
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 های جمعيت شناختی مدیران موردمطالعهویژگی :3ل جدو

 درصد فراوانی هامولفه

 جنسيت
 1/87 61 مرد

 9/12 9 زن

 مدرک تيهيلي

 4/1 1 ليسانس

 3/4 3 ليسانسفوق

 9/82 58 دكتری

 سطوا مدیریت

 4/11 8 رئيس و معاونين دانشگاه

 20 14 مدیران اداری

 3/14 10 دهرئيس دانشکده/پژوهشک

 10 7 معاونين دانشکده/پژوهشکده

 30 21 مدیر/معاون گروه آموزشي

 12 9 روسای اداری

 
 70 جمن

 
 سال 5.35 سابقه مدیریت در پست فعلي

های سابقه مدیریتي در پست
 دیگر

 سال 7.44
 

 نگارندگان( هایمنبع: )یافته

 

 

 پژوهش هاییافته -3
انتظار مدیران دانشگاه فردوسهي  های موردآمده از آزمون فریدمن، شایستگيدستاساس نتایج به بر

های سهازماني، ميهان تگيبنهدی شایسهمشهد در سطوا مختل  مدیریتي متفاوت است. نتایج كلي رتبه

های فردی، ادراكي و تغيير و نهوآوری مهدیران دانشهگاه فردوسهي مشههد حهاكي از اولویهت شایسهتگي

شایسهتگي فهرسهت  44سازماني و ميان فردی بيش از ادراكي و سپس تغيير و نوآوری است. چنانکهه از 

نظم و انضباط كاری به ترتيب گيری و حس مسئله، تکریم انسان در سازمان، های تهميمشده، شایستگي

فنهاوری،  و يلم های كارآفریني، دیپلماسيكه، شایستگيهای اول تا سوم قرار گرفتند. درحاليدر اولویت

 بنههدیرتبه كلههي نتههایج قههرار گرفتنههد. 42و  43، 44هههای ریزی در اولویتبودجههه  و مههالي و مههدیریت

شده است. در ایهن  ( نشان داده4شهد در جدول )م فردوسي دانشگاه مدیران انتظار مورد هایشایستگي

هها و ایهن فهرض گيری فردی و شخهي آنهای فردی و اخلاقي مدیران با نظر به جهتميان، شایستگي

ينوان انهد و بههویژه در مرحله شناسایي و انتخها  مهدیران حهائز اهميتها بهكه این دسته از شایستگي

بندی شدند. طور جداگانه تيليس و رتبهگيرد، بهتوجه قرار مي پيش بایست ورود به يرصه مدیریت مورد

 شده است.( نشان داده5این نتایج در جدول )
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  های مورد انتظار مدیران دانشگاه فردوسی مشهدبندی شایستگی: نتایج كلی رتبه4جدول 

 ميانگين رتبه
های شایستگی

 مورد انتظار
 ميانگين رتبه ردیف

های شایستگی

 ظارمورد انت
 ردیف

22 71/22 

تنظيم 

استانداردهای 

 تعالي

23 1 73/30 
گيری و حس تهميم

 مسئله
1 

 13/30 2 24 مدیریت بيران 42/22 23
تکریم انسان در 

 سازمان
2 

 3 نظم و انضباط كاری 59/27 3 25 ايتبار دانشگاهي 13/22 24

 4 ریزی يملياتيبرنامه 96/26 4 26 رهبری تغيير 03/21 25

 53/26 5 27 توسعه دیگران 91/20 26
انداز بينش و چشم

 سازماني
5 

27 89/20 
تشریک دانش و 

 اطلايات
 6 ارتباط مؤثر 44/26 6 28

28 88/20 
ریزی برنامه

 آموزشي
29 7 34/26 

نظارت و ارزیابي 

 برنامه
7 

 8 پاسخگویي )قانوني( 28/26 8 30 تفکر انتقادی 53/20 29

30 20/20 
 و بين همکاری

 سازماني فرا
31 9 05/26 

دهي و سازمان

 هماهنگي
9 

31 19/20 
 مدیریت

 اطلايات
 10 مدیریت زمان 02/26 10 32

32 07/20 
قدرت مذاكره و 

 متقايدسازی
33 11 87/25 

نظارت و پایش 

 يملکرد
11 

 12 مسئوليت اجتمايي 78/25 11 34 مدیریت پروژه 66/19 33

34 51/19 
سازگاری 

 پذیری()انطباق
 13 كيفيت ارائه خدمات 68/25 12 35

 66/25 13 36 كنترل هزینه 53/18 35
تفکر سيستمي و 

 نگریجامن
14 

36 09/18 
مدیریت جلسات 

 اداری
 15 كار تيمي 60/25 14 37

 16 تفکر تيليلي 56/24 15 38 گریمربي 78/17 37

 17 مدیریت تعارض 16/24 16 39 مکاتبات اداری 74/17 38

39 36/17 

مستندسازی 

تجربيات 

مدیریتي و 

 سازماني

40 17 88/23 
ها و بهبود سيستم

 فرایندها
18 

 16/23 18 41 تخهيص منابن 17/17 40
ايتمادآفریني و حفظ 

 جو كاری مناسب
19 
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 های مورد انتظار مدیران بندی شایستگی: نتایج كلی رتبه4ادامه جدول 

 ميانگين رتبه
های شایستگی

 مورد انتظار
 ميانگين رتبه ردیف

های شایستگی

 مورد انتظار
 ردیف

41 72/16 
مدیریت مالي و  

 ریزیبودجه
42 19 15/23 

تفکر استراتژیک 

بندی )فرمول

 استراتژی(

20 

42 19/15 
دیپلماسي يلم و 

 فناوری
 21 تجربه كاری 10/23 20 43

 76/22 21 44 كارآفریني 83/13 43
فناوری اطلايات و 

 ارتباطات
22 

 نگارندگان( باتمنبع: )محاس

 

های فردی و اخلاقي نيز حاكي از بندی شایستگيشود، نتایج رتبه( ملاحظه مي5چنانکه در جدول )

ههای نخسهت و داری در اولویتهایي مانند وجدان كاری، تعهد سهازماني، و امانهتقرار گرفتن شایستگي

ههای مهدیران سهطح از اولویتترین بيني در پهایينمذهبي و خهوش پذیری، ايتقاداتحال ریسکدريين

 است. 

های مهدیران، های آموزشي مبتني بر شایستگيبا نظر به هدف اصلي پژوهش مبني بر طراحي برنامه

های مدیریتي صورت گرفت تا بهر اسهاس ميهزان رتبهه ها به تفکيک پستبندی شایستگيدر ادامه رتبه

ها بهرای ههر طبقهه از مشهاغس ی شایسهتگيبنهدها امکهان اولویتیافته به هر یک از شایستگياختهاص

شایسهتگي  44آمده درمجمهوع، دسهتمدیریتي موجود فراهم گردد. بدین ترتيهب، بهر اسهاس نتهایج به

بندی شهدند. در ایهن ردی  رتبه 28)سازماني، ادراكي، ميان فردی و تغيير و نوآوری( فهرست شده، در 

های ينوان شایسهتگيبهه (قهانوني) تي و پاسهخگویييمليا ریزیمسئله، برنامه حس و گيریميان، تهميم

های انتظهار رئهيس و معهاونين دانشهگاه رتبهه نخسهت را بهه خهود اختههاص دادنهد و شایسهتگي مورد

و  26ها یعنهي سهازماني آخهرین رتبهه و مدیریتي تجربيات اطلايات و مستندسازی كارآفریني، مدیریت

 37ها نيهز در های روسای دانشکده/پژوهشکدهشایستگي بندیرا به خود اختهاص دادند. نتایج رتبه 27

 و پهروژه در رتبهه نخسهت و نظهم تعهالي و مهدیریت استانداردهای ردی  ارائه شد. بدین ترتيب، تنظيم

بنهدی های آخهر قهرار گرفتنهد. يهلاوه بهراین، نتهایج رتبهاطلايهات در رتبهه كهاری و مهدیریت انضباط

شایسهتگي  44بنهدی  ن مهدیران ميهاني دانشهگاه حهاكي از اولویتينواهای مدیران اداری بههشایستگي

 ردی   است.  40موردمطالعه در 
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 های فردی و اخلاقی مدیران عالی، ميانی و اجرایی دانشگاه فردوسی مشهدبندی شایستگی: رتبه5جدول 

 ميانگين رتبه
های شایستگی

 مورد انتظار
 ميانگين رتبه ردیف

های شایستگی

 مورد انتظار
 ردیف

 1 وجدان كاری 83/18 1 15 پذیریانعطاف 47/14 15

16 25/14 
روحيه ایثار و 

 ازخودگذشتگي
 2 تعهد سازماني 39/18 2 16

17 21/14 

توسعه فردی 

)یادگيری 

 مداوم(

 3 داریامانت 03/18 3 17

 4 صداقت 92/17 4 18 انتقادپذیری 31/14 18

 5 پشتکارثبات قدم و  14/17 5 19 استقلال 60/13 19

20 51/13 
شنونده خو  

 بودن
 6 قضاوت منطقي 91/16 6 20

21 45/12 
قدرت تيمس 

 ابهام
 7 حسن خلق 85/16 7 21

 8 نفسايتمادبه 79/16 8 22 جسارت 16/12 22

 9 رفتار منهفانه 18/16 9 23 الگو/اسوه بودن 90/11 23

 14/16 10 24 هوش هيجاني 37/11 24
تيمس فشارهای 

 يهبي
10 

25 41/10 
ايتماد به 

 دیگران
 11 صدرسعه 13/16 11 25

 91/15 12 26 پذیریریسک 17/10 26
توانایي نه گفتن در 

 مواقن ضروری
12 

27 19/9 
ايتقادات 

 مذهبي
 13 قاطعيت 90/14 13 27

 14 نگریژرف 77/14 14 28 بينيخوش 10/9 28

 نگارندگان( منبع: )محاسبات

 

ها در سهطح ها و پژوهشهکدهیریتي در دانشگاه، معاونين دانشکدهبندی مشاغس مدبرمبنای سطح

های ایهن دسهته از آمده، شایسهتگيدسهتهای بهاسهاس یافتهه گيرند. برمدیران مياني دانشگاه قرار مي

 و مسهئله، نظهم حهس و گيریهای تههميمبندی شدند. چنانکه، شایسهتگيمدیران در هشت ردی  رتبه

 يملکرد، مهدیریت پایش و ارتباطات، نظارت و اطلايات هماهنگي، فناوری و دهيكاری، سازمان انضباط

 متقايدسهازی، مستندسهازی و مهذاكره اطلايات، قهدرت دانشگاهي، مدیریت تيليلي، ايتبار زمان، تفکر
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آموزشهي رتبهه نخسهت را بهه خهود اختههاص دادنهد و  ریزیسهازماني، و برنامهه و مهدیریتي تجربيهات

های آموزشهي وری در رتبه آخر یعني ردی  هشت قرار گرفت. مدیران/معاونين گروهفنا و يلم دیپلماسي

ها حهائز اهميهت ينوان آخرین دسته از مدیران مياني دانشگاه اساساً در ارتقای سطح كيفهي دانشهگاهبه

 اسهاس بندی شدند. برردی  رتبه 41انتظار این دسته از مدیران در  های موردای هستند. شایستگيویژه

را بهه خهود  41ریزی يملياتي رتبه نخست و رهبری تغييهر رتبهه آخهر یعنهي آمده، برنامهدستنتایج به

بندی مشهاغس مهدیریتي موجهود در دانشهگاه، روسهای اداری در اختهاص داد. سرانجام، برمبنای سهطح

دسته از مهدیران انتظار این  های موردبندی شایستگيگيرند. نتایج رتبهسطح اجرایي و يملياتي قرار مي

بنهدی ردیه  اسهت. در ادامهه، بهر اسهاس نتهایج حاصهس از رتبه 41ها در بندی شایستگيحاكي از رتبه

هایي كه ده اولویت نخسهت انتظار مدیران موردمطالعه در سطوا مختل ، شایستگي های موردشایستگي

گانهه ههای دهرفتنهد. اولویتهای آموزشي قرار گجداول را به خود اختهاص دادند، مبنای طراحي برنامه

شهده اسهت. در ایهن ميهان، ( نشهان داده6های مدیران به تفکيک سطوا مختل  در جهدول )شایستگي

در  37و یها  41،40، 27ههای مختله  بنهدی شهده بهه ردی بندی و اولویتشایستگي رتبه 44مجموع 

ردیه    8مجمهوع در  ها ایهنسطوا مهدیریتي مختله ، تنهها در سهطح معهاونين دانشکده/پژوهشهکده

شایستگي احها شده مشمول این دسهته از مهدیران ميهاني  44بندی شد. با این تفسير كه مجموع رتبه

های مدیران دانشگاه فردوسي شده شایستگيطراحي -درنهایت، برمبنای مدل اقتباسي شود.دانشگاه مي

های آموزشهي ت ينهاوین برنامههها، فهرسهبنهدی شایسهتگيبندی و اولویتمشهد و نتایج حاصس از رتبه

های های آموزشهي متناسهب بها سهطح و پسهت( ينهوان برنامهه7موردنياز مدیران معرفي شد. جهدول )

ينهوان برنامهه آموزشهي   34دههد. درنهایهت، مدیریتي مختل  در دانشگاه فردوسي مشهد را نشهان مي

 كهلان: انهد ازسهازماني يبارت هایشایسهتگي بهه معطوف آموزشي هایمعرفي شد. بدین ترتيب، برنامه

 پاسهخگویي ميوری، برنامه يملياتي، ریزیبرنامه اداری، مکاتبات نگارش آیين استراتژیک، تفکر و نگری

 و دهيسهازمان فنهاوری، و يلم دیپلماسي مسئله، حس هایاستراتژی و گيریتهميم پذیری،مسئوليت و

 تعهالي اداری، جلسات مدیریت زمان، مدیریت وژه،پر مدیریت آموزشي، ریزیبرنامه و طراحي هماهنگي،

 تجربيهات مستندسازی فرایندها، بهبود و مدیریت ریزی،بودجه و مالي مدیریت يالي، آموزش در كيفيت

 هایشایسهتگي بهه معطهوف آموزشي هایبرنامه كاری؛ انضباط و نظم برنامه، ارزیابي و نظارت مدیریتي،

 فنهون و اصهول سهازماني، دانهش انتقهال و اشهتراک مهؤثر، ارتبهاط ایهمهارت: اند ازفردی يبارت ميان

 كهار انسهاني، منهابن توسهعه سهازمان، در انسان تکریم مناسب، كاری جو حفظ و ايتمادآفریني مذاكره،

 هایمنهابن؛ برنامهه يملکهرد ارزیهابي و نظهارت كهاری، ميهي  تعارضات حس و مدیریت اثربخش، تيمي

 ههایمهارت اثهربخش، تغييهر رهبهری: انهد ازنهوآوری يبارت و تغيير هایشایستگي به معطوف آموزشي

 بهه معطهوف آموزشهي هایبيهران و برنامهه مهدیریت سهازماني، كهارآفریني اطلايهات، فناوری سازماني

 بهه معطوف آموزشي هایاسترس برنامه مدیریت سازماني، انتقادی اخلاق ادراكي را تفکر هایشایستگي
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های ذكر است كه با نظهر بهه همگرایهي برخهي شایسهتگيدهند. شایانشکيس ميفردی ت هایشایستگي

ها، ينهاوین مدیریتي در سطوا مدیریت مختله  و متناسهب بها الزامهات سهازماني و فرهنگهي دانشهگاه

نظهر  باشهند چنانکهه در فراینهد طراحهي آموزشهي و بها درتلفيق ميهای آموزشي پيشنهادی قابسبرنامه

 ( نيازمند بازسازی است.3شنهادی شکس )گرفتن چهارچو  پي
 های مدیران دانشگاه فردوسی مشهد به تفکيك سطوح مختلفبندی شایستگی: اولویت6جدول 

 هافهرست شایستگی سطوح مدیریت

ی
عال

ن 
را

دی
م

 

اه
شگ

دان
ن 

وني
عا

و م
س 

رئي
 

 ریزی يملياتي، پاسخگویي )قانوني(گيری و حس مسئله، برنامه: تهميم1اولویت 

ریزی، قدرت مذاكره و متقايدسازی، مدیریت بندی استراتژی(، مدیریت مالي و بودجه: تفکر استراتژیک )فرمول2یت اولو

 تعارض، تفکر تيليلي

 ها و فرایندهاانداز سازماني، بهبود سيستم: بينش و چشم3اولویت 

 : تجربه كاری4اولویت 

 نگریتفکر سيستمي و جامن: نظارت و ارزیابي برنامه، مسئوليت اجتمايي، 5اولویت 

 : تفکر انتقادی6اولویت 

 : كار تيمي7اولویت 

 : تخهيص منابن، تنظيم استانداردهای تعالي8اولویت 

 : ايتبار دانشگاهي9اولویت 

 : مدیریت جلسات اداری10اولویت 

ی
يان

ن م
را

دی
م

 

ت
ارا

اد
ن 

را
دی

م
 

 گيری و حس مسئله: تهميم1اولویت 

 اتيریزی يملي: برنامه2اولویت 

 : پاسخگویي )قانوني(3اولویت 

 ریزی: مدیریت مالي و بودجه4اولویت 

 : قدرت مذاكره و متقايدسازی5اولویت 

 : مدیریت تعارض6اولویت 

 بندی استراتژی(: تفکر تيليلي، تفکر استراتژیک )فرمول7اولویت 

 انداز سازماني: بينش و چشم8اولویت 

 ها و فرایندها: بهبود سيستم9اولویت 

 : تجربه كاری10اولویت 

ده
شک

وه
پژ

ه/
کد

ش
دان

س 
رئي

 

 پروژه تعالي، مدیریت استانداردهای : تنظيم1اولویت 

 بندی استراتژی(تفکر استراتژیک )فرمول :2اولویت 

 : پاسخگویي )قانوني(3اولویت 

 ریزی: مدیریت مالي و بودجه4اولویت 

 ریزی يملياتي: برنامه5اولویت 

 ی، قدرت مذاكره و متقايدسازی: تفکر انتقاد6اولویت 

 ها و فرایندهاانداز سازماني، بهبود سيستم: بينش و چشم7اولویت 

 : تجربه كاری، رهبری تغيير8اولویت 

 : مدیریت تعارض9اولویت 

 : مستندسازی تجربيات مدیریتي و سازماني، كنترل هزینه10اولویت 
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ارتباطات،  و اطلايات هماهنگي، فناوری و دهيكاری، سازمان انضباط و مسئله، نظم حس و گيری: تهميم1اولویت 

متقايدسازی،  و مذاكره اطلايات، قدرت دانشگاهي، مدیریت تيليلي، ايتبار زمان، تفکر يملکرد، مدیریت پایش و نظارت

 آموزشي ریزیسازماني، برنامه و مدیریتي تجربيات مستندسازی

 خدمات، تفکر ارائه سازماني، كيفيت اندازچشم و يملياتي، بينش ریزیسازمان، برنامه در انسان : تکریم2اولویت 

برنامه،  ارزیابي و استراتژی(، نظارت بندیفرمول) استراتژیک اجتمايي، تفکر نگری، مسئوليتجامن و سيستمي

اداری،  بيران، مکاتبات دیگران، مدیریت تيمي، توسعه مناسب، كار كاری جو حفظ و قانوني(، ايتمادآفریني) پاسخگویي

 و مالي منابن، مدیریت گری، تخهيصپروژه، مربي هزینه، مدیریت تغيير، كنترل پذیری(، رهبریانطباق) سازگاری

 ریزی، كارآفرینيبودجه

 تعارض : مدیریت3اولویت 

 كاری، : تجربه4اولویت 

 انتقادی، : تفکر5اولویت 

 فرایندها و هاسيستم تعالي، بهبود ایاستاندارده : تنظيم6اولویت 

 اطلايات، و دانش مؤثر، تشریک فراسازماني، ارتباط و بين اداری، همکاری جلسات : مدیریت7اولویت 

 فناوری و يلم : دیپلماسي8اولویت 

وه
گر

ر 
دی

م
 

 يملياتي ریزی: برنامه1اولویت 

 تعالي استانداردهای : تنظيم2اولویت 

 منابن : تخهيص3اولویت 

 انتقادی : تفکر4اولویت 

 ریزی¬بودجه و مالي : مدیریت5اولویت 

 فناوری و يلم : دیپلماسي6اولویت 

 ارتباطات و اطلايات : فناوری7اولویت 

 اجتمايي تعارض، مسئوليت : مدیریت8اولویت 

 متقايدسازی و مذاكره : قدرت9اولویت 

 سازماني فرا و بين : همکاری10اولویت 

ی
رای

اج
ن 

را
دی

م
 

رپ
س

ی
دار

ن ا
تا

س
ر

 

 مؤثر : ارتباط1اولویت 

 متقايدسازی و مذاكره سازمان، قدرت در انسان : تکریم2اولویت 

 خدمات ارائه : كيفيت3اولویت 

 كاری انضباط و : نظم4اولویت 

 مسئله حس و گيری: تهميم5اولویت 

 ارتباطات و اطلايات : فناوری6اولویت 

 يملکرد پایش و هماهنگي، نظارت و دهي: سازمان7اولویت 

 تيمي : كار8اولویت 

 زمان : مدیریت9اولویت 

 تعارض : مدیریت10اولویت 

 نگارندگان( هایمنبع: )یافته
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 های آموزشی پيشنهادی مدیران دانشگاه فردوسی مشهد برحسب سطوح مدیریتی: عنوان برنامه7جدول 

 

 سطوا مدیریت                   

 

 ينوان برنامه آموزشي

 مدیران مياني ران ياليمدی
مدیران 

 اجرایي

رئيس/ 

معاونين 

 دانشگاه

روسای 

 دانشکده/پژوهشکده

مدیران 

 اداری

معاون 

 دانشکده/پژوهشکده

مدیر/معاون 

گروه 

 آموزشي

روسای 

 اداری

 *  *    مؤثر های ارتباطمهارت

   *    سازماني دانش اشتراک و انتقال

 * * *  * * مذاكره فنون و اصول

 كاری جو حفظ و تمادآفرینياي

 مناسب
   *   

   *    اداری مکاتبات نگارش آیين

  * * * *  يملياتي ریزیبرنامه

   * * *  برنامه ميوری

  * *  * * پذیریپاسخگویي و مسئوليت

ی حس هایاستراتژگيری و تهميم

 مسئله
* * * * * * 

 *  * *   سازمان در انسان تکریم

   *    سانيمنابن ان توسعه

  * *    فناوری و يلم دیپلماسي

   *  *  تغيير اثربخش رهبری

 *  * *   هماهنگي و دهيسازمان

  * *    آموزشي ریزیطراحي و برنامه

 * * * *   اطلايات فناوری سازماني هایمهارت

 *  *   * تيمي اثربخش كار

   *    كارآفریني سازماني

   * * * * اتژیکاستر تفکر و نگری كلان

 *  *    بيران مدیریت

     *  مدیریت پروژه

  * *   * اداری جلسات مدیریت

 *  * *   زمان مدیریت

 * * * * * * تعالي كيفيت در آموزش يالي

  * *  * * ریزیبودجه و مالي مدیریت

   *  * * فرایندها مدیریت و بهبود

 * * *  * * و حس تعارضات ميي  كاری مدیریت

   *  *  مدیریتي تجربيات مستندسازی

  * *  * * انتقادی تفکر

 *  *   * برنامه ارزیابي و نظارت

   * *   يملکرد منابن انساني ارزیابي و نظارت

 *  * *   كاری انضباط و نظم

 * * * * * * اخلاق سازماني

 * * * * * * مدیریت استرس

 نگارندگان( هایمنبع: )یافته
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آموزشي با تأكيد بر  های آموزشي پيشنهادی، مشخهات برنامهدامه، برای هر یک از برنامهدر ا

شده طراحي برنامه آموزشي تدوین شد. يناصر اصلي این چهارچو  را هدف كلي، چهارچو  پذیرفته

 یادگيری، روش -یاددهي های/های یادگيری، روشانتظار، سرفهس مورد هایشایستگي و توانایي

 منابن ارائه، فهرست برای موردنياز امکانات و رفتار، تجهيزات اثربخشي ارزیابي یادگيری، روش بيارزشيا

آمده از دستتر از آن نوع مخاطبان یا فراگيران موردنظر برنامه كه به استناد نتایج بهپيشنهادی، و مهم

دهند. بدین ترتيب، های با سطح و پست مدیریتي مدیران شناسایي شدند، تشکيس ميتناسب شایستگي

انتظار كه  های موردهدف كلي مربوط به هر برنامه آموزشي برمبنای تعری  شایستگي یا شایستگي

انتظار  های مورداساس آن ميزان تناسب را ارزیابي نمودند، مشخص شد. توانایي و شایستگي مدیران بر

رود در رفتار مدیران يينيت مي های رفتاری مرتب  با هر شایستگي كه انتظارنيز به استناد شاخص

یادگيری نيز به استناد راهبردهای یادگيری مندرج در ادبيات  -یاددهي های/یابد، تعری  شدند. روش

 های موردها در تيقق اهداف یادگيری شایستگيتوسعه مدیران و در نظر گرفتن ميزان اثربخشي آن

جش اثربخشي رفتار فراگيران موضوع دیگری كه انتظار مدیران پيشنهاد شدند. ارزشيابي یادگيری و سن

های آموزشي دانشگاه فردوسي مشهد و با استناد به مدل با اتکا به چهارچو  سنجش اثربخشي برنامه

شده است. چهارچو  تدوین مشخهات بيني( پيش1395اثربخشي آموزشي پاتریک در مطالعه كرمي )

 شده است.( نشان داده2س )طور نمونه در شکهای آموزشي مدیران بهبرنامه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 نگارندگان( هایمنبع: )یافته. های آموزشی مدیران: چهارچوب تدوین مشخصات برنامه2شکل 

 مشخصات برنامه آموزشی

 ينوان )فارسي(:  

 ينوان )انگليسي(: 

  فراگيران:

 تعداد سايت:..........  

 زمان برگزاری:..........

 مدرس/مجری برنامه:.................

 هدف كلی: 

 انتظار: های موردتوانایی و شایستگی

 های یادگيری: سرفصل

 یادگيری: -روش/های یاددهی

تمرین شغس                  □ی       مورد كاو □ی مدیریتي       هابازی □بيث گروهي          □ایفای نقش         □كارگاهي         □سخنراني        □

 سفرهای مأموریتي )بازدید(         □سازی    شبيه □نمایش         □بارش فکری        □

 روش ارزشيابی یادگيری: 

        نقش ایفای □          پروژه □                  نگرش سنج آزمون□    گروهي        كار بر مبتني آزمون □        تشریيي آزمون□ 

 روش ارزیابی اثربخشی رفتار:

 مهم وقاین مرور□      كار بررسي□               اقدام ریزیبرنامه□      مشاهده□        مهاحبه□       پرسشنامه□       كانوني گروه□ 

 تجهيزات و امکانات موردنياز برای ارائه: 

 :فهرست منابع پيشنهادی
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 بحث و نتيجه گيری -4

های آموزشي مدیران در دانشگاه فردوسي مشههد از رویکهرد منظور طراحي برنامهدر این پژوهش به

است. لذا، بها  طراحي -شایستگي، اقتباسي الگوی موردنظر در طراحي شایستگي بهره گرفته شد. رویکرد

های مهورد نظر به شواهد نظری و پژوهشي فراوان و تجربيات معتبر در این زمينه، فهرستي از شایستگي

های دانشگاهي و غيردانشگاهي شناسایي و استخراج شد. بدیهي است الگوههای انتظار مدیران در ميي 

های ویژه سهازمانها بهههای متفاوت سهازماني قابليهت تعمهيم بهه سهایر سهازمانبافتموجود مبتني بر 

رو، ضمن تيليس اسناد مرتب  بها جایگهاه مهدیران آموزشي چون دانشگاه فردوسي مشهد را ندارند. ازاین

 و فنهاوری و پژوهشهي يهالي، آموزش مؤسسات و هادانشگاه مدیریت جامن نامهآیين در دانشگاه از قبيس

مندی از دانش و تجربه متخهههان مهدیریت مشهد، و بهره فردوسي دانشگاه مشاغس بندیطبقه كتابچه

ينوان اولویت نخست این اسناد مورد تيليس قرار منابن انساني، سند راهبردی دانشگاه فردوسي مشهد به

گانه مورد واكاوی دههای يملياتي سند راهبردی دانشگاه بر مبنای اهداف گرفت. برای این منظور، برنامه

 يميق قرار گرفت. 

شایستگي در پنج دسهته  71آمده از تيليس منابن اطلاياتي مختل  حاكي از شناسایي دستنتایج به

 22 های سازماني، ادراكي، تغيير و نوآوری، فردی و ميان فهردی اسهت. ایهن مجمويهه شهامسشایستگي

 27 و ادراكهي، شایستگي 7 نوآوری، و تغيير گيشایست 6 فردی، ميان شایستگي 12 سازماني، شایستگي

 مشههد فردوسهي دانشهگاه مهدیران هایها نشهان داد شایسهتگياست. همچنين، یافته فردی شایستگي

ها برحسهب لذا، در ادامه، شایستگي. برحسب تناسب آن با نوع مسئوليت و سطح مدیریتي متفاوت است

 نتایج حاكي از طوركلي،بندی شدند. بهها رتبهایستگياین دو ویژگي در بين پاسخگویان به پرسشنامه ش

از  است. نوآوری و تغيير و ادراكي فردی، سپس ميان سازماني، هایاختهاص بالاترین رتبه به شایستگي

 در انسهان تکهریم مسهئله، حهس و گيریتههميم هایشایسهتگي شهده، فهرسهت شایستگي 44 مجموع

 كههه،درحالي. گرفتنههد قههرار سههوم تهها اول هههایاولویت در ترتيههب بههه كههاری انضههباط و نظههم سههازمان،

 ،44 ههایاولویت در ریزیبودجهه  و مالي مدیریت و فناوری، و يلم دیپلماسي كارآفریني، هایشایستگي

ينهوان برنامهه آموزشهي  34بنهای مهدل شایسهتگي پيشهنهادی،  در ادامهه، بهرم. گرفتند قرار 42 و 43

ها مشخص شدند. سرانجام با رجهوع بندی شایستگيبنای نتایج رتبهسازی شد و مخاطبان آن برممفهوم

 ها، مشخهات برنامه آموزشي موردنظر بهرهای رفتاری مرتب  با هر یک از شایستگيبه تعری  و شاخص

 اساس چهارچو  يناصر طراحي برنامه آموزشي تدوین گردید.  

های مهورد انتظهار، نکتهه مبنای شایسهتگي رغم تأكيد فراوان بر اهميت تربيت مدیران بربنابراین، به

های سازماني در نتایج این پژوهش، انتخها  و انتهها  ویژه با توجه به اولویت شایستگيحائز اهميت به

مدیران برمبنای معيارهای اوليه یعني تناسب تخهص با شغس مدیریتي آنان و وظای  مورد انتظار است. 

ركردهای اوليه و مبتني بر حفظ وضهن موجهود مهدیریت اسهت. های سازماني اغلب ناظر به كاشایستگي
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های ها در يهر حاضر نيازمند مهدیراني بها شایسهتگيحالي است كه شرای  و مقتضيات دانشگاه این در

اساس یک تيليس ساده اقتههادی  های ادراكي و تغيير و نوآوری است. درنتيجه، بريالي چون شایستگي

های يههالي نمههود، هرچنههد امههه آموزشههي را معطههوف بههه شایسههتگيهای طراحههان برنتههوان كوشههشمي

ویژه مهدیران بهالقوه از های يمومي بهرای تربيهت مهدیران بههينوان شایستگيهای سازماني بهشایستگي

توانهد ينوان اولویت دوم مدیران نيز ميهای ميان فردی بهاهميت زیادی برخوردارند. تأكيد بر شایستگي

توان اولویهت طراحهي رو، ميانساني در سطوا مختل  مدیریت صيه بگذارد. ازاینهای بر اهميت مهارت

ينوان نياز آموزشي اوليهه مهدیران و های سازماني بههای آموزشي را در درجه نخست به شایستگيبرنامه

 های ميان فردی، ادراكي و تغيير و نوآوری به ترتيب اختهاص داد. سپس شایستگي

 

 منابع -5

های مدیران و فرماندهان ناجا از دیدگاه امام شایستگي(. طراحي الگوی 1391بنيادی نائيني، يلي و تشکری، ميمود. )
 .30-7، صص 19، سال ششم، شماره فهلنامه نظارت و بازرسيخميني )ره( و مقام معظم رهبری )مدظله العالي(. 

های استعدادهای مدیریتي )تعيين نيازهای برنامه آموزشي و توسعه شایستگي(. 1392جمشيدی كهساری، حمزه. )
شهرداری تهران: معاونت توسعه منابن انساني، اداره كس  كننده در كانون ارزیابي و توسعه(،ام افراد شركتای تمتوسعه

 ارزشيابي و كارگزیني مدیران.
های ميوری مدیران (. تدوین الگوی شایستگي1391غياثي ندوشن، سعيد. ) زاده، ميمدمهدی و ذوالفقار ساز، احسان؛چيت

 .48-27، صص 2، دوره اول، شماره مدیریت در دانشگاه اسلاميها در ایران اسلامي. اجتمايي دانشگاه –فرهنگي 

های مدیران منابن انساني بخش (. طراحي مدل شایستگي1390زاده، اكرم. ) حاج كریمي، يباسعلي؛ رضائيان، يلي؛ هادی

 .23-43 ص، ص8، شماره انداز مدیریت دولتيچشمدولتي در ایران، 
 های مدیران درهای مدل شایستگي(. واكاوی ابعاد و مؤلفه1391ز و هوشيار، وجيهه. )نيا، فریبر رحيم

 .138-117، صص 31، دوره یازدهم، شمارهنشریه مدیریت فرداسيستم بانکي )یک رویکرد كيفي(. 

(. طراحي مدل شایستگي 1393زاريي متين، حسن؛ رحمتي، ميمدحسين؛ موسوی، سيد ميمدمهدی و ودادی، احمد. )

 .36-19، صص 8دوم، شماره  دوره، های دولتيفهلنامه مدیریت سازمانهای فرهنگي كشور. مدیران در سازمان
(. ارزشيابي اثربخشي برنامه های آموزش ضمن 1396شجاع، كلثومه؛ كرمي، مرتضي؛ آهنچيان، ميمدرضا و نادی، مجتبي. )

 .126-105، 12، سال چهارم، شماره منابن انساني فهلنامه آموزش و توسعهخدمت كاركنان دانشگاه فردوسي مشهد. 

فهلنامه . صلاحيتهای فرهنگي مدیران آموزش يالي در سه حوزه فرهنگ جهاني، ملي و دانشگاهي(. 1388لبادی، زهرا. )
 .163-143، صص 2، شماره اول. دوره يلوم رفتاری

های مدیران دانشگاه، سایي و تبيين شایستگي(. شنا1391ميمودی، سيد ميمد؛ زاريي متين، حسن و بييرایي، صدیقه. )

 .143-114، صص 1، سال اول، شماره مدیریت در دانشگاه اسلامي

های مدیران سازمان ها و شایستگي(. تعيين مهارت1392مظفری، سيد امير احمد؛ مشرف جوادی، بتول؛ نادریان، مسعود. )

، 1، جلد اول، شماره نشریه يلوم حركتي و ورزشياین زمينه،  بدني از دیدگاه خود و ارائه یک الگوی مدیریتي درتربيت
 .92-104 صص

های مدیران (. تيليلي بر توسعه شایستگي1392غفوری، سيد حبيب؛ موسوی، سيد ميمد؛ صادقي آراني، زهرا. ) مير

 .35-51 صص ،24، شماره نامه آموزش ياليهای شهرستان یزد. ها موردمطالعه: دانشگاههای آموزشي دانشگاهگروه
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 .55-68 ص، ص13، شماره تيول

(. نقش شایستگي مدیران در اثربخشي مدیریت )مطالعه موردی در شركت مخابرات استان 1389یگانگي، سيده ياطفه. )
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 1ای یادگيری حين کار معلمانعوامل پدیداری و شرایط زمينهشناسایی 

 
 2ی(سلاله نورء نوری)علا

 *3یجعفر وشیرپ 

 4انیقورچ ینادرقل

 (20/10/1396؛ تاریخ پذیرش: 06/02/1396)تاریخ دریافت:  

 

 چکیده
یادگیری حین كار معلمان مدارس خاص شهر تهران  ایزمینههدف از این پژوهش شناسایي عوامل پدیداری و شرایط 

های صاحبهه روش بررسي متون مرتبط و مها بداده بنیاد بوده، دادهنظریه  این پژوهش كیفي و مبتني بر .باشدمي

)مدیران فعلي و قبلي، معلمان و افراد مطلع نفر)برای رسیدن به اشباع نظری و بیشترین اعتماد( از  47با  مندساختنیمه

باز،  كدگذاری به روش هادادهاند. آوری شدهكارشناسان آموزشي مدارس خاص( كه به روش هدفمند انتخاب شدند، جمع
-1شوند: مي دو دسته ویژگي موجب یادگیری حین كار معلمانو گزینشي تحلیل شد.  نتایج پژوهش نشان داد محوری 

های ویژگي -2های دروني، و احساس معنا و هدفمندی در كار( های كلي فرد، انگیزه)استعداد و توانایي های فردیویژگي

ای، ف انسان سازی، تلاش برای بهبود مستمر حرفه)ضرورت رشد مستمر در شغل معلمي، رسالت و تکلی شغل معلمي

عبارتند از:  برای یادگیری حین كار معلمان ایزمینهشرایطي پردازی و خلاقیت(. ها، اهمیت ایدهفرصت بکارگیری آموخته
 -2.(،.. گیری، تاكید بر نوآوری وهای یادگیری، نظام بازخورد، سبك تصمیمفرهنگ سازماني )كیفیت تعاملات، فرصت-1

حمایت سازماني -3و اشتیاق شغلي و ...(،  الگوهای نقش )نفوذ پیشکسوتان، مدیران به عنوان الگوی یادگیری، بلندپروازی

ها، ارزشیابي ها، محتوا، روش)تناسب هدفهای آموزشي كیفیت و كمیت دوره-4و  معلمان(، جه به منافع مادی و معنوی)تو

پیوسته  یادگیری حین كار افراد موجب تحول ،محل كار به محل یادگیری تبدیل شود گونه اگرو امکانات آموزشي(. بدین
 .شودمي شانسازمان خودشان و

 .اییادگیری حین كار، مدارس غیر انتفاعي خاص، شرایط عليّ، شرایط زمینه های کلیدی:واژه
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 مقدمه -1
وزش و پرورش، كیفیت معلمان های آمكه مهمترین عامل موفقیت و شکست برنامهبا توجه به این

و به  ترین افراد برای  معلمي به كار گرفته شونداست، بسیار مهم و حیاتي است كه تواناترین و شایسته

كار فراهم حینها در های ارتقای شایستگي های آنكیفي و فرصتدنبال آن برنامه یادگیری مستمر 

پذیرتر است و معمولاً یادگیرنده تر و انعطافو جارییادگیری در مقایسه با آموزش، پویاتر، مستمر . شود

شود. )نکوئي تری دارد با انگیزه وی ارتباط بیشتری دارد و در نتیجه سریعتر دروني ميدر آن نقش فعّال

( بنابراین بهتر است به جای آموزش سازماني به یادگیری سازماني و ایجاد 1390مقدم و بهجتي فر، 

 شود.سازمان یادگیرنده فکر 

برخورداری از دانش پیشرفته و توانایي در تولید  1404انداز جمهوری اسلامي در افق سند چشم 

آوری را متکي بر سهم برتر منابع انساني و سرمایه اجتماعي قلمداد كرده است. در اسناد علم و فن

، مهارتي و اخلاقي های معلمان و مربیان در سه بعد علميراهبردی علمي كشور نیز بر ارتقای توانمندی

 های آموزشي و شکوفایي خلاقیت تاكید شده است.برای تحول آموزش و پرورش، حمایت از نوآوری

 ترینؤثرآموزش و پرورش م بنیادین تحول درسند علم،م( 1385)نقشه جامع علمي كشور، مصوب 

 در همین سند .است شده كشور قلمداد رسمي تربیت و تعلیم نظامهای ماموریت تحقق در عنصر

های معلمان برای مشاركت موثر سازوكار ارتقای توانمندی استقرار نقش، این به دستیابي كارهایراه

مستلزم تبدیل . عینیت یافتن این راهکار است شده مطرح های درسي در سطح مدرسهآنان در برنامه

های گوناگون خلي بر آسیبهای متعدد داپژوهش باشد.مدرسه به كانون یادگیری حین كار معلمان مي

آموزش ضمن خدمت كاركنان مانند استراتژیك نبودن آموزش سازماني، عدم برخورداری از اثربخشي و 

كارآمدی لازم، عدم انتخاب و به كارگیری روش آموزشي مناسب، نیازسنجي ضعیف، عدم صلاحیت 

ت، عدم مشاركت های تعیین شده، عدم خلاقیمدرسان، عدم تناسب محتوای آموزشي با هدف

؛ تیرانداز و 1393؛ رضازاده، 1393یادگیرندگان در برنامه فقدان ارزیابي آموزشي )شاكری و همکاران، 

اند. موارد ذكر شده شامل فرایند آموزش ( تأكید كرده1392؛ خلیلي و محمدحسیني، 1392جلالي، 

ها و بودجه ، پراكندگي آنشود. علاوه براین موارد تعداد زیاد معلمانضمن خدمت معلمان نیز مي

شود كه در های ضمن خدمت معلمان محسوب ميزای آموزشمحدود آموزش و پرورش از عوامل آسیب

، 1387كرمیاني  ؛1393ها توجه شده است. )سجادی و همکاران، های متعدد اشاره به آنپژوهش

 و 1390زفرقندی  ، سمیعي1391شباک،  ؛1392طاهری و همکاران ؛ 1393سعادتمند و محققیان، 

 (، كیفیت آموزش،2004) كنفرانس جهاني كار 195نامه توصیه. (1390همکاران،  خلخالي و

های را سه ركن اصلي در ایجاد و حفظ توانمندی العمرهای مادامهای قبل از استخدام و آموزشآموزش

 درصد 40ها تنهاپژوهشهای این سه حوزه باعث شده تا بر اساس داند. اما كاستيشغلي فرد مي

درصد و با گذشت یك  25ماه به  6یابد و این مقدار پس از های كاركنان به محیط كار انتقال آموخته
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(. برای رفع این Roussel, 2004؛ 1394همکاران، یابد )خراساني ودرصد كاهش مي 15سال به 

در انتقال و اثربخشي های متعددی صورت گرفته است تا با شناسایي عوامل مؤثر ها پژوهشكاستي

فرا تحلیل به دو بعد سازماني و فردی به  در یك  های مختلفي در این زمینه ارائه شود.یادگیری، مدل

های (. در پژوهش1394)ابیلي و همکاران، است شدهعنوان عوامل اثرگذار برانتقال یادگیری اشاره 

ارآمدی و عوامل سازماني مانند حمایت مختلف عوامل فردی مانند انگیزه، آمادگي یادگیرنده و خودك

اند )شمس موركاني و همکاران و سرپرستان، فرصت كاربرد، آزادی برای تغییر و انتظارات كه ذكر شده

ای بیروني نیز از موجبات عليّ مشاركت در یادگیری حرفه های دروني و(. انگیزه1392 حسیني،

هنگ یادگیری با عوامل فردی و سازماني و (. یکپارچگي فر1392 )طاهری و همکاران، باشندمي

در مجموع  (.1393 شود )برجعلي و بینش،ها ميفناورانه موجي اثربخشي بیشتر یادگیری در سازمان

 Higgins, 2012 Yoon) تأثیر محیط سازماني و فرهنگ حمایتي بر انتقال یادگیری مورد اتفاق است

et al, 2009 ;.)  های اخیر، شناسایي نقاط ضعف آموزش كاركنان در دهه همراه با اهمیت یافتن بیشتر

ها و تهدیدها و تلاش برای بهبود مستمر كیفیت آموزش نیز امری بسیار مهم تلقي و قوت، فرصت

ای های توانمندسازی و توسعه حرفهها و روششناسي مدلآسیب(. 1394شود )مهری و همکاران، مي

های كشورها و های متناسب با شرایط و فرهنگاست تا بر مدلشده  كاركنان )از جمله معلمان( موجب

بانك  ؛1،1999؛ انجمن آموزش و توسعه آمریکا1995بانکوک،  شرایط سازمانها تأكیدشود )گزارش

، 3ایهای حرفه؛ مركز اروپایي برای توسعه آموزش2015، 2جهاني و سازمان همکاری اقتصادی توسعه

20015.) 

و « 4رویکرد فني»ای رویکرد به یادگیری به تفاوت دو ی توسعه حرفههاشناسي مدلدر آسیب 

هایي كه رویکرد فني دارند (، سازمان,Neve 2015گیرد )مورد بحث قرار مي« 5رویکرد اجتماعي»

آوری، ذخیره و توزیع كردن دانش است در تأكیدشان بر دانش صریح و مواردی از قبیل شناخت، جمع

و مشاركت  افرادتر است بر دانش ضمني و  تعامل ها قویرویکرد اجتماعي در آنهایي كه برابر سازمان

های ای برای فعالیتها تأكید دارند، در این رویکرد یادگیری امری پویا، مرتبط با محیط و زمینهآن

هم از محیط  6«ای معلمّانتوسعه حرفه»اجتماعي است. در رویکرد اجتماعي به یادگیری حین كار، 

جوید و هم در فعالیّت شغلي جای گرفته است. محصول این هر دو با هم افزایش ني یاری ميبیرو

ای است كه از یادگیری ها به گونههای آموزشي آنهای معلمّان و تغییر شیوهها و مهارتدانش

                                            
1- ASTD  
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4- Technical approach 
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توسعه آكادمیك )آموزش های  .(,Stewart, 2014 Wei et al ;2009آموزان حمایت كند )دانش

سروكار دارد.  1های بیروني این مقوله است كه همواره با موضوع انتقال آموزشي( یکي از راهدانشگاه

شود به طور واقعي به محیط كار های آموزشي، آموزش داده ميدرصد آن چه در دوره 15تا  10فقط 

تر (. برای انتقال و به كارگیری بیشKontoghirohes, 2014شود. )گردد و به كار گرفته ميبرمي

های ،ویژگي(ها و شرایطبر اساس نیاز) یادگیری در محیط كار سه عامل اصلي عبارتند از: طراحي

سازماني در انتقال آموزش. توجه به این سه عامل رویکرد یادگیری را به یادگیری  و جوّ یادگیرنده

دو همچنین لازم است توجه داشت كه هیچ  (.Lim & Nowell, 2014كند )اجتماعي نزدیك مي

دهد مگر آن كه دستخوش موقعیت كاملاً یکساني وجود ندارد و هیچ چیز و هیچ اتفاقي دوباره روی نمي

تغییری شده باشد! بنابراین باید به نقش فعال و مشاركت بیشتر یادگیرندگان در محیط كار تأكید 

در همراه با كار  نظران متعدد، یادگیریي كهبنابر پژوهش و دیدگاه صاحب .(Roussel, 2014ورزید )

و  معلمان بوده، مستمر، پایدار و همراه با رهبری اثربخش و مشاركت جویانه باشد موجب جلب علاقه

شود و یادگیری و پیشرفت تحصیلي بیشتر شود؛ به محیط كلاس منتقل ميمشاركت بیشتر معلمان مي

ی به عنوان هسته مدرسهت ضروری اس (.Gemeda & Tynjala, 2015آموزان را به دنبال دارد )دانش

بین  (معلمان)در این صورت است كه بزرگسالان  آید. معلمان به شمارای تاكید بهبود و توسعه حرفه

 شودتقویت ميها های بیشتر یادگیری در آنهكنند و انگیزمي برقرارای ارتباط آموزش و توسعه حرفه

(2012 Rollins,.) شوند و به عنوان مدرسه مشغول به كار مي در مدارس فنلاند دانشجو معلمان در

در تجربه توسعه  .گیرندبخشي از فرآیند كار روزانه با نظارت یك مربي مسئولیت كلاسي را برعهده مي

مدرسه وظیفه دارد ساختاری اثربخش ؛ ای معلمان در مدارس آمریکای لاتین و حوزه كارائیبحرفه

تقویت  ،های كاری معلماندر این وظیفه درمان ضعف .ای معلمان فراهم نمایدبرای بالندگي حرفه

آموزان های معلمان متناسب با نیازهای دانشای پیشرفته و هماهنگي تکالیف و مسئولیتمهارت حرفه

 آیدای معلمان از وظایف مدرسه به شمار مي(. بالندگي حرفهKynäslahti, 2008) گیردقرار مي

(Bruns & Luque, 2015این نقش آ .)هویت»شود مدرسه و  معلمانِ آنفریني مدرسه موجب مي »

آموزش و  DNAشود كه هایي ميخاصي پیدا كندكه موجب ایجاد دگرگوني پایدار و ایجاد رسالت

ها )كه از شود. ژنموجب نهادینه شدن پیشرفت مي DNAدهد. تشکیل پرورش مدرسه را تشکیل مي

DNA ماند. برای پایداریِ نوآوری لازم است ل باقي مياند( طي صدها و هزاران نستشکیل شده

 .(1394یادگیری هویت معلمان و مدرسه باشد. )استیگلر و هیبرت، 

شود كه ای و انتقال یادگیری ميتوسعه حرفه گيموجب یکپارچسه مؤلّفه  ارائه شده، مدلیك  رد

 ،تلفیق و انتقال آموزشر برای گمحیط سازماني حمایت  ) فرهنگ سازماني یادگیرنده :عبارتند از

                                            
1- Training Transfer 
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و  (برای حمایت و یکپارچگي لازم يراهبردهای)ساختار سازمان  (،مدیریت دانش و یادگیری سازماني

 & Lim)  سازدنظام حمایتگرانه فناوری و ابزارهایي كه یکپارچگي و نظام مندی را مقدور مي

Nowell, 2014.) كه  هدشگیری سازماني بیان ای را برای درک یادعناصر سه گانه در پژوهشي دیگر

دریچه  دارای ،هاتوجه به تفاوت ،محیط دارای امنیت رواني) رگعبارتند از محیط یادگیری حمایت

در هم آمیختگي فرایند یادگیری و عمل  (،لمّأهای جدید و فرصت كامل برای تگسترده برای ایده

رفتارهای )هبری با تاكید بر یادگیری ر (،گردهمایي و انتقال اطلاعات تجربیات و تحلیل ها ،خلاقیت)

 et al., 2012) جهي(ودهای چنتوجه كردن و دیدگاه ،یادگیری رهبران همچون گوش كردن وقمش

Higgins.) ای در آمریکا كه بازده آموزشي متفاوتي از دیگر مدارس دارند در اوت مدارس گلخانهتف

كادر آموزشي چشم انداز مشتركي دارند  در این فرهنگ كل .شده است ذكرفرهنگ آموزشي قوی آنها 

كه شناسایي معلم  وجود داردو برای حفظ این فرهنگ فرآیند خاصي از جمله در انتخاب همکاران 

زام معلمان به لثر و اؤم دریسمناسب و سختگیری در انتخاب معلم تا انتظار روشن تعریف شده برای ت

  .(www.tntp.org)شود های آموزشي را شامل ميبهبود شیوه

 یابیم كه:مي ها در ارتباط با مسأله آموزش كاركنان ومعلمان دربا توجه به مجموع نظرات و پژوهش

پذیر، مستمر و جاری است و توسط آموزش با یادگیری تفاوت دارد: یادگیری پویا، آشکار، انعطاف -1

شود. با انگیزه روشن فراگیرنده ارتباط دارد و دروني د تعیین ميفراگیر كه معمولاً نقش فعال دار

ها ممکن است در آموزش وجود نداشته باشد آموزش معمولاً سازمان شود. در حالي كه این ویژگيمي

ریزی شده است، در یك روال عمومي نه فردی و در چارچوب زماني معین صورت یافته و برنامه

 .(1385به نقل از مالروني،  1390جتي فر، گیرد. )نکوئي مقدم و بهمي

با همین استدلال گفته شد كه بهتر است به جای آموزش سازماني به یادگیری سازماني و سازمان 

 .یادگیرنده فکر شود. )تأكید بر انگیزه دروني و خود یادگیرنده بودن(

ها در ست و نه تنها به شایستگيسازمان در ارتباط ا وری و عملیات و فعالیتیادگیری كاملاً با بهره -2

 (.1393شود. )بود و گریگ، های آینده مربوط ميكاری فعلي كه به شایستگي

به طور معمول یك سوم مطرح كرد كه  2011در سال  1ایمركز اروپایي بالندگي آموزش حرفه -3

یط كار نقش كنیم. بنابراین محشبانه روز و بیش از سي سال از عمرمان را در محیط كاری طي مي

 .العمر داردمعناداری در یادگیری مادام

یابیم. هدف اول تحول سازمان از اگر محل كار، محل یادگیری شود به دو هدف متفاوت دست مي

طریق كمك به تولید، اثربخشي و نوآوری و هدف دوم تحول افراد از طریق كمك به دانایي، مهارت و 
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در مدارس فنلاند بخش مهمي از آموزش معلمان در  ظرفیت تحقق بخشیدن به یادگیری خودشان.

 (et al , 2008 Kynäslahtiگیرد.)مدرسه صورت مي

های آموزش مدرسه سازماني فرهنگي است. رویکرد فرهنگي به آموزش و پرورش و اندیشه در نظریه -4

تربیتي های شود تا به فرهنگ و محیط زیست طبیعي و اجتماعي و خلق نظریهو یادگیری موجب مي

 (.1388)در درون محیط فرهنگي مدرسه( اهمیت داده شود )دوای و همکاران، 

های ضمن ی بهبود مدرسه باشد، لازم است در تهدید آموزشتواند هستهای كه ميتوسعه حرفه -5

شود بزرگسالان )معلمان( های غیر مرتبط با كار باعث مينگیرد. آموزش خدمت جدای از مدرسه قرار

ها ها لازم است با نیازهای هر روزه كلاسها و توسعه حرفه ایشان نبینند. آموزشبین آموزش ارتباطي

 (. Rollins, 2012ارتباط داشته باشد )

تأكید دارد كه علیرغم « های توسعهبررسي جایگاه و عملکرد آموزش و پرورش در برنامه»گزارش 

ه نقش بنیادی عوامل انساني و ارتقای كیفیت توجهي بهای مهمي از جمله بيتوسعه كميّ، هنوز چالش

سازی، ساماندهي و مدیریت منابع نیروی انساني )به ویژه معلمان( و عدم تناسب سازوكارهای آماده

(. با استناد 1394فرهنگي مجلس شورای اسلامي،  -های اجتماعيانساني موجود است )معاونت پژوهش

های های نظام آموزش ضمن خدمت فعلي و دگرگونيبآسیتوان اظهار داشت كه به همین گزارش مي

ای ، ارائه مدل یا چارچوب نویني برای بهبود كیفیت حرفهی دانش بشریهاشتابدار در كلیه حوزه

سازد كه از دل مدرسه )محیط كار( بیرون آید، مداوم و مستمر باشد و بر خودِ معلمان را ضروری مي

های گذاری در قابلیتی آموزشي وی تأكید كند تا با سرمایهمعلم به عنوان یادگیرنده و نقش رهبر

های تخصصي و فني آنان به كیفیت بخشي آنها و به تبع آن، كیفیت بخشي عمومي و نیز قابلیت

« ایشرایط زمینه»و « عوامل پدیداری»درک برای ارائه این مدل  آموزش و پرورش جامه عمل پوشاند.

مدرسه كانون یادگیری حین كار »ای معلمان در حین كار درمدرسه و كه در ارتباط با یادگیری حرفه

ضروری است. این ضرورت در مدارس غیر دولتي )غیرانتفاعي( كه عمری طولاني ندارند « معلمان

 تر است: گذرد(، از دو جهت جدیها مي)حداكثر دو دهه ازقانون اجازه تأسیس آن

ها و پندارهای شخصي ایي جوان هستند. باورها و ارزشهمدارس تازه تأسیس غیرانتفاعي سازمان -1

ترین دارایي شود كه اساسيگذاران )در صورت كامیابي سازماني( به فرهنگ سازمان تبدیل ميپایه

 (1388)شاین،  آیدسازمان به شمار مي

ور ذینفعان مدارس غیرانتفاعي انتظار عملکردها و دستاوردهای بیشتری را دارند چرا كه به ط -2

 آیند.های مدرسه به شمار ميمستقیم تأمین كننده مالي هزینه
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)اسلامي( كه قدمت آنها به قبل از انقلاب  1در همین راستا در مورد مدارس غیرانتفاعي خاص

های مؤثری برای یادگیری حین كار معلمان وجود داشته است كه تلاش گردد تجربهاسلامي بر مي

های اخیر شده ها الگوی بسیاری از مدارس غیرانتفاعي سالین تجربهشود همچنان باقي بمانند. امي

های زیسته در فرهنگ و زمینه خاص این مدارس شکل گرفته است لیکن به است. هرچند این تجربه

های ضمني، صریح و آشکار گردد و در چارچوب ها و دانشرسد اگر چگونگي این فرایندنظر مي

ن و ارائه شوند الگو و راهنمایي برای مدارس با شرایط مشابه و های دقیق علمي ابعاد معیمدل

 ریزان و سیاستگذران آموزشي خواهد بود.برنامه

پیش روی پژوهش حاضر این است كه: در مدل برآمده از زمینه مدارس  اصلی مسألهبا این مقدمه 

گردد، « معلمان مدرسه كانون یادگیری حین كار»شوند مورد مطالعه، عوامل اصلي كه باعث مي

 های پژوهش عبارتند از:براین اساس پرسش كدامند؟

شوند تا مدرسه كانون یادگیری حین كار معلمان )موجبات عليّ( كه موجب مي عوامل پدیداری •

 شود، كدامند؟

های خاص بروز پدیده یادگیری حین كار معلمان در مدرسه را  ای یا زمینهكدام شرایط زمینه •

 كند؟تسهیل مي

 

 تحقیقروش  -2
( 1395)فراستخواه،  های خاصهای درگیر موقعیتهای زیسته و اندیشهتوجه به زمینه و تجربه

ای )داده بنیاد( در رویکرد مدارس ویژه مورد پژوهش باعث شده است تا از روش تولید نظریه زمینه

كه  2اییه زمینهپژوهش  كیفي استفاده شود. در پژوهش حاضر از  نسخه نظامند یا سیستماتیك نظر

پیشنهادی مدل پارادایمي  باشد، بهره گرفته شده است.از این روش مي 3كوربینروایت استراوس و 

 .كندرا تسهیل مي (سیستماتیك) مندنظامای بر اساس نسخه بروز نظریه زمینه كوربیناستراوس و 

و فرآیند اصلي مورد مطالعه(  )ایده مقوله یا پدیده مركزی -1شش مؤلفّه ذكر شده است: این مدل  برای

هایي كه )مقوله ایشرایط زمینه -3شوند(، مي هایي كه موجب بروز پدیده مركزی)مقوله يشرایط علّ-2

كنند(، های محیطي را در ارتباط با بروزپدیده مركزی مشخص ميها و واكنشكنش های خاصزمینه

                                            
ادامه فعالیت مدارسي كه  20/5/59و با تصویب هیئت وزیران مورخ  2/12/58براساس تبصره یك ماده واحده مصوب شورای انقلاب اسلامي ایران مورخ -1

گردد. آیین نامه اجرایي و تعیین مصادیق این مدارس بر عهده شورای انقلاب فرهنگي شوند، مقدور ميبا عنوان مدارس اسلامي غیر انتفاعي تعریف مي

نماید و چهار مدرسه یا مجموعه را مصداق آن نامه اجرایي این مدارس را تصویب ميآئین  22/6/59شود. شورای انقلاب فرهنگي در تاریخ گذاشته مي

دبیرستان دخترانه دوشیزگان. از این چهار گروه  -4راهنمایي و دبیرستان دخترانه احمدیه  -3مدارس پسرانه نیکان  -2مدارس پسرانه علوی  - 1داند.مي

 .د در چارچوب آیین نامه مصوب به فعالیت ادامه دهندتواننفقط مدارس پسرانه با شرایط آن روزگار مي
2- Grounded Theory Method (GTM) 
3- Strauss & Corbin 
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تعاملات و كنش )فرآیندها،  راهبردها-5 (،رگر موثای و مداخلهعوامل واسطه) ایشرایط مداخله-4

های (. این مقاله، بر مؤلفهCreswell, 2012ّبه كارگیری راهبردها ) آثار ها )نتایج وپیامد - 6( ومتقابل

ای به عنوان عوامل اصلي كه نقش مستقیم و مؤثرتری در بروز پدیده شرایط عليّ و شرایط زمینه

 مركزی دارند متمركز شده است. 

این پژوهش كلیه افراد مطلع در زمینه آموزش و یادگیری معلمان در مدارس  معه مورد مطالعهجا

باشند كه در این مدارس شاغل بوده یا )علوی و نیکان( مي ابتدایي و دوره اول متوسطه مدارس خاص

شاوره و شاغل هستند. با توجه به آشنایي نزدیك به سه دهه پژوهشگر با مدارس مذكور و نیز دو دهه م

كلیدی شناسایي و با ایشان مصاحبه شده است. 1ارتباط كاری در موضوع آموزش معلمان، افراد مطلعِ

 اند:مطالعه( در این پژوهش ازسه گروه زیر تشکیل شده افراد مطلع )جامعه مورد

  .مدیران، معاونان و مسؤولین آموزش )قبلي و فعلي( مدارس علوی و نیکان -1

د مطلعي كه اكنون شاغل در این مدارس نیستند و بیشتر در مراكز دانشگاهي و متخصصان و افرا -2

ریزی و مدیریت آموزشي جای دارند اما از پیشینه و نحوه كار این مدارس های برنامهعلمي یا حوزه

 اند یا هستند.تباط بودهرآگاهي دارند و با این مدارس در ا

 اند.ر این مدارس دارند یا داشتهسال سابقه تدریس د 15معلماني كه حداقل  -3

آن استفاده  گیری در روش نظریه داده بنیاد كه در پژوهش حاضر نیز ازترین روش نمونهمتداول

 فرآیند گردآوری، است. این روش در 2گیری هدفمند و نظری برای انتخاب مطلعینشده است؛ نمونه

 گیرینمونه گردد. فراهم نطریه ساختن مکانا نیاز غني شود و مورد هایداده خزانه شود تاموجب مي

 قابل پژوهش ابتدای در نمونه حجم بنابراین برسد. نظری اشباع به مقوله كه هر یابدمي خاتمه زماني

نفر مصاحبه به شکل فردی یا در  47در این پژوهش، برای اعتماد بیشتر در مجموع با  نیست. محاسبه

كنندگان انجام شده است. مجموع ها در محل كار مشاركتهای كانوني مصاحبه شده ، مصاحبهگروه

ها در این پژوهش ابزار گردآوری دادهباشد.دقیقه مي 2500ها در حدود زمان صرف شده برای مصاحبه

ها های موجود در مدارس، مهمترین روش گردآوری دادهها و زمینهبا توجه به ضرورت كشف تجربه

با این حال، از روش گردآوری اسناد و مدارک نیز به عنوان روش  مصاحبه نیمه ساختمند بوده است.

در این پژوهش بر تحلیل فراتر از توصیف تأكید دارد. دراین  هاتحلیل داده مکمل استفاده شده است.

های قبلاً درک شده و برگردآوری و تحلیل رفت و های جدید فراتر از اندیشهبندیروش بر طبقه

 شودهای بزرگ تأكید ميها از نمونهمند به جای گردآوری یکباره دادهرت نظامها به صوبرگشتي داده

                                            
1- Resource person 

2- Informants 
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این فرایند در نسخه نظامند نظریه داده بنیاد به طور خلاقانه در مسیر  .(1390)نوری و مهرمحمدی، 

 پذیرد:( صورت مي1394غیرخطي در طول سه نوع كدگذاری )استراوس و كربین، 

شوند و با دقت مورد بررسي قرار های مجزا خُرد ميها به پارهان آن، دادهكدگذاری باز كه در جری -1

 شود.ها اختصاص داده ميگیرند و كد مفهومي مناسبي به آنمي

های مرحله یك با یکدیگر در راستای كُدگذاری محوری كه عمل مرتبط كردن مفاهیم و  مقوله -2 

 هاست.ها و ابعاد آنویژگي

شي كه یکپارچه كردن مقوله های به دست آمده در كدگذاری محوری با تکوین و كد گذاری گزین -3 

ها روی گر و دادهتعاملي است كه میان تحلیل1تمام مراحل این یکپارچه سازی پالایش نظریه است.

پژوهش  2اعتبار یابد.در مجموعه این فرایند ، پدیده اصلي موقعیت مورد پژوهش، ظهور مي  دهد.مي

باشد: درگیری پیوسته و طولاني مدت پژوهشگر با جامعه مورد پژوهش و چند عامل مي حاضر حاصل

های گیری زودهنگام برای اطمینان یافتن از درک كامل مفاهیم و مقولهمدارس مذكور، پرهیز از نتیجه

ن كنندگان، استفاده از منابع اطلاعاتي چندگانه و در پایاها، بازنگری شركتحاصل از تحلیل داده

 3اعتمادِ  كند.ها همراه با استادان راهنما و مشاور تأمین ميبازنگری مورد به مورد مفاهیم و مقوله

ها را مشخص های مختلف ثبات و هماهنگي دادهپژوهش حاصل تکرار كدُها است. این تکرار در موقعیت

دو مجموعه مدارس  ها در این پژوهش حاصل گردآوری ازكند. كُدگذاری و نتایج برآمده از دادهمي

كه هم به لحاظ ساختار و هم فرایند كاری متفاوت هستند. همچنین در مجموعه علوی  باشدمي

ها، هماهنگي شود. با وجود این تفاوتمان و مدیریتي مستقل اداره ميزچنانچه ذكر شد هر مدرسه با سا

، همراه با ردیابي و بازنگری ها و اسنادهای مصاحبههای اصليِ حاصل از تحلیل دادهدر كلیه مقوله

 شود كه بتوان به نتایج پژوهش اعتماد داشت.مناسب باعث مي
 

 پژوهش هاییافته -3
ها و ها به طور اصلي از مصاحبههایي است كه تولید آنهایي این پژوهش حاصل تحلیل دادهیافته

های محور پژوهش بوده است. های افراد مطلع و تعدادی از اسناد و مدارک مرتبط با مدرسهنوشتهدست

ای را پدیدار های از پیش تعیین شده برای مصاحبه فراتر رفته و مفاهیم تازهگفت و گوها از پرسش

 گردد:ترین موارد آن در ادامه ذكر ميكرده است كه عمده

 پدیده مرکزی: مدرسه، کانون یادگیری حین کار معلمان

                                            
1- Integration 
2- Credibility 
3- Dependability 
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رسش مصاحبه كه حاوی خاطرات و تجربه زیسته اطلاع های بیان شده به اولین پدر مجموعه پاسخ

ها و مزیت هایي چند باعث شده دهد كه ویژگيكنندگان در مدرسه است، نشان ميرسانان و مشاركت

مدرسه كانون یادگیری حین كار معلمان باشد. هر چند تعداد كُدها در این پژوهش ملاک قضاوت 

ای  زیسته در این مورد وجود نداشته ی بدون بیان تجربهانیست امّا نکته جالب توجه آن كه مصاحبه

 است. در پنج مصاحبه كُدهای مرتبط با این موضوع پنج مورد یا بیشتر بوده است.
در مدرسه بارز است  ام یكه برا یزیچ گذاری است:یادگیری سرمایه»در یك گروه كانوني تأكید شده است كه: 

شد. این مي یگذارهیشد و سرماداده مي یشتریب یبها نیمعلم یو یادگیر به آموزش نجایاست كه ا نیا
 «.كردیادگیری در هر شرایط و از فرد یا رویدادی معنا پیدا مي

 
 عوامل پدیداری مدرسه به عنوان کانون یادگیری حین کار معلمان 

شغل های های فردی و ویژگي های حاصل از مصاحبه با مشاركت كنندگان، ویژگيبا تحلیل داده

معلمي دو مقوله اصلي هستند كه مؤلّفه موجبات عليّ یا شرایط پدیداری مدرسه به عنوان كانون 

ها و مفاهیم مرتبط های اصلي و زیر مقولهدهند. در ذیل، مقولهیادگیری حین كار معلمان را تشکیل مي

 به هر عامل به اجمال توضیح داده شده است: 

استعداد و »، «های درونيانگیزه»های شامل زیرمقولهاین مقوله اصلي های فردی: ویژگی •

مفاهیم  1باشد. جدول مي« احساس معنا و هدفمندی»و « های یادگیری شخصيتوانایي

 دهد:رسانان را در این مقوله نشان مياظهار شده توسط اطلاع

 

 فردی از موجبات علیّ هایهای ویژگیرسانان در زیرمقوله : نمونه مفاهیم برآمده از نظرات اطلاع1جدول

 کدها)مفاهیم شناسایی شده( هازیرمقوله

 های درونيانگیزه

 -آمادگي و استعداد معلمي )ژن معلمي(  -میل و علاقه به یادگیری/ عطش آموختن

گیری و حل مسائل علاقه به پي-های معنوی، انگیزه پیشرفت و تعاليانگیزه
 های آموزشي و تربیتير حوزهمندی به فعالیت دعلاقه -آموزشي( -)تربیتي

های استعداد و توانایي

 یادگیری شخصي

 مطالعه شخصي -مطالعه برای كار  -استقلال در یادگیری/خود یادگیرندگي

 

احساس معنا و هدفمندی 
 در كار

نگرش به معلمي به عنوان یك مسئولیت  –كمال گرایي/ به كم قانع نبودن 

ي/ تلاش برای بهبود مستمر و توسعه ارتقای توانایي شخص -یا وظیفه الهي
 هدفمندی و انگیزه كار و تلاش -شخصي در راستای تحقق هدفهای شغلي

 های پژوهشگران(منبع: )یافته
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های یادگیری شخصي در یادگیری و تلاش برای بهبود مستمر و توسعه شخصي در نمونه استعداد و توانایي

آن موقع »گوید: شود، وی ميكامپیوتر یکي از مدارس هویدا مي های شغلي در اظهارات واحدراستای تحقق هدف
 وتریها و كامپحرف نیو ا يسیو برنامه نو وتریگرفتن كامپ ادیبلد نبودم. شروع كردم به  وتریاز كامپ یزیمن چ

 و دمخوانمي ،روز تا شب -ازدهینشستم تا ساعت ده و مي ؛در مدرسه بود در كتابخانه وتریكامپ كیهم نداشتم. 
به هر  يما، ول میواقعا دست و پا بسته بود يلیخ .هم نبود نترنتی. آن موقع اگریبودم د ریكردم. درگمطالعه مي

معلماني كه  هدفداری و خودكارآمدی  «.كه  بتواند مشکل را حل كند میای نوشتبرنامه كیگرفتم و  ادیحال 

مومي برای یادگیری هستند و سطح بالاتری از بیشتری دارند منبع كنترل دروني دارند. دارای انگیزش ع

 كند.دهند. هدفداری وخودكارآمدی هدف از زیستن را متفاوت ميای را از خود نشان ميپیشرفت حرفه

های این پژوهش، یکي از دیگر عوامل اثرگذار بر بر اساس تحلیلِ داده های شغلی:ویژگی •

رورت و اهمیت یادگیری در آن و های این شغل و ضیادگیری حین كار معلمان، ویژگي

های فردی باشد. این عامل همراه با ویژگيیادگیری به عنوان جزء لاینفك شغل معلمي مي

شوند مدرسه به عنوان كانون یادگیری حین كار در نظر ای هستند كه باعث ميدومقوله

انان پژوهش شود ادراک اطلاع رسدر این مقوله ذكر مي 2گرفته شود. مفاهیمي كه در جدول 

 های آن در مدارس مورد پژوهش است.از شغل معلمي و ویژگي

 

 ی ویژگی شغلی از موجبات علیّرسانان پژوهش در مقوله: نمونه مفاهیم برآمده از نظرات اطلاع2جدول

 کدها)مفاهیم شناسایی شده( مقوله

 های شغليویژگي

سیالي و  -و ضریب اثرگذاری شعاع  -شمِّ كار تربیتي -ضرورت رشد مستمر در شغل معلمي

چالشي بودن شغل معلمي و تلاش برای بهبود مستمر  -ایپویایي در اهداف مدرسه

تکلیفي الهي و ضرورت خودسازی معلمي به عنوان  -رسالت و تکلیف انسان سازی -ایحرفه

ها در زندگي فرصت به كارگیری آموخته - سلامت شخصیت -بهسازی مداوم  و خود
 پردازی و خلاقیتهمیت و توسعه ایدها  -ایحرفه

 های پژوهشگران(منبع: )یافته

 

است  يتخصص یاكار حرفه كی معلمي»گوید: یکي از صاحب نظراني كه سابقه مدیریت مدرسه را دارد مي
و تطور  شرفتیهم درحال پ دائماً یدجد یبا فناور ،دانشسر وكار داشتن با  -1دارد:  يدگیچیاز سه جهت پ كه
 نیآنجام ا نیها در حخود آدم-3دائم در حال به روزشدن هستند.  كه يموضوعات و مسائل مهم واجهه بام-2

معلمي یعني »گوید: معاون یکي از مدارس مي «. پس باید یاد بگیرد.كندمي دایهای شان توسعه پیكارتوانمند
را و   دمانیجد فیو كارها و وظا میریبگ ادیهر روز  مینااگر كه ما نتو يمعلم یادگیری هرروزه: در كارِ ضرورت

یکي از معلمان در  «.كند ينم یاثر را، عملاً هانیرا و همه ا يهای معلمرا و مهارت ياتفاقات روز را و تجربه معلم

معلم هر جا متوقف شود زمان مرگش .زمان مرگ ماست میهر جا متوقف شو»دارد: یك گروه كانوني اظهار مي
دنبالش  یكرد تیپا یهای فولادرود. اگر كفشدارد مي ستمیس ،رودعلم دارد مي رود،رد ميقافله دا يعن، یاست
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از ده شرط و ویژگي دیگر  1مؤسس این مدارس به غیر از انحدار علمي .»يبرس شیممکن است به گرد پا یدیدو

 باشدمي ها عیب پوشي، نشاط، آرامش روحي و تمركز قواكند كه از جمله آنبرای معلمان یاد مي

داند كه با شایسته بودن موجب اوج عزت وی مهم ترین عامل در تعلیم و تربیت را معلم مي. (1383)كرباسچیان،

 .(1383)كرباسچیان،  شودشاگردان و با نامناسب بودن موجب حضیض ذلّت ایشان مي
شما  يعنی. كنديفرق م يلیخ نیماش ریبا كار تعم ی. كار آدم سازكنديفرق م گرید یبا كارها معلمي كار»

بشود سروكار  دیانسان با نیكه نسبت به ا يكه اشرف مخلوقات است و توجهات يانسان نام به یموجود كیبا 
ای از باور معلمان این مدارس به شغل معلمي است،اطلاع رسانان این پژوهش آن چه ذكر شد نمونه « .دیدار

دانند آمیزند و آن را رسالتي الهي ميای در هم ميردی و حرفههای معلمي را با كمال گرایي و پیشرفت فانگیزه

ها  این پیام رسول اعظم را، پیامي برای ها نهاده شده است. این معلمان عاشق یادگیری هستند! آنكه بردوش آن

 تابد بهتراگر یك نفر به دست تو هدایت شود، از آن چه كه خورشید بر آن مي»دانند كه: ها ميهمه زمان
 .2«است

 

 ای در بروز مدرسه به عنوان کانون یادگیری حین کار معلمانشرایط زمینه

هتای هتا و واكنشای نشان داد دو مقوله اصلي بستترِ كنشها در ارتباط با شرایط زمینهتحلیل داده

های بروز و تقویت یادگیری حین كار معلمتان متي شتود.  قترار گترفتن ایتن لازم و به بیان دیگر زمینه

گر این است كه اینها علّت بروز و ظهور پدیده اصلي نیستند بلکه ای بیانها در مؤلّفه شرایط زمینهمقوله

های این مؤلّفه در ادامه تواند باعث تقویت و تسریع ظهور پدیده مركزی گردد. مقوله اصليوجودشان مي

 شوند:توضیح داده مي

، «فرهنگ سازماني مدرسه»های یرمقولهاین مقوله شامل زهای سازمانی: شرایط و ویژگی •

باشد. های مادی و معنوی(مي)توجه به منافع و ارزش« حمایت سازماني»و « الگوهای نقش »

 دهد:ها نشان ميرسانان را در این مقولهمفاهیم اظهار شده توسط اطلاع 3جدول 

ژوهش را تشکیل هایي كه فرهنگ مدارس مورد پعلاوه بر مفروضات اساسي و هنجارها و ارزش

های ظاهری فرهنگ مدرسه را در اقلیم سازماني یعني اتمسفر یا جوّ غالبي كه بر دهند؛ جلوهمي

 .های آن عبارتند از: احساس و ادراک افرادتوان جستجو كرد. نشانهسازمان )مدرسه( احاطه دارد مي

ان از یکدیگر، فضای از مدرسه، روابط كاركنان نسبت به هم و سازمان، توجه و مراقبت كاركن

های مذهبي و یا شوراهای هفتگي یا ماهانه، چیدمان ها و مراسم به مناسبتها. آئینعمومي فعالیت

                                            
ح انحدار علمي كنایه از آن است كه فرد چنان دانش و مهارتت انحدار در فرهنگ فارسي معین به معنای فرو شدن، به نشیب آمدن آمده است. اصطلا -1

  ریزد.علمي دارد كه علم از او فوران كرده و فرو مي
ی دشمن سفارش پیامبر اسلام به امام اول شیعیان در هنگامي كه ایشان به عنوان فرمانده لشگر پیامبر برای جنگي سخت )جنگ خیبر( به سوی قلعه -2

 شوند:ها را یادآور ميمیدان جنگ پیامبر اهمیت هدایت انسان شوند. درراهي مي

. بیروت: داراحیاء التراث 32ق.(. بحارالانوارج. 1403لَأن یَهدیَ اللهُ بِكَ رَجُلاً واحِداً خیَرٌ لَكَ مِمّا طَلَعتَ عَلیَهِ الشَّمس )مجلسي، محمدباقربن محمدتقي )

 (394ح 448العربي. ص:
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صرف چاشت و یا ناهار یا میان وعده در كنار هم  های برای سفر و یا دست كمفیزیکي مدرسه، فرصت

 آید.كه عامل مهمي برای انتقال فرهنگ مدارس نیز به شمار مي

 
های سازمانی از رسانان پژوهش در مقوله اصلی شرایط و ویژگی: نمونه مفاهیم برآمده از اظهارات اطلاع3دولج

 ایشرایط زمینه

 کدها)مفاهیم شناسایی شده( هازیرمقوله

 فرهنگ سازماني مدرسه

های فرصت -مورد توجه قرار گرفتن توسط مسئولین مدرسه -كمیت و كیفیت تعاملات

هویت  -نظام بازخورد دقیق - ها(های تغذیه، دورهمي)سفر، فرصت یادگیری ضمني

آمادگي و  -های انسانيحفظ، ارتقا و به كارگیری سرمایه -شغلي و تعلق سازماني
جذب  -گیری مشاركتيسبك تصمیم -الزامات مقدماتي برای تدریس)كارورزی(

چیدمان  -مدرسه استعدادها )از تولید به مصرف( اولویت نوآوری و ریسك پذیری در

 فیزیکي مدرسه

 الگوهای نقش
مدیران و مسئولان به عنوان الگوی یادگیری، بلندپروازی، و  -نفوذ رهبری پیشکسوتان

 مدیرمدرسه به عنوان طراح، یادگیرنده و پیش برنده -اشتیاق شغلي

حمایت سازماني )توجه به منافع 

 های مادی و معنوی(و ارزش

 -)سفر يامور رفاه  -يوشغل ياجتماع تیاز موقع یبهره مند  -نظام حقوق و دستمزد

 معلمان و كاركنان یهاتوجه به خانواده -(یوام ضرور -درمان

 های پژوهشگران(منبع: )یافته

 

های سازماني این مدارس سه ایده مهم ها در ارتباط ویژگيهای حاصل از مصاحبهدر تحلیل داده

 موجود است:
های مؤثر و پیش برنده: یکي از كارشناسان مجموعه مدارس دراین مورد ارت و ارزشیابي  و بازخوردظضرورت ن-1

طور كه بازخورد مؤثر به كند. همانها را نظارت خوب مدیران تعیین ميی معلممعتقدم انگیزه» گوید:مي
معلم نیز نظارت صحیح مدیر مدرسه و مدیران  تواند یادگیری آنها را خیلي ارتقاء دهد، در كارآموزان ميدانش

 .«میاني نقش مهمي در افزایش انگیزه معلمان خواهد داشت
گیری شورایي: این نظام در مدارس مورد پژوهش میراثي است كه از بنیانگذار این مدارس باقي نظام تصمیم -2

گیری شده و ي كه از قبل تصمیممانده است. وی روش كار مدرسه را براساس شورای واقعي )نه شورای ساختگ

 تجربه  را نیز مورد تأكید قرارمي دهد:داند و مشورت حتّي با معلمان تازه وارد بيشود( ميرأی صوری گرفته مي

تجربه هم باشد، در صورتي كه نشاط روحي داشته باشد و مدرسه را از خودش حتّي اگر معلمي تازه وارد و بي»
« دار هم نرسیده باشد. لذا از فکر او هم باید استقبال كردكه به ذهن معلم سابقه بداند، چه بسا مطلبي بگوید

 .(1384كرباسچیان، )

ای كه ترین نکتهمهم» نقش حمایت گرانه مدیریت: یکي از مدیران با سابقه مدارس توضیح كاملي در این مقوله دارد:-3
حمایت مدیریتي در مدرسه است. نه فقط مدیر، مدیریت؛ كند، جریان یك جریان یادگیرندگي را برای معلمي زنده مي

های مدیریت یادگیری است. مثلاً انواع نکته دوم مشوق یعني این ساز و كار حمایت مدیریت در همه ابعاد را دارد...
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ن از ها، درک داشتهای معنوی، دیدن كارها مهم است. همین دیدن تفاوتشود كرد، مشوقهایي كه در این كار ميحمایت
تواند فرق بین كار خوب، بد بگذارد ها یعني مدیریت مدرسه خیلي نقش عجیبي در این كار دارد. مدیر است كه ميتفاوت

 .«این است

های این پژوهش بحث حقوق و دستمزد مطرح در ارتباط با زیر مقوله حمایت سازماني در نیمي از مصاحبه

لي )اثرگذار( از آن یاد نشده است و بیشتر معطوف به گذراندن شده است لیکن در هیچ موردی به عنوان عامل اص

 خواهدي. معلم مخواهديرا م يبخش تیبلکه هو ستیمعلم ن ۀدغدغ نیاول شت،معی»: معمول زندگي بوده است
 زیرا ن یاز مسائل اقتصاد ينرُم خاص دبای آن، كنار در نفر را متحول كند. كی ياحساس كند كه توانسته زندگ

  .«رندپذیمعمول و نرمال را مي يآنها زندگ .فراهم كرد نشایبرا

كنند این مدارس علاوه بر حقوق معمول، برای امکانات رفاهي و انگیزش خانواده كاركنان خودتلاش مي 

های مختلف و در ابعاد مختلفي از مقدار بسیار كم و ناچیز تا مقدار كافي و یا از تلاش به شکل

 شود.های معین و روشن دنبال ميتا شیوه های اتفاقي و موردیروش

افراد برای حفظ اعتبار اجتماعي » علاوه بر موارد فوق بر اساس نظر مشاركت كنندگان در پژوهش

ای خود كنند تا با یادگیری ضمن كار، شرایط توسعه حرفهای ویژه بودن، تلاش ميبه دلیل عضو مدرسه

همچنین در برخي مدارس مشابه . «ود را تثبیت كنندرا فراهم آورند تا بتوانند موقعیت شغلي خ

ها تواند موجب افزایش حقوق آنآید كه ميها امتیازی برای معلمان به شمار ميگذراندن این دوره»

ای و آشنایي با همتایان نیز های حرفهشركت در گروه»در مورد دیگری اظهار شده است كه: « بشود.

  .«آیدای ارتقای یادگیری معلمان به شمار ميای یا جانبي بریك موقعیت زمینه

رسانان در این نمونه مفاهیم برآمده از اظهارات اطلاع های آموزشی:کمیت و کیفیت دوره •

 آمده است: 4مقوله در جدول 

های آموزشی از رسانان پژوهش در مقوله کیفیت و کمیت دوره: نمونه و مفاهیم برآمده از اظهارات اطلاع4جدول

 ایزمینهشرایط 
 )مفاهیم شناسایی شده( کدها مقوله

كیفیت و كمیت 

 های آموزشيدوره

زمان، امکانات و  -تناسب محتوا و روش آموزش -نیاز سنجي و هدف گزیني دقیق و مناسب

 های مربیانویژگي -نظام ارزشیابي بازخورد و پیگیری نتایج دوره -تجهیزات كافي و كیفي

 (های پژوهشگرانمنبع: )یافته

 

مورد نیاز  های اختصاصيآموزش شود، هر فرد بتواند یگذار هیسرمامعلمان انتظار دارند: روی افراد 

 ریمسها ها و جلسهداشته باشد. دوره ایمدون و حساب شده ریسها خود را به دست آورد، آموزش

 وند،مطرح ش يآموزش هایدر دوره يواقع هایچالش .كنند يط يهدف روشن یرا به سو يمشخص

شود، روش ارائه مناسب محتوا و  ها آموزش دادهبه آن يو امور عمل یكاربرد كیاز مباحث تئور يبیترك

داشته باشد. و استمرار  یریگیپاز سوی مدرسه یا مدرس  هاهدف آموزش باشد، پیامد آموزش
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ی فیزیکي بهتر برای دانند و بر تمهید فضاها نیز موارد فوق را انتظاراتي به جا ميبرگزاركنندگان دوره

آموزش بهتر و استفاده از طبیعت و محیط بیرون شهر، نحوه پذیرایي همراه با بزرگداشت و تجلیل هم 

 تسهیلات و تجهیزات آموزشي مناسب تأكید دارند. كیفي و هم كمي، تعظیم و تکریم شركت كنندگان، 
با توجه به برخي موارد رفاهي در  مسئول واحد آموزش معلمان مرتبط با مدارس مورد پژوهش در ارتباط

ها راحت شده تا آنها وسیله رفت و آمد تدارک دیده ميكنندگان دورهبرای شركت»گوید: دوره های آموزشي مي
ترین دسترسي، كه با بزرگداشت و با تجلیل تر به مکان دوره برسند. ... مثلاً مقدار و چینش پذیرایي برای راحت

بینید، بعد ارزشیابي و هم كمیتش. گاهي ناهار خوب یا تغذیه خوب تدارک ميهمراه است، هم كیفیتش 
كنید، كنید رضایت از دوره بیشتر است از وقتي كه عیناً دوره با همون استاد همونجا همون محتوا اجرا ميمي

 .«ولي ناهار و پذیرایي مذكور را ندارد
 

 بحث و نتیجه گیری -4

كتار در صتنعت متورد نشان داده است كه هرچند یادگیری حینهای خارج از كشور بررسي پژوهش

های داخل كشتور ها و مدلتوجه بوده و در مدارس كمتر به آن توجه شده است با وجود این در پژوهش

كنتد. متدل به این موضوع توجه عمیقي وجود نداشته است. این امر ضرورت پژوهش حاضر را واضح مي

از نیم قرن مدارس متورد پتژوهش استت، بنتابراین برآمتده از شترایط این پژوهش برآمده ازتجربه بیش 

سازد كه قابل الگوبرداری و سیاستتگذاری در خاص آن هاست با وجود این عوامل و شرایطي را هویدا مي

معلمتان بته ستازمان حتین كتار مدرسه به عنتوان كتانون یتادگیری های مشابه گوناگون است. موقعیت

. ایتن ایتده كنندند كه حیات و رسالت خود را در یادگیری و پیشرفت تصور ميكاشاره مي اییادگیرنده

، در اجتمتاع كتاریو حتین كتار  ي درفعتالیت ای به عنوان( از یادگیری حرفهStewart, 2012باتعریف )

متدارس تجتارب  ای و( بر مدرسه به عنوان هسته بهبود و توستعه حرفتهRollins, 2012لینز )روتأكید 

 ,Neve( رویکترد اجتمتاعي بته یتادگیری)Bruns & Luque, 2015) تین و حوزه كارائیبآمریکای لا

(كته موجتب 1394)استیگلر و هبریت،  DNA( مطابقت دارد. هویت یادگیرنده مدرسه و تشکیل 2015

شود در مقوله اصلي ایتن پتژوهش نهادینه شدن پیشرفت و باقي ماندن آن در نسل های آتي مدرسه مي

 گیرد.نون یادگیری معلمان جای ميیعني مدرسه كا

وری توانتد بهترهكنتد و ميیادگیری حین كار، با مسایل كاری و گروه همکاران ارتباط مستقیم پیتدا مي

ای پیچیده سروكار دارنتد. دلیتل ایتن ها و مدارس به ارمغان آورد. معلمان با حرفهبهینه را برای سازمان

و تربیت نسل آینده است. بنابراین معلمان لازم است همتراه پیچیدگي موضوع كاری ایشان یعني تعلیم 

هتای ایتن پتژوهش بتر استاس تحلیتل داده ها برای افزایش شایستگي خود اقدام كننتدبا این پیچیدگي

كاركنتان و  «هتای فتردیویژگي» دو مقوله اصتلي كه شامل شوندعواملي كه موجب بروز این پدیده مي

 باشد:ای ميدر مدرسه  «ویژگي شغلي معلمان»معلمان و 
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های توانایي، های درونيانگیزههای زیرمقوله های پژوهشبر اساس یافته: های فردیویژگی 

نیروی انساني  .(1390شود )رستمي، شامل مي را یادگیری شخصي و احساس معنا و هدفمندی در كار

؛ 1391)شباک،  داند.كاری ميمتخصص، خلاق و با انگیزه بالا را شرط پیشتاز بودن سازمان و موفقیت 

؛ فیروزی و 1394، خراساني و همکاران ؛1393 ؛ سجادی و همکاران،1392 طاهری و همکاران،

های فردی یادگیری معلمان در نتایج ای بر نقش انگیزه و توانایي( نیز هر یك به گونه1394 همکاران،

اند. هر چند در مواردی كید داشتهای تأهای ضمن خدمت و انتقال یادگیری و یادگیری حرفهآموزش

های بیروني و دروني را هایي نیز وجود دارد. به عنوان مثال در حالي كه طاهری و همکاران انگیزهتفاوت

دانند، سجادی و همکاران نقش یادگیرنده را در ای مياز شرایط علي برای مشاركت در یادگیری حرفه

ای مؤثر بر یادگیری به شمار ا و ... به عنوان عوامل زمینههدهندهكنار موارد دیگری از جمله آموزش

 و خودكارآمدی ،نگرش ،انگیزش را كه شامل عد فردیبُ( 1394 ،ابیلي و همکاران) فراتحلیل اند.آورده

دانند. همچنین نتایج همراه بعد سازماني عامل اثر گذار در انتقال یادگیری مي دباششخصیت مي

 نقش فعال و مشاركت بیشتر و های فراگیرندهویژگي تأثیر به( كه ,Roussel 2014های روسل )وهشژپ

عوامل  .(1392 ،شمس موركاني و حسیني) تأكید داردبرای یادگیرندگي  كاریادگیرندگان در محیط

. در تفاوت دنندابر عملکرد یادگیری و انتقال آموزش ميؤثر م فردی را یکي از پایدارترین مفاهیم

های روشن وی ( برنقش فعال فراگیرنده و انگیزه1390فر، )نکویي مقدم و بهجتي گیریآموزش و یاد

 شوند. سازمان یادگیرنده حاصل ضرب افراد یادگیرنده است.عامل مهم تحقق یادگیری محسوب مي

های فردی این پژوهش همسو هستند. در رویکرد با مفاهیم موجود در مقوله ویژگي همه این موارد 

گرایي، راهبرد مسلط توجه به فرد و ( و رویکرد سازنده,Neve 2015در یادگیری سازماني )اجتماعي 

های معنوی های پژوهش حاضر انگیزهبا وجود موارد مشترک، در یافته سازی یادگیری است.شخصي

چو »شوند كه كند؛ معلمان با این باور به كار مشغول مينوعي صبغه پیوند مذهبي و الهي پیدا مي

ترین لایه فرهنگ این انگیزه از دروني« بیني كه نابینا و چاه است/ اگر خاموش بنشیني گناه استيم

ها برای انجام خیزد. آنها است برميمدارس مورد پژوهش كه رسالت و آرمان و مباني اعتقادی آن

بر مفاهیم دانند كه نهایت كوشش خود را انجام دهند تا به تسلط درست این رسالت وظیفه خود مي

 های یاددهي فائق آیند.ترین روشآموزشي و به كارگیری مطلوب

به جایگاه و ها بر اساس تحلیل اطلاعات به دست آمده از پژوهش، این ویژگي: های شغلیویژگی 

ها را گرفت از جمله توجه به توان در فرایند معلمي سراغ آنگردد كه ميي برميیانتظارات و عملکردها

تلاش برای بهبود مستمر و نگرش به معلمي به عنوان یك  ،سیالي و پویایي در اهداف ،رشد مستمر

معلماني با ک به آموزاني با بالاترین سطح درتربیت دانش در ادبیات پژوهش برای رسالت و تکلیف الهي.

و معلماني كه اند های گسترده و مدارسي كه برای حمایت پیوسته معلمان سازماندهي شدهمهارت

 Rollins,2012; Limاشاره شده است ) دهند،در رفتار و نتایج كاری خود اثر مي های خود رایادگیری
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& Nowell, 2014 .)را  اجرای وظایف پیچیده و یادگیری چیزهای جدید، حل مسائل پیش بیني نشده

ه مجدد به مراجع (2011 ،ایمركز اروپای بالندگي آموزش حرفه) كنندویژگي شغلي معلمان قلمداد مي

مشاركت كنندگان این پژوهش  انبی ها فوق ودهد مفاهیم مشتركي بین پژوهشنشان مي 2جدول 

های شغلي معلمان در این پژوهش است. همچنین ای كه از ویژگيوجود دارد. بهبود مستمر حرفه

ها در ستگيیادگیری خود تنظیم شده، آگاهي و توانایي معلمان مورد تأكید قرار گرفته است. كسب شای

. (1393)بود و گریك،  وری و عملیات سازمان در ارتباط استمفهوم یادگیری در محیط كار كه با بهره

های تحققِ خودیادگیرندگي ها و ظرفیتای از دانایي، مهارتتجربه مدارس فنلاند كه به مجموعه

مجموعه مفاهیمي را ارائه (، Kynäslahti, 2008) شودمعلمان اشاره دارد و در بستر مدارس مقدور مي

تأكید بر مفاهیمي مانند  گیرند.های شغلي معلمان جای ميكنند كه در این پژوهش در مقوله ویژگيمي

مسئولیت شخصي برای تعالي و پیشرفت و نگرش به معلمي به عنوان یك مسئولیت الهي در نگاه 

گر است. همین مسئولیت الهي و های دیهای متمایز آن از پژوهشرسانان این پژوهش ویژگياطلاع

سازی در شغل معلمي است كه ضرورت رشد مستمر و خودسازی و خود بهسازی مداوم را رسالت انسان

های پژوهش، دهد. بر اساس تحلیل یافتهشرط ضروری شغل معلمي در مدارس مورد پژوهش قرار مي

رسه كانون یادگیری حین كار مد»یعني عوامل اصلي اثرگذار برای بروز پدیده محوری این پژوهش 

شرایطي كه . های مطلوب تاثیر بیشتری خواهند داشتدر صورت وجود شرایط و زمینه ،«معلمان

هرچند علت ظهور پدیده محوری نیستند اما وجود آنها ارتباطات و تعاملات لازم را برای دوام و بقای 

ای شرایط زمینه ها به عنوانو از آن شدخبمعنا ميرا معلمان حین كار مدرسه به عنوان كانون یادگیری 

 مقوله اصلي توجه دارد:  دو  بهای های پژوهش حاضر در مورد شرایط زمینهیافته یاد شده است.

فرهنگ »-1شود:این مقوله اصلي سه زیر مقوله را شامل مي :های سازمانیشرایط و ویژگی 

ها و با تعلیم و تربیت وجود دارد تا ارزشها و باورهای كه در ارتباط از آرمان« سازماني مدرسه

های جلوه است برایقالبي  جو یا اقلیم مدرسه كه  هنجارهای شکل گرفته بر مبنای آن و سرانجام

با نفوذ، طراح و پیش برنده و « الگوهای نقشِ»در این فرهنگ سازماني  -2، ی باورها و هنجارهاظاهر

 مطلوباین فضای  -3ن بقای این فرهنگ قوی هستند. های بدیع؛ مولد و ضاممسئولین حامي ایده

. باشدمي «های مادی و معنوی كاركنانهای لازم سازماني در ارتباط با منافع و ارزشحمایت»نیازمند 

)فرصت كاربرد، حمایت، پاسخگویي، كار راههي شغلي، جو سازماني  (، بعد1394 ،ابیلي و همکاران)

دانند. همچنین نتایج عامل مؤثر دریادگیری سازماني ميفردی  بعدار كن سازماني و پیامدهای فردی( در

 & Lim) ؛دن یادگیری و دانش در فرهنگ یادگیریشمرتبط  ی( در بارهYoon et al, 2009) پژوهش

Nowell, 2014؛رگمحیط سازماني حمایت  ( در مورد (2012 Higgins,در مورد )  محیط یادگیری

ای ای درمدارس گلخانهوتجارب حفظ فرهنگ قوی مدرسه ر یادگیریرهبری با تاكید ب ،رگحمایت

(، وظیفه 1388های تربیتي در درون محیط فرهنگي مدرسه)دوای و همکاران، آمریکا، خلق نظریه
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های هایي بر ویژگي( دلالت,Bruns, Barba; Luque 2015) ای معلمانمدرسه برای بالندگي حرفه

 آیند.پژوهش به شمار ميفرهنگ سازماني مود تأكید این 

یا به طور كلي  های آموزشيكمیت و كیفیت دوره ی:ها ی آموزشکمیت و کیفیت مطلوب دوره 

راهبردها و تعاملات در جریان برای یادگیری، در بیان اطلاع رسانان این پژوهش دارای مفاهیمي است 

 ها مورد توجه قرار گرفته استپژوهش های گوناگون درشکلبه آمده است این مفاهیم  4كه در جدول 

های روش كار و فعالیت ،توجه به نیازها و انتظارات شغلي معلمانبرخي از موارد مشترک عبارتند از: 

ي برای به كارگیری یهاتدارک فرصت (،ها و مشاركت معلمانكید بر كار گروهي و پروژهأت) دوره

تجربه و تسلط علمي معلمان و آگاهي  ،ورهزمان و امکانات و تجهیزات مناسب د ،بودجه ،هاآموخته

 شرایط و آمادگي محیط آموزشي ،فراگیرانهای انگیزه و تلاش و ویژگي ،ایشان به مسائل مدرسه

مدیریت و رهبری  (رضایت شغلي ،فرهنگ سازماني ،های داخلي و خارجيحمایت ،حمایت همکاران)

 ،اسماعیلي و همکاران ؛1392 ،ارانی و همکطاهر ؛1390 ،سمیعي زفرقندی ؛1390)شباک، .دوره

طور كه ذكر همان .(1394 ،كوچکسرایي و همکاران؛ محمودی 1393، مرتاضي مهرباني و گویا؛ 1393

های به عمل توان در این دانست كه حاصل زمینه و اقدامهای پژوهش حاضر را ميیافتهیز مهم تماشد 

بنابراین  باشد.مي ،ن به محك تجربه در آمدهچه را در طي سالیا آمده در مدارس مورد پژوهش و آن

ان شود علمم حین كار  كه مدرسه كانون یادگیری برای آن دهدنظریه وعمل نشان مي توان ادعا كردمي

فردی معلمان در برانگیختگي و توسعه انگیزشي های بیش از هر چیز دیگر لازم است به ویژگي

به همراه احساس وظیفه و تکلیف الهي در  عمل فکورانههای شناختي و قدرت یادگیرندگي و توانمندی

 ،راهبری معلم) های شغلي معلمانهای فردی با ویژگياین ویژگي .توجه شود ،سازیراستای انسان

عوامل یاری دهنده به دو  باشد.ميهمراه (توجه به پویایي و ضرورت تعالي و توسعه در شغل معلمي

وجود راهبران الگو بلندپرواز و مشتاق  ،برنده یادگیری در مدرسهفرهنگ قوی و پیش  عامل عليّ مذكور

های مادی و معنوی های سازماني به معنای توجه به منافع و ارزشطراح و پیش برنده و حمایت

با  كنند تا این كانون مقاوم تر بماند.باشند كه اسکلت بندی محکمي را ایجاد ميمي كاركنان و معلمان

هایي به شرح ذیل مطرح های این پژوهش پیشنهادارد فوق ذیل هریك از مقولهتوجه به مجموعه مو

 گردد:مي

 شود:سازد، پیشنهاد ميدر ارتباط با موجبات عليّ كه مدرسه را كانون یادگیری این كار معلمان مي

طراحتي و اجترا شتود. در ایتن « ی مدرستهنظامي برای جذب دانش آموختگان شایسته» -

 نوعي بورسیه و تضمین آینده شغلي مورد نظر قرار گیرد.  سیستم لازم است

های های شغلي معلمي و مسئولیت خطر آن درموقعیتهایي برای یادآوری ویژگيفرصت» -

ها این فرصتت .ای تدارک دیده شودی فردی یا در اجتماعات گروهي و مدرسهبه گونه« مناسب

و نوشتجات بته جتا مانتده از معلمتان بتزرگ،  شامل مطالعه و بررسي نقادانه، درک وتحلیل آثار



 
 

 
 

 
 

 علاء نوری، پریوش جعفری و نادرعلي قورچیان /: ... ای یادگیریشناسایي عوامل پدیداری و زمینه                                             79
 

های نوشتتاری، ها و سرگذشت هتای گونتاگوني استت كته  در قالتب رستانهها ، داستانحکایت

 باشد.مي ،شوددیداری و انساني كه دیدارها و مراودات گوناگون را شامل مي

 :شودمي ای كه باعث تقویت موجبات عليّ مي شود، پیشنهاددر ارتباط با شرایط زمینه

هتا، از قبیتل: دورهمتي« هتای عتاطفي میتان معلمتانهایي بترای تقویتت ارتباطفرصت» -

ترها و افراد باتجربه؛ گذاری دوطرفه بین جوانوقت سفرهای تفریحي، های دسته جمعي،مهماني

های كاری )جشن و مراسم بترای یتك توانند رسمي، غیر رسمي؛ در قالب گروهها مياین فرصت

 های دوستي و خانوادگي و ... باشند.كاری( و گروهموفقیت 

پتذیری بترای شامل: ریستك« تدوین و طراحي نظامي برای  بها دادن به خلاقیت و تفکر» -

به عنتوان مشتاور  ترهاهای نو، در میدان كار بودن نیروهای تازه نفس ووجود  قدیمياجرای ایده

 . راه با استدلال ...مشاور، ایجاد فضای اظهار نظر موثر و خلاقیت هم

بترای تولیتد نتوآوری و اختتراع و سیستتم 1هایي مانند نوآوری نظتام یافتته استفاده از مدل

 در این راستا مناسب است.2پیشنهاد ها

هتا و مدیران و مسئولین مدارس برنامه منظمي داشته باشند كه فرصتت شتنیدن درد دل -

های رستمي و غیتر رستمي در آن لحتاظ برنامهدر قالب  ها و ...همدلي،گپ و گفت، بیان عارضه

 شده باشد.

با توجه به عواطف انساني، اهمیت قایل شدن و وقت گذاری برای پیشرفت پیوستته منتابع  -

 انساني تازه وارد و قدیمي اولویت واقعي مدرسه تلقي شود.

بط بتا های مترتهای زنده و پژوهشآموزش هایي برای اندیشه و حل مسأله به مثابهفرصت -

های مدرسه بترای همگتان تتدارک دیتده های آزمایشي، بررسي پیوسته نتایج فعالیتاقدام ،كار

 شود.

تعریف سبدكاری معلمان متناسب با شأن و موقعیت آنان در مدرسته، در ایتن ستبدكاری  -

علاوه بر وظیفه ثابت و متتداول شتغلي ماننتعداستاعت مشتخص تتدریس در كتلاس، پتزوهش، 

 ای، تفریح، استراحت و سفر و ... لحاظ شده باشد. ه مستمر حرفهمطالعه و توسع

 -استانداردسازی مراحل طراحي آموزشي و اجرای  فرآیندهای یتادگیری )فتردی، گروهتي -

هتای آموزشتي را ممکتن ها( ساز وكاری است كه ارتقای كیفیت و كمیتت دورهسازماني و دوره

 سازد.مي

 

                                            
1- Teoriya resheniya izobretatelskikh zadatch (TRIZ) 
2- System Suggestion ) S.S( 
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ژوهش و نظریه برآمده از زمینه بدیهي است كه نمي تتوان جامعته به اقتضای نوع پ محدودیت پژوهش:

 همته رایبتو  پژوهشي خاصي را كه این پژوهش در آن صورت گرفته به عنوان الگویي برای همه شرایط

توانتد در هایي استت كته ميبر دارنده تجربتههایي از این الگو درهرچند بخش .تعمیم دادكشور  مدارس

 .كار گرفته شودبه  های مشابهموقعیت

نگاه سیستمي به همته  .این پژوهش فقط بر موضوع یادگیری ضمن كار تکیه داشته است - 

 .فزایدبیوانند بر غنای این پژوهش عوامل مدرسه در كنار هم مي

رغم سودمندی فراوان در تبدیل دانش ضمني به دانتش صتریح و يعلها پژوهشنوع  این - 

كنندگان در پژوهش و هتم از ستوی مشاركت سوی ازوقت فراوان نیاز به حوصله و  ،قابل بررسي

شود كته پژوهشتگر )ان( آشتنا بتا موقعیتت ها معنادار مياست. همچنین وقتي داده پژوهشگران

هتا برای عتدم توجته بته ایتن نتوع پژوهشعمومي املي وتوانند عميها البته این دشواری باشند

 .باشند

ی مدل تربیت معلم و جذب معلم مبتني بر موجبات عليّ ارائه -1:آتی هایپژوهش برای پیشنهادهایی

.ارائته متدلي بترای ایجتاد مدارستي كته -2این پژوهش و اعتبارسنجي مدل حاصل در متدارس مشتابه 

بررسي تطبیقتي مقولته یتادگیری حتین كتار  -3های یادگیری حین كار معلمان را تقویت كنند. زمینه

 های موجود در خارج از كشور.های دیگر داخل كشور و نیز زمینهینهمعلمان در مدرسه با توجه به زم
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 چکیده
باشد. این های مجازی در دانشگاه فرهنگیان در راستای توسعه منابع انسانی میهدف پژوهش حاضر ارائه مدل تعالی آموزش

ویکرد کیفی و راهبرد مبتنی بر تئوری داده بنیاد انجام شده است. در این راستا با استفاده از رویکررد پژوهش در چارچوب ر
-نظر در حوزه آموزشنفر از کارکنان صاحب 18های نیمه ساختار یافته با ی معیار اشباع نظری، مصاحبهریکارگبههدفمند و 

اعتباربخشری  منظوربرهی، شمالی و جنوبی انجام شرد. اسان رضوخرهای مجازی و اساتید و دانشجویان دانشگاه فرهنگیان 

های بازبینی اعضا و تحلیل همگنان استفاده شده و نتایج طی چندین مرحله تعدیل شدند. جهت تجزیره و ها از راهبردیافته

گانره مردل  6دل ابعراد  مقوله اصلی در 14ها در قالب مقوله تیدرنها. استفاده شدگذاری باز و محوری ها از کدتحلیل داده
تعالی آمروزش های یاددهی و یادگیری، کنشگران انسانی، مدیریت(، مقوله اصرلی:موجبات علی )فعالیت صورتبهپارادایمی 

 تیرماهای )میرانی، سرطح کر ن( شررایی زمینره سرطح مجازی دانشگاه فرهنگیان)بهبود کیفیت(، راهبردها )سطح خرد،

های فردی، افزاری، وب( و پیامدها )پیامدگر )اینترنت، امکانات سختشرایی مداخله(، انیگدانشگاه فرهن یمجاز هایآموزش

 ی( قرار گرفتند.فرا سازمانهای های سازمانی، پیامدپیامد
 بنیاد، دانشگاه فرهنگیان.الگوی مفهومی، آموزشگاهی، تعالی آموزش مجازی، تئوری داده  های کلیدی:واژه
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 مقدمه -1
-سرمایه اعظم قسمتو  آیدمیحساب  به سازمانی هر منبع ارزشمندترین کارآمد، نسانیا نیروی

 قرار استفاده مورد که است ابزاری ترینمهم آموزش. است گردیده انسانی نیروی به معطوف ها،گذاری

 وظایف ایفای در افراد توانمندی موجب، نگرش و دانش مهارت، سطح، کیفی ارتقا هدف با و گیردمی

 آموزش قالب در داشته، آموزش حوزه بر وریافن پیشرفت که تأثیری .ددگرمی سازمان کامیابی و خود

 مجموعه مدرن، آموزش در جدید یمداپارا یک عنوان به الکترونیکی آموزش. است کرده بروز الکترونیک

 فناوری و شیآموز هایوریافن الکترونیکی، هایرسانه از استفاده با که است آموزشی هایفعالیت

 اط عات عصر در یادگیری شاخص هایمحیی جزء و گیردمی صورت آموزش در ارتباطات و اط عات

 به وابسته سازمانی هر برای بازار سهم از بیشتری میزان داشتن و بقا شرط شود. امروزهمی محسوب

مدیران آموزش  (.1396)تاری و همکاران،است سازمان  در اط عات چرخش سادگی و راحتی ،سرعت

-ها پیوسته کاهش میکه بودجه دانشگاهها هستند، درحالیها و رشتهعالی به دنبال افزایش تعداد دوره

دهند تا پاسخگوی نیاز روزافزون یادگیرندگان در های آموزش از راه دور را افزایش مییابد، لذا دوره

ترین سازمانی است که نگیان، بزرگدوران رکود اقتصادی باشند. با توجه به اینکه دانشگاه فره

معلم را بر عهده دارد، از این امر مستثنا نیست. با افزایش دسترسی به رایانه در  مسئولیت تربیت

های هایی نظیر تقاضا برای آموزش، نیاز به فعالیتبا چالشها شدن دانشگاهآموزش عالی و مواجه

ناوری اط عات برای ارائه خدمات آموزش در بازار منظور تهیه منابع جدید و کاربرد فاقتصادی به

نظر و ساختارهای جدیدی های سنتی خود تجدیدها در مورد نقشجهانی، سبب شده است که دانشگاه

الکترونیکی به دلایلی نظیر ایجاد زمینه برای  (. یادگیری1393)محمدخانی و همکاران،  کنند را ایجاد

بودن و  سوی دانشجویان و استادان، کاهش هزینه ، یادگیرنده محورتعام ت گسترده، کاربرد آسان از 

گرفتن، ایجاد تعادل بین دادن به یادافزایش پیشرفت تحصیلی دانشجویان، تغییر مسیر آموزش از یاد

های کی از راهی(. Mothibi, 2015)های در حال کسب شهرت است متقاضیان دانشگاه و ظرفیت دانشگاه

امروزه  .(Upall et al, 2015) نظام یادگیری الکترونیکی، بهبود کیفیت خدمات استافزایش رضایت از 

آموزان مدارس متوسطه امکان انتخاب مراکز یادگیری زیادی برای ورود به آموزش عالی برای دانش

خصوصی  ها، اعم از دولتی )شبانه، روزانه، پیام نور و مجازی( و یاها قادرند از بین دانشگاهوجود دارد. آن

های خود، دورنمای شغلی و دسترسی و امکان انتفاعی( بر اساس ع یق و توانایی)دانشگاه آزاد و غیر

رقابتی رو به رشد باعث شده است که مؤسسات آموزش عالی  قبولی، دست به انتخاب بزنند. محیی

ایش رقابت در آموزش طور خاص برای جذب و نگهداری دانشجویان به رقابت بپردازند. با توجه به افزبه

 باشدها میهای جدید، عامل مؤثر در ترویج شهرت دانشگاهعالی، بهبود کیفیت و استفاده از تکنولوژی

(Smith, 2011). ،دسترسی برای ها با ارائه خدمات مفید و متمایز و قابلتوان گفت دانشگاهمی بنابراین

اند. ازجمله اقدامات مفید، استفاده از آوردههمه، امکان جذب دانشجوی ممتاز را برای خود فراهم 
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باشد. آغاز آموزش مجازی و گسترش رو های معتبر میهای مجازی در برنامه کاربردی دانشگاهآموزش

های زیادی به به رشد آن در سطح جهانی موجب توجه پژوهشگران زیادی به این مسئله شده و از جنبه

 .(Healey, 2008)اند بود کیفیت در آموزش مجازی پرداختهاین مسئله ازجمله توجه به تعالی و به

سازی دانشگاه فرهنگیان و  تواند در برنداستفاده از آموزش مجازی باکیفیت در دانشگاه فرهنگیان، می

 مند به حرفه معلمی منظورعنوان یک اولویت برای دانشجویان ممتاز و ع قه انتخاب این دانشگاه به

اند. علیرغم اینکه مجازی را آغاز کرده های آموزشها در ایران، دورهای از دانشگاههگردد. تعداد فزایند

حال نتوانسته  به ها فراهم نموده، ولی تاسازی مناسبی جهت این آموزشدانشگاه فرهنگیان بستر

های آموزش صحیح و باکیفیت جامع را نهادینه کند. با توجه به این مسئله که رشد کمی آموزش

داشت تا ها صورت نگرفته است، پژوهشگر را بر آنحال پیشرفت بوده ولی بهبودی در آموزش ازی درمج

بنابراین  کردن شکاف ادبیات تحقیق در این زمینه بردارد؛ ها و پرگامی در جهت پاسخ به این چالش

های موزشتوان الگویی جهت تعالی آدنبال پاسخگویی به این سؤال است که آیا می تحقیق حاضر به

هایی های فرهنگیان در راستای توسعه منابع انسانی طراحی نمود؟ این الگو چه مؤلفهمجازی در دانشگاه

پژوهش پرداخته و در بخش بعدی  یدارد؟ در این تحقیق ابتدا به بررسی ادبیات نظری موجود در زمینه

ها گیری در رابطه با یافتهنتیجه ها ارائه خواهد شد. بخش انتهایی مقاله، به بحث وشناسی یافتهروش

هدف ایجاد یک محیی  اختصاص داده شده است. آموزش الکترونیکی، فرآیند یادگیری است که با

گرفته و از طریق آن فراگیران در هر مکان و زمانی یادگیری تعاملی مبتنی بر رایانه و اینترنت شکل

طی چند دهه گذشته، واژه تعالی  .(Ali Mosa et al,2016) توانند به منابع دسترسی داشته باشندمی

طور که سازمانی در مدیریت کیفیت، بسیار مورد استفاده قرار گرفته است. در مورد بحث تعالی، همان

لذا . (Kilfoil,2005)اند، تعالی همان واژه مدیریت کیفیت جامع است نویسندگان ادبیات کیفیت نوشته

استفاده قرار گرفته است. امروزه کیفیت در بازار تعالی مشابه هم مورد های بهبود کیفیت ودر مقاله، واژه

-بخشی میآوری و اثرشود، در حالی که در آموزش به بهبود شرایی، نووری اط ق میبه کارآیی و بهره

گیرنده است و بستگی های الکترونیکی، توانمندسازی یاد(. کیفیت در آموزش1388پردازد )فراستخواه،

های یادگیری و رضایت دانشجویان از دوره دارد. برای تظارات دانشجویان از مدرسان دوره، فعالیتبه ان

در این  .های تضمین کیفیت، بایستی شناسایی و اجرا گردندارتقای کیفیت آموزش الکترونیکی، برنامه

 اندیافتهی توسعههای مجازافزون آموزشهای روزهای متنوعی در جهت پاسخ به نیازراستا، استاندارد

(Ehlers, 2007) .های مجازیبخشی یادگیری الکترونیکی باید اولین مقیاس جهت قضاوت آموزشاثر-

-های شخصی فراگیران، بر یادگیری انفرادی تاکید دارد و خودبا توجه به نیاز های مجازیباشد. آموزش

کند. این پژوهشگران مساله بهبود محور معرفی میگیرنده را عامل موثر بر یادگیری وبتنظیمی یاد
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ارچوب هاند، اما پژوهشگرانی نیز وجود دارند که چبعدی مورد توجه قرار دادهکیفیت را به صورت تک

، هفت عامل 1گذاری آموزش عالیاند. به عنوان نمونه، موسسه سیاستتری را ارائه نمودهجامع

فراگیران، پشتیبانی از  ازتار دوره، پشتیبانیدوره، تدریس /یادگیری، ساخ)پشتیبانی موسسه، توسعه

. (Swan, 2003)نمود مجازی اع مهایعلمی، ارزیابی و سنجش( را جهت تضمین کیفیت آموزشهیات

پشتیبانی فنی، توسعه دوره و طراحی آموزشی، ساختار دوره، تدریس و یادگیری، ارتباط دانشجویی و 

ارزشیابی، عناصر مهم کیفیت برنامه آموزش  و بانی از فراگیراجتماعی، پشتیبانی از هیات علمی، پشتی

، براساس یک 2. آژانس ملی آموزش عالی سوئد( ,2010Shelton)باشد بر خی در آموزش عالی می

-مطالعه تطبیقی، برای ارزیابی کیفیت یادگیری الکترونیکی، ده معیار را درجهت ارزیابی کیفیت آموزش

شورهای سوئد، نروژ، فن ند، دانمارک، هلند، انگلستان، استرالیا، کانادا و داند. کهای مجازی موثر می

آمریکا در این پژوهش شرکت داشتند و این معیارها را شامل، مواد /محتوا، ساختار /محیی مجازی، 

پذیری، پشتیبانی )فراگیران(، ارتباط، همکاری و تعامل، ارزیابی فراگیران، قابلیت انعطاف و انطباق

دارند. ایران نیز از نگری و روند برنامه اع م مییات کارکنان، نگرش سازمانی، تخصیص منابع، کلتجرب

های آموزش عالی خود، به ایجاد و گسترش آموزش این کشورها مستثنی نبوده و در پاسخ به نیاز

مجازی در ، به عنوان سال ورود آموزش 1380تهران از سال است. سایت دانشگاهالکترونیکی پرداخته

انعطاف و یادگیری انفرادی با مصادیقی چون امکان های قابلکند. یادگیریحوزه آموزش عالی یاد می

انتخاب، زمان، مدت، مکان، سرعت یادگیری، امکان دسترسی به محتوای آموزشی در هر زمان و مکان، 

شی از جمله هزینه های آموزجویی در هزینههای یادگیری فراگیران، صرفههمچنین توجه به سبک

های مطرح کشور با امکان اخذ مدرک از همان ها توسی دانشگاهنهایت ارائه این دورهآمد و درورفت

(. یمانی و 1395زاده، های الکترونیکی افزود )کاکایی و حکیمافزون آموزشدانشگاه به محبوبیت روز

چه نگرش اصفهان، نشان دادند اگرشکیپزهای دانشگاه علوم( در پژوهشی در دانشکده1396همکاران )

ها وجود دارد، این افراد مناسب و متوسی افراد مورد مطالعه به توسعه آموزش مجازی در دانشکده

ریزی و تامین منابع و آمادگی اعضای هیات علمی را نامناسب ها را در زمینه برنامهآمادگی دانشکده

ی دانشکده از دیدگاه این افراد در مقایسه با دو حیطه دیگر هااند، در حالی که زیر ساختارزیابی نموده

( در پژوهشی 1395(. رازقی و صابری )1396تری برخوردار است )یمانی وهمکاران،از وضعیت مناسب

-تواند به اندازه آموزش حضوری در پیشرفت تحصیلی دانشجویان موثرنشان دادند، آموزش مجازی می

نظم دهی تحصیلی داشته باشد. لذا های خوداثیر بیشتری بر بعضی مولفهبوده و از طرفی در مواردی، ت

-با توجه به مزایای آموزش مجازی، می توان از این نوع آموزش به عنوان جایگزین قابل قبولی استفاده

                                            
1- The Institute for Higher Education Policy 
2- Swedish National Agency for Higher Education 
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 کردن المللیبین( در پژوهشی در مورد 2015) 1وی ر اونروبیا و راجپال. (1395)رازقی و صابری،کرد 

اینکه در  با توجه به انگلستان پرداختند. 2مجازی در دانشگاه کوانتوری درسی از طریق تحرک برنامه

 خارج های تحرک تحصیلی مسافرتتوانند از فرمآموزان میفقی بخش کوچکی از دانش ،هااکثر دانشگاه

المللی بین فرهنگی مبتنی بر اینترنت به افزایش مشارکت در تجربه شوند، تعام ت بینمندکشور بهره

دارد. در این مقاله عوامل اصلی،  تمرکز مجازی دانشگاه کند. این مقاله بر روی طرح تحرککمک می

-ها و سایر م حظات مهم مشخصآوریها، عوامل موثر، موانع، جریان منابع، فنانواع تعام ت، سیاست

تواند به افزایش تعداد مجازی میحرک. آنان در این پژوهش به این نتیجه رسیدند که تشودمی

 کندشوند کمکمندهای سراسر جهان بهرهدر دانشگاه مشترک با همتایان خودر دانشجویانی که از کا

(2015, Rajpal & Onrubia-Villar). کیفیت  چارچوب"در تحقیقی تحت عنوان  (2013) 3مارشال

های آمریکا، انگلستان، در برخی از دانشگاه که "برای بهبود مداوم مدل بلوغ یادگیری الکترونیکی

دارد که مدل بلوغ یادگیری الکترونیکی یک چارچوب بهبود استرالیا و نیوزلند انجام گرفت، بیان می

ی سازمانشان کمک کیفیت است که جهت کمک به رهبران، برای رسیدن به بلوغ یادگیری الکترونیک

شده در کشورهای مورد مطالعه های انجامای از ارزیابیها، به نمونهکند. همچنین در این پژوهشمی

کنند و در پایان به میها به دسترسی رهبران کمککه چگونه این ارزیابی دهدپرداخته و نشان می

 پردازدالکترونیکی میدگیریمقایسه قابلیت موسسات در تضمین و توسعه، کاربرد و حمایت از یا

(2013Marshall, ). الکترونیکی از یادگیریای که برای بررسی ابعاد کیفیت( در مطالعه2003) 4سالمون

 الکترونیکی سازمانی شامل:داده، هفت عامل را به عنوان ضامن کیفیت یادگیریدید یادگیرندگان انجام

یادگیرنده، اط عات و سازمانی، پشتیبانی، اعتبارهای تضمین کیفیتپشتیبانی کارمندان، مکانیسم

(، نتایج تحقیقات خود را 2007) 5. دیوید( ,2003Salmon)است نمودههای یادگیری مشخصفعالیت

-گرد "است؟آموزش مجازی برای چه کسی مناسب" ای تحت عنوانهای مجازی در مقالهدرباره ک س

-باشند و از ته قلب از تداخلان باید با کامپیوتر و نوشتن راحتدارد: استادآوری کرده است. او بیان می

های پیوسته هرگز مثل هم نیستند و منتظره لذت ببرند. هیچ بخشی از دورههای غیرعمل و رخداد

کرد؟ در بسیاری های گروهی خود چه خواهندتوان مطمئن بود یک گروه دانشجو در فعالیتهرگز نمی

های سنتی، های مجازی بهتر هستند یا ک سهای کمی در تعیین اینکه آیا ک ساز موارد نتایج تحلیل

اند و دسترسی مناسب به های مجازی برای دانشجویانی که به خوبی آمادهقاطع نیستند. نتایج در ک س

ی های بنیادین لازم هستند، به یک دوره سنتاست. شاید دانشجویانی که فاقد مهارتدارند بهترتجهیزات

                                            
1- Villar-Onrubia & Rajpal 
2- Coventry University 
3- Marshall 
4- Salmon 
5- David 
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به توانایی استاد در تشکیل و  های مجازی بستگیانتقال داده شوند، بهتر نتیجه بگیرند. برتری ک س

حفظ یک گروه جمعی و همیارانه فراگیر دارد. آموزش در روش جدید مستلزم، انواع جدیدی از مهارتها 

-ادگیرندهکترونیکی را یکیفیت در یادگیری الهای بهبود( معیار2007)1بوچار (. ,2007David) باشدمی

ای، توجه به تفاوتهای فردی، آمادگی یادگیرنده، متقابل، یادگیری زمینه محوری، یادگیری فعال، کنش

 .(Boettcher, 2007) داندمی صرف وقت بیشتر روی یادگیری و شناختییادگیرییادگیری سطوح 

کنند که امکان مجازی بیان می ( نیز در نتایج تحقیق خود در مورد آموزش2009) 2تراب و مارشال 

ای دارد و فراگیری همیارانه وجود های مجازی هموارهتغییر در وظایف متقابل استاد و دانشجو در ک س

-آموزان میهای مجازی شناخته شده است و در آن دانشهای مناسب در ک سبه عنوان متدولوژی

 .(Turab & Marshall, 2009) رتباط داشته باشندای کوچک اهای پروژهتوانند با همدیگر در قالب گروه

( در پژوهشی، به بررسی م حظات نظری و عملی مربوط به طراحی و توسعه و 2005) 3ه ندورث 

فردی پرداخت. او ابتدا الگویی  های ارتباطی بینهای ناهمزمان برای پرورش مهارتارزشیابی موثر دوره

شده را به شیوه  کرد و سپس الگوی تدوین های ناهمزمان ارائهرا برای طراحی توسعه و ارزشیابی دوره

 تجربی بر روی بزرگسالان اجرا نموده و در مرحله آخر به ارزیابی نتایج حاصل پرداخت. وی دریافت که:

های ها و ایفای نقش به پرورش مهارتسازی ویژه شبیه های آن ین بهاستفاده از فناوری •

کند. دانشجویان با استفاده از امکانات تعاملی اینترنت با همک سان، می ارتباطی در دانشجویان کمک

های مذاکره، تعامل و مشارکت در کنند و از این طریق مهارتاستادان و منابع یادگیری ارتباط برقرار می

 ( در کتابی تحت عنوان2007) 4. پاولوف و پرات( ,2005Hollandworth) شوندآنان تقویت می

-های گروهی در آموزش مجازی منتشرنتایج تحقیقات خود را در زمینه فعالیت "جازیدانشجوی م"

افرادی که در ارتباطات چهره به چهره ممکن است از »اند که اند. در قسمتی از کتاب بیان داشتهنموده

یا حذف افراد دارای توانایی بالا در روابی بین فردی عقب بمانند، در ارتباطات مجازی به علت تعدیل و 

 کننده فشار روانی حاصل از احساس تحت نظر دیگران بودن، کمتر احساس محدودیت فاکتورهای ایجاد

جویند و این امر سبب همانندی کنند و با اعتماد به نفس بیشتری در تعام ت گروهی شرکت میمی

-ارانه در ک سهای یادگیری همکبخش تشکیل گروه شود و تسریعزیادی در تعامل بین افراد گروه می

( به تحقیق در خصوص ادراک 2005) 5. کیل فویل( ,2007Palloff & Pratt)گردد های مجازی می

گانه در اسپانیا پرداخت. دانشجویان از کیفیت خدمات در یک سیستم آموزش عالی با پردیس چند

کات با مساله هدف مطالعه موردی عمیق ادراک دانشجویان از کیفیت خدمات و بحث ارتباط این ادرا

                                            
1- Boettcher 
2- Turab & Marshall 
3- Hollandworth  
4- Palloff & Pratt 
5- Kilfoil 
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هایی که بر اساس مدل پژوهش تهیه شده بودند، عالی بود. پرسشنامه مهم بهبود کیفیت در آموزش

های مدل کیفیت ها، برخی از نقصتوسی همه دانشجویان سال آخر پاسخ داده شدند. بر اساس یافته

امنیت و  -1شد.  خدمات اص ح شد. در کل دو عامل عمده جهت بهبود کیفیت در دانشگاه شناسایی

های بهبود کیفیت در ( معیار2005) 1خان .( ,2005Kilfoil)توجه عینی به دانشجویان  -2اعتماد 

عوامل آموزشی، فناوری، طراحی رابی، مدیریت، پشتیبانی منابع، عوامل انسانی،  یادگیری الکترونیکی را

 موانع آموزش"ر تحقیقی با عنوان( د2015) 2روی .( ,2005Khan) داندمی ارزشیابی و عوامل سازمانی

-مهمترین موانع را فقدان آموزش، پشتیبانی فنی، زیرساخت "های کوچک و متوسیمجازی در سازمان

بودن سطح تعامل، مشک ت مربوط به هزینه  های فنی ناکافی، فقدان دانش و مهارت کارکنان، پایین

. تارس و (Roy, 2015)رهنگی دانست های آموزش مجازی و یا توسعه آنها و مشک ت فخرید دوره

های مجازی در کنیا که به روش های بکارگیری آموزشدر پژوهش خود با عنوان چالش 3همکاران

های مالی، کمبود پهنای باند، گرفته، زیرساخت نامناسب، آموزش ناکافی، محدودیت آمیخته صورت

هارت کارکنان بخش آموزش، عدم الکترونیک، فقدان م های اجرای آموزشها و روشفقدان سیاست

دانند. آنها های مجازی میتعهدی کارکنان را از موانع بهبود کیفیت در حوزه آموزشع قه و بی

همچنین فقدان آگاهی درباره سودمندی کاربرد آموزش الکترونیکی، فقدان درک روشن از ماهیت و 

رد یادگیری الکترونیکی، مقاومت چیستی آموزش الکترونیکی، مقاومت مدرسان برای پذیرش و کارب

های آموزش های سنتی آموزش، عدم دسترسی مداوم به وب سایتفراگیران در برابر تغییر روش

-های الکترونیکی را به عنوان مهمهای دولت و موسسات آموزشی از آموزشالکترونیکی، نبود حمایت

 .(Al-Hujran et al, 2013)کنند ترین موانع آموزش الکترونیکی ذکر می

 باشد:با توجه به مرور ادبیات و پیشینه، این مقاله درصدد پاسخ به سوالات ذیل می 

مجازی دانشگاه فرهنگیان دارای چه  هایپرسش اصلی: مدل مناسب تعالی آموزش •

 هایی است؟ویژگی

های مجازی در راستای توسعه منابع های اصلی تعالی آموزشپرسش فرعی: عوامل و شاخص •

 کدامند؟انسانی 
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 تحقیقروش  -2
این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش کیفی بوده که با استفاده از رویکرد نظریه داده 

های مجازی، بررسی و الگوی مفهومی ارائه شد. رویکرد نظریه داده بنیاد یک روش بنیاد تعالی آموزش

ای گیرد تا نظریهمی سیستماتیک را بکارهای پژوهش کیفی است که به گونه استقرایی یک سلسله رویه

بصیرتی که از این نظریه حاصل شد،  (.1387س و کوربین، واشترا) درباره پدیده مورد مطالعه ایجاد کند

ها تلفیق شد. پرسش اصلی این پژوهش این های جذب و حفظ حاصل از مطالعه اسنادی پیشینهبا روش

هایی دارد؟ برای پاسخ به زی دانشگاه فرهنگیان چه ویژگیهای مجابود که الگوی مناسب تعالی آموزش

های مجازی در های اصلی تعالی آموزشاین پرسش ابتدا لازم بود که به پرسش فرعی عوامل و شاخص

ای انجام های نیمه ساختار یافتهدانشگاه فرهنگیان پاسخ داده شود. جهت پاسخ به این پرسش، مصاحبه

-سازی، مقوله سازی، به صورت سطر به سطر، بررسی، مفهوم س از پیادهشده پ های ضبیشد، مصاحبه

های باز مفاهیم و های مشترک بین کدبندی و سپس، بر اساس مشابهت ارتباط مفهومی و ویژگی

-کدها، مفاهیم از راهای از مفاهیم( مشخص شدند. هنگام تجزیه و تحلیل دقیق دادهمقولات )طبقه

کنندگان در پژوهش )کدهای زنده( یا با توجه به از رونوشت مصاحبه مشارکتگونه مستقیم گذاری، به

ها، های اصلی، مقولهها برای یافتن مقولهموارد مشترک کاربرد آنها، ایجاد شدند. رونوشت مصاحبه

شده بوسیله های ارائهها و ابعاد این مقولات به گونه منظم مورد بررسی قرار گرفتند. نخست پاسخویژگی

ها در تر تجزیه شد، این کار پس از بررسی رونوشت مصاحبههایی کوچکشوندگان به واحدصاحبهم

تر قرار گرفتند و های بزرگارچوب مقولههسطح جمله یا پاراگراف انجام شد. سپس مفاهیم نیز در چ

ی بندتری طبقههای مفهومی بزرگها نیز در چارچوب دستهپس از این مرحله سعی شد که مقوله

بندی و بررسی دوباره آمد، پس از هر مرحله، طبقه شوند. با توجه به اینکه کدهای باز فراوانی بدست

ها، مفاهیم تکراری حذف و مفاهیم مشابه در هم ادغام شدند. این کار تا چندین مرتبه جهت داده

ت تکراری انجام شد. های آنها به صورها و ویژگیهای اصلی، مقولهرسیدن به اشباع منطقی برای مقوله

بندی معنادار پس از بررسی چند باره رونوشت گذاری باز هنگامی متوقف شد که: الف( یک طبقهکد

های مرتبی و جدیدی ها، تکراری شده بودند. ج( دادهآمد. ب( خرده مقولات و ویژگی ها بدستمصاحبه

بندی موجود منطبق شد، با طبقهیهای جدیدی یافت مشد و اگر دادهها یافت نمیاز رونوشت مصاحبه

های ای از مفاهیم )کدها( اولیه استخراج شد، مفاهیم مشترک بر اساس مقایسهنبود. زمانی که مجموعه

شود. این فرایند را کدگذاری محوری بندی میها( در قالب مقولات عمده دستهثابت )تشابهات و تفاوت

شود. این مرحله، از طریق مقایسه هر مقوله یده مینام "کدگذاری گزینشی"خوانند. مرحله آخر می

پذیرد و با هدف پاسخ به این سوال که این مقوله به چه مواردی ها انجام میمحوری با دیگر مقوله

بندی  ی منتخب یا گزاره دستهیک مقولهتواند درهای دیگر میدارد و با کدام مجموعه از مقولهاشاره

کند، طراحی شده است. جامعه آماری این پژوهش شامل  یه کمکشود و در ایجاد چارچوب نظر
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باشد. های مجازی دانشگاه فرهنگیان کشور میکارکنان، اساتید، دانشجویان متخصص در حوزه آموزش

گیری نظری هدفمند استفاده شد. هدف پژوهشگر انتخاب  کنندگان از نمونهبه منظور انتخاب مشارکت

دف پژوهش، سرشار از داده بوده و پژوهشگر را در شکل دادن مدل نظری مواردی بود که با توجه به ه

نظر  ها اشباع و نظریه موردبندی مربوط به دادهخود یاری دهند و این کار تا جایی ادامه یافت که طبقه

های نیمه ساختار یافته استفاده شد. ها از مصاحبهآوری دادهبا جزییات و با دقت تشریح شد. جهت جمع

تا  60نفر ادامه یافت و زمان هر مصاحبه بین  18ها با حبه فردی با افراد منتخب تا زمان اشباع دادهمصا

نفر زن بودند و در بازه سنی  5نفر مرد و  13نفری که در مصاحبه شرکت کردند،  18دقیقه بود. از  80

تحصی ت  بوط به:سال قرار داشتند. به لحاظ تحصی ت هم بیشترین فراوانی به ترتیب مر 60- 35

نفر( و توزیع رتبه علمی شامل استاد تمام و دانشیار و استادیار و  4، فوق لیسانس )(نفر 14دکترا )

 کارشناس ارشد مدیریت بودند. توزیع حجم نمونه متناسب با جامعه آماری به صورت جدول زیر است.
 

 توزیع حجم نمونه و جامعه آماری :1جدول شماره 

 (های نگارندگانمنبع: )یافته

( استفاده 1985) 1لینکلن و گابا گانهای، از معیارهای چهارجهت تامین اعتبار روش نظریه زمینه 

پذیری، باورنظران در این رابطه، با عنوان قابلیت اعتماد از رعایت چهار معیار شامل: شد. این صاحب

پذیری بیانگر میزان برند. باورهای کیفی نام میپذیری در پژوهشپذیری، تاییدپذیری، اطمینانانتقال

ها همسو با یکدیگر پذیر، دادههای پژوهش است، به نحوی که در یک پژوهش باورداشتن به یافتهباور

است و به کاربرد ه به مفهوم اعتبار بیرونیپذیری شبینیستند و مفهوم انتقالبوده و پراکنده یا متناقص

آوری و پذیری نیز عبارت از توانایی شناسایی چگونگی گردهای پژوهش ارتباط دارد. اطمینانیافته

گرایانه گزارش طبیعت 2عینی پذیری به کیفیتباشد. سرانجام تاییدشده میآوریهای جمعکاربرد داده

ها و کردن همه بینشامکان و نیز یادداشت ها تا حدسازی روشتاندارددارد. این معیار با اسکیفی اشاره

                                            
1- Lincoln & Guba 
2- Qualitative Objectivity 

 سن جنسیت سابقه فعالیت تحصیلات 
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(. در این پژوهش نیز در ارتباط با معیار 1388شود )محمد پور، های مربوط به پژوهش کامل میتصمیم

-بررسی توسی شرکت"شد. در راستای روش اول یعنی، از دو روش استفاده"پذیریباور" اول، با عنوان

شونده از طریق ایمیل یا کردن متن آن، با فرد مصاحبهس از انجام هر مصاحبه و مکتوبپ "1کنندگان

داده های ابتدایی پژوهشگر در اختیار وی قرارتلگرام ارتباط برقرار کرده و ع وه بر متن مصاحبه، تحلیل

-اطمینانشونده در این زمینه کننده توسی بازخورد مصاحبههای مصاحبهشد تا از صحت برداشتمی

با دو تن از دانشجویان  "2توصیف توسی همتایان"حاصل شود. همچنین در راستای روش دوم یعنی

گذاری تحصی ت تکمیلی که از این روش استفاده کرده بودند، ارتباط برقرار شده و درخواست شد تا کد

کننده و نیز عدم بهگذاری مصاحها را انجام دهند. در واقع هدف آن بود که از صحت روند کدآن قسمت

، "پذیریانتقال"های ابتدایی آگاهی بدست آید. در ارتباط با معیار دوم با عنوانسوگیری در تحلیل

شد. ها انجامنظر انتخاب و مصاحبهمورد استفاده قرار گرفت و افراد صاحب "3گیری هدفمندنمونه"روش

شد. به این ترتیب استفاده "4فایت اجماعیک"از روش  "پذیریاطمینان"در ارتباط با معیار سوم یعنی 

شده، مورد طراحی چهارچوب تئوریکی کشفای با حضور استادان مشاور و راهنما در که در جلسه

روش نگارش " پذیریتایید"در نهایت جهت رعایت معیار چهارم یعنی اجماع نظری حاصل شد.

-شتن یادداشتهای موقت و تحلیلی، آگاهیاستفاده قرار گرفت. هدف از نومورد "5های تاملییادداشت"

ها و تعصبات ناآگاهانه شخصی پژوهشگر بود که احتمالا تاثیر آنها بر تحلیل متن یافتن به سوگیری

یک آزمون " 6ها و در مجموع نتایج پژوهش وجود داشت. همچنین به اعتقاد گابا و لینکلنمصاحبه

پذیری به صورت همزمان شود. بر پذیری و تاییدنانهای اطمیمی تواند منجر به تحقق معیار "7تشخیص

گذاری آن ها در اختیار استاد های انجام شده به همراه کداین اساس قسمت زیادی از متن مصاحبه

گذاری پرداختند و پس از راهنمای رساله قرار گرفت و ایشان به بررسی محتوا و صحت فرایند کد

در نظریه مبنایی، . (Lincoln &Guba, 1985) هایی ارائه شددریافت نظرات اص حی، ویرایش و مدل ن

یده پد ،8سازیم که بیانی از شرایی علیمقولات فرعی را در سلسله روابطی به یک مقوله مرتبی می

 کوربین، و سواشترا) است. 1هاو پیامد 11، راهبردهای کنش/کنش متقابل10، شرایی میانجی9زمینه

1387). 

                                            
1- Member Check 
2- Peer Debriefing 
3- Durposive sampeling 
4- Consensual Adequacy 
5- Reflective Journal 
6- Guba & Lincoln 
7- Auditing Test 
8- Casual condition  
9- Context 
10- Intervening condition  
11- Action strategies 
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 پژوهش هاییافته -3
دهری و ها در نهایت در چارچوب مدل پیشنهادی اشتراس و کروربین سرامانتحقیق نیز یافته ایندر 

گذاری براز مفهوم در کد 185های مجازی ارائه شد. در این مرحله نظریه مبنایی مربوط به تعالی آموزش

 ایمقولره کلری جر 14شردند و ایرن مقرولات نیرز در  بنردیمقوله فرعی دسته 38به دست آمد که در 

گرفتند. بعد از اینکه کدها، به کدهای اولیه بر اساس رویردادها و واقعیرات، برچسرب زده شرد، کردهای 

های خرود روی نفر از خبرگان، کدهای اولیه را بررسی و براساس کدگذاری 3اولیه شکل گرفتند. سپس 

هرا و نرد مردیریت دادهیعنی فرای 1اسناد، مورد تغییر و تعدیل قرار دادند. جزییات آن در اشکال شماره 

هرای مجرازی در دانشرگاه یعنی الگروی تعرالی آمروزش 2تکامل مدل در سه مرحله کدگذاری و شماره 

 فرهنگیان نشان داده شده است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

 

 ها و تکامل مدل در سه مرحله کدگذاری: فرایند مدیریت داده1شکل 

 های نگارندگان()منبع: یافته

 

                                                                                                               
1 Consequences 

 مقوله فرعی 38گزاره مقوله اصلی و  14مرحله کدگذاری محوری:

های یادگیری، فعالیت محتوا، ایجاد بسته )ارزشیابی هدفمند، تولید های یاددهی و یادگیریفعالیت. 1 موجبات علی:

)توانمندی استاد آموزشی، تعامل با پارادایم غیرخطی نسل جدید، بهسازی نیروی  . کنشگران انسانی2یادگیری، طرح درس(، 

)تنظیم بودجه، رفع مشک ت حال حاضر مدیریتی دانشگاه فرهنگیان، رفع مشک ت زیرساختی دانشگاه،  مدیریت .3انسانی(، 

)تدوین راهبردهای اعتمادسازی، جایگزینی آموزش مجازی به جای سنتی،  سطح خرد. 1 راهبردها:های متمرکز(. گیریتصمیم

های مجازی، استفاده از تجارب سازی آموشهای آموزش مجازی، بومی)ایجاد گروه سطح میانی. 2یادگیری موضوعی(، 

-های مجازی، بررسی نیازسازی آموزش)فرهنگ سطح کلان. 3ی کشور(، هاکشورهای دیگر، استفاده از تجارب سایر دانشگاه

های مجازی دانشگاه ای: ماهیت آموزششرایط زمینه های مجازی برای دانشگاه فرهنگیان(.سنجی ایجاد آموزش

)سرعت  پیامدهای فردی. 1 پیامدها: 3 و 2. وب3افزاری، . امکانات سخت2. اینترنت، 1گر: شرایط مداخله. فرهنگیان

ها، عدم برخورداری دانشجویان مجازی از حقوق عادی بالا در یادگیری، توزیع منصفانه علم، عدم محدودیت برای شرکت در دوره

پیامدهای . 2رفتن منش معلم، اثر مثبت بر جذب اساتید برجسته، اثر مثبت بر هزینه رفت و آمد(، دانشجویان حضوری، از بین

. 3ها، اثرات مثبت بر کاهش پرسنل، اهمیت ندادن به پژوهش(، نشگاه، اثرات مثبت بر هزینه)افزایش درآمد دا سازمانی

 )بهبود کیفیت( های مجازیتعالی آموزش پدیده اصلی: های مجازی در قبال جامعه()نقش آموزش پیامدهای فراسازمانی

های مجازی، . ایجاد جذابیت در آموزش3مجازی،  . استفاده از ترکیب آموزش حضوری و2 .استفاده از ابزارهای کمک آموزشی،1)

 . استفاده از دانش قبلی یادگیرندگان(. 5. استفاده از موک، 4
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ای، شرایی کنندگان در مورد عوامل موجبات علی، راهبردها، شرایی زمینهرکتدر ادامه نظر مشا

 گردد.گر، پیامدها و شاخص های اصلی تعالی آموزش های مجازی ارایه میمداخله

 مدیریت های یاددهی و یادگیری، کنشگران انسانی وفعالیت موجبات علی شامل •

مونه های حضوری میکپی آموزش مثل جازیارزشیابی م" معتقد است: 03CS1مصاحبه شونده کد  

دیم، کنیم. وقتی ما از یک متنی که در فضا قرار میگیری میدیم و از محفوظات اندازهمی و آموزش

در  هکنه. ارزشیابی باید سطوح بالاتر را بررسی کنکنیم، دانشجو خیلی راحت تقلب میارزشیابی می

 "سطح نقد و تحلیل و کاربرد.

درصد دانشجویان کام   17کشور آمریکا حدود  " :نیز اذعان داشت CKH04ده کد مصاحبه شون 

بودند. از ثبت نام تا اخذ مدرک تحصیلی. در ایران خ یی که وجود دارد این است که آموزش مجازی

 شود. ولی در اکثر این کشورها فقی یک ارزشیابی پایانی گرفتهشود، ولی امتحان گرفته میداده نمی

شود و در پایان هم شود. امروز یک قسمتی تدریس میتاکید می ارزشیابی فرایندیود، بلکه روی شنمی

 ".شوداز همون بخش آزمون گرفته می

گرایی و های مختلفی داریم ساختنرویکردها درارزیابی " معتقد است: CN05مصاحبه شونده کد  

گرایی غالب باشه. اما ارزشیابی تحصیلی، خارج از تونه رویکرد سازندهگرایی ولی میمحور و رفتارپروژه

محور باشین. دانشجو پرسش و پاسخ داشته و ها و خارج از رویکرد ک ن نیست. باید فرآیندرویکرد

چقدر  اشد وب تعامل او چقدر بوده و تولید محتوا به چه اندازه بوده و چقدر توانسته تولید علم داشته

است؟ به میزان فعالیت دانشجو نمره داده شود و فقی پایان ترم  های عمیق را طراحی کردهپرسش

گذارید جذاب باشد و نباشد و مشارکت در گروه باید باشد و موضوعاتی که در این گروه به اشتراک می

 ".ایجاد انگیزه کند

ما این تجربه را در " معتقد است: در مورد بهسازی نیروی انسانی CKH04مصاحبه شونده کد  

های ضمن خدمت زیر سوال رفته و استقبال کیفی سطح های ضمن خدمت داریم و آموزشآموزش

ها خیلی ده که این آموزشدهند تا کسی براشون آزمون بده و این نشون مینازلی دارد. معلمان پول می

-های ضمن خدمت معلمان در نظر بگیریم یا اگر قرارموفق نبوده، بهتر است مدلی برای تعالی آموزش

گفتین قرار است در برنامه راهبردی دانشگاه فرهنگیان حدود است در دانشگاه فرهنگیان کار کنید می

 واحد از مراکز دانشگاهی خارج استان تبدیل شوند به مراکز بهسازی منابع انسانی )معلمان(.  34

یروی انسانی به تونین روی این مساله کارکنید که دانشگاه فرهنگیان بستر لازم را برای بهسازی نمی

های ضمن خدمت را دانشگاه فرهنگیان شکل مجازی فراهم کند. در چند سال آینده تمامی آموزش

                                            
نحوی که حرف اول کد اختصاصی اعضای انجمن ه .ب استشدهها به هر کدام یک کد اختصاص دادهبرای محرمانه ماندن ویژگی های مصاحبه شونده -1

کد اختصاصی جامعه شناسی با  M  و کد اختصاصی مدیریت Tو کد اختصاصی تکنولوژی آموزشی  Fفناوری  وکد اختصاصی همکاران C برنامه درسی با

S باشد.باشد .و حرف دوم کدها اول نام خانوادگی افراد میقابل شناسایی می 
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کردم و درآنجا اشاره شده ای برنامه توسعه راهبردی دانشگاه را نقد میخواهد کرد. چون در جلسهبرگزار

خارج از مرکز استان هستند به  واحد دانشگاهی دانشگاه فرهنگیان که 34، تعداد 1404بود که تا سال 

تونه دار باشه. میتونه معناهای مجازی میمراکز بهسازی منابع انسانی تبدیل خواهند شد. اونجا آموزش

-های فرهنگیان، استاد خوب نداریم و آموزشهای دانشگاه را کم کنه. در خیلی از مراکز دانشگاههزینه

استاد ضعیف آرشیو چیزهایی که دانشجو نباید بیاموزد را تونه این خ ء رو پر کند. های مجازی می

کند. آموزش های مجازی خیلی جسته، گریخته هستن و بیشتر از چیزهایی که باید بیاموزد فراهم می

شود و اساتیدی که این دانش الکترونیک را دارند، می توانند در ها را شامل میفقی برخی از دوره

 ".ها فراگیر نیستگذاری کنند اما این آموزشهای خود را باردرس 1سامانه یادگیری الکترونیکی

های تواند مبتنی بر انواع پرسشهای کوئیز میآزمون "معتقد است: FS02مصاحبه شونده کد  

ها این آزمون .کردنی و روی شکل مشخص کردن و ... باشدچین، جورکردنی، مرتبای، نقطهگزینهچند

توانند به تقویت یادگیری منجر گردند. نقطه آغاز پایانی نخواهند بود، اما میهر چند جایگزین آزمون 

افزار و این فرآیند تشکیل کارگروه آموزش مجازی است. این کارگروه شامل تعدادی متخصص سخت

 گروهی از ای و اینترنتی و کارهای شبکههای مجازی و زیرساختسازی بستر آموزشافزار برای پیادهنرم

های کاربردی در مراکز آموزشی ها به سبب شناسایی نمونهافزارها و اپلیکیشناساتید و طراحان نرم

سازی معادل فارسی برای آنها و تنظیم سناریوی تدریس و طرح درس و ... جهان، ترجمه یا شبیه

 "خواهد بود.

متمرکز داشته باشیم.  اینترنت این بود کهبرنامه دانشگاه " معتقد است: TT07 مصاحبه شونده کد 

ها از این قرارداد قرار شده سازمان مرکزی یک قرارداد با یک شرکت اینترنتی داشته باشد و بقیه پردیس

ها نظرات هم عوض شد. مدیریت قبلی معتقد به فیبر نوری و مدیریت استفاده کنند. با تعویض مدیریت

لی آنها )مدیران( تعلل در کار دارند و منتظر جدید به اینترنت بی تی اس از طریق آنتن معتقد بود. و

ساخت ما مشکلی ندارد و هر عقب افتادن کارها شد. زیرباعث  ،ها برای انعقاد قراردادنگهداشتن پردیس

دهد، بحث خرید پهنای باند از گیگا بایت جواب می 1دهد. تا ساخت جواب میپهنای باندی در این زیر

-ها به خاطر زیادمرکزی ایجاد محدودیت کرده و از طرفی نمی توانند پردیسها یا سازمان طریق بالادستی

بودن هزینه ای دی اس ال مستقل عمل کنند و پردیس را مجهز به این تکنولوژی کنند، تصمیمات متمرکز 

 "دهد.جواب نمی

د و کنیاجرااول به صورت آف ین، سپس آن ین بسته را " معتقد است: FM012 مصاحبه شونده کد 

ها به صورت الکترونیکی باشد، ولی سنجش و ارزیابی را کتبی انجام دهید تا افراد را پس نامسعی کنید ثبت

گر را داشته باشد. برای تولید محتوا اول نزنید و نقش معلم را کام  حذف نکنید و معلم همواره نقش تسهیل

                                            
1- E-learning 
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-افزار و نرمداریم. در بحث استقرار باید از سختکنید ولی تا ده سال نیاز به تولید محتوای مجدد نهزینه می

بشیم و اینکه افزار و مدیریت و پشتیبانی و داشتن مدیران ارشد و عزم و اراده شون برای ادامه کار مطمئن

شون چی هست و بحث بعدی قوانین و مقررات و استاندارد محلی و کشوری و بودجه می ببینیم استراتژی

کند و تمام این شرایی را پشتیبانی می.shcool.netwww ثال دکتر تابش سایت تواند باشد. به عنوان م

 "را می توانید در این سایت ببینید.

 راهبردها در سه سطح خرد و میانی و کلان •

هند و یک دها را روی سایت قرار مییک سری افراد فایل" معتقد است: CS03مصاحبه شونده کد  

های کند و این شده آموزش مجازی. بعد انگیزشی آموزشسری اس ید و یک مدرس میاد سخنرانی می

کنید. بعد  های مجازی دانشگاه تهران و علم و صنعت نگاهمجازی نتوانسته موفق باشد. به نظام آموزش

-محور، آدمهدف هایسبک -1انگیزشی ندارند. در تحقیقی سبک انگیزشی ویادگیری سه دسته است 

گرا و محور که دروندانش -2ها به اون هدف برسند. تا آدم  هایی که باید براشون هدف تعیین شود

باید  محور:رابطه -3خوانند. عاشق علم و دانش. برای این آدما یک مرجع بگین صد تا منبع دیگه را می

کند تا ین فضایی آنها را فعال میببینند. یک همچ ک سیدر یک فضای ک سی قرار گیرند معلم و هم

یاد بگیرند. ما ایرانیان بعد فرهنگی که داریم باید خاطره بسازیم با هم و سبک آموزش مجازی در معنی 

قدیمی خودش جالب نیست، سبک مجازی برای همچین فرهنگی جالب نیست و در اکثر جاها با 

 "فت.در بانک و پتروشیمی و نبه عنوان مثال  شده  شکست مواجه

-ها هزینه کنیم تا به نتیجهباید در زمینه این آموزش "معتقد است: TT07 مصاحبه شونده کد 

ها در باشه و هزینهها خوبه یا بده کار نداریم. باید معلم به این حوزه مسلیبرسیم. حالا این آموزش

باید یک درس  کردنشها لازمه باشه. جهت نهادینهمقابل ضرورتی که داره کم هست و این هزینه

عمومی را ارائه بدن تا جا بیفته. در مورد فرهنگ بومی هم باید عرض کنم نسل جدید از این مدل 

کنند و مشکلی نداره چون می تونه از راه دور مطالب را باشد استقبال می 2ها مخصوصا اگر وب آموزش

ها تاثیر ود کیفیت این آموزشدنبال کند. دانش قبلی یادگیرندگان و سرعت حرکت یادگیری آنها در بهب

 ".خواهد داشت

ها باشد. تونه مبتنی بر واقعیتها میبومی کردن آموزش "معتقد است: CN05 مصاحبه شونده کد 

های زندگی بخشی از فرهنگ است. می توان محیی را متناسب با موضوع تدریس طراحی کرد واقعیت

توان از فرهنگ عام ایرانی و اس می رد و میکه تکثر فرهنگی را شامل بشه و بین فرهنگی کار ک

 "استفاده کرد.

سازی رایانه است. های محیطی بحث بومیدر چالش" معتقد است: SF014مصاحبه شونده کد  

این های جدید خواستگاه غربی دارند. بنابردادن رایانه با فرهنگ ملی و محلی. همه فناوریانطباق

ای و سیاسی. اگر نسل جدید نتواند های فرهنگی و منطقهزیست بومهای نمادین وجود دارد با تفاوت
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شود. ما نماد دیجیتالی را با میراث فرهنگی خودش گره بزند، نوعی گسست تاریخی و فرهنگی ایجاد می

آمیزیم، در غیر این صورت به راهبردهای نمادین نیاز داریم تا رایانه را به مثابه یک امر ایرانی شده در

 "هایی خواهیم داشت.هنگی و کج کارکردگسست فر

های فرهنگی در نتیجه در گذشته نه چندان دور تفاوت" :معتقد است SF014مصاحبه شونده کد 

شد، گسترش فرهنگی کمتر تحمل میفرهنگی و فقدان تجربه بینهای شناختی، مراودات بینمحدودیت

-شدن تنها به بسی تجربه میان فرهنگی ایرانیان و توسعه روحیه تسامح و تساهل آنها نمیدیجیتالی

های ها و فرهنگانجامید، بلکه متقاب  امکان مشارکت و حضور ایرانیان و فرهنگ ایرانی در سرزمین

 "تواند به تقویت هویت جهانی ایرانی بودن کمک کند.دهد و این امر میدیگر را نیز افزایش می

وزارت آموزش و پرورش آمریکا، دانشجویان در همه " :معتقد است CGH08مصاحبه شونده کد  

هایشان آموزش ممتازی های ناپیوسته یا پیوسته، متناسب با نیازسطوح را قادر ساخته تا در دوره

در  آموز دبیرستانیدریافت کنند. صدها مدرسه خصوصی آن ین وجود دارد و بیش از یک میلیون دانش

کرد که به  فرماندار میشیگان قانونی را تصویب 2007کنند. در سال های آن ین شرکت میک س

التحصیلی حتما در یک دوره آن ین آموزش ببیند. آموز دبیرستانی باید قبل از فارغموجب آن هر دانش

آموزش سنتی و دهد که مکمل وزارت آموزش و پرورش آمریکا خبر از رشد انفجاری تدریس آن ین می

آموزش و  دهد. چنین ترکیبی ازتدریس آن ین و زنده،آموزان پاسخ میهای شخصی دانشبه نیاز

 "شود.یادگیری تلفیقی یا ترکیبی نامیده می

توان فرهنگ واحدی ایجاد کرد و ها میبا این آموزش" معتقد است: FE015مصاحبه شونده کد  

سنجی کنیم و اهداف را مشخص های سازمان نیازاستراتژی کرد در جهت های سازمان را مشخصارزش

ها فقی برای کارمندان نیست و کنیم و ببینیم این نیازها کدام استراتژی را پوشش می دهد. این آموزش

 ها باشند. تونن مشتریان هم درگیر این آموزشمی

ینه کنیم تا به نتیجه ها هزباید در زمینه این آموزش "معتقد است: CSE09 مصاحبه شونده کد  

ها در هزینهها خوبه یا بده، کار نداریم. باید معلم به این حوزه مسلی باشه و برسیم. حالا این آموزش

کردنش باید یک درس عمومی را ها لازمه باشه. جهت نهادینهمقابل ضرورتی که داره کم هست و این هزینه

ها، مخصوصا باید عرض کنم نسل جدید از این مدل آموزشارائه بدن تا جا بیفته. در مورد فرهنگ بومی هم 

 "تونه از راه دور مطالب را دنبال کند. می کنند و مشکلی نداره چونباشد استقبال می 2اگر وب 

انتفاعی است که توسی ، یک پلت فرم باز و غیرEdX " معتقد است: FBD17 مصاحبه شونده کد 

های آموزشی است. این سرویس دوره شده اندازیماساچوست راه دانشگاه هاروارد و انستیتوی تکنولوژی

شود را در اختیار ع قه میهای آموزشی مختلف ارائهها و موسسهآن ین و رایگانی که توسی دانشگاه

ها از های آموزشی برای تمامی سنین و اهالی تمامی کشوربودن دوره دهد. در دسترسمی مندان قرار

-داده، این شعار را سرلوحه کارش قرارEdXکند.  پیدا دارد به آنها دست قصد EdXاهدافی است که 
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-. همچنین در پایان بعضی از ک س"جا و در همه وقتآینده تحصی ت آن ین برای همه و همه "است

 "شود.کنندگان ارائه میگواهینامه پایان دوره به شرکت ها در صورت دریافت نمره قبولی،

در وب گ من شاید استثنا هست برای اینکه یک درس " معتقد است: CS03د مصاحبه شونده ک 

مجازی هست پیگیری کنم، تنوعی از مطالب مانند  خاص رو از ابتدا تا انتها اون چیزی که در آموزش

خطی است. ما های نسل جدید، پارادایم غیرهای بچهدهم. پارادایمموسیقی، صوت و تصویر قرار می

منبع یادگیری خوندیم و درسه و دانشگاه یک کتاب داشتیم و از اول تا آخر سال میها در مقدیمی

کردن یک مطلب در خطی و برای پیدادیگری به جز کتابا نداشتیم. بچه های نسل جدید پارادایمشون غیر

وت کنه، مثل تار عنکبگرده. خطی حرکت نمیکنه. در یوتیوب و آپارات و فیسبوک و... میگوگل سرچ می

های این نسل پارادایم خطی را اجرا کنید، اونا به همچین شیوه ای جذب گیره. اگر بخواهیم برای بچهمی یاد

با هم فرق دارند و اگر قراره کپی آموزش حضوری در  3 و وب 2، وب 1شوند. شیوه آموزش در وب نمی

 "آموزش مجازی قرار دهیم، طبیعتا جذاب نیست.

 دهدهای مجازی را شکل مییت آموزشای که ماهشرایط زمینه •

کار اولین و بهترین کار، تدوین سناریو و یا پ ن اجرای" معتقد است: FS02مصاحبه شونده کد  

افزاری، افزاری و نرمریزی برای ایجاد بستر ارتباطی از دید سختریزی باید شامل: برنامهاست. این طرح

زش به مخاطبین برای برپایی ارتباط موثر با پایگاه آموزشی، ریزی برای خدمات و پشتیبانی و آموبرنامه

ریزی آموزشی با در افزاری این ساختار آموزشی، برنامهافزاری و نرمریزی آموزشی و نیازهای سختبرنامه

و نیز ارتباط محتوای ارائه شده به صورت عکس، فیلم، فایل و یا  گرفتن جامعه هدف و مخاطبیننظر

 "یعنی یک طرح درس کامل و درست. باشد، ...ر آن ین، پرسش و پاسخ و سخنرانی و تصوی

 باشد.می 2و  1افزاری و وب گر شامل اینترنت و امکانات سختشرایط مداخله •

سویه و فقی خواندنی وب سنتی تمام شده. وب یک "معتقد است: FJ011 مصاحبه شونده کد 

-کر کنیم آموزش الکترونیکی را برای کدام زندگی می، دنیا عوض شده. باید ف2کاربردی ندارد. با وب 

به سمت استراتژی دانایی محور پیش بروند و اون استراتژی آموزش  ددر آمریکا تصمیم گرفتن ؟خواهید 

یک شبکه  2پیش برویم و وب  3و  2الکترونیک شناخته شد و معتقد است که باید به سمت وب 

و مالکیت شبکه مربوط به یادگیرنده است. در یادگیری اجتماعی است حول ع یق شخصی یادگیرنده 

ها در ای، یادگیری مطابق با ع یق یادگیرنده است. در آمریکا برای انتخاب پلیس تمام مصاحبهشبکه

بوک افراد طلبند. در فیسشود. اگر فرد مناسب بود در دنیای واقعی او را میمحیی مجازی انجام می

ه رو حل کنند و یا اشکالاتشون رو در آموزش با کمک دیگران حل کنند و توانند تکلیف درسی بقیمی

 2سازه و وب ها را میشه و دانایی افراد این شبکهتوسی کاربران کامل می 2ها در این وب تمام سرویس

 "نگاه جدید به آموختن و فناوری نیست.
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ها مشخص باشه. آیا ن آموزشاندازی ایباید هدف از راه" معتقداست: FE010 مصاحبه شونده کد  

ها؟ باید بررسی کنیم، ببینیم سازمان آمادگی هاست یا کاهش هزینهبه خاطر جدید بودن این سیستم

لازم را از نظر نیروی انسانی و محتوا و فرهنگ استفاده و زیر ساختها و حمایت مدیران ارشد دارد یا 

مدیریت آموزش  سیستم مان را بدست آوریم و درها حمایت بالاترین فرد سازخیر؟ باید در این آموزش

کنیم و فاز اجرا یک های این فرد را آپلود کنیم. برنامه عملیاتی تعریفحرفها و سخنرانی 1الکترونیکی

 روز بشه. اول دوره را طراحی کنید و از نظر زیر ساخت و محتوا و مدیریت تغییرچرخه است که باید به

های ها و جمع کردن افراد در سازمانها در سازمانان بررسی کنید. آموزشبودن با اهداف سازمهمسو و

ایجاد کنیم و هماهنگی با مسائل   E-learningسختیه و باید یک فرایند جدیدی توسی  بزرگ کار

ها ها را یاد داشته باشند. این آموزشقانونی داشته باشیم. گاها یک قانونی میاد که همه باید این آموزش

ها می توان اند مفید باشد. در طی این آموزشنه برای آموزش کارکنانی که تازه استخدام شدهمی تو

قوانین سازمان و محیی کلی سازمان را به آنها آموزش داد. با این آموزشها می توان فرهنگ واحدی 

ی کنیم و سنجهای سازمان بیایم نیازهای سازمان را مشخص کرد. در جهت استراتژیایجاد کرد و ارزش

ها فقی برای این آموزش ها کدام استراتژی را پوشش می دهد.اهداف را مشخص کنیم و ببینیم این نیاز

 "باشند. کارمندان نیست و می تونن مشتریان هم درگیر این آموزش ها

 باشد.پیامدها شامل پیامدهای فردی، سازمانی، فراسازمانی می •

دانشجویان براشون مهمه که با چه استادی پروژه  ":معتقد است SF014 مصاحبه شونده کد 

دهد که دانشجویان ها نشان میبردارند و استاد مطرح برای ادامه تحصیلشون مهمه و تحلیل داده

مجازی از حقوق عادی دانشجویان حضوری برخوردار نیستند. حقوقی نظیر حق انتخاب استاد و اجازه 

تشکل دانشجویی، برخورداری از اجتماع علمی،  اعتراض به شرایی آموزشی نامناسب و داشتن

کاری آنها، نداشتن تشکل برخورداری از بازار کار مناسب، مناسب نبودن نمرات با توجه به ت ش و رزومه

ها در کردن این پروژههای مطرح و نداشتن مکانی جهت مطرحماندن کارها و پروژهدانشجویی. مغفول

-نبودن اساتید به ک س ها و مسلیی پژوهشی و شرکت در همایشکل کشور، اهمیت ندادن به کارها

 "های هویت جمعی دانشجویی است.های مجازی و ضعف تعهد استاد، ازدیگر دغدغه

منش معلم و شخصیت "در مورد توانمندی استاد آموزشی معتقد است: B06 مصاحبه شونده کد 

ها رونیکی، حضور اجتماعی و مشارکتهای الکتشود. در بحث آموزشمعلم به فراموشی سپرده می

گیری این آموزشها مستلزم توانمند کردن معلم به ضعیف هستند و ضعف اجرایی معلم در بعد به کار

 "هاست.این ابزار

                                            
1- Learning Management System (LMS) 
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های مجازی ازجمله حذف بعد با توجه به مزایای آموزش "معتقد است: CS03مصاحبه شونده کد  

خواهند  ها ثبت نامبرای دانشگاه، افراد زیادی در این دانشگاهمسافت و زمان و مکان و افزایش هزینه 

کرد. امکان استفاده از اساتید زبده و برجسته، عدم محدودیت زمانی و مکانی و توزیع منصفانه علم و 

های مجازی آن ین را از مزایای این دوره می توان شمرد و معایب این دانشگاه شامل استفاده از دوره

ها و سوالات دیگر دانشجویان و دور شدن از در رو بودن با استاد و امکان استفاده از بحث عدم تجربه رو

شد بهره خواهندهای دانشگاهی در جریان است بیهای جمعی و تفریحی و ورزشی که در محییفعالیت

ایب این نیاز برای تحصیل آن ین، از جمله معهای موردو عدم دسترسی عموم جامعه به ابزار و سیستم

ها و ابزارهای ویدئو های مجازی سعی در استفاده از پادکستهاست. لذا دست اندرکاران ک سدوره

 "ها دارند.زمان سعی در حل این نقصگرافیکی زنده و هم

های مجازی با توجه به این که امروزه داستان آموزش "معتقد است: CS01 مصاحبه شونده کد

کند. در دانشگاه تواند برای دانشگاه فرهنگیان هم ضرورت پیدا اهمیت بیشتری پیدا کرده، می

حضوری است و باید دانشجو در ک س منش و حضور استاد را ببیند تا معلم،  ی از تربیتبخشفرهنگیان 

ببرد و دانشگاه  سوال های مجازی را زیرممکن است این جنبه، ضرورت مساله آموزش .شود بتواند معلم

های رسمی و حضوری این الگو را هم طراحی ین فرصت استفاده کند و در کنار آموزشباید بتواند از ا

 "کند.

 های مجازیهای اصلی تعالی آموزششاخص •

های زیادی دارد و ت ش های مجازی جذابیتآموزش "معتقد است: CKH04 مصاحبه شونده کد 

با کیفیت را فراهم کند و این محتوا  کرده تا بازار مناسبی برای جذب بهترین دانشجویان و برنامه درسی

 "بخشد. های با کیفیت و موثر و فضای آموزشی را با پشتیبانی مستمر و پایا، کیفیترا با روش

های سنتی یک درس برای تعداد محدودی از در روش"معتقد است: CGH08مصاحبه شونده کد  

کنندگان را عداد نامحدودی از شرکتت 1شود ولی در موکآموزان و دانشجویان و معلم تعریف میدانش

ها با مباحث گسترده در سراسر رویکردهای آموزشی و یادگیری موسسات موک کنند.پشتیبانی می

های آموزش از راه دور آن ین است و به طور شبیه به دورهی موک خیلی لرویکرد اصاند. تحریک شده

 "ونیکی با بازخوردهای خودکار است.کلی تولیدات ویدیویی، منابع نوشتاری وارزیابی الکتر

باید گفت که ما در بحث استفاده  ،در مورد ضرورت الگو"معتقد است: CGH08 مصاحبه شونده کد

تونیم نسبت استفاده رو تغییر دهیم و می نیست و ما می 100از دنیای الکترونیکی رفتارمون صفر و 

ی الکترونیکی استفاده کرد ولی باید روی مقدار و های ترکیبی استفاده کرد. باید از دنیاتوان از آموزش

ها خاص دانشگاه هایی باشد که این شاخصچگونگی استفاده اندیشید. تاکید کار باید روی ویژگی

                                            
1- Massive Open Online Course (Mooc) 
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تونه متفاوت فرهنگیان هست. دانشگاه فرهنگیان بحث کارورزی دارد و لذا دانشجو در این دانشگاه می

ها، رسانه و ابزار، برنامه و ای یک نظام الکترونیک مدیریت آموزشههای دیگر. مولفهباشه با دانشگاه

 "های یادگیری و تدریس و ارزشیابی است.محتوای درسی، راهبرد

ما در دانشگاه فرهنگیان دو مسئولیت داریم، یکی  "معتقد است: TB16مصاحبه شونده کد  

شجو معلم باید تجربه آموزش دروس به صورت مجازی هست، یکی خود آموزش مجازی هست. دان

-آموزش مجازی را داشته باشد و باید بدونه که چه جوری وارد ک س مجازی بشه و چه جوری با نرم

افزارها کار کنه و اجبار بشه. خودش مدیر ک س مجازی باشه تا این رویکرد را یاد بگیره و ما موظفیم 

ف کنیم. یک بخش به صورت مجازی و این جزو تکالیفمون باشه. در حوزه دیگه هم باید سیاست تعری

نزدیک یک ساله که یک نرم افزار شوکا )شبکه ویدئو  .یک بخش هم تئوری در حالت اجباری باشه

ارتباط آن ین . شود و در مجموع خوب جواب دادهها استفاده میکنفرانس ایران( برای ویدئو کنفرانس

مروارید یک سری مشک تی داشت،  سامانه .درس خیلی خوب طراحی نشده هست ولی برای ک س

یک سری مشک ت  کرد ورا رعایت نمی نیازهایشپکرد، برای دانشگاه معدل را درست ثبت نمی ازجمله

 کرد. سیستم قفل می ،با افزایش کاربران ازجمله داریم دیگه هم یافزارنرم

ی در خصوص بندی کلی در خصوص ادبیات تحقیق باید گفت که تحقیقات متعدددر یک جمع

دهنده کیفیت یادگیری الکترونیکی صورت گرفته و با توجه به نوع نگاه و های تشکیلشناسایی مولفه

-های مختلفی بررسی شده است. همچنین الگوها و چارچوبشرایی جامعه مورد مطالعه، ابعاد و مولفه

شده است.  مللی طراحیالها و کمتر در سطح ملی و بینهای مختلف در دنیا عمدتا در سطح دانشگاه

های متفاوت و نیاز های تحت موقعیتشود تفاوت مولفهنکته مهمی که با نگاه به این مطالعات آشکار می

به الگوهای خاص و بومی برای هر دانشگاه بوده است. بنابراین طراحی این الگو با توجه به شرایی و 

-مدل نهایی جهت تعالی آموزش 2در شکل  مقتضیات دانشگاه فرهنگیان مورد بررسی قرار گرفته است.

 های مجازی ارائه شده است.
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 پدیده اصلی:
های تعالی آموزش

مجازی دانشگاه 

 فرهنگیان
 )بهبود کیفیت(

 

 :پیامدها
)سرعت بالا  . پیامدهای فردی1

ری، توزیع منصفانه یدر یادگ
علم، عدم محدودیت برای 

ها، عدم شرکت در دوره
برخورداری دانشجویان مجازی 

از حقوق عادی دانشجویان 
حضوری، از بین رفتن منش 

معلم، اثر مثبت بر جذب 

اساتید برجسته، اثر مثبت بر 
 هزینه رفت و آمد(.

)افزایش  .پیامدهای سازمانی2
درآمد دانشگاه، اثرات مثبت بر 

ها، اثرات مثبت بر کاهش هزینه
ت ندادن به پرسنل، اهمی

 پژوهش(.

)نقش  .پیامدهای فراسازمانی3
های مجازی در قبال آموزش

 جامعه(

 :موجبات علیّ
های یاددهی و .  فعالیت1

)ارزشیابی هدفمند،  یادگیری

های تولید محتوا، ایجاد بسته

یادگیری، فعالیت یادگیری، 
 طرح درس(.

)توانمندی  نسانیا.کنشگران 2 
استاد آموزشی، تعامل با 

ارادایم غیرخطی نسل جدید، پ
 بهسازی نیروی انسانی(.

)تنظیم بودجه، رفع  .مدیریت3 

مشک ت حال حاضر مدیریتی 
دانشگاه فرهنگیان، رفع 

مشک ت زیرساختی دانشگاه، 
 های متمرکز(.گیریتصمیم

 

 

 راهبردها:

)تدوین  . سطح خرد1

راهبردهای اعتمادسازی، 

جایگزینی آموزش مجازی 

یادگیری  به جای سنتی،

 موضوعی(.

)ایجاد  . سطح میانی2 

های آموزش مجازی، گروه

های سازی آموشبومی

مجازی، استفاده از تجارب 

کشورهای دیگر، استفاده 

-از تجارب سایر دانشگاه

 های کشور(.

)فرهنگ  . سطح ک ن3

های آموزش سازی

مجازی، بررسی نیاز 

های سنجی ایجاد آموزش

مجازی برای دانشگاه 

 یان(.فرهنگ

  

  

  

  

 گر:شرایط مداخله

اینترنت، امکانات 

، 3و2افزاری، وب سخت

 محیی آموزشی

  

  

  

  

  

 

 ای ماهیت آموزش های مجازی در دانشگاه فرهنگیانشرایط زمینه
 

 

 

 

 
 

 
 

 

 

 

 
 

 های مجازی: مدل مفهومی تعالی آموزش2شکل 

 های نگارندگان(منبع )یافته 

 
 

 بحث و نتیجه گیری -4

های آموزش الکترونیکی در سراسر کشور روبرو هستیم و بایستی برا اتخراذ امروزه با رشد سریع دوره

الکترونیکی در کشور، زمینه بهبود و ارتقا و  ار مناسب، ضمن آگاهی از وضعیت موجود نظام آموزشراهک

ها را برای پاسخگویی به تقاضاهای رو به رشد در جامعه فرراهم کنریم. لرذا ضررورت آمدی این دورهکار



 
 

 
 

 
 

 علی معقول و حسن نودهیو  حسینعلی کوهستانی، نیامژگان اسمعیل /: ... هایارائه مدل تعالی آموزش                                  103
 

شرود. آنچره در دهی و یادگیری احساس مریوجود الگو از باب بررسی تعالی )بهبود کیفیت(، فرآیند یاد

این پژوهش به عنوان دغدغه اصلی بیان و مورد مطالعه قرار گرفته، در واقع یرافتن چرارچوب و الگرویی 

است که مجریان و مدیران آموزش الکترونیکی دانشگاهی بتواننرد برا اسرتناد بره آن، کیفیرت آموزشری 

براز و محروری اسرتفاده شرد. در گذاری ها از کددانشگاه خود را محک بزنند. جهت تجزیه و تحلیل داده

گانه مدل پرارادایمی بره صرورت موجبرات علری  6مقوله اصلی در دل ابعاد  14ها در قالب نهایت مقوله

تعالی آمروزش مجرازی دهی و یادگیری، کنشرگران انسرانی و مردیریت(، مقولره اصرلی:های یاد)فعالیت

ای ح میانی و سطح ک ن(، شررایی زمینرهبهبود کیفیت(، راهبردها )سطح خرد، سط) دانشگاه فرهنگیان

افرزاری و گر )اینترنرت، امکانرات سرختشرایی مداخله(، انیدانشگاه فرهنگ یمجاز هایآموزش تیماه)

-وب(، پیامدها )پیامدهای فردی، پیامدهای سازمانی و پیامدهای فراسازمانی( جای گرفتند. یکی از مهم

های موثر در این موزش الکترونیکی، تعداد عوامل و متغیرترین چالشهای بحث کیفیت آموزش در نظام آ

هرای فرهنگری و های مختلف و متنوعی است که از زوایای گوناگون و بنا به موقعیتبندیزمینه و دسته

در الگوهرای حاضرر در بخرش  ،بومی متفاوت صورت گرفته است. با توجه به موقعیت دانشگاه فرهنگیان

گرفتن منش معلم و اثر مثبت بر جذب اسراتید برجسرته تاکیرد علم و نادیده ها به توزیع منصفانهپیامد

 ،هاهای متمرکز و در بحث راهبردگیریبه تصمیم ،شده است و در بخش موجبات علی در بحث مدیریت

هرا و های مجازی و استفاده از تجارب سایر کشرورسازی آموزشسازی و فرهنگبه تدوین راهبرد اعتماد

استفاده از موک، دانش قبلری  ،بخش پدیده اصلیدرو  3و  2استفاده از وب  ،گریی مداخلهدر بخش شرا

کره در  هرای حضروری و مجرازی در دانشرگاه فرهنگیران اشراره شردهیادگیرندگان و ترکیرب آمروزش

هرای ها به این عوامل توجه خاصی نشده است. نتایج پژوهش حاضر، به طرور ضرمنی برا یافترهسایرمدل

هرای سرنتی های مجازی نسبت بره آمروزش( مبتنی بر موثر و کارآتربودن آموزش2001) 1رتحقیق مول

های یاددهی و یادگیری، کنشگران انسرانی( تایید تاثیر شرایی علی )فعالیتهمخوانی دارد و در راستای 

(، 2008) 2یافته پژوهش حاضرر همچنرین برا نترایج تحقیرق برانگرت .باشدبر بهبود کیفیت )تعالی( می

هرای تعامرل اسرتادان برا دانشرجویان، همکراری میران بخشری تردریس مجرازی برا مولفرهمبتنی بر اثر

سراختن انتظرارات دانشرجویان و دانشجویان، یادگیری فعال، بازخورد فروری، زمران و وظیفره، بررآورده

هشری پژو ( در1395سو است. رازقی و صابری )های مختلف در راهبردهای یادگیری همبالاخره استعداد

-دادند، آموزش مجازی می تواند به اندازه آموزش حضوری در پیشرفت تحصیلی دانشرجویان مروثرنشان

دهی تحصیلی دارد. لذا با توجه به نظمهای خودباشد. از طرفی در مواردی، تاثیر بیشتری بر بعضی مولفه

ولی اسرتفاده کررد. نترایج قبرتوان از این نوع آموزش به عنوان جایگزین قابلمزایای آموزش مجازی، می

                                            
1- Muller 
2- Bangert 
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( مبتنی بر بررسری معیارهرای بهبرود 2007) 1بوتچارهای تحقیق پژوهش حاضر، به طور ضمنی با یافته

 یسرطوح برالا فعال، کنش متقابرل، محوری، یادگیری ادگیرندهکیفیت در یادگیری الکترونیکی شامل ی

-( که معیرار2005) 2خانطالعه ، همخوانی دارد. همچنین مصرف وقت بیشتر روی یادگیری و شناختی

عوامرل آموزشری، فنراوری، طراحری رابری، مردیریت،  های بهبرود کیفیرت در یرادگیری الکترونیکری را

، در راسرتای تاییرد شررایی علری دانردمری ارزشریابی و پشتیبانی منابع، عوامل انسانی، عوامل سرازمانی

هرای مجرازی دانشرگاه لگوی تعالی آموزشدهی و یادگیری، کنشگران انسانی( استقرار اهای یاد)فعالیت

در تحقیقری برا عنروان  (1384همچنرین مطالعره رحمرانی )باشرد. فرهنگیان بر راهبردهای استقرار می

کند که آموزش عالی کشور در بیست سرال گذشرته از نظرر بیان می"ارزشیابی کیفیت در آموزش عالی"

کیفیت آن مستلزم استفاده از ارزیرابی اسرت. از  کمی به طور قابل توجهی توسعه یافته است، اما ارتقای

سنجی با مراحل ارزیرابی میان رویکردهای مختلف پیشنهاد شده برای ارزیابی آموزش عالی، الگوی اعتبار

 کنرد.هایی هستند که کاربرد آنها ارتقرای مسرتمر کیفیرت را فرراهم مریدرونی و بیرونی دارای ویژگی

هرای مجرازی تایید تاثیر راهبردهای استقرار الگروی تعرالی آمروزش( در راستای 2007) بوتچارپژوهش 

-اریرمع ،(2008) 3و گامسرون نرگیکریچهمچنین مطالعه  باشد.دانشگاه فرهنگیان بر بهبود کیفیت می

فعرال، دادن ی ریادگیر ،یاسرتاد، همکرار-تعامل دانشرجو را یکیالکترون یریادگیدر  تیفیبهبود ک یها

دانرد و یمری ریادگیرمتفراوت  یهاوهیشو  گوناگون ی، توجه به استعدادهالابا انتظارات ،بازخورد، زمان

اثربخش را کراهش احسراس انرزوا و  یکیالکترون یریادگی یها براهیشده از نظر مجموعه اصول استخراج

 (1389)راد مرومنی داند.یو کنش متقابل م یمحور رندهیادگی ،رندگانیادگیحس حضور در جمع  جادیا

-ی، کیفیت رشته فناوری اط عات دوره آموزش الکترونیکی دانشرگاه صرنعتی خواجره نصریردر پژوهش

-های آموزش الکترونیکی مورد بررسی قرار داد. به این منظرور مولفرهطوسی را بر اساس استانداردالدین

-پذیری، سیسرتم مردیریت یرادگیری و چنردهای تعامل با طراحی آموزشی، بازخورد، محتوا، دسترسی

سراخته برا اسرتفاده از روش تحقیرق توصریفی و بررسری تحلیلری ای بر اساس چک لیست محققنهرسا

اط عرات شد و نتایج حاصل از این پژوهش نشان داد که دوره آموزش الکترونیکی رشرته فنراوریمطالعه

ثیر این پژوهش در راستای تایید ترادانشگاه خواجه نصیرالدین طوسی از کیفیت مطلوبی برخوردار است. 

هرای های مجازی( بر راهبردهرای اسرتقرار الگروی تعرالی آمروزشای )ماهیت آموزشهای زمینهویژگی

-در پژوهشی به بررسی نقش معلرم، دانرش (،2009) 4راپا و دیگرانباشد. مجازی دانشگاه فرهنگیان می

د کره یادگیرنرده، ها نشران داهای مجازی پرداختند. یافتهآموز و فناوری اط عات و ارتباطات در محیی

باشد، خود از طریق حل مساله و تجزیه و تحلیل موضروعات های مجازی فعال میهنگامی که در محیی

                                            
1- Boettcher 
2- Khan 
3- Chikering&Gamson 
4- Rappa& et al 
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کننرده های یادگیری مجازی بیشتر نقرش هماهنرگدر فرآیند یادگیری مشارکت دارد و معلم در محیی

سرازی یرادگیری در شربیه دارد. فناوری اط عات و ارتباطات به عنوان ابزاری به منظور طراحری محریی

ایرن پرژوهش در باشرد. های یادگیری واقعی در برخری موضروعات خراص دارای محردودیت مریمحیی

 باشرد.های مجازی دانشگاه فرهنگیان بر بهبرود کیفیرت مریای آموزشهای زمینهراستای تایید ویژگی

برنامه درسری از طریرق تحررک  کردنبین المللی( در پژوهشی، درمورد 2015) 1وی ر اونروبیا و راجپال

فقری بخرش  ،هرااین که در اکثر دانشرگاه با توجه به انگلستان پرداختند. 2مجازی در دانشگاه کوانتوری

شوند،  مندخارج از کشور بهره های تحرک تحصیلی مسافرت بهتوانند از فرمکوچکی از دانش آموزان می

کنرد. ایرن مری المللی کمرکتعام ت بین فرهنگی مبتنی بر اینترنت به افزایش مشارکت در تجربه بین

دارد. در ایرن مقالره عوامرل اصرلی، انرواع تعرام ت،  تمرکرز مقاله بر روی طرح تحرک مجازی دانشرگاه

. آنران در شودا و سایر م حظات مهم مشخص میهوریاها، عوامل موثر، موانع، جریان منابع، فنسیاست

حرک مجازی می تواند به افزایش تعداد دانشجویانی کره از کرار این پژوهش به این نتیجه رسیدند که ت

ایرن پرژوهش در . کنرد شروند، کمرک منردهای سراسر جهان بهررهدر دانشگاه مشترک با همتایان خود

افزاری، وب و محریی آموزشری( اینترنت، امکانات سرخت) راستای تایید تاثیر شرایی محیطی مداخله گر

در ، (1986) 3لروزن باشرد.های مجازی دانشگاه فرهنگیان میبر راهبردهای استقرار الگوی تعالی آموزش

دانشرجویان دارای توانرایی برالا در " کند کرههای مجازی اینگونه بیان میتحقیقی دیگر در مورد ک س

هرای مجرازی نسربت بره تری را از عملکررد خرود در کر سنترنت، نتایج مثبتاستفاده از کامپیوتر و ای

 گررایرن پرژوهش در راسرتای تاییرد شررایی محیطری مداخلره "دانشجویان دارای توانایی پایین دارنرد.

هرای مجرازی دانشرگاه فرهنگیران برر افزاری، وب و محیی آموزشی( بر آمروزشسختاینترنت، امکانات)

در پژوهشی به بررسی م حظات نظری و عملری مربروط بره  (2015ورث )دد. ه نباشبهبود کیفیت می

فرردی هرای ارتبراطی برینزمان، برای پررورش مهرارتهای ناهمطراحی و توسعه و ارزشیابی موثر دوره

زمان ارائه کرد و سپس الگروی های ناهمپرداخت. او ابتدا الگویی را برای طراحی توسعه و ارزشیابی دوره

شده را به شیوه تجربی بر روی بزرگسالان اجرا نموده و در مرحله آخر به ارزیرابی نترایج حاصرل  تدوین

ها و ایفای نقش بره پررورش سازیلاین به ویژه شبیههای آنپرداخت. وی دریافت که استفاده از فناوری

عراملی اینترنرت برا کند. دانشجویان با استفاده از امکانات تهای ارتباطی در دانشجویان کمک میمهارت

های مذاکره تعامرل کنند و از این طریق مهارت، استادان و منابع یادگیری ارتباط برقرار میی ها سکهم

. این پژوهش در راستای تایید تاثیر راهبردهای استقرار الگوی تعالی شوندو مشارکت در آنان تقویت می

سرالمون  باشرد.سرازمانی و فراسرازمانی مری های مجازی دانشگاه فرهنگیان بر پیامدهای فردی،آموزش

                                            
1-Villar-Onrubia & Rajpal 
2- Coventry University 
3- Lozen 
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داده، ای که برای بررسی ابعاد کیفیت یادگیری الکترونیکی از دید یادگیرندگان انجرام( در مطالعه2004)

های تضمین معتقد است؛ از دید یادگیرندگان، توجه به هفت عامل شامل: پشتیبانی کارمندان، مکانیسم

هرای یرادگیری، پشتیبانی یادگیرنرده، اط عرات و تبلیغرات و فعالیرتکیفیت سازمانی، اعتبار سازمانی، 

ین پژوهش در راستای تایید تاثیر بهبود کیفیرت برر ضامن کیفیت یادگیری الکترونیکی سازمانی است. ا

 باشد.پیامدهای فردی، سازمانی و فراسازمانی می

 

 منابع -5 

پژوهشگاه علوم  :تهران .بیوک محمدی . ترجمهحقیق کیفیاصول روش ت (.1390. )جولیت  ،استراس، آنسلم و کوربین

 .انسانی و مطالعات فرهنگی

گیری آموزش های بکارترین چالشسازی مهم(. شناسایی و مدل1396زاده، مرتضی. )رضایی و غ مرضا ،شمس ؛فرزانه ،تاری

، سال آموزش و توسعه منابع انسانی فصلنامه. ( در شرکت ملی گاز ایرانISMالکترونیکی با رویکرد ساختاری تغییری )
 .1-27، صص 14، شماره 4

دهی و پیشرفت تحصیلی در میان دانشجویان ای خود نظم(. مطالعه مقایسه1395رازقی، بدری و صابری، هاییده. )

مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علوم پزشکی تهران .های یادگیری الکترونیکی و حضوریکارشناسی ارشد سیستم
 .98-105، صص 1، شماره 11دوره  ،(یاورد س مت)پ

اهداف  بررسی تحلیل محتوای برنامه آموزشی مجازی دانشکده علوم و حدیث شهر ری بر اساس (.1384رحمانی، بهاالدین. )
 کارشناسی ارشد، دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی، دانشگاه ع مه طباطبایی. پایان نامه .شدهاز پیش تعیین

 . تهران، نشر آگاه.دانشگاه ایرانی و مشک ت کیفیت(. 1388د. )قصوواه، مفراستخ

  (. ارزیابی کیفیت برنامه آموزش الکترونیکی دوره کارشناسی ارشد مهندسی 1395کاکایی، فهیمه و حکیم زاده، رضوان. )
 .85-109، صص 3، شماره 6ال ، سوری اط عات و ارتباطات در علوم تربیتینافصلنامه ف.وری اط عات دانشگاه شیرازافن

فصلنامه علوم .پذیری(. ارزیابی کیفیت در تحقیق کیفی، اصول و راهبردهای اعتباریابی و تعمیم1388محمدپور، احمد. )
 .73-105صص  ،48، شماره 17، دوره اجتماعی

بر موفقیت آموزش مجازی در عاطفه ارزیابی عوامل موثر  .(1393. )امیرحسین ،ج لیو داودی، محمد   ؛محمدخانی، کامران
 .162-143صص  ،1، شماره 5، سال  ارتباطات در علوم تربیتی فصلنامه فناوری اط عات و .پژوهشگاه صنعت نفت
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وری مدیران و کارکنان صنعت چاپ و ارائه مدل جامع مدیریت آموزش، جهت ارتقاء بهره

 1ملیّ ایران نشر بانک
 

  2رضا منصوری

 *3علی خلخالی

 (04/10/1396؛ تاریخ پذیرش: 08/03/1396)تاریخ دریافت: 

 

 چکیده

 ملي بانك نشر و چاپ صنعت کارکنان و مدیران وریبهره ارتقاء جهت آموزش مدیریت جامع مدل ارائه حاضر مقاله هدف
 از کمي و پدیدارشناسانه تحلیل نوع از کیفي پژوهشدر آن  و است آمیخته تحقیق هایطرحاین پژوهش از نوع . است ایران

 و چاپ صنعت خبرگان متکشل از دو گروه است. بخش اول؛ پژوهش جامعه. ه استگرفت قرار استفاده مورد همبستگي نوع

 عنوان به نشر و چاپ صنعت خبرگان از نفر 45 نظری اشباع مرز تا هدفمند گیرینمونه روش از استفاده با که هستند نشر

 ایران ملي بانك نشر و چاپ شرکت کارکنان کلیه دوم بخش در همجنین. داشتند مشارکت پژوهش این در نهایي، نمونه
 شرکت این کارکنان از نفر 150 تصادفي گیرینمونه نیز و کوکران فرمول از استفاده با که دادند تشکیل را پژوهش جامعه

 انجام ساختارمند نیمه مصاحبه از استفاده با مرحله اول در هاداده گردآوری وشر شدند. انتخاب پژوهش نمونه عنوان به

 پژوهش این در. باشدمي ساخته محقق پرسشنامه ،پژوهش دوم بخش در هاداده آوریجمع ابزار همچنین گرفته است و

 روش از پژوهش کمي بخش جرایا از حاصله هایداده تحلیل برای و کلایزی رویکرد از کیفي بخش در هاداده تحلیل برای
 نیازسنجي که دهدمي نشان مدل، در ساختاری هایفرضیه اجرای با هاداده تفسیر و تحلیل. شد استفاده ساختاری معادلات

 مستقل عامل پنج نظارت، و آن دستاوردهای و آموزش نتیجه ارزیابي آموزش، اجرای و ارائه آموزشي، ریزیبرنامه آموزشي،

 معادلات مدل همچنین. هستند ایران ملي بانك نشر و چاپ صنعت در "آموزش مدیریت سیستم" توضعی بر موثر

 آموزش، مدیریت جامع مدلنتایج پژوهش نشان داد که  نهایت در. است برخوردار خوبي برازندگي از پیشنهادی ساختاری
 و نظری لحاظ از و طراحي مقاله این در که ایران مليّ بانك نشر و چاپ صنعت کارکنان و مدیران وریبهره ارتقاء جهت

 باشد.مي شرکت این در استقرار آماده کاملاً گرفت، قرار تأیید مورد تجربي

 .وری، صنعت چاپ، کارکنان و مدیرانمدیریت آموزش، ارتقاء بهره های کلیدی:واژه
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 مقدمه -1
 تشلکیل و ملدیریت فنلاوری انسلاني، منلابع سلرمایه، قبیلل از مهمي ارکان از امروزی هایسازمان

 یيکلارآ زیرا. است بین این در رکن مهمترین انساني منابع نظران، صاحب از زعم بسیاری به که اندیافته

 آنجلایي از. اسلت سلتادی و صفي دایره در نیروها این صحیح و وظایف درست انجام به منوط هاسازمان

 سلرمایه ایلن تلأمین لذا دهند،مي تشکیل انساني منابع را هاسازمان سرمایه و منابع از درصد هفتاد که

(. املا 1394سازماني است )آسترکي،  سطوح تمامي در منظم آموزشي هایفعالیت انجام مستلزم انساني

جهان در حال تغییر، شرایط کشورها، تحولاتي که در عللم آملوزش رد داده اسلت و تغییلر انتظلارات و 

انداز علملي را گیری از فرایند آموزشي بلا چشلمها؛ لزوم بهرهمانمشتریان از سازهای کارکنان و خواسته

 رقلابتي مزیلت بله تواندمي سازمانياساساً  (.Gulsen, Ates and Gurer Bahadir, 2015موجب شده )

 شایسلته، کارآملد، ملدیراني هاسازمان رأس در چنانچه. باشد شایسته انساني منابع دارای که یابد دست

 بله رسلیدن در سازمان موفقیت باشند، داشته قرار مدیریت فنون و اصول به آگاه کاملاً و تجربه با ماهر،

 و توانمنلدی بله چیلز هلر از بلیش يملدیریتهلای نقش ایفلای در توفیق. شودمي تضمین خود، اهداف

 و سللطاني رعنلایي،. )اسلت مربلوطدر ابعاد مهارتي، دانشلي و نگرشلي  سرپرستانکارکنان و  اثربخشي

 و ایجلاد بلرای نیلاز ملورد هلایمهارت و دانش تواندمي آموزش تردیدی نیست که تنها (.1391 ي،یزدان

 تفاوت وجود سویي، از(. 1394 سراجي، نسل و یوزباشي شاوون،) بخشد بهبود را محصولافراد و  توسعه

 اسلت ودهبل موضوعي همواره گیرند،مي قرار آموزش تحت که افرادی بهینه عملکرد و فعلي عملکرد بین

 و جنوبي آمریکای بزرگ هایشرکت. اندنموده صرف را هنگفتي هایهزینه آن؛ رفع جهت هاسازمان که

 هلامیلیون معلادل کله خود را کارکنان به حقوقشان پرداختي هایصورت از درصد 3 تا 2 از بیشتر اروپا

 55.3 خصوصي هایبخش در یيآمریکا کارکنان. اندکرده گذاریسرمایه آموزش روی بر را شود،مي دلار

 . (Wang & Wu, 2009) دارند آموزش هزینه سالانه دلار بیلیون

 هلزاره در خصلو  بله برتلر، هلایتکنولوژی توسعه بستر در و خود تحول سیر در نیز چاپ صنعت

 بحلران بلا ملداوم بله طلور آن انساني نیروی به وابسته هایبخش و است شده بنیان دانش عمیقاً جدید

 در کله مسلیرهایي دهلدمي نشلان شلواهد لیکن. شودمي مواجه تکنولوژیکي تحولات با پذیری اقانطب

 از اسلت، دیلده تلدار  رشته این در انساني نیروی استعدادهای پرورش برای چاپ صنعت فعلي شرایط

 در بلازنگری للزوم صنعت، این در فعالین تعداد کاهش با متوأ سالخوردگي. نیست برخوردار لازم کفایت

  (.Henry, 2016) اسلت سلاخته ناپلذیر اجتنلاب را تخصصي حرفه این در کارآمد انساني نیروی تربیت

 اسلتقرار بلدون تجلارت، و صنعت در سرمایه بازگشت بهبود هدف با ایحرفه انساني نیروی تربیت البته

 یتملدیر سیسلتمهلر چنلد  ، در ایلن خصلو نیسلت پذیر امکان مؤثر و کارآمد آموزشي سیستم یك

 فرایند و شودمي مستقر هاسازمان در انساني منابع توسعه تمرکز بر با که 10015 ایزو رویکرد با کیفیت

 غیرقابلل ضلرورت به بنا سازمان در را تراثربخش آموزش تا است تلاش در و بخشدمي بهبود را آموزشي
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 (.2013 ملداحي، و عسلگری ن،همکارا و ذاکریان) آورد فراهم مدیریتي مدرن هایروش از استفاده انکار

 مفلاهیم ایلن مدیریت منابع انساني و نیاز صنعت و مدیریت آموزشي؛ بر تمرکز با که جامعي مدل لیکن

 . باشدموجود نمي در بر داشته باشد، نشر و چاپ صنعت را در

ای جدی صورت دغدغهای است که در کنار سایر مسائل و مشکلات بهمسئله آموزش در چاپ مقوله

رای خانواده چاپ مطرح است و به واسطه عدم توجه جدی به آموزش، بازار ایران تحت تأثیر کشورهای ب

است و حتي برخي کالاهای ما توان رقابت کیفي با سلایر کشلورها را ندارنلد. توجله قرار گرفته همسایه 

مهمتلرین . تنکردن به مسئله آموزش و کیفیت در چاپ، صادرات ایران را با مشکل روبله رو کلرده اسل

 بلر علاوه ها مدیریت آموزش صحیح و نظام مند است. چرا که آموزشراهکار برای بالفعل کردن پتانسیل

 تملام و بهینله اسلتفاده توانلدمي ملدیریتي جدیلد هایارائه شیوه و چاپ بر حاکم سنتي دیدگاه تغییر

بنابراین . است نشده گرفته دیج چندان چاپ آموزش ایران در .کند فراهم را روز تکنولوژی از ظرفیتي،

 مقالهاهمیت ایجاد سیستم آموزشي جامع در صنعت چاپ مبرز و نیازمند اقدامي فوری است که در این 

 شده است. چنین مدلي پرداخته  طراحي و اعتباریابيبه 

 

 مبانی نظـری پژوهش

یلن نکتله اسلت کله ملیلادی، مویلد ا 1960نتایج تحقیقات انجام شده اقتصادانان امریکایي از دهه 

درصلد از ایلن افلزایش  66برابر وضع موجود افزایش یافته اسلت.  2بازدهي کارکنان امریکایي به میزان 

 9شلرکت امریکلایي  10بازدهي با آموزش و یادگیری ارتباط مستقیم داشلت. بله هملین دلیلل از هلر 

در دانشگاه هلاروارد  1«جیمزویلیامز »شرکت دارای اداره آموزش و رشد منابع انساني هستند. تحقیقات 

 30تلا  20های پس از آن نیز گویای این مطلب است که کارکنلان در شلرایط معملول تنهلا بلا در دهه

 90تا  80کنند. چنانچه آموزش ببینند و به طور مؤثری بر انگیخته شوند ، درصد از توانایي خود کار مي

همچنین نتایج تحقیقات در دهه جاری ملیلادی در  دهند.های خود را بروز ميها و قابلیتدرصد توانایي

میلیارد دلاری، دو برابلر شلدن سلهم  3/3شرکت موتورولا و شرکت روورگروپ حکایت از کاهش هزینه 

(. 1388درصدی سلود در فاصلله زملاني پلنج سلاله را دارد )خراسلاني،  47فروش هر کارمند و افزایش 

ها در گرو منابع انساني آملوزش دیلده، یادگیرنلده، زمانبنابراین کسب مزیت رقابتي و متفاوت شدن سا

 در(. 1394 خسلروی، و صلفری کریمیلان، زیلنو، 1387دانش آفرین و توسعه یافته است )حلق شلنو، 

های مالي و فیزیکلي شلده اسلت مهمترین سرمایه جایگزین سرمایه عنوان اقتصاد جهاني امروز دانش به

(2004Chen, zhu and xie,  .)مروز، اقتصاد صنعتي را پشت سر گذاشته و وارد اقتصاد مبتنلي دنیای ا

                                            
1- Wiliam james 
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برداری از آملوزش، اقتصاد مبتني بر آموزش، اقتصادی است که در آن تولید و بهره بر آموزش شده است.

های ممتاز اقتصاد مبتنلي بلر آملوزش، نماید. یکي از ویژگيدر فرآیند ایجاد ثروت ایفا مي نقش اصلي را

نتلایج یلك  .گذاری در سرمایه انسلاني و تکنوللوژی اطلاعلات و ارتباطلات اسلتمایههنگفت سر جریان

های تجاری و صنعتي ورشکسلت تحقیق سه ساله در سنگاپور حاکي از آن است که هفده درصد شرکت

انلد، کمتلر هایي که برنامه آموزش کارکنان را انجام دادهاند. در حالي که این نسبت در مورد شرکتشده

 اصللي هایاسلتراتژی از یکلي عنلوان به انساني منابع بهسازی و آموزش امروزهدرصد بوده است. از یك 

 هاسلازمان رقلابتي مزیلت دو عنلوان بله تغییلر شلرایط با مثبت سازگاری با انساني سرمایه به دستیابي

 ونلد،لیلج) اسلت شلده نمایلان سازمان توسعه و بقاء در آن راهبردی اهمیت رو این از. شودمي قلمداد

 و کارکنلان (.1390 پور،ژیلان ،1390 قلوام، ابراهیملي ،1392 خراساني، ،1394 واجارگاه،فتحي ،1388

 ایلن بلا را خود تا بیاموزند جدید هایمهارت گیرند، فرا ایتازه چیزهای پیوسته باید سازمان یك اعضای

 کارکنلان هلایتوانایي و اطلاعات ارتمه و دانش کردن بروز بنابراین. سازند سازگار هانوآوری و تغییرات

 بله و کارکنلان نیازهلای شناسلایي سلایه در مهلم این عمق و رسدمي نظر به ضروری و حیاتي امر یك

 (.1388 فرجلاد، و  ,2003Witken) باشلدمي پلذیر امکان اصولي و صحیح برنامه یك تدوین آن دنبال

در ایلن (. 1392دهلد )خراسلاني، تأکید قرار مي این موضوع لزوم توجه به آموزش منابع انساني را مورد

آموزش ملدیران . ترین و بالاترین سطح معرفت در سازمان استطور کلي آموزش مدیران پیچیده بهبین 

عوامل باعث یادگیری ملدیران  سیستماتیك این حاصل آموزش، توسعه و تجربه است که در واقع تلفیق

سلازی آملوزش، ا توجه به اهمیت آموزش، جهلت جلاریب (. ,2004Ridgell & Lounsbury)شود مي

محوری خلود، بله  هایهریك از صاحبنظران و متخصصان توسعه منابع انساني مبتني بر دیدگاه و ارزش

های این الگوهلا شباهت اند. با این وجودسازی درباره آموزش و بهسازی کارکنان و مدیران پرداختهمدل

، 2اسلتونراثول،  ISD، 1سلینگر تلوان بله الگوهلایز جمله این الگوها ميبسیار بیشتر از تفاوت آنهاست. ا

. (1391)رشتیاني و عباسلوور،  و ... اشاره نمود  ISO 10015، 6، نو5، برملي4، کني و راید3پاتریك، بایلي

هلا سسات، سازمانؤکلان م گذارینمودن آموزش باتوجه به سرمایه مبحث استانداردسازی و مدلامروزه 

اسلتاندارد بلین در ایلن  باشلد.از ضروریات مي آموزش، یکي امر ها اعم از خصوصي و دولتي برکتو شر

فردترین استانداردها در زمینه آموزش است، دنیایي از مفاهیم ه ب حق یکي از منحصره که ب10015ایزو 

ها، شلي سلازماننهفته است. این استاندارد برای ایجاد، اجلرا و نگهلداری فرآینلد آموزي و مطالب آموزش

ایلن اسلتاندارد در فرآینلدهای آملوزش  سلازیسسات بسیار اثربخش خواهد بود. با پیادهؤها و مشرکت

                                            
1- Singer Patterns 
2- StonRothwell 
3- Bailey 
4- Keny & Raid 
5- Barmley 
6- New 
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بیني و ظرایف ایلن اسلتاندارد در باریك توان با زبان جهاني خود را همنوا ساخت.ها ميشرکت و سازمان

ها موارد دیگر و در عین حال با دهوری آموزش، اعتباربخشي آموزش و های اثربخشي آموزش، بهرهمقوله

های ممتاز این اسلتاندارد مباحث پیچیده و فني آموزش، از ویژگي آلایش مطرح نمودنزباني ساده و بي

آملوزش را بلا رویکلردی  خواهد پارادایم ساده اندیشي و سطحي نگری به فرآینداست. این استاندارد مي

 ؛Jacobs & Wang ,2007 ؛1390ابراهیملي قلوام،) ای و تخصصي بله املر آملوزش تغییلر دهلدحرفه

2009, Kalinic & Arsovski .) نه تنها در جهلت توسلعه یلك  10015بر همین اساس استاندارد ایزو

هلا، و آزمون ها، مواد آموزشليشود. بلکه راهنمای مؤثری در زمینة تهیه دورهآموزشي استفاده مي برنامه

 ,Hofer)باشدخارج از سازمان مي درون یك شرکت و چه درمسئولیت تهیه کنندگان آموزشي چه در 

Yu, & Pintrich .)  به سلازمان کملك  10015بر خلاف دیگر ابزارهای مدیریت کیفیت، ایزو در واقع

سلازمان، در  تا آموزش و ارزیابي را به اهداف عملکردی سازمان مرتبط سازد. این رویکلرد بلرای کندمي

وری ناشي از آملوزش بلازخورد بهره ودبهای نیروی انساني و بهلاحیتگذاری بر روی صخصو  سرمایه

زاده زادگلان و تلر عباس، 1389حسیني و محملدی، ؛ Saner& Yiu ,2005کند )مداومي را مهیا مي

دیدگاه مبتنلي بلر اسلتراتژی  وری به عنوان یك فلسفه ودر دنیای پر رقابت کنوني، بهرهضمنا (. 1388

کلیله  هلایای فعالیتتواند همچون زنجیلرهدهد و ميرا تشکیل مي هر سازماني بهبود، مهمترین هدف

مدیریت و هدف اصلي مدیران هر سلازمان اسلتفاده  به طوری که رسالت. های جامعه را در برگیردبخش

 باشلدانلرژی و اطلاعلات مي ملواد، ،از منابع و امکانات گوناگون چون نیروی کلار، سلرمایه مؤثر و بهینه

وری و کلیله کشلورها بهلره در این امر سلبب شلده اسلت کله (.1389 ،یو سجاد یآبادفرح ،یورد)الله

اولویتي ملي  خدمات( به تر از مجموع عوامل تولید )اعم از کالا ومناسب و استفاده صحیح و هر چه بهتر

وری وع بهلرهتدام حیات هر جامعه بدون توجه به موضل تبدیل شود و همه جوامع به این باور برسند که

 (.1388)پویان و معصومي،  نیست ممکن
  

 تحقیقروش  -2
بله هلم  ختلهیآم قیلتحق یهلااز نوع طرح 1ختهیآم یهامدل ،يطرح پژوهش نیا تیبا توجه به ماه

وزن  يفلیو ک يکمّل یهلاداده دو مجموعله ها، پژوهشگر به هلرنوع طرح نیدر ا .بکار گرفته شد 2دهیتن

در واقع در این پژوهش عملاً دو نلوع پلژوهش کیفلي از نلوع تحلیلل (. 1391ن، )بازرگا دهديم کسانی

اول  بخلشپدیدارشناسانه و کميّ از نوع همبستگي مورد استفاده قرار گرفلت. للذا جامعله پلژوهش در 

نفر از  45گیری هدفمند تا مرز اشباع نظری خبرگان صنعت چاپ و نشر بودند. با استفاده از روش نمونه

نعت چاپ و نشر به عنوان نمونه نهایي، در این پژوهش مشارکت داشتند. جامعه پلژوهش در خبرگان ص

                                            
1- Mixed Model 
2- Triangulation 
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دوم نیز کلیه کارکنان شرکت چاپ و نشر بانك ملي ایران بودند. با اسلتفاده از فرملول کلوکران و  بخش

ش نفر از کارکنان این شرکت به عنوان نمونه پلژوهش انتخلاب شلدند. رو 150گیری تصادفي نیز نمونه

های پژوهش ساماندهي شده اسلت. ها نیز در این پژوهش متنوع بوده و متناسب با پرسشگردآوری داده

ها با استفاده از مصاحبه نیمه ساختارمند انجام شد. همچنلین ابلزار آوری دادهاول پژوهش گرد بخشدر 

هلای دادهپژوهش یك پرسشنامه محقلق سلاخته بلود. صلحت و دقلت  بخشها در این آوری دادهجمع

هلای بلازبیني توسلط اعضلاء، جسلتجو بلرای ملوارد منفلي یلا توضلیحات بخش کیفي پژوهش با روش

ي نیلز بله هلای کمّل( پیگیری شد. اعتبار و روایي داده1389جایگزین، بازبیني توسط همکاران )عابدی، 

هلا اسلتفاده یلل دادهترتیب با استفاده از روایي صوری و آلفای کرونباد برآورد گردید. برای تجزیه و تحل

هلای ها از رویکلرد کلایلزی و بلرای تجزیله و تحلیلل دادهدر سویه کیفي پژوهش برای تحلیل مصاحبه

ملاحظات اخلاقلي اعلم از  حاصله از اجرای سویه کمي پژوهش از روش معادلات ساختاری استفاده شد.

امکان برقراری ارتبلاط دوطرفله  داوطلبانه بودن شرکت در تحقیق، اطمینان از محرمانه بودن اطلاعات و

 در صورت نیاز مراعات گردید.
 

 پژوهش هاییافته -3
همانگونه که اشاره شد با توجه به ماهیلت های پژوهش گزارش شده است. در این بخش تحلیل داده

این پژوهش عملاً دو نوع سؤال متفاوت مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است کله در ادامله بله تفکیلك 

 شود. مي گزارش

 لحاظ از ایران نشر و چاپ صنعت در آموزش مدیریت موجود وضعیتپرسش اول پژوهش: 

 است؟ چگونه پدیدارشناسی

های لازم جهت تحلیل این پرسش از طریق مصاحبه به دست آمد، لذا توصیف کللي و مختصلر داده

 پلذیری برخوردارنلد و بلرهای کیفلي از انعطلاف مصاحبهرسد. اساساً فرایند مصاحبه ضروری به نظر مي

کنند. ذهن پژوهشگر خالي از سؤالات از پیش جریان تحقیق تغییر مي در آمده دست به هایداده اساس

های به دسلت آملده از اساس داده باشد، ولي امکان تغییر، افزایش و یا حذف سؤالات برتعیین شده نمي

 مثال یك برایم توانیدمي "وشي، از قبیل: شرکت کنندگان وجود دارد. پژوهشگر سعي کرد از سؤالات کا

ها از نوع بلاز در طول مصاحبه استفاده کند. مصاحبه "... و ...ه چگون  ... که است این منظورت آیا بزنید؟

کدبنلدی و تجزیله و  که ضبط و در اسلرع وقلت پیلاده و و نیمه ساختار یافته و متعامل و انفرادی بودند

ها را فلراهم کننلد. قبلل از های بعدی یا کفایت و اشباع دادهبرای مصاحبه تحلیل شدند تا بازخورد لازم

ایلن  در کنندگان مشارکتها اخذ شد. ضبط مصاحبه اجازه و کنندگان شرکت از کامل مصاحبه، رضایت

. گردیلد محتواهلا، تنظلیم اسلتخراج گروهي بلرای بحث جلسات پژوهشگر، مدیریت بخش از پژوهش با

 غنلای بله رسیدن تا گروهي هایبحث. گرفته شد نظر در ساعت یك متوسط ه طورب جلسات زمان مدت
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 اطلاعلات، کلردن نویسدسلت و مصاحبه اولین از شد. پس پیگیری 1اطلاعاتي اصطلاح اشباع در و لازم

 شلرکت بله هلاسلوس داده .شلدند قلرار داده بررسلي ملورد بودن نامفهوم یا بودن ناقص نظر از مطالب

مدیریت آموزش شرکت چاپ  الگوی به دهيشکل هنگام به تکمیلي و نظرات شد داده برگشت کنندگان

 -توصلیفي پدیدارشناسلي رویکلرد طبلق ها هلای حاصلل از مصلاحبهدر نهایلت داده. کرد کمك و نشر

اطلاعلات صلورت  بلر تملام ملروری شلود. در مرحلله اول؛شدند که در ادامه گزارش مي تحلیل کلایزی

 محتلوای تلا شلدمي خوانلده مرتبه چندین هامصاحبه به مربوط مکتوب اطلاعات ه،مرحل این در گرفت.

گرفلت. مي صورت شده ضبط اطلاعات هایي ازبخش به دادن گوش با همراه کار این. شود در  آن کلي

 احساس هم و در  منظور به را شرکت کنندگان تجارب و هاتوصیف کلیه محقق ابتدا که صورت این به

 مهم انجام شد. عبلارات، جملات کشیدن نمود. در مرحله دوم؛ بیرون مطالعه و تأمل دقت با اآنه با شدن

 در و شلده جلدا هسلتند هادر مصلاحبه شلده پرسلیده سلؤالات بله مربوط که هایيپاراگراف یا جملات

 اهمیت درصد که اطلاعاتي که گرفت انجام دلیل این به کار این. شدندمي نگهداری ایجداگانه هایفایل

در مرحلله  شلود. مشلخص آنهلا اهمیلت بعدی مراحل در است ممکن زیرا نروند، دست از دارند کمتری

 در آن پنهلان معنلي از کوتلاه توصلیف یلك مهلم، هر جمله برای شده ایجلاد شد. فرموله سوم؛ معلاني

 از شلیدهک بیلرون معلاني سلوس و شد انجام جداگانه صورت به محقق توسط فرایند این. شدمي نوشته

 هر به که کرد تلاش به عبارت بهتر محقق .شد حاصل مشتر  معني یك تا شدند ترکیب هم با جملات

 پلژوهش در کننلده چند شرکت توصیف مثال برای. ببخشد خاصي مفهوم شده جملات استخراج از یك

 :شودمي شرح داده کار انجام چگونگي و شده ذکر
شود استفاده ها تدریس ميآید، از کتبي که در دانشگاهدریس ميبرای آموزش کارکنان، استادی که برای ت

گیرد و اکثر افراد اساتید دانشلگاه هسلتند )شلرکت کند و در هر دوره دروس جدیدی مورد آموزش قرار ميمي
 (. 1کننده 

 مفلاهیم فوق اظهارات به توجه با بدهد مثلاً خاصي مفاهیم مهم جملات به که نمود سعي پژوهشگر

 :شد ستنباطا زیر
 برون سواری آموزش -(16کد 

 استخراج محتوای آموزشي از منابع دانشگاهي -(14کد 
گیرد که چه چیزی باید به ما آموزش داده شود و ما باید آن را یاد بگیریم. او به ما یاد مدیر تصمیم مي

 (.2دهد که برای انجام کارمان از چه روشي برویم )شرکت کننده مي

 نیاز آموزشي مبتني بر تشخیص مدیرتعیین  -(11 کد

 وظایف کارمندان و کارگران بر مبتني آموزشي تعیین نیاز -(1کد 
 

                                            
1- Data Saturation 
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 تجارب کارکنان و مدیران شرکت چاپ و نشر از شده استخراج مفاهیم کدگذاری :1جدول 

متغیر اصلی 

 مدل
 هـای هر بعدزیرشاخه ابعـاد هر متغیر

 نیازسنجي

 آموزشي

 ز هر شغلتعیین صلاحیت مورد نیا

 . تعیین نیاز مبتني بر وظایف کارکنان1کد

 . فقدان شرح شغل2کد
 . حضوریابي فراگیران براساس شرح وظیفه ایشان3کد

 . ارزیابي میزان صلاحیت و شایستگي کارکنان4کد تعیین صلاحیت کارکنان

های رفع اشکالات احتمالي تهیه طرح

 مربوط به صلاحیت

 دروني هایآموزش وجود . گاها5ًکد

 کارکنان از نظرخواهي

تعیین نیاز آموزشي براساس تجزیه و 
تحلیل نیازهای مورد انتظار سازمان 

در مقایسه با صلاحیت موجود 

 کارکنان

 کارکنان آموزش برای 9000 ایزو از . استفاده6کد
 فراگیر تجربه بر مبتني نیاز . تعیین7کد

 تانداردگذاریاس بدون زمان اقتضای بر مبتني نیاز . تعیین8کد

 ریزیبرنامه

 آموزشي

 آموزش ساعت نفر مقدار . تعیین9کد تعیین الزامات محصول و خدمات

 اتحادیه بیانات بر مبتني نیاز . تعیین10کد الزامات قانوني

 مدیران تشخیص بر مبتني نیاز . تعیین11کد هلای سازمانياولویت

 ه به مشتری در برنامه آموزشي. عدم توج12کد های مشتریانالزامات و خواسته

تدوین طرح درس )نقشه اجرایي 
تدریس( و دراختیار دادن آن برای 

 مجریان و مربیان آموزش

 مدون آموزشي عناوین . فقدان13کد

 دانشگاهي منابع از آموزشي محتوای . تعیین14کد

 سازمان از آموزشي محتوای . تعیین15کد
 کارکنان آموزش سواری . برون16کد

 آموزش برای سالانه بودجه . تعیین17کد

 آموزشي بندیبودجه وجود از کارکنان آگاهي . فقدان18کد

 -توجه به ابعاد شناختي، عاطفي

 انگیزشي و عملي اهداف

 هاکلاس در حضور برای کارکنان انگیزه . شناسایي19کد
 کنندگان شرکت برای خا  مزایای از شدن . برخوردار20کد

 آموزشي هایدوره در

 نظرسنجي، با کارکنان شغلي رضایت میزان . سنجش21کد

 پیشنهادات صندوق مشاهده،
 آموزش گواهینامه . وجود22کد

 تعیین جزئیات نقشه راه یادگیری

 . فقدان جزئیات برنامه23کد

 دقیق بندیزمان با سالانه آموزشي تقویم تعیین . عدم24کد

 آموزش شناسنامه . فقدان25کد
 آموزشي اهداف از آگاهي . فقدان26کد

 آموزش برنامه . فقدان27کد
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 تجارب کارکنان و مدیران شرکت چاپ و نشر از شده استخراج مفاهیم کدگذاری :1ادامه جدول 

متغیر اصلی 

 مدل
 هـای هر بعدزیرشاخه ابعـاد هر متغیر

 و آوری فراهم
 اجرای

 آموزش

فراهم آوری تمهیدات لازم برای 

 اجرای برنامه آموزش

 سازمان انساني منابع واحد . ضعف28کد

 کارکنان آموزش جهت مشورت . اخذ29کد

های یادگیری و تشریح مقاصد برنامه
 یاددهي برای مربیان و فراگیران

 آموزشي اهداف به راجع فراگیران به دادن آگاهي . عدم30کد

تأمین وسایل و تجهیزات سخت 

افزاری و نرم افزاری جهت اجرای 

 برنامه آموزشي

 لازم امکانات و مدیر با آموزش مرکز . تهیه31کد

 سازمان بیرون مسئولان از . آموزش32کد

 ارزشیابي

 آموزش نتایج
 

 آموزشي هایکاستي و کمبودها خلاءها، نمودن . مشخص33کد

 کارکنان

 کارکنان آموزش از بعد و قبل نمودار . وجود34کد

 دوره از پس آزمون صورت به . ارزشیابي35کد
 دوره از پس عملي صورت به رزشیابي. ا36کد

 نظرات ارزیابي برای نظرسنجي فرم از . استفاده37کد

 آموزش نتایج گیریاندازه . قابلیت38کد

  نظارت

 سرمایه بازگشت بر آموزش مثبت . تأثیر39کد

 کیفي بهبود بر آموزش مثبت . تأثیر40کد
 هلاهزینه کاهش بر آموزش مثبت . تأثیر41کد

 سازمان مدیر به آموزش عملکرد و نشک . گزارش42کد

 ناقص آموزش پرونده . تهیه43کد

 های پژوهشگران(منبع: )یافته

 

 درون در( هلاتم) مضلامین دادن و شلکل هادسلته در داخلل شلده فرموله در مرحله چهارم، معاني

 شده فرموله معاني از کوتاهي جملات و عبارات مرحله، این در مضامین گیرد.مختلف قرار مي هایدسته

 در طلور جداگانله بله رسلاندند،مي انجلام بله را چهارم مرحله که نفراتي از یك هر توسط مضامین. بود

اعتبلار  هایشلاخص از یکلي مضلامین، تکلرار. شلدمي گذاشته بحث به از آن پس و شده ایجاد هادسته

 بلا را آملده دسلت بله مضامین صلاحذی افراد از نفر یك مرحله، این در هاداده اعتبار تعیین برای. است

 توضلیحات شلرکت از هلر یلك برای را سوم مرحله محققین، این مرحله لذا در .دادمي تطبیق اطلاعات

 مرتلب موضلوعي خلا  هایدسته بندی به درون را شده فرموله مفاهیم سوس و کرده تکرار کنندگان

 ممکلن مرحلله این در .کنندمي رجوع اصلي توضیحات به مطالب بودن موثق جهت نمود. البته محققین

و  هلاداده از نبایلد محقلق کله کنلدمي توصلیه کلایزی و مطالب باشد پایین و درون نظر اختلاف است
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 فرمولله مفاهیم بندی دسته به اقدام پژوهشگران بنابراین .کند چشم پوشي نیستند متناسب که مطالبي

 دسلته پلنج در شده مفاهیم فرموله کلیه پژوهش، هدف اساس بر و کرد خا  هایدسته به درون شده

 پژوهشلگر این مرحله مختصر. در روایتي توصیف یك شدند. مرحله پنجم عبارت است از ایجاد داده قرار

 همه جزئیلات شامل کامل و جامع توصیف یك درون به شده عقاید استنتاج کلیه نمودن ترکیب به قادر

 اسلتخراج و کننلدگان شلرکت توصلیفات ارائه عین ضمن قسمت این در. گردید مطالعه تحت پدیده از

 بلا کله اطلاعلات کلیلدی تر، مفاهیمگرفت. به عبارت دقیق صورت نیز بندی مطالبدسته مهم، جملات

 توصلیف. شلدندمي نوشلته وارروایلت ایخلاصله صلورت بله بودند، شده انتخاب پژوهشگران نظر اتفاق

 توسلط خلاصه این. است خلاصه صورت به و ایهام بدون تجملا قالب در هایافته بیان منظور به روایتي،

 ششلم مرحلله پرداختنلد. در آن تصلحیح بله پژوهشلگر اتفاق به دوم نفر سوس و شد نوشته پژوهشگر

کارمندان و . نمود ضروری و واقعي ساختار یك به کلي کردن توصیف خلاصه به اقدام پژوهشگر کلایزی،

 مراحلل در. شوندمي روروبه تعددی در ارتباط با آموزش خویشم تجارب کارکنان صنعت چاپ و نشر با

 مرحله وارد به سودمندی آموزش کردن پیدا یقین از بعد. ندارند باور نیاز به آموزش بودن واقعي اولیه بر

شود. آنچه که در ارتباط با سیستم آموزشي شرکت چاپ و نشر مشهود اسلت، فقلدان نظلام مي مقاومت

باشلند، است. درحالي که مدیران سازمان در تلاش برای اجرای بهتر آملوزش مي مدیریت آموزش مدون

دهند گاهي صرفاً به علت الزام رسد در این راستا واقعاً سر در گم بوده و اقداماتي که انجام ميبه نظر مي

 قانوني و سلب تکلیف بوده است و گاهي از روی علاقه به بهبود وضع موجلود و تللاش بلرای سلودآوری

ها اتفلاق ها و ارتباطات در این شرکت از وصع مطلوبي برخوردار نیست. در مصلاحبهبیشتر. اطلاع رساني

اند و گلاهي ایلن های آموزشي اطلاع داشلتهنظر وجود نداشته و برخي از افراد از اهداف و دلایل و برنامه

هایي بله صلحبت 9000 گیری بالا بوده است. در این شلرکت از سیسلتم ایلزوعدم آگاهي به طور چشم

بینند. اما آنچله کله آموزش مي 9000پنداشتند که بر اساس ایزو عمل آمده بود و برخي از کارکنان مي

هایي از آن در ذهلن وجلود در تئوری و عمل وجود دارد رویت نشد. و تنهلا هالله 9000از سیستم ایزو 

بایسلت در ملدیریت آملوزش نج بعد ميپ 10015داشت. لذا در این راستا متناسب با سیستم استاندارد 

 این شرکت مد نظر قرار گیرد و متناسب با شرایط شرکت بومي سازی شود. 

 کننلدگان شلرکت برای اعتبار. نتایج تعیین منظور به مرحله هفتم کلایزی عبارت است از بازگشت

 مرحلله در .دهنلد رائها نتایج به راجع را خود هایواکنش و نظرات تا شد خواسته ازآنها و شد داده شرح

 ایلن بلرای. کلرد رجوع پژوهش در کنندگان به شرکت هایافته نمودن موثق جهت محقق کلایزی هفتم

 هاینمونله با مشابه با افراد پژوهشگر کنندگان، شرکت نام داشتن عدم و اخلاقي دلیل ملاحظات به کار

 دادند. در نهایلت نیلز بله قرار تأیید ردمو را هلایافته آنها آورد و عمل به مجددی مصاحبه پژوهش مورد

 گلزارش صلورت بله پژوهشلگر توسلط تحقیق، فرایند روزانه هایفعالیت پیگیری؛ قابلیت تعیین منظور

 در همچنلین. شلد ثبلت کنندگان شرکت با برخورد در پژوهشگران شخصي یتجربه و شد نوشته کتبي
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 آوریجملع. شلدمي حلذف آن از یلا و اضلافه مصاحبه به سؤالاتي بود، لازم که صورتي در تحقیق طول

 شد. انجام همزمان مطالعه، در آن تحلیل و هاداده

  

  از نتایج کنندگان شرکت ارزشیابی ها از طریقبخشی یافته اعتبار

 دارابلودن و تحقیلق در شلرکت ایشان برای تمایل تحقیق، این در کنندگان مشارکت انتخاب معیار

 مشلارکت از اجلازه بلا کسلب مباحلث محتلوای. بود و صنعت چاپ و نشر آموزش به راجع کافي تجربه

 ملورد 1محتلوا تحلیلل و تجزیله روش بله و گردیلد برداریوقت نسلخه اسرع در و شده ضبط کنندگان

 اصللي مفلاهیم و جمللات اطلاعلات، در 2وریغوطله بلا و هلاداده مکلرر بازخواني گرفت. با قرار بررسي

 تجلارب مقایسله بلا از پلس و شلد داده قلرار یکلدیگر کنار در اصلي و مفاهیم کلیدی. گردید استخراج

 تأییلد بلرای مطالعله، ایلن گردید. در تدوین قالب مدلي در و گردید آموزش تعیین اصلي محور محقق،

. گرفلت قلرار بررسلي ملورد 6هاداده پذیری و عینیت 5همخواني و 4مقبولیت ؛ 3تحقیق دقت و استحکام

 شلامل مقبولیلت کله گردیلد حاصلل هلای مختلفليراه از هلاداده پلذیرش میلزان افزایش یا مقبولیت

 7درگیری مستمر جنبه از تحصیلي، درجه اساس بر وی علمي توانمندی و محقق کافي پژوهشگر، تجربه

 بله 8مشلاهده ملداوم اطلاعلات، عملق و وسعت افزایش برای هاداده با مستمر ذهني درگیری صورت به

 آوریدر جملع تلفیلق از اسلتفاده و آنها دادن قرار تحلیل و تجزیه و هاداده باره چندین ندنخوا صورت

 دسلت ملرور چهلره، بله چهلره مشاهده غیرسلاختاردار و گروهي بحث روش تلفیق صورت به اطلاعات

 در شلد، انجلام شلده اسلتخراج محتواهلای اعتبلار تأییلد بلرای که 9کنندگان توسط مشارکت هانوشته

 بلالاخره و بنلدی گردیلد،جمع ایشلان نهلایي نظلرات و مطلرح با پاسخ دهندگان موارد دیگر، ایجلسه

 مقبولیلت افلزایش بلرای دیگر در مطالعات مغایر هاییافته دیگر از که بود 10مغایر شواهد برای جستجو

و آموزش در صنعت چاپ  در نظر صاحب محقق دیگر به پژوهش هایو یادداشت گزارشات. شد استفاده

 هلاداده پلذیری عینیلت ترتیب بدین. اثبات گردد محقق دو هر توسط هایافته مشابهت تا شد نشر داده

 که دیگری محقق از ،(کمي در پژوهش پایایي مشابه) هایافته همخواني به دستیابي برای .گردید حاصل

                                            
1- Thematic Analysis 
2- Immersion 
3- Rigor 
4- Credibility 
5- Dependability 
6- Confirmability 
7- Prolong Engagement 
8- Persistent Observation 
9- Member checks 
10- Searching for Disconfirming Evidence 



 
 

 
 

 
 

 120                                                               1396 زمستان، 15، شماره چهارمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 
 

 ها،یافتله در  مشلابه دوجو به توجه با. گردید استفاده خارجي ناظر عنوان نداشته، به پژوهش با ارتباط

 گردید. تأیید نیز همخواني

 طراحی مدل مفهومی از مدیریت آموزش 

 نلام بله مفهلوم کللي یلك در این بخش از پژوهش در کنندگان شرکت از شده مفاهیم استنباط از

نملایش  1در شکل  شده فرموله هایي تقسیم شدند. مفاهیمبه زیرمفهوم مدیریت آموزش استنتاج شد و

های ساعت طراحي گشت تا فرایند بودن ملدل را لازم به ذکر است، مدل به شکل عقربه .است دهش داده

به نمایش درآورد. همچنین در طراحي مدل به ترتیب مراحل نیز توجه شلد. ایلن ترتیلب سلازی عمللاً 

 نیز مي تواند محسوب شود. 10015نوعي بازسازی و توسعه مدل ایزو 
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 مدل مفهومی طراحی شده از مدیریت آموزش در صنعت چاپ و نشر: 1شکل 

 های پژوهشگران(منبع: )یافته

 

 

 نیاز سنجی آموزشی
 تدوین شرح شغل -

 شرایط احراز شغل تدوین -

 آموزشللللي نیللللاز تعیللللین -

 براساس آینده نگری
ریزی مللهتشللکیل کمیتلله برنا -

 نیروی انساني

 ریزی آموزشیبرنامه
 خلللدمات، الزاملللات و محصلللول الزاملللات تعیللین -

 مشتریان های خواسته و قانوني و الزامات
 ابعللاد بلله سللازمان )توجلله هللایتمرکللز بللر اولویت -

اهللداف  عملللي و انگیزشللي -عللاطفي شللناختي،
 سازمان(

 طلرح یلادگیری )تلدوین راه نقشله جزئیلات تعیین -
 و مجریللللان بللللرای آن دادن ردراختیللللا و درس
 آموزش( مربیان

 

 آموزش  اجرای و آوری فراهم
 تمهیلللدات سلللازماني آوری فلللراهم -

 یللادگیری هایبرناملله مقاصللد )تشللریح
 فراگیران( و مربیان برای یاددهي و

 افزاری سخت تجهیزات و وسایل تامین -
 افزاری نرم و

 تمرکز بر کار گروهي -

 آموزش نتایج ارزشیابی
 بط با کنشنظرسنجي مرت -

 ارزشیابي دانش از طریق امتحان -

 

 

 ارزشیابي دانش 

مدیریت مدل 

 آموزش

 نظارت
مطابقلللت نتلللایج بلللا  -

اهللللداف آموزشللللي و 
 سازماني
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 در آموزش مدیریت ساختاری )مدل مفهومی  طراحی شده( از مدل آیاپرسش دوم پژوهش: 

 دارند؟ انطباق تجربی هایداده با ملی بانک نشر و چاپ صنعت

های یلك پلژوهش کملي در هش حاضر دارای ماهیتي کمي است لذا کلیه شلاخصپرسش دوم پژو

تحلیل این پرسش مورد استفاده قرار گرفت. بر این اساس جامعه آماری کلیه کارکنلان شلرکت چلاپ و 

تن از ایشان بله عنلوان نمونله پلژوهش  152نشر بانك ملي ایران بودند که با استفاده از فرمول کوکران 

هلا، بلا اسلتفاده از به یك پرسشنامه محقق ساخته پاسخ دادنلد. پلس از گلردآوری دادهانتخاب شدند و 

هلا پرداختله شلد. در ادامله بررسلي ملدل و بله تجزیله و تحلیلل داده "lisrel"و  "SPSS"افزارهای نرم

 های تحقیق به ترتیب گزارش شده است.  داده

 

 یدی(هـا )تحلیل عاملی تأیدادهو روایی بررسی نرمال بودن 

در این مرحله ابتدا نرمال بودن توزیع آماری متغیرها در جامعه مورد نظر برآورد گردید. لیکن پلیش 

های مختللف از ارزیابي مدل ساختاری ارائه شده، لازم است معناداری وزن رگرسیوني )بار عاملي( سلازه

گیری و قابلل ای انلدازهههای مربوطه، بررسي شده تلا از برازنلدگي ملدلبیني گویهپرسشنامه در پیش

ها اطمینان حاصل شود. این مهم، به وسیله دو شاخص گیری سازهگرهای آنها در اندازهقبول بودن نشان

بله انجلام  LISRELافلزار و نرم (CFA)کشیدگي و چولگي با استفاده از تکنیك تحلیل عاملي تأییلدی 

گیری کلي نیز نه بررسي شدند و مدل اندازهطور جداگاگیری بههای اندازهرسید. همچنین هریك از مدل

ارائله شلده  2نامه در جدول های پرسشمورد بررسي قرار گرفت. نتایج تحلیل عاملي تأییدی برای گویه

  است.
 

 نامههای پرسش( برای گویهCFAنتایج تحلیل عاملی تأییدی ): 2جدول 

 نتیجه سطح معناداری بار عاملی چولگی کشیدگی گویه متغیر

 آموزشي یلازسنجين

 

Q1 536/1- 192/0 855/ 0 0.000 معنادار 

Q2 337/0- 216/0- 675/ 0 0.000 معنادار 

Q3 539/1- 350/0 852/ 0 0.000 معنادار 

Q4 623/1- 260/0 898/0 0.000 معنادار 

Q5 452/1- 319/0 871/0 0.000 معنادار 

Q6 167/1- 330/0 822/0 0.000 معنادار 

Q7 143/1- 449/0 836/0 0.000 معنادار 

Q8 13/1 491/0 753/0 0.000 معنادار 

Q9 868/0- 572/0 787/0 0.000 معنادار 

Q10 424/0- 741/0 766/0 0.000 معنادار 

Q11 058/0- 893/0 715/0 0.000 معنادار 

Q12 151/0- 899/0 686/0 0.000 معنادار 
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 نامههای پرسش( برای گویهCFAیدی ): نتایج تحلیل عاملی تأی2ادامه جدول 

 نتیجه سطح معناداری بار عاملی چولگی کشیدگی گویه متغیر

 آموزشي ریزیبرنامه

Q13 208/0- 791/0 687/0 0.000 معنادار 

Q14 552/0- 603/0 659/0 0.000 معنادار 

Q15 223/1- 267/0 814/0 0.000 معنادار 

Q16 220/1- 179/0 810/0 0.000 نادارمع 

Q17 325/1- 266/0 838/0 0.000 معنادار 

Q18 265/1- 181/0 872/0 0.000 معنادار 

Q19 235/1- 302/0 834/0 0.000 معنادار 

Q20 220/1- 284/0 872/0 0.000 معنادار 

Q21 348/1- 206/0 834/0 0.000 معنادار 

Q22 286/1- 253/0 839/0 0.000 معنادار 

 رایاج و آوری فراهم

 آموزش

Q23 424/1- 232/0 835/0 0.000 معنادار 

Q24 321/1- 292/0 836/0 0.000 معنادار 

Q25 378/1- 125/0 876/0 0.000 معنادار 

Q26 270/1- 358/0 805/0 0.000 معنادار 

Q27 313/1- 264/0 802/0 0.000 معنادار 

Q28 340/1- 125/0 788/0 0.000 معنادار 

Q29 286/0 125/0 766/0 0.000 معنادار 

Q30 346/0 075/1 821/0 0.000 معنادار 

Q31 447/0 077/1 816/0 0.000 معنادار 

 آموزش نتایج ارزشیابي

Q32 190/0 007/1 750/0 0.000 معنادار 

Q33 112/0- 478/0- 65/0 0.000 معنادار 

Q34 332/0- 583/0- 83/0 0.000 معنادار 

Q35 25/2 65/1- 44/0 0.000 معنادار 

 نظارت

Q36 075/1 892/0- 52/0 0.000 معنادار 

Q37 027/0 714/0- 85/0 0.000 معنادار 

Q38 213/0 477/0- 50/0 0.000 معنادار 

 مدیریت آموزشي

Q39 164/2 587/2- 36/0 0.000 معنادار 

Q40 170/0 409/0- 67/0 0.000 معنادار 

Q41 375/0 451/0- 0.82 0.000 نادارمع 

 های پژوهشگران(منبع: )یافته
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 2ها بین بلازه )نشان داده شده است میزان کشیدگي و چولگي همه گویه  2همانطور که در جدول 

هلا بله هاسلت. پلس از اطمینلان از نرملال بلودن دادهباشد که نشان دهنده نرمال بلودن دادهمي( -2و 

ها این اسلت کله سلطح معنلاداری شود. مبنای معناداری گویهمعناداری بارهای عاملي گویه مراجعه مي

یافتله بلار علاملي شود در مدل تحلیل علاملي برازشباشد. همانگونه که مشاهده مي 05/0برای آنها زیر 

دار با صلفر بلود، دارای تفاوت معنا 95/0های مربوطه در سطح اطمینان بیني گویهتمام متغیرها در پیش

باشد مي 399.8نامه، مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. مقدار آماره مجذور کای رسشگویه پ 41بنابراین 

هلا های شناسلایي شلده، بلا الگلوی حقیقلي دادهدار است. به عبارت دیگر الگوی ارتباط مؤلفهکه معني

 میلانگین ، یعنلي ریشله CFAمتفاوت نیست. همچنین از آنجا که مقدار شاخص نیکویي برازش ملدل 

تلوان برای این شلاخص(، مي 08/0باشد )با توجه به مقدار مطلوب زیر مي 0.07 1برآورد خطای مربعات

داری بارهای عاملي هلر متغیلر مشلاهده بیان کرد که این مدل برازش قابل قبولي با واقعیت دارد و معنا

 (.3دهد )جدول شده به متغیر مکنون مربوطه را مورد تأیید قرار مي

 های تحلیل عاملی تأییدیبرازش مدلهای شاخص: 3جدول
 مدل اندازه گیری مقدار مطلوب نام شاخص

 185 - (df)آزادی  درجه

 2 df ≤ χ2≤ 3 df 8/399 (χ2کای اسکوئر )

 73/1 ترکم 3از  (χ2/ dfکای اسکوئر بهینه شده )

 845/0 به بالا GFI 8/0))رازشنیکوئي ب

 061/0 09/0زیر  ((RMRی میانگین مربعات باقي مانده ریشه

 947/0 به بالا 9/0 (CFI)شاخص برازش تطبیقي

 070/0 08/0زیر  ((RMSEAی میانگین مربعات خطای برآورد ریشه

 618/0 1تا  6/0بین  (PGFI)شاخص نیکویي برازش ایجازی 
 708/0 1تا  6/0بین  (PNFI)جارشده شاخص برازش ایجازی هن

 های پژوهشگران(منبع: )یافته

 
های مطلق است، هر چه مقلدار کلای اسلکوئر شاخص کای اسکوئر یکي از شاخص  (1

تر و بهتر است. چنانچله مقلدار تر باشد مدل تدوین شده توسط پژوهشگر رضایت بخشمدل کوچك

P مدل قابل قبول است. با توجه بله اینکله مقلدار  باشد، مقدار کای اسکوئر برای 05/0تر از بزرگP 

توان نتیجه گرفت که مقدار کای اسکوئر برای مدل قابل است. مي 05/0تر از برای مدل مذکور بزرگ

 قبول است.

                                            
1- RMSEA 
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های عمومي شاخص کای اسکوئر به هنجار یلا نسلبي اسلت کله از یکي از شاخص  (2

را  3تلا  1شود و اغلب مقادیر بلین محاسبه مي آزادی مدل تقسیم ساده مقدار کای اسکوئر به درجه

شود این مقدار برای ملدل طور که در جدول مشاهده ميدانند. همانبرای این شاخص قابل قبول مي

 است که مقداری مناسب و قابل قبول است. 2 /559مورد نظر 

بلرای ایلن  8/0تلر از های تطبیقي است که مقدار بیشیکي از شاخص GFIشاخص  (3

بدسلت آملد کله  929/0برای مدل  GFI ها دارد. مقدارنشان از برازش خوب مدل توسط داده مقدار

 نشان از برازش خوب مدل دارد.

تواند برای ارزیلابي های معمولي است که هم ميیکي از ماتریس ماتریس باقیمانده  (4

و متغیر( ملورد برازش کلي )مدل تدوین شده( و هم برای برازش جزئي )پارامترها تعریف شده بین د

کله  002/0بلرای ملدل ملذکور  RMRدوم میانگین مربعات باقي مانده یلا  استفاده قرار گیرد. ریشه

 برای مدل مقداری مطلوب  است.

های تطبیقي است که مقلادیر بلین یکي از شاخص CFIشاخص برازش تطبیقي یا   (5

رای این شلاخص بله عنلوان بلرازش ب 95/0به عنوان قابل قبول بودن و مقادیر بالاتر از  95/0تا  9/0

که با توجه به اینکه  947/0برای مدل مذکور  CFIشود. مقدار ها به مدل تفسیر ميبسیار خوب داده

ها به طور قابل قبولي برازش یافته اند یا بله عبلارت توان گفت که دادهباشد ميمي 95/0تا  9/0بین 

 شود.نزدیك مي دیگر مدل از مدل استقلال، فاصله و یك مدل اشباع

نیللز هماننللد  RMSEAشللاخص ریشلله دوم میللانگین مربعللات خطللای بللرآورد یللا   (6

 07/0های قابل قبلول دارای مقلدار بر مبنای تحلیل ماتریس باقیمانده قرار دارد. مدل RMRشاخص

هستند ضلعیف  1/0هایي که دارای مقادیر بالاتر ازتر برای این شاخص هستند. برازش مدلیا کوچك

گر قابلل قبلول بلودن به دست آمده که نشان 057/0برای این مدل  RMSEAشود. مقدار رد ميبرآو

 باشد.مدل مي

توان نتیجه گرفلت کله ملدل های کمي برازش ميبا توجه به مطالب بالا و شاخص  (7

تلوان بله روابلط درون ملدل و نظری مربوط به مدل نظری تحقیق مدلي قابل قبول اسلت، پلس مي

-p)گرسیوني بین متغیرهای پنهان پرداخت. برای آزمون فرضلیه از شلاخص جزئلي مقادیر ضریب ر

value)  و عدد معناداری استفاده شده است و شرط معنادار بودن یلك رابطله ایلن اسلت کله مقلدار

از  (T-value)و یا مقلدار شلاخص دوم   05/0برای رابطه مورد نظر کمتر از   (p-value)شاخص اول 

 بیشتر باشد. 96/1±

 هلایداده و یکسلو از شلده تلدوین مدل برازش به توانمي برازش نیکویي شاخص شش بر تأکید با

 ملدل یلا و درآملده تصلویر بله ملدل بلین مطللوبي انطباق بنابراین .داشت دیگر، تأکید سوی تجربي از

 است. گردیده فراهم تجربي هایداده شده با ساختاری
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 نتایج بررسی پایایی

فاده از ضریب آلفای کرونباد صورت گرفت. در ایلن قسلمت مقلدار ضلریب بله بررسي پایایي با است

ارائه شده است. بلا توجله بله  4-7آمده برای متغیرهای تحقیق بعد از انجام روایي به شرح جدول  دست

توان گفت که ابزار از پایلایي بسلیار مناسلب باشد ميمي 7/0ها این مقدار بالای که برای تمام متغیراین

 ردار است.برخو
 ضریب آلفای کرونباخ متغیرهـای اصلی تحقیق: 4جدول

 آلفای کرونباخ متغیرها نام متغیر

 0. 914 آموزشي نیازسنجي

 0. 971 آموزشي ریزیبرنامه

 0. 915 آموزش اجرای و آوری فراهم

 0. 924 آموزش نتایج ارزشیابي

 0. 926 نظارت

 0. 832 آموزشي مدیریت

 پژوهشگران(های منبع: )یافته

 

 همبستگی بین متغیرهای پژوهشبرآورد 

در ادامه همبستگي بین متغیرهای پژوهش، نیز مورد بررسي قرار گرفت. با توجله بله نرملال بلودن 

 5متغیرهلای پلژوهش، در جلدول  ها که قبلا به آن اشاره شد ضریب همبستگي پیرسون بین کلیهداده

 ارائه شده است.

 متغیرهای تحقیق ضریب همبستگی بین :5جدول

 متغیرهـا ردیف
 نیازسنجی

 آموزشی

 ریزیبرنامه

 آموزشی

 آوریفراهم

 و

 اجرای

 آموزش

 ارزشیابی

 نتایج

 آموزش

 نظارت

مدیری

 ت

آموزش

 ی

 - - - - - 1 آموزشي نیازسنجي 1

 - - - - 1 **856/0 آموزشي ریزیبرنامه 2

3 
 اجرای و آوریفراهم

 آموزش
794/0** 832/0** 1 - - - 

 1 - 1 **781/0 **829/0 **794/0 آموزش نتایج ارزشیابي 4

 - 1 **787/0 **727/0 **770/0 **733/0 نظارت 5

 1 **448/0 **385/0 **392/0 **403/0 **360/0 آموزشي مدیریت 6

 های پژوهشگران(منبع: )یافته
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درصلد   99مشاهده مي شود تمام ضرایب همبستگي در سلطح اطمینلان  5مطابق داده های جدول 

های مکنلون در ملدل از ملدل یلابي معلادلات مثبت و معنادار بودند. همچنلین جهلت آزملون فرضلیه

زیر حاصلل شلده  ( T)مدل آزمون  ها، مدل معادلات ساختاریبا تحلیل دادهساختاری استفاده شده که 

 است:

 
 مدل ساختاری پژوهش :1نمودار 

 های پژوهشگران(منبع: )یافته
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 و آوری آموزشلي؛ فلراهم ریزیآموزشي؛ برنامه سنجي شود نیازمشاهده مي 1نمودار  همانطور که در

 آملوزش آموزش؛ نظارت پنج سازه مستقل هستند که بلر ملدل ملدیریت نتایج آموزش؛ ارزشیابي اجرای

 تأثیرگذار هستند. 

 های مدلضریب مسیر سازه :6جدول 

 p-value ضریب مسیر فرضیه
عدد 
 ملوننتیجه آز یادارلمعن

 تأیید 01/0P< 5.29 0.36 آموزشي مدیریت آموزشي بر نیازسنجي

 تأیید 01/0P< 6.25 0.403 آموزشي مدیریت بر آموزشي ریزیبرنامه

 تأیید 01/0P< 6.18 0.392 آموزشي مدیریت بر آموزش اجرای و فراهم آوری

 تأیید 01/0P< 6.01 0.385 آموزشي مدیریت بر آموزش نتایج ارزشیابي

 تأیید 01/0P< 10.74 0.448 آموزشي مدیریت بر ارتنظ

 های پژوهشگران(منبع: )یافته

 

توان گفت که تأثیر روابط بین متغیرها، مثبت باشد، ميبا توجه به اینکه ضرایب مسیرها مثبت مي

افزار لیزرل، در صورت باشد. همچنین لازم به ذکر است که در تحلیل مدل ساختاری به وسیله نرممي

جود بیش از یك متغیر مستقل در مدل تحقیق، روابط بین متغیرهای مستقل با کوواریانس مشخص و

شوند. همچنین مدل پس از چندین بار اصلاحات به برازش رسید. که نتیجه تست مدل نشان داد، مي

 ند، لذا مدل تأیید شد.ابعاد مدل پیشنهادی از برازش برخوردار
 

 بحث و نتیجه گیری -4

 و چلاپ صلنعت کارکنلان و مدیران وریبهره ارتقاء جهت آموزش مدیریت جامع مدلمقاله در این 

های کمّلي و پرسشنامه های کیفيترکیبي از مصاحبه در این مسیرنشر طراحي و اعتباریابي تجربي شد. 

ر بنلدی شلدند و یلك بلار نیلز دمقوله ایگزاره صورت به بار یك ترکیبي تحلیل هایروش از استفاده با

 بخلش اول نتلایج پلژوهش نشلان داد کله در شلرایط فعللي. سازی شدندقالب معادلات ساختاری مدل

ایلن . اسلت ملدون آملوزش ملدیریت نظلام نشر بطور بارزی فاقد یلك و چاپ شرکت آموزشي سیستم

 و دسلتنیكو  (1392) نلاطق و بهبلودی غیلور، ،(1392) درینلي و هلای پرهیزگلارها با پژوهشیافته

 همخواني دارد. ( 1392) ادهزخالقي

 آموزشلي، نیازسلنجي کله دهلدمي نشلان ملدل در مسلتتر هایفرضلیه ساختاری همچنین آزمون

 مسلتقل سلازه پنج نظارت، آموزش و نتایج ارزشیابي آموزش، اجرای و آوریفراهم آموزشي، ریزیبرنامه

جهلت . دارنلد مسلتقیم تلأثیر مللي بانك نشر و چاپ شرکت در آموزش مدیریت وضعیت بر که هستند

ها، مجدداً با صاحبنظران این صنعت حول دستاوردهای پلژوهش گفتگلو بررسي صحت تجربي این یافته
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 آلملان اسجي کمواني گراور و فلکسو هایمرکب بخش مدیر شیرماخر، کریستیانانجام شد. برای نمونه 

 1روتلاتیو ایران شرکت سمینار در ه،فرانس ریسیل کمواني ایمنطقه فروش مدیر ونتاکارامن کومارآرون و

 بلاور بله. شلودمي احساس زیاد بسیار ایران هایچاپخانه در آموزش به نیاز که دارندمي اظهار  (،1392)

 تلا صلنعت ایلن موردنیلاز دانلش و اطلاعات انتقال گذشته در ایران سیاسي شرایط دلیل به ونتاکارامن،

 راه خلود محصلولات کیفیلت بهبلود بلرای ایران هایانهچاپخ آن پي در و است بوده شده محدود حدی

 معتقلد وی. کنلدمي نگلاه مسلئله بله ایران صادرات توسعه زاویه از اما شیرماخر،. دارند پیش در زیادی

 کالاهلای کیفیت وی عقیده به. دارد وجود ایران هایچاپخانه در آموزش برای بسیاری مسائل هنوز است

 شلرایط بهبلود و آموزش به نیاز بنابراین. دارد فاصله اروپا در آن کیفي سطح با اما نیست بد ایران چاپي

 ایلران صادرات توسعه به شایاني کمك شرایط این بهبود کهاین از جدای. شودمي احساس پیش از بیش

  (.1392 چاپ، صنعت ماهنامه) کرد خواهد

چلاپ و نشلر بلرای توسلعه رسلد کلارگزاران صلنعت در مجموع با توجه به این نتلایج بله نظلر مي

های دانلش ملدیریت آموزشلي آشلنا شلده و بلا تلدار  های مربوطه، هرچه بیشتر باید با آموزهآموزش

های آموزشلي کارآملدتری را های نفوذ مفاهیم این دانش به درون صنعت چلاپ و نشلر، سیسلتمزمینه

 یران و کارکنان خود شود.وری مدتواند ارتقا بهره، که حاصل آن ميدرون این صنعت مستقر سازند

 انجلام مفهلومي گسلترده دامنله در پلژوهش این که هرچندباید به این محدودیت توجه نمود  البته

 هایشلرکت سلایر در مللي، بانلك نشلر و چاپ شرکت در جز به آن هاییافته و نتایج لیکن است، شده

 پیچیلده، ایپدیلده کارکنلان، و ملدیران وریشلود.  همچنلین بهلره داده تعمیم احتیاط با نشر و چاپ

 پرداختله آن بله آملوزش ملدیریت منظر از صرفاً پژوهش این در لیکن است، ایلفهمؤ چند و چندبعدی

 شلرکت در شلده طراحلي ملدل کاملل استقرار امکان پژوهش اجرای زمان به توجه با ضمناً .است شده

 نشد.  محقق ملي بانك نشر و چاپ

 شلودنشر پیشلنهاد مي و چاپ صنعت کارگزاران های این پژوهش بههمسوی با بخشي از یافتهالبته 

 مفلاهیم نفلوذ هایزمینه تدار  با و شده آشنا آموزشي مدیریت دانش هایآموزه با باید بیشتر تا هرچه

 مسلتقر صلنعت ایلن درون را کارآملدتری آموزشي هایسیستم نشر، و چاپ صنعت درون به دانش این

 سلاختار ماننلد دیگلر اصللي متغیرهلای آملوزش، مدیریت با همزمان شوديم همجنین پیشنهاد .سازند

اینکله  از همه مهمتر .گیرد قرار بررسي مورد وریهبهر پدیده تبیین در نیز تکنولوژی تحولات و سازماني

                                            
1 - Flexo and gravure inks Seminar and Workshop with attend Dr. Christine Shoermaker, manager Flexo & Grove 

inks, German Jänecke + Schneemann (J+S) Company and Mr, Arunkumar venkataraman Export Sales Manager of 

recyl graphics in Iran Rotative Printing Training & Exhibition Complex (PTEC)  

 



 
 

 
 

 
 

 130                                                               1396 زمستان، 15، شماره چهارمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 
 

 یلك در و شلود مستقر ملي بانك نشر و چاپ شرکت در کامل بطور شده طراحي شود مدلپیشنهاد مي

 .شود پیگیری سرمایه بازگشت نرد نظر از ویژهب حاصله تحولات زماني هایسری فرایند

 

 منابع -5

 یورعوامل مؤثر بر بهره یبندتیاولو .(1389السادات. )هلانیه ،یسجاد و سیدمحمداحسان ،یآبلادمصطفي، فرح ،یوردالله

 ..85-77صص.  ،35شماره   ،مارستانیفصلنامه باصفهان،  يدانشگاه علوم پزشک يانیم رانیمد دگاهیاز د يانسان یروین

و راهکارهای اجرای آن در دانشگاه علوم  10015ای بر استاندارد آموزشي ایزو مقدمه .(1390. )غریقوام، ص يمیابراه
 .72-35، صص. 21سال ششم، شماره  ،يبانیو پشت يمنابع انسان تیریتوسعه مدانتظامي، فصلنامه 

 .10015ریت کیفیت آموزش ایزو (، استاندارد مدی1999. )10015 زویا

های آزاد اسلامي استان های آموزش ضمن خدمت و کارائي کارکنان دانشگاهرابطه بین دوره .(1394مرضیه. ) آسترکي،

 .30-19(، صص. 40)مسلسل  4، سال دهم، شماره های مدیریت آموزشينوآوریلرستان، 
، 72 شماره ،دانشگاه تهرانی نیروی انساني و توسعه. ماهنامه (. ضرورت و نقش آموزش در بهساز1388) حمد.م وند،جلیل

 .68-70 صص

(. طراحي و استقرار نظام جامع آموزش و یادگیری کارکنان بر مبنای 1389) .محمدی، پوراندخت و طاهره بيبي حسیني،

 .1389المللي برق سال ای کرمان، بیست و پنجمین کنفرانس بیندر شرکت برق منطقه 10015ایزو 
 تهران: بینا. .سیستم جامع آموزش کارکنان. (1392اباصلت. ) خراساني،

وری نیروی انساني در های افزایش بهرهشناخت و مقایسه راه(. 1381یوسفي، بهوور. ) و الملکي، مهنازعباس؛ علاء ذاکریان،
 ابع در بیمارستان.. اولین همایش کشوری مدیریت مندانشگاه علوم پزشکي و خدمات بهداشتي درماني سمنان

های فرآیند آموزش سازماني )مطالعه موردی شرکت بیمه البرز(. دومین (. چالش1391) .عباسوور، عباس و سهراب رشتیاني،
 2و  1ها. تهران: شناسي آموزش سازماني با رویکردی کاربردی مبتني بر تجربیات اجرایي در سازمانهمایش آسیب

 .1391ماه  بهمن

های شایستگي مدیران: شناسایي و رتبه بندی ابعاد و مولفه .(1391اله؛ سلطاني، مریم و یزداني، حمیدرضا. )حبیب رعنایي،

، صص 3، سال اول، شماره ترویجي مطالعات منابع انساني -نشریه علميهای شایستگي مدیران، تحلیل محتوای مدل
27-50. 

به  يکارکنان )با نگاه يآموزش يازسنجیمدار در نمشتری کردییرو "تیفی(، مدل گسترش عملکرد ک1390. )امدح پور،انیژ

ها و سازمان کتابخانه يکیالکترون هینشرآموزش ضمن خدمت کارکنان سازمان کتابخانه مرکزی آستان قدس رضوی(، 
 .25-1، صص 11و  10، شماره 3 دوره ،یها و مرکز اسناد آستان قدس رضوموزه
دانش و عوامل مؤثر بر استقرار آن در  تیریمد تیوضع .(1394رویا. ) ،يسراجضا و نسلعلیر ،يوزباشیحسین؛ امین شاوون،

 .159-137، صص 30، شماره راهبرد فرهنگتهران،  يدانشگاه علوم پزشک

 .54، شماره 19، دوره نشریه راهبرد(. کاربرد روش تحقیق پدیده شناسي در علوم بالیني، 1389) .حیدرعلي عابدی،

 و. تهران: شرکت سهامي انتشارهانیازسنجي آموزش در سازمان(. 1388) وزاده، جعفرتر  و دمحم زاده،عباس
 . تهران: انتشارات: سمت.آموزش ضمن خدمت کارکنان زییربرنامه. (1394. )ورشک واجارگاه،يفتح

 نتشارات بال.ها و چارچوب عملي(. ا)مفاهیم، تکنیك هانیازسنجي آموزشي در سازمان(. 1388) .شهروز فرجاد،

های مدیریت سنجش عملکرد سازمان بر اساس شاخص .(1394) .خسروی، علي و محمد؛ صفری، محمد کریمیان،وزین

 بهار.  1، شماره 7دوره  -فصلنامه مدیریت دولتيمنابع انساني، 
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 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی 
 133-159، 1396 زمستان، 15سال چهارم، شماره 

Quarterly Journal of Training & Development of 

Human Resources Vol.4, No 15, 2018, 133-159 

 

 طراحی الگوی مدیریت عملکرد با رویکرد توسعه منابع انسانی در بخش دولتی
 

 *1دیمحمد محم        

 2زادهفتاح شریف
 (20/09/1396؛ تاریخ پذیرش: 18/02/1396)تاریخ دریافت: 

 

 چکیده

 یامدهایعملکرد جهت بهبود ارائه خدمات و کسب پ یریتمد هایروش یریو به کارگ یقدر طول چند دهه گذشته تطب

ه به وضعیت نظام اداری کشور در با توج. شده است هامهم در توسعه منابع انسانی دولت ییراتتغی اصل اءجزا یدی ازکل

شود، در عمل توانایی ارزیابی عملکرد صحیح و با عنایت به اینکه مدلی که امروز اجرا می کارکنانخصوص مدیریت عمکرد 
 یکردعملکرد با رو یریتمد یالگو یطراحکارکنان و به دنبال آن توسعه منابع انسانی را ندارد، هدف اصلی این پژوهش 

این تحقیق با روش تحلیل محتوای کیفی در بخش استخراج مدل و ریزی شد. ی طرحدر بخش دولت یانسانتوسعه منابع 

برای توسعه عملکرد  یریتمد مطلوببر پایه پیمایشی میدانی برای ارزیابی آن اجرا شده است که منجر به طراحی الگوی 

از  یانسان یهسرما یاستراتژ یرپذیریتاثشامل ابعاد اصلی این مدل ی کشور شد. دولت هایمنابع انسانی در دستگاه
 یهابا شاخص یارو اخت یتمسئولارتباط  یی،پاسخگو یندفرا یو هماهنگ یهمخوانی و اسناد بالادستی، سازمان یاستراتژ

 هایییژگمعنادار و رابطهوجود  عملکرد کارکنان؛ یابیارز یندبر فرا یابیارز هاییاستراتژ یرتاث عملکرد کارکنان؛ یابیارز

 عملکرد کارکنان یریتبر مد ینمابیف یروابط کار یژگیو یرتاثو در نهایت  عملکرد آنان یابیارز یندفرا اکارکنان ب یفرد

 است.

 ی.منابع انسانارزیابی، ارزیابی عملکرد، مدیریت عملکرد، توسعه  های کلیدی:واژه
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 مقدمه -1
ها و تحقق مشیها و خطری جهت اجرای استراتژیدر نگرش نوین، مدیریت عملکرد به عنوان ابزا

نیروی ها و رشد و پرورش ها و شایستگیاهداف سازمانی مطرح است و هدف عمده آن افزایش توانایی

هایی است که آن نظام را کارا و است. چنین نگاهی به مدیریت عملکرد مستلزم وجود ویژگی انسانی

نماید. چارچوب مدیریت عملکرد خواسته فوق را محقق میپذیری و پویایی اثربخش سازد و انعطاف

دولت در سند چشم انداز بیست ساله جمهوری اسلامی ایران  هایو کارکرد هانقش، هاتحلیل مؤلفه

گیری از نیروی انسانی مند و منعطف و با بهرهبیانگر این واقعیت است که دولت با ساختاری قاعده

ذار، گمین کننده کالای عمومی، شریك در عرضه کالای ممتاز، ضابطهمتعهد و توانمند، باید نقش تأ

بررسی وضعیت موجود  گستر و هدایتگر را در عرصه تحولات کشور ایفا نماید.بخش، عدالتثبات

توان به فقدان در نظام اداری کشور بیانگر اشکالاتی است که از آن جمله میمدیریت منابع انسانی 

؛ بی عدالتی در نظام کارکنان فقدان یك نظام ارزیابی عملکرد جامع ؛ارکناندر بین ک روحیه نوآوری

برای افزایش کارایی  پرداخت شاغلان و بازنشستگان؛ عدم استفاده جامع و فراگیر از فناوری اطلاعات

در مدیریت؛ فراگیر نبودن قوانین و عدم تناسب نظام پاداش با عملکرد  ء؛ ابهام در نظام ارتقاکارکنان

 اشاره کرد.ش منابع انسانی بخ

و  دارد وجود مهمی مشکلات هنوز دولتی، بخش در عملکرد مدیریت حضور چندین سال رغمعلی

 نداده رخ دلخواه نحوه به هنوز خدمات کیفیت و شفافیت پاسخگویی، عملکرد، در انتظار مورد بهبودهای

 دولتی مدیریت عمل و نظریه در مفاهیم ترینمحبوب از عملکرد یکی هرچند(. Poister, 2013) است

-روش عملکرد، مفهوم درباره هاییحتی آشفتگی و ابهامات اما هنوز است، مدرن دولت معرف کنونی و

 مفاهیمی عملکرد، مدیریت و است و عملکرد مانده باقی مدیریت عملکرد جایگاه نیز و آن سنجش های

سازمانی در  پدیدة عملکرد بودن وجهی چند که باورند این است. اغلب دانشمندان مدیریت بر معماگونه

 را از اهداف طیفی رودمی منابع انسانی انتظار از که است دلیل بدین زمینه سرمایه انسانی بخش دولتی

-موظف دولتی هایبنابراین، سازمان. باشند تضاد در یکدیگر با آنها از برخی است ممکن که کنند دنبال

 .(Andrews et al., 2006کنند ) متمرکز عملکرد گانهچند ابعاد بر را خود توجه اند

موضوع مدیریت عملکرد کارکنان دولت در جمهوری اسلامی ایران در راستای اجرای تبصره بند 

نامه شماره قانون مدیریت خدمات کشوری و تصمیم  82و  81نامه اجرایی مواد ( آیین1ماده )« ب»

نامه کمیسیون امور اجتماعی و دولت الکترونیك و آیینوزیران عضو  14/1/1389تاریخ  4225/44327

ك تاریخ 43915ت/231327قانون مدیریت خدمات کشوری به شماره  48ماده  3اجرایی بند 

برای استقرار نظام مدیریت عملکرد در حوزه مدیران و کارمندان مدلی مبنا قرار گرفته  21/11/1388

های های استانی و واحدهای تابعه تمام دستگاهها، دستگاهها، سازمانشده است که بر اساس آن معاونت

گیری تعریف و آن را های قابل اندازهاجرایی موظفند اهداف ابلاغ شده توسط دولت را در قالب شاخص
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 هایمبنای ارزیابی عملکرد مدیران و کارمندان هریك از واحدهای تحت پوشش خود قرار دهند. ارزیابی

دهد که در مدل فعلی از وضعیت این نظام نشان می ط محققان این پژوهشاولیه صورت گرفته توس

مدیریت عملکرد کارکنان دولت، فرض بر این است که در صورت اجرای صحیح و درست این مدل، 

توانند در توسعه منابع انسانی خود موفق باشند و این در حالی است که مجموعه های اجرایی میدستگاه

دهد که با وجود اینکه بسیاری از های متوالی نشان میهای اجرایی در سالستگاههای عملکرد دگزارش

های گذارینمایند و سطح هدفها کسب میهای دولتی هر ساله امتیاز بالایی از ارزیابیکارکنان دستگاه

ن های عملکردی چنداهای اجرایی در ارزیابی شاخصشود، اما دستگاهتعریف شده برای آنان محقق می

دهد که مدل فعلی مدیریت عملکرد کارکنان از مطلوبیت، کارایی و اند و این نقص نشان میموفق نبوده

اثربخشی لازم برخوردار نیست. به عبارت دیگر مدل فعلی نظام مدیریت عملکرد دولت در سطح 

شته و خروجی های اجرایی کشور را نداکارکنان در عمل توانایی ارزیابی عملکرد صحیح کارکنان دستگاه

های های بهبود عملکرد با رویکرد توسعه منابع انسانی در دستگاهبدست آمده در تهیه و تدوین برنامه

پژوهشی مستقل که توسط محمدی و همکاران . این ادعا از باشداجرایی کشور چندان کارآمد نمی

انجام شد، اخذ  سانیت در بعد منابع ان( و با هدف بررسی وضعیت نظام مدیریت عملکرد دول2014)

های کیفی این تحقیق که بر اساس روش تحلیل محتوا مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته شده است. داده

دهد که از نظر خبرگان آن که همگی از مدیران صاحبنظر دفاتر ارزیابی عملکرد است، نشان می

نان به چند دلیل زیر قادر های دولتی هستند، مدل مدیریت عملکرد فعلی دولت در سطح کارکسازمان

 توان به موارد زیر اشاره کرد:به ارزیابی صحیح کارکنان دولتی نیست. از جمله این دلایل می

گرایی صرف است گیری مدل فعلی نظام مدیریت عملکرد دولت در سطح کارکنان نتیجهجهت •

ی انجام کار در ای از عملکرد کارکنان متاثر از فرایندهاو این در حالی است که بخش عمده

 گیرد؛دستگاه های دولتی است و نظام فعلی این متغییر موثر را در نظر نمی

 در شونده ارزشیابی فرد که ها و اقداماتیعدم توجه مدل و فرایندهای اجرایی آن به فعالیت •

 سازمانی واحد کارمندان سایر و عملکرد خود بهبود برای توانمندی و دانش سطح ارتقاء جهت

 دهد؛می انجام پرستیسر تحت

های سازمانی انطباق و انعطاف  ارزش جامعه و معیارهای و انتظارات با های ارزیابیمولفه •

 چندانی ندارد؛

های های سازمانی و برنامهمدل ارتباط معقول و منطقی میان اسناد بالادستی، استراتژی •

 کند؛مدیریت منابع انسانی برقرار نمی

تی نیاز به اطلاعات متفاوتی از ارزیابی کارکنان خود دارند و تعیین های دولهرکدام از سازمان •

 (؛2014کند )محمدی و همکاران، یك استراتژی واحد توسط مدل فعلی این نیازها را رفع نمی
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بنابراین با توجه به آنچه گفت مسئله اصلی این است مدل مطلوبی که بتواند ضمن در نظر گرفتن 

سانی در بخش دولتی، چارچوب اثربخشی در حوزه مدیریت عملکرد کارکنان اقتضائات مدیریت منابع ان

های دولتی برقرار کند، کدام است؟ این مدل چه ابعاد و ها و راهبردهای دستگاهدر ارتباط با برنامه

 هایی دارد؟ و فرایندهای اجرایی آن کدام است؟مولفه

آن  است که هدف ییهارانیشها و پهراهبردها، ملاحظ یو اجرا یطراح یندعملکرد فرا یریتمد

نقش  منابع انسانی عملکرد یریتاست. مد هایی سازمانیبه عملکرد یاستعداد خام منابع انسان تبدیل

 یلکار نا ینبه ا یمنابع انسانیق بر عهده دارد که با برداشتن موانع و تشو را استعداد به عملکرد یلتبد

 له ارائه تعاریف زیر ضروری است:برای درك بهتر مطالب این مقا .یندآیم

 زانیدهنده ماست که نشان یو اقدامات سازمان ماتیتصمی ناشی از ریگج قابل اندازهینتا: 1عملکرد

 (.Tangen, 2004باشد )شده می کسب یو دستاوردها تیموفق

ی گیرصرفا میزان دستیابی یك سازمان به اهداف تعیین شده از طریق اندازه :2ارزیابی عملکرد

  (.Neely et al., 2000کند )ها را معین میای از شاخصمجموعه

رویکردی سیستماتیك که از طریق فرایندهای تعیین اهداف استراتژیك  :3مدیریت عملکرد

های عملکردی و به های عملکرد، بازنگری گزارش دادهآوری و آنالیز دادهعملکرد، سنجش عملکرد، جمع

ای توان مجموعهانجامد. به عبارت دیگر مدیریت عملکرد را میود عملکرد میها به بهبکارگیری این داده

از اقدامات و اطلاعاتی تلقی کرد که به منظور افزایش سطح استفاده بهینه از امکانات و منابع در جهت 

 (.Li, 2001) گیردای اقتصادی توام با کارآیی و اثربخشی صورت میها به شیوهدستیابی به هدف

و منظم کار افراد در ارتباط با  یستماتیكعبارت از سنجش س: 4ت عملکرد منابع انسانیمدیری

-میموجود در آنها به منظور رشد و بهبود  یلپتانس یینآنها در مشاغل محوله و تع یفهنحوه انجام وظ

 (. 1383 یرسپاسی،)مباشد 

های ها و تواناییها، دانشکمك به کارکنان در توسعه مهارت چارچوبی برای: 5توسعه منابع انسانی

فرصتهای آموزشی، توسعه کارراهه، برنامه جانشینی، مدیریت و  هئاز طریق اراکه فردی و سازمانی 

 & Xiaohui) آوردفراهم میرا توسعه سازمانی تحقق اهداف سازمانی  توسعه عملکرد، مربیگری و

McLean, 2007.)   

این  سازیبهینه حال، هر به. هستند انسانی استعدادهای گنجینه دارای معمولا هاسازمان

 و دارهای مفهوممهارت و شایستگی به آنها ترجمه مشخص، اهداف سمت به را آنها هدایت استعدادها،

                                            
1- Performance   
2- Performance Measurement 
3- Performance Management   
4- Performance Management of Human Resources  
5- Human Resource Development 
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 کانون هاچالش است. این همراه واقعی هایچالش با هاآن سازمان منافع برای آنها از زیرکانه استفاده

 در رفته کار به گوناگون هایو مولفه مداخلات راهبردها،. دهدمی لشک را عملکرد مدیریت هایفعالیت

 انسانی منابع. نمایدمی تضمین را انسانی سازی سرمایهبهینه مندنظام طور به عملکرد مدیریت حیطه

 تعیین اهداف به دستیابی برای هاسازمان و گردد آنان کشف درونی استعدادهای تا شودمی برانگیخته

 .(2014محمدی و همکاران، مجهز گردند ) نرم هایستگیشای به شده

 پراکندگی نیز و و خصوصی دولتی بخش در مدیریت عملکرد ادبیات در مفهومی آشفتگی و ابهام

 کلی طور به که هستند مدعی که اغلب محققان این حوزه است حدی به آنها میان تناقض و هامدل

 ارزیابی و سنجش برای تبیینی عناصر رباره مهمتریند روشن نظر فاقد رشته، این در انباشه دانش

های نظام از بسیاری دولتی، هایسازمان خصوصی است. به صورت کلی در و دولتی هایسازمان عملکرد

 بخش دارند در صورتی که در عملکردی تمایل هایسنجه از استفاده به مدیریت عملکرد کارکنان

پاسخگویی و در  گیری،تصمیم مدیریت، بهبود ها برایهسنج از اثربخش استفاده دنبال به خصوصی

 (.Jurnali & Siti-Nabiha, 2015) است نهایت توسعه

 داشتن رغم علی و دهدمی تشکیل را دولتی مدیریت مرکزی عملکرد هسته از سوی دیگر مدیریت

درباره  دارمنهدا هایبحث وجود با و است نوین دولتی مدیریت آن، متأخر طولانی، خاستگاه ایسابقه

در صورتی که این  .است فراتحلیلی منسجم فاقد و مانده باقی معما سان به عملکرد مدیریت هنوز آن،

های بارز مدیریت باشد. از تفاوتهسته مرکزی در بخش خصوصی بازار و موضوعات مبتلابه آن می

از بالا  ریزی برنامه به منظاعملکرد بخش دولتی و خصوصی در نگاه صاحبنظران این حوزه، تاکید این 

 (.Askim et al., 2008) یاسی در بخش دولتی استرفتارها و ملاحظات ساعمال توام با  یینبه پا

 یاندولت به علت تضاد در نوع نگاه به کنترل در م هایدر کنترل برنامه یتعدم شفافعلاوه بر این 

نفع بخش  یذ یادز یارتعداد بس (؛Helden et al., 2012ی )دولت یستمهایدر س هاایو حرفه یاسیونس

 هاییسسرو مشتریان کاربران، کنندگان،ها، مصرفارباب رجوع ی،که شامل شهروندان محل یدولت

 و کارکنان یرانمد ی،قانون هایآژانس ی،محل هایمنتخب، دولت نمایندگان ها،رسانه ی،بخش عموم

 توان برشمرد. ( را میBrignall & Modell, 2000; Wisniewski & Stewart, 2004است )

 را عمومی اداری تشریفات که هاییسازمان طریق از هادولت های عمومیمشیها و خطاکثر سیاست

و تعریف  خوب رابطه یك در های دولتی هستند کهسازمان این در واقع،. شوددهند، اجرا میمی تشکیل

 ,Kerwin) کنندمی خود را واگذار ظرفیت هثانوی قوانین طریق از هاها و سیاستمشیشده با خط

 سیاسی رهبران برای عاملی عنوان به عمل بیشتر در اداری هایسازمان که زمانی حتی اما (.2011

وجود  شده، تصویب سیاست ساخت و اجرای در و سیاستگذاری در مهم هاینقش از هستند، تعدادی

های دولتی به عنوان د برای بخش اداری و سازمانانکرده طراحی را آنها که بازیگرانی دارد که توسط

 سیاسی ( و قابلیتHowlett & Wellstead, 2011شود )می گرفته نظر در نمایندگان سیستم سیاسی
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 ,Peters) دارد قرار هاسازمان آن میان در کارگزینی ویژگی تاثیر تحت دولتی بخش هایسازمان

2015.)  

 ها،ها، رسالتیتمامورای دارد موضوع ولتی تاثیر قابل ملاحظهاما آنچه در مدیریت عملکرد بخش د

-( بیان می2008و همکاران ) 1است. در همین رابطه ون سیلوس یو اجتماع یاسیس هایبستر ین،قوان

 هاییستمدر س بر مبنای قوانین و مقررات گیری در سطوح ارشدو تصمیم به تمرکز بالا یلتمادارند 

های موثر بر نظام مدیریت عملکرد در بخش دولتی است. ی یکی از گزارهدولتعملکرد در بخش  یریتمد

ی مبهم و گذارهدفهای منبعث از قوانین، مقررات و ساختارهای بالادستی از قبیل علاوه بر آن مولفه

 یوجود ساختارها(؛ Metta¨nen, 2005) در سطح استراتژیك و عملیاتی در بخش دولتی نامشخص

( و Waal, 2007یستند )ن ینیخط فرمان مشخص و مع ی، متفاوت و مبهم که داراگوناگون یسازمان

 در کنار یاتیعمل یکردهایو نه با رو ییاجرا یهانامهیینها و آیهعملکرد با رویت یرمد یستمساجرای 

شهروندان به  یشتر که توسطب خدمتافراد به منظور  یزشبه منظور انگ یرهبر هایاستفاده از سبك

-( از جمله این مولفهRadnor & McGuire, 2004) شودمی یارزش گذار یبخش عموم یجنتاعنوان 

 ها است. 

از دیدگاه سازمانی نیز، مدیریت عملکرد سازمانی به سطوح فردی، سازمانی و گروهی بر اساس 

های مختلف در دنیا از های اخیرا دولت(. در سالHong & kim, 2014شود )کاربرد تقسیم می

-های مدیریت عملکرد بر اساس سطوح فردی و سازمانی استفاده میهای غیرگروهی سیستمچوبچهار

بندی توسعه سیستم، مدیریت عملکرد سطح فردی زودتر از مدیریت عملکرد سطح کنند. اما در زمان

نه سالانه بر اساس دستورالعمل ارزیابی سالا کارمندان دولت در اغلب کشورها یابد.سازمانی توسعه می

ها شوند و اغلب دو نوع سیستم مدیریت عملکرد فردی در دولتکارکنان بخش عمومی ارزیابی می

باشد. در این وجود دارد. اولی توافق عملکردی است و دیگری شامل ارزیابی و سنجش عملکرد می

خود را بر رویکرد هر سازمانی یك برنامه استراتژیك دارد و هر مدیر داخلی ارشد باید اهداف عملکردی 

کند و در نهایت یك قرار داد عملکردی با مسئول سازمان اساس برنامه استراتژیك سازمان تنظیم می

شود. توافق عملکردی بازتاب عملکرد فرد و عملکرد گروه به عنوان مسئولیتی سازمانی بر منعقد می

 (.Lee & Moon, 2010) اساس رسالت و اهداف سازمانی است

پردازد و سپس نتایج آن را در ارزیابی عملکرد فرد در ارتباط با توافق عملکرد میتوافق عملکردی به 

برد. علاوه بر این نظام مدیریت پرسنل از قبیل بخش پرداخت مربوط به عملکرد و یا ارتقاء به کار می

ارزیابی و سنجش عملکردی یك سیستم ارزیابی کلی عملکرد برای کارمندان سطح متوسط و پایین 

گیرد. ویژگی و مشخصه دستان انجام میکه توسط مدیران ارشد برای ارزیابی عملکردی فردی زیراست 

                                            
1- Van Sluis 
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-کار آن و در نهایت افزایش مولفه اصلی آن اول عملکرد شغلی بر مبنای تناسب عملکرد فرد و سختی

مومی )مرکز ارزیابی خدمات ع های رفتاری از قبیل رضایت شغلی، ارتباطات، همکاری و نوآوری است

 (.2009، 1جنوبی کره

های موثر بر فرایند مدیریت عملکرد منابع انسانی مشخص است. عموما در کشورهای مختلف مولفه

از جمله کمیته مشاور مدیریت عملکرد استرالیا عوامل و فاکتورهای تاثیر گذار بر مدیریت عملکرد در 

های عملیاتی و قابل اجرایی را ارائه لها دولتی را تعیین نموده و بر اساس آن مدسطح فردی دستگاه

های دولتی است. این کمیته ها رهبری موثر توسط مدیران ارشد سازمانداده است. از جمله این مولفه

دارد که تاریخچه سازمانی مدیریت عملکرد در ذهن کارمندان دولت و مهارت و بلوغ سیستم بیان می

ها مشابه در بخش ای مدیریت عملکرد اجرا شده در سازمانهکنترل و نظارت بر کارکنان در کنار ویژگی

های رایج در هایی است که نباید به راحتی از کنار آن گذشت. علاوه بر این ارزشخصوصی مولفه

های دولتی و شرایط اجتماعی، فرهنگی و اقتصادی کشور نیز موضوعی است که باید در نظر سازمان

وزش دیده محرك، عدم وجود تعهد و جدیت سیاسی و نبود های آمگرفته شود. عدم وجود سیستم

های ابزاری و تحمیلی مدیریت عملکرد در سطح فردی است که در آموزش سازمانی به عنوان مولفه

است  بخش دولتی کشورهای مختلف از جمله کشورهای در حال توسعه به خوبی ایجاد نشده

(Ohemeng, 2009 .) 

دهی و نظام مدیریت عملکرد برای توسعه کارکنان باید مکانیسم پاداشبه منظور موثر و کارا نمودن 

های فردی یا انگیزشی بسته به سطح عملکرد فرد وجود داشته باشد که به طرز مناسبی با تلاش

کارکنان در یك مجموعه دولتی متناسب باشد. در بخش دولتی عدم مطابقت زیادی میان سطح واقعی 

خدمات یا  ات پرداختی یا انگیزه کارکنان وجود دارد. امور مالی جبرانعملکرد و میزان جبران خدم

ریزی شده باشد. عدم هماهنگی ها باید بر اساس یك سیستم بودجه سالانه داخلی از پیش برنامهانگیزه

های مربوطه، سیستم مدیریت عملکرد دولتی را های مربوط به بهبود عملکرد و انگیزهموجود میان تلاش

 ,McDavid & Hawthorn) خواهد کرد و بسیاری از کشورها سعی در رفع این مشکلات دارندمحدود 

2014.)  

از سوی دیگر بررسی پیشینه تحقیقات مختلف حکایت از پیچیدگی موضوع در حوزه مدیریت 

 عملکرد کارکنان دارد. 

مدیریت  و نانعملکرد کارک گیریاندازه کار و ( نیز در تحقیقی با عنوان کسب2010) 2تاتیچی

ها، که با استفاده از روش تحلیل محتوای کمی این تحقیق را به چالش و هاتم بسترهای جدید،: دولتی

                                            
1- MOPAS 
2-Tatichi 
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های دولتی و غیردولتی مدیریت عملکرد در سازمان و سنجش دارد مدلسرانجام رسانده است، بیان می

 کارکنان است. همچنین ذیبه صورت عام متاثر از راهبرد و میزان انطباق با مدل سنجش عملکرد 

تواند مبنای توجه باشد. های آن سیستم مینفعان و رضایت آنان نیز در قالب میزان اعتماد به خروجی

در علاوه بر دو عامل فوق، فرایندها و میزان تعالی و به روز بودن آنها نیز در مدل مدیریت عملکرد 

 1رد کارکنان نتایج تحقیقات جونز و لکووددر موضوع مدیریت عملکهمچنین موثر است. بخش کارکنان 

کنند طراحی هر مدلی در ابتدای امر باید از موضوع انگیزش کارکنان شروع کرد. در ( بیان می2013)

 ابتدای سازمان از اهداف با کارکنان انگیزشی گذاری ارزش اهمیت و گرفتن نظر مدل جان و لوکوود در

 است که از و سازمان کارکنان مابینانتظارات فی ا هدف تطبیقشود. این کار بمی آغاز عملکرد فرایند

این مدل  .است کارکنان انتظارات نتیجه آن تعیین و شودمی شروع سازمانی هایارزش و اهداف تعیین

کند در صورتی فرایند مدیریت عملکرد کارکنان منجر به تعریف درستی از سطح انتظارت و بیان می

یابد. شکل شماره یزان ماندگاری در شغل و سطح کیفیت عملکرد نیز افزایش میانگیزه کارکنان شود، م

 نمایی از مدل جونز و لکوود را ارائه می دهد.  1

 (Jones & Lockwood, 2013) کارکنان عملکرد تحلیل و تجزیه : مدل برای1شکل 

                                            
1- Jones & Lockwood 

 متناسب سازی

 اهداف سازمان

ش تلاش و کوش

 فرد

 توانایی و مهارت ها شغل و الزامات آن

 برنامه ریزی

 عملکرد

جبران خدمات و 

 پاداش

 سازمان کارکنان
 متناسب سازی

 کارکنانانگیزه 
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دارد که اعلام می( 2013) 1نتایج پولیت بر ارزیابی مبتنی و رصد علاوه بر این در بررسی نظام

 بر آمادگی؛ توافق نتایج عبارت از ارزیابی بر ارزیابی مبتنی و رصد های اصلی برای یك نظاممولفه

 های داده آوریپیامدها؛ جمع رصد برای کلیدی هایشاخص ارزیابی؛ انتخاب و رصد منظور به پیامدها

 از حمایت برای ارزیابی اطلاعات از استفاده نتایج؛ بهبود؛ رصد برای ریزیها؛ برنامهشاخص درباره ایپایه

و  (یادگیری و دانش بازخورد،) هایافته از ها؛ استفادهیافته دهینتایج؛ گزارش بر مبتنی مدیریت سیستم

 باشد.سازمان می درون در ارزیابی و رصد نظام پایدارسازی

لکرد کارکنان عنوان ( در طراحی مدلی فرایندی برای مدیریت عم2016) 2ویگااز سوی دیگر هد

اول در مدیریت  دارد که هر مدل مدیریت عملکردی متاثر از فرایند برنامه، اجرا و بازنگری است. گاممی

 هماهنگی و مختلف هایاستراتژی است که به سبب نیاز به توسعه« برنامه»موضوع  عملکرد کارکنان

ای از شامل مجموعه« اجرا»ت. مرحله توجه به آن امری ضروری اس عملکرد مدیریت با سازمانی اهداف

 مشارکت پاداش، و بازخورد عملکرد، ارزیابی شامل اقدامات به منظور بهبود عملکردها است. این فاز

 باید که است اقداماتی و مجموعه عملیاتی برنامه یك ایجاد با آنان عملکرد توسعه و وظایف در کارکنان

با  که دارد قرار «بازنگری» و «اجرا» بین «نظارت» نام به دیگری شود. گام انجام عملکرد توسعه برای

بازخورد باید در نظر گرفته شود. این  جلسه از پس کارکنان کارایی و عملکرد بهبود بر نظارت هدف

آخر این  گام معروف شده است. در IiP ارائه شده است به مدل 2مدل که که در قالب شکل شماره 

 برنامه توسعه ارزیابی مورد در که شده است ارائه سوم و آخر گام نعنوا به «بازنگری»مدل مرحله 

  .شودراهکارهایی ارائه می مصاحبه یا بررسی جلسه یك در قالب عملکرد کارکنان

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                            
1- Pollitt 
2- Hedwiga 
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 IiP (Hedwiga, 2016) : مدل مدیریت عملکرد کارکنان2شکل شماره 

 

از  عملکرد کارکنانی و استفاده تحلیل و ر موضوع تجزیه( د2018) 1های فوق کلاركعلاوه بر مدل

ریزی توان با استفاده از ابزار برنامهکند که میهای سازمانی بیان میآموزش طراحی در اطلاعات آن

های سازمان و یادگیری برای تکرار عملکرد بهتر برقرار کرد. بر معکوس رابطه معناداری بین استراتژی

مدلی که بتواند شکاف عملکردی بین عملکرد فعلی فرد و استاندارد مطلوب را های وی اساس یافته

باشد. بر اساس تحقیقات کلارك درصد بسیار کمی از  3تواند به صورت شکل شماره نشان دهد، می

های بهبودی که ضرورت آن توسط نظام مدیریت عملکرد کارکنان تشخیص داده شده است، با برنامه

کند برای ع انسانی و با محوریت آموزش بوده است. کلارك در پژوهش خود بیان میرویکرد توسعه مناب

اینکه کارکنان سازمان تبدیل به منابع ارزشمندی برای سازمان شوند، ضرورت دارد تا نظام مدیریت 

ظار از عملکرد کارکنان با نیازهای و انتظارات ذینفعان سازمان ارتباط موثری برقرار کند تا آنها بدانند انت

 های بهبود خود را بر آن اساس تنظیم کنند. ها و برنامهآنان چیست و تلاش

 

                                            
1- Clark 

های استراتژی -1

 سازمانی

های استراتژی -2

 آموزش و توسعه

های استراتژی -3

 مدیریت کارکنان

های استراتژی -4

 مدیریت و رهبری

بخشی اثر -5

 مدیریت

ها و پاداش -6

 تشویق ها

مشارکت و  -7

 توانمندسازی

آموزش و  -8

 توسعه

ارزیابی  -9

 عملکرد

 بهبود مستمر -10

 برنامه
توسعه استراتژی های 

به منظور بهبود 

 عملکرد سازمان

 اجرا
انجام فعالیت های برای 

 بهبود عملکرد سازمان

 بازنگری
ارزیابی اثر عملکردها بر 

 نسازما
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 (Clark, 2018: مدل مدیریت عملکرد کلارک )3شکل شماره 

 تحقیقروش  -2
مدیریت عملکرد کارکنان خاصه  یتکشف ماهتحقیق حاضر به جهت اینکه از سوی در تلاش برای 

الگویی مخصوص بخش و ساخت  یناصول، قوان یرها،متغ ینروابط بدرك و  وربخش دولتی در کش

مدیریت دانش  یبه توسعه مرزها از سوی دیگر در آن سعی شد تا حد امکان و کنددولتی را دنبال می

نماید، از نظر هدف تحقیقی بنیادی به کمك  عملکرد با رویکرد توسعه منابع انسانی در بخش دولتی

است که برای طراحی مدل در  کمی )ترکیبی( -یفیک کردیرومچنین این تحقیق دارای رود. هشمار می

 برد.آن از رویکرد کیفی و برای ارزیابی مدل از رویکرد کمی بهره می

در صرفا  مدیریت عملکرد کارکنان هایدر بخش اول این تحقیق به منظور درك و شناخت مولفه

ادبیات در  مدیریت عملکرد های موجودمدل نمونه اء بربا اتکمطالعه عمیق دولت و  و محیط بستر

موضوع مطالعه دارای تجربه در محدوده سیستم دیدگاه افرادی که در مندی از بهره در کنارآن  تئوریك

مدیریت عملکرد بخش دولتی هستند، استراتژی مطالعه موردی مبتنی بر استفاده از روش تحلیل 

انجام گیری از ابزار مصاحبه مدنظر قرار گرفته شد تا با و بهره محتوای کیفی با رویکردی تلخیصی

تعریف را ارتباطات ثبت شده  تمامیی مهندسی، توان در قالبهای انجام شده بمصاحبه تحلیل محتوای

 . کرد

ای از لازم به ذکر است که جامعه آماری بخش کیفی پژوهش برای استخراج مدل شامل مجموعه

نشگاهی آشنا به مسائل مبتلا به مدیریت عملکرد در بخش دولتی و متخصصین خبرگان و متخصصان دا

باشند. در این بخش های اجرایی کشور مرتبط با مدیریت عملکرد کارکنان میهای ستادی دستگاهحوزه

س
ی معکو

برنامه ریز
 

 الگوی ارزشیابی پاتریك تجزیه و تحلیل نیازها سئوالات و مصادیق

 نیازها

 

 رفتارها

 
 یادگیری

 
 واکنش

 اهداف ما چیست؟

نیازهای عملکردی 

ما برای دستیابی به 

 اهداف کدام است؟

فعالیتها یا تجربیاتی 

که کمك می کند به 

 یادگیری کدام است؟

های  انگیزاننده

فردی برای بهبود 

عملکرد و یادگیری 

 کدام است؟

 ی سازماننیازها

 

 ی شغلینیازها

 

 

 ی آموزشینیازها

 

 

 ی فردینیازها
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 یهاول نمونه خبرگان نفر به عنوان 7تعداد  در ابتدای امر هدفمند یانتخابگیری با استفاده از روش نمونه

 ندشد ییشناسا یدیطول مصاحبه افراد جد های لازم جمع آوری شد. دردادهسپس و  مشخص یقحقت

 صورت پذیرفت و اشباع نظری حاصل شد.نفر مصاحبه  15که در مجموع با 

و  یلبه تکم یکمک ی،اضاف یهاکه داده شدحاصل  یزماناشباع نظری حاصل در این پژوهش 

-یمشابه به نظرم امهای احصاء شده پس از مصاحبه پانزدهادهدو  کردنمی ابعاد تحقیقمشخص کردن 

رسیدند. برای اطمینان از این موضوع ضمن ارائه مدل به برخی از اعضاء جامعه آماری بخش کیفی 

ای برای انجام اطمینان دارند و توصیه تبیین نظری تحقیقبازخوردها نشان داد که افراد سوال شده از 

 27دهد که نشان می یقتحق ینخبگان نمونه د یا افراد خاصی نداشتند. وضعیتهای جدید با فرمصاحبه

درصد آنها نیز دارای  46ها و درصد از نمونه خبرگانی تحقیق دارای سابقه علمی و پژوهشی در دانشگاه

باشند. علاوه بر دو ریزی سابق در موضوع مورد مطالعه میسابقه اجرایی در سازمان مدیریت و برنامه

نفر دارای سابقه کار در حوزه منابع انسانی در بخش  5درصد از نمونه خبرگانی یعنی  27ته فوق دس

سال سابقه  6نفر دارای میانگین  2دولتی هستند. به جهت تجربه کاری از میان افراد مصاحبه شده 

بع انسانی های مدیریتی حوزه مدیریت مناسال حضور در پست 4نفر نیز دارای سابقه حداقل  5وزارت و 

های دولتی را دارند. تجمع اصلی تجربه کاری در حوزه مدیریت عملکرد در میان دو دسته از دستگاه

جامعه خبرگانی تحقیق است. این دو دسته افرادی با سابقه کاری معاون وزیری و مدیرکلی یا کارشناس 

 13تیب دارای میانگین سابقه باشند که هر کدام به ترریزی سابق میخبره در سازمان مدیریت و برنامه

باشند که نشان دهنده تجربه خوب و به دنبال آن سال فعالیت در حوزه مدیریت عملکرد می 15و 

 آشنایی کامل به ابعاد موضوع مدیریت عملکرد دولت در سطوح مختلف هستند.

برای بالابردن  نشوندگامصاحبهارائه بازخورد به کیفی، با در بخش به منظور افزایش روایی و پایایی 

، نگذارد یرآنها تأث ییکه بر نحوه پاسخگو یبه طور یقتحق یرمسجریان قرار دادن آنها در با  روایی و

به دست آمده  یپس از انجام هر مصاحبه الگو به این منظور. یدگرد فراهم یداخل ییروا یشافزازمینه 

ند، نسبت به الگو داشتکه را  ینکات گانو مصاحبه شوند شدارائه  مرحله، به مصاحبه شوندگانتا آن 

فرض  یشاز هرگونه پ یتا مصاحبه خال شدمصاحبه انجام هر کار پس از انجام  ین. اطرح موضوع نمودند

 یندهایاستفاده از فرآعلاوه بر این به منظور افزایش پایایی این بخش ضمن  انجام شود. یریو جهتگ

ثبت،  یبرا یافتهساخت  یندهایفرآ یدهسازمانشد تا  ، تلاشهمگرا یهااز مصاحبه اییافتهساختار 

 های تیم تحقیقییاز راهنما برداریی احصاء شده نیز فراهم گردد. همچنین بهرههاداده یرنوشتن و تفس

 ها به منظور بالابردن ضریب پایایی تحقیق مد نظر قرار گرفت. مصاحبه یو اجرا یابیارز یبرا

ها و برای پاسخ به سئوالات تحقیق استخراج نیاز  از بطن مصاحبه های مورددر این تحقیق مقوله

شد. به منظور تائید مدل و برای اینکه بتوان روابط علی میان متغیرهای مستقل و وابسته و نیز توان 

تبیین این روابط را در سطح مدل نشان داد و اثبات شود که مدل مورد نظر تناسب و برازش مناسبی با 
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، از تحلیل مسیر استفاده شد. به همین علت برای محاسبه معادلات ساختاری مدل استخراج ها داردداده

بهره بردای شد که نتایج آن در قالب نمودارهای مرتبط   Amos.22سازیافزار آماری و مدلشده از نرم

  های برازش در ادامه آمده است.و شاخص

ده از بخش کیفی با استفاده از پیمایشی در بخش کمی تحقیق نیز برای ارزیابی مدل استخراج ش

بخش  توصیفی، مدل با استفاده از ابزار پرسشنامه مبتنی بر طیف لیکرت مورد ارزیابی قرار گرفت. ابزار

در اجرا،  ییو سهولت مدل نها یبعد سادگگویه در پنج  17شامل مدل  ارزیابی یبراکمی تحقیق 

-می آن یو تازگ ینوآوردر نهایت و  یصحت و درست یت،و مانع یتجامع ،بودن یو ثمربخش یکاربرد

 هاینامهلازم جزء پرسش یاییو پا ییاز روا یمتعدد و برخوردار یقاتبه لحاظ تکرار در تحقباشد که 

چند نفر از  اختیار در نامهپرسش ینا یقتر روایی ابزار،دق سنجش ی. اما براشودمحسوب میاستاندارد 

ی خبرگان و کارشناسان عضو جامعه آمار ینشهر تهران و هم چن ایهدانشگاه یریتگروه مد یداسات

شد که با توجه به نظرات  یو روشن بودن سئوالات نظرخواه یتان شفافیزم و از قرار گرفت بخش کمی

ابزار بخش کمی  یاییمحاسبه پا یبراعلاوه بر این  .است برخوردار یخوب روایی از نامهارائه شده پرسش

نمونه  ینفر از اعضا 30 ینپرسشنامه ب ینا یجامعه آمار یانپرسشنامه در م یینها عیقبل از توز تحقیق

کرونباخ آن محاسبه  یآلفا SPSS افزارشد و سپس با استفاده از نرم یعتوز ی به عنوان پایلوتآمار

در قبل  یدرصد به دست آمد که با توجه به مطالب 91پرسشنامه مذکور  یبرا این شاخص یزانمید. گرد

قابل  یایی و رواییاز پا در بخش کمیتوان گفت که ابزار مورد استفاده یم یناندان اشاره شد، با اطمب

در خصوص جامعه آماری این بخش لازم به ذکر است از آنجایی که مدل  برخوردار است. یقبول

ل از استخراج شده در زمینه مدیریت عملکرد کارکنان در بخش دولتی است و در نهایت باید این مد

نظر عملی بودن باید ارزیابی شود، لازم بود تا افرادی این مدل را ارزیابی کنند که علاوه بر خبرگی در 

موضوع، تجربه و تخصص لازم در اجرای مدل فعلی مدیریت عملکرد کارکنان دولت را نیز داشته باشند 

از تجربه و مهارت عملی و نه  تا بتوانند مدل نهایی این تحقیق را ارزیابی کرده و نظر جامعی برگرفته

 عملکرد یابیارز ینهسال در زم 10 یبالاصرفا تئوری بدهند. شاخص انتخاب این افراد داشتن سابقه کار 

ی فصل یازدهم قانون مدیریت با مدل فعل ییضمن آشنابایست است که می در حوزه منابع انسانی

ن علت مدیران و کارشناسان خبره وزارتی و نیز باشند. به همیو نظر  یدهصاحب اخدمات کشوری دارای 

-واحد استانی سازمان مدیریت و برنامه 31وزارتخانه و سازمان ملی و  20ستادی دفاتر ارزیابی عملکرد 

نفر از آنان  60ریزی سابق به عنوان جامعه آماری بخش کمی تحقیق در نظر گرفته شد که در مجموع 

 های این بخش برای همه آنها ارسال شد.نه گیری پرسشنامهواجد شرایط ذکر شده بودند که بدون نمو
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 پژوهش هاییافته -3
همانطور که ذکر شد کدگذاری، ترسیم جداول فراوانی و نمودارها برای مقولات این پژوهش بر 

های صحیح و اساس روش تحلیل محتوای کیفی است، اما از آنجایی در این پژوهش بنا بر استخراج داده

بندی شدند. بر همین اساس، صورت کمی نیز دستههای استخراج شده بهتر است، دادهتنزدیك به صح

دو دسته تحلیل محتوای آشکار و محتوای پنهان در این تحقیق تقسیم شد.  های مذکور بهتحلیل داده

در  آیند،ترین واحدهای تحلیل محتوا در این تحقیق به شمار میها کوچكاز آنجایی که کلمات یا واژه

عبارت دیگر این بخش، کلمات کلیدی استخراج شده بر اساس میزان فراوانی تعیین و معین شدند. به

 به نسبت یکرد جامعه خبرگانی تحقیقروکار برده شد که کلماتی که در خلال مصاحبه های اکتشافی به

 1شماره  به شرح جدول ی است کهدر بخش دولت یتوسعه منابع انسان یکردعملکرد با رو یریتمد

گردآوری شده است. لازم به ذکر است از آنجایی که فصل یازدهم قانون مدیریت خدمات کشوری و 

های اجرایی آن تاکید دارد که مدل ارزیابی کارکنان دولت به صورت یکپارچه بود و همگی بر آیین نامه

تگاه اجرایی مشخص و اساس چارچوب یکسانی ارزیابی شوند، قلمرو مکانی این تحقیق نیز سازمان و دس

شود. به عبارت دیگر در این پژوهش های دولتی را شامل میها و سازمانخاصی نیست و تمام دستگاه

ی در بخش دولت یتوسعه منابع انسان یکردبا رو کارکنان عملکرد یریتمدتلاش شد تا الگویی برای 

منابع انسانی و الزامات قانونی صدر  های اجرایی کشور در حوزهفراهم گردد تا بتواند با ساختار دستگاه

 الاشاره همخوانی داشته باشد و بر همین اساس سئوالات مصاحبه طراحی شده است.
 های دولتی در دستگاه منابع انسانیدر توسعه عملکرد  یریتمد یالگو: رویکردها نسبت به 1جدول 

 واحدهای ثبت یا کلمات ردیف
فراوانی کلمات 

 کلیدی
 درصد

 %5/8 7 های سازمانی موثریاستراتژ 1

2 
های دولتی در کنار های سرمایه انسانی سازماناستراتژی

 اسنادبالادستی
3 7/3% 

 %3/7 6 جذب و استخدام نیروی متناسب و کاردان 3

 %7/3 3 مدیریت توسعه کارراهه شغلی و آینده کاری کارکنان 4

 %8/4 4 (نگهداشت منابع انسانی کارآمد )سیستم حقوق و دستمزد 5

 %11 9 پذیری کارکنانپاسخگویی و مسئولیت 6

 %6 5 تعین اهداف فردی کارمند و ابلاغ آن قبل از ارزیابی 7

 % 5/8 7 توجه به نتایج ارزیابی فرد )برنامه بهبود( 8

 %11 9 رویکرد ارزیابی/استراتژی 9

 %7/3 3 های قانون مدیریت خدمات کشوریساختار/چارچوب 10

 %8/4 4 اهداف فردی در کنار اهداف سازمانی تحقق 11

 % 5/8 7 های کارکردیمهارت 12

 % 5/8 7 افزایش انگیزه فردی با برانگیختن حس توجه به کارمند 13

 %9/9 8 یادگیری و اصلاح عملکرد و بهبود آن 14

 منبع: )محاسبات نگارندگان(
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کارکنان در  عملکرد یریتمد یالگونسبت به ، رویکرد 1نتایج بدست آمده از جدول شماره باتوجه به 

مورد  9با  «یابیارز یکردرواستراتژی یا »و « کارکنان یریپذیتو مسئول ییپاسخگو»ی، دولت یهادستگاه

 یریتمد یالگودرصد( بیشترین فراوانی را داشته است. نتایج بیانگر این موضوع است که در  64)

های مورد توجه در طراحی مدل مقوله کلیدی از مولفه 14های دولتی دستگاهعملکرد منابع انسانی 

مدیریت عملکرد کارکنان در بخش دولتی در بین مصاحبه شوندگان است که باید در طراحی مدل 

 پردازد.به بیان گویاتری از نتایج فوق می 1نهایی تحقیق مدنظر قرار گیرد. نمودار شماره 

 
  یدولت یمنابع انسانی در دستگاه هادر توسعه عملکرد  یتیرمد یالگو: رویکردها نسبت به 1نمودار 

 منبع: )محاسبات نگارندگان(

ها بر آنها تاکید ها در ابتدا به جملاتی که در مصاحبهعلاوه بر این در بخش محتوای پنهان مصاحبه

شده  دارند، اشاره 2ای که جملات فوق در جدول شماره شده است، پرداخته شد و در نهایت پیام ویژه

-های تعیین شده ضمن حك و اصلاح طبقهاست. در این قسمت برای استخراج مدل از بطن مضمون

های جامع و مانع که قابل تفکیك از هم بوده و در مبانی نظری ها و رسیدن به مضونبندی مضون

اچوب ها را داشته و چدارای مصداق خارجی هستند، روابط بین اجزایی که بیشترین تاکید در مصاحبه

های تلخیص شده تعیین کننده روابط بیبن اجزای های اصلی مدل بودند، تعیین و ترسیم شد. مضمون

های یید کننده روابط بین مولفهتاهای نهایی شده در نقش مضمونمدل می باشند و به عبات دیگر 

 مدل عمل نمودند. 
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 ی دولت یهاتوسعه منابع انسانی در دستگاه یکردعملکرد با رو یریتمد یالگو: جدول مضمون جملات قصار 2جدول 

 بخشی از جملات و عبارات مصاحبه شوندگان مضمون ردیف

1 
وجود رابطه بین استراتژی 

سازمانی و استراتژی سرمایه 

 انسانی با اسناد بالادستی

های آن و برنامه ..... متاسفانه در اغلب سازمان ها رابطه منطقی بین استراتژی -

 شده برای منابع انسانی وجود ندارد .....های طراحی 

..... یکی از واضحات ارزیابی عملکرد یك کارمند تعریف درست برنامه های  -
طراحی شده برای وی در خصوص نگهداشت و یا توسعه کارراهه شغلی آن 

 گیرد .....است، این برنامه از کجا  نشات می
درستی در خصوص حفظ  ..... در اغلب سازمان های دولتی متاسفانه برنامه -

منابع انسانی، تامین رفاه و زندگی و آینده شغلی آنان وجود ندارد و به نظر 
 رسد انتظار ارزیابی درست از کارکنان ناعادلانه و غیرمنطقی باشد .....می

ریزی منابع انسانی یك سازمان دولتی ها و چشم اندازها بر برنامه..... اولویت -

 موثر است .....
های ..... برنامه های ارزیابی عملکرد یك سازمان دولتی باید تحت تاثیر مولفه -

 بلند مدت و کوتاه مدت دولت باشد ..... همچون برنامه
..... ماهیت اصلی و تفاوت ماهوی مهم بخش دولتی و خصوصی تاثیر قوانین و  -

لایه اسناد بالادستی و کلان بر برنامه های راهبردی سازمان های دولتی در 

 های مختلف است .....

2 

قدرت پاسخگویی و 

مسئولیت در کنار ارزیابی 
 کارمند

های اداری موجود باید در بستری از فرهنگ مسئولیت پذیری جامعه ..... رویه -

 اداری طراحی شود .....
..... اختیارات واگذار شده به مدیران و یا کارکنان در ارزیابی کارکنان تاثیر  -

 دارد .....مثبت و مستقیمی 
..... در ارزیابی از کارکنان در برابر سلب اختیاری که چه توسط مدیر و چه  -

شود و این های اداری از وی شده اسا، سئوال میتوسط ساختار و یا قانون

وری کارمند خود را غیرمنطقی است، تاثیر این کار در انگیزه فردی و بهره
 دهد .....نشان می

3 
اصلی  مدل گام به گام مرکز

 مدل مدیریت عملکرد فرد

مدیریت  ]گام به گام [..... مرکز ثقل هر مدلی توجه به فرایندهای عقلایی  -
 عملکرد است .....

ایم ..... نمی توان بدون در نظر گرفتن اهدافی که برای فرد طراحی کرده -

 شاخصی برای ارزیابی طراحی کنیم .....
مورد یك کارمند دو مقوله جدا  ..... مدیریت عملکرد و ارزیابی عملکرد در -

 هستند .....

4 
استراتژی های ارزیابی موثر 

 بر فرایند ارزیابی عملکرد

..... ارزیابی رفتارهای یك فرد با ارزیابی محصول محور )نتیجه گرایی( از آن  -

 کند .....فرد تفاوت های مهمی را ایجاد می
رفتارهای فردی هستند و ..... برخی از سازمان های دولتی به دنبال تفحص در  -

 برایشان مهم است .....

 هایی زیربنایی کشور اغلب ارزیابی مبتنی بر نتایج است .......... مدل وزارتخانه -
-..... سه استراتژی مهم در ارزیابی افراد وجود دارد: ارزیابی بر مبنای ویژگی -

ارزش  های فردی، بر اساس رفتارهای یك فرد در محل کار و ارزیابی بر اساس
 ای که برای سازمان داشته است .....افزوده
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 بخشی از جملات و عبارات مصاحبه شوندگان مضمون ردیف

5 
دستاوردهای مدیریت 

 عملکرد در سطح فرد

..... مهمترین خروجی یك مدل درست و منطقی ارزیابی عملکرد در مقام اجرا  -

 افزایش بهره وری کارکنان است .....
نگیزه شود و بالارفتن ا..... مدیریت عملکرد باعث بالارفتن انگیره کارکنان می -

 یعنی بهتر شدن عملکرد فردی .....
..... دستاورد یك مدل عقلایی مدیریت عملکرد  و نه ارزیابی عملکرد پدیدار  -

 یدعقا یرشو پذ یترهنمود، حماتغییراتی در فرد از قبیل درخواست  شدن
-پاسخ یرتفس، توانایی زملاکمك در مواقع  یشنهادپ و کمك یتقاضا یگران،د

 یازکه ن یزمان یشخص یدعقا یان، بکاری به گروه دادن یانرژ یگران،د یها

 باشد .....، میشود ی در محل کار حلاست مسئله ا
تواند در برنامه ریزی برای ارزیابی ..... خروجی های نتایج ارزیابی عملکرد می -

 عملکرد واحدی که در آن شاغل است، موثر باشد .....

 های فردی کارکنانویژگی 6

علاقه و استیاق فرد به رشد و پیشرفت در سازمان بسیار مهم است  .....  میزان -

..... 

های کاری ..... برخی از کارکنان قائل به رعایت مسائل اخلاقی در رقابت -
 نیستند .....

ها و به دنبال آن مدیران در نوع رفتار کارکنان و تعلقات ..... جا به جایی دولت -
 سیاسی و جناحی آنها موثر است .....

تواند در اهمیت دادن به کارکردهای ..... انگیزه های فرد از انجام کار دولتی می -
 مدیریت عملکرد مهم باشد .....

 ساختار و روابط کار 7

..... به روابط کاری هم باید در سطح فرد توجه کرد، به اعتقاد من آنچه در  -

و این  شود روابط بین پرسنل استارزیابی مهم است و به آن کم توجهی می
 تاثیر گذار است .....

..... همانند بخش خصوصی قانون کاری هم برای پرسنل بخش دولتی داریم  -
که نام آن همین قانون مدیریت خدمات کشوری است در ارزیابی ها دست و 

 پای مدیر را به راحتی می بندد.....

ند ..... در مورد برخی از ساختارهای موثر بر ارزیابی عملکرد یك کارمند چ -
 عامل مهم وجود دارد:

 آموزش ▪
 مدیریت دانش ▪

 تشویق و توبیخ کارکنان ..... ▪
..... من به مدیریت دانش اعتقاد دارم، اگر برنامه بهبودی برای یك فرد در  -

سازمان تهیه می شود و موفق نیست بحث نقص های آن در زمینه مدیریت 

ا چه اطلاعاتی دانش آن سازمان را باید در نظر گرفت، یك کارمند چگونه و ب
که در تاریخچه انجام یك کار وجود ندارد خودش و کارش و روشش را اصلاح 

 کند .....

 های  نگارندگان(منبع: )یافته
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های ها در خصوص روابط بین اجزای مولفهبیانگر مضمون های پنهان مصاحبه 2جدول شماره 

باشد. براساس نتایج ی میدولت یاه هاتوسعه منابع انسانی در دستگ یکردعملکرد با رو یریتمد یالگو

منابع  در توسعه عملکرد یریتمد یالگویابیم که رویکرد نسبت به بدست آمده از این جدول در می

 ی بر حول چند محور اساسی قرار گرفته است که عبارتند از: دولت یهاانسانی در دستگاه

های دولتی ی در سازمانانسان هیسرما یو استراتژ یسازمان یاستراتژ ینوجود رابطه بضرورت  ▪

 با اسناد، قوانین و مقررات بالادستی؛

 و مطالبه از آن؛ کارمند یابیدر کنار ارز یت و اختیارمسئولیی، پاسخگو قدرت ▪

 ؛عملکرد فرد یریتمدل مد یمرکز اصل سیستمی و مرحله به مرحله مدل ▪

 ؛لکردعم یابیارز یندبر فرا تاثیرگذار یابیارز یهاانتخاب استراتژی ▪

تواند در مدیریت عملکرد در سطح مدیریت می عملکرد در سطح فرد یریتمد دستاوردهای ▪

 موثر باشد؛

 عامل مهم در کنار مدل مدیریت عملکرد فردی؛ فردی کارکنان هاییژگیو ▪

 ی موثر بر مدیریت عملکرد فرد؛روابط کار ویژگی ▪

ی تعیین دولت یهاانسانی در دستگاهتوسعه منابع  یکردعملکرد با رو یریتمد یالگوبر همین اساس 

 باشد. می 4و استخراج شده به شرح شکل شماره 
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 یدولت یهاعملکرد منابع انسانی در دستگاه یریتمد ی نهاییالگو: 4شکل 

 نگارندگان( هاییافتهمنبع: )

ن پس از انجام تحلیل محتواهای به منظور برازش مدل استخراجی و در واقع تست و اعتبارسنجی آ

های جمع آوری شده کیفی تحقیق را به احصاء شده در دو بخش آشکار و پنهان لازم است تا داده

 کیفی مباحث نمود. به این منظور متصل کمی روشی های آماری بهجهت قرارگرفتن در مسیر آزمون

اجی در بوته اعتبارسنجی قرار مدل استخر مناسب هایآزمون با استفاده از سپس و شد گذاری کد

تکرار یك  9در قالب تکرار بسیار زیاد )برای بیش از  هامضمون وجود شدت اول کار این گرفت. برای

بار یك  3و 5بار یك مضمون( را مساوی دو، تکرار بین  8تا  6مضون( را مساوی یك، زیاد )تکرار 

در نهایت بیان یك بار را معادل بسیار کم بار را کم و  2مضمون را مساوی با سه و متوسط و تکرار 

شدت  دهنده نشان هادسته که در هاییمقوله یا جملات یا کلمات فراوانی شدت بر اساس و شد تعیین

 تحقق اهداف فردی توسعه مهارت های کارکردی         افزایش انگیزه       بهره وری و بهبود عملکرد فردی

 ویژگی های فردی
لوژیهای ئارزش های و اید -

 فرد

 نگیزها -

 تعلقات سیاسی و جناحی -

قابت ررعایت اخلاقیات در  -

 های کاری

استراتژی های 

 ارزیابی
ارزیابی ویژگی های  -

 فردی

 ارزیابی رفتارهای فردی -

 ارزیابی مبتنی بر نتایج -

 ساختار و روابط
قوانین مرتبط با نیروی  -

 کار

 سیستم پداش و تنبیه -

 مدیریت دانش -

 توانمندسازی و آموزش -

پاسخگویی و 
 سئولیتم

اختیارات واگذار شده به  -

 فرد

دستورالعمل های مدیران  -
 اجرایی

رویه های و سبك های  -

 اجرایی مدیران

بهبود نتایج عملکرد فرد بر 
 اساس نتایج

 

جمع آورس اطلاعات و ارزیابی 
 فرد

 

 استخراج شاخص های کلیدی

 

 
 هداف فردیاتعیین 

 جذب و استخدام   حفظ و نگهداشت        توسعه کار راه شغلی       

 استراتژی های سرمایه انسانی

 ماموریت ها                          چشم اندازها    اولویت ها       

 استراتژی های سازمانی

 نقشه راه نظام اداری         برنامه های توسعه اقتصادی، فرهنگی و اجتماعی          سیاست های کلی نظام اداری       

 و قوانین بالادستیاسناد 
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 دامی از استفاده که با حاصل شد ترتیبی طیفی آن از جانمایی و بعد است، زیاد بسیار تا کم بسیار آن از

زمانی  دهیم.می صفر دیگر گزینه چهار بقیه به و یك است نظر مد که ایگزینه به مجازی کدهای یا کد

است،  یك فاصله و چون شودتشکیل می ایفاصله طیف واقع در آید دست به یك و صفر کدهای که

 آن بر لازم است که آزمونی گونه شود و به این ترتیب هرمی محسوب ایفاصله مساوی فواصل با طیفی

 کرد. پیاده توان،می

ی در بخش دولت یتوسعه منابع انسان یکردعملکرد با رو یریتمد یالگونهایی این تحقیق یعنی  مدل

ی، انسان هیسرما یو استراتژ یسازمان یاستراتژ نیرابطه بآیتم: اسناد و قوانین بالادستی  8با استفاده از 

 یهایاستراتژ، عملکرد فرد تیریمدل مد یگام به گام مرکز اصل مدل، تیو مسئول ییپاسخگو قدرت

-شود. همانگیری میو در نهایت ساختار و روابط اندازه کارکنان فردی هاییژگیو، دستاوردهای، ابیارز

دهد که همه شود. برآوردهای پارامتر استاندارد شده نشان میمشاهده می 3جدول شماره طور که از 

است، برآورد  5/0لی بیشتر از ها از لحاظ آماری معنادار هستند و به جهت آنکه بارهای عامشاخص

های برازش مدل پارامترهای استاندارد شده درسطح بالایی قرار دارند. همچنین بررسی نتایج شاخص

اند. های برازش در محدوده مورد پذیرش واقع شدهحاکی از برازش مناسب مدل دارد و همه شاخص

ندگان بدون هیچ تغییری مورد بنابراین مدل استخراج شده از تحلیل محتوای کیفی مصاحبه شو

 گیرد.پذیرش قرار می

 یدولت یمنابع انسانی در دستگاه هابا رویکرد توسعه عملکرد  یریتمد های تایید شده مدل: گویه3جدول 

 وضعیت  برچسب  گویه ردیف

1 
 یهسرما یاستراتژ  ی سازمان یاستراتژ

 ی انسان
Co.str -Hc.str  

 Resp & Auth   یت و اختیارمسئول 2

3 
 یریتمد سیستمی و مرحله به مرحله مدل

 عملکرد فرد
Step by step  

 Assess str   تاثیرگذار یابیارز یهااستراتژی 4

5 
عملکرد در سطح  یریتمد دستاوردهای

 فرد
Achieve  

 Person character  کارکنان یتیشخص هاییژگیو 6

 Stru  & relt  ساختار و روابط 7

 Doc & Ru  اد و قوانین بالادستیاسن 8

 منبع: )محاسبات نگارندگان(
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Step by step

Stru   &  relt

Assess str

Resp & Auth

Person character

e1

e2

e3

e4

Co.str - Hc.str

0.76

e6

Stru   &  relt e7

0.75

Doc & Ru

0.86

e5

 
=0.076p=24.075 2X 

 یدولت یهاتوسعه منابع انسانی در دستگاه یکردبا رو عملکرد یریتمد: تحلیل عاملی 5 شکل

 منبع: )محاسبات نگارندگان(

 2X    دهد با توجه بهه به دست آمده است که نشان می 5007/24محاسبه شده برای مدل نیز برابر با

بهرای  برازش مهدل هایشاخصدار است. همچنین نتایج سطح معناداری بدست آمده، مدل مدلی معنی

آورده شهده  4جهدول شهماره در  یدولت یهامنابع انسانی دستگاهدر توسعه عملکرد  یریتمدمتغیرهای 

 RMSEA در مهورد شهاخص 9/0این جدول که بهالاتر از های محاسبه شده در است. بر اساس شاخص
برای این مدل به دست آمده است. از سوی دیگهر  017/0باشد که این شاخص برابر با  1/0باید کمتر از 

ههای مهورد بزرگتر است. لذا تمامی شهاخص 90/0بوده که از  905/0به دست آمده برابر با  GFI شاخص

های فوق الذکر بستگی به حجم نمونه نهدارد. بهه به ذکر است شاخص اند. لازمنظر مورد قبول واقع شده

 71/1ی نیز محاسبه شهد کهه میهزان آن برابهر بها به درجه آزاد ینسبت مربع کامنظور اطمینان بیشتر 

را نشهان  2تها  1( 2007و نظر تاباچنیك و فیهدل )  3تا  1( که 2011باشد که بر اساس نظر کلین )می

نهایی این تحقیق مهی باشهد و از  مدل مناسبنشان دهنده برازش داند، مدل می دهنده متناسب بودن 

 باشد. آنجایی که به یك نزدیکتر است، نشان دهنده اشباع کاملتر می
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 یدولت یتوسعه منابع انسانی دستگاه ها یکردعملکرد با رو یریتمدهای نیکویی برازش : شاخص4جدول 

 وضعیت رمقدا نماد شاخص نام شاخص نوع شاخص

های برازش شاخص

 مطلق

 سطح تحت پوشش
 شاخص نیکویی برازش

به درجه  ینسبت مربع کا

 یآزاد

- 

GFI 
 
df/2X 

0750/24  
905/0 

71/1 
 

های برازش شاخص
 تطبیقی

شاخص نیکویی برازش اصلاح 
 شده

 شاخص برازش تطبیقی

AGFI 
 

CFI 

902/0 
908/0 

 

های برازش شاخص
 مقتصد

ت خطای ریشه میانگین مربعا
 برآورد

RMSEA 071/0  

 منبع: )محاسبات نگارندگان(

گیهری متغیرههای بارهای عاملی نیز نشان دهنده میزان تاثیر متغیر مشاهده شده در تبیین و اندازه

-شود، اگر سطح معنیداری توجه میباشد. برای تایید بار عاملی به سطح معنیپنهان مربوط به خود می

( بارههای عهاملی و 5باشد میزان تاثیر بار عاملی معنادار اسهت. جهدول شهماره )تر کوچك05/0داری از 

  کند. راگزارش می های مربوط به مدلگویه t-value داری و مقدارمیزان خطای استاندارد، سطح معنی
 

 یدولت یتوسعه منابع انسانی دستگاه ها یکردبا رو عملکرد یریتمد: بارهای عاملی الگوی 5جدول 

 t.value Sig نتیجه
تخمین 

 استاندارد
S.E گویه تخمین 

 Co.str - Hc.st 986/0 27/0 897/0 000/0 601/38 معنادار

 Resp & Auth 862/0 807/0 901/0 001/0 026/35 معنادار

 Step by step 800/0 790/0 899/0 000/0 100/37 معنادار

 Assess str 907/0 31/0 806/0 000/0 210/38 معنادار

 Achieve 909/0 29/0 607/0 000/0 101/39 ادارمعن

 Person 702/0 780/0 921/0 002/0 102/36 معنادار

character 

 Stru  & relt 837/0 799/0 897/0 000/0 273/35 معنادار

 Doc & Ru 803/0 707/0 890/0 001/0 279/35 معنادار

 منبع: )محاسبات نگارندگان(

شود تمامی مشخص می 05/0داری بارهای عاملی از میزان نیتر بودن سطح معبا توجه کوچك

کنند و هر چند متغیرهای مشاهده شده به صورت معناداری متغیر پنهان مربوط به خود را تبیین می

 تر بودن رابطه است.تر باشد نشان دهنده اهمیت و قویمقدار تخمین استاندارد به یك نزدیك
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-عملکرد در دستگاهفرایند ارزیابی  انیمجر ، نظراتمدل زیابیهمچنین در این تحقیق به منظور ار

کنند و دارای ی یعنی کسانی که در معنای واقعی مدل مدیریت عملکرد کارکنان را اجرا میدولت های

تجربه کافی در این زمینه هستند، احصاء شد.  با استفاده از آمار استنباطی مبتنی بر پیمایشی میدانی و 

پرسشنامه  51نفری که پس از عودت  60ابزار پرسشنامه و توزیع آن در جامعه آماریی  با بهره گیری از

و سهولت، عدم  یعدم سادگ یت،و مانع یتجامعآن قابل بهره برداری بود، مدل بر اساس پنج شاخص 

کای دو  آزمون از آمده دست به ی ارزیابی شد. نتایجبودن و عدم نوآور یعدم کاربرد ی،صحت و درست

 است آن از های ارزیابی مدل نهایی تحقیق حاکیبرای هرکدام از شاخص 6جدول شماره  در ونپیرس

های ارزیابی مدل بالای بدست آمده برای کلیه شاخص جامعه آماری بخش کمی تحقیق ضریب در که

 یریتمدالگوی  گیریممی نتیجه بنابراین. بدست آمده است 05/0معناداری پایین تر از  سطح نهایی با

ی ابعاد، قابلیت و درست برای اجرا، صحت و سهولت یت، سادگیو مانع یتجامعاز  عملکرد دولت

  و از نوآوری لازم برخوردار است. نشد کاربردی
 

 : ارزیابی مدل نهایی تحقیق6جدول 

 ردیف
های ارزیابی مدل نهایی شاخص

 تحقیق
 آمار آزمون

سطح 

 معناداری

 001/0 912/0 جامعیت و مانعیت 1

 000/0 769/0 سادگی و سهولت 2

 001/0 801/0 صحت و درستی 3

 002/0 897/0 کاربردی بودن 4

 000/0 901/0 نوآوری 5

 منبع: )محاسبات نگارندگان(

 

 گیریبحث و نتیجه -4
 های دولتی درسازمانیت عوامل موفق یناز مهمترعالی عملکرد  ی باداشتن کارکنان یاردر اخت

 عملکرد یریتنظام مد است و های توسعهیف شده در اسناد بالادستی و برنامهتعر به اهداف یابیدست

و بهبود  توسعه ضمن که است یكاستراتژ یمنابع انسان یریتمد یژهاز مباحث و یکی که کارکنان دولت

 .دهدرا افزایش کارکنان و کل سازمان  عملکرد کند سطحیکمك م یرانکارکنان، به مد هاییستگیشا

ای تضمین دهد مدل مطلوب مدیریت عملکرد کارکنان با رویکرد توسعهن تحقیق نشان مینتایج ای

 توان با آندر توسعه منابع انسانی است که می میزان اجرای موفقیت آمیز سیاستهای تدوین شدهکننده 

استراتژیك و کلیدی یك کشور در رشد چشم اندازی درست از ه ئاراراهکارهای صحیحی تدوین نمود. 
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از دستیابی  ایو اینکه در چه مرحله های اجراییکارکنان دستگاهکسب اطلاعات از وضعیت موجود نار ک

 اندازها هستند، در ضمیر مدل نهایی این تحقیق نهفته است. و چشم به اهداف

 یگلس، (2010)یچی تاتعلاوه بر این نتایج این تحقیق با نتایج تحقیقات مشابهی از قبیل تحقیقات 

شناسایی موارد بهبود عملکرد یا نقاطی که در زمینه تاکید بر  (2013) و پولیت (2008متر )و سامر

برای تأمین نیازهای فعلی یا آتی ساختار  و باید است در حوزه مدیریت عملکرد کارکنان نیازمند بهبود

ات اساسی ، همخوانی دارد. از جمله پیشنهادتنظیم شوند مدیریت عملکرد دولت در بخش نیروی انسانی

ی است. با اصلاح این قانون ضمن آگاهی خدمات کشور یریتقانون مد یازدهماصلاح فصل این تحقیق 

ها و آنان، برنامهو مشکلات  انسانی در بخش دولتی کشور در رابطه با حل مسائل منابع از روند مدیریت

توان گزارش جامعی از یهای اجرایی متناظر با مسئله و مشکلات این بخش ماقدامات دولت و دستگاه

-یینآ یو اثربخش های اقدام در کنار آگاهی از میزان کاراییبه همراه برنامه یو مشکلات داخل مسائل

ارائه کرد. علاوه بر این پیشنهاد  یی در بخش مدیریت عملکرد کارکناناجرا یهایهنامه و روها، بخشنامه

و بهبود  یوربهرهیق، سازوکاری برای توسعه شود در بطن این قانون بر اساس مدل نهایی تحقمی

ی در رابطه معنادار با تحقق اهداف فردی و کارکرد یهاتوسعه مهارتیزه، انگ یشافزای، عملکرد فرد

نظام مدیریت عملکرد کارکنان دولت طراحی شود تا نقطه ضعف مدل فعلی دولت را پوشش داد. این 

عملکرد دولت است. از مهمترین نقاط ضعف مدل فعلی های مدل فعلی مدیریت پیشنهاد ناشی از ضعف

های تعریف عدم توجه به فرآیندهای مرتبط با کسب اهداف کاری توسط کارکنان در زمینه شاخص

با توجه  یاداردر نظام تحول  نقشه راهسنجش اهداف  یارهایعدم توجه به معشده است. علاوه بر این 

عملکرد کارکنان از نقط ضعف دیگر این مدل است. به عبارت یی در ارزیابی به اقتضائات دستگاه اجرا

دیگر مدل فعلی رابطه منطقی و معناداری با مجموعه قوانین و اسناد بالادستی ندارد. همانطور که ذکر 

شد فرآیندهای اجرای هدف که وسیله اصلی کسب اهداف توسط نیروی انسانی در هر سازمانی هستند 

شود که آیا اهداف، شود و اغلب بر اساس این مدل مشخص نمیرفته نمیدر مدل فعلی دولت در نظر گ

باید محل تامل قرار گیرد یا فرآیندها کسب  ها و رسالت در نظر گرفته شده برای هر دستگاهماموریت

 ها شده است؟اهداف هستند که مانع تحقق هر کدام از هدف

کشوری و برای مدیریت عملکرد کارکنان  بر اساس این الگو در فصل یازدهم قانون مدیریت خدمات

ی ضروری است. بر اساس این انسان یهسرما یو استراتژ یسازمان یاستراتژ ینببرقراری ارتباط منطقی 

 هاییاستراتژ ینب یرابطه منطق ی دولتی کشوردر اغلب سازمان هاهای اجرایی آن نامهقانون و آیین

از  و این درحالی است که یکی بع انسانی وجود نداردمنا یشده برا یطراح یو برنامه ها سازمانی

در خصوص  یو یشده برا یطراح یهادرست برنامه یفکارمند تعر یكعملکرد  یابیواضحات ارز

های اندازها و ماموریتها، چشماز اولویتبرنامه  ینآن است، ا یتوسعه کارراهه شغل یانگهداشت و 

گیرد. پیشنهاد دیگر این مدل تاکید بر ینشات مین بالادستی سازمان و در وهله بعدی از اسناد و قوان
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ای دو سویه با ابعادی از قبیل این نکته قابل توجه است که فرایند مدیریت عملکرد کارکنان در رابطه

های فردی کارکنان، در نظر گرفتن یت فرد، لحاظ نمودن ویژگیو مسئول ییپاسخگوتعیین سطح 

های ارزیابی مدیریت عملکرد کارکنان است ر توجه به نوع شناسی استراتژیساختار و روابط کار در کنا

 های کارکنان مدنظر قرار گیرد.و باید این ابعاد در ارزیابی

برای اجرای مدل باید در وهله اول ضمن استخراج رابطه آبشاری اسناد و قوانین بالادستی با 

انسانی، اهداف عملکرد فردی هر کارمند را با های های سازمان دولتی و استراتژی سرمایهاستراتژی

رویکرد شغل محوری تعیین کرد. به عبارت دیگر باید اهداف مهم وکلیدی استخراج شده از اسناد، 

سازی مدل، تعیین شوند. گام مهم بعدی برای پیادهها تبدیل به اهداف فردی قوانین و ماموریت

های تولید برداری از دادهاید بر اساس نیاز خود و نوع بهرههای اجرایی باستراتژی ارزیابی است. دستگاه

گانه این مدل را مبنای نظر قرار دهند. نکته قابل توجه شده در فرایند ارزیابی یکی از استراتژی های سه

توانند نتایج عملکردی متفاوتی را در این مدل آن است که هر کدام از استراتژی های انتخاب شده می

های کلیدی متاثر از مان دولتی ایجاد کند، زیرا بر اساس ابعاد این مدل شاخصبرای یك ساز

استراتژیهای ارزیابی بود و باید بر اساس اقتضائات و نیازهای سازمان طراحی شوند. این در حالی است 

ها و ساختار و عوامل دیگری از قبیل میزان اختیار عمل فردی کارکنان در انجام وظایف و مسئولیت

ابط خاص هر دستگاه اجرایی نیز بر فرایند ارزیابی تاثیرگذار است. اجرای این مدل و تبدیل آن به رو

های یك نظام پویا مستلزم در نظر گرفتن رابطه متقابل آن با سایر خرده نظام های موجود در سازمان

تنبیه و  های پاداش ودولتی است. در نظر گرفتن الزامات قانون مدیریت خدمات کشوری، سیستم

موضوع نظام آموزش و توانمندسازی کارکنان دولت در کنار توجه به میزان بلوغ نظام مدیریت دانش 

تواند رابطه متقابل خوب و معناداری را با نظام مدیریت عملکرد کارکنان فراهم کند. اجرایی شدن می

اله نتایج عملکردی هر فرد را تواند در بازه زمانی یك سمدل بر اساس توجه به ابعاد ذکر شده در آن می

، میزان وری و بهبود عملکرد فردیبهرههای تعریف شده و از منظر معیارهای بر اساس هدفگذاری

گزارش عملکردی کاملی را ارائه دهد. در نهایت برای گذر  های کارکردیتوسعه مهارتو  افزایش انگیزه

های بهبود هر لکرد و اجرای کامل مدل، برنامهاز مرحله ارزیابی عملکرد و رسیدن به مرحله مدیریت عم

 شود.فرد بر اساس اطلاعات عملکردی طراحی و اجرا می
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Abstract 

Over the past few decades, the implementation and application of performance management 

methods to improve service provision and the acquisition of key impacts have been key 

elements in the development of human resources development in governments. Considering 

the state of the country's administrative system regarding performance management for the 

development of human resources and considering that the model being implemented today 

does not have the ability to properly assess employees, the main objective of this research is 

to design a model of performance management with the approach of HR development in the 

administrative sector was considered. This research has been implemented with qualitative 

content analysis method in the field of model extraction and based on a field survey to 

evaluate it, which led to the design of performance management model for human resource 

development in government agencies. The main dimensions of this model include the impact 

of human capital strategy on organizational strategy and reference laws; the coordination of 

accountability process; the relationship of responsibility and authority with employee 

performance appraisal; the impact of evaluation strategies on the process of employee 

performance evaluation; the existence of a significant relationship between the individual 

characteristics of employees and their evaluation process; Finally, the effect of the 

relationship of labor relations on employee performance management. 

Keywords: Evaluation; Performance evaluation; Performance management; Human 

resource development. 
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Abstract 

The purpose of this paper was to express and emphasis on the necessity of training for 

management team and employees and at the same time to provide a comprehensive training 

model to compensate lack of training in the Bank Melli printing and publishing company 
(BMIPCO). It was mixed method study based on the scope of the research. Moreover, the 

conducted structure of the research was based on two different phases as follow: The research 

in phase 1 was conducted with qualitative nature. The goal was set to obtain an analytical 

phenomenological analysis in connection with the current status of training management in 

the printing industry of Iran. In this level, 45 printing experts were interviewed. The selection 

of the experts was based on the purposive sampling method. The collected data were analyzed 

based on phenomenological research methodology and with the Colizzi’s method Results of 

analysis concluded that lack of “Training Management System” is the major issue which 

caused mentioned deficiencies and skills retardation in this industry. In the second phase, the 

research was conducted with quantitative nature. The goal was set to check the conformance 

of a structural domain with experimental data. The research type was conducted based on 
correlation method. Research was implemented on 150 employees of BMIPCO with 

employment of Cochran formula. Data collection tool was consisted of a questionnaire which 

was developed on a research basis. Analyzing and interpretation of the collected data, with 

the implementation of the structural hypotheses in the model, suggests that deficiencies of 

training assessment, educational planning, provision and execution of training, evaluation of 

the result of training and its outcomes and supervision are five essential independent factors 

that affect the situation of the “Training Management System” in the BMIPCO. Analyzing 

of the collected data indicates that the proposed structural model enjoyed a great popularity 

among participants.  Eventually, to enhance productivity in BMI PCO, “Comprehensive 

Training Management Model” which has been approved both theoretically and 

experimentally is quite ready for “Deployment and Establishment” on management and 
employees of this company. 

Keywords: Educational Management, Productivity, Printing and Publishing Company. 
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pp.83-108 
Abstract 

The purpose of this research was to present the Quality Improvement Model of virtual 

education for Human Resource Development at Farhangian University. This research has 

been carried out in the framework of a qualitative approach based on the Grounded theory 

method. In this regard, semi-structured interviews were conducted using purposeful approach 

and application of theoretical saturation criterion with 18 experts and professors and students 

of Farhangian University of North, South and Razavi Khorasan. To evaluate the validity and 

reliability of data, two methods are implemented; the members' matching methods as well as 

peer review. Open and axial coding method was used to analyze the data. Finally, the 

categories are categorized into 14 main categories in the six dimensions of the paradigm 

model as causal (teaching and learning activities, human actors, management), phenomenon: 

quality improvement in virtual education of Farhangian University, strategies (micro level, 

intermediate level, macro level), contextual conditions (nature of virtual education of 
Farhangian University), intervening conditions (1. internet, 2. hardware facilities, 3.web) and 

consequences (individual, organizational and transactional outcomes). 

Keywords: Conceptual Model, Virtual Learning, Quality Improvement of Virtual Learning, 

Grounded Theory, Farhangian University. 
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Abstract 

The purpose of this study was to investigate the causal conditions and contextual condition 

to teachers’ training while working on the part of the special school of Tehran, Iran. In this 

qualitative study based on grounded theory (GT), data were collected by review of related 

texts and semi-structured interviews with 47 (to achieve theoretical saturation and maximum 

dependability) informant individuals (Present and past managers, teachers and educational 

experts of special schools) selected through purposive sampling. Data analysis was done 

using open, axial, and selective coding. The results of the study showed that the two 

categories are the casual condition for teachers’ training while working 1-individual 

characteristics (individual aptitude and capacities, internal motives, sense of meaning and 

purpose in work). 2-characteristics of the teacher's job (the necessity of continuous growth 

in teaching, the human-nurturing obligation of teachers, the attempt at continuous vocational 

betterment, the opportunity for the application of acquired knowledge, and the significance 
of idea development and creativity). The contextual conditions include: 1- Organizational 

culture (interaction quality, learning opportunity, feedback system, decision-making style, 

emphasis on innovation), 2- Role patterns (influence of pioneers, principals as learning 

models, ambition, job engagement), 3-Organizational support (taking the material and 

spiritual benefits of teachers into account), 4- Quality and quantity of educational programs 

(consistency between educational, goals, content, methods, evaluation, and facilities). Thus, 

if the workplace becomes a learning location, learning while working will lead to a constant 

development in our organization and ourselves 

Keywords: Training while working, Private special schools, Causal conditions, Contextual 

conditions. 
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Abstract 

The main purpose of this study was to design a Competency-Based Training Program for 

managers at the Ferdowsi University of Mashhad (FUM). To achieve this goal, mixed 

research method was used. Document analysis, interview, and questionnaire were used to 

collect data. The population was comprised of all the managers at the different organizational 

levels. Adaptation-design approach was used to design. For this, a list of expected 

competencies of managers in academic and non-academic environments was identified and 

extracted based on research literature review. In addition, interview with experts was done 

and documents related to the position of managers at the university were analyzed. According 
to results, 71 competencies were identified and then categorized into five categories including 

organizational, conceptual, change and innovation, individual and interpersonal 

competencies. They include 22 organizational competencies, 12 interpersonal competencies, 

6 competencies of change and innovation, 7 conceptual competences, and 24 individual 

competencies. Also, the findings showed that the competencies of the managers at FUM vary 

according to their type of responsibility and management level. Therefore, competencies 

were ranked in the competency questionnaire according to these two characteristics. In 

general, results indicated that the highest rank has been attributed to organizational, 

interpersonal, and then conceptual, and change-innovation. Subsequently, based on the 

proposed model of competency, 34 topics were identified for designing curriculum. Finally, 

components of the curriculum were developed based on the recommended framework. 
Keywords: Training program, Competency, managers, Academic environments. 
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Abstract 

The use of information and communication technology tools has provided new solutions to 

the development and improvement of the educational system, which is an e-learning and 

mobile learning outcome. Among the important issues of the education sector in the railways 

are certain conditions for some occupations, including operation, fleet, track, 

communications, and signaling, which diminish the possibility of their presence in specific 

periods of time. This research was carried out using a semi-experimental research and a 

pretest-posttest with the control group. The aim of this study was to investigate the effect of 

interactive mobile learning system on the personal performance of drivers. In order to 

investigate the research problem and hypothesis testing, a quasi-experimental research 

method was used and a pre-test post-test design with the control group was used. The groups 

were selected through a purposeful sampling method from drivers in Tehran station and 

randomly divided into experimental and control groups. The statistical population consisted 

of all locomotives in Tehran station with 420 people. Purposefully, 45 people were selected 

as a sample of their job burnout score in their personal performance component below 32. 

Using random sampling method and randomly divided into three groups of 15, two groups 

of participants with adult education (andragogy) and interactive mobile learning system 

(IMLS) with a heutagogy approach and a control group. According to the test results, learning 

by interactive learning method was effective in increasing the frequency and intensity of the 

individual performance of the drivers. 

Keywords: Interactive, Mobile learning, Personal performance, Drivers. 
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Abstract 

Today, human resources are the most important and strategic resource for any organization 
and updating the knowledge and information of employees is one of the success factors for 

organizational activities. For this reason, the important role of education can’t be ignored in 

the training of skilled and expert staff. Meanwhile, the use of competent instructors helps 

organizations to achieve their educational goals. In this regard, the present study aimed to 

design a model of competency for instructors of the automotive industry. The research 

method was a case study. The study population consisted of all the documents related to the 

field of education and human resource development in the automotive industry group and all 

the teaching staff of this group. In the documents section, all documents were counted and in 

the teacher’s section, the sample was selected for interview by using a purposive sampling 

method. The competency model design was done by using five steps. Accordingly, in the 

first, literature, scientific resources, organizational experiences and existing documents were 

examined. A list of 56 competencies from the perspective of 44 experts and organizations 
was identified and in the next stage, a list of 26 competencies was identified from existing 

document. Then, the interview was conducted with seven successful organization instructors 

and a list of 24 competencies was identified. The competencies selected in the focus groups 

were validated by the experts. Finally, 25 competencies were organized in the form of five 

domains, professional foundations, planning and preparation, methods and educational 

strategies, Guiding education, Supervision, and continuous evaluation. 

Keywords: Competency Model, Competency of Instructors, Automotive Instructors, 

Competency, Automotive Industry. 
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