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هاي علمي در  ها و يافته ترين نظريه فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني به منظور ارائه تازه
هاي  هاي آموزش و توسعه منابع انساني و همچنين به جهت تبادل و نشر افكار و انديشه حوزه

پژوهان، كارشناسان، استادان و دانشجويان دعوت  نظران، دانش ان، صاحببديع، از انديشمند
 -هاي علمي هاي خود را در قالب مقاله ها و يافته نمايد تا با مدنظر قرار دادن نكات زير، دانسته مي

پژوهشي براي چاپ و انتشار در فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني به نشاني اعلام شده 
  شود: رو اهداف اين نشريه به شرح ذيل اعلام مي ز اينارسال نمايند؛ ا

  
 اهداف فصلنامه

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

  هاي آموزش و توسعه منابع انساني كشور با زمينههاي مرتبط  مندان در رشته علاقه
كمك به ايجاد ارتباط ميان مراكز آموزشي و تحقيقاتي و همچنين پژوهشگران و كارشناسان به  -

  ها و تجربيات و كسب دستاوردهاي تازه علمي منظور انتقال و تبادل آموخته
  بع انساني در تدوين مقالاتطلبي محققان، مديران و كارشناسان آموزش و توسعه منا مشاركت -
  

  شرايط پذيرش مقاله به لحاظ محتوا
  همسو با اهداف فصلنامه باشد. -
  هاي علمي و پژوهشي داشته باشد. جنبه -
  هاي نويسنده/ نويسندگان باشد. ها و پژوهش حاصل مطالعات، تجربه -
  شد.اي چاپ نشده با براي هيچ نشريه داخلي يا خارجي ارسال يا در هيچ نشريه -
  

  ضوابط نهايي پذيرش مقاله براي درج در فصلنامه
  تأييد داوران منتخب شوراي علمي فصلنامه -
  موافقت شوراي علمي فصلنامه -
  

  اهداف فصلنامه و شرايط پذيرش مقاله



  
  
  

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

  گردند، ضروريست. مي
  انگليسي در سامانه فصلنامه (كاملاً منطبق با مشخصات كامل نويسندگان به فارسي و

 دار و الزامي سامانه) درج گردد.موارد ستاره

 هاي ورد و پي دي اف) كه در سامانه بارگذاري مي(فايل هاي مقالهبطور كلي فايل
 گردد، بايستي فاقد اسامي و اطلاعات نويسندگان باشد.

  ارسال فرم تعهد نويسندگان بصورت فايلjpg رگذاري در سامانه.و با 

  
  
  نوع مقاله-1

انساني كه به زبان   هاي آموزش و توسعه منابع هاي پژوهشي مرتبط با هر يك از زمينه مقاله
شوند جهت چاپ، مورد بررسي هيأت تحريريه  بار منتشر مي فارسي نوشته شده و براي نخستين

صلنامه در ساير مجلات يا مجله قرار خواهند گرفت. استفاده از مقالات منتشر شده در اين ف
  ها، بدون ذكر نام مأخذ ممنوع است. كتاب

  
  
  روش تدوين -2

با فواصل  )Height: 29,7و  Width:21( ابعاد به	 A٤در سايز  Wordمقاله در برنامه 
و اندازه حروف  B Nazaninراست و چپ، با قلم از  4و  پايين و متر از بالا سانتي 5,35اي  حاشيه

فاصله، بدون اشتباه و  متر، با رعايت تمام اصول نگارشي و رعايت نيم سانتي 1سطر  و با فاصله 12
   صفحه نبايد بيشتر شود. 25خوردگي تايپ شده؛ تعداد صفحات آن از  خط

   مقاله به ترتيب از اجزاي زير تشكيل خواهد شد:

  

  »منابع انساني توسعهراهنماي نگارش مقاله براي چاپ در نشريه آموزش و «



  صفحه عنوان -2-1
نازنين و چكيده فارسي، با فونت بي د.صفحه اول مقاله فقط شامل عنوان مقاله و چكيده مقاله باش

  متر نوشته شود. سانتي 1و  با فاصله  10سايز 

  چكيده -2-2
  هاي كليدي باشد. ها و واژهكلمه باشد و شامل هدف، روش، يافته 250چكيده بايستي حداكثر 

  هاي كليدي واژه -2-3
  ارائه شود.واژه كليدي، درباره موضوع مورد پژوهش در انتهاي چكيده  5حداكثر 

  
  مقدمه -2-4

ها هدف  بندي آن هاي انجام شده و جمع طرح مسأله و مرور پژوهش مقدمه بايستي با
  پژوهش را توجيه كند.

  
  پژوهش  روش -2-5

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

 

  هاي پژوهش يافته - 2-6
توان  ت آمده در اين قسمت ارائه گردد. در صورت نياز ميدس كمي به تمامي نتايج كيفي و

  بندي نموده و از جدول، منحني، نمودار و يا تصوير استفاده كرد. موضوعات را طبقه
  
  گيري  بحث و نتيجه -2-7

 ها، نتايج حاصله از پژوهش تجزيه و تحليل شده و هاي ساير پژوهش با توجه به هدف و يافته

   ري لازم را بيان نمايد.گي ها نتيجه درباره آن

  

  



  منابع -2- 8

 راهنماي نگارش منابع درون متني  
براي ارجاع به يك منبع از . صورت كامل رعايت شودموارد لازم به  ارجاع به منابع در همه

و براساس  فهرست منابعگذاري استفاده گردد. بدين شكل كه منابع در قسمت سيستم شماره
گذاري شوند. در هر كجاي لازم هبندي گرديده و به ترتيب شمارترتيب استفاده در متن طبقه

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

EndNote  در بخش استايل گزينهVancouver را انتخاب نماييد.  

  

 راهنماي نگارش منابع در انتهاي متن  
متر (فقط به صورت سانتي 10و اندازه  Times New Romanبايستي با فونت  منابع

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

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

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

2- Abtahi H. Training and Development of Human Capitals. 2004. 

Tehran: Pooyand Publication. 
3- Paul S, Stein F, Ottenbacher K.J, Liu Y. The Role of Training 

on Research Productivity among Managers. Training Journal. 
2010; 9(1): 24-40.  

  
  

 :راهنماي نگارش محتواي متن مقاله   

با فواصل  )Height: 29,7و  Width:21( ابعاد به	 A4در سايز  Wordمقاله در برنامه  -1
و اندازه  B Nazaninراست و چپ، با قلم از  4و  پايين و متر از بالا سانتي 5,35اي  حاشيه
فاصله، بدون  متر، با رعايت تمام اصول نگارشي و رعايت نيم سانتي 1و با فاصله سطر  12حروف 

   صفحه نبايد بيشتر شود. 25خوردگي تايپ شده؛ تعداد صفحات آن از  اشتباه و خط



سانتي 12) و سايز Bold) بصورت بولد (B Nazaninنازنين (ها، با فونت بيعناوين بخش -2
  متر نوشته شود.

 باشد.  تداي هر پاراگراف در متن مقاله، بايستي داراي تو رفتگياب -3

هاي لاتين اسامي و اصطلاحات مهم بايستي حتماً پانويس شوند. ارجاعات زيرنويس  معادل -4
متر و حرف اول بصورت بزرگ سانتي 8و اندازه  Times New Romanشده بايستي با فونت 

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

 فاصله در نگارش مطالب كل مقاله الزامي است. بطور مثال: رعايت اصل نيم -5

       مي گردد               گردد     مي  
 هاي     صفحه               هاي   صفحه 

     ساخته اند                اند    ساخته 

        يافته ها                ها       يافته 

     سازمان ها                ها   سازمان 

 
  ها، اشكال و تصاوير رعايت نكات زير الزامي است: در تنظيم جداول، منحني -6

اطلاعات جداول، نبايد به صورت منحني و يا به شكل ديگر در مقاله تكرار شوند. شماره و  -
يين ذكر گردد (تمامي جداول و اشكال بايستي رفرنس ها در پا ها در بالا و منبع آن عنوان جداول

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

  متر نوشته شوند.سانتي 10براي موارد لاتين و با اندازه  Times New Romanفارسي) و 
حد مربوط به خود باشد و چنانچه تمام ارقام جدول هر ستون جدول بايد داراي عنوان و وا -

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

گردد. نتايج  توضيحات اضافي عنوان و متن جدول، به صورت زير نويس ارائه مي -
جدول منعكس شود و در هر صفحه نبايد هاي علمي در  هاي آماري، بايد به يكي از روش بررسي

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

  عنوان منابع آنها در پايين بيايد.



ها يا  ها بايد واضح، مطالب آنها خوانا و داراي مقياس باشند. ذكر مأخذ عكس عكس
  اند الزامي است. از منابع ديگر اقتباس شده هايي كه شكل

ها در داخل متن و نزديك موضوع مربوطه و به شكل  ها و عكس ها، نمودار جداول، شكل -
  معمول تايپ گردد.

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

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

  هاي دريافتي آزاد است. تلخيص مقاله
  

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

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

  سال فاصله باشد. 5ز زمان انجام مطالعه تا ارسال مقاله نبايستي بيش از ا*** 
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   1الگوي تدوين استراتژي هاي توسعه منابع انساني بانك هاي خصوصي كشورطراحي 
  

          *2ياكبر عيد                                                                                                                                         
3ابراهيم نوه عبدالرحيم                                                                                 

4سعيد جعفري نيا                                                                                                   
5اكبر حسن پور  

 )24/07/1398؛ تاريخ پذيرش: 1398/06/04(تاريخ دريافت:  

 :چكيده        
بع انسـاني اقبـال گسـترده اي داشـته و     در سالهاي اخير استفاده از مديريت استراتژيك در حوزه هاي مختلف و از جمله منا

تلاش مي نمايند با شناسايي آينده مطلوب مورد نظر و تمركز برآن ، زمينه تحقق اهداف خود را فراهم آورند. از اين سازمانها 
حيث هدف اين پژوهش طراحي مدل تدوين استراتژي هاي منابع انساني در سـطح بانـك هـاي خصوصـي كشـور بـا روش       

مورد بود كـه   278جامعه آماري در بخش كيفي شامل كليه منابع و اسناد قابل دسترس به تعداد بوده است. تحقيق آميخته 
منبع انتخاب شد. شركت كنندگان در بخش كمي شامل مطلعان كليـدي بانـك    141با روش فرا تركيب سيستماتيك تعداد 

نفر به روش نمونه گيري تصـادفي طبقـه    196اد نفر بود كه بر مبناي جدول مورگان تعد 402هاي خصوصي كشور به تعداد
اي انتخاب شدند. در بخش كيفي با رويكرد اكتشافي ، اسناد و مدارك در چارچوب روش تحليل مضمون مورد بررسـي قـرار   

/. 87گرفت و براي گردآوري اطلاعات در بخش كمي از پرسشنامه محقق ساخته كه روايي آن با محاسـبه آلفـاي كرونبـاخ     
مضـمون   17مضـمون پايـه ،    32گزاره كليـدي،    817نتايج بدست آمده از سوال اول تحقيق ، شناسايي ستفاده شد. بود؛  ا

بينش استراتژيك ، تحليل گري استراتژيك، تصميم گيري بهنگام، فرهنگ استراتژيك ، رهبري "تم اصلي شامل  7سازنده و 
بود. كـه بـراي اعتبارسـنجي آنهـا از تحليـل عـاملي تائيـدي و         "استراتژيك، مديريت استراتژيك دانش و پايش استراتژيك 

)  ، RMSEA  )0,052، بيـانگر   معادلات ساختاري استفاده شد. نتايج بدست آمده پس از حذف مسير هاي غير معنـي دار  
NFI,CFI, GFI )0,09 و شپژوه مفهومي مدل برازش مطلوب و انطباقاست كه حاكي از   3,14) و خي دو به درجه آزادي 

  است. شده هاي مشاهده داده
  .، اعتبارسنجي انساني، تحليل مضمون منابع استراتژي تدوين مدل كليد واژه ها :
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  مقدمه.1
متنوع شدن شـيوه هـا و مـدل     "در حال حاضر بانك هاي خصوصي كشور خود را با چالش هايي نظير 
فزاري نوين و ارتباط آن بـا نيـروي   هاي كسب و كار ، تغيير انتظارات كاركنان ، ورود سيستم هاي نرم ا

مواجه مي بينند، كه براي كـلان انديشـي و اتخـاذ     "بروز ريسك هاي مختلف منابع انساني و ...انساني، 
تصميات استراتژيك متاثر از آنها درحوزه منابع انساني از پشتوانه علمـي و پژوهشـي متناسـب بـا خـود      

انجـام شـده داخلـي در چـارچوب مـدل هـاي مرسـوم        دراين رابطه اكثـر تحقيقـات   برخوردار نيستند. 
استراتژيك انجام شده و تاكنون تحقيقي درباره طراحي مدل تدوين استراتژي بـا توجـه بـه مشخصـات     
محيطي و بومي سازمان هاي كشور انجام نشده است. بدين ترتيب اين پژوهش بـا هـدف ارائـه الگـويي     

ني در سطح بانـك هـاي خصوصـي كشـور از دو بعـد      براي شناسايي و تدوين استراتژي هاي منابع انسا
تواند زمينه شكل نظري و كاربردي حائز اهميت بوده و قابل بررسي است.در بعد نظري، اين پژوهش مي

گيري يك مدل منسجم بومي را جهت تدوين استراتژي هاي منابع انساني با در نظر گرفتن پيش فرض 
تواند با بررسي مدل نقطه نظركاربردي نيز اين تحقيق مي هاي مديريت استراتژيك نوين فرآهم آورد واز

هاي موجود و بررسي نظرات مطلعان كليدي، زمينه تـدوين يـك مـدل بـومي تـدوين اسـتراتژي را در       
هاي مختلف استراتژي منـابع  صنعت بانكداري و بخصوص بانكهاي خصوصي كشور جهت شناسايي گونه

  عملكرد و اثربخشي  آنها كمك نمايد. انساني فراهم و از اين طريق، به بهبود 
ماننـد پيشـي   دررابطه با مساله فوق الذكر، بررسي منابع علمي حاكي از آن دارد كه موضوعات مختلفي 

 اقتصـادي،  گرفتن از رقباء در توليد و يا ارائه خدمات با كيفيت و قيمت تمام شده پايين تـر، اجبارهـاي  
ارائه خدمات، ميزان توليد يا ارائه خدمات، محل توليد يا ارائه  حوزه ي توليد يا جهاني موثر بر و سياسي

خدمات، تغييردر تركيب و ويژگي هاي دموگرافي نيروي كار، توسعه رفتارهاي اخلاقي، افـزايش انتظـار   
براي سطح مسئوليت هاي اجتماعي و ... باعث گرديده تـا بسـياري از سـازمانهاي پيشـرو بـا رويكـردي       

كاربست راهكارهايي باشند كه منجر به بقاء و تداوم آنها در شرايط دهكـده جهـاني   به دنبال  1فراكنشي
آنها تلاش مي كنند با بكارگيري ابزارهاي گوناگون مجموع انرژيهاي خودرا جهت انجـام اقـدامات   گردد. 

يـن  استراتژيك از جمله اين ابزارهاست كه بـه سـازمانها ا   برنامه ريزي ).1(مؤثر و هدفمند همسو نمايند
و  نوآورانـه فكـر نمـوده    و خـلاق  اي شيوه بهامكان را مي دهد كه از طريق شناسايي و تدوين استراتژيها 

ازايـن  . زمينه حيات و كسب مزيتهاي رقابتي را با ايجاد همنوايي در زير نظام هاي سازماني فرآهم آورند
ي هـاي اسـتراتژيك   نظر و با توجه به ضرورت همسويي ميان اركـان مختلـف سـازماني بـا جهـت گيـر      

سازمان، از مديريت منابع انساني و زيرسيستم هاي آن انتظار مي رود، با ورود به مباحث برنامه ريزي و 
تحقـق اهـداف سـازمان و حفـظ      در يا هيحاش ـي و نه فراكنش ينقشمديريت استراتژيك منابع انساني 

                                            
١- Proactive 
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ديريت امروز، براين باورند كه كاركنان در واقع انديشمندان م ).1،2،3،4،5،6،7(دينما فاءياثر ؤكاركنان م
ناپذيري و تقليد ناپذيري، مهـم تـرين منبـع مزيـت رقـابتي       موثر به دليل كميابي، ارزشمندي، جانشين

سازمان بوده و قابليت برآورده كردن نيازمندي هاي استراتژيك سازمان و افزايش عملكرد سازمان را دارا 
، مباحـث  1لنگنيك هال ولنگنيـك هـال    ).8،9،10،11،12،13،14،15،16،17،18،19،20،21. (هستند

هاي گذشته بوده را  مختلفي را كه دركانون توجه نويسندگان مديريت استراتژيك منابع انساني طي دهه
هـاي   ريزي منابع انساني، پاسخ اند. اين عناوين عبارتند از حسابداري منابع انساني، برنامه گردآوري كرده

بـه تغييـرات اسـتراتژيك در محـيط كسـب و كـار، تطبيـق منـابع انسـاني بـا           مديريت منـابع انسـاني   
هـاي منـابع انسـاني. بـراي ايـن       تـر اسـتراتژي   هاي اسـتراتژيك يـا سـازماني و حـوزه گسـترده      موقعيت

بعدي با اثرات متعدد است. در حقيقـت   نويسندگان، مديريت استراتژيك منابع انساني، يك فرآيند چند 
با تمركز بر موضوع كاركنان، به موضوعي  -كه گذر از فعاليتهاي قديمي منابع انساني بايستي اشاره نمود

اي منابع انسـاني،   ) اين بدين معني است كه سيستم هاي حرفه23دوباره متولدشده تبديل شده است (
تـري هسـتندكه مسـتلزم داشـتن مـدلها ، روش هـا و        انگيـز  بـر  در حال تجربه مسـؤليت جديـدوچالش   

باشد. در اين فضا سيستم هاي مديريت منابع انساني بايد خارج از فضاي محدود  ي جديدي ميها مهارت
منظور مديريت سرمايه انسـاني   و سنتي منابع انساني سازماني بيانديشند و رويكرد اساساً متفاوتي را، به

ستراتژي كسـب  سازي ا در پيش بگيرند و تناسب و سازگاري بين معماري منابع انساني و تنظيم و پياده
حـوزه   و دانشگاهي درسطوح زيادي مطالعات و ها ). با اين نگاه ، بررسي2و كار در شركت برقرار نمايند(

 مـدل  از اي مقايسـه  بررسي 1 شماره جدول. است گرفته صورت مختلف كشورهاي كاردر و كسب هاي
  .دهد مي نشان را انساني منابع استراتژي تدوين مختلف هاي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                            
١. Lengnick-Hall & Lengnick-Hall, ١٩٨٨, pp.٤٧٠-٤٥٤ 
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و مدلهاي مختلفـي در زمينـه تـدوين اسـتراتژي هـاي منـابع        در اين رابطه گرچه اظهارنظرهاي فراوان
مـروري بـر ديـدگاه    انساني ارائه شده كـه داراي نقـاط مشـترك و قـوت مختلفـي اسـت بـا ايـن حـال          

ــانكين  ــون م ــي همچ ــمندان مختلف ــترانگ (24(1انديش ــول )25) ، آرمس ــومري26(2، س ــت گ  3)، مون
غلبه رويكرد كليشـه   ") حاكي از ابهامات مختلفي مانند29(5)، ريوز و همكاران28(4گاوين دراجان )،27(

اي در تدوين استراتژي ها، اعتقاد به گام به گام و تقويم محور بودن، كميت مداري، جدا بودن برنامـه از  
ي آينده، تاكيد بر هماهنگي مكانيكي عمودي و افقـي،  اجرا، غلبه روش بر انسان، فرض پيش بيني پذير

دارد. واقعيت آن است كه ، استراتژي شيوه اي براي دستيابي به هدف يـا نتـايج مطلـوب كسـب و كـار      
است. هنگامي كه درباره استراتژي فكر مي كنيم ناخودآگاه به برنامه ريـزي از طريـق بررسـي وضـعيت     

ري گام به گـام بـراي دسـتيابي بـه آن مـي انديشـيم امـا        موجود، تعيين هدف و مشخص ساختن مسي
). در حقيقت بايستي اين سـوال را  30استراتژي هاي  اثربخش لزوما به همين رويكردمحدود نبوده اند (

 مطرح كرد كه براي رسيدن به استراتژي از چه مجموعه راه هاي گسترده تري مي توان اسـتفاده كـرد  

بيشترين ميزان اثربخشي برخوردار است؟ كسب وكارها نه تنها بايـد   وكدام رويكرد براي چه وضعيتي از
رويكرد مناسبي را نسبت به استراتژي اتخاذ كـرده يـا تركيـب صـحيحي از رويكردهـاي مختلـف را بـه        

) از طرفي ديگر در مـدل  29كارگيرند، بلكه بايد اين تركيب را همگام با تغييرات محيطي اصلاح كنند. (
ژيك ، فرض بر اين است كه فرآيند مديريت اسـتراتژيك را مـي تـوان بـه چنـدگام      هاي متعارف استرات

مشخص مانند تدوين بيانيه جهت گيري سازمان (چشـم انـداز و ارزش هـا) ، تحليـل محـيط درونـي و       
بيروني ، طراحي اهداف و استراتژي  تقسيم كرد. در حالي كه واقيعت اين است كه استراتژي هاي موفق 

مراحل عبور نكرده اند. در واقع چنين به نظر مي رسد كـه متـدولوژي بـر ايـده هـا و افـراد        الزاما از اين
). بنابراين در اين پـژوهش بـا هـدف واكـاوي     26برتري داشته و باعث سيطره ابزار، بر انسان مي شود ( 

منابع  دقيق منابع علمي و در نظر گرفتن ملاحظات واقعي اقدام به طراحي مدل تدوين استراتژي توسعه
  انساني در بانك هاي خصوصي كشور گرديد. 

  سوال پژوهش
 كشور خصوصي هاي بانك سطح در انساني منابع هاي استراتژي شناسايي الگوي تدوين ابعاد 

   چيست؟

                                            
١ - Mankins, M.C 
٢ - Sull 
٣ - Montgomary 
٤ - Goviendarajan 
٥ - Reeves, M., Love, C., & Tillmanns 
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  مدل طراحي شده بخش كيفي تا چه حد از منظرمطلعان كليدي منابع انساني بانك هاي
 خصوصي كشور  معتبر است ؟

  

  روش پژوهش. 2
اسـت.كه درآن از ميـان طـرح هـاي      1تحقيق تركيبيوش تحقيق مورد استفاده در اين پژوهش، روش ر

  2كـلارك –براساس نوع شناسـي كراسـول و پلانـو     "در هم تنيده ، تشريحي و اكتشافي "مختلف شامل
) شيوه اكتشافي انتخاب و براساس آن ابتدا داده هاي كيفي و سپس داده هـاي كمـي گـردآوري و    31(

جامعه آماري بخش كيفي شامل منابع و مستندات علمي مرتبط بوده كه با توجه به روش  يل شدند.تحل
فراتركيب مطالعات كيفي( يكي از انواع روش هاي سيستماتيك مطالعه منابع و اسناد) در قالب چهـارم  

تژيك منـابع  گام زير انتخاب و مورد بررسي قرار گرفت. در گام اول پس از بررسي واژگان مديريت استرا
اسـتراتژي منـابع انسـاني ، مـديريت     "انساني و دريافت نظرات متخصصان ،كليد واژه هاي اصـلي نظيـر   

انتخاب و اقدام به جسـتجو در   "استراتژيك منابع انساني ، مدل هاي تدوين استراتژي منابع انساني و... 
  ست آمده در گام اول مي باشد. بيانگر اطلاعات بد -2نه پايگاه علمي قابل دسترس گرديد. جدول شماره

  
  

  گام اول بررسي منابع و مستندات -2 شمارهجدول 
  پايگاه ها

  
  كليد واژه هاي

 
تعداد اسناد قابل   فواصل زماني نوع سند

 دسترس

 
WILEY 
Emerald 
Proquest 
SienceDirect 
Taylor&Francis 
SAGE 
Springer 
google  
Irandoc 

 مديريت استراتژيك

 ن نامهكتاب و پايا

 

 
1396-1382  

22 
مديريت استراتژيك منابع

  انساني
 مدل هاي تدوين استراتژي

مدل هاي تدوين استراتژي
 مقاله هاي انگليسي منابع انساني 

 
2018 -1990  

 استراتژي منابع انساني 217

 استراتژي هاي وظيفه اي

 مقاله هاي فارسي محيط استراتژيك
 
1397 -1387  

39 

  278تعداد كل منابع منتخب در گام اول  
  

                                            
١- Mixed Methods Research 
٤- Creswell, J.W. & Plano Clark Vicki L 
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در گام دوم ، به تفكيـك نـوع منـابع دسترسـي يافتـه ( كتابهـا ، مقالـه هـاي انگليسـي و مقالـه هـاي            
فارسـي ) برمبنــاي هــدف و حـوزه موضــوعي مــرتبط بـا پــژوهش ، عنــوان مقالـه ، اعتبــار نويســنده و     

مــورد انتخــاب  200منبــع  278ت و از مجمــوع ســال انتشــار، كليــه اســناد مــورد بررســي قــرار گرفــ
منبـع ديگـر حـذف     20شد.  سـپس در گـام سـوم بـا مطالعـه چكيـده و مقدمـه مولـف يـا متـرجم ،           
منبـع بـاقي مانـده     180شد. نهايتـا پـس از مطالعـه مـتن مقالـه هـا و برخـي از فصـول كتـاب هـا از           

ــاب و  141 ، ــورد انتخ ــماره    39م ــودار ش ــد. نم ــذف گردي ــورد ح ــوزه 1م ــدگي  ح ــوعي و پراكن موض
  منابع منتخب را نشان مي دهد. 

  

  
  

  منبع (محاسبات نگارنده)
  

  

 402بانـك هـاي خصوصـي كشـور بـه تعـداد        1مطلعـان كليـدي  جامعه آماري در بخش كمـي شـامل   
اي بـه روش نمونـه گيـري تصـادفي طبقـه       2نفـر  196نفر بود كـه بـر مبنـاي جـدول مورگـان تعـداد       

ــي ، پرسشــنامه    انتخــاب شــدند.  ــدوين شــده در بخــش كيف ــا و الگــوي ت ــه ه ســپس براســاس يافت
گويـه و بـا طيـف پـنج درجـه اي ليكـرت جهـت اعتباريـابي يافتـه هـاي بخـش             65محقق ساخته بـا  
ــاز طركيفــي تــدوين و  ــه آمــاري   شــيمايروش پ قي ــزار مــذكور در ميــان نمون ــتوزي اب شــد.روايي  عي

نفــر از متخصصــان و اســاتيد حــوزه مــديريت منــابع انســاني تائيدشــد.   8صــوري پرسشــنامه توســط 
ــول       ــده از فرم ــه ش ــاي ارائ ــه ه ــي گوي ــاني درون ــنامه و همس ــايي پرسش ــت پاي ــبه قابلي ــراي محاس ب

  /. بود. 87ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد كه ضريب آن
  

                                            
بوده كه بيشتر  بانك هاي خصوصي  وسا ومعاونين اداره هاي منابع انساني و آموزش و رابطين آموزشيمنظور مديران ، ر -  ١

   سال سابقه كاري دارند. 5از 
 نفر حجم نمونه نظراتشان جمع آوري شود. 196پرسشنامه توزيع شد تا با احتساب ريزش موارد احتمالي ،  250در اين بررسي  - ٢
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  جامعه و نمونه آماري بخش كمي  -3جدول شماره 

 نام بانك رديف
  تعداداعضاء

 جامعه  

  تعداد اعضاي 
 حاضر در نمونه

ميزان درصد حضور 
 در نمونه

%4 10 17 بانك اقتصاد نوين 1  

%5,6 14 21 بانك انصار 2  

%3,2 8 12 بانك ايران زمين 3  

%4,4 11 19 بانك آينده 4  

%5,6 14 24 بانك  پارسيان 5  

%4,8 12 20 بانك  پاسارگاد 6  

%2,8 7 11 بانك  تجارت 7  

%3,6 9 15 مت ايرانيانحك 8  

%2,4 6 10 خاور ميانه 9  

%4 10 15 بانك دي 10  

%6 15 22 بانك  رفاه كارگران  11  

%4 1710 بانك  سامان 12  

%5,2 13 21 بانك سرمايه 13  

%4 10 19 بانك سينا 14  

%4 10 18 بانك شهر 15  

%4,4 11 20 بانك صادرات 16  

%5,2 13 22 بانك قوامين 17  

%3,6 9 15 بانك قرض الحسنه رسالت 18  

%4 10 16 بانك قرض الحسنه مهر ايران 19  

%3,6 9 12 بانك  گردشگري 20  

%4 10 14 بانك كار آفريني 21  

%8,4 21 30 بانك ملت 22  

%3,2 8 12 بانك مهر اقتصاد 23  

%100 402250كل   
  

  

  يافته هاي پژوهش . 3
 كشور خصوصي هاي بانك سطح در انساني منابع هاي استراتژي ييشناسا الگوي تدوين ابعاد:  1سوال 

    چيست؟
 

  

در پاسخ بـه ايـن سـوال ، پـس از انتخـاب منـابع و اسـناد مـرتبط از روش تحليـل مضـمون اسـتفاده            
 و محتـوا  يـك  در موجـود  الگوهـاي  سـازماندهي  و شـناخت  بـراي  روشـي  مضـمون  تحليـل شـد.   
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در ايـن تحقيـق ، در بخـش كيفـي،      ).2013د (ويليـگ باش ـ مـي  كيفـي  هـاي  داده در معـاني موجـود  
از روش شناســايي كــدها، مضــامين پايــه ، مضــامين ســازنده و تــم هــا بــراي تحليــل منــابع و اســناد  

گـزاره   778تعـداد . به ايـن صـورت كـه  نخسـت بـا بررسـي منـابع منتخـب         شد  استفادهمورد بررسي 
ــه منظــور تلخــيص اوليــه ،   هــاي كليــدي شناســايي شــد. بعــد از آن كــد 121شناســايي و ســپس ب

خلاصــه گرديــد. بررســي مضــامين اوليــه   مضــمون اوليــه 65كــدهاي شناســايي شــده مشــترك بــه  
ــه شناســايي   ــه   32منجــر ب ــه   مضــمون پاي ــه منجــر ب ــايي مضــامين پاي ــاط معن ــا ارتب شــد. و نهايت

 اصـلي  تـم  7شـد و از كنـار هـم قـرار دادن مضـامين سـازنده مـرتبط         مضـمون سـازنده   17شناسايي 
ــتراتژيك ،     " ــگ اس ــام، فرهن ــري بهنگ ــميم گي ــتراتژيك، تص ــري اس ــل گ ــتراتژيك ، تحلي ــنش اس بي

ــتراتژيك     ــايش اس ــش و پ ــتراتژيك دان ــديريت اس ــتراتژيك، م ــري اس ــد. و  "رهب ــايي ش ــراي شناس ب
ارزيابي الگـوي تـدوين شـده از دو روش بـازبيني توسـط خبرگـان غيـر شـركت كننـده در پـژوهش و           

خلاصــه جريــان اســتخراج داده هــاي  4داور اســتفاده شــد. جــدول شــماره اســاتيد محتــرم راهنمــا و 
  مدل طراحي شده اين پژوهش را نشان مي دهد.  – 1كيفي و شكل شماره 

  
  خلاصه جريان استخراج داده هاي كيفي پژوهش -4جدول شماره 

 خلاصه استخراج جريان كيفي داده هاي پژوهش4جدول شماره

  تم فراگير   مضمون هاي سازنده    مضمون هاي پايه   تبط)مضمون اوليه ( جمع معاني مر
  

 تقليد ناپذيري و منحصر به فرد بودن نيروي انساني
  منحصر بودن نيروي انساني

  طرز تلقي از نيروي انساني 

ك 
تژي

ترا
 اس

ش
بين

  

  نيروي انساني به عنوان مزيت رقابتي و  منبع استراتژيك 
  ي نيروي انساني ارزش آفريني و توسعه شايستگي ها 

  تمركز بر منابع داخلي شركت   ارزش آفريني نيروي انساني
 نگاه استراتژيك و سيستمي به فعاليت هاي منابع انساني

  آناليز ذينفعان    شناسايي  و طبقه بندي  ذينفعان

  توافق استراتژيك
 تشخيص نيازمندي ها و نتايج مورد انتظار ذينفعان

  ي به ذينفعاناطلاع رسان
  رضايت ذينفعان  رضايت ذينفعان 

 منافع مشترك و تلقي كاركنان به عنوان ذينفعان استراتژيك
  ارزيابي محيطي پويايي و پيچيدگي محيطي و تعامل با آن ،

  واقع گرايي

ك
تژي

ترا
 اس

ري
يلگ

تحل
  

    

 تجزيه و تحليل و ارزيابي عوامل داخلي و خارجي
 بكارگيري ابزارهاي تحليل داده ها كميت گرايي و 

  منطقي و گام به گام بودن فرآيند تحليل استراتژي  بكارگيري ابزارهاي هاي  تحليلي 
  واقعيت بيني و توجه به بازخورد هاي متقابل 

  مسئوليت پذيري و ضمانت اجرا  كنشگري   عملگرايي   مشاركت همه سطوح كاركنان 
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  كت تشويق ميزان مشار

 آزادي بيان  مشاركت كاركنان
 هماهنگي ارزش هاي سازماني و فردي 

 تحقيق و توسعه  خلاقيت مداري

  ابتكار و نوآوري  كاوشگري 
 شهودي  اقدامات مبتكرانه 

 واگرايي
  زمانبندي تدوين استراتژي

  افق زماني مطلوب 
 
 
 تقويم زماني   

  ت استراتژي، راه هاي مختلف شناخ
  كانال هاي مختلف شناسايي مساله 

  انعطاف پذيري

ام 
هنگ

به 
ي 

گير
يم 

صم
ت

  

  توجه به عوامل زمينه اي 
  اگاهي و مشاركت مديران

غير خطي بودن فرآيند شناسايي 
  سيكل غير رسمي شناخت استراتژي  استراتژي

 چرخه رشد و تكامل استراتژي ، جهت گيري استراتژيك
  سخگويي به موقعپا

  تحليل و اولويت بندي مسائل 
  شناخت موضوعات مهم و حياتي   پاسخگويي به هنگام

  واكنش سريع   انعطاف پذيري 
  باور و ارزش هاي كاركنان 

  همراهي (باورپذيري ) 
تمايل به تغيير پذيري 

  كاركنان

ك 
تژي

ترا
 اس

گ
رهن

ف
  

  پارامترهاي فرهنگي 
  ميل به تغيير مستمر

  ميزان نفوذ كاركنان   چابكي سازماني 
  شناخت سازماني 

  نگرش شغلي   برداشت هاي فردي 
  جو سازماني   تصوير كاركنان از سازمان

  نگرش كاركنان   اتمسفر سازماني 
  خلاصه استخراج جريان كيفي داده هاي پژوهش4جدول شماره

  
  تم فراگير   مضمون هاي سازنده   هاي پايهمضمون  مضمون اوليه ( جمع معاني مرتبط)

  ارتقاي سطح مهارت ها   ارتقاي سطح مهارت كاركنان 
  
  

  يادگيري سازماني 
  
  
ك  

تژي
ترا

 اس
ش

 دان
يت

دير
م

  

  اشتراك دانش
  تمايل به يادگيري مستمر

  خلق فرصت هاي يادگيري  فرصت هاي يادگيري 

  تخصيص زمان و آموزش هاي مداوم 
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  سرعت پردازش اطلاعات مرتبط   ايي روابط كاريپوي

  گردش آزاد اطلاعات  گردش اطلاعات 
  آزادي برخورداري از اطلاعات مرتبط  گفتگوي موثر 

  تناسب افقي   هماهنگي زيرسيستم هاي منابع انساني  تمركز بر محيط داخلي منابع انساني

ك 
تژي

ترا
 اس

ي 
هبر

ر
  

 هدفمندي فعاليت هاي منابع انساني
  تعامل زير سيستم هاي منابع انساني  سازگاري اقدامات مختلف منابع انساني 

  همسويي استراتژيك
  هماهنگي استراتژيك

  تناسب عمودي 
  ارتباط اهداف منابع انساني وسازمان 

  يكپارچگي عمودي
  ي و ساير واحدها هماهنگي منابع انسان  هدفمندي  استراتژيك 

  توسعه شايستگي هاي استراتژيك خلق و پرورش شايستگي هاي محوري
 توسعه شناخت كاركردهاي منابع انساني  شايستگي هاي محوري

  مشاركت سازماني منابع انساني   رشد تفكر استراتژيك
  پژوهش مستمر منابع انساني 

  بهبود مستمر   پروژه هاي بهبود 

ترات
 اس

ش
پاي

ك 
ژي

  

  تمركز بر پروژه هاي بهبود منابع انساني 
  ارزيابي پيشرفت استراتژيك   بازخورد نتايج  مديريت عملكرد   سنجش عملكرد 

 ميزان پيشرفت استراتژيك  ارائه بازخورد 
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  مدل استخراج شده پژوهش جهت  تدوين استراتژي هاي منابع انساني 1شكل شماره 

 
مدل طراحي شده بخش كيفي تا چه حد ازمنظرمطلعان كليدي منابع انساني بانك هاي : 2سوال 

  خصوصي كشور معتبراست ؟
پـژوهش) ،  1در پاسخ به سوال دوم ، به منظور اعتبارسنجي و بررسي برازش مدل بخش كيفي ( سـوال  

 ،X2 خـي دو  شـاخص هـاي   اقدام به تحليل داده هاي جمع آوري شده در نرم افزار ليـزرل گرديـد. واز  
، شـاخص  (NFI) شده برازندگي ، شاخص نرمAGFI ، شاخص تعديل برازندگيGFI شاخص برازندگي

و شـاخص   (CFI) ، شاخص برازندگي تطبيقـي (IFI) ، شاخص برازندگي فزاينده(NNFI) نشده ب نرم
و شـكل   5جدول شـماره   .شداستفاده  RMSEA بسيار مهم ريشه دوم برآورد واريانس خطاي تقريب

  ، بيانگر وضعيت شاخص هاي بدست آمده در هريك از تم هاي مدل مي باشد.  2شماره 
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   شاخص هاي برازندگي مدل  – 5جدول شماره
  

  تم ها

خي دو به
  RMSEA NFI  CFI  GFI  درجه آزادي

مقدار 
بدست 
  آمده

مقدا
ر 

قابل 
 قبول

مقدار 
بدست 
  آمده

مقدا
ر 

قابل 
 قبول

مقدار 
بدست 
  آمده

امقد
ر 

قابل 
قبو
  ل

مقدار 
بدس
ت 
  آمده

مقدا
ر 

قابل 
قبو
  ل

مقدار 
بدست 
  آمده

مقدا
ر 

قابل 
قبو
  ل

  4,81  بينش استراتژيك

كمتر 
 5از 

0,067  

≥1/
0 

0,91  

≤9/
0  

0,93 

≤9/
0  

0,96  

≤9/
0  

تحليل گري 
  0,94 0,91  0,90  0,062  4,70  استراتژيك

تصميم گيري 
  0,91 0,90  0,95  0,032  4,82  استراتژيك

  0,93 094.  0,93  0,063  4,31 رهنگ استراتژيك ف
مديريت استراتژيك 

 دانش 
4,89  0,068  0,94  0,92 0,97  

  0,90 0,98  0,90  4,88 0,069 رهبري استراتژيك 
4,61 ٠٫٠٥ پايش استراتژيك 

٤ 
0,94  0,90 0,90  

٠٫٠٥  3,14 مدل كلي پژوهش 
٢  

0,93  0,95 0,94  
  

فوق ميتوان  جدول و اعتبار تم ها در  مشخصه هاي برازندگيمشاهده مي شود با بررسي  كههمانطور 
نتيجه گرفت كه هريك از تم ها از برازش و اعتبار قابل قبولي برخوردار هستند.همچنين نتايج به دست 

 مدل آمده از تحليل و اعتبارسنجي مدل كلي پژوهش نيز نشان دهنده برازش مطلوب مدل و انطباق
الگوي نهايي بعد از حذف مسيرهاي غير معني دار را   2ها ميباشد. شكل شماره  داده و پژوهش مفهومي

  نشان مي دهد . 
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q15.91

q214.76

q54.81

q61.01

q70.78

q81.24

q91.13

q100.99

q140.98

q150.69

q161.97

q170.79

q190.85

q211.34

q230.51

q270.73

q291.27

q300.83

q310.51

q321.28

q340.96

q354.69

q360.31

q371.67

q380.85

q3912.08

q401.31

q416.11

q420.50

q450.28

q460.89

q481.13

q493.12

q501.01

q510.52

q521.44

q531.86

q541.96

q550.73

q561.12

q570.47

q580.81

q594.88

q601.28

q610.94

q623.51

q638.47

q644.59

q659.22

1 1.00

2 1.00

3 1.00

4 1.00

5 1.00

6 1.00

7 1.00

Chi-Square=3478.29, df=1106, P-value=0.00000, RMSEA=0.052

0.48
0.62
1.16
0.60
0.65
0.96
0.72
0.48

0.46
0.72
0.44
0.31
0.24
0.29
0.23

0.39
0.41
0.62
0.34
0.94
0.51

0.65
0.12
0.96
0.75
0.72
0.68
0.20
0.27

0.06
0.69
1.13
0.30
0.55

0.15
0.48
0.11
0.51
-0.08
0.72
-0.00
0.63
1.13
0.94

0.42
0.58
2.58
0.73
1.73

0.46

1.06

0.300.84

0.33

0.81

0.48

0.05

0.63

0.34

1.07

0.57

1.06

0.82

0.58

-0.20

-0.14

-0.21

-0.05

0.03

-0.23

 

اصلاحالگويشدهاستانداردضرايب-2شكل شماره 
 - دار  غيرمعني مسيرهاي حذف از پس شده

 

/    ←2تحليل گري استراتژيك  / ←١(بينش استراتژيك 
    ←4فرهنگ استراتژيك   /   ←3تصميم گيري به هنگام  

   ←6مديريت استراتژيك دانش    /   ←5رهبري استراتژيك 
  )  ←7  استراتژيكپايش 

  
  

  (محاسبات نگارنده) منبع
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  بحث و نتيجه گيري. 4
  

يكــي از مســائل اصــلي سيســتم هــاي منــابع انســاني بانــك هــاي خصوصــي كشــور قبــل از ورود بــه  
ــف برنا   ــاي مختل ــيوه ه ــارگيري ش ــه ك ــي و ب ــتخدام ،   مباحــث اجراي ــاني، اس ــروي انس ــزي ني ــه ري م

ــحيح          ــدوين ص ــايي و ت ــري ، شناس ــيوه ديگ ــر ش ــا ه ــوزش و ي ــرد، آم ــتمزد ، عملك ــوق و دس حق
استراتژي هاي منابع انسـاني در چـارچوب اسـتراتژيهاي سـازمان مـي باشـد. اهميـت ايـن مسـاله بـه           

واحـدهاي   قدري است كه فقـدان توجـه بـه آن مـي توانـد علـي رغـم تـلاش هـاي فـراوان مسـئولين           
منــابع انســاني زمينــه زوال اعتمــاد كاركنــان و تصــميم گيرنــدگان ســازماني را نســبت بــه درســتي و  
ــده و      ــه صــدا درآم ــگ خطــر ب ــون زن ــراهم آورد.اكن ــرتبط  ف ــازماني م ــاي  س ــت ه ــذاري  فعالي اثرگ
چالشها و انتظارات متعدد و گاهـا متناقضـي بـر سـرراه تحقـق اهـداف شـكل گرفتـه اسـت كـه بعضـا            

مــل و دور انديشـي بــر مبنـاي روش هــا و مــدل هـاي مــوثر امكـان تحقــق بهتـر خواهنــد يافــت      بـا تا 
ــه       32( ــاي آن اســت ك ــاني گوي ــابع انس ــتراتژي من ــدوين اس ــاي ت ــدل ه ــي م ــتا، بررس ــن راس ).دراي

ها داراي اصـول مشـتركي هسـتند امـا بـا توجـه بـه نـوع پـيش فـرض هـاي             مدل بيشتر ي اگرچه پايه
يدن بــه اســتراتژي هــا داراي تفــاوت مــي باشــند. بــراي مثــال درطيــف مــورد بررســي و مكــانيزم رســ

ــر    ــاي نظي ــدل ه ــراون (  "م ــتوارت و ب ــولم( 33اس ــامبرگر و مش ــگ (34)، ب ــك و 35)، ويلين )، ليپ
ــنو( ــترمن (34)، دايــر و هولــدر( 34اس ــه گونــه هــاي مختلــف       ")34)،آس چهــارچوب رســيدن ب

تفــاوت اســت. در ديــدگاه اســتوارت و اســتراتژي هــا مشــابه بــوده امــا نــوع پــيش فــرض هــاي آنهــا م
براون، جهت گيري استراتژيك (كـاهش هزينـه يـا تمـايز) و توجـه بـه بـازار كـار (خـارجي يـا داخلـي            
ــار       ــروي ك ــد، ني ــادار، متخصــص متعه ــرباز وف ــتراتژي س ــوع اس ــار ن ــايي چه ــلي شناس ــل اص ) عوام

مشــولم ، كنتــرل (بــر قــراردادي و پيمانكارانــه مــي شــود. در حــالي كــه درگونــه شناســي بــامبرگر و  
فرآيند يـا محصـول ) و بـازار كـار(داخلي يـا خـارجي)  عامـل شناسـايي چهارگونـه اسـتراتژي پدرانـه            
، ثانويه، پيمانكارانه و متعهدانـه مـي شـود. همچنـين در طيـف مـدل هـاي عقلايـي و فزاينـده نظيـر           

) ، 1997)، ديويــــد گاســــت(1984)، هــــاروارد(1984)، دوانــــا(2002) ، ملــــو(1992شــــولر ( "
ويژگــي هــاي مشــتركي همچــون تــدوين چشــم انــداز، داشــتن نگــاه فرآينــدي   ") 2003وانگــدهين(

وكــاربرد ابزارهــاي تحليلــي در تهيــه اســتراتژي هــاي منــابع انســاني از جملــه ويژگــي هــاي برجســته 
نحــوه خلــق همســويي اســتراتژيك بــا اهــداف ســازمان ،   ي مشــترك و نيــز، نــوع نگــاه بــه ذينفعــان ،

همچنــين در كنــار ايــن  "امــل زيــر سيســتم هــا بايكــديگر و.. از جملــه تفــاوت هاســت. چگــونگي تع
د جـو و"شباهت ها و تفاوت ها، نقـدهاي جـدي مـي تـوان بـه مـدل هـاي مـذكورگرفت. مـوارد نظيـر          

ــودن ، تقــويم محــور، كميــت    رویکــرد  ــه گــام ب ــدوين اســتراتژي هــا، گــام ب خطــي و كليشــه اي در ت
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از جملـه نقـدهاي جـدي     "زي از اجـرا، غلبـه روش بـر انسـان و ...    گرايي مفرط،جـدا بـودن برنامـه ري ـ   
  به مدل هاي موجود مي باشد.  

از اين حيث، بـا توجـه بـه ضـرورت مـديريت اسـتراتژيك و طراحـي برنامـه هـاي مبتنـي بـر واقعيـت             
هــاي ســازماني حــاكم بــر شــركت هــا و بنگــاه هــا اقتصــادي،در ايــن پــژوهش تــلاش شــد بــا هــدف  

ن اسـتراتژي منـابع انسـاني در بانـك هـاي خصوصـي كشـور اقـدام بـه بررسـي           شناسايي مـدل تـدوي  
ــق        ــايج از طري ــنجي نت ــمون  و اعتبارس ــل مض ــا روش تحلي ــرتبط ب ــي م ــابع علم ــتماتيك من سيس
ــاكي از          ــده ح ــت آم ــايج بدس ــذيرد. نت ــورت پ ــاختاري ص ــادلات س ــدي و مع ــاملي تائي ــل ع تحلي

 ــ"شناســايي هفــت تــم  ــه هنگــام، مــديريت دانــش، بيــنش، تحليــل گري،فرهنــگ، تصــميم گي ري ب
داشـت. در حقيقـت چنـين پنداشـته مـي شـود كـه ايجـاد يـك برنامـه            "رهبري و پايش استراتژيك 

جامع استراتژيك، ريشـه در بررسـي تـم هـاي فـوق الـذكر بـه تناسـب سـطح بلـوغ بانـك و سيسـتم             
شـي از ايـن   منابع انساني دارد. از ايـن جهـت ايـن مـدل بـا سـاير مـدلهايي كـه صـرفا بـر يـك يـا بخ            

مولفه هاي تاكيـد دارنـد متقـاوت مـي باشـد. بـه عنـوان مثـال ، وجـود تـم تصـميم گيـري بهنگـام ،              
ناقل اين پيام بوده كه لزومـا تـدوين اسـتراتژي محصـول تامـل در يـك بـازه زمـاني مشـخص نيسـت           
و بلكــه مــي تــوان بســته بــه شــرايط و مســائل حســاس و غيرتكــراري مــرتبط انعطــاف و پاســخگويي  

از ديگرسو ، كم تـوجهي و يـا بـي تـوجهي بـه همـاهنگي و يكپـارچگي هـاي افقـي و عمـودي            داشت.
، توســعه و بكــارگيري شايســتگي هــاي محــوري در جهــت پيشــبرد برنامــه هــاي اســتراتژيك و نيــز   
ارائــه فرصــت هــاي مناســب يــادگيري ، برخــوداري از اطلاعــات بــه موقــع ، احســاس امنيــت و اعــلام 

 ـ  د خـلاء بسـيار جـدي در پيـاده سـازي و اجـراي برنامـه هـاي منبعـث از تـم           آزادانه نظرات، مـي توان
ــذا ،    ــد. ل ــتراتژي باش ــدوين اس ــا ت ــرتبط ب ــاي م ــر     ه ــاي فراگي ــم ه ــش ت ــديريت   "نق ــري و م رهب

ــام ايفــاي نقــش حمايــت گــري     "اســتراتژيك دانــش  ــه تنهــاي حامــل پي ــژوهش ن در مــدل ايــن پ
فـظ و مـديريت اطلاعـات سـازماني اسـت.      عاطفي و هماهنگي اجرايـي هدفمنـد اسـت بلكـه موكـد ح     

از ايــن روي و بخصــوص بــا توجــه بــه ضــرورت هــاي نــوين در رابطــه بــا نگهــداري و توســعه دانــش  
سازماني ، مدل پـژوهش تفـاوت جـدي بـا سـاير مـدل هـاي مرسـوم در ايـن حـوزه دارد. در نهايـت ،            

مـه هـاي اسـتراتژيك    نقشـي بـازخوردي بـراي نحـوه تـدوين و اجـراي برنا       "پـايش اسـتراتژيك    "تم 
ــا و      ــروژه ه ــزان پيشــرفت پ ــا بررســي مي ــد ب ــابع انســاني منبعــث از مــدل دارد و تــلاش مــي كن من

 "فعاليت هـاي بهبـودي مـدنظر حاصـل از مـدل ، تغييـر در سـطح عملكـرد و ميـزان تحقـق اهـداف            
  آيينه اي در مسير تكامل مدل باشد. 

ت آمـده پيشـنهادهاي اجرايـي  زيـر بـراي      از رهيافت انجام ايـن پـژوهش و بـا توجـه بـه نتـايج بدس ـ      
 متوليان منابع انساني در بانك هاي خصوصي ارائه مي گردد : 
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           تشكيل  كميته راهبـردي اسـتراتژي منـابع انسـاني در سـطح بانـك هـاي خصوصـي كشـور
 و رفع ابهامات در خصوص تم ها و مولفه هاي سازنده مرتبط  

      ــت ــدوين اس ــدل ت ــتقرار م ــوه اس ــوزش نح ــريح و آم ــاي   تش ــك ه ــك از بان راتژي در هري
 خصوصي كشور 

     ــم هــاي مــدل ــابع انســاني بانــك و انتخــاب هريــك از ت ــوغ سيســتم من ــابي ســطح بل ارزي
 تدوين استراتژي

     ــك هــاي ــدل در هريــك از بان ــاي م ــر مبن ــرتبط ب ــدوين اســتراتژي هــاي م شناســايي و ت
 خصوصي كشور

         هـاي خصوصـي    سنجش كيفيـت و ميـزان موفقيـت متناسـب بـا مـدل در هريـك از بانـك
 كشور 

      ــارب حاصــل از ــاني  در خصــوص تج ــابع انس ــان من ــانكي متولي ــين ب ــزاري جلســات ب برگ
 استقرار مدل 

 
در هرحــال ، اگرچــه بــراي ارائــه و انجــام ايــن پــژوهش منــابع و مســتندات مختلفــي مــورد بررســي   

ركـز بـر   قرار گرفت ، اما با توجـه بـه محـدوديت در دسترسـي بـه منـابع و مطلعـان كليـدي و نيـز تم         
بانك هاي خصوصي ممكن اسـت هنـوز مولفـه هـايي قابـل شناسـايي باشـند كـه مـورد بررسـي قـرار            
نگرفته اند ، لذا پيشنهاد مي شود در پـژوهش هـاي آتـي بانـك هـاي دولتـي نيـز مـورد بررسـي قـرار           
گرفته و مدل تدوين استراتژي با توجـه بـه بانـك هـاي دولتـي ارائـه شـود و زمينـه اي بـراي بررسـي           

بيقي فراهم آمـده تـا در نهايـت مـدل تـدوين اسـتراتژي در سـطح صـنعت بانكـداري كشـور ارائـه            تط
شود.   همچنين بـا توجـه بـه وضـعيت مشـابه سـاير صـنايع ، پيشـنهاد مـي گـردد ، پـس از بررسـي             
هــاي موضــوعي در صــنايع ديگــر ، اقــدام بــه تهيــه مــدل بــومي تــدوين اســتراتژي منــابع انســاني در 

  سطح كشور گردد. 
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  طراحي مدل ارزيابي ميزان رضايت كاركنان از سيستم
  )LMSآموزش الكترونيكي ( مديريت

  
  *1ارشادي محمدجواد                                                                                                                                         

  2 ياركيوفي نص سيما                                                                                                     
  3نعيمي صديق علي                                                                                                     

 )04/09/1398؛ تاريخ پذيرش: 1397/12/18(تاريخ دريافت:  

  چكيده       

در هرسازماني تبديل شده است. كاركنان  امروزه سيستم آموزش الكترونيكي به بخشي جداناپذير از يك سيستم آموزش
كاهش اتلاف وقت و انرژي و همچنين استفاده از سطوح كاربري بالا و  ويژه بهوري و  افزايش بهره براي ها سازمان
پذيري در دريافت خدمات آموزشي تمايل زيادي به استفاده از خدمات آموزش الكترونيكي دارند و اين موضوع  انعطاف

ارزيابي سيستم آموزش  گوناگونحاضر ابعاد كاربردي شده است. در پژوهش  ها ن نوع آموزش در سازمانموجب گسترش اي
طور  به آزمون روايي سوالات از اعتبار محتوا و از اعتبار عاملي برايكوال توسعه داده شده است.  الكترونيكي برپايه مدل اي

يافته  مدل توسعه از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شده است. براي بررسي پايايي پرسشنامه شده است واستفاده  همزمان
نظير معيار ظاهري، محتوايي، امنيت، سازگاري با ابزارهاي مجازي تشكيل شده است.  گوناگونيهاي شاخص اين پژوهش از

زيابي ميزان بعدي طراحي و توزيع شده است. در اين پرسشنامه سوالات مورد نياز براي ار 3منظور، يك پرسشنامه بدين
توزيع شده است. نتايج ارزيابي و تحليل آماري  نظران صاحبنفر از  80 بينصورت تصادفي  بهرضايت كاركنان طراحي شده و 

ي امنيت، از ميزان اهميت پائيني از نظر دهد كه ويژگي ظاهري بالاترين اهميت را از ديد كاربران دارد و مسئله نشان مي
  منظور بهبود كيفيت سيستم آموزش الكترونيكي ارائه شد.  نتها پيشنهادهاي اجرايي بهها برخوردار است. در ا آن

  .كوآلوب ،)LMSآموزش الكترونيك، ارزيابي رضايت كاركنان، سيستم آموزش الكترونيكي (كلمات كليدي: 
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 مقدمه .1

-ي ميآموختگان جامعه است و يادگيري اطلاعاتي، نقش عمده بر دوش دانشدر گذر به جامعه

نياز وارد شدن به اين پهنه، گسترش سريع و وسيع بايد بر اساس رويكرد جديد تنظيم و ارائه شود. پيش
ترين تا بالاترين سطح نظام آموزشي كشور است. آموزش الكترونيك مفهوم آموزش الكترونيك از پائين

ر زمينه، در هر زمان و ي آموزش و يادگيري پديد آورده است كه امكان يادگيري در هجديدي در حوزه
ناميده  1LMS كه به اختصار سيستم آموزش مجازيالعمر فرآهم آورده است. هر مكان بصورت مادام

سيستم . يند ارائه دروس به مخاطبين را بر عهده داردآمي شود به سيستمي گويند كه مديريت فر
 ر،كند. به عبارت ديگگيري ميگيرنده را ثبت و پي افزاري است كه فعاليت آموزش نرم ،مديريت آموزش

  .كندمي مديريت خودكار طور به را آموزش و يادگيري روند سيستم، اين
كاهش سيستم مديريت آموزش الكترونيكي داراي مزاياي گوناگوني است كه عبارتند از: 

و تسهيلات كارگاه يا ابزارهاي دوره آموزشي و كاهش اتلاف وقت  وآمد رفتهاي آموزشي،  هزينه
كاهش مشكلات اداري ناشي از انجام مراحل ثبت ، آموزش تعداد زيادي كارآموز در مدتي كوتاه، آموزكار

مندي حجم كثيري از كارآموزان از آموزش به موقع  بهره، نام و انتخاب واحد و متعاقب آن كاهش هزينه
يي و مهارت كاربران در افزايش توانا، از راه دورآنلاين  هاي آموزشي ها يا برنامه يابي به دوره با دست

تر عناصر گرافيكي  ارايه قوي، گيري و ارزيابي آموزشي وجود سيستمي جهت اندازه، فراگيري اطلاعات
هاي گپ و ابزارهاي اشتراكي ديگر كه باعث افزايش  وجود اتاق، مانند استفاده از هنر، نمودار يا عكس

را  ل آموزشي بدون نياز به مراجعه به كتابخانهامكان تهيه كليه مواد مكم، و شود حضور فعال فراگير مي
  كند. فراهم مي

كاربران سيستم نقش اصلي و كليدي را بازي خواهند  2در هر سيستم مبتني بر فناوري اطلاعات
ها در سيستم كمك خواهد كرد كه يك سيستم با كرد. امكانات و سطح دسترسي و مديريت صحيح آن

گردد كه بايد ادامه دهد. اهميت كاربران زماني بيشتر مطرح مي كمترين نقص و مشكل به فعاليت خود
كننده نهايي از دروس و سامانه كاربران هستند پس رضايت عمومي اين نكته را لحاظ كنيم كه استفاده

در ارتباط با بكارگيري سيستم مديريت آموزش  .هايي خواهد بودكاربران موجب تاييد انجام چنين پروژه
افزار آموزشي مبتني بر ) فرآيند طراحي يك نرم1هاي زيادي صورت گرفته است. در ( تاكنون پژوهش

ي يك راهكار طراحي سيستم مديريت آموزش بر وب ارائه شده است. نويسندگان اين مقاله به ارائه
بندي فرآيند اند. بر اين اساس، روش ارائه شده بصورت راهكار طبقهاساس سيستم آموزش زبان پرداخته

) فرآيند طراحي سيستم مديريت آموزش 2وزش بر اساس سطح دانشجويان طراحي شده است. در(آم

                                            
١ Learning management system  

٢ Information Technology 
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مبتني بر  LMSبراي تحصيلات تكميلي در نظر گرفته شده است. اين سيستم نيز بصورت يك سيستم 
وب ارائه شده است كه در آن راهكارهاي آموزشي نظير مديريت اطلاعات دانشجويان، ارزيابي عملكرد 

جويان و همچنين قابليت تغيير در ساختار آموزشي، در نظر گرفته شده است. در مدارس دانش
). در اين سيستم، 3تصويري ارائه شده است (-بر اساس آموزش مجازي LMSوكار يك سيستم  كسب

هدف اصلي در اين تحقيق با ابزارهاي مختلف در اختيار دانشجويان  1يك ساختار بصري و گرافيكي
هاي مديريت آموزش و بصورت ويژه، سيستم مديريت آموزش در سازمان ثبت اسناد بررسي سيستم

هاي مختلف ارزيابي كيفيت كه در  گيرد. براي رسيدن به اين هدف لازم است مدلمورد بررسي قرار مي
ها و همچنين تحليل  هاي آن ها وجود دارد مورد بررسي قرار گيرد و برپايه ويژگي پيشينه پژوهش

رو بطور خلاصه نتيجه مطالعه برروي  ها مدل مناسب انتخاب شود. از اين هر كدام از مدل مناسب از
  قابل مشاهده است.  1هاي مختلف در ادامه و در جدول  مدل

  
  هاي مدل ارزيابي كيفيت خدمات الكترونيكي مقايسه ويژگي.  1 دولج

  منبع  ويژگي مدل  مدل
  مدل

E-ServQual  1 - ٤  حريم شخصي-4پذيري سيستم  دسترس - 3اجرا  -2كارايي  

  مدل
Site-Qual  

  تمركز بر اطلاعات(كيفيت دستيابي، كيفيت محتوايي، كيفيت نماينده بودن، كيفيت ذاتي)-1
  ٥  )(پايايي، پاسخ گويي، اطمينان، همدلي، محسوسات تمركز بر فرايندها-2 

  باره الزامات مشتريباورهاي مديريت در-2الزامات ارزيابي وب سايت-1  مدل ديويدسن وكوپر
 6  طراحي و اجراي وب - 3 

خدمات رضايتمدل 
 ٧  محتوا- 5تركيب و ساختار  -4پيوستگي  -3وضوح  -2استفاده آسان - 1  الكترونيكي

  4مدل وب كوال 
  كوال) (اي

  تعامل خدمات ( اعتماد و همدلي)-2قابليت استفاده (استفاده پذيري ، طراحي )-1
 ٨  كيفيت اطلاعات - 3

  
هاي استاندارد متفاوتي براي ارزيابي كيفيت  شود مدل مشاهده مي 1گونه كه در جدول  مانه

تر به آن  خدمات الكترونيك توسعه داده شده است، نتايجي كه در ادامه و در بخش بعدي نيز دقيق
اي  ها دامنه كاربرد وسيعي داشته و مجموعه اشاره خواهيم كرد حاكي از اين است كه هريك از اين مدل

دهند. با اين وجود نتايج پژوهش نشان داد  هاي تجاري، آموزشي، خدماتي و ... را پوشش مي سايت از وب
عنوان  مورد استفاده قرار گرفته است. به LMSهايي با كاربردي نزديك به  كوال در وبسايت كه مدل اي

                                            
١Graphical Structure 
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كيفيت ارائه كنفرانس تحت )، 9توان به ارزيابي سيستم آموزش الكترونيكي در يك دانشگاه ( نمونه مي
) اشاره كرد،  كه در همگي 3( 1وكار )، كيفيت خدمات الكترونيك در مدارس كسب10سيستم وب (

مورد استفاده قرار گرفته است. گسترش روزافزون كاربرد اين مدل و نيز  2وب كوآلهاي مبتني بر  مدل
 LMSر استفاده از آن در ارزيابي از دلايل ديگ LMSقابل تعميم بودن معيارهاي اين مدل به سيستم 

  در اين مقاله است.  
براي افزايش عملكرد و كيفيت عملكرد سيستم مديريت آموزش، بصورت ويژه در سازمان ثبت 

هاي كاربر از كوآل ابزاري است براي ارزيابي دريافتشود. وباستفاده مي 3كوآلاسناد، از مدل وب
 QFDبنا نهاده شده است.  (4QFD)اساس عملكرد كيفيت ها و برگاهكيفيت خدمات اطلاعاتي وب

فرآيندي منظم و ساختاريافته است كه همواره در تدارك راهي براي تعيين و تصويب نياز كاربر در هر 
  ي خدمات اطلاعاتي است. مرحله از توليد، انجام و يا توسعه

ده است: اهميت فرض اساسي تشكيل شفرآيند ارزيابي سيستم مديريت آموزش از دو پيش
كوآل براي برطرف كردن و باورها و انتظارات كاربران. به همين دليل، از روش وب گاهيكپارچگي وب

شود. بر اساس اطلاعات بدست هاي سيستم مديريت آموزش سازمان ثبت اسناد استفاده ميضعف
زايش كيفيت خدمات كوال براي افها، از فرآيند وب هاي آموزشي آنآمده از كاربران و نيازمندي

تواند بر شود كه استفاده از اين روش تا چه اندازه مياستفاده خواهد شد و ارزيابي مي LMSسيستم 
بر اين اساس در اين تحقيق فرآيند ارزيابي و عملكرد سيستم مديريت آموزش تاثير مثبت داشته باشد. 

-كارگيري تركيب وب كوآل و بهبمورد ارزيابي قرار خواهد گرفت و از و LMSبهبود كيفيت خدمات 

سرويس براي افزايش قابليت آن استفاده خواهد شد. در ادامه به معرفي چارچوب پژوهش حاضر و 
  مراحل آن خواهيم پرداخت. 

 پژوهش روش .2

 هاي پژوهشها از نوع ي گردآوري دادهي و از حيث نحوهدحاضر از حيث هدف كاربر پژوهش
بصورت پيمايشي بوده كه  پژوهشآيد. روش انجام يداني به شمار ميي مطالعات متوصيفي و از شاخه

هاي مورد بررسي، بدون ها توصيف كردن شرايط پديده هايي است كه هدف آني روششامل مجموعه
تلاش در جهت تغيير و يا تاثير در وضعيت موجود مورد مطالعه است. در روش پيمايشي پژوهشگر با 

ترين مزاياي آن قابليت تعميم نتايج پردازد و از مهمآوري اطلاعات ميبه جمع پژوهشحضور در محل 

                                            
١ Business School 
٢ Webqual 
٣ webqual 
 گسترش عملکرد کيفيت ٤
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ها مورد  هاي استانداردي خواهيم پرداخت كه در ارزيابي سامانه در اين بخش به معرفي مدل است.
كوآل، كوآل است. وب هاي اين حوزه مدل وب ترين مدل شده گيرند. يكي از شناخته استفاده قرار مي
گاه و بر اساس گسترش  هاي كاربر از كيفيت خدمات اطلاعاتي وبي ارزيابي دريافتابزاري است برا

، با ثبت نياز كاربر به عنوان پايه و QFDبنا نهاده شده است. استفاده از  (QFD)عملكرد كيفيت 
شود. سپس معيارهاي مبناي تعيين نيازهاي كيفي و با استدلال واژگان معنادار براي كاربر، آغاز مي

شود و مبناي سنجش كيفيت يك محصول يا يك  ي تعيين شده، به كاربران بازخورد داده ميكيف
 ها است.گاهوبي در توسعه QFDي نقش دهنده نشان 1گيرد. شكل خدمت شكل مي

  گاه ي وب در توسعهQFD نقش   1شكل 
 
 
 
  
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 

تنها درگاه ورودي كاربران به  هاي سازماني نهگاهدر عصر حاضر، اطلاعات موجود در وب        
رساني به توليدات علمي ي خدمات اطلاعشوند، بلكه كم و كيف ارائهها تلقي ميهريك از سازمان
ي كليت سازمان  آورد كه بر اساس آن دربارهها، تصويري را در ذهن كاربران پديد مي روزآمد توسط آن

گاه خود بيش از پيش كوشا ي حيات وبظ چرخهها در طراحي و حفكنند، لذا بايد سازمانداوري مي
  باشند.

  
  
  

هاي كيفي (ارائه  ويژگي
 دهندگان وب)

محصولات وب  (اجزا و 
 عملكرد)

افزار وب سايت  نرم
 (پياده سازي و اجرا)

هامحدوديت

 ها مطابقت با ويژگي

ها (نيازهاي كاربر و  گسترش هزيته
 تحليل رقابتي)

كيفيت تقاضا شده 
 (كاربر)
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 . مروري برمقالات2جدول 

  
از خدمات اداري و بانكي و خريد و فروش  ها، كاربردهاي گسترده و متنوعي دارند.سايتوب

نگي و تبليغي، همه و همه از و امور فره 1هاي ديجيتالاينترنتي گرفته تا آموزش الكترونيك و كتابخانه
ي خدمات سريع و آسان و جلب رضايت ها ارائهسايتيابد. هدف اصلي وبها تحقق ميسايتطريق وب

آيد. بررسي عملكرد و سنجش كارآيي ها به دست ميسايتي وبكاربران است و عملكرد درست و بهينه
- توان به نقاط قوت و ضعف وبنها از اين راه ميپذير نيست و ت ها امكان ها، جزء با ارزيابي آنسايتوب

  ها گام برداشت. ي آنها دست يافت و در مسير اصلاح و تكميل يا پيشرفت و توسعهسايت

شود، مبتني است. ي اهميت آن سنجيده ميكوآل بر ادراكات كاربر از كيفيت كه بوسيلهمدل وب     
موثر هستند كه در سه  5و همدلي 4، اعتماد3اطلاعات ،2كوآل پنج عامل قابليت استفاده، طراحيدر وب

                                            
١ Digital Library 
٢ Design 
٣ Information 
٤ Trust 
٥ Sympathy 

 منبع موضوع شماره 

  1 افزار آموزشي مبتني بر وب ارائه شده است. فرآيند طراحي يك نرم 1

 2 فرآيند طراحي سيستم مديريت آموزش براي تحصيلات تكميلي 2

 3 ي با ساختار بصري و گرافيكي تصوير-بر اساس آموزش مجازي LMSيك سيستم  3

  11،12 مبتني بر متن بر بستر وب LMSهاي ارزيابي سناريوهاي طراحي سيستم 5و 4

  13 را بر اساس نوع زبان انتخابي LMSارزيابي ساختار گرافيكي، قابليت بازساخت سيستم  6

 14 گرافيكي براي آموزش زبان بر مبناي يك ساختار  LMSفرآيند بهبود عملكرد سيستم  7

 LMS  15،16ازبررسي انواع راهكارهاي انگيزشي براي ترغيب دانشجويان و مدرسان براي استفاده  9و 8
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كوآل براي ارزيابي اند. روش وبعامل قابليت استفاده، كيفيت اطلاعات و تعامل خدمات ادغام شده
هاي مجازي مورد هاي حراجي و آموزش ها همچون سايتسايت، ايجاد و در بسياري زمينهكيفيت وب

 استفاده قرار گرفته است. 

 لي وبكوالسير تكام

 است  "صداي مشتري "QFDنقطه شروع براي :1وب كوال  -1
: جنبه هاي تعاملي با انطباق وبكارگيري كيفيت خدمات بطور عمده از طريق 2وب كوال  -2

 سروكوال 
  "كيفيت سايت  "، "كيفيت اطلاعات  "و "كيفيت تعامل خدمات  ":3وب كوال  -3
شناسايي سه زمينه خدمات الكترونيك به  3(اي كوال): تحليل نتايج وب كوال 4وب كوال  -4

  قابليت استفاده، كيفيت اطلاعات، و تعامل خدمات. منجر شد:

(اي كوال) استفاده شده است. در اين مقاله به دليل نيازمندي به  Webqual 4,0در اين مقاله از مدل 
و محتوايي از اين  هاي ظاهريارزيابي امنيت از ديدگاه كاربران و سطح اهميت كاربران نسبت به ويژگي

  ورژن استفاده شده است.

با توجه به موارد مذكور و همچنين بر اساس چارچوب نظري تحقيق، مدل مفهومي تحقيق بصورت 
  شود.ارائه مي 2شكل 

  
  مدل مفهومي تحقيق 2شكل 

  
     
  
  

  
  
  
  
  

كيفيت مديريت 
 آموزش الكترونيكي 

كيفيت تعامل 
خدمات 

قابليت استفاده كيفيت اطلاعات 
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ش هاي آماري در ارزيابي خدمات آموزپرسشنامه، اطلاعات مورد نياز براي انجام تحليل 
ها و معيارهاي ارزيابي و آورد. پژوهشگران، پرسشنامه را بر اساس شاخصالكترونيكي را فرآهم مي

ها و ابزارهايي كنند. براي تنظيم پرسشنامه و تحليل آن، مدلمتناسب با رويكرد پژوهشي خود آماده مي
توان از آن مي 1يناست كه در ارزيابي خدمات آموزشي آنلااز سوي خبرگان و متخصصان تاييد گرديده

پرسش  35منظور ارزيابي كيفيت سيستم آموزش الكترونيكي  با  اي بهبهره برد. در اين راستا پرسشنامه
كوآل پنج عامل قابليت استفاده، طراحي، اطلاعات، اعتماد و همدلي موثر در وباست. طراحي گرديده

اند. قابليت استفاده ادغام شدهعامل خدمات تو  كيفيت اطلاعات، قابليت استفادهبعد سه  در هستند كه
 شامل قابليت استفاده و طراحي و تعامل خدمات شامل اعتماد و همدلي است. 

شود. براي جهت آزمون روايي سوالات هم از اعتبار محتوا و هم از اعتبار عاملي استفاده مي
كارشناسان خبره استفاده  سنجش اعتبار محتواي پرسشنامه از نظرات متخصصان، اساتيد دانشگاهي و

براي بررسي پايايي پرسشنامه از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شده است. ضريب آلفاي شده است. و 
توجه به اينكه ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه گرديده است و  912/0كرونباخ براي كل پرسشنامه برابر 

  خوبي برخوردار است است نتيجه مي گيريم كه پرسشنامه از پايايي7/0بزرگتر از 
  هاي پژوهشيافته .3

اي گيري به روش طبقهي آماري شامل كارمندان سازمان ثبت و املاك كشور است. نمونهنمونه
نفر برآورد شده است. بر  80ي آماري بر اساس جدول مورگان حدود صورت گرفته است. حجم نمونه

 100مه پخش شده است تا در نهايت درصد بيشتر از حجم نمونه پرسشنا 25اساس تجربيات محققين 
% كارشناسي،  5/35تر، % فوق ديپلم و پائين50نفر،  80ي كامل بدست آمده است. از ميان پرسشنامه

% بين  3/27سال،  30% زير  4/26اند.  % بالاتر از كارشناسي ارشد بوده 5/4% كارشناسي ارشد و 10
  سال سن داشتند.  50% بالاي  2/18سال و  49تا  40% بين  2/28سال،  39تا  30

كوآل است كه  ي سوالات مربوط به ابعاد كيفيت خدمات وبي اين تحقيق در برگيرندهپرسشنامه
سوال  35ي مذكور جمعا تعداد شود. در پرسشنامهجهت سنجش آن از مقياس پاراسورمان استفاده مي

بطوريكه هر يك از اين ابعاد بعد كيفيت خدمات براي سنجش رضايت كاربران طراحي شده  5براي 
، اطلاعاتكيفيت شامل كوآل بعد كيفيت خدمات وب 3داراي چندين سوال هستند. اين سوالات 

 سنجد.را ميقابليت استفاده  كيفيت تعامل خدمات و

                                            
١ Online educational services 
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متوسط ساعت استفاده از اينترنت توسط كارمندان و كاربران سازمان ثبت اسناد براي تعيين 
ده از اينترنت مورد پرسش واقع شده است. ميزان تجربه و استفاده از اينترنت ميزان تجربه و استفا
متوسط  3ها كمك كند. در جدول سايتها در ارزيابي كيفيت وب تواند به آنتوسط كاربران مي

  ي آماري نمونه آورده شده است.كارگيري از اينترنت در جامعه به
 . متوسط ساعت استفاده از اينترنت3جدول 

  درصد فراواني تجمعي(درصد)  درصد فراواني نسبي(درصد)  فراواني  شرايط
  7/3 7/3 3 كمتر از يك ساعت

  4/58 5/57 46 ساعت 3تا  1
  5/74 7/23 19 ساعت 5تا  3

  100 15 12 ساعت 5بيش از 
درصد از كاربران، روزانه بيش از يك ساعت از اينترنت  96دهد كه حدود نتايج نشان مي  
كند كه آيا اين  ي كاربران از اينترنت مشخص ميكنند. طبيعتا ارزيابي سطح استفادهمياستفاده 

كوآل باشند يا خير. طبيعتا هرچه ميزان استفاده هاي وبتوانند معياري براي ارزيابي شاخصكاربران مي
اطلاعات  4از اينترنت براي كاربر بيشتر باشد، آن كاربر از صلاحيت بالاتري برخوردار است. جدول 

  دهد.سايت و متغير رضايت كلي كاربر را نشان ميتوصيفي ابعاد متغير كيفيت وب
  

 هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش. داده4جدول 

  انحراف معيار  ميانگين  بيشترين  كمترين  هاعامل
  645/0  61/3 00/5 38/1 سايتپذيري از وباستفاده

  446/0  49/3 00/5 29/1 كيفيت اطلاعات
  688/0  02/3 5/00 00/1 با خدماتتعامل

  855/0  22/3 00/5 00/1 رضايت كلي كاربر
پذيري داراي بيشترين سايت، بعد استفادهشود، در ميان ابعاد كيفيت وب طور كه ملاحظه مي همان

ميانگين و بعد تعامل با خدمات داراي كمترين ميانگين است. متغير رضايت كلي كاربر نيز داراي 
  است و سطح هر يك از اين ابعاد و متغيرها نزديك به سطح متوسط است. 22/3ميانگين 

مقادير ابعادي كه در چارك اول قرار داشتند، براي كميت دادن به متغير ساختگي خدمات 
اساسي مورد استفاده قرار گرفت و همچنين مقادير ابعادي كه در چارك چهارم قرار داشتند، براي 

نگيزشي مورد استفاده واقع گرديد. در اين كدگذاري براي متغير كميت دادن به متغير خدمات ا
) و براي ساير مقادير كد صفر 1ساختگي اساسي، به مقاديري كه در چارك اول قرار داشتند كد يك (

) اختصاص يافت. براي متغير خدمات انگيزيشي نيز براي مقاديري كه در چارك آخر قرار داشتند كد 0(
سايت ) اختصاص داده شد. اين امر براي هر سه ويژگي كيفيت وب0قادير كد () و براي ساير م1يك (
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پذيري، كيفيت اطلاعات و تعامل با خدمات صورت گرفت و در مجموع شش متغير شامل استفاده
ساختگي ايجاد گرديد. بر اساس اين كدگذاري مجدد، تجزيه و تحليل رگرسيون چندگانه براي آزمون 

ها بصورت جداگانه انجام شد. ميانگين مقادير انگيزشي براي هر يك از ويژگيتجربي خدمات اساسي و 
رضايت كلي كاربران به عنوان متغير وابسته و دو نوع متغيرهاي ساختگي خدمات اساسي و انگيزشي به 

  عنوان متغير مستقل مورد استفاده قرار گرفتند. 
هاي ارتباط بين كيفيت و ابي شاخصارزيابي به منظور بررسي كيفيت خدمات و ارزي 5در جدول 

هاي رضايت كاربران آورده شده است. در اين جدول مشخص شده است كه ضريب رگرسيوني و شاخص
تواند در نظر گرفته سايت از نظر كاربران ميپاداش و جريمه به عنوان معيارهاي ارزيابي كيفيت وب

  شود.
 و رضايت كلي كاربران سايتي بين ابعاد كيفيت خدمات وب.  رابطه5جدول 

-ابعاد كيفيت وب

  سايت
ضريب 
  رگرسيوني

شاخص 
  پاداش

شاخص 
  جريمه

بندي عملكرد طبقه
  خدمات

  انگيزشي  320/0 379/0 221/0 پذيرياستفاده
  اساسي  241/0 117/0 159/0 كيفيت اطلاعات
  عملكردي  554/0 250/0 501/0 تعامل با خدمات

ها به عنوان اساسي، عملكردي و انگيزشي استفاده بندي ويژگيامتيازات تاثير نامتقارن براي گروه
هاي تقريبي بندي ابعاد در گروه خدمات اساسي، عملكردي و انگيزشي از فاصلهشود. براي گروهمي

- استفاده شده است. دو ويژگي كيفيت اطلاعات و تعامل با خدمات در گروه خدمات اساسي جاي مي

اند، پتانسيل زيادي براي ايجاد عدم رضايت دارند. در ناحيه قرار گرفته هايي كه در اينگيرند. ويژگي
ها پتانسيل زيادي براي پذيري جزء گروه خدمات انگيزيشي است. اين ويژگيمقابل، ويژگي استفاده

  ايجاد رضايت در كاربران خواهد داشت. 

فيت موجود و كيفيت هاي اساسي پژوهش در خصوص كيهاي توصيفي مربوط به پرسشآماره 6جدول 
كوآل -ايي پرسشنامههاي مورد بررسي را در هر يك از ابعاد چهارگانهمورد انتظار صفحت وب پژوهش

  دهد.به همراه ديدگاه كلي كاربران نشان مي
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 سايت  هاي توصيفي وضعيت موجود و وضعيت مورد انتظار كيفيت وب. آماره6جدول 

  حداكثر امتياز  تيازحداقل ام  ميانه  ميانگين  وضعيت  بعد

  71/6  00/2  1429/5  0467/5  موجود  كيفيت محتوا

  00/7  14/2  1429/6  9186/5  مورد انتظار

كيفيت امنيت 
  مبادلات

  25/6  00/1  0625/4  0175/4  موجود

  00/7  00/1  00/5  9713/4  مورد انتظار

  00/7  00/1  2857/5  0257/5  موجود  كاربردپذيري

  00/7  14/1  00/6  8871/5  مورد انتظار

كيفيت تعامل 
  خدمات

  00/6  27/1  3182/4  0773/4  موجود

  00/7  91/1  1818/5  1491/5  مورد انتظار

ديدگاه كلي 
  كاربران

  09/6  94/1  6060/4  4694/4  موجود

  97/6  42/2  3939/5  4258/5  مورد انتظار

توان گفت پژوهش مي دهند، در پاسخ به سوال اولنشان مي 6هاي مندرج در جدول طور كه داده همان
، 0/4، 0/5سايت مورد بررسي در هر يك از ابعاد چهارگانه به ترتيب با ميانگين كه كيفيت موجود وب

، متوسط و نسبتا خوب ارزيابي شده است. 7الي  1بندي با در نظر گرفتن مقياس رتبه 1/4و  0/5
ي و كمترين ميزان رتبه 7و  6، اعداد ي اختصاص يافته به كيفيت وجود در ابعاد چهارگانهبالاترين رتبه

ي امتيازهاي وضعيت موجود، ترين ميزان فاصله در ميانهباشند. بيشمي 2و  1اختصاص يافته نيز عدد 
ي امتيازهاي وضعيت موجود، كيفيت محتوا با وضعيت مورد انتظار و كمترين ميزان فاصله بين ميانه

مورد انتظار است. كمترين ميزان امتياز داده شده  كيفيت امنيت مبادلات الكترونيكي با وضعيت
در  7ي ترين ميزان به رتبهدر بعد كيفيت امنيت مبادلات الكترونيكي و بيش 1ي اختصاص به رتبه

ابعاد كاربردپذيري، كيفيت محتوا، كيفيت تعامل خدمات و كيفيت امنيت مبادلات الكترونيكي تعلق 
  دارد.
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ه در اي، توزيع نرمال بودن داده، ابتدا با استفاده از آزمون يك نمونههاي پژوهشدر پاسخ به فرضيه
  آورده شده است. 7وضعيت موجود و مورد انتظار بررسي و تعيين شد. نتايج اين آزمون در جدول 

 ها در وضعيت موجود و مورد انتظار. نتايج تعيين توزيع نرمال بودن داده7جدول 

سطح   رانحراف معيا  ميانگين  وضعيت  بعد
  سطح خطا  دار معني

  05/0  076/0  908326/0 0467/5 موجود  كيفيت محتوا
  05/0  031/0  14583/0 9186/5 مورد انتظار

كيفيت امنيت 
  مبادلات

  05/0  340/0  04809/1 0175/4 موجود
  05/0  346/0  32798/1 9713/4 مورد انتظار

  05/0  038/0  13223/1 0257/5 موجود  كاربردپذيري
  05/0  123/0  93342/0 8871/5 تظارمورد ان

كيفيت تعامل 
  خدمات

  05/0  255/0  11358/1 0773/4 موجود
  05/0  916/0  96413/0 1491/5 مورد انتظار

ديدگاه كلي 
  كاربران

  05/0  156/0  83050/0 4694/4 موجود
  05/0  735/0  80402/0 4258/5 مورد انتظار

ي كيفيت و ديدگاه كلي ها در ابعاد چهارگانهن دادهسپس، بر اساس توزيع نرمال يا غير نرمال بود
هاي آماري لازم براي كاربران از وضعيت موجود و مورد انتظار كيفيت صفحت وب مورد بررسي، آزمون

-نشان داده شده 8 هاي آماري بالا در جدولهاي پژوهش تعيين شد. نتايج آزمونگويي به فرضيهپاسخ

  اند.
 ي وضعيت موجود و وضعيت مورد انتظار كيفيت صفحات وباي مقايسه. نتايج آزمون بر8جدول 

  داريسطح معني  هامجموع رتبه  هاميانگين رتبه  وضعيت  بعد

  001/0  00/244 40/24 موجود  كيفيت محتوا
  001/0  00/4127 72/49 مورد انتظار

  001/0  00/384 43/27 موجود  كاربردپذيري
  001/0  00/3711 83/48 مورد انتظار

ها در دو بعد كيفيت دهند، به دليل توزيع غيرنرمال دادهنشان مي 8هاي جدول طور كه يافته همان
اي بدست آمده است. از آنجا كه نتايج اين محتوا و كاربردپذيري، كه نتايج آن در آزمون يك نمونه

ي صفر در پاسخ به داري از سطح خطا دارد، بنابراين فرضيهتر بودن سطح معنيآزمون، ناشي از كوچك
دار بودن تفاوت هاي اين بخش نشان از معنيشود چرا كه يافتههاي اول و دوم پژوهش تاييد نميفرضيه

بين وضعيت موجود و وضعيت مورد انتظار كيفيت صفحات وب مورد بررسي در دو بعد كيفيت محتوا و 
 كاربردپذيري از ديدگاه كاربران اين صفحات دارد.
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  ريگيبحث و نتيجه .4

كوآل در سازمان ثبت اسناد رسمي كشور در نظر گرفته شد. ي ارزيابي استاندارد وبدر اين مقاله مسئله
كوآل بر اساس تاثير عملكرد نامتقارن در مدل رضايت كاربر بندي ابعاد وبپژوهش حاضر با هدف طبقه
سايت سازمان ثبت ران وبدار براي اختصاص منابع و توجه مديهاي اولويتانجام شد و ابعاد و ويژگي

اسناد و بخصوص در بخش آموزش آن را شناسايي كرد. در پرسش اصلي پژوهش و با توجه به عملكرد 
سايت آموزش در كدام نامتقارن مدل رضايت كاربر، به دنبال اين بوديم كه هر يك از ابعاد كيفيت وب

  ند. گيرهاي خدمات اساسي، عملكردي و انگيزشي قرار مييك از گروه
كوآل در نظر گرفته شد و بر اساس آن يك در ساختار ارائه شده براي اين مقاله در ابتدا مدل وب

-اي طراحي شد كه بتواند هر يك از ويژگيگونه با سه بعد طراحي و تنظيم شد. پرسشنامه به پرسشنامه

نفر از  80شنامه بين كوآل را از نظر كاربران مورد پرسش قرار دهد. اين پرسها و استانداردهاي وب
كارمندان سازمان ثبت اسناد كشور توزيع شد و بر مبناي اطلاعات بدست آمده از پرسشنامه و ارزيابي و 
تجزيه و تحليل آن، نتايج زير حاصل گرديد. بيشترين تفاوت ديدگاه كاربران از نقطه نظر كيفيت 

پذيري نظام را افزايش  ليت استفادهبازطراحي مداوم، قابها نشان داده است  پژوهشصفحات وب بود. 
» محمداسماعيل«تايج اين پژوهش با نتايج پژوهش . همچنين ن)17( كند به بهبود آن كمك مي و داده

» متوسط«هاي صنعتي كشور   هاي دانشگاه سايت وضعيت كاربردپذيري وببا اين مضمون كه ) 1384(
هاي  ها تلاش سايت طراحي وبست براي باي دهنده اين مطلب است كه ميشده بود، نشان ارزيابي

 .تر شوند و كارايي بيشتري داشته باشند بيشتري انجام شود تا براي كاربران جذاب
 ي منزله به است،بوجود آمده مواردي كه براي كاربر در راستاي تعامل با صفحات وب مشكلاتي

 بهينه سازي منظور سازمان به LMSوضعيت  بررسي شود. مي تلقي سايت وب ضعفي براي ينقطه
سازمان ثبت اسناد   LMS صفحات طراحي در بيشتري تا دقت است و نياز گيرد مي خدمات صورت

 با توانند مي سايت مديران وب همچنين گردد. برطرف وب صفحات در موجود و اشكالات گيرد صورت
 رضايت حات،صف اين مطلوب و انتظار مورد با كيفيت فعلي و موجود كيفيت ميان ي فاصله كاهش
ها مدل استاندارد بنابراين در اين مقاله پيشنهاد شد كه بر اساس اين ويژگي .كنند راجلب خود كاربران

گيري از مندي و بهرهافزار تحت وب سازمان ثبت اسناد اجرا شود تا ميزان رضايتكوآل بر روي نرموب
  اين ابزار را در بين كارمندان سازمان ثبت اسناد افزايش دهد.
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  3شبيري سيد محمد
  4فرج اللهي مهران                                                                                                       

 )05/07/1398؛ تاريخ پذيرش: 1398/04/04(تاريخ دريافت:  

  چكيده:     
ات اقليم هاي كنوانسيون تغيير مندي موثر از مكانيسم بندي موانع بهره شناسايي و اولويتپژوهش،    ينا   يهدف كل

 ينا يرگذاريتاث نحوه  يها و بررس آن بندي يتاولو سازمان ملل متحد با تاكيد بر آموزش سازماني بر اساس مدل سه شاخگي،
 نيز  آن   رسيبر   روشي و ا توسعه - يكاربرد  ي،موضوع يتو از نظر ماه يموانع است. پژوهش حاضر به لحاظ هدف، اكتشاف

و  يا مطالعات كتابخانه يقاز طر يفيو ك يكم يختهروش آم اها ب داده ينحوه گردآور ينهمچن   . است   يليتحل  يفي توص 
هاي مالي و غيرمالي كنوانسيون  نفر از خبرگان و متخصصان آشنا با انواع مكانيسم 40است كه از طريق مصاحبه با  يدانيم

 باشده است. در مرحله اول  انجام ساخته محقق هپرسشنامتكميل هدفمند و   يافتهساختار يمهنتغييرات اقليم به صورت 
شد كه بر اساس   ييبه عنوان موانع شناسامقوله  212 ،باز يكدگذار با روش  خبرگان مصاحبه بانتايج و  يمطالعات اسناد

 . سپس با حذف موارديدندگرد يبند طبقه يو ساختار اي ينهزم محتوايي (رفتاري)،در سه گروه عوامل  يشاخگ  مدل سه
گزاره  36 يي،محتوا ييگزاره پرسشنامه استخراج شد كه با انجام روا 44  موضوع پژوهش، با  موارد مرتبط يو بررس يتكرار

 نحوهانجام شد.  يفاز يروش دلف يقاز طر ها، يبآس بندي يتاولو و  يدگرد تأييد 0  /812كرونباخ  يآن با آلفا ياييانتخاب و پا
آن است كه بعد از  يانگرب ها يافته .صورت گرفت يزن  ISM و   MICMAC  يكبا استفاده از تكن شناسايي شدهموانع  يرپذيريثأت

 ودنب هاي آموزش، لفهودر بين مقرار دارد.  يرگذاريتاث آموزش در سطح دوم  المللي، ينو ب يمل يو مسائل حقوق ينقوان
 يمحتواها و كمبود  ها يسممدرسان آشنا به مكانمختلف، كمبود  ينسطوح و مخاطب يبرا يآموزش يازسنجيمناسب ن يندفرآ

  شد. يينتع دار يتاز جمله مسائل اولو يمناسب آموزش
 

 ساختاري -مدل تفسيري  زيست، تغيير اقليم، شناسي سازماني، آموزش محيط آسيب ،تحليل موانع هاي كليدي: واژه

                                            
 اين مقاله برگرفته از رساله دكتري نويسنده اول مي باشد. -١
  somayeh_oryan@yahoo.comمسئول مكاتبات :  .، ايرانواحد تهران جنوب، پيام نور دانشگاهآموزش محيط زيست،  دكتري دانش آموخته -2
 ايران.،پيام نور دانشگاه، گروه آموزش محيط زيست استاد -3
  ايران.  ،دانشگاه پيام نور علوم تربيتي، گروه استاد -4
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  مقدمه: -1

هـدف ايجـاد يـادگيري در     كـه بـا   ودش ـ ميگفته  اي شدهريزي  طرح پيش از  هاي فعاليتآموزش به 

كوشـش در  آموزش سـازماني نيـز   ). 1(  شود مي انجام دوجانبه طهكنش متقابل يا راب صورت بهفراگيران 

 هـايي  كوشـش در ارتباط با انجام كار و مسائل مربوط به كليـه مسـاعي و    كاركنانجهت بهبود عملكرد 

ايجـاد رفتـار    چنـين  هـم و  اي حرفـه  فنـي،  هـاي  مهارتاست كه در جهت ارتقاي سطح دانش و آگاهي، 

شـغلي   هـاي  مسـئوليت آيد و آنان را آماده انجام وظـايف و   مطلوب در كاركنان يك سازمان به عمل مي

 فرآينـد  هـا در يـك   اين آموزش ،آيد برميچنين زيست نيز  محيط از تعاريف آموزش). 2(  نمايد ميخود 

زيسـت و   محـيط  بشـر بـر   هاي فعاليت از ناشي اثرات ينهزم در افراد اطلاعات ساختاريافته براي گسترش

فرآينـدي پيچيـده    ،زيست آموزش محيط). 3( است افراد در زايي حساسيت و زيستي محيط ترويج دانش

و  آنبـه  نسـبت  زيست و ايجاد نگرشـي متعـادل و مثبـت     ها، دانش و درك محيطبراي گسترش آگاهي

در واقـع   .)4( نمايد زيست كمك مي نه ارزيابي شرايط محيطكه به افراد در زمياست هايي  مهارتتقويت 

 بـه شـناخت و درك   كـه  اسـت  يادگيري يبرا العمر مادام يا چندرشته يكردرو يك يستز طيآموزش مح

منجـر خواهـد    ،زيسـت  يطانسان بـر مح ـ  يها تيفعال ثيرأت ها و ارتباطات آن يست،ز طيمح ياجزا يشترب

  ).5( شد
زيستي است كه در ابعاد متفـاوتي   اي از جمله مسائل محيط گازهاي گلخانهتغييرات اقليم و افزايش 

همچون طبيعي يا انساني بودن منشاء اين پديده، يا ميزان تأثير كشورهاي مختلف در بـروز آن و سـهم   
هـاي   ها در قبال كاهش پيامدهاي آن در ابعاد جهاني، موضوع تغيير اقليم را با چـالش  هاي آن مسئوليت
در ژوئن  1992كنوانسيون تغيير آب و هوا سازمان ملل متحد در سال  ).7 ،6وبرو كرده است (متعددي ر

تثبيت غلظت "شد، با هدف اصليبرگزار  در ريودوژانيروي برزيلكه زمين در اجلاس جهاني  1992سال 
را در هواي كره زمـين   و عملكرد سيستم آبهاي انساني،  اي در جو در سطحي كه فعاليت گازهاي گلخانه

اجرايي شده است. جمهوري اسـلامي ايـران    1994و از سال  تصويب گرديد "مخاطره قرار ندهدمعرض 
هـاي مختلـف    المللـي، مكانيسـم   در اين معاهده بينعضو اين كنوانسيون شده است.  1375نيز در سال 

سـازي از طريـق    تو ظرفي ـوري افن ـ، ، انتقال منابع ماليمحور بازار كارهاي و مالي و غيرمالي همچون ساز
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منظور ترغيب كشورهاي عضو براي دستيابي بـه اهـداف كنوانسـيون     آموزش و جلب مشاركت مردمي به
شـده اسـت    اي و سازگاري با تغيير اقليم در نظر گرفته  مذكور در راستاي كاهش انتشار گازهاي گلخانه

يم اسـت. در واقـع بـر اسـاس     پذيرترين كشـورها در برابـر تغييـر اقل ـ    ايران يكي از آسيب ).11،10،9،8(
وهوا مبني بر ضرورت كاهش اثرات مخرب تغييـرات اقلـيم    كنوانسيون تغييرات آب 10.4و  8.4بندهاي 

سـوم ميـانگين    توسعه، كشور ايران به دلايلي همچون ميانگين بارشـي معـادل يـك    بر كشورهاي درحال
برابـري نسـبت بـه ميـانگين تبخيـر      ، نرخ بالاي فرسايش خاك، داراي ميانگين تبخير سه بارش جهاني

سوم ميانگين سرانه جهاني جنگل، داراي سـه برابـر ميـانگين سـرانه جهـاني بيابـان،        جهاني، داراي يك
در  ،هـا  سـوزي جنگـل   هاي شديد و آتش ها و خشكسالي تناوب بالاي رخدادهاي اقليمي همچون سيلاب

هـاي   ن توليـد و دسـتيابي بـه تكنولـوژي    پذيري از نظر شرايط اقليمي قرار دارد. همچنـي  وضعيت آسيب
منابع طبيعـي، مهـار    منابع آب،   مناسب در زمينه كاهش و انطباق با تغيير اقليم در ارتباط با كشاورزي،

ها، انرژي و صنايع پاك، پايش تغييرات اقليمي كشور و غيره در كشـور ضـرورت دارد    سوزي جنگل آتش
)12،13 .(  

 110جراي بند يـك اصـل   راستاي ا در زيست محيطكلي  سياست 15لازم به ذكر است كه در بين 

اي به روسـاي   در نامه 26/08/1394در تاريخ اسلامي كشور كه توسط رهبر معظم انقلاب  قانون اساسي

بـه موضـوع    آن آمـده 15، 8،7، 5بنـدهاي كـه در  طور مستقيم چهار سياسـت   به ؛گرديده استابلاغ  قوا

گيـري مـؤثر از    بهره"طور صريح به  به 3-15كه حتي در بند  طوري . بهتغييرات اقليم پرداخته شده است

و تسـهيل انتقـال و توسـعه     كـربن  كـم المللي در حركـت بـه سـوي اقتصـاد      هاي بين ها و مشوق فرصت

  توسـعه "هـاي مـذكور نيـز بـه      سياست 2-15اشاره شده است. در بند  "هاي مرتبط ها و نوآوري فناوري

 و اي منطقـه  چندجانبـه،  دوجانبـه،  تأثيرگـذار  و هدفمنـد  هـاي  همكـاري  و مشـاركت  جلـب  و مناسبات

نقـش  "هـا بـه    ايـن سياسـت   14اشاره گرديده است. همچنين بنـد   "زيست محيط  زمينه در المللي بين

اشـاره مسـتقيم    "زيسـت  در زمينـه محـيط  محيطي جامعه  سطح آگاهي، دانش و بينش زيستگسترش 

  ). 14( تداشته اس
مـالي و   هـاي  هاي جذب سرمايه از طريـق مكانيسـم   ايران در بالفعل كردن فرصتجمهوري اسلامي 

موفـق نبـوده اسـت. بـه     چنـدان  المللي تغيير اقليم  بين هاي غيرمالي كنوانسيون  مندي از مكانيسم بهره
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 CDM)( 1م توسعه پـاك  سپروژه در كشورهاي مختلف دنيا از منافع مكاني 7800عنوان نمونه تا كنون 
به پروتكل كيوتو پيوسته است؛ اما تنها موفـق بـه ثبـت     1384ايران از سال  . عليرغم اينكهاند هبردبهره 

از  NAMAs(2(ملي كاهش انتشار  اتبرنامه اقدام مكانيسم ديگري با عنوان ).15 ( پروژه شده است 22
پـروژه در  برنامه به صورت استراتژي يا  259كشور،  51تاكنون  .)16،17شكل گرفته است ( 2007سال 

اند كه ايران  معرفي كرده   NAMAsحال اجرا و توسعه براي استفاده از تسهيلات مالي و غيرمالي تحت
كـه در كنفـرانس    3 (GCF)اقلـيم سـبز   تسـهيلات  صـندوق   .)18( ها نداشته اسـت  سهمي از اين برنامه

بـه  ،  منـابع مـالي   مينأدر راسـتاي ت ـ  ؛قرار گرفتاعضا كنوانسيون مورد پذيرش  2010كانكون در سال 
هـا و   براي كمك به كشورهاي در حال توسعه براي طـرح  2020تا سال  ميليارد دلار 100سالانه ميزان 
از  ).19( اسـتقرار يافـت   ،با تغيير اقليم انطباقاي يا  هاي متناسب با كاهش انتشار گازهاي گلخانه برنامه
ر كمك مالي از اين صندوق دريافـت كردنـد   ميليارد دلا 6/12برنامه به ميزان  76، كنونتا  2014سال 

از  4  (AF)   صندوق انطبـاق بـا تغييـر اقلـيم    ). 20( ها نداشته است كه تاكنون ايران سهمي از اين پروژه
است امـا از سـال    گرفته  شكل 2001اين صندوق از سال كارهاي مالي كنوانسيون است كه   و ديگر ساز 

صورت بلاعـوض يـا وام از    ميليون دلار به 476حدود  2010از سال    و) 22،21( كار كرد شروع به 2007
كـه ايـران تـا     كشور تخصيص داده شده 77هاي انطباق با تغيير اقليم بودجه در  اين صندوق براي پروژه

توسط  JCM( 5  (مكانيسم اعتباري مشترك ). 23ت (دريافت نكرده اسكمك مالي  ،كنون از اين صندوق
پـروژه   445كشور حدود  19، 2011شريك به اجرا گذاشته شده است. از سال  كشور ژاپن و كشورهاي

اي تحـت عنـوان    اند كه اخيراً ايـران نيـز مطالعـه    درآمد كسب كرده 	در قالب مكانيسم اعتباري مشترك
محـدوده      6    همچنـين يكـي از   ).24سنجي استفاده از اين مكانيسم در كشور شروع كرده اسـت (  امكان
باشـد. از   وهـوا مـي   هاي مربوط به تغيير آب ، پروژهGEF( 6زيست جهاني( ق تسهيلات محيطصندوكاري 
هاي مربوط به كـاهش تغييـر    در پروژه    GEF اي كه در كشورهاي مختلف جهان از تسهيلات پروژه 876

 7شـترك گذاري مصورت سرمايه ميليارد دلار به 44صورت بلاعوض و  ميليارد دلار به 3/5اقليم به ميزان  
هـاي غيرمـالي كنوانسـيون     از مكانيسـم . )25(باشـد  پروژه مي 7سهم كشور ايران  د،اعتبار دريافت كردن

مـرتبط بـا   مكانيسـم  شـاره كـرد.   ا 9  (CB)سازي ظرفيتو  ) CTCN (8توليد و انتقال فناوري توان به مي

                                            
١.Clean Development Mechanism 
٢ . Nationally Appropriate Mitigation Actions 
٣ .Green Climate Fund 
٤  . Adaptation Fund 
٥  . Joint Crediting Mechanism 
٦  . Global Environment Facility 
٧ .Co-Financing  
٨. Climate Technology Centre and Network (CTCN) 
٩ .Capacity Building 
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هـا،   فنـاوري دانش در سه زمينه دسترسي به و شكل گرفت  2010در دسامبر  ،تحت كنوانسيون فناوري
گيرد. در ايران  نفعان مختلف صورت مي و امكان دسترسي و افزايش همكاري ذي فناوريانتقال و توسعه 

 .)26( هـاي تجديدپـذير در ايـن قالـب تصـويب شـده اسـت        طرح مربوط به بازدهي انـرژي و انـرژي   4
هـاي غيرمـالي و بـه     نيسـم به عنوان يكـي از مكا  2001سازي در زمينه تغيير اقليم نيز در سال  ظرفيت

در زمينه كاهش  همچنين افزايش همكاري و مشاركت منظور تسهيل ايجاد، انتقال دانش و اطلاعات و 
   ).27(است  شده ثبتدر اين گروه از ايران پروژه  15. دو انطباق با تغييرات اقليم پيشنهاد گردي

ترين راهبردهـاي   از مهم موميهاي تخصصي و ع هاي فردي و كارشناسي و آموزش توسعه توانمندي

نيازمنـد آمــوزش حــل     است كه كلان و بين دستگاهي متناسـب با شرايط كشور از منظر تغيير اقليم

المللـي هماننـد    هـاي بـين   استفاده از فرصـت  راهبردها، از ديگر ها و قيود متفاوت است. ه بـا ارزشألمس

هايي است كـه امكان بسـيج تــوان داخــل را     مكها و ك جانبه، وامگذاري دو يا چند هاي سرمايه فرصت

  ). 28(نمايند فراهم ميتغيير اقليم حول موضوع 

گيـران، كارشناسـان و سـاير ذينفعـان در زمينـه       با توجه به اهميت آموزش به مديران، تصـميم لذا 

ن هـاي مـالي و غيرمـالي كنوانسـيو     مكانيسـم  سازي ، نقاط قوت و ضعف پيادهتهديدها، ها فرصت تحليل

هدف اين پژوهش، شناسـايي و   ،زيستي قانوني، مالي، اجرايي و محيط  ابعاد حقوقي، از منظر تغيير اقليم

هاي كنوانسيون تغييرات اقلـيم سـازمان ملـل متحـد بـا       مندي موثر از مكانيسم بندي موانع بهره اولويت

 ينا يرگذاريثأت نحوه  يها و بررس آن بندي يتاولو كيد بر آموزش سازماني بر اساس مدل سه شاخگي،أت

  تا در فرآيندهاي آموزشي مرتبط، تجزيه و تحليل عوامل ورودي بر اساس آن صورت گيرد.  موانع است

اي  آموزش سازماني و رفع موانـع آن از اهميـت و ضـرورت ويـژه    ها،  با پيچيده شدن ساختار سازمان

  يــت اســت تــا علــل كمبــود حــائز اهم جهــت  از آندر آمــوزش  شناســي آســيب  ).29(برخــوردار اســت

و  هـا  آمـوزش در هـر حـوزه مخصوصـاً     شناسـي  آسيببه منظور . هاي آموزش شناسايي شودتأثيرگذاري

يند آموزش كـه بـر عملكـرد آمـوزش و بهسـازي آن      اموجود در خارج از فرهاي   بهسازي به ساير آسيب

و  هرا شـناخت  ها آسيبعلت  بتوان اي داشت تا با نگاهي جامع سازمان تأثيرگذار است نيز بايد توجه ويژه

 ).30( اسـت  ها مدل ترين كاربردياز اين منظر از  شاخگي سه شناسي آسيب. مدل آمدرفع آن بر درصدد
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را  هـا  پديـده هاي منطقي است كـه بسـياري از مفـاهيم، رويـدادها و      ميرزايي از نوع مدلبعدي  سهمدل 

 وتحليـل  تجزيهمطالعه و  بررسي، مورد ،زمينه و ار)محتوا (رفت ساختار، بعدي سه نظريهتوان در قالب  مي

 .)31،32( قرار داد
بـا نظـم، قاعـده و     كـه  اسـت  سازمان غيرانساني و فيزيكي شرايط و عوامل عناصر، همه: 1عوامل ساختاري -

م سازد. بنـابراين تمـا   را مي سازمان مادي و فيزيكي نههم پيوسته، چارچوب، قالب، پوسته و بد  ترتيب خاص و به
 شـاخه شـوند، جـزء    مـي  جـاري  سـازمان  نـه كلـي  منابع مادي، مالي، اطلاعاتي و فني كه با تركيب خاصي در بد

   باشند.  و در واقع جزء عوامل غيرزنده سازمان مي گيرند مي قرار سازمان ساختاري
طـه  هسـتند كـه محـيط سـازمان را احا     )برون سـازماني (عوامل محيطي تمام شرايط و : 2اي عوامل زمينه -
سـازمان تـأثير متقابـل دارنـد و     هاي سازمان را تشكيل مي دهند. بـر   هاي اصلي يا ابرسيستم و سيستم كنند مي

هاي محيطي در كنش و  خارج از كنترل سازمان هستند. هر نظام يا سازماني در جايگاه ويژه خود همواره با نظام
قراري، تنظيم و واكنش به موقع و مناسب سازمان رو، همه علل و عواملي كه امكان بر اين واكنش دائمي است. از

  .شوند آورند، زمينه يا محيط ناميده مي مي ها را فراهم نسبت به ساير نظام

هاي رفتاري،  و روابط انساني در سازمان است كه هنجارانسان : (رفتاري) سازمان 3محتواييعوامل  -
 كـه  دهند واي اصلي سازمان را تشكيل ميبه هم پيوسته و محت خاصيو الگوهاي  )غيررسمي( اتارتباط

شوند و هرگونه عوامل و متغيرهايي كـه بـه طـور     پويايي بخش و زنده سازماني تلقي مي ، عواملدر واقع
گيرند. عوامل سـاختاري و رفتـاري، درون    مي مستقيم مربوط به نيروي انساني باشند در اين شاخه قرار

  .  )32،33،34( هستند ور در مرزهاي سيستم سازمانسازماني و محص
 1وجود دارد كه در جدول  متعددي مطالعات ي،گشاخ سه مدل گانه سه عواملدر خصوص شناخت 

   .ها اشاره شده است به برخي از آن
  
  
  
  
  
  

                                            
١  . Structural Factors 
٢  . Context Factors 
٣  . Content Factors 
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  هصورت گرفت مطالعات برخي در اي زمينه و )رفتاريمحتوايي( ساختاري، نهگا هاي سه مؤلفه: 1جدول

  هاي ساختاري مولفه  )رفتاريمحتوايي (هايهمولف ايهاي زمينهمولفه  منبع

(نجفي زاده و 
  ) 1395زاهدي، 

  قوانين، نظرات ارباب رجوع
تعهد، دانش و آگاهي، انگيزه، 

شناخت كاركنان از استانداردها، 
  فرهنگ سازماني

ماموريت و اهداف سازمان، ارزيابي 
و مديريت عملكرد، منابع، سيستم 
  حقوق و پاداش، فناوري اطلاعات

ميمند و وجداني، (
1394(  

عوامل مربوط به مشتري و 
رقبا، عوامل قانوني، دولت، 

  بانك ها 

عوامل مربوط به نيروي انساني و 
  فرهنگ سازماني

ساختار سازماني، عوامل فني و 
  تكنولوژيكي

(شمس موركاني و 
  )1394همكاران،

برون سپاري آموزش، عوامل 
نگرشي و تفكري، تغييرات و 

  بعد محيطيجابه جايي، 

با عنوان بعد فرآيندي: فرآيند 
،  ، اجرا نيازسنجي، طراحي

  ارزشيابي فرآيند آموزش

ارتباطات، اعتبار و بودجه، قوانين و 
  مقررات، بعد ساختاري

مبيني دهكردي و 
   )1393  كشتكار،

محيط سياسي، اجتماعي و 
  اقتصادي

فرهنگ سازماني، آموزش، 
  انگيزش

  بودجه ساختار سازماني، فناوري و

(دهقان و 
   )1391 همكاران،

محيط سياسي، دولتي، 
اجتماعي و اقتصادي، ارتباط 

  با ارباب رجوع

آموزش، انگيزش، ويژگي مديران 
و كاركنان، فرهنگ سازماني، 

  سبك رهبري

راهبرد، ساختار سازماني، تحقيق و 
توسعه، فناوري اطلاعات، ارزيابي 
  عملكرد، فرآيندها، منابع مالي

رابي و (لعلي س
   )1390همكاران، 

عوامل سياسي، پيچيدگي، 
ها، تغييرات، عدم  زيرساخت
ارتباطات، فناوري،   اطمينان،

  بازار، منابع

فرهنگ سازماني، خطرپذيري، 
نگري، حمايت مديريت،   آينده

ويژگي مديران وكاركنان، روحيه 
  گروهي، توانمندسازي كاركنان

گيري و كنترل،  ساختار، تصميم
هبرد، نظام مالي و بودجه، پاداش، را

سيستم تحقيق و توسعه، ارزيابي 
  عملكرد، نظام اطلاعاتي

(اسفندياري و 
  )1390همكاران،

پيمانكاران و  گرايي،  مشتري
  مشاوران

انگيزش و  فرهنگ سازماني، 
آموزش و  رضايت شغلي، رهبري،

  بالندگي كاركنان، امنيت شغلي

ساختار سازماني، روش، نظام 
اطلاعاتي، پرداخت، ماشيني شده 

گزينش و استخدام، ارتقاء شغلي، 
  ارزيابي عملكرد

 اجتماعي فرهنگي،عوامل (شريف زاده و 
فرهنگ   راهبرد،  انداز، چشم

تفكر   ويژگي فردي،  سازماني،
گستردگي قلمرو   ساختار علمي،

مالي   هشي،پژو  امور آموزشي،  مراكز،
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  و اداري  فناوريرهبري، هاي نوآوريشبكه   )1388  همكاران،

   )1384(خنيفر، 
جوسازي، محيط ارتباطات و 

فرهنگ   ،يروابط سازمان
  سازماني

روابط انساني بين مديران و 
تعهد به سازمان و   كاركنان،

  مديريت، مديران و كاركنان

  بسيج منابع، به كار گماري، كنترل، 
  ريزي فرآيند فرماندهي و برنامه

(ميرزايي اهرنجاني و 
  )1382مي، مقي

ارتباطات محيطي، ارتباط 
  با دولت، ارتباط با شهروندان

فرهنگ سازماني، ويژگي 
سازماني،  كاركنان، تضاد 

  ها و سبك رهبري مديران ويژگي

، ساختار سازماني، نظام مالي  راهبرد
و بودجه، ارزيابي عملكرد، تحقيق و 

  توسعه، پاداش

  )66: 1393ي و كشتكار، هاي نگارندگان و مبيني دهكرد (منبع: يافته
  روش پژوهش:  -2

اي از تحقيق پيمايشي  آميخته زيرا است؛ اكتشافي تهتحقيق آميخروش  ،روش انجام پژوهش حاضر
و تحقيق مبتني بر نظرخواهي از متخصصان و خبرگان بوده و در آن، هم از ابزارهاي روش تحقيق كمي 

يند آبنابراين، فر ؛، استفاده شد)مصاحبه(كيفي  و هم از ابزارهاي روش تحقيق )ساخته محقق پرسشنامه(
موانع استخراج در گام نخست از اسناد و مدارك براي . گرفت انجام متوالي لهتحقيق در دو مرح

 آموزش سازمانيو هاي كنوانسيون تغييرات اقليم سازمان ملل متحد  مندي موثر از مكانيسم بهره
از   تصادفي هدفمند براي انتخاب نمونه گيري غير نمونهپژوهش حاضر از روش همچنين در  استفاده شد.

هستند، استفاده شده است.  الذكر فوق هاي كنوانسيون مكانيسمجامعه آماري تحقيق كه خبرگان آشنا با 
و فرآيند تكميل مصاحبه نيمه ساختاريافته هدفمند  ،نفر از خبرگان موضوع پژوهش 40با لذا 

گيري  انجام گرفت. روش نمونهشده  بندي موانع شناسايي تساخته براي اولوي پرسشنامه محقق
هاي دقيق و مربوط به  تحصيل داده ،هايي كه هدف اصلي مطالعه غيرتصادفي هدفمند براي پژوهش

  ).35(باشد توانند ارائه دهند روشي مناسب مي هاي خاص است و اطلاعات را فقط متخصصين مي گروه
  

  پژوهش  ه آمارينمونه جامع: مشخصات خبرگان 2جدول 
درصد متغيرها فراواني درصد فراواني متغيرها

5/57% برگزاري دوره   بلي  23
  آموزشي مرتبط

5% 2 31-35 

  
  
 سن

5/42% %5/27  خير  17 11 36-40 

سابقه كار اجرايي در   بلي  36  90%
  زمينه موضوع

5/32% 13 41-45 

 50-45 8 %20  خير  4  10%

   كارشناس  12  30%
  رده شغلي

15%  6  50< 

5/47% %5/42 مدير مياني  19  جنسيت زن 17
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%5/57  مدير ارشد  9  5/22%  مرد 23

 يسانسلفوق 24 60%

10كمتر از   5  %5/12 مدرك تحصيلي
  ساعت

هاي  شركت در دوره
  آموزشي مرتبط

 دكترا  16 40%

5/52%  30تا  10بين   21
%5/52  ساعت زمينه فعاليت  كاهش انتشار 21

30بيشتر از   14  %35  مرتبط
%5/47  ساعت 19 

سازگاري با تغيير
 اقليم

  هاي نگارندگان) (منبع: يافته
گويه شناسايي  212 ،ها با مطالعات اسنادي، با كدگذاري باز ها و تجميع آن با بررسي متون مصاحبه

موانع و سپس اند. گزاره باقي م 85  شد. با حذف موارد تكراري و بررسي موارد مرتبط با موضوع پژوهش،
اي، محتوايي (رفتاري) و ساختاري  شده در سه مقوله اصلي عوامل زمينه هاي شناسايي آسيب
ها همچون  اي آن هاي محوري و عوامل زيرمجموعه ها در مقوله بندي شدند. با تجميع برخي گزاره تقسيم

 هاي يژگيويازسنجي، ن، نشو دا  يآگاه( آموزش، پژوهش و  يقاتتحقعوامل مالي، سازماني و اجرايي، 
منابع ي، ابزار آموزشيادگيري، محيط و    - ياددهي يها روش، زمان، محتوا، هدف يينتعيادگيرندگان،  

ها و بازار  يهارتباطات، روفردي و فرهنگ سازماني،  هاي ، انگيزش، تجربه، ويژگي يابي)ارزشي، مال
عنوان  ها به گزاره حاصل شد و از آن 44 ،يالملل  ينب و يمل يها و موارد حقوق ياستس ين،قواني، الملل ينب

. سنجش روايي محتوايي گرديدها استفاده  بندي موانع و آسيب اي به منظور اولويت هاي پرسشنامه گويه
گويه نيز به دليل همپوشاني با  8براي هر گويه استخراج شد كه  CVRميانگين پرسشنامه از طريق 

  حاصل گرديد. لذا پرسشنامه 812/0 نيز از طريق آلفاي كرونباخ معادل ساير موارد حذف و پايايي آن
ها  بندي بين آن نهايي به نمونه جامعه آماري داده شد تا با تعيين درجه اهميت هر يك از موانع، اولويت

 ليكرت طيف با پرسشنامه و گرفته شاخگي صورت سه مدل با متغيرها تطبيق كار سپس صورت گيرد.
بندي موانع و همچنين پرسشنامه ماتريس زوجي با  ه از روش دلفي فازي براي اولويتبراي استفاد

Iتكنيك  SM وMICMAC  مندي  موانع بهرهمنظور تحليل علي و روابط دروني موانع و مشكلات  به
تنظيم كيد بر آموزش سازماني أهاي كنوانسيون تغييرات اقليم سازمان ملل متحد با ت موثر از مكانيسم

  در ادامه به توضيح سه روش و تكنيك فوق الذكر پرداخته خواهد شد. گرديد.
  

  ها بندي موانع و آسيب روش دلفي فازي براي اولويت
تواند مشكل فازي  مياست كه  گيري روش دلفي فازي به عنوان يك روش تحليل تجمعي تصميم

شده  شگران پيشنهاد. توابع عضويت فازي متعددي توسط پژوه)36( بودن نظر خبرگان را حل نمايد
  استفاده شد. طي مراحل زير منظور سهولت، در اين پژوهش از تابع عضويت فازي مثلثي  است. به
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 موانع در قالب متغير زبانيدر خصوص اهميت يا اولويت هريك از ر خبرگان آوري نظ جمع .1
ك عدد فازي مثلثي هريك از متغيرهاي زباني به ي به صورتيكهتبديل متغير زباني به عدد فازي مثلثي؛  .2

 )1995( 1، از روش پيشنهادي كلير و يوآنمنظور دينشود. ب ميسپس، نظر جمعي خبرگان تجميع  وتبديل 
عنصر يا عامل قرار است توسط  j ،فرضاست كه بر صورت  اين  . فرمول محاسباتي اين روش بهشده استاستفاده 

)ام سنجيده شود. در نتيجه وزن هر عنصر كه توسط هر خبره سنجيده شده بصورت iخبره  , , )ij ij ij ijw a b c 
,1قابل نمايش است كه در آن 2,...,i n  1و, 2,...,j mفازي هر عنصر  . در نتيجه، وزنj  بصورت

( , , )j j j jw a b c شوند محاسبه مي زيرصورت   هبوده و هر يك از سه عدد مثلثي ب                                          

1

1
{ }, , { }

n

j ij j ij j ij
i i

i

a Min a b b c Max c
n 

    
ها نيز  سازي وزن فازي هريك از عناصر يا گزينه فازي مركز ثقل ساده جهت دي زدايي؛ استفاده از روش فازي .3
  شود: صورت زير انجام ميه ب

, 1,2,...,
3

j j j
j

a b c
S j m

 
  

كه در اين  شوند غربال مي )در نهايت بر اساس يك حد آستانه ( سازي عناصر؛ عوامل موثرتر غربال .4
 :ب گرديدانتخا 4پژوهش عدد 

,

,

j

j

If S then j is selected

If S then j is removed







  

 هاي موانع منظور تحليل علي و روابط دروني بين دستهبه  2تفسير ساختاري سازي روش مدل

Iتفسير ساختاري  سازي اين پژوهش، روش مدل در SM موانع منظور تحليل علي و روابط دروني  به
تعيين جايگاه كيد بر أزمان ملل متحد با تهاي كنوانسيون تغييرات اقليم سا مندي موثر از مكانيسم بهره

در  شوند. مورداستفاده قرارگرفته است. در اين مرحله، اثرگذارترين عوامل مشخص مي ،آموزش سازماني
Iي ساز مدلتوان گفت كه  يمواقع  SM روابط ميان عناصر  ،ساختاري - به عنوان روشي تفسيري

يرگذاري عناصر برهم فراهم تأثر اهميت و يا مختلف يك سيستم را تفسير و ساختاري را مبتني ب
Iگذارد.  يمنمايد و به صورت تصويري به نمايش  يم SM شناسايي و تحليل روابط  منظور بهتواند  يم

Iمراحل مختلف  .)37،38( كنند يمرا تعريف  هألمسميان متغيرهاي مشخصي استفاده شود كه  SM  به
  باشند: يمترتيب زير 

  
  

                                            
١.klir & Yuan 
٢ .Interpretive Structural Modelling (ISM) 
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  شوند. يمو يا عناصر مدنظر ليست  : معيارهامرحله اول
شده در مرحله اول، يك رابطه محتوايي  ييشناسا: با استفاده از معيارها و يا متغيرهاي مرحله دوم

به چندين  روابط محتوايي بين دو جزء .شود يماز معيارها تعريف  هر جفتبا توجه به  ها آنميان 
رياضي  وفضايي ، زماني ،يريتأث ،اي يسهمقا، ريفيرابطه تع ها آن ازجملهشود كه  يمي بند طبقهصورت 

  . است هشد  بردهيري بهره تأثباشند. در اين تحقيق از رابطه  يم
توسعه داده  براي معيارها يا متغيرها SSIM( 1(تعاملي  : يك ماتريس ساختاري خودمرحله سوم

  سازد. يمشود كه روابط زوجي ميان متغيرهاي سيستم را نمايان  يم
 منظور بهشود و اين ماتريس  يمتوسعه داده  SSIM : ماتريس دسترسي با استفاده ازچهارممرحله 

. تسري يعني هست ISMشود. تسري رابطه محتوايي يك فرضيه اساسي در  يمتسري بودن بررسي 
با » الف«يجه متغير درنت،  »ج«با متغير » ب«در ارتباط باشد و متغير » ب«با متغير » الف«اگر متغير 

  نيز در ارتباط است.» ج«
  شود. يمي بند بخش: ماتريس دسترسي در مرحله چهارم، به سطوح مختلفي مرحله پنجم
رسم  دار جهتاند، يك گراف  شده يينتع: بر اساس روابطي كه در ماتريس دسترسي مرحله ششم

  شوند. يمشود و روابط تسري حذف  يم
به  ها گرهجاي ه كردن نام متغيرها يا معيارها ب : دياگرام نهايي با استفاده از جايگزينمرحله هفتم

  شود. يمتبديل  ISMيك 
 لحاظ ازگيرد تا  يمي قرار موردبازنگر شده دادهتوسعه  7كه در مرحله  ISM: مدل مرحله هشتم

  .)39(شود يمياز انجام موردنوجود ناسازگاري اصلاحات  درصورتمحتوايي ناسازگاري نداشته باشد، 
خبره استفاده گرديده است كه  20ها، از نظر  يبآسي تعيين روابط محتوايي ميان در اين تحقيق برا

 سازگاري همچونكاهش انتشار و هاي مرتبط با  سال داراي تجربه كاري در بخش 10همگي حداقل 
اند و در حوزه  فعاليت داشتهو موارد ديگر سلامت   كشاورزي، منابع طبيعي،منابع آب،   انرژي،

اند. در خصوص هر  اند يا آموزش داده آموزش ديده ساعت 30 بالاي ،نوانسيون تغيير اقليمهاي ك مكانيسم
 4نظر نمايند. از  زوج معيار از خبرگان سوال شد تا در خصوص وجود رابطه ميان هر دو معيار اظهار

ادگي استفاده شده است (به منظور س jو  iنشانه به منظور نشان دادن چگونگي روابط ميان دو معيار 
تاثير  jفقط بر معيار  i: اگر معيار 1استفاده شده است)  0و  2، 1،-1ط از اعدادنشان دادن رواب

بر  j: اگر فقط معيار -1 ،تاثير مي گذارد iبر معيار  jو هم معيار  jبر  i: اگر هم معيار 2،گذارد مي
  وجود ندارد. jو  iيار : اگر هيچ رابطه تاثيرگذاري ميان دو مع)0صفر( تاثير مي گذارد. iمعيار 

  
                                            

١. Structural Self-Interaction Matrix 
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   دار عوامل اولويتتحليل ماتريس اثر متقابل  منظوربه  MICMAC  روش تحليل و نرم افزار
گرديد تا استفاده  (MICMAC) مك ميك روشاز  شده تشكيلبه منظور تحليل ماتريس اثر متقابل 

در و  دهدارائه  تأثيرپذيرو  تأثيرگذار هاي آسيب غيرمستقيممختلفي را از اثرات مستقيم و  هاي خروجي
ها، در  يبآسي بند بخش منظور به  .با استفاده از آن متغيرهاي كليدي را شناسايي كرد توان مي نهايت

ماتريس دسترسي بايد براي هريك از عناصر قدرت محرك و وابستگي محاسبه شود. قدرت محرك يك 
خود آن معيار. قدرت  جمله ازشوند.  يمبوطه از معيار مر متأثرتعداد معيارهايي است كه ، عنصر يا معيار

گذارند و منجر به دستيابي به آن  يمير تأثوابستگي نيز تعداد معيارهايي است كه بر معيار مربوطه 
ي محرك و وابستگي در تحليل ماتريس اثر ضرب ارجاع متقابل كاربردي ها قدرتشوند. اين  يم
)MI CMAC( 1 ر آن معيارها به چهار گروه خودمختار، وابسته، پيوندي، و شوند، كه د يمي استفاده بند دسته

وتحليل قدرت محرك  يهتجز ،MICMACشوند. هدف از تحليل  يمبندي  يمتقسمستقل (معيار محرك) 
متغيرها به چهار خوشه  1 شكل مطابق، ستا (اثرگذاري) و قدرت وابستگي (اثرپذيري) متغيرها

است كه قدرت محرك و وابستگي  2عيارهاي خودمختارشامل م ،شوند. خوشه اول يمبندي  يمتقس
است كه قدرت محرك ضعيفي داشته اما قدرت  3شامل معيارهاي وابسته ،ضعيفي دارند. خوشه دوم

قرار دارند كه هم قدرت محرك قوي دارند و هم  4معيارهاي پيوندي ،وابستگي بالايي دارند. خوشه سوم
يري بر ديگر معيارها و يا بازخوردي به خودشان تأثمعيارها هر اقدامي روي اين .  يقوقدرت وابستگي 

است كه قدرت محرك بالايي به همراه قدرت  5خواهد داشت. خوشه چهارم، شامل معيارهاي مستقل
  . )39،40( وابستگي پاييني دارند

  
  قدرت محرك و وابستگي ر اساسي معيارها ببند دسته: 1 شكل

  )1392(منبع: فيروزجانيان و همكاران:

                                            
١..Impact Matrix Cross-Reference Multiplication Applied to a Classification 

٢ .Autonomous 
٣  .  Dependent 
٤ .Linkage 
٥  .  Independent 
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 هاي پژوهش: يافته - 3

  ها و موانع:  شناسايي آسيب
 يونكنوانس هاي يسممكانثر از ؤمندي م موانع بهره در مرحله اول پژوهش، به شناسايي و استخراج

ترين اسناد در اين بخش، برنامه  مهم پرداخته شد. از آموزش سازمانيجايگاه كيد بر أاقليم با ت ييراتتغ
ها و  ر بوده است كه در بخشي از آن، به نقاط قوت، ضعف، فرصتراهبرد ملي تغيير اقليم كشو

  - انديشي بيش از دو هزار نفر هاي هم رو در مباحث تغيير اقليم كشور و گزارش نشست تهديدهاي پيش
در  دانشگاهي و علمي مجامع، خصوصي بخش ذيربط، هاي دستگاه از متعدد كارشناسان مباحثه ساعت

هاي ملي در راستاي كاهش انتشار و سازگاري با تغيير اقليم  ي اجراي سياستها و راهكارها زمينه چالش
). 41هاي كشاورزي و امنيت غذايي، بهداشت، منابع آب و منابع زيستي اشاره شده است( در بخش

عوامل از سه منظر  بندي موانع ، دستهشاخگي ميرزايي كاربردي سه  مدل تحليليبه كمك سپس 
 آن صورت گرفت و نتايج 3هايي مطابق جدول  بين زيرمولفه اي نهو زمي )ياررفتمحتوايي (، يساختار

  ارائه شده است. 6تا  4در جدول 
  

موانع  اي و محتوايي (رفتاري) بندي عوامل ساختاري، زمينه هاي دسته :  زيرمولفه3جدول 
  انييد بر آموزش سازماقليم با تأك ييراتتغ يونكنوانس هاي يسممكانمندي موثر از  بهره

  عوامل ساختاري
، و دانش  يآگاهسازماني ( آموزش، پژوهش و يقاتتحقعوامل مالي، ساختار سازماني و اجرايي،

يادگيري،    - ياددهي يها روش، زمان، محتوا، هدف يينتعيادگيرندگان،   هاي يژگيويازسنجي، ن
  يابي) ارزشي، منابع مالي، ابزار آموزشمحيط و 

عوامل محتوايي 
  (رفتاري)

فردي (مانند شايستگي،  هاي انگيزش سازماني و فردي، تجربه سازماني و فردي، ويژگي
  جمعيت شناختي) هاي  پذيري، ويژگي خودكارآمديي، پيشگامي، مخاطره

  يالملل  ينو بيمل يها و موارد حقوقياستسين،قواني،المللينها و بازار بيهارتباطات، رو  اي عوامل زمينه

  اي نگارندگان)ه (منبع: يافته
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 يونكنوانس هاي يسممكانمندي موثر از  موانع بهرههاي عوامل ساختاري از بين  مولفه:  4جدول 
  كيد بر آموزش سازمانيأاقليم با ت ييراتتغ

عوامل 
  ساختاري

  عوامل مالي

حاصل از اجراي   هاي مالي و فناوري كارهاي جذب و تخصيص دريافتوضعف در ساز
 كنوانسيون تغيير اقليم هاي  مكانيسم

 عدم وجود بازار رقابتي كربن در كشور
تسهيلات و منابع مالي ناكافي براي بخش دولتي و خصوصي جهت پرداخت 

ي ها طرحهاي مذكور و يا ساير  در قالب مكانيسم ها پروژه ي تصويب و اجرايها نهيهز
  كاهش و سازگاري با تغييرات اقليم

 ساختار سازماني
  راييو اج

ي، بررسي، ابي ليپتانسبودن فرآيندهاي شناسايي،برزماناداري وكيبوروكراتموانع
  ها پروژهثبت و اجراي 

 هاسازمانپايين بودن هماهنگي بين
و تهديدهاي بهره  ها مستندسازي ضعيف فرآيندها و تجارب سازماني در زمينه فرصت

 المللي هاي مالي بينمندي از مشوق

دهي و پايش اقدامات در اجراي  گيري، گزارشهاي اندازهكافي نبودن قابليت
 هاي كاهش انتشار و سازگاري با تغييرات اقليم سياست

قانوني، حقوقي، مالي در كشور به منظور اجراي ي لازمهارساختيزكمبود
  ي كاهش انتشار و سازگاري با تغييرات اقليمها استيس

تحقيقات و 
  پژوهش

  بود پايگاه اطلاعات جامع در زمينه كاهش و انطباق با تغيير اقليمن
و كاهش  اي مطالعات جامع در سطح ملي به منظور تعيين اقدامات مقابلهكمبود

  تغيير اقليم
گذاري تجارب و   ضعف در طراحي و تبيين فرآيندهاي مناسب جلب، جذب و اشتراك

مينه اقدامات كارآمد در زمينه تغيير اقليم و  المللي در ز هاي ملي و بين آموخته درس
 هاي كنوانسيون تغييرات آب و هوا ها و تهديدهاي مكانيسم بررسي فرصت

  هاي نگارندگان) (منبع: يافته
 هاي يسممكانمندي موثر از  موانع بهرههاي عوامل ساختاري از بين  مولفه:  4جدول ادامه 

  موزش سازمانيبا تاكيد بر آ اقليم ييراتتغ يونكنوانس

ادامه عوامل 
 آگاهي  آموزش  ساختاري

  و دانش 

هاي تخصصي كارشناسان  ضعف در يكپارچگي و پيوستگي دانش
   ها هاي مرتبط با مكانيسم مختلف در فرآيند بررسي پروژه

 

كافي نبودن آموزش سازماني در زمينه شناسايي نقاط قوت، ضعف، 
هاي  از مكانيسم مندي ها و تهديدهاي احتمالي بهره فرصت

كشاورزي و   هاي مختلف سلامت، كنوانسيون تغيير اقليم (در بخش
امنيت غذايي، منابع آب، منابع زيستي، كاهش انتشار گازهاي 

  ) اي و غيره گلخانه
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و تهديدهاي جذب سرمايه به تفكيك  هافرصتكمبود آگاهي از

ي ها پروژه ي مالي كنوانسيون تغيير اقليم مانندها سميمكانانواع 
، صندوق انطباق، صندوق  مكانيسم توسعه پاك، صندوق اقليم سبز

هاي مبتني بر بازار و  زيست جهاني و ساير مكانيسم تسهيلات محيط
انتقال تكنولوژي،  توليد، توسعه و ي غيرمالي (ها سميمكانيا 
  ي)ساز تيظرف

  نيازسنجي
ي نيازهاي دبنتياولو، شناسايي و ليوتحلهيتجزضعف در فرآيند

كارشناسان در  ، مديران،گذاران استيسآموزشي بر اساس سطوح 
  ي مرتبطها سازمان

و  بلندمدتي زيربرنامه منظور بهضعف در تعيين اهداف مشخص   تعيين هدف
  به مخاطبان مختلف ها جامع آموزشي جهت معرفي اين مكانيسم

  محتوا
تلف به زبان كمبود محتواهاي آموزشي متناسب با مخاطبان مخ

  فارسي
 توجه ناكافي به استمرار، وسعت، تناسب و تعادل محتواي آموزشي

هاي آموزش و زمان ناكافي براي اثرگذاري در محدوديت زماني دوره  زمان
 نتايج 

ي ها روش
 –ياددهي 
  يادگيري

هاي  يادگيري در دوره -  هاي متنوع ياددهيعدم بكارگيري روش
 آموزشي 

مدرسان آشنا با دانش، تعهد، آگاهي، مهارت، تجربه و سابقه كمبود
  ي كنوانسيون ها سميمكانقابل قبولي در امر آموزش در زمينه 

  محيط و فضاي نامناسب، امكانات، ابزار و تجهيزات ضعيف آموزشي شرايط برگزاري
   آن كاهش تقاضا  تبع بهدوره و ي زياد برگزاريهانهيهز منابع مالي

ي آموزشي و عدم ارائه بازخورد مناسب هابرنامهارزشيابي سطحي  ارزشيابي
  جهت بهبود فرايندها و عملكرد در سطح ملي و سازماني 

  هاي نگارندگان) (منبع: يافته
  

 هاي يسممكانثر از ؤمندي م موانع بهرهاز بين عوامل محتوايي (رفتاري) هاي  مولفه:  5جدول 
  سازمان ملل با تأكيد بر آموزش سازمانيم اقلي ييراتتغ يونكنوانس

عوامل 
محتوايي 
 (رفتاري)

  بالقوه موجود در كنوانسيون تغيير اقليم  هاي نبود انگيزه كافي در بالفعل نمودن فرصت انگيزه

ي از مند بهرهو تهديدهاي ها فرصتدر بررسيو فرديكمبود تجربه سازماني  تجربه
  ير اقليمي كنوانسيون تغيها سميمكان

فردي (مانند شايستگي، خودكارآمديي، پيشگامي، مخاطره پذيري، هايويژگي ويژگي هاي فردي 
 جمعيت شناختي)هاي  ويژگي

  هاي نگارندگان) (منبع: يافته
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 هاي يسممكانثر از ؤمندي م موانع بهرهبين از  اي (محيطي) زمينهعوامل هاي  مولفه:  6جدول 
  سازمان ملل با تأكيد بر آموزش سازماني اقليم ييراتتغ يونكنوانس

عوامل 
 اي زمينه

ها و  ارتباطات، رويه
 المللي بازار بين

 المللي موانع موجود در مبادلات بانكي در سطح بين

 يالملل نيبي گواهي كربن در بازار هامتيقكاهش شديد
ي ا منطقهي و الملل نيبو قوانين جديد ها هيرويريگشكلعدم مشاركت فعال در

و  UNFCCCآزمايي عملكرد كشورها در چارچوب  براي نظارت، بازرسي و راستي
حفظ حداكثري منافع ملي و پيگيري  منظور بهي الملل نيبي ها سازمانديگر 

  امورات مرتبط
ي شرايط اقتصادي كشور در صورت كاهش ريپذبيآسارزيابي ناكافي از وضعيت

ي ها استيسدر حالت پذيرش  فسيليهاي  تقاضاي جهاني نسبت به سوخت
  كاهش انتشار توسط ساير كشورها

ي الملل نيبي و ا منطقهيها شبكهي همكاري در هاليپتانسضعف در شناسايي
  )CTCN( توليد و انتقال فناوري

ها و  قوانين، سياست
موارد حقوقي ملي و 

 المللي بين

  قليم و پروتكل كيوتواجرايي كنوانسيون تغيير انامهنييآضعف در اجراي
هاي مختلف بين سياستگذاران و كارشناسان مرتبط در مورد ابعاد وجود ديدگاه

زيستي تصميمات  حقوقي، قضايي، سياسي، اقتصادي، اجرايي و محيط
  هاي مرتبط با كنوانسيون تغيير اقليم سازمان ملل كنفرانس

ي مالي و غيرمالي اهسميمكاني از مند بهرهكمبود پشتوانه قانوني براي
  كنوانسيون تغييرات اقليم

ي ها دستورالعملكمبود اسناد بالادستي كارا و الزامات قانوني، استانداردها و 
(ماليات كربن يا استانداردهاي ميزان  ي ا گلخانهي گازها انتشارلازم براي كاهش 

  ي) و سازگاري با تغيير اقليما گلخانهمجاز انتشار گازهاي 
  هاي نگارندگان) يافته(منبع: 

  
  ها و موانع:  آسيب بندي اولويت
با هاي كنوانسيون تغيير اقليم سازمان ملل  مندي موثر از مكانيسم ندي موانع بهرهب منظور اولويت به

آسيب و موانع  36بندي  ، اولويت7در جدول  كه اجرا گرديدروش دلفي فازي ، كيد بر آموزش سازمانيأت
عوامل  يعني ي گمدل سه شاخ  بندي ها در دسته آنبندي  اولويت 8الذكر و در جدول  فوق

  . آمده است اي  سازماني و زمينه  ، )رفتاريمحتوايي(
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 ييراتتغ يونكنوانس هاي يسممكانمندي موثر از  موانع بهرههاي  بندي زيرمولفه اولويت : 7جدول 

  با تاكيد بر آموزش سازماني از طريق روش دلفي فازياقليم 

  اقليم ييراتتغ يونكنوانس هاي يسممكانمندي موثر از  موانع بهره يفرد
  با تاكيد بر آموزش سازماني 

L
  U M
 Def
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R
an

k
 

ي، ابي ليپتانسبودن فرآيندهاي شناسايي،  بر زماناداري و  كيبوروكراتموانع  1
 5  4  ها پروژهبررسي، ثبت و اجراي 

�
�
� �

�
�
��

1 

2 
ياستگذاران و كارشناسان مرتبط در مورد هاي مختلف بين سوجود ديدگاه

زيستي تصميمات  ابعاد حقوقي، قضايي، سياسي، اقتصادي، اجرايي و محيط
 هاي مرتبط با كنوانسيون تغيير اقليم سازمان ملل كنفرانس

4  5 75/4 58/4 2 

3 

ها و كافي نبودن آموزش سازماني در زمينه شناسايي نقاط قوت، ضعف، فرصت
هاي كنوانسيون تغيير اقليم (در  از مكانيسم مندي ي بهرهتهديدهاي احتمال

كشاورزي و امنيت غذايي، منابع آب، منابع   هاي مختلف سلامت، بخش
 ) اي و غيره زيستي، كاهش انتشار گازهاي گلخانه

4  5 75/4 58/4 2 

4 

و تهديدهاي جذب سرمايه به تفكيك انواع هافرصتكمبود آگاهي از
ي مكانيسم توسعه ها پروژهنوانسيون تغيير اقليم مانند ي مالي كها سميمكان

زيست  ، صندوق انطباق، صندوق تسهيلات محيط پاك، صندوق اقليم سبز
توليد، ي غيرمالي (ها سميمكانهاي مبتني بر بازار و يا  جهاني و ساير مكانيسم

  ي)ساز تيظرفانتقال تكنولوژي،  توسعه و 

4  5 7/4 56/4 4 

5 
مالي ناكافي براي بخش دولتي و خصوصي جهت پرداخت تسهيلات و منابع

هاي مذكور و يا ساير  در قالب مكانيسم ها پروژه ي تصويب و اجرايها نهيهز
  ي كاهش و سازگاري با تغييرات اقليمها طرح

4  5 5/4 50/4 5 

 5 45/4 48/4 6  4 يالمللنيبي گواهي كربن در بازارهامتيقكاهش شديد 6
 5 45/4 48/4 6  4 المللير مبادلات بانكي در سطح بينموانع موجود د 7

كمبود مدرسان آشنا با دانش، تعهد، آگاهي، مهارت، تجربه و سابقه قابل  8
 5 4/4 46/4 8  4  ي كنوانسيون تغيير اقليمها سميمكانقبولي در امر آموزش در زمينه 

 5 3/4 43/4 9  4  ر كنوانسيون بالقوه موجود دهاينبود انگيزه كافي در بالفعل نمودن فرصت 9

10 
و جامع بلندمدتيزيربرنامهمنظوربهضعف در تعيين اهداف مشخص
 5 25/4 41/4 10  4  به مخاطبان مختلف ها آموزشي جهت معرفي اين مكانيسم

 5 25/4 41/4 10  4 كمبود محتواهاي آموزشي متناسب با مخاطبان مختلف به زبان فارسي 11

  نگارندگان) هاي (منبع: يافته
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 يونكنوانس هاي يسممكانمندي موثر از  موانع بهرههاي  بندي زيرمولفه اولويت:  7جدول ادامه 

  با تاكيد بر آموزش سازماني از طريق روش دلفي فازياقليم  ييراتتغ
 رديف

  اقليم  ييراتتغ يونكنوانس هاي يسممكانمندي موثر از  موانع بهره
  نيبا تاكيد بر آموزش سازما
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12 
ي نيازهاي آموزشي بر اساس بندتياولو، شناسايي وليوتحلهيتجزضعف در فرآيند

 5 2/4 40/4 12  4  ي مرتبطها سازمانكارشناسان در  ، مديران،گذاران استيسسطوح 

13 

ي بـراي  امنطقـهي والملل ـنيبو قوانين جديدهاهيرويريگشكلعدم مشاركت فعال در
و ديگــر  UNFCCCآزمــايي عملكــرد كشــورها در چــارچوب  ت، بازرســي و راســتينظــار

  حفظ حداكثري منافع ملي و پيگيري امورات مرتبط منظور بهي الملل نيبي ها سازمان
3  5 2/4 06/4 13  

 5 15/4 05/4 14  3 توجه ناكافي به استمرار، وسعت، تناسب و تعادل محتواي آموزشي 14

 5 1/4 03/4 15  3 هاي آموزش و زمان ناكافي براي اثرگذاري در نتايجمحدوديت زماني دوره 15

16 
حاصل از اجراي هاي مالي و فناوريكارهاي جذب و تخصيص دريافتو  ضعف در ساز

 هاي كنوانسيون تغيير اقليم  مكانيسم
3  5 1/4 03/4 15 

17 
ي ها سميمكانزي امندبهرهو تهديدهايهافرصتكمبود تجربه سازماني در بررسي

 5 05/4 01/4 17  3 كنوانسيون تغيير اقليم

18 
ي توليد و المللنيبي وامنطقهيهاشبكهي همكاري درهاليپتانسضعف در شناسايي

 CTCN( 3  5 4 00/4 18( انتقال فناوري

19 
ي مالي و غيرمالي كنوانسيون هاسميمكاني ازمندبهرهكمبود پشتوانه قانوني براي

 5 9/3 96/3 19  3 اقليمتغييرات 

20 

گذاري تجارب و ضعف در طراحي و تبيين فرآيندهاي مناسب جلب، جذب و اشتراك
المللي در زمينه اقدامات كارآمد در زمينه تغيير اقليم و   هاي ملي و بين آموخته درس

 هاي كنوانسيون تغييرات اقليمها و تهديدهاي مكانيسم بررسي فرصت

3  5 9/3 96/3 19 

 5 85/3 95/3 21  3  اجرايي كنوانسيون تغيير اقليم و پروتكل كيوتونامهنييآضعف در اجراي 21

 565/3 88/3 22  3 هاسازمانپايين بودن هماهنگي بين 22

23 
و تهديدهاي بهرههامستندسازي ضعيف فرآيندها و تجارب سازماني در زمينه فرصت

 الملليهاي مالي بينمندي از مشوق
3  5 55/3 85/3 23 

24 

ي شرايط اقتصادي كشور در صورت كاهش تقاضاي ريپذبيآسارزيابي ناكافي از وضعيت
ي كاهش انتشار توسط ها استيسدر حالت پذيرش   هاي فسيلي جهاني نسبت به سوخت

 ساير كشورها
3  5 55/3 85/3 23 

25 
ي ها استيساجرايقانوني، حقوقي، مالي در كشور به منظوري لازمهارساختيزكمبود 

 5 3/3 76/3 25  3 كاهش انتشار و سازگاري با تغييرات اقليم

26 
ي آموزشي و عدم ارائه بازخورد مناسب جهت بهبود فرايندها هابرنامهارزشيابي سطحي

 4 9/3 63/3 26  3 و عملكرد در سطح ملي و سازماني

27 
تلف در فرآيند هاي تخصصي كارشناسان مخضعف در يكپارچگي و پيوستگي دانش

 هاهاي مرتبط با مكانيسم بررسي پروژه
3  4 8/3 60/3 27 

28 
و كاهش تغيير ايمطالعات جامع در سطح ملي به منظور تعيين اقدامات مقابله كمبود
 4 75/3 58/3 28  3  اقليم

 465/3 55/3 29  3 آن كاهش تقاضاتبعبهدوره وي زياد برگزاريها نهيهز 29

  هاي نگارندگان) ته(منبع: ياف
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 يونكنوانس هاي يسممكانمندي موثر از  موانع بهرههاي  بندي زيرمولفه اولويت:  7جدول ادامه 

  با تاكيد بر آموزش سازماني از طريق روش دلفي فازياقليم  ييراتتغ
 رديف

  اقليم  ييراتتغ يونكنوانس هاي يسممكانمندي موثر از  موانع بهره
  نيبا تاكيد بر آموزش سازما
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30 

ي لازم براي هادستورالعملكمبود اسناد بالادستي كارا و الزامات قانوني، استانداردها و
(ماليات كربن يا استانداردهاي ميزان مجاز انتشار  ي ا گلخانهي گازها انتشاركاهش 
 ي) و سازگاري با تغيير اقليماگلخانهگازهاي 

3  4 6/3 53/3 30 

 46/3 53/3 30  3 بازار رقابتي كربن در كشور عدم وجود 31

32 
دهي و پايش اقدامات در اجراي گيري، گزارشهاي اندازهكافي نبودن قابليت

 هاي كاهش انتشار و سازگاري با تغييرات اقليم سياست
3  4 35/3 45/3 32 

 435/3 45/3 32  3 نبود پايگاه اطلاعات جامع در زمينه كاهش و انطباق با تغيير اقليم 33

34 
هاي  كننده به لحاظ سني، موقعيت سازماني، ويژگيكافي به تفاوت افراد شركت توجه نا

 فردي و تجربه آنها در يك دوره آموزشي
3  4 25/3 41/3 34 

 41/3 36/3 35  3هاي آموزشييادگيري در دوره-هاي متنوع ياددهيعدم بكارگيري روش 35

 385/2 61/2 36  2 مكانات، ابزار و تجهيزات ضعيف آموزشيمحيط و فضاي نامناسب، ا 36

  هاي نگارندگان) (منبع: يافته
  

مندي موثر  موانع بهرهاي  و زمينه )رفتاريمحتوايي(ثير عوامل ساختاري، أبندي ت اولويت : 8جدول 
  ازيبا تأكيد بر آموزش سازماني از طريق روش دلفي فاقليم  ييراتتغ يونكنوانس هاي يسممكاناز 

  دسته هاي عوامل

 با روش دلفي فازي ها يبآس ي موانع وبند يتاولو

  ي،عامل ساختار يها يرمجموعهز ينب
 يا ينهزم  محتوايي(رفتاري)،

  محتوايي(رفتاري)،  ي،سه دسته عامل ساختار ينب
 يا ينهزم

L  U M 
Def 
No 

Rank L U M 
Def 
No 

Rank 

عوامل 
 ساختاري

عوامل
 67/4 07/4 02/4 3  33/3  مالي

23/3  58/4  88/3  90/3  3  

ساختار
سازماني 
 و اجرايي

2/3 8/4 74/3 91/3 4 

تحقيقات
و 

 پژوهش

3 25/4 7/3 65/3 6 

 58/4 02/4 00/4 2 42/3 آموزش
عوامل 

 محتوايي(رفتاري)
33/3  67/4 87/3 96/3 5 33/3  67/4 87/3 96/3 2  

  1  06/4  9/4 09/4 09/4 1 3/3 8/4 07/4 3/3 عوامل زمينه اي
  (منبع: يافته هاي نگارندگان)
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بندي موانع شناسايي شده مرتبط با موضوع پژوهش است و همانطور كه در  بيانگر اولويت 7نتايج جدول 
  (با زيرمجموعهاي  عوامل زمينه ي، گسه شاخهاي مدل  يرمجموعهزبين است،  شده مشخص 8جدول 

از رتبه اول، ) المللي ها و بازار بين ارتباطات، رويه، المللي قوقي ملي و بينها و موارد ح قوانين، سياست
  رتبه چهارم، و اجرايي ساختار سازماني  عوامل مالي رتبه سوم،  آموزش رتبه دوم،بين عوامل ساختاري 

ر هاي فردي د هاي انگيزه، تجربه، فرهنگ سازماني و ويژگي ) با زيرمجموعه رفتاريمحتوايي (عوامل 
  ها برخوردار است. يتاولورتبه ششم  از دسته عوامل ساختاري نيز ازتحقيقات و پژوهش ، رتبه پنجم

  
  ها و موانع  آسيب تأثيرگذاري و تأثيرپذيري بررسي

اي، از طريق روش  تا اين مرحله از مطالعات بعد از استخراج موانع از طريق مصاحبه و مطالعات كتابخانه
هـاي كنوانسـيون    مندي موثر از مكانيسـم  موانع شناسايي شده براي بهره 36ين بندي ب دلفي فازي، رتبه

 تغيير اقليم صورت گرفت. در اين مرحله، براي تعيين سطح تاثيرگذاري و تاثيرپذيري موانـع و در واقـع  
سـازي سـاختاري    از روش مـدل گانه محوري از موانع شناسايي شـده   دهبررسي روابط علي ميان عوامل 

اتريس دسترسـي  ، م ـ  ISMدرهمانطور كه پيش از اين اشاره شـد،   ) استفاده گرديد.ISMتفسيري (
نهايي براي معيارها با درنظر گرفتن رابطه تسري بدست مي آيد تا ماتريس دستيابي اوليه سازگار شـود.  

Kماتريس اوليه را به توان  لازم استبدين منظور  1    لـت پايـدار برقـرار شـود     رسـاند؛ بطـوري كـه حا  
)k K 1M M     ــه ــديل ب ــز تب ــدين ترتيــب برخــي عناصــر صــفر ني ــه بصــورت   1). ب   خواهــد شــد ك
يا ماتريس دسترسي اوليه، مـاتريس دسترسـي    1بعد از ساخت ماتريس روابط شوند. مي شان دادهن ) 1*(

  ماتريس هماني است): Iآيد ( ميير بدست نهايي را با استفاده از روابط ز
M D I  )2(  

)3( * k k 1M M M k 1    
هاي بزرگ و پيچيده، فرض بر اين است كه هر جزء قابل حصول از خودش اسـت. از ايـن رو    در سيستم
ماتريس هماني را بـا  است. به همين منظور  1هاي قطر اصلي ماتريس نهايي سيستم همواره  كليه درايه

  تا ماتريس نهايي بدست آيد. از خواص ماتريس نهايي عبارتند از: كردهماتريس دسترسي اوليه جمع 
)4( 2M M  

تا حالت فوق روي دهد و ماتريس بدست آمده ماتريس  آمده را آنقدر به توان رسانده ماتريس بدست
ي از دهنده خطوط يا تاثيرات ناش گيرد نشان كه در سطر اول قرار ميهايي  يكنهايي خواهد بود. تعداد 
دهنده تاثيراتي است كه بر معيار اول  گيرد نشان هايي كه در ستون اول قرار مي معيار اول و تعداد يك

                                            
١  .Relation Matrix 
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ماتريس دسترسي نهايي، با به توان پنج رساندن ماتريس دسترسي در اين تحقيق، شود.  گذاشته مي
  بدست آمد. 10ول جداوليه بصورت 
 موانع و آسيب ها هاي محوري  مولفه: ماتريس دسترسي اوليه از بررسي تاثيرگذاري 9جدول 

 B١٠ B٩ B٨ B٧ B٦ B٥ B٤ B٣ B٢ B١ مولفه هاي محوري

B١ 

عوامل 
 ساختاري

 عوامل مالي ٠ ٠ ١ ١ ٠ ٠ ١ ١ ١ ١ 

B٢ 
و ساختار سازماني

 ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ ١ ١  اجرايي

Bپژوهش ٣  ٠ ٠ ١ ١ ٠ ٠ ١ ١ ٠ ١ 

Bآموزش سازماني ٤ ٠ ٠ ١ ١ ٠ ٠ ١ ١ ٠ ١ 

Bعوامل  ٥
 محتوايي
 (رفتاري)

 انگيزه ٠ ٠ ١ ١ ٠ ١ ١ ١ ٠ ١ 

Bهاي فردي ويژگي ٦ ٠ ٠ ٠ ١ ١ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ 

B٠ ٠ ٠ ١ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ فرهنگ سازماني ٧ 

Bتجربه ٨  ٠ ٠ ١ ١ ٠ ٠ ١ ١ ٠ ١ 

B٩ 

عوامل 
 اي زمينه

و ها ارتباطات، رويه
 المللي بازار بين

٠ ١ ١ ١ ٠ ٠ ١ ١ ٠ ١ 

B١٠ 

ها و قوانين، سياست
موارد حقوقي ملي و 

 المللي بين
١ ١ ١ ١ ٠ ٠ ١ ١ ١ ١ 

  (منبع: يافته هاي نگارندگان)
  ماتريس دسترسي نهايي، با به توان پنج رساندن ماتريس دسترسي اوليه بصورت زير بدست آمد. 

 ها هاي محوري موانع و آسيب مولفهاز بررسي تاثيرگذاري  نهايي: ماتريس دسترسي 10جدول 
B مولفه هاي محوري

١ 
B
٢ 

B
٣ 

B
٤ 

B
٥ 

B
٦ 

B
٧ 

B
٨ 

B
٩ 

B
١٠ 

B١ 

عوامل 
 ساختاري

 ٠ ٠ ١ ١ ٠ ٠ ١ ١ ١ ١ عوامل مالي
B٠ ٠ ١ ١ ٠ ٠ ١ ١ ١ ١ ساختار سازماني و اجرايي ٢ 
B٠ ٠ ١ ١ ٠ ٠ ١ ١ ١ ١ پژوهش ٣ 
B٠ ٠ ١ ١ ٠ ٠ ١ ١ ١ ١ آموزش سازماني ٤ 
Bعوامل  ٥

 محتوايي
 (رفتاري)

 ٠ ٠ ١ ١ ٠ ١ ١ ١ ١ ١ انگيزه
B٠ ٠ ٠ ١ ١ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ هاي فردي ويژگي ٦ 
B٠ ٠ ٠ ١ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠ ٠  فرهنگ سازماني ٧ 
B٠ ٠ ١ ١ ٠ ٠ ١ ١ ١ ١ تجربه ٨ 

Bعوامل  ٩
 اي زمينه

ها و بازار  ارتباطات، رويه
 ٠ ١ ١ ١ ٠ ٠ ١ ١ ١ ١ المللي بين

B١٠ 
ها و موارد قوانين، سياست

 ١ ١ ١ ١ ٠ ٠ ١ ١ ١ ١ المللي حقوقي ملي و بين

  (منبع: يافته هاي نگارندگان)
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عوامل مجموعه متقدم و قابل دسترسي عوامل و  ،به منظور ساخت مدل ساختاري سلسله مراتبي
 1طح هاي س . در تكرار اول آسيبسوم انجام گرديدتكرار اول تا  آمد و مجموعه مشترك بدست

اند. بر  هاي سطح دو و سه بدست آمده در تكرار دوم و سوم نيز آسيب،  (بالاترين سطح از نظر وابستگي)
مندي  براي بررسي سطوح تاثيرگذاري موانع بهره  ISMخروجي  اين اساس، نتايج مدل سلسله مراتبي

بدست آمده  2شكل بصورت  اقليم با تأكيد بر آموزش سازماني ييراتتغ يونكنوانس هاي يسممكانموثر از 
  است.
  

  
 هاي يسممكانمندي موثر از  هاي محوري موانع بهره مولفه ISM: مدل 2شكل 

  اقليم با تاكيد بر آموزش سازماني ييراتتغ يونكنوانس 
  هاي نگارندگان) (منبع: يافته

  
استفاده شد.  MICMACبندي عوامل نيز از روش  بندي يا خوشه در نهايت، به منظور بخش

عوامل يا عناصر در چهار خوشه قرار  MICMACتر نيز گفته شد، در روش  طور كه پيش انهم
  ها مشخص شده است. گيرند. در شكل زير، موقعيت هريك از آسيب مي
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  هاي محوري ت قدرت اثرگذاري و اثرپذيري مولفهوضعي  :3شكل 

  (منبع: يافته هاي نگارندگان)
  

  بحث و نتيجه گيري: -4
 1375اجرايي و ايران نيز در سال  1994وهواي سازمان ملل متحد از سال  ات آبكنوانسيون تغيير

منظور ترغيب كشورهاي عضو  هاي مختلف مالي و غيرمالي به عضو اين كنوانسيون شده است. مكانيسم
ها نشان  شده است. بررسي در راستاي كاهش يا انطباق با تغيير اقليم در اين كنوانسيون در نظر گرفته

و بازار و غيربازارمحور مالي  هاي مكانيسم مندي موثر از هاي بهره فرصتايران در بالفعل كردن د ده مي
موفق نبوده چندان المللي تغيير اقليم  بين هاي غيرمالي كنوانسيون  از مكانيسم گيري همچنين بهره

قانوني، مالي،   قي،حقومختلف ابعاد از  ها كردن اين مكانيسم  اينكه فرآيند اجراييبا توجه به است. 
مندي موثر از  شناسايي موانع بهرههدف اين پژوهش، لذا ، حائز اهميت استزيستي  اجرايي و محيط

 بندي و، اولويتهاي كنوانسيون تغييرات اقليم سازمان ملل با تاكيد بر جايگاه آموزش سازماني مكانيسم
ها، ابتدا با بررسي  شناسايي آسيبر راستاي د. استبوده  ها موانع و آسيب تأثيرگذارينوع و نحوه  تحليل

، برنامه  ترين منابع براي بررسي موانع از مهمها شناسايي شدند.  ليستي از آسيب ،اي منابع كتابخانه
ها و  راهبرد ملي تغيير اقليم كشور بوده است كه در بخشي از آن، به نقاط قوت، ضعف، فرصت

  - انديشي بيش از دو هزار نفر هاي هم شور و گزارش نشسترو در مباحث تغيير اقليم ك تهديدهاي پيش
در  دانشگاهي و علمي مجامع، خصوصي بخش ذيربط، هاي دستگاه از متعدد كارشناسان مباحثه ساعت

هاي ملي در راستاي كاهش انتشار و سازگاري با تغيير اقليم  ها و راهكارهاي اجراي سياست زمينه چالش
ساختاريافته  ، مصاحبه نيمه نفر از خبرگان موضوع پژوهش 40صاحبه با با م همچنيناشاره شده است. 

 212ها و تجميع آنها با مطالعات اسنادي، با كدگذاري باز  با بررسي متون مصاحبه هدفمند انجام گرفت.
گزاره  85  گويه شناسايي شد. سپس با حذف موارد تكراري و بررسي موارد مرتبط با موضوع پژوهش،



  
  
  
  
  
  
  

 60                                                               1398   تابستان، 21، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

در سه مقوله ) ميرزاييبعدي  سهمدل (طبق شناسي عوامل  با توجه به سه دسته گروه آسيبباقي ماند. 
ها در  بندي شدند. با تجميع برخي گزاره و ساختاري تقسيم )رفتاري محتوايي (اي،  اصلي عوامل زمينه

ندي ب اي به منظور اولويت هاي پرسشنامه به عنوان گويهكه  گزاره حاصل شد 44   هاي محوري مقوله
  مورد تقليل يافت.  36ها به  با سنجش روايي پرسشنامه، گويه ها استفاده شد. آسيب

 ساختاري. بر اين اساس، بين عوامل گرديد استفاده فازي دلفي روش از نيز موانع بندي اولويت منظور به
، دانش و  يآگاه( آموزش ، فرآيندپژوهش و  يقاتتحقساختار سازماني و اجرايي، عوامل مالي، شامل 

ي، منابع مالي، ابزار آموزشيادگيري، محيط و   - ياددهي يها روش، زمان، محتوا، هدف يينتعيازسنجي، ن
ها و  يهارتباطات، رو ي،الملل  ينو ب يمل يها و موارد حقوق ياستس ين،قوان( اي زمينهيابي)، عوامل ارزش

، فردي  و فرهنگ سازماني) هاي يژگيانگيزش، تجربه، وعوامل محتوايي يا رفتاري(ي، الملل ينبازار ب
هاي  مولفهاي رتبه اول و آموزش رتبه دوم را به خود اختصاص داده است. در بين  زمينهعوامل 

 شناسايي، فرآيندهاي بودن بر زمان و اداري بروكراتيك موانع" ، موانعي همچون عواملمجموعه  زير
 و آب تغييرات كنوانسيون هاي مكانيسممرتبط با  ايه پروژه اجراي و ثبت بررسي،  معرفي، يابي، پتانسيل

 قضايي، حقوقي، ابعاد مورد در مرتبط كارشناسان و سياستگذاران بين هاي مختلف وجود ديدگا" ،"هوا
 ،"مللسازمان  هوا و آب تغييرات كنوانسيون با مرتبط هاي كنفرانس زيستي محيط و اقتصادي سياسي،

ها و تهديدهاي احتمالي  زمينه شناسايي نقاط قوت، ضعف، فرصتكافي نبودن آموزش سازماني در  "
كشاورزي و امنيت   هاي مختلف سلامت، هاي كنوانسيون تغيير اقليم (در بخش از مكانيسم مندي بهره

 ها فرصتكمبود آگاهي از  "،  ") اي و غيره غذايي، منابع آب، منابع زيستي، كاهش انتشار گازهاي گلخانه
ي ها پروژهي مالي كنوانسيون تغيير اقليم مانند ها سميمكانسرمايه به تفكيك انواع و تهديدهاي جذب 

زيست جهاني و  ، صندوق انطباق، صندوق تسهيلات محيط مكانيسم توسعه پاك، صندوق اقليم سبز
انتقال تكنولوژي،  ي غيرمالي (توليد، توسعه و ها سميمكانهاي مبتني بر بازار و يا  ساير مكانيسم

تسهيلات و منابع مالي ناكافي براي بخش دولتي و خصوصي جهت پرداخت  "، "ي)ساز تيظرف
ي كاهش و سازگاري ها طرحهاي مذكور و يا ساير  در قالب مكانيسم ها پروژه ي تصويب و اجرايها نهيهز

موانع موجود در "، "المللي هاي گواهي كربن در بازار بين شديد قيمت كاهش"، "با تغييرات اقليم 
كمبود مدرسان آشنا با دانش، تعهد، آگاهي، مهارت، تجربه و  "، "المللي ادلات بانكي در سطح بينمب

نبود انگيزه كافي "، "ي كنوانسيون تغيير اقليم ها سميمكانسابقه قابل قبولي در امر آموزش در زمينه 
اهداف مشخص به  ضعف در تعيين"، "مذكوربالقوه موجود در كنوانسيون  هاي  در بالفعل نمودن فرصت

كمبود "، "ها به مخاطبان مختلف آموزشي جهت معرفي اين فرصت مدت و جامع يزي بلند  منظور برنامه
ضعف در فرآيند تجزيه وتحليل، "، "محتواهاي آموزشي متناسب با مخاطبان مختلف به زبان فارسي

  گيران، مديران، يمبندي نيازهاي آموزشي بر اساس سطوح سياستگذاران و تصم شناسايي و اولويت
توجه ناكافي به استمرار، وسعت، تناسب و تعادل "،"هاي مرتبط ها و سازمان كارشناسان در بخش
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 اي المللي و منطقه ها و قوانين جديد بين گيري رويه عدم مشاركت فعال در شكل"، "محتواي آموزشي
ي ها سازمانو ديگر  UNFCCCآزمايي عملكرد كشورها در چارچوب  براي نظارت، بازرسي و راستي

 توجه ناكافي به استمرار،" ،" حفظ حداكثري منافع ملي و پيگيري امورات مرتبط منظور بهي الملل نيب
گذاري  هاي آموزش و زمان ناكافي براي اثر محدوديت زماني دوره"،"آموزشي تناسب و تعادل محتواي

حاصل از اجراي  هاي فناوريهاي مالي و  دريافت ضعف در ساز و كارهاي" ، "نتايج كاري در
 هايها و تهديد كمبود تجربه سازماني در بررسي فرصت"، "هاي كنوانسيون تغيير اقليم مكانيسم

هاي  هاي همكاري در شبكه ضعف در شناسايي پتانسيل"، "هاي اين كنوانسيون مندي از مكانيسم بهره
ي از مند بهرهد پشتوانه قانوني براي كمبو"، "انتقال فناوريتوليد، توسعه و اي و بين المللي  منطقه

ضعف در طراحي و تبيين فرآيندهاي "، "ي مالي و غيرمالي كنوانسيون تغييرات اقليمها سميمكان
المللي در زمينه اقدامات  هاي ملي و بين آموخته گذاري تجارب و درس  مناسب جلب، جذب و اشتراك

	"هاي كنوانسيون تغييرات اقليم هديدهاي مكانيسمها و ت كارآمد در زمينه تغيير اقليم و  بررسي فرصت

. همانطور كه مشخص است از  اند داده اختصاص خود به اولويت اهميت نظر از را بيستم تا اول هاي رتبه
نيازسنجي آموزشي، تعيين  مواردي همچونعوامل مرتبط با آموزش، مواردي مانند كمبود و ضعف در 

 ،مرتبط با موضوع آگاهي و دانش ،آموزشي، مدرسان با تجربهاهداف مشخص، تدوين محتواي مناسب 
بط با آموزش تديگر مر هاي مولفههستند.  ها و موانع سازماني   در بين آسيبدار  در بين عوامل اولويت

يادگيري، محيط و ابزار  -هاي ياددهي كارگيري روش ههاي يادگيرندگان، تنوع كم ب مانند ويژگي
شده در  شناسايي ها بين مجموعه عوامل از كمترين اولويت ،36تا  34ويت آموزشي به ترتيب با اول

 و ساختاري برخوردارند.)  رفتاري( محتوايياي،  زمينه محورهاي

 MICMACو   ISMهاي  به كمك تكنيكدر مرحله بعد، نقش تأثيرگذاري و تأثيرپذيري عوامل، 

ها و  قوانين، سياستز بيانگر آن است كه ني ISMخروجي تكنيك انجام شد. ) هاي محوري مولفهبراي  (
ترين و اثرگذارترين عامل شناسايي شد.  عنوان مهم المللي در سطح چهارم، به موارد حقوقي ملي و بين

ها و بازار  در سطح سوم، آموزش، انگيزه و عوامل مالي قرار گرفتند. در سطح دوم، ارتباطات، رويه
عوامل . اند ، عوامل و ساختار سازماني جاي گرفتهت و پژوهشها و تحقيقا مللي، تجربه، ويژگيال بين

هاي نحوه تأثيرگذاري  خروجي تحليل هاي فردي و فرهنگ سازماني است. شامل ويژگي نيزسطح اول 
انگيزه كافي، وضع موجود  نبود ي همچونهاي آسيبدهد؛  نيز نشان مي  MICMACروشموانع به 

المللي در دسته  ها و موارد حقوقي ملي و بين ي، قوانين، سياستالملل ها و بازار بين ارتباطات، رويه
، ساختار سازماني و هاي محرك قرار گرفتند. شرايط موجود مربوط به عوامل مالي، آموزش آسيب

؛ به اين مفهوم كه از اثرپذيري هستندهاي متصل  در دسته آسيباجرايي، تجربه و تحقيقات و پژوهش 
 ،هاي محرك يا وابسته عنوان آسيب ها را به توان آن ارند و بسته به موقعيت ميو اثرگذاري بالايي برخورد

و  هاي وابسته عنوان آسيب بهنيز  فرهنگ سازمانيمل هاي مربوط به عا ررسي نمود. آسيبتحليل و ب
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اولويت و شدت نتايج بررسي  اند. هاي خودمختار شناسايي شده عنوان آسيب نيز به فردي هاي ويژگي
در كمك خواهد كرد تا كنوانسيون تغيير اقليم سازمان ملل، هاي  زمينه مكانيسموانع آموزش در مثير أت

موانع و فرآيندهاي آموزشي مرتبط، تجزيه و تحليل عوامل ورودي بر اساس صورت نياز به طراحي 
يق همچنين با توجه به اهميت جايگاه آموزش سازماني، از طر .پذيردصورت تري  بطور دقيق ها آسيب
تري از نقاط قوت،  تحليل مناسبتوان  سازي مراحل مختلف يك فرآيند آموزشي متناسب، مي پياده

  ها انجام گيرد. مندي از اين مكانيسم ها و تهديدهاي بهره ضعف، فرصت
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  و دانشگاه ها علمي هيأت اعضاي هاي شايستگي تدوين و مدل شناسايي
  1كيفي ي مطالعه يك: ايران عالي آموزش مؤسسات 

  
  2هديه محبت                                                                                                                                                     

  *3كورش فتحي واجارگاه       
  4پريوش جعفري                                                                                                         

 )09/07/1398؛ تاريخ پذيرش: 1396/04/27(تاريخ دريافت:  

  چكيده      
شوند. در حال حاضر اعضاي هيأت علمي به عنوان ركن اساسي در دانشگاه ها و مراكز آموزش عالي در نظر گرفته مي

اي اعضاي هيأت علمي بستگي هاي توسعه حرفهگاه ها به شايستگي ها، نوآوري ها و برنامههمچنين تحولات آينده دانش
دارد. پژوهش حاضر با هدف بررسي مدل و شايستگي هاي اعضاي هيئت علمي و در چارچوب رويكرد كيفي و تحليل محتوا 

انشگاه هاي دولتي مي باشد، نمونه صورت گرفته است. جامعه پژوهش شامل كليه اساتيد و دانشجويان تحصيلات تكميلي د
گيري در اين پژوهش بر اساس منطق نمونه گيري در روشهاي كيفي بصورت هدفمند و با استفاده از روش نمونه گيري 

نفر  23هاي پژوهش بر مبناي اصل اشباع در تحقيقات كيفي و ملاك محور و شبكه اي انجام شده است. تعداد اطلاع رسان
نيمه ساختاريافته   گاه هاي مختلف انتخاب شده اند. اطلاعات مورد نياز براي تحقيق با استفاده از مصاحبهباشد و از دانشمي

اند. تجزيه و تحليل اطلاعات بدست آمده از مصاحبه ها  در چند مرحله و با استفاده از راهبرد تحليل  جمع آوري شده
نتايج   از مميزي همگنان و بازبيني اعضا استفاده شده است.مضموني صورت گرفت. براي حصول اطمينان از اعتبار نتايج 

بدست آمده از پژوهش نشان داد كه مي توان شايستگي هاي اعضاي هيئت علمي را در شش بعد شايستگي هاي آموزشي، 
 زير شايستگي طبقه بندي نمود. 44پژوهشي، سازماني، اخلاقي، فردي و حرفه اي و 

  
  اي، اعضاي هيأت علمي، آموزش عالي.، توسعه حرفهشايستگي مدلواژه هاي كليدي: 

  
  
 

                                            
  اين مقاله برگرفته از رساله دكتري نويسنده اول مي باشد. 1
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  مقدمه  .1

دانشگاه ها در عرصه هاي متعددي از جمله ابعاد مديريت دانشجويان و اعضاي هيأت  هامروز
علمي در سطح ملي و بين المللي، با يكديگر در رقابت هستند. آن ها نيازمند اعتبار، شهرت، توليد 

ي نگاه داشتن دانشجويان و اعضاي هيأت علمي و پاسخگويي به كارهاي پژوهشي سطح بالا و راض
). بر اين اساس دانشگاه ها و مراكز آموزش عالي توسط نيروهاي 1نيازهاي رو به رشد جامعه اند(

قدرتمند احاطه شده اند، تقاضا براي آموزش عالي روز به روز در حال افزايش بوده و به دليل افزايش 
كنند تا با كسب تخصص و مدرك دانشگاهي براي يافتن صادي افراد تلاش ميبيكاري و بحران هاي اقت

و ايفاي شغل مناسب آماده شوند. لذا آموزش عالي بايد خدمات و آموزش بهتري به افراد ارائه كند تا 
بتواند همچنان به عنوان منبع رشد و توسعه نيروي انساني جامعه نقش ايفا نمايد. مهمترين عاملي كه 

دستيابي به اين هدف مي تواند ياري رسان نظام آموزش عالي باشد نيروي انساني فعالي در  در جهت
آموزش عالي و اعضاي هيئت علمي آن است و وجود اساتيد با شايستگي هاي بالا و بهسازي مداوم 

  ). 2تواند نقش مؤثري در اين موضوع داشته باشد(اعضاي هيأت علمي مي
 علمي در هيأت اعضاي بالندگي وضعيت حاكي از اين است كه نتايج پژوهش هاي انجام شده

 ). همچنين در3آموزشي در  دانشگاه هاي ايران حد زير متوسط ارزيابي شده است( اي،حرفه فردي، بعد

 سه اساس بر فناوري تحقيقات و علوم، وزارت به وابسته دولتي دانشگاه هاي بين در پژوهشي ديگر كه
 از هيأت علمي اعضاي كاري زندگي كيفيت خدماتي انجام شده است، و هشيپژو آموزشي، فعاليت نوع

 در حد ايحرفه توسعه و رشد فرصتهاي از اعضا بهره مندي سطح نيست، برخوردار مطلوبي وضعيت

اعضاي  بين در مشاركتي هايفعاليت و ارتباطات تعاملات، ميزان است، شده ارزيابي متوسط و پايين
). از اين رو عكس 4است( شده ارزيابي متوسط حد در پاسخگويان درصد شترينبي سوي از علمي هيأت

العمل دانشگاه ها به موضوع بالندگي اعضاي هيأت علمي به عنوان يكي از دارايي هاي اصلي دانشگاه، 
همواره به موضوعي قابل توجه در محافل دانشگاهي تبديل شده است، به طوري كه به مرور زمان، 

مؤسسات آموزش عالي دريافتند، نيازمند برنامه هايي هستند كه در مديريت، توسعه و دانشگاه ها و 
گيرد كه رويارويي با اقتصاد بهسازي اين سرمايه به آنان كمك نمايد. اين توجه در حالي صورت مي

جهاني در حال توسعه، ارتباطات جهاني از طريق فناوري ها و نظام هاي نوين، رشد هزينه هاي آموزش 
هاي جديد دانشي و پژوهشي، افزايش آموزش و سوادآموزي جهاني و ظهور فرا الي، ظهور قابليتع

رقابت در عرصه هاي آموزش عالي، افزايش كارايي سازماني براي دانشگاه ها و مراكز آموزش عالي، گريز 
ي در هر يك باور بر اين است كه ميزان و كيفيت احراز شايستگي اعضاي هيأت علم .ناپذير نموده است

از نقش هايي كه بر عهده آنان است، نقش مهمي در كيفيت برنامه هاي آموزش عالي و تسهيل 
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). سوال اساسي در اين زمينه اين 5يادگيري دانشجويان به ويژه در مقاطع تحصيلات تكميلي دارد(
ي از خود است كه كدام اساتيد و با كدام ويژگيهاي مشخص مي تواند در آموزش عالي عملكرد موثر

نشان دهد. براي پاسخگويي به اين سوال شرط اساسي اين است كه شايستگي هاي مورد نياز اساتيد 
تدوين و جذب و توسعه حرفه اي اعضاي هيئت علمي بر مبناي آن صورت پذيرد. با وجود اهميت اين 

ار مي رود. موضوع مفهوم شايستگي در خصوص اساتيد از موضوعات مغفول مطالعاتي در ايران به شم
اين موضوع شايد از نگرش تلقي استاد به عنوان همه چيز دادن در ايران ناشي مي شود. شايد هر زمان 
بحث در خصوص شايستگي صورت پذيرد اساتيد خود را مدعي آن مي دانند نه نيازمند آن. اما به طور 

خواهند مباحثي همچون توان اين گونه گفت، در صورتي كه دانشگاه ها بكلي بر مبناي تعاريف مي
ارتقاي كيفيت آموزش عالي و غيره را   تحول نظام دانشگاهي، بهبود عملكرد اساتيد، توسعه اساتيد،

اي داشته باشد تا عملكرد اساتيد و توسعه دهد بايد به اجراي برنامه هاي الگوسازي شايستگي توجه ويژه
 كه نمود استنباط توان مي فوق به موارد يتعنا با نيازمندي هاي شغلي تطبيق پيدا كند. كاركنان با

 جاي دانشگاه و يادگيري ياددهي فعاليت هاي قلب در دانشجويان با آنان و تعاملات علمي هيأت اعضاي
 و بوده اي برخوردارملاحظه قابل از اهميت آنها با مرتبط كليدي عملكردي هاي شاخص و گيرندمي

 اين بر نيز از طرفي صاحبنظران .است دانشگاهي ركن اين به معطوف دانشگاه هاي فعاليت از بسياري
 دانشجويان در موفقيت مهم عوامل از يكي علمي هيأت اعضاي ميزان شايستگي و كيفيت كه باورند
 عملكرد اعضاي هيأت بر مي تواند اساتيد سوي از لازم و شايستگي هاي مهارت نداشتن لذا است. 
  )6( باشد داشته تأثير دانشجويان و علمي

در بررسي پيشينه پژوهشي در ارتباط با شايستگي هاي اعضاي هيئت علمي مي توان به 
- شايستگي روان )1388پژوهش هاي زير اشاره كرد. بر اساس نتايج پژوهش صادقي و همكاران(

اجتماعي، عامل نهادي و حمايتي از شايستگي هاي اساسي مورد نياز  -شناختي، مديريتي، فرهنگي
پژوهشي، فردي، )مؤلفه هاي 1390اجتهادي و همكاران ( ). اين در حالي است كه7اشد(باساتيد مي

در پژوهش را به عنوان شايستگي هاي اعضاي هيئت علمي مورد بررسي قرار مي  سازماني و اخلاقي
وضعيت موجود بهسازي هيات علمي در دانشگاه آزاد اسلامي مطلوب دهد و نتيجه مي گيرد كه 

خودكارآمدي و شايستگي هاي  كه به بررسي رابطه )1391جعفري و همكاران( پژوهش ).8نيست(
گيرد كه شايستگي هاي اعضاي هيئت علمي رابطه مستقيم مثبت و استادان مي پردازد نتيجه مي

به بررسي نظر ) در پژوهش خود 1392زاهدي و بازرگان ( ).9معناداري با كيفيت تدريس اساتيد دارد(
). 10پردازد(اي آنان و شيوه هاي برآوردن نيازها مياره نيازهاي توسعه حرفهاعضاي هيئت علمي درب

)، نيز در پژوهش خود به تدوين الگوي مفهومي براي بالندگي اعضاي 1392محب زادگان و همكاران(
) نيز 1394). سليمي، حيدري و كشاورزي(11هيئت علمي در دانشگاه هاي شهر تهران پرداخته است(

به بررسي شايستگي هاي اعضاي هيئت علمي پرداخته است بر اساس نتايج اين در پژوهش خود 
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ي آينده، شايستگي پژوهش است و در ترين شايستگي اعضاي هيئت علمي در يك دههپژوهش مهم
تري برخوردار است و بين شرايط موجود، شايستگي تدريس اعضاي هيئت علمي از وضعيت مطلوب

هاي تدريس، پژوهش، مشاوره، ارائه ي خدمات و همكاري و  وضعيت موجود و مظلوب شايستگي
  ).12همياري اعضاي هيئت علمي با همكاران شكاف زيادي وجود دارد(

) 2011و ويليامز( در خصوص پژوهش هاي خارجي نيز وضعيت مشاهبي وجود دارد. هيأت 
شايستگي اساسي  ي خدمات، پژوهش و تدريس را پنجهمكاري با اعضاي هيئت علمي، مشاوره، ارائه

) 2012( 5)، ناگبو2006(4)، ادگرين2006(3و گرالدين 2، ميشل1). لريندا5دانند(اعضاي هيئت علمي مي
)؛ شايستگي هاي فرهنگي( آگاهي فرهنگي، دانش فرهنگي، مواجهه فرهنگي، مهارت 2013(6و رنيو

). استريتر، بلاند و 13د(كننفرهنگي و تمايل فرهنگي) را براي اعضاي هيئت علمي حياتي ارزيابي مي
)؛ پژوهش، تدريس، مديريت و رهبري در كار تيمي، يادگيري مادام العمر و شبكه 1999يانگ بلاد(

) شايستگي هاي مورد 2009(7). ساگومار14دانند(سازي) را از شايستگي هاي اعضاي هيئت علمي مي
تگي هاي فردي( هوش هيجاني و نياز اعضاي هيئت علمي را در محيط دانشگاهي با نام بردن از شايس

اي) تبيين اي و اطلاعاتي و پيشرفت حرفههاي ارتباطي) و شايستگي هاي علمي( سواد رايانهمهارت
ترين شايستگي اعضاي هيئت علمي را احراز بلوغ در ) شاخص2012). راگان و همكاران(15نمايد(مي

گيري فعال، مديريت، تدريس فعال، ). وي معتقد است كه شايستگي تدريس( ياد16داند(تدريس مي
ها) استفاده از فناوري، حل مسائل و اختلافات بين دانشجويان در حين تدريس، اجراي قوانين و سياست

ي تحصيلي به دانشجويان را شايستگي ) كارآمديِ تخصص مشاوره2003گيرد. مايرز و داير(را در بر مي
رچه مشاوره به عنوان يكي از شايستگي هاي مهم از ). آنان معتقدند اگ17داند(عضو هيئت علمي مي

اي ي كمي از اعضاي هيئت علمي در اين زمينه آموزش حرفهنظر اساتيد مطرح شده است، اما تنها عده
  اند. ديده

هرچند تحقيقات پراكنده و متعددي در حوزه شايستگي هاي اعضاي هيئت علمي صورت گرفته 
از جامعيت لازم براي تبيين شايستگي هاي اعضاي هيئت علمي  است اما هيچكدام از اين پژوهش ها

برخوردار نيست و انجام پژوهشي جامع در اين زمينه بسيار ضرورت دارد. بر مبناي اين ضرورت و با 
توجه به ضعف تحقيقات صورت گرفته در اين زمينه، اين پژوهش قصد دارد به بررسي و طراحي مدل 

                                            
١. Lorinda 
٢ .Michael 
٣ .Geraldine 
٤ .Edgren 
٥ .Nwagbo 
٦ .Reneau 
٧. Sugumar 
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ه استخدام شده توجه نمايد. در واقع اين پژوهش به دنبال پاسخگويي شايستگي اعضاي هيأت علمي تاز
به اين سؤال است كه شايستگي هاي مورد نياز اعضاي هيأت علمي تازه استخدام شده چيست؟ و اگر 
اين اعضاي هيئت علمي بخواهند عملكرد موثري داشته باشند از چه شايستگي هاي بايد برخوردار 

 باشند؟

  سؤالات پژوهش
و ابعاد آن  چه مدلي را مي توان براي تدوبن شايستگي هاي اعضاي هيئت علمي پيشنهاد داد:  اول

 كدام است؟
 ؟شنهاد دادام از ابعاد تدوين شده مي توان پيچه شايستگي هاي در هر كددوم : 

 
  روش پژوهش .2

پژوهش به  اين پژوهش بر مبناي پارادايم كيفي صورت گرفته است. براي دستيابي به نتيجه مطلوب در
طور همزمان از روش تحليل مضموني، بهينه كاوي از مدلهاي شايستگي بين المللي و بررسي اسناد 
بالادستي استفاد شده است.   به اين صورت كه ابتدا شايستگي هاي پيشنهادي با استفاده از بهينه 

شناسايي و در مرحله كاوي مدلهاي بين المللي و تحليل محتواي اسناد بالادستي و نوشتار هاي علمي 
  دوم از طريق مصاحبه با صاحبنظران نهايي شد.

جامعه مورد مطالعه اين بخش را كليه اعضاي هيئت علمي نظام آموزش عالي ايران بويژه اعضاي هيئت 
علمي تازه كار تشكيل مي دهند، به منظور شناسايي مشاركت كنندگان در اين بخش با توجه به 

گرديد طيفي از آگاهان كليدي در زمينه توسعه حرفه اي اعضاي هيئت اهميت موضوع پژوهش تلاش 
علمي شامل:  اعضاي هيئت علمي در رشته هاي علوم تربيتي، دانش شناسي و علم اطلاعات، 
روانشناسي، جامعه شناسي، مديريت يا اساتيد صاحب نظر در ساير رشته ها انتخاب شوند.  مشاركت 

در زمينه پژوهش آراء ارزشمندي داشتند. نمونه گيري در پژوهش  كنندگان مذكور افرادي بودند كه
حاضر بر اساس دو راهبرد نمونه گيري ملاك محور و نمونه گيري شبكه اي يا گلوله برفي صورت 
گرفت. اين نوع نمونه گيري در طي فرآيند پژوهش توسعه مي يابد و نمي توان به طور كامل آن را از 

س گروه نمونه ، مفاهيم و مسائل نظري است كه طي دوره پژوهش به وجود قبل طراحي كرد ؛ زيرا اسا
). در اين روش نمونه 18مي آيد، بنابراين حجم نمونه نيز در ابتداي پژوهش قابل محاسبه نيست (

گيري زماني خاتمه مي يابد كه هر مقوله به اشباع نظري برسد ، يعني تا موقعي كه به نظر نمي رسد 
در ارتباط با مقوله پديد آيد ؛ گسترش مقوله به حد كافي منظور شده است و روابط داده هاي جديدي 

نفر رسيد. اين مهم زماني  23). تعداد نمونه در اين بخش به 19بين مقولات برقرار و تامين شده اند(
حاصل گرديد كه ديگر به يافته هاي مصاحبه چيزي اضافه نمي شد به عبارتي پاسخ هاي مطرح شده 
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به منظور تحليل ر مي شدند. در اصطلاح نمونه گيري نظري داده ها به اشباع نظري رسيده بودند. تكرا
و تحليل محتوا استفاده شده است.  كه در چارچوب آن داده هاي   1داده ها از روش تحليل مضموني

جزيه و ت شوند.كيفي بر مبناي بافت اجتماعي و فرهنگي كلان، تلخيص، طبقه بندي و مقوله بندي مي
و  2تحليل اطلاعات بدست آمده بر مبناي شيوه كار در راهبرد مذكور و به صورت كدگذاري باز

صورت گرفته است. به منظور تامين باور پذيري گونه شناسي به دست آمده از دو   3كدگذاري محوري
  ).20استفاده شده است ( 5و مميزي همگنان 4راهكار بازبيني اعضا

  يافته هاي پژوهش .3

اول: چه مدلي را مي توان براي تدوبن شايستگي هاي اعضاي هيئت علمي  سوال
  و ابعاد آن كدام است؟ پيشنهاد داد

براي پاسخگويي به سوال اول ابتدا با استفاده از روش بهينه كاوي مدلهاي مختلف شايستگي هاي 
مشابه آن تدوين شده در سطح بين المللي شناسايي شده و سپس با بررسي موارد مشابه و غير 

مجموعه كامل ابعاد مدل در جدل تحليلي چيدمان گرديد و از طريق مراجعه به صاحبنظران و تحليل 
  هاي منطقي مدل نهايي تدوين شايستگي هاي اعضاي هيئت علمي نهايي شد.

اي اعضاي هيئت علمي مختلفي از هاي توسعه حرفهبراي اين منظور ابتدا ابعاد مطرح شده در  مدل
)، راگان و 2013)، كارن و همكاران(2010بسندورج(، )2011)، گورا(2009هاي سيديكوي(جمله مدل
)، هيأت و 2010) و بوزنسكي و مال، 2012)، جردن و همكاران(2012)، مهدي نژاد، 2012همكاران(
) بررسي و موارد مشابه 2003) و ماير و داير (2010)، ديبيت(2013) و راچ و استينر( 2011ويليامز( 

ا هم ادغام و موارد اختلافي آن  طي جدولي در اختيار صاحب نظران و اطلاع رسان هاي پژوهش آن ب
ًقرار گرفت و با اخذ نظرات و ديدگاههاي صاحب نظران و طي چندين رفت و برگشت نهايي شد. بر اين 
اساس و با توجه به نتايج بدست آمده از پژوهش مدل شش بعدي شايستگي هاي اعضاي هيئت علمي 

  طراحي و به شرح زير ارائه گرديد.
: كه دربرگيرنده  شايستگي هاي مرتبط با فرايند اشاعه علم و آموزش در دانشگاه بعد اول  آموزشي

  مي باشد.

                                            
١ - Thematic analysis 
٢ - Open coding  
٣ - Axial coding  
٤- Member check 
٥  - Peer debriefing 
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: كه در برگيرنده شايستگي هاي مرتبط با فرايند توليد علم و كاركرد پژوهشي در بعد دوم پژوهشي
  آموزش عالي مي باشد. 

كه در برگيرنده شايستگي هاي مرتبط با فرايند هاي داخلي دانشگاه و تعاملات بعد سوم سازماني: 
  بيروني دانشگاه مي باشد.

كه در برگيرنده شايستگي هاي مرتبط با هنجارهاي اخلاقي و علمي دانشگاهي و  بعد چهارم  اخلاقي:
  محيط هاي اكادميك مي باشدد.

بط با خصلت هاي بارز فردي مورد نياز براي كه در برگيرنده شايستگي هاي مرت بعد پنجم فردي:
  اعضاي هيئت علمي مي باشد.

كه در برگيرنده شايستگي هاي پايه و مورد نياز براي انجام موثر فعاليت هاي بعد ششم حرفه اي: 
  مرتبط با استادي مي باشد.

 
 

 ؟چه شايستگي هاي در هر كدام از ابعاد تدوين شده مي توان پبشنهاد داد
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ه در سوال اول نيز بيان شده نتايج بدست آمده از پژوهش نشان داد شايستگي هاي اعضاي همانطور ك
  پردازيم. عنوان و شش بعد طبقه بندي كرد. كه در ادامه به تشريح آن مي 44هيئت علمي 

  
  شايستگي هاي آموزشي

: آموزش از روشها و فنون نوين و الگوهاي چند گانه شناخت و موقعيت سنجي دراستفاده
اولين شايستگي در بعد آموزشي در برگيرنده مواردي همچون توانايي شناخت ويژگيها و الزامات روش 
هاي مختلف تدريس و فناوريهاي آموزشي، شناخت و بكارگيري الگوهاي مختلف ياددهي و يادگيري، 

شها و موقعيت سنجي براي استفاده مناسب آنها در زمان و مكان مناسب و بكارگيري درست از اين رو
به روز بودن منابع اطلاعاتي  "فناوري ها مي باشد. در اين خصوص يكي از صاحبنظران بيان مي كند

هم ضرورت دارد. استاد در حوزه تخصصي خودش بايد با منابع اطلاعاتي روز دنيا و شيوه هاي جديد 
سي امسال با سال آموزشي و استفاده از ابزارهاي مختلف آموزشي آشنا باشه. هيچوقت نبايد مطالب در

درصد مطالب جديد اضافه  20تا  15ديگه يكي باشه، ميتونه يه قسمت هايي تكرار بشه اما بايد حداقل 
  "بشه يا از نظر روش و سيستم ارائه متفاوت باشد

بر اساس اين شايستگي ايجاد محيط آموزشي فعال و جذاب و مشاركت دادن دانشجويان: 
تواند محيط آموزشي فعالي و لذت بخش  ايجاد نمايد كه در آن اعضاي هيئت علمي بايد بتواند ب

دانشجويان آزادانه فعاليت نمايند در بحث ها فعال باشند و محيط آموزشي محيطي، پويا و فعالي باشد 
تا از اين طريق اعتماد به نفس لازم در دانشجويان رشد يابد و فرايند ياددهي و يادگيري به فرايندي 

گاهي وقتها اساتيد ما، اصلا  "گويدنظران در اين ارتباط ميديل گردد. يكي از صاحبشيرين و جذاب تب
مساله و مساله محوري براشون اهميت نداره،  اينكه چقدر دانشجو همت كنه و دنبال پاسخ به مسائل 
باشه براشون اهميت نداره. در صورتي كه  پاسخ به مساله زماني داده ميشه كه خود دانشجو دنبالش 
باشه. شايد نياز هست يه بازنگري در تدريسمون داشته باشيم و فضا را به سمت مشاركت دانشجو براي 

  ."پاسخ به مسائل ببريم و محيط نشاط آور و ترغيب كننده ايجاد كنيم
: مفهوم اين شايستگي عبارت است از توانمندي اساتيد در تدوين طرح درس و برنامه آموزشي

نه، هفتگي و ترمي. به عبارت ديگر اساتيد براي اثربخش كردن آموزش بايد تدوين برنامه درسي روزا
برنامه مدون و مشخصي را براي طول دوره آموزشي تدوين و در اختيار دانشجويان قرار دهند. يكي از 

من فكر مي كنم لازمه كه استاد يك چارچوب ذهني داشته "صاحب نظران در اين ارتباط مي گويد: 
مدوني براي كل ترم داشته باشد. و بدون از اول ترم كه مياد تا پايان ترم چه چيزي رو  باشه و برنامه 

  ."قراره تدريس كنه چه انتظاري از دانشجويان دارد و در پايان ترم چه چيزي رو بايد ارزيابي نمايد
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: اين و كاربرد مناسب آنها در محيط هاي آموزشي ابزارهاي تخصصي رشته  با شناخت
ويژه در رشته هاي فني نمود و كاربرد دارد و بواسطه آن لازم است اساتيد ابزارها و شايستگي ب

تكنيكهاي تخصصي رشته خود را بشناسند و از آن در آموزش هرچه بهتر دانشجويان استفاده نمايند. 
هر رشته اي در دل خود يك سري  "در اين خصوص يكي از صاحب نظران در اين ارتباط مي گويد

تكنيك ها و نرم افزارهاي دارد كه اساتيد بايد از آن مطلع باشند. مثلا ما در آزمايشگاه يك ابزارها، 
سري ابزارهاي داريم كه بسياري از اساتيد كار كردن با آن را بلد نيستند. در حالي كه اساتيد بايد به 

  ."همه ابزارهاي تخصصي رشته خود بايد مسلط باشند
: منظور از اين شايستگي عبارت است از  توانايي اي آموزشيمديريت  محيط يادگيري و چالش ه

اساتيد در تبديل محيط كلاس به محيط يادگيري كه در آن همه دانشجويان در جهت بهبود فرايند 
ياددهي و يادگيري مشاركت مي نمايند. همچنين مديريت فضاي كلاس جهت جلوگيري از بروز چالش 

گردد. در اين خصوص يكي ر گرفتن فرايند آموزش كلاسي ميهاي آموزشي كه موجب تحت الشعاع قرا
استاد بايد براي كلاس خود برنامه و طرح داشته باشد و نگذارد وقت و  "كنداز  صاحبنظران بيان مي

انرژي كلاس صرف مسائل حاشيه اي گردد. در بحث هاي كه موجب چالش ميان قوميت ها، مذاهب يا 
  ."ه گونه اي مديريت نمايد كلاس دچار چالش نگردددو ديدگاه متفاوت است فضا را ب

هدف از اين مقوله و شايستگي مديريت فرايند ارزيابي و ارائه بازخورد مقتضي به يادگيرندگان: 
عبارت است از توانايي اساتيد در مديريت فرايند ارزيابي و استفاده از روشهاي مختلف ارزيابي  و كاربرد 

ن اساس اساتيد از قوت ها و ضعف هاي روش هاي مختلف ارزيابي آگاهند آن در موقعيت مناسب . بر اي
و در طول فرايند يادگيري  و بر اساس اهداف درس از روش هاي مناسب جهت ارزشيابي و دادن 

استاد بايد از  "كندبازخورد به فراگيران بهره مي گيرند. در اين خصوص يكي از صاحبنظران بيان مي
ر نمره دادن و اعمال نظر شخصي خودداري كند و تفاوتهاي فردي دانشجويان را توجه به ظاهر افراد د

مورد توجه قرار دهد و  به دانشجويان در جهت بهبود عملكرد آموزشي بازخورد مقتضي را ارائه نمايد 
استرس دانشجويان را در خصوص فرايند ارزيابي كاهش دهد و به دانشجويان در خصوص عملكردشان 

  ."بازخورد دهد
: منظور از اين شايستگي عبارت است از محتوا سازماندهي انتخاب و تسلط بر محتوا ، توانايي

تسلط استاد بر موضوعات درسي مرتبط با درس و آخرين يافته هاي آن حوزه، همچنين توانمندي در 
ست انتخاب بهترين محتوا با توجه به ويژگيهاي دانشجويان و سازماندهي مناسب اين محتوا جهت د

يابي به بيشترين كارآيي آموزشي در فرايند ياددهي و يادگيري است. در اين خصوص يكي از 
يكي از ويژگيهاي اساتيد توانمند آنها در انتخاب محتواي مناسب براي  "صاحبنظران بيان مي كند كه

ت روز باشد استاد بايد به سطحي از تحليل برسد و داراي جامعيت علمي باشد به موضوعاتدريس  مي
  ."آن حوزه محتواي مسلط باشد تا بتواند بهترين عملكرد را در ارائه محتوا داشته باشد
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هدف از اين شايستگي عبارت است از مهارت در تركيب نظريه هاي علمي با : كاربرد معنادار دانش
مك مي دانشجويان را در يادگيري درگير مي كنند و به آنان ك. استاد تجربيات و شواهد عيني و عملي

كنند كه چگونه مي توان اين موضوعات را مطالعه كرده و مسائل مختلف را در زندگي فردي و دنياي 
يكي از شايستگي هاي كه  "كند كهيكي از صاحبنظران در اين خصوص بيان مي اطراف شناسايي كنند.

است آوردن علم  اساتيد بايد دارا باشند و به نظرم جاي خالي آن در ميان بسياري از اساتيد مشهود
دانش و به كف جامعه مي باشد به عبارت ديگر اگر علم مي خواهد به درد عامه مردم بخورد بايد به 
زبان آنها باشد و استاد بايد بتواند از طريق استفاده از موضوعات تجربي علم را براي دانشجويان و عامه 

  ."مردم قابل فهم نمايد
  شايستگي هاي پژوهشي

: بر اساس اين شايستگي اساتيد مسائل و نياز هاي جامعه و مسئله يابي پژوهشيتوانايي تحليل 
بايد از نياز ها و مشكلات  جامعه آگاه باشند و تحقيقات و موضوعات پژوهش خود و دانشجويان را در 
جهت شناسايي درست مسائل و اولويت بندي آنها و رفع مشكلات جامعه هدايت نمايند. در اين 

به نظرم يكي از شايستگي هاي اساتيد در  "كند كهاطلاع رسانهاي پژوهش بيان ميخصوص يكي از 
حوزه پژوهشي توانايي طرح موضوعات تحقيقاتي مناسب است. پژوهش ها بايد بتوانند دردي از دردهاي 

  "جامعه رو تسكين دهند لذا شناخت دقيق اين نيازها از  شايستگي هاي اساتيد مي باشد.
: منظور از اين شايستگي عبارت صحيح منابع علمي معتبر داخلي و خارجيشناخت و جستجوي 

است از  شناخت دقيق و جامع اساتيد از منابع علمي معتبر داخلي و برون مرزي در رشته تخصصي و 
مهارت جستجوي صحيح و سريع  منابع علمي و تخصصي در حوزه مور مطالعه و رشته تخصصي. در 

يكي از ضعف هاي كه عموما در بين اعضاي هيئت علمي  "ان مي گويداين خصوص يكي از صاحب نظر
ما وجود دارد عدم شناخت منابع علمي توسط اساتيد رشته هاست. استادان هر رشته اي بايد از بروز 

. همچنين صاحبنظر ديگري در اين خصوص بيان مي كند "ترين منابع موجود در آن رشته اگاه باشند
لمي يا به طور كلي هر پژوهشگر اين است كه بتوان اصول جستجوي علمي  توانايي يك عضو هيات ع"

  ."را  در منابع مكتوب و اينترنتي بلد باشد و اين يكي از مهارتهاي مهم در اين زمينه مي باشد
هدف از اين شايستگي عبارت است از توانمندي اساتيد در هدايت مديريت فرايند نظارت پژوهشي: 

تسلط آنها بر فرايند نظارت پژوهشي كه بواسطه بكارگيري اين فرايند دانشجويان پژوهشي دانشجويان و 
 "نمايد كه در اين خصوص يكي از اطلاع رسان ها بيان مي. به پژوهشگراني مستقل تبديل مي گردند

 كار براي كنند، مسئوليت احساس دانشجويان به نسبت استادان بايستي نويسي نامه پايان فرايند در
 اينطور بگذارند، كار را جهت دهي نمايند احترام وي وقت و دانشجو خود به بگذارند وقت ياندانشجو
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كنند، سردرگم بماند و  ملاقات را استاد دقيقه 5 بتوانند تا باشند منتظر ها ساعت دانشجويان كه نباشد
  ."نداند چطور كار را پيش ببرد

بر اساس اين شايستگي اعضاي هيئت علمي : توانمندي و جسارت در ايده پردازي و نظريه پردازي
بايد بتوانند در زمينه رشته تخصصي خود داراي خلاقيت و نوآوري باشند راه حل هاي بديع ارائه نمايند 

كند كه و توانمند و جسارت نظريه پردازي را داشته باشند. در اين خصوص يكي از صاحبنظران بيان مي
اعضاي هيئت علمي ما وجود دارد ضعف در ايده پردازي و يكي از ضعف هاي عمده اي كه در بين  "

نظريه پردازي مي باشد. اين موضوع از دو بعد قابل بررسي است يه زماني توانمندي اين موضوع وجود 
ندارد يه زماني جسارت اين موضوع وجود ندارد به هر دليل كه باشد اساتيد ما نبايد انتقال دهنده و 

باشند بلكه بنا با اقتضاعات موجود نسبت به ايده پردازي و نظريه پردازي  تفسير كننده نظرات ديگران
  ."اقدام نمايند

اين شايستگي عبارت است از  آشنايي اساتيد با روش روش شناسي و مهارت در روش هاي تحقيق: 
هاي مختلف تحقيق و ويژگيهاي مثبت منفي هر كدام از آنها و بكارگيري آنها در موقعيت هاي مقتضي 

يكي از  "كندبر اساس الزامات طرحهاي پژوهشي. در اين خصوص يكي ديگر از صاحب نظران بيان مي
شايستگي هاي اساس اساتيد در حوزه پژوهشي توانمندي آنها در صورت بندي درست طرح هاي 

باشد. اساتيد بايد تحليل درستي از مسائل پژوهشي داشته باشند متناسب با آن روش پژوهشي مي
مناسب را انتخاب نمايند و بر اساس  الزامات پژوهشي روش  پژوهشي مناسب رو انتخاب  پژوهشي
  ."نمايند

 نظام ارزيابي، پردازش، توان از است منظور از اين شايستگي عبارتمهارت هاي آماري و تحليلي: 
به توسط اساتيد و اعضاي هيئت علمي   شده دريافت هاي و داده اطلاعات تحليل و تجزيه و بندي

عبارت ديگر بر اساس اين شايستگي اعضاي هيئت علمي بايد توانايي درك و فهم آماري داشته باشند. 
شايستگي ديگر اساتيد در حوزه پژوهشي به  "كنددر اين خصوص يكي ديگر از صاحب نظران بيان مي

در حوزه رشته نظرم در مرحله اول فهم آماري و تحليلي و در مرحله دوم تحليل آماري مي باشد بويژه 
  ."هاي ما اساتيد بايد روشهاي  مختلف تحليل  داده هاي كيفي و كمي بشناسند و از آن استفاده نمايند

: بر اساس اين در حوزه تخصصي ... و كتاب مقاله، نگارش قالب در دانش اشاعه و توليد
هاي ضروري و  مهارتهاي نوشتاري هم به صورت فارسي و هم به صورت انگيسي از شايستگيشايستگي 

اساسي براي هريك از اساتيد و اعضاي هيئت علمي مي باشد. همچنين شناخت اصول تدوين مقالات 
- داخلي و خارجي، تدوين كتاب از شايستگي هاي مورد نياز اعضاي هيئت علمي تازه كار به شمار مي

براي رنكينگ اصلي ترين فاكتور  "كند. رود. در اين خصوص يكي ديگر از صاحب نظران بيان مي
 70تا  60در نظر بگيريم،  100دانشگاه ها، پژوهش هست. بطور ميانگين براي ارتقا اگر بخواهيم امتياز 

درصدش امتياز پژوهشي هست. اين نشون ميده كاركرد اصلي دانشگاه، اولويت پژوهشي است. سازمان 
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علوم رو متمايز ميكنه.. مقوله  هاي ديگه ممكنه كاركرد آموزشي داشته باشن ولي آنچه دانشگاه و وزارت
پژوهش هست. حتي اسم وزارت علوم، تحقيقات و فناوري هم نشون ميده كه موضوع پژوهش اهميت 
اصلي  دارد. بنابراين استاد بايد بتواند توليد علم كنه و نتايج تحقيقاتش را در قالب كتاب يا مقاله 

  . "منتشر كنه
  شايستگي هاي نهادي و سازماني

منظور از اين شايستگي عبارت است از توجه اساتيد در عرصه ايجاد تغييرات اجتماعي: پيشتازي 
به وضعيت حاكم بر جامعه تلاش و پيشتازي در جهت ايجاد تغييرات اجتماعي مثبت در جامعه و بهبود 
وضعيت رفاه و زندگي اجتماعي عامه مردم جامعه. در اين خصوص يكي ديگر از صاحب نظران بيان 

در عرصه سازماني و اجتماعي اساتيد فرهيخته ترين اقشار جامعه هستند و بسياري از مردم از  "كندمي
آنها الگو برداري مي نمايند و اساتيد تاثير گذاري زيادي در محيط اطراف خود دارند و مي توانند در 

براي عامه  زمينه توسعه سبك زندگي، ساده زيستي و رفتار سياسي و اجتماعي الگوي رفتاري مناسبي
  ."مردم باشند و تغييرات فرهنگي مناسبي در جامعه ايجاد نمايند

: هدف از اين شايستگي عبارت ارائه خدمات مشاوره تخصصي درون سازماني و برون سازماني
است از  توانمندي اساتيد در ارائه خدمات مشاوره تخصصي در دو بعد درون سازماني(مشاوره به 

لكرد  سازماني) و برون سازماني(مشاوره به جامعه، صنايع  و نهادها). در اين دانشجويان، و بهبود  عم
اساتيد بايد بتوانند دانش تخصصي را كه در ذهن  "كندخصوص يكي ديگر از صاحب نظران بيان مي

خود دارند به صورت حرفه اي كاربردي نمايند. سطح اول كاربردي نمودن دانش مي تواند انتقال آن به 
ن و يا استفاده از آن در بهبود خود دانشگاه مي باشد و در سطح كلانتر مي توان به ارائه دانشجويا

  ."خدمات مشاوره اي به بيرون از دانشگاه ها باشد مشاوره با صنايع سازمانها از جمله اين اقدامات است
هيئت : بر اساس اين شايستگي عضو شناخت و احترام به  قوانين و دستور العمل هاي دانشگاهي

 دهد. هنگام قرار توجه مورد آنها و نتايج آثار به توجه با را دانشگاهي مقررات و قوانين است علمي  قادر
 پيچيده ي انساني، عوامل و ابعاد به توجه با را مقررات يكوشد م به آنها احترام ضمن مقررات، اجراي
اجرا كند. در اين  ذي نفعانسليم در خصوص خود و ديگر  عقل آن از مهمتر و مروت و انصاف عدل،

به نظرم براي اينكه اساتيد عملكرد درستي در فعاليت "كندخصوص يكي ديگر از صاحب نظران بيان مي
هاي آموزشي، پژوهشي و دانشجويي انجام دهند نيازمند اين هستند كه شناخت درست و دقيقي از 

حوزه ها داشته باشند تا مبتني بر مفاد  قوانين، دستور العمل ها و مقررات دانشگاهي  در هر يك از اين
  ."آن عملكرد درستي داشته باشند
هاي  : اين شايستگي در برگيرنده توانمندي استاد در درك پيچيدگيبرقراري ارتباط موثر با صنعت

خود جهت عقد قراردادهاي پژوهشي / فناوري با طرف هاي  سازمان متبوع فعاليت همچنين صنعت
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مك به رفع مشكلات موجود در صنايع و حل مشكلات دانشگاه مي باشد. در اين خارج از دانشگاه و ك
يكي از وظايف دانشگاه ها را مي توان كمك به  "كندخصوص يكي ديگر از صاحب نظران بيان مي

ام اين وظيفه به طور قطع به توانمنديها و شايستگي هاي توسعه صنايع موجود در جامعه دانست انج
علمي اعضاي هيئت علمي در شناسايي مشكلات و ارائه راه حل هاي بديع به صنعت از يك طرف و 

  ."توانايي هاي تعاملي آنها در برقراري ارتباط موثر و سازنده با صنايع از طرف ديگر بستگي دارد
: شايستگي ديگري كه در بعد سازماني مي توان به آن ار سازي)تجاري سازي علم (بازاريابي و باز

اشاره كرد بحث تجاري سازي علم است. بر اين اساس اساتيد بايد بتوانند با توجه به نياز بازار، دانش 
توليد شده در دانشگاه و موسسات علمي آموزشي را به محصولات قابل عرضه در بازار يا فراگردهاي 

يكي از شايستگي هاي   "كنددر اين خصوص يكي ديگر از صاحب نظران بيان ميصنعتي تبديل كنند. 
اعضاي هيئت علمي در زمينه سازماني توانايي تبديل علم به راهكار عملي مي باشد يعني اينكه اساتيد 
ز يابد بتوانند علم خود را از حالت تئوري خارج  و به عنوان راهكارهاي و محصول  به بازار عرضه نمايند ا

  ."ديوار بلند تئوري پردازي بكاهند و بر ديوار عمل گرايي در توليد خروجي از علم بيفزايند
  شايستگي هاي اخلاقي / رفتاري

: اولين شايستگي در بعد اخلاقي توجه به رشد همه جانبه ايجاد حس ارزشمندي در دانشجويان
باشد. هدايت و جهت دهي به يدانشجويان در دوران تحصيل و ايجاد حس ارزشمندي در دانشجويان م

نيازها و علايق، احترام به وقت دانشجويان، اهميت دادن به دانشجويان، وقت گذاشتن براي آنان از 
 "باشد. در همين زمينه يكي از صاحب نظران مي گويدموضوعاتي است كه در اين زمينه مورد توجه مي

ي رود اساتيد ما رعايت كنن و حتي آموزشهاي يكي از كارهايي كه تو كلاس و بيرون از كلاس انتظار م
به آنها داده شود كه به انجام آن همت كنند اين است كه بتوانند دانشجو را به عنوان يك كالا نگاه 
نكنند كه اينها[دانشجو] ميتوانند در نقش يك نردبان براي بالا رفتن ديده شوند. دانشجو نردبان نيست 

  . "و انساني جامعه هست. بايد اينجوري به دانشجو نگاه كردبلكه به عنوان يك دوست ؛ يك عض
: به عنوان دومين شايستگي در بعد اخلاقي منظور از اين شايستگي عبارت است سعه صدر و بردباري

از داشتن سعه صدر در برخورد  با دانشجويان و همكاران درك ويژگيهاي و الزامات سني دانشجويان، 
رهنگي دانشجويان و گذشت از رفتارهاي اشتباه دانشجويان با هدف ايجاد توجه به تفاوت ها فردي و ف

در  "تغييرات مثبت تر و پايدار تر در رفتار آنها به عنوان الگوي رفتاري. يكي از صاحب نظران مي گويد
كلاس با مهرباني و عطوفت برخورد داشته باشيم، مديريت اخلاقي و رفتاري خاص در كلاس داشته 

مشكلي در كلاس هست، بالاخره جوان هستن با مسائل عاطفي و اخلاقي خاص خود، بايد باشيم. اگر 
اساتيد اين نكته رو در نظر بگيرند و با بردباري در مقابل اشتباهات و رفتارهاي نادرست آنها برخورد 

  ."نمايند زير كه اساتيد بايد الگوي رفتاري دانشجويان باشند  
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: هدف از اين شايستگي عبارت است از توجه و و اكادميك توجه به اصول و هنجارهاي علمي
پايبندي اساتيد به هنجارهاي اخلاقي و علمي مورد قبول و حاكم بر دانشگاه در ابعاد پژوهشي، 

يكي  "كندآموزشي، دانشجويي و مديريتي. در اين خصوص يكي ديگر از صاحب نظران بيان مي
برخوردار باشند آشنايي و پايبندي به اصول و هنجارهاي شايستگي هاي اساسي كه اساتيد بايد از آن 

علمي مي باشد. بسياري از بد اخلاقي هاي كه در حوزه هاي پژوهشي و آموزشي انجام مي شود ناشي از 
  ."همين بي توجهي به هنجارهاي اخلاقي مي باشد
رايش دروني و : هدف از اين شايستگي عبارت است از گتعهد به رشد و توسعه حرفه اي دانشجويان

تعهد حرفه اي اعضاي هيئت علمي به رشد و توسعه حرفه اي دانشجويان كه بر اساس آن اساتيد بستر 
سازي جهت رشد و توسعه حرفه اي دانشجويان را به عنوان يكي از وظايف و مسئوليت هاي اخلاقي 

به  "كندران بيان ميخود دانسته و عميقا به آن پايبند هستند. در اين خصوص يكي ديگر از صاحب نظ
نظرم اساتيد در ارتباط با دانشجويان داراي مسئوليت هاي اخلاقي و حرفه اي هستند و لازم است 
اساتيد نگاه خود را به دانشجويان عوض كنند. اساتيد بايد به دانشجويان به عنوان امانت نگاه كنند. و 

  ."نها  بكار گيردخود را ملزم بداند كه هرچه در توان دارد در جهت توسعه  آ
رعايت : منظور از اين شايستگي عبارت است از و احترام  به برابري فردي دانشجويان ورزي عدالت

حريم اخلاقي در تعاملات، نگاه غير جنسيتي، غيرقوميتي، و غير مذهبي به و دخيل نكردن اين ويژگيها 
 همچنين باشد.مي تازه كار ميدر ارزيابي دانشجويان از جمله شايستگي هاي ضروري اعضاي هيئت عل

يك مورد ديگه در اين زمينه، عدم وجود تبعيض  "يكي از صاحب نظران ديگر در همين زمينه مي گويد
در كلاس است. به عبارت ديگر شايستگي ديگه اي كه ميشه مطرح كرد و موضوعي اخلاقي هست اين 

ور شود دانشجويان ديگه رغبتي به درس است كه استاد نبايد بين دانشجوها تبعيض قائل شود، اگر اينط
  .  "و يادگيري هم نخواهند داشت

بر اساس آخرين شايستگي در بعد اخلاقي : رعايت احترام و تعهد به همكاران و موسسه آموزشي
اساتيد خود را متعهد به رشد و توسعه حرفه اي همكاران و توسعه موسسه آموزشي مربوطه مي داند. و 

سعه خود، همكاران و دانشگاه، در راستاي اهداف، سياست ها و استانداردهاي در راستاي رشد و تو
در دانشگاه هاي ما  "كنددر اين خصوص يكي از اطلاع رسان ها بيان مي دانشگاه تلاش مي نمايد.

شود جو مشاركت متاسفانه يك رقابت منفي بين استادان وجود دارد كه باعث آسيب ديدن آموزش مي
توانيد كار مشتركي بين استادان يك گروه در يك ما بسيار كم هست شما به سختي مي در بين استادان

دانشكده پيدا كنيد و اين باعث تعجب است. حتي بسياري مواقع اساتيد كلاس درس را تبديل به كلاس 
  ."نمايد و اين پسنديده نيستانتقاد از ساير همكاران مي
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  شايستگي هاي فردي
: اولين شايستگي در بعد فردي عبارت است از  نگليسي به عنوان زبان علمتسلط و كاربرد زبان ا

تسلط و كاربرد صحيح زبان انگلبسي به عنوان زبان علم. بر اين اساس مهارت و توانمندي اساتيد در 
بكارگيري مهارتهاي چهارگانه زيان انگليسي در آموزش، پژوهش و تعاملات بين المللي يكي از 

 "كندي در آموزش عالي مي باشد. در اين خصوص يكي از اطلاع رسان ها بيان ميشايستگي هاي ضرور
يكي از شايستگي هاي  بسيار ضروري كه اعضاي هيئت علمي بايد از ان برخوردار باشند توانمندي در 
 استفاده از مهارتهاي زبان انگليسي است. اساتيد بايد بتوانند از مهارتهاي زبان انگليسي به عنوان زبان

بين المللي علمي بهرمند شوند چرا كه به دليل ضعف هاي اساتيد در بكارگيري اين زبان بين المللي 
  ."بسياري از يافته هاي علمي امكان انتشار بين المللي پيدا نمي كنند

اساتيد در ارتباط با وظايف محول ضمانت و تعهد  : عبارت است ازمسئوليت پذيري و پاسخگويي
و است كه بواسطه آن اساتيد خود را ملزم به پاسخگويي در عهده ا و به گردن او هك شده و دانشجويان

ويژگي و  "كنددر قبال نتايج مربوطه مي دانند. در اين خصوص يكي از اطلاع رسان ها بيان مي
شايستگي ديگري كه اعضاي هيئت علمي بايد از ان برخوردار باشند نگاه امانت گونه به دانشجويان 

د بايد متوجه باشند كه دانشجويان امانت هاي در دست هاي آنها هستند و بايد در قبال آن است اساتي
مسئوليت پذير باشند بخشي از رفتارهاي نادرست دانشجويان در دانشگاه و محيط هاي كاري بعدي به 
ر اساتيد و نحوه تربيت دانشجويان بر مي گردد و اساتيد در مقابل جامعه و خداوند متعال بايد د

  ."خصوص آن پاسخگو باشند
: هدف از اين شايستگي عبارت است از پذيرش ديدگاههاي مخالف نظر خود و انتقاد پذيري

پيشنهادات در خصوص ايراد هاي موجود و بكارگيري انتقادهاي صورت گرفته در جهت بهبود مستمر 
بسياري از اساتيد  "كنديفرايند و اقدامات جاري موجود. در اين خصوص يكي از اطلاع رسان ها بيان م

و بويژه اساتيد تازه كار در كلاس درس خود را خدا تلقي مي نمايند فكر ميكنند اگر نقطه ضعف نشان 
دهند دچار مشكل مي شوند يا كار از دستشان در مي رود لذت فكر مي كنند هر چيزي اونها بگن 

هيچ كسي و هيچ چيز كامل نيست و درسته هر كاري اونها انجام بدهند درسته اين در حالي است كه 
  ."مي توان از طريق اخذ و به كارگيري ديدگاه ديگران كار را بهبود بخشيد

: مفهوم اين شايستگي عبارت است از الزام عملي اعضاي روحيه جستجوگري و يادگيري مستمر
و مادام هيئت علمي به داشتن روحيه علم خواهي و جستجوي گري و توجه به مفهوم يادگيري مستمر 

العمر كه در آن اساتيد خود افرادي هستند كه هميشه در حال يادگيري و پاسخگويي به سوالات ذهني 
يكي از شايستگي هاي اساسي نه  "كندخود هستند. در اين خصوص يكي از اطلاع رسان ها بيان مي

رخوردار باشند داشتن تنها اساتيد بلكه هر فردي كه در حوزه علم و دانشگاه فعاليت مي نمايند از آن ب



  
  
  
  
  
  
  

 82                                                                1398   تابستان، 21، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

روحيه جستجوگري است اساتيد بايد مدام در پي پاسخ به سوالات دهني و علمي خود باشند پيوسته 
مطالعه كنند، مطالب جديد ياد بگيرند و ان را به ديگران انتقال دهند تا جريان علمي و يادگيري برقرار 

  ."گردد
ت است از توجه ويژه اساتيد به نظم در كارها : هدف از اين شايستگي عبارنظم و انضباط و آراستگي

و انضباط فردي، داشتن آراستگي ظاهري و باطني، توجه به وقت شناسي، رعايت شان استادي در 
ما در دوره ارشد استادي  "كندپوشش و گويش. در اين خصوص يكي از اطلاع رسان ها بيان مي

دقيقه قبل از شروع كلاس در  15اشت هميشه داشتيم كه با و وجود اينكه سن و سال بسيار بالايي د
كلاس درس حاضر مي شد و ما هميشه ديرتر از او سر كلاس حاضر مي شديم اين رفتار تاثير بسيار 
مثبتي رو من داشت و هميشه سعي ميكردم مثل ايشان باشم و به نظرم اين شايستگي بايد در همه 

  ."اساتيد وجود داشته باشد
: شايستگي ديگري كه در بعد فردي وجود دارد اشتياق به تدريس و دگيرياشتياق به تدريس  و يا

يادگيري مي باشد. منظور از اين شايستگي عبارت است از عشق و علاقه دروني اعضاي هيئت علمي به 
امر آموزش و موضوع تدريس و يادگيري، انتقال داشته هاي علمي و تسهيم دانش بين خود و 

به نظرم براي اينكه  "كند. در اين خصوص يكي از اطلاع رسان ها بيان ميدانشجويان و ساير همكاران
يك استاد بتواند موفق باشد و در دل دانشجويان جا باز كند بايد از جان  و دل در اين زمينه فعاليت 
نمايد بسياري از اساتيد به آموزش و تدريس نگاه سرسري و از سرباز كني دارند در حالي كه من فكر 

  ."استاد بايد عاشق تدريس و يادگيري باشندميكنم 
: براساس اين شايستگي عضو هيات علمي متكي به نفس توانايي اعتماد به نفس و مثبت انديشي

هاي خويش را باور دارد، با نگاه مثبت به توانمنديهاي خود باور دارد و نقاط ضعف و قوت خود را با نگاه 
تلاش بيشتري ميكند و هرگز احساس كوچكي و حقارت مثبت ارزيابي مي كنند، براي رفع نقايص 

موضوع ديگري كه اعضاي هيئت  "كندنخواهد كرد. در اين خصوص يكي از اطلاع رسان ها بيان مي
علمي بايد از آن برخوردار باشند داشتن نگاه مثبت به توانمنديهاي فردي و  اعتماد به خود است. اين 

ل موجب مي شود توانمندي ارائه خود در موقعيت هاي موضوع از دو جهت داراي اهميت است او
مختلف را داشته باشند دوم اين اعتماد به نفس و مثبت انديشي مي تواند به دانشجويان انتقال پيدا 

  ."نمايد
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  شايستگي حرفه اي
اولين شايستگي در بعد حرفه اي  عبارت است توانايي تيم توانمندي در تيم سازي و شبكه سازي: 

توانايي اساتيد در ايجاد شبكه جامع از  از است بكه سازي منظور از اين شايستگي عبارتسازي و ش
متخصصان حوزه  و رشته هاي مختلف كه به فراخور نياز بتواند از قابليت هاي هر كدام استفاده نمايد و 

 و اهداف ستايرا در كاري هاي تيم براي تشكيل افراد در انگيزه ايجاد و توسعه انتخاب، توانايي شناخت،
اساتيد ما بايد بتوانند قابليت  "گويددر اين زمينه يكي از صاحب نظران مي .كاري را داشته باشد مقاصد

ارتباطي قوي اي برقرار كنند. با همكارانشان چه در داخل و چه در خارج دانشگاه، اين ارتباطات و 
و كميته هاي علمي نقشي ايفا  ها، در هيأت تحريريه مجلاتشبكه سازي ها كمك ميكنه در انجمن

كنند. در حالي كه اگه استاد دانش خوبي هم داشته باشه ولي نتونه ارتباط خوبي برقرار كنه، معمولاً 
  ."ناشناخته ميمونه

و مهارت  توانايي از است : هدف از اين شايستگي عبارتگري تسهيل و گري مربي هاي مهارت
ل فرايند آموزشي آنها به نحوي كه دانشجويان ضمن تبديل اساتيد در هدايت موثر دانشجويان و تسهي

شدن به يادگيرندگاني مستقل فرايند رشد حرفه اي را طي نمايند. در اين زمينه يكي از صاحب نظران 
من فكر ميكنم اساتيد براي اينكه بتوانند به رشد و توسعه حرفه اي دانشجويان كمك نمايند  "گويدمي

زديك شوند اعتماد آنها را جلب نمايند و رشد و توسعه حرفه اي دانشجويان را بايد بتوانند به آنها ن
  ."تسهيل كنند اين موضوع نيازمند اين است كه اساتيد از جلد آموزشي سنتي خارج شوند

 جهت در و تركيب (تجزيه) تحليل بر شناخت مبتني فرآيند از است : عبارتسيستمي تفكر داشتن
كل  فهم درصدد تفكر اين نوع خويش، پيرامون محيط موضوع در يك معجا و كامل به درك دستيابي
در اين زمينه  .است فرا سيستم با محيط كل بين روابط و كل و بين اجزاء روابط آن، اجزاء و سيستم

اساتيد بايد به موضوع تربيت دانشجويان به عنوان يك نظام كلان نگاه  "گويديكي از صاحب نظران مي
فرايند ابعاد و مولفه هاي متعددي دخيل هستند. جامعه، دانشگاه، خانواده، دوستان،  كنند چون در اين

باشد. لذا اساتيد بايد محيط فرهنگي حاكم از جمله متغيير هاي است كه در اين موضوع مطرح مي
درك درستي از همه اين متغير ها، نوع تعامل و ارتباط آنها داشته باشد و همه اين ابعاد ار در يك 

 ."ليت كلان در نظر بگيردك
: عبارت است از توانمندي اساتيد در شناخت چالش ها و مسائل موجود تعارض مديريت و مساله حل

 تضادهايي و تعارض ها هوشمندانه ي در محيط دانشگاهي اعم از كلاس، گروه، دانشكده و توانايي حل
ردهاي غير حرفه اي در محيط محيط به نحوي كه به طور مقتضي از بروز مسائل و برخو در موجود

يادم است كه در دوران ليسانس و  "گويدكاري جلوگيري نمايد. در اين زمينه يكي از صاحب نظران مي
ارشد در مقاطع مختلف موضوعات مختلفي محل مناقشه و چالش مي شد. تفاوت هاي فرهنگي، تفاوت 
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قع موجب به چالش كشيده شدن هاي جنسيتي، قوميتي يا تفاوت در ديدگاهها در بسياري از موا
-شد. در برخي مواقع هم برخوردهاي ناشيانه اساتيد به اين موضوع دامن ميمباحث كلاس و درس  مي

زد. اين در حالي است كه اگر اساتيد بتوانند چالش هاي موجود در كلاس را به خوبي مديريت نمايند 
  ."در بسياري از مواقع از اين مشكلات بوجود نمي آمد

هدف از اين شايستگي عبارت است از توانايي نايي استفاده بهينه از زمان ( مديريت زمان): توا
اساتيد براي مديريت موثر زمان در حوزه پژوهشي آموزشي و دانشجويي. يه عبارت ديگر اساتيد بايد 

نظران  اختيار وقت خود را داشته باشند و زمان برايش قابل كنترل باشد. در اين زمينه يكي از صاحب
يكي از شايستگي هاي بسيار مهم اساتيد بويژه با توجه به نسبت پايين استاد به شاگرد در  "گويدمي

ايران توجه اساتيد به مديريت مناسب زمان مي باشد. به عبارت ديگر اساتيد بايد زمان بندي درستي 
  ."براي انجام فعاليت هاي خود در حوزه هاي آموزشي و پژوهشي داشته باشد

هدف از اين شايستگي عبارت است از توجه اساتيد به چرايي و چگونگي پديده ها، به انتقادي :  فكرت
نحوي كه موضوعات را از ابعاد مختلف تحليل نمايد، مباحث را دقيقا تعريف و تحليل كند، مدارك 

د. در اين معتبري جستجو نمايد، راه حلهاي پيشنهادي را بيازمايد و به نتيجه گيري هاي معتبر برس
يكي از شايستگي هاي بسيار مهمي كه اساتيد بايد داشته باشند  "گويدزمينه يكي از صاحب نظران مي

و جاش تو ايران خالي است داشتن روحيه انتقادي است. اساتيد نبايد در قبال مسائل مختلف پذيرنده 
جهت آگاه دادن به جامعه تلاش صرف باشند بلكه با نگاه انتقادي مسائل را بررسي و تحليل نمايند و در 

  ."نمايند
 به اساتيد   دسترسي مؤثرشناسايي و قدرت  هدف از اين شايستگي عبارت است ازاطلاعاتي:  سواد

توانمندي در  ،موجود اطلاعات چگونگي سازماندهي دانش و آگاهي ارزش مورد نياز، با اطلاعات
شناخت مؤثر ترين  و تشخيص مشكل در مندي، تواناطلاعات روش هاي مختلف جستجو بكارگيري از

در شرايط فعلي يكي از مسائلي  "گويددر اين زمينه يكي از صاحب نظران مي. اطلاعات براي رفع آن
كه در آموزش عالي وجود دارد وجود دانش و اطلاعات متعددي است كه در سايت ها و صفحه هاي 

ارد ارزش گذاري انها و صحت سنجي آنها مختلف اينترنتي به وفور يافت كه شايد در بسياري از مو
موضوع مهمي است.  و اساتيد بايد بتوانند ارزيابي و پايش درستي در خصوص اين منابع علمي انجام 

  ."دهند
توانايي اساتيد  از است عبارتمنظور از اين شايستگي تغيير ( كار آفريني ، ابداع ، نوآوري):  مهارت

 روش يك يا و و خدمات قابل استفاده محصول به آن تبديل و لاقخ ايانديشه در ايده پردازي، كسب
به نظرم اساتيد بايد توانايي ايجاد تغيير  "گويددر اين زمينه يكي از صاحب نظران مي .مفيد عملياتي
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موثر در فرآيندها، رويه ها و اقدامات را داشته باشند. بايد بتواند در امور روزمره زندگي تغييرات مقتضي 
  ."اد نمايد و پيشتاز ايجاد تغييرات اجتماعي در جامعه مي باشدرا ايج

هدف از اين شايستگي عبارت است از توانمندي همكاران:  دانشجويان و موثر با شنود و تعامل
اساتيد در برقراري ارتباط و تعامل موثر با دانشجويان و همكاران و ايجاد حس اعتماد متقابل رفع موانع 

يكي از مشكلاتي  "گويددر اين زمينه يكي از صاحب نظران مي. ز طريق شنود موثرارتباطي و تعاملي ا
كه بسياري از  اساتيد ما دارند و ناشي از شيوه آموزشي سنتي ما و آموزش مبتني بر  سخنراني مي 
باشد اين است كه اساتيد عادت دارند صرفاً سخنراني كنند و مهارت شنود موثر ندارند و بعضا 

  ."انجام ميدهند كه دانشجويان جرات حرف زدن پيدا نمي كنند برخوردهاي
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 بحث و نتيجه گيري .4

هاي آموزش عالي و دانشگاه هاي توسعه يافته، مفهوم توسعه حرفه اي اعضاي امروزه در تماميِ نظام
گيرد. اين مفهوم مترادف با مفاهيمي نظير هيئت علمي تحت عناوين مختلف مورد استفاده قرار مي

ضمن خدمت، توسعه شغلي استادان، توسعه حرفه اي، تجديد دانش و مهارت، توسعه هيئت آموزش 
علمي، بهسازي، توسعه كاركنان، اعتلاي كاركنان به كار برده مـي شـود. توسـعه حرفـه اي اعضـاي      
هيئت علمي يك فرايند سازمان يافته و هدف مدار جهت تحقق رشد و پيشرفت شـغلي اسـت و در   

ريزي شده در يك دوره از شغل و حرفه علمي اسـت. ايـن فراينـد بازتـاب     ر برنامهواقع يك نوع تغيي
يك تلاش هوشيارانه جهت تشخيص مهارت هاي ضروري جهت حرفه تخصصـي و كسـب آنهـا بـه     

ي اصلي در اين فرايند كسب مهارت هـايي اسـت   ريزي شده مي باشد. مسألهاي سريع و برنامهشيوه
ي مورد علاقه، چه آموزشي باشد و چـه عمليـاتي،   پيشرفت در يك حوزهسازد در كه فرد را قادر مي

سهم  داشته باشد. اين فرايند نيازمند توجه به مهارت هاي فنـي، ويژگـي هـاي شخصـي و اهـداف      
به دنبال دست يابي به دو هدف عمده بود. در بخش  پژوهش  روشن و آشكار است. بدين منظور اين

دلهاي مختلف شايستگي مدلي را براي تـدوين شايسـتگي هـاي    اول قصد داشت از طريق بررسي م
بر اساس نتايج بدست آمده از پژوهش مـدل شايسـتگي هـاي    اعضاي هيئت علمي شناسايي نمايد. 

اعضاي هيئت علمي در برگيرنده شش بعد زير مي باشد. همانطور كه در شكل شماره زير مشـخص  
بگردان شايستگي هاي اعضاي هيئـت علمـي   است شايستگي هاي اعضاي هيئت علمي در قالب آفتا
. مدل پيشنهاد شـده داراي ابعـاد پژوهشـي،    طراحي شده است كه برخاسته از ذهن پژوهشگر است

باشد. نتـايج بدسـت آمـده از ايـن بخـش      آموزشي، سازماني و نهادي، اخلاقي، فردي و حرفه اي مي
)، كارن و 2010بسندورج(، )2011)، گورا(2009سيديكوي(پژوهش با بخشي از نتايج پژوهش هاي 

) و 2012)، جـردن و همكـاران(  2012)، مهـدي نـژاد،   2012)، راگـان و همكـاران(  2013همكاران(
) و ماير و 2010)، ديبيت(2013) و راچ و استينر( 2011)، هيأت و ويليامز( 2010بوزنسكي و مال، 

  ) همسو مي باشد.2003داير (
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ارت بود از تدوين شايستگي هاي مورد نياز اعضاي هيئت علمي در بخش دوم هدف پژوهش عب
در هريك از ابعاد شش گانه تدوين شده. همانطور كه در شكل بالا آورده شد بر اين اساس در اين 

  بعد تدوين شده ارائه شد. 6شايستگي بدست آمد كه براساس مشابهت بين آنها در  44مرحله 
ه مواردي همچون توانايي تحليل مسائل و نياز هاي شايستگي هاي بعد پژوهشي در برگيرند

جامعه و مسئله يابي پژوهشي، شناخت و جستجوي صحيح منابع علمي معتبر داخلي و خارجي، 
مديريت فرايند نظارت پژوهشي، توانمندي و جسارت در ايده پردازي و نظريه پردازي، روش شناسي و 

 مقاله، نگارش قالب در دانش اشاعه و حليلي و توليدمهارت در روش هاي تحقيق، مهارت هاي آماري و ت
در حوزه تخصصي مي باشد. نتايج بدست آمده از پژوهش در اين بخش با بخشي از نتايج  ... و كتاب

)، سليمي، حيدري و 1392)، زاهدي و بازرگان (1390پژوهش هاي اجتهادي و همكاران (
)، همسو مي 2012)، راگان و همكاران(2009(1)، . ساگومار2011)، هيأت و ويليامز(1394كشاورزي(

 باشد.
 شايستگي هاي بعد آموزشي در برگيرنده مواردي همچون شناخت و موقعيت سنجي دراستفاده

آموزش، ايجاد محيط آموزشي فعال و جذاب و مشاركت  از روشها و فنون نوين و الگوهاي چند گانه
و كاربرد  ابزارهاي تخصصي رشته  با شناخت دادن دانشجويان، تدوين طرح درس و برنامه آموزشي،

مناسب آنها در محيط هاي آموزشي، مديريت  محيط يادگيري و چالش هاي آموزشي، مديريت فرايند 
محتوا و  سازماندهي انتخاب و ارزيابي و ارائه بازخورد مقتضي به يادگيرندگان، تسلط بر محتوا ، توانايي

بدست آمده از پژوهش در اين بخش با بخشي از نتايج پژوهش  كاربرد معنادار دانش مي باشد. نتايج
)، مايرز و 2012)، راگان و همكاران(2011)، هيأت و ويليامز(1394هاي سليمي، حيدري و كشاورزي(

  باشد.همسو مي )2015وولف()، 2003داير(
د شايستگي هاي  بعد نهادي و سازماني در برگيرنده مواردي همچون پيشتازي در عرصه ايجا

تغييرات اجتماعي، ارائه خدمات مشاوره تخصصي درون سازماني و برون سازماني، شناخت و احترام به  
قوانين و دستور العمل هاي دانشگاهي، برقراري ارتباط موثر با صنعت و تجاري سازي علم (بازاريابي و 

، راگان و )2011و ويليامز( هيأت، )1394سليمي، حيدري و كشاورزي(بازار سازي) مي باشد. 
 ) همسو مي باشد.2012همكاران(

شايستگي هاي بعد اخلاقي / رفتاري در برگيرنده شايستگي هاي همچون ايجاد حس 
ارزشمندي در دانشجويان، سعه صدر و بردباري، توجه به اصول و هنجارهاي علمي و اكادميك، تعهد به 

ابري فردي دانشجويان و رعايت احترام و احترام  به بر ورزي عدالترشد و توسعه حرفه اي دانشجويان، 
و تعهد به همكاران و موسسه آموزشي مي باشد. نتايج بدست آمده از پژوهش در اين بخش با بخشي از 

                                            
١. Sugumar 
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،  محب زادگان و )1388صادقي و همكاران( )،1390نتايج پژوهش هاي اجتهادي و همكاران(
) به نقل از سليمي، حيدري و 2006)، و مك دانيلز(1991)، بينگ(1392)، سليماني(1392همكاران(
  باشد.) همسو مي1394كشاورزي،

شايستگي هاي بعد فردي در برگيرنده مواردي همچون تسلط و كاربرد زبان انگليسي به عنوان 
زبان علم، مسئوليت پذيري و پاسخگويي، انتقاد پذيري، روحيه جستجوگري و يادگيري مستمر، نظم و 

تدريس  و يادگيري، اعتماد به نفس و مثبت انديشي مي باشد. نتايج  انضباط و آراستگي، اشتياق به
)، محب زادگان و 1390بدست آمده از اين بخش با بخشي از نتايج پژوهش هاي اجتهادي و همكاران(

 )، همسو مي باشد.2009)، و ساگومار (1392همكاران(
سازي و شبكه سازي، شايستگي بعد حرفه اي در برگيرنده مواردي همچون توانمندي در تيم 

تعارض، توانايي  مديريت و مساله سيستمي، حل تفكر گري، داشتن تسهيل و گري مربي هاي مهارت
دانشجويان  موثر با تغيير  و شنود و تعامل اطلاعاتي، مهارت انتقادي ، سواد استفاده بهينه از زمان، تفكر

)، 2005ز نتايج پژوهش آموندسن (همكاران مي باشد. نتايج بدست آمده از اين بخش با يخشي ا و
) همسو مي 1392)، محب زادگان و همكاران(1386جمشيدي ( )،2015(3و جفريك 2، زيب1سومارا
  باشد.

ها انجام شده در اين حوزه  علاوه بر بعد تفاوت عمده و اساسي پژوهش حاضر با ساير پژوهش 
ناسايي ابعاد و شايستگي هاي روش شناختي در اين است كه پژوهشي كه مانند اين پژوهش به ش

  اي در اين قالب گسترده پرداخته باشد، يافت نگرديد. توسعه حرفه
به طور كلي مي توان عنوان نمود كه شايستگي هاي استخراج شده از نظرات مشاركت كنندگان 

 توسعه تحققروي هم رفته  در شايستگي آموزشي بيشترين همسويي را با ساير پژوهش ها داشته است.
 است. بعدي و چند پيچيده و به فرد منحصر بعدي، چند سازهاي يا مفهوم علمي هيأت عضو حرفه اي

نظام آموزش عالي هر جامعه اي براي انجام مطلوب رسالت خود بايد داراي اساتيد و نيروي انساني 
نشان دهد. شايسته و توانمند باشد تا بتواند عملكرد موثري در فرايند هاي آموزشي و پژوهشي از خود 

انجام موثر فرايند ها و وظايف توسط اساتيد نيازمند آراسته شدن اساتيد به شايستگي هاي والاي 
استادي و معلمي مي باشد. از اين حيث توجه به شايستگي هاي تدوين شده در اين پژوهش و بستر 

اند بسيار موثر و توسازي براي جذب، توسعه، هدايت و ارتقاء اساتيد مبتني بر اين شايستگي ها مي
  كارآمد باشد.

                                            
١ .Soomroa 
٢. Zaib 
٣. Jafric 
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Quarterly Journal of Training & Development of 
Human Resources Vol.٦, No ١٢٣-٩٣ ,٢٠١٩ ,٢١  

 

  : توسعه منابع انسانيپردازي ع ادبيات نظريهمجامرور 
  هاي كاربرديجريانهاي فكري و آموخته

  *1رسول رسايي فرد                                                                                                                                         

     

 )24/09/1398؛ تاريخ پذيرش: 1397/08/23(تاريخ دريافت:  

  چكيده     
شناسايي جريانهاي توسعه منابع انساني به منظور پردازي نظريهادبيات  مرور جامعتحقيق حاضر هدف 

كالاهان روش تحقيق  است. در اين پردازيساله نظريه 28هاي كاربردي در تاريخ فكري و آموخته
 اجرابررسي تماتيك ادبيات تحقيق براي ) 2008روش كرسول (ها و آوري دادهبراي جمع )2010(

 2018الي  1990هاي منتشر شده بين سال ت و فصول كتابِهاي تحقيق شامل مقالا شده است. داده
پردازي،  الف) نظريهشامل ها  باشد. ملاك انتخاب داده توسعه منابع انساني ميپردازي نظريه در حوزه

جستجو در  ها با روشِ بوده است. انتخاب داده و ج) توسعه نظريه هاي علمي در نظريه ب) نقش رشته
مقاله و فصل كتاب  183تعداد  ،ي و گزينش محقق بوده است. در مجموعهاي اطلاعات علم پايگاه

الگوي كشف و تماتيك  كدگذاري؛ كه با روش باشد تم مي 341ها شامل  . يافتهشده است گزينش
هاي فكري، ب) نتايج تحليل تماتيك شامل الف) جريان. ه استشد تحليل ،ارتباطي ميان مفاهيم

عبارت ها  تحليل تم معياروب كاربرد توسعه منابع انساني در عمل است. انتظارات از نظريه و ج) چهارچ
جريانهاي فكري)، الگوي كريستوفر مابي به منظور نيل به نظريه تحول فكري جامعه علمي تولمين (از 
به منظور نيل به الگوي دوبين (چهار گام ابتدايي ) و در عمل انتظارات از نظريهبه منظور نيل به (

شامل جريانهاي فكري (ايجاد و  ،. نتايج تحليلباشدمي) ربرد توسعه منابع انساني در عملكاچهارچوب 
 خواه و هويت اجتماعي)، انتظارات از نظريه خواه، نهاد ترقي وري، انسان ترقي وري، ارتقاء بهره حفظ بهره
افزايي  تنوع، هم(نهادسازي تفكر توسعه، تطابق با عقلانيت مسلط، هويت انتقادي، انطباق با در عمل 

(مبناي در عمل  توسعه منابع انسانيكاربرد هدفمند، عملياتي بودن و عامليت اخلاقي) و چهارچوب 
  باشد. مي و برنامه توسعه) توسعه شناسيتوسعه، رهيافت توسعه، روش

 
  

ريه، انتظارات از نظ، هاي فكريجريانپردازي،  نظريهادبيات،  توسعه منابع انساني، :هاي كليدي واژه
  تحليل تماتيك

                                            
  r.rasaeifard@gmail.com مسئول مكاتبات :، ايران.ديريت پرديس البرز دانشگاه تهرانگروه م، دانشجوي دكتري -١
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  مقدمه -1
با تحول در نظريه سازمان، نقش انسان بعنوان منبع توانايي، دانش، مهارت، شايستگي و ساير 

انسان در موفقيت سازمان از يك طرف  كليدي). نقش 1بارز شد ( ،ها براي تحقق اهداف سازمانويژگي
پردازي توسعه  نظريه علمي براي هايشروع تلاشپذيري او از طرف ديگر، منجر به  و استعداد توسعه

شناسي، شناسي، اقتصاد، روان هاي جامعه محققان متعدد از رشته .ه استشد 1990از سال  يانسانمنابع 
). 2( نمايند تبيينرا توسعه منابع انساني  اند تاتلاش نمودهعلوم تربيتي، علوم آموزشي و علوم سياسي 

هاي چهارچوبرهاسازي انسان سازماني از پردازي شامل الف) يهاهداف پژوهشي در تاريخ نظرمهمترين 
)؛ و 4نقش صرفا ابزاري انسان در سازمان ( در ب) تزلزل)؛ 3حداكثري كنترل و سازماندهي اقتصادي (

انتخاب  ).5است (بوده تر به جايگاه انسان در سازمان  تر و متعالي تر، عميق قائل شدن نگرشي وسيعج) 
بخشي از  بلكهكند؛  انسان سازماني در يك محيط ايزوله شده عمل نمياز آن است كه اهداف حاكي  اين

به گستره وسيعي از مسائل   ناشي از واكنشاو  و رفتار عمالاَو سازماني است؛ معنادار يك اجتماع 
توافق نيل به پردازي، با اين وجود در تاريخ نظريه). 6سياسي، اجتماعي، فرهنگي و اقتصادي است (

در طول بعبارت ديگر ). 8 ,7است ( بوده تلاطمم توسعه منابع انسانينظريه رسمي امع در خصوص ج
ارائه  در عمل در خصوص توسعه منابع انساني متنوعي بير نظريپردازي، تعا اهتمام به نظريه سال 28

ندازهاي ا از چشم؛ تعابير نظري متنوع ناشي )9( ؛ اما نيل به نظريه رسمي محقق نشده استشده است
 ،شياقتصاد داننظريه سرمايه فكري، نظريه اجتماعي،   سرمايهنظريه سيستم، نظريه اعم از متنوع،  نظري

تعابير اين . باشدميسياست نظريه اخلاق و نظريه روانشناسي سازماني، نظريه  نظريه اقتصاد توسعه،
)، 11،12،13فردي ( خواهي )، يادگيري و تعالي10شامل آموزش و يادگيري بزرگسالان ( نظري
گري سيستم سازمان  )، هدايت14افزا) ( كننده مساله، عامل تغيير، طراح، سرمايه هاي سازماني (حل نقش

)، 18( 1)، تقارن فردمحوري، توليد محوري و حل اصولي مساله17)، توسعه اقتصادي انسان (16) (15(
تعهد اخلاقي به منافع جمعي و اهداف  )، ترويج20 ,19تعليم و پرورش داوطلبانه و مبتني بر آزادي (

)، اصلاح قرارداد 23( )، بهبود مستمر عملكرد22)، آموزش ضمن خدمت هدفمند (21سيستمي (
ظهور تعابير نظري متنوع ناشي از وجود ) بوده است. 25سازي دانش ( ) و نهادينه24روانشناختي (

هاي كاربردي در توسعه منابع ر پژوهشپردازي است. بعبارت ديگمتنوع براي نظريه هاي فكريجريان
ها، اصطلاحات، عناوين و تعابير نظري متنوعي را براي توسعه منابع انساني در عمل معرفي انساني واژه

. جريانهاي فكري متنوع منجر به )26،27(كنند، كه به معناي وجود جريانهاي فكري متنوع است مي
شود، چراكه انتظارات از نظريه توسعه منابع انساني تابعي از خلق انتظارات متفاوت و متنوع از نظريه مي

                                            
١ . Principled Problem-Solving 
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تنوع در ). 28،29،30،31،32،33،34(جريانهاي فكري در پژوهش و كاربرد توسعه منابع انساني است 
جريانهاي فكري، علاوه بر خلق انتظارات متفاوت از نظريه، كاربرد توسعه منابع انساني در عمل را نيز 

 را به دليل ماهيت كاربردي توسعه منابع انساني، حلقه ارتباط جريانهاي فكري بانمايد. زيمتنوع مي
ها از جريانهاي گيري پژوهشم. به دليل وا)35،36،37( كاربرد نظريه در عمل، مستحكم و وثيق است

يادگيري در مقابل در عمل حاكي از تعابير نظري متقابل يعني توسعه منابع انساني فكري متنوع، 
د، سازمان در مقابل جامعه، فرد در مقابل گروه، رفاه در مقابل سودآوري و نهايتا اختيار و قدرت عملكر

بندي، تنوع در . در يك جمع)38،39،40،41،42،43،44،45(است  در مقابل ضابطه و استاندارد
كاربرد پردازي توسعه منابع انساني، به انتظارات متفاوت از نظريه و نيز جريانهاي فكري در نظريه

رود تعابير نظري متنوع در متفاوت توسعه منابع انساني در عمل منجر شده است. از اينرو انتظار مي
پردازي ناشي از جريانهاي فكري متنوع و به تبع انتظارات متفاوت از نظريه و كاربرد متفاوت تاريخ نظريه

هاي فكري  جريان )1است از: توسعه منابع انساني در عمل باشد. لذا سه سوال مقاله حاضر عبارت 
) چهارچوب كاربرد توسعه منابع 3و ؟كدام است از نظريه  ) انتظارات2كدام است؟  توسعه منابع انساني

  است ؟ در عمل چگونه انساني
  پژوهشروش  -2

). با 46( ) است2008( 1بر روش كرسول مبتنيادبيات تحقيق جامع بررسي تماتيك پژوهش روش 
 ،: مسئول جستجو)1هاي تحقيق توسط پژوهشگر (شاخص ) داده2010( 2كالاهاناستناد به شاخصهاي 

 Sage، J Store، Science Direct، Wiley، Francisهاي اطلاعات علمي شامل  پايگاه با رجوع به
and Tylor، Emerald،Springer  وOxford  2018تا  1990: پايگاه داده) از سال 2(شاخص 

هاي جستجو شامل طيف  واژه. ، انتخاب، دريافت و مطالعه گرديدبررسي : دوره زماني جستجو)3(شاخص
ا و كاربرد  م ا، تاريخ ت م ا، مباني ت م ، نظريه ت3ا م پردازي ت نظريه شامل ها اي از تركيب واژه گسترده

وده است ا ب م ا، توسعه نظريه ت م ا، انتظارات از نظريه ت م هاي فكري ت اي، جريان رشته ا ميان م ا، ت م ت
هاي علمي در نظريه  ) نقش رشته2ا ،  م پردازي ت ) نظريه1انتخاب  ملاك: كليدواژه جستجو). 4(شاخص

مقاله  183تعداد انتخاب). در مجموع  ملاك: 5ا بوده است (شاخص م ) توسعه نظريه ت3ا و  م ت
ها با روش مت). 47،48( براي بررسي تماتيك گزينش گرديد : مجموع داده گردآوري شده)6(شاخص

 1397 آبانماهالي  1395ماه خردادتحقيق در بازه زماني كدگذاري و مبتني بر معيار تحليل شده است. 
  انجام شده است.

  
                                            

١. Creswell 
٢. Callahan 

 : توسعه منابع انساني ام. ت 3
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 پژوهشهاي  يافته -3
تم  341شامل  ها بررسي گرديد. يافته و فصل كتاب مقاله هايتمام بخش ،هابه منظور استخراج تم

  ).1جدول شماره ( استخراج شده است كتابو فصل  مقاله 183باشد كه از  مي
  : تعداد مقاله به تفكيك ملاك انتخاب و نشريه1جدول شماره 

  جمع  3ملاك   2ملاك   1ملاك   نشريه
Human Resource Development Review 21  18  19  58  

Advances in Developing Human Resources 18  24  23  65  
Human Resource Development Quarterly 4  7  8  19  

Human Resource Development International 4  8  12  24  
Journal of European Industrial Training 3  4  4  11  

  6  1  3  2 ساير نشريات، كنفرانس و فصل كتاب
  183  67  64  52جمع

  
ذاري هاي كدگ هاي مشابه از روش كدگذاري استفاده شده است. تم ها و يافتن تم براي تحليل تم

برداي  ها، يادداشت پس از صرف زمان زياد، جابجايي مكرر كارتدر ادامه شده روي كارت نوشته شد. 
ها و تامل براي نيل به مقوله، نهايتا الگوي ارتباطي ميان  بندي كارت مداوم، تغيير مداوم در دسته

ب با اهداف تحقيق از لذا متناس ؛وجود معيار ضروري بود ،مفاهيم شناسايي گرديد. بمنظور تحليل تم
  .استفاده شد بشرح ذيل سه معيار

تئوري تحول از )، اول تحقيق سوالالف) به منظور نيل به جريانهاي فكري توسعه منابع انساني (
انداز تئوري تحول از چشم .ده استش تحليل تم استفادهبه عنوان معيار  2تولمين 1فكري جامعه علمي

د. نگذر مي 3ابقا گزينشي-انتخاب-تنوعگردند و از فرآيند  خت ميفكري، تغييرات درون سنت فكري سا
در  ؛ اماشود منجر به خلق مفاهيم نظري گوناگون مي ،بعبارت ديگر ديدن يك پديده از منظرهاي متعدد

كارهاي نظري و تلاشهاي تر و نفوذ بيشتر در  اين ميان برخي از مفاهيم به دليل تاثيرگذاري عميق
. تكرار مفاهيم گردندميبند و بطور دائمي در آثار گستره وسيعي از محققان تاثيرگذار يا ، تداوم ميعلمي

گيري است و  دهد كه جريان فكري در حال شكل و تاثيرپذيري محققان از مفاهيم يادشده نشان مي
اي از مجموعهتعداد زيادي از محققان در آن قرار دارند. همبستگي نظري ميان محققان در خصوص 

). 49شود ( به آن مفاهيم منجر به پايداري و استمرار جريان فكري مي رجوع مداومم مشترك و مفاهي

                                            
١ . Intellectual Evolution Theory of Scientific Community  
٢ . Toulmin 
٣ . Variation, Selection, Retention 
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مقوله  5هاي يافت شده مرتبط با سنت تحقيقاتي توسعه منابع انساني در  در تحقيق حاضر تم
  بندي شده است.  تقسيم

از )، دوم تحقيق لسوااز نظريه توسعه منابع انساني (كاربردي ب) به منظور شناسايي انتظارات 
. مابي با اقتباس از الگوي ه استشد استفاده تحليل تممعيار به عنوان ) 2003( 1الگوي كريستوفر مابي

. در معرفي كرد) در بازطراحي سازمان، الگوي بازطراحي توسعه منابع انساني را 1997( 2بولمن و ديل
يابد. الگوي  ، سياسي و نمادين ساخت مياين الگو توسعه منابع انساني از چهار منظر ساختاري، فردي

است. در الگوي ياد شده،  "چگونگي تحقق بهترين دستاورد از توسعه منابع انساني"شاخص مابي حول 
و هماهنگ با سازوكارهاي  ؛سازد توسعه منابع انساني خود را با شرايط و محيط سازمان سازگار مي

هاي مرتبط با انتظارات از نظريه توسعه منابع انساني  ). در تحقيق حاضر تم50يابد ( سازمان ساخت مي
  بندي گرديده است. مقوله دسته 7در 

سوم  سوال( كاربرد توسعه منابع انساني در عمل )51،52(چهارچوب به به منظور نيل ج) 
تحليل تم استفاده معيار  به عنوان) 1978(3پردازي دوبين الگوي نظريه )؛ از چهار گام ابتداييتحقيق

 مرزها، قوانين تعامل، واحدهاي نظريهپردازي دوبين شامل  چهار گام اول الگوي نظريه .)53(4 است شده
 توسعه منابع انساني پردازيدستاوردهاي علمي در تاريخ نظريهچهارچوب باشد. مي سيستم هاي حالتو 

هاي  وجود گزينهريزي است كه به دليل  رويكرد برنامهو  شناسيحاوي چهار سطح مباني، رهيافت، روش
ارائه شده  هاي رقيب توسعه منابع انساني چهارچوب اولويتمتعدد و رقيب در هر سطح، تحت عنوان 

ها به طور  دهد. برخي از تم ها، و شماره منابع را نشان مي ها، كد كارت عنوان تم، 2است. جدول شماره 
هاي متفاوت بطور مشترك  مقاله در تممشترك در چند مقاله مورد استناد واقع شده بود، لذا به تعدادي 

  .مقاله استناد شده است 283استناد شده است. از اينرو به تعداد 
  
  
  
  
  
  

                                            
١ . Christopher Mabey 
٢ . Bolman and Deal 
٣ . Dubin Theory Building Model 

پردازي دوبين صرفا بمنظور سازماندهي چهارچوب يادشده استفاده پردازي ندارد. از چهار گام اول الگوي نظريهاين مقاله قصد نظريه.  4
 شده است.
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  : تم، شماره كارت، تعداد منابع و نويسندگان مقالات2جدول شماره 

 

  كد كارت (تم)  2مقوله   1مقوله 
  
  منبع
  

يان
جر

 
ري

 فك
اي

ه
 

ق)
حقي

ل ت
ل او

سوا
)

  

 ايجاد و حفظ
337-336-306-305-304-303- 338- 36  بهره وري  92, 11, 41, 54, 160, 62, 68, 70, 94, 

58, 132, 151, 122, 165  

335-334-315-314-307-282-281-280-279  ارتقاء بهره وري  23, 132, 24, 160, 31, 151, 54, 58, 
68, 70, 122, 42, 92, 94, 165, 181  

327-326-325-324-294-293-292-291  انسان ترقي خواه  
1, 4, 7, 119, 13, 30, 128, 38, 43, 
127, 72, 93, 100, 114, 77, 125, 

167  

-328-313-312-311-278-277-276-275  نهاد ترقي خواه
329-330  

13, 133, 25, 45, 55, 24, 149, 76, 
118, 120, 69, 126, 16, 160, 90, 

190 

-323-322-302-301-300-286-41-40-39  هويت اجتماعي
331-332-333  

44, 90, 146, 91, 95, 113, 115, 138, 
37, 148, 84, 112, 24, 161, 42, 162 

ات
ظار

انت
 

دي
ربر

كا
 

ريه
 نظ

از
 

ق)
حقي

م ت
 دو

وال
(س

  

-318-317-316-299-298-285-284-283  نهادسازي تفكر توسعه  1, 161, 77, 19, 34, 61, 115, 67, 3, 
93, 118, 76, 120, 6, 136, 25, 180 

321-320-319-290-289-288-287  عقلانيت مسلطتطابق با   12, 40, 61, 66, 70, 71, 76, 96, 25, 
116, 13, 124, 41, 127, 14, 166 

339-338-310-309-308-274-273-272-271  هويت انتقادي  1, 3, 124, 71, 78, 127, 30, 152, 24, 
173, 60, 147, 179 

341-340-297-296-295-45-44- 43-42  انطباق با تنوع  
4, 28, 34, 61, 66, 76, 80, 100, 130, 
35, 110, 117, 16, 127, 17, 146, 31, 

149, 41, 9, 173, 33, 186 

261- 260-259- 91-90-89-88-87-86-85  هم افزايي هدفمند  1, 59, 66, 82, 29, 90, 32, 149, 61, 
171 

249-248-177-176-49-48-47- 46  عملياتي بودن  2, 96, 109, 114, 62, 133, 12, 71, 
151, 21, 163, 11, 178, 141 

-250-175-174-173-135-134-133  عامليت اخلاقي  3, 6, 40, 56, 77, 119, 64, 148, 55, 
154, 7, 137, 159 

بع 
منا

عه 
وس

ه ت
ظري

رد ن
كارب

وم 
ل س

سوا
ل (

 عم
 در

اني
انس

ق)
حقي

ت
  

اني
مب

  

-263-262-223-222-221-132-131-100-99  انتفاع و سود  5, 156, 61, 150, 70, 101, 122, 133, 
165, 9, 157, 129, 58, 181 

220-219-218- 98-97-96-95-94- 93-92  كرامت انساني  3, 64, 153, 29, 132, 119, 154, 59, 
156, 84, 157 

مسئوليت 
  اجتماعي

13-14 -15-136-137-170 -171-172-178-
179-245-246-247-  

2, 7, 157, 11, 60, 71, 91, 112, 138, 
55, 148, 84, 79, 156, 18, 161 
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  كد كارت (تم)  2مقوله   1مقوله 
  
  منبع
  

فت
هيا

ر
  

  يادگيري

1-2-3-4-5-30-31-32-80-81-82-83-84-
167-168 -169-180-181-182-215-216-
217-233-234-235-236-237-264-265-

266 -  

2, 7, 9, 23, 37, 42, 45, 63, 72, 82, 
106, 20, 127, 24, 130, 145, 158, 

11, 164, 177, 38, 184, 10, 188, 15, 
189, 191 

  عملكرد
6-7-8-9-10-11-12-33-34-35-138-139-

140-141-142-143-144-145-267-268-
269-270-  

2, 21, 70, 72, 96, 101, 6, 114, 92, 
122, 23, 168, 24, 169, 7, 42, 170 

  خلاقيت
50-51-52-53-54-55-56-57-58-163-164-

165-166-183-184-185-211-212-213-
214-  

4, 9, 127, 13, 30, 135, 45, 63, 72, 
88, 89, 99, 102, 111, 123, 38, 26, 

176, 182 

-256-210-209-79-78-77-76-75-74-73-72  تغيير
257-258  

5, 99, 9, 155, 65, 86, 98, 77, 40, 
116, 23, 150, 15, 60, 184 

ش
رو

سي
شنا

  

آموزش و 
  مديريت دانش

16-17-18-59-60-152-153-154-161-162-
186-187-188-205-206-207-208-251-

252-  

2, 107, 144, 22, 105, 42, 57, 69, 
132, 11, 139, 8, 185 

رهبري،
مربيگري و 

حمايت 
  روانشناختي

24-25 -26-146-147-148 -150-151-158-
159-160-189-190-191-201-202-203-

204-  

8, 24, 104, 30, 87, 39, 70, 74, 75, 
97, 148, 26, 36, 183, 69, 143 

سازي وشايسته
توسعه مسير 

  شغلي

27-28 -29-149 - 155-156-157-238 -239-
240-  

8, 36, 103, 18, 25, 132, 39, 72, 92, 
73, 150, 24, 156 

ارزيابي و 
  مديريت عملكرد

19-20 -21-22-23-224-225-226-227-228-
229-253-254-255-  

11, 156, 23, 129, 70, 94, 127, 140, 
12, 39, 175 

امه
برن

  

-200-199-198-197-196-71-70-69-68-67  اقتضايي
230-231-232-  15, 71, 29, 142, 31, 133, 34, 143 

-195-194-193-192-66-65-64-63-62-61  استراتژيك
241-242-243-244-  

23, 143, 85, 172, 33, 70, 83, 131, 
32, 134, 81, 187 
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  و نتيجه گيري بحث -4
دهد كه تمامي تعابير نظري بررسي جامع ادبيات تحقيق در زمينه توسعه منابع انساني نشان مينتايج 

پردازي توسعه منابع انساني ذيل پنج جريان فكري قرار دارند. اين جريانهاي فكري باعث در تاريخ نظريه
نظريه توسعه منابع شده تا علاوه بر انتظارات عمومي از نظريه در علوم اجتماعي، هفت انتظار ويژه از 

انساني به وجود آيد. تنوع در جريان فكري همچنين كاربرد توسعه منابع انساني در عمل را متنوع كرده 
هاي فكري، انتظارات از نظريه و چهارچوب كاربرد نظريه توسعه منابع انساني در است. در ادامه جريان

  گردد.عمل ارائه مي
  نسانيهاي فكري توسعه منابع االف) جريان

آغاز شد.  1توسط هاربيسون و مايرز 1964سال  درپردازي توسعه منابع انساني  اهتمام براي نظريه
). توسعه منابع 54عنوان توسعه منابع انساني را مطرح كرد ( 1969در سال  2در ادامه لئونارد نادلر

ندها براي توسعه انسان ها و فرآي اي از فعاليت به مثابه مجموعه 1970و  1960انساني در طول دو دهه 
مترادف با يادگيري، بهبود عملكرد و توسعه بزرگسالان تعبير  1980و در دهه  گرديد؛ تعريفسازماني 

ها، مرزها و  و تعاريف، نقش ؛افزون شد 1990شد. جديت محققان براي توسعه نظريه از ابتداي دهه 
). با اين وجود مطالعه ادبيات، 55( يدگردمعرفي  توسعه منابع انسانيمفاهيم متعدد تحت عنوان كلي 

پردازي از  است. بعبارت ديگر نقطه شروع نظريه 20حاكي از خاستگاه زماني به مراتب دورتر از قرن 
نزد انسان  بينش كار بهترو خلق  ؛زماني است كه نقش انسان در تحقق اهداف سازمان مهم تلقي گرديد

). مطالعه ادبيات و بررسي سير ظهور مفاهيم و 56گرفت (سازماني در دستور كار مديران سازمان قرار 
  تصوير مي باشد.حاكي از پنج جريان فكري به شرح  ،تعاريف
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                            
١ . Harbison and Myers 
٢ . Leonard Nadler 
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  : نقشه ارتباطي مفاهيم / منبع: مولف1شكل شماره 

 

 شبكه دانش
)105, 139(

 انگيزش
)125(  

توسعهنهادسازي 
)56, 126, 76(

توسعهگفتمان
)67, 19, 6(

 فرهنگ توسعه
)84, 95(  

 حفظ كارآيي
)58(  

ارتقاء رضايت
)72(  

 استانداردسازي
)94, 70(  

   گرايي كيفيت
)31, 58(  

 توانمندسازي
)122, 54, 23( 

معناداري كار 
)77, 127( 

 تجربه يادگيري
)145, 20, 38( 

 خودشكوفايي
)114, 77( 

نهادسازي سيستم
)3, 136, 19( 

يادگيري 
)45(  

 گراسيستم توسعه

 خاص بودن نظريه 
)32, 25, 9(  

  ا م تتنوع نياز به 
)2, 5, 11, 110(  

عملياتي شدن 
)178،114, 14, 68(

  توسعه منابع انساني

 توسعه بهينگي

 هنجارسازي توسعه
)120, 161, 7, 128( 

 اخلاق حرفه اي
)159, 55, 113(  

 ابعاد توسعهگستردگي 
)146, 80, 27, 4( 

وري استمرار بهره  يخواهي فردتعالي  امتهويت اجتماعي

   بينش انتقادي    
)127, 1, 16, 60( 

 مبناي توسعه  برنامه توسعه  روش توسعه رهيافت توسعه  

 )111 ,88(خلاقيت

 )10 ,138(يادگيري

 )141(عملكرد

    انساني كرامت )118(تغيير
)84, 64, 3, 119(  

      تعهد اجتماعي     
)18, 112, 115(  

  )58 ,181سودآوري (

 توسعه اقتضايي
)117(  

 توسعه استراتژيك
)33, 83(  

  )87شايسته سازي (

  )77ارتقاء عملكرد(

  ) 143 ,39رهبري (

  )57 ,144دانش (

جريانهاي
  فكري

انتظارات
از نظريه

كاربرد 
ا در مت

  عمل
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  جريان فكري ايجاد و حفظ بهره وري
 1800آغازگر جريان فكري بود كه از ابتداي دهه  ،ن سازمانيبينش اداره و ساماندهي عملكرد انسا

). 57و با انقلاب صنعتي اهميت آن مشهود گرديد ( ؛شاگردي ظهور يافت-در انگلستان و در دوره استاد
علمي و روانشناسي صنعتي، نظريه  عملكردبا پيوند  19در قرن  1در اين جريان فكري، فردريك تيلور

هاي  توانايي شرايط كار در جهت استفاده از سقف سازي بهينه او هدف نمود. را معرفي مديريت علمي
، 1920و  1910در دهه  اداره امور كاركنانهاي  اين جريان فكري در ادامه با  نظريه بود. نيروي انساني
 1970و  1960در دهه  مديريت منابع انسانيو   مديريت امور پرسنلي، 1930در دهه  متصديان رفاه

هاي نيروي كار براي تحقق  برداري از تمام ظرفيت بهره ،). درونمايه اين جريان فكري58( ل يافتتكام
وري عملكرد انسان سازماني و جلوگيري از تنزل  اهداف سازمان است. هدف ديگر، حفظ سطح بهره

در اين . انسان استوري عملكرد با اتكا به تامين رفاه، امنيت، جبران خدمت، بهداشت و سلامت  بهره
جريان فكري نيروي كار محترم و قابل اتكايي است كه اگر سازمان شرايط رواني و مادي مناسب در 
محيط كار را مهيا نمايد، او نيز براي تحقق اهداف سازمان تلاش خواهد كرد. سازمان در اين جريان 

ي از نيروي كار فكري تامين كننده رفاه، امنيت، سلامت، جبران خدمت، پاداش و حمايت روانشناخت
  است. 

  وري  جريان فكري ارتقا بهره
بينش اقتصادي در كنار بينش اداره ظهور ، 1954با مطرح شدن نظريه سرمايه انساني در سال 

اين جريان  .گذاري و توسعه دارايي در خصوص توسعه انسان سازماني مطرح شد نگرش سرمايه .يافت
هدف آن بهبود سودآوري از رهگذر ؛ و بع انساني استگر بينش سودمحوري در توسعه منا فكري ترويج

افزايش ظرفيت توليد نيروي كار، كسب دانش، توانايي، مهارت و توانمندي براي انجام كار مطلوب است 
داري و اقتصاد دارد، نيروي كار به دنبال رعايت  ). در اين جريان فكري كه ريشه در سرمايه59(

هاي تعريف شده براي عملكرد است. مطابق با اين جريان  كيفيت تحققها و نيز  استانداردها، شاخص
افزايي، انتقال تجربه،  و با آموزش، مهارت ؛فكري، ظرفيت نيروي انساني فراتر از ظرفيت كنوني است

مشتاق به مشاركت  ،يابد. انسان در اين جريان فكري فردي پويا بهبود قابليت و توانمندسازي افزايش مي
مند به داشتن سهمي بيشتر در توليد نهايي است  علاقهنيز وري و  بهبود بهرهو ها  رتبراي ارتقا مها

گرا است.  ساز و كيفيت گر، فرصت دهنده، توانمندساز، تفويض ). سازمان در اين جريان فكري آموزش60(
 هاي سرمايه انساني، نظريه هايموزش، نظريهآهاي  ها در اين جريان فكري نظريه مهمترين نظريه

  عملكرد هستند. مديريتهاي ارزيابي و  نظريه و وري هاي بهره مديريت كيفيت، نظريه
  

                                            
١ . Fredrick Taylor 
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  خواه جريان فكري انسان ترقي
)، 1957( 1هاي روانشناختي توسط روانشناسان سازماني مانند مازلو، آرجريس با ظهور نظريه

ماهيتي ) توسعه انسان سازماني 1961( 3) و ليكرت1960( 2گريگور )، مك1959هرزبرگ (
گردد  انسان مخلوقي فكور و انديشمند تلقي مي ،كرد. در اين جريان فكري اتخاذ 4اگزيستانسياليسمي

و با كسب دانش و تجربه در جستجوي يادگيري  ؛پردازد كه به حداكثر نمودن دستĤوردهاي خود مي
). توسعه 61فردمحوري و خلق تغييرات توسط فرد است ( ،است. موضوع كليدي در اين جريان فكري

پيرو اين رضايت دروني، معنايابي شخصي و كيفيت ذاتي است. كسب فردمحور مبتني بر خودشكوفايي، 
گرايي  و آرمان 6روانشناسي انسانگرا ،5ريشه توسعه فردمحور در ليبراليزمجريان فكري 

اين  7يروايتگر ماهيت پراگماتيسم ،. خودانگيخته بودن توسعهاستكنكاش قابل اگزيستانسياليسمي 
). انسان در اين جريان فكري، فردي آزاد، داراي كرامت، فعال، خودآگاه، عقلايي 62جريان فكري است (

به معناي  توسعه. )63و به دنبال يافتن معناي زندگي و نقش خود در زندگي است ( ؛و پيچيده است
كسب رضايت  نيل به موفقيت با هدفهمچنين مهارت، انجام تكاليف و  توسعهپذيرش مسئوليت، 

). 64هاي بالقوه است ( عميق از زندگي، رشد دروني، آگاهي عميق، شادي، سلامتي و تحقق توانايي
سازي سازوكارهاي  نقش سازمان مهيا؛ و اين جريان فكري، سازمان محيطي پرورشي است مطابق با

هاي  اختي، نظريههاي روانشن ها در اين جريان فكري شامل نظريه يادگيري فردي است. مهمترين نظريه
نيز هاي خلاقيت و نوآوري و  هاي يادگيري فردي، نظريه هاي رهبري، نظريه شناختي، نظريه جامعه
  سرمايه فكري است.  هاينظريه

  خواه جريان فكري نهاد ترقي
 .پيرو اين جريان فكري، تفكر سيستمي عامل تعامل متقابل ميان متغيرهاي سازماني و فردي است

برآيندي از تعاملات سيستمي است.  نيز هاي متقابل اعضاء و واحدهاي سازمان و شتوسعه محصول كن
به عبارت ديگر توسعه سازمان منوط به توسعه فرد و توسعه فرد منوط به يادگيرنده بودن سازمان است 

به نظمي جديد در  ،واحديانسان سازماني با اتكا به باورهاي مشترك بين ،). در اين جريان فكري65(
با اتخاذ ديدگاه انتقادي به ساختارشكني وضعيت او  .)66انديشد ( مي و رويدادها ها صوص واقعيتخ

پردازد و در تلاش براي پي افكندن نظمي بهبوديافته در سيستم است. اهتمام همگاني براي  موجود مي

                                            
١ . Maslow and Argyris 
٢ . McGregor 
٣ . Likert 
٤ . Existentialism 
٥ . Liberalism 
٦ . Humanistic Psychology  
٧ . Pragmatist  
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سيستمي، سازد كه در تلاش براي كشف نقايص  تحقق هدفي اينچنين، سازمان يادگيرنده را محقق مي
). نهادينه شدن چنين ديدگاهي در سازمان منجر به 33تحقق خير همگاني است (نيز و  نقايصرفع 

به نحوي كه همه افراد سازمان با تبعيت از نظم سيستمي در  ؛شود خواهي سازماني مي فرهنگ ترقي
انسان خود  ،تكاپوي تغيير در وضعيت موجود و تبديل به وضعيت مطلوب هستند. در اين جريان فكري

خواهي براي نيل به نظم  كند كه ذيل فرهنگ ترقي را عضوي از سيستم منسجم و پويا درك مي
ها در اين جريان فكري نظريه سيستم، نظريه  ). مهمترين نظريه65( كند سازماني متعالي تلاش مي

ر، نظريه مديريت پيچيدگي، نظريه آشوب، نظريه سازمان يادگيرنده، نظريه يادگيري تعاملي، نظريه تغيي
  دانش و نظريه يادگيري سازماني است.

  جريان فكري هويت اجتماعي
توسعه انسان سازماني را برآيند پيوند و اين جريان فكري ريشه در نظريه سرمايه اجتماعي دارد، 

منجر به تبادل  ،هاي اجتماعي و ارتباطات بين فردي كند. حضور در شبكهها تعبير مي اجتماعي انسان
هاي اجتماعي از  با حضور در شبكه باورها،ها و  ). تعارض در ديدگاه67شود ( عات، دانش و تجربه مياطلا

گردد. از رهگذر خلق  و گفتمان تبادل افكار خلق مي ؛شود دريافت بازخوردهاي فكري تعديل مي رهگذر
غييرات نوآورانه و نياز به ت ؛يابند هاي فكري مجال بروز و ظهور مي گفتمان تبادل افكار، سرمايه

گرا از طريق توسعه ارتباطات  هويت اجتماعي توسعه ،شود. با ترويج گفتمان تبادل افكار هنجارسازي مي
گردد.  يابد، و يادگيرندگي اجتماعي، هويت مسلط و غالب انسان سازماني مي و يادگيري بسط مي

انگيزش براي  آمادگي وارتقاء سطح  عبارت از گرا توسعه مهمترين دستاوردهاي هويت اجتماعي
نيز يادگيري، تسهيم دانش، تسهيم تجربه، همكاري در اجراي تغييرات، دريافت بازخورد و 

عضوي از جامعه است كه گفتمان  ،). انسان در اين جريان فكري68( سازي اثربخش است اجتماعي
 بسترسازِ ،ن جريان فكرينهادينه شده است. سازمان در اي اوگرا در  تبادل افكار و هويت اجتماعي توسعه

هاي يادگيري  ها در اين جريان فكري نظريه هاي سازماني است. مهمترين نظريه ها و اجتماع ظهور شبكه
 سازي است.هاي اجتماعي هاي فرهنگ سازماني و نظريه اجتماعي، نظريه

  ب) انتظارات از نظريه توسعه منابع انساني
شامل اهميت، دقت، در علوم اجتماعي از يك نظريه  عمومي ) انتظارات1983( 1به زعم پاترسون

 )؛ توسعه منابع انساني69پذيري و مفيد بودن است ( وضوح، سادگي، جامعيت، عملياتي بودن، اثبات
اي از بايست مجموعه ميعلاوه بر انتظارات عمومي،  با اين وجود ؛)70علوم اجتماعي است ( ذيل

انتظارات ويژه از  برآورده سازد.هاي فكري توسعه منابع انساني جريان مبتني بر ويژه و خاص را انتظارات

                                            
١ . Paterson 
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نظريه مبتني بر جريانهاي فكري توسعه منابع انساني شامل نهادسازي تفكر توسعه، تطابق با عقلانيت 
  افزايي هدفمند است.مسلط، هويت انتقادي، انطباق با تنوع و هم

  نهادسازي تفكر توسعه
، در سازمان ضرورت توسعه انسان اعتقاد او بهتوسعه خويشتن و به  انسان سازماني باور راسخ

حامل اين  ،توسعه تفكر نهادسازيبه عبارت ديگر توسعه در سازمان است. تفكر ساز نهادسازي  زمينه
و بطور  ؛باور كليدي است كه انسان سازماني در درون خود معترف به ضرورت توسعه خويشتن است

بايد بگويد كه  يه توسعه منابع انسانياصول و قواعد توسعه است. نظر جستجوگر و پيرو ،خودانگيخته
تبديل  توسعه نهادينگي تفكرچگونه پيامدهاي حضور، عملكرد و يادگيري انسان در سازمان به الف) 
چگونه انحراف از ج) چگونه پايبندي و تعهد عملي به هنجارهاي توسعه تداوم داشته باشد؛ ب) ؛ گردد

  ).71هاي عملياتي و اجرايي نشود ( چگونه نهاد توسعه دچار چالش د)و  داده شود هنجارها تشخيص
  تطابق با عقلانيت مسلط

هاي يادگيرنده و  زادي و فرصت براي كسب تجربهآهم نيازمند اختيار،  ،گرا توسعه سازماني انسان 
 استو عادات سازماني  و هم متعهد به اصول، ضوابط، قواعد، هنجارها )؛عقلانيت آزادياست ( معناساز

) آزادي و )كنترلعقلانيت با اين وجود پايبندي به هر دو عقلانيت . كنترل، احتمال تعارض عقلانيت
دارد، توسعه منابع انساني به  1آزادي، كه ريشه در واقعگرايي عقلانيت مطابق باعملي را در پي دارد. 

گرايي تبيين شود. در تواند در ساحت اثبات ن، نميتجربي و نيز پيچيدگيهاي رفتاري انسا دليل سياليت
دارد، توسعه منابع انساني به دنبال تحقق  2گراييعقلانيت كنترل، كه ريشه در ساخت مطابق با ،مقابل

يافته و رسميت را فداي  توان نظم هدفدار، ساختار منسجم، اصول ساخت لذا نمي ؛اهداف سازمان است
  ).72ني كرد (انسامنابع توسعه  ليبراليزمِ

  هويت انتقادي
) با استناد به استعاره هولوگرافيك، واقعيت را پيچيده، چندبعدي، داراي 2001( 3مك گولدريك

نيازمند گذر از  ،كند. از اينرو انسان براي درك و حل مسائل علل متعدد و در حال تغيير دائمي تعبير مي
ها و  فرضها، باورها، ارزش برداري از پيش شناسي انتقادي و پرده هاي سطحي، اتخاذ شناخت واكنش

ها با نياز  ). همراه شدن پيچيدگي واقعيت73( هنجارهايي است كه قطعي و مسلم فرض شده است
سازد. نظريه توسعه منابع انساني بايد  مي مسلمانتقادي را  يانسان به حل خلاق مساله، اتخاذ هويت

از رهگذر و حل معنادار آنها،  تا مواجهه انسان با مسايل ؛فرهنگ تفكر انتقادي را در سازمان تعبيه نمايد
  ).74( بازانديشي انتقادي باشد

                                            
١ . Realism 
٢ . Constructivism  
٣ . McGoldrick  
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  انطباق با تنوع
توسعه  انطباق نظريهلزوم حاكي از  ،هاي انساني اي بودن ماهيت پديده رشته وسعت، تنوع و ميان

). نظريه توسعه منابع 75ها است ( با شرايط پوياي محيط و نيز انطباق با تنوع سازمان منابع انساني
 يها باشد. انطباق با گستره انساني بايد بتواند پاسخگوي نياز توسعه منابع انساني در همه انواع سازمان

بخش  اي، اجتماعي و فرهنگي متفاوت، قوت هاي حرفه از نيروهاي انساني در زمينه يمتنوع و وسيع
  ). 76اي نظريه توسعه منابع انساني است ( رشته ماهيت ميان

  
  افزايي هدفمند هم

اعم از فردي، اجتماعي و سازماني  انسان سازماني، نظريه توسعه منابع انساني بايد همه ابعاد توسعه
هاي روانشناختي، اجتماعي، اخلاقي،  نظرگاهابعاد و را از  سازماني انسان ؛ همچنينرا به هم مرتبط سازد

ازن ميان ابعاد توسعه را مد نظر قرار دهد. توسعه و تو ؛اي، اقتصادي، فرهنگي و سيستمي ببيند حرفه
افزايي ابعاد توسعه، حركت توسعه در جهت هدف واحد و  جانبه انسان سازماني منجر به هم همه

افزايي ميان ابعاد توسعه  هماهنگي و هم، شود. در واقع اگر تناسب، همسازي اثربخشي اجراي توسعه مي
محقق  منابع انساني كند و هدف حقيقي توسعه ص اخذ ميوجود نداشته باشد، توسعه هويتي ناق

  ).77شود ( نمي
  

  عملياتي بودن
هاي خام با محيط واقعي  پيرو ديدگاه كاركردگرايي، توسعه منابع انساني نيازمند ارتباط ميان داده

 1). پيرو ديدگاه كرت لوين78شود ( زيرا سودمندي نظريه بر اساس كاربردپذيري آن سنجيده مي ت.اس
) 1997) و توراكو (2000)، لينهام (1989( 3) باچاراچ و ون دي ون1976( 2هاي دوبين و با تاثير از ايده

عملياتي بودن نظريه توسعه منابع انساني به معناي توانايي نظريه در پاسخگويي به مسايل جديد، 
يد، ايجاد زبان ها، شناخت مسيرهاي جد حلها، تشخيص اولويت تعريف مسايل كاربردي، ارزشيابي راه

   .)79( باشد مشترك، تعريف مرزها و راهنماي عملي توسعه انسان سازماني مي
  
  
  

                                            
١ . Kurt Lewin 
٢ . Dubin 
٣ . Bacharach and Van de Ven 
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  عامليت اخلاقي
و در  ؛(عامليت) كندسازمان با قائل شدن عامليت كليدي براي انسان، قدرت را به او اعطا مي

و  ه اعطاي قدرت(خادميت). همراه شدن دو گزار دارد از او انتظاررا اهداف سازمان تحقق  ،مقابل
سازد  گرايي سازماني را آشكار ميضرورت اخلاقو خادميت،  سازمان انتظار تحقق اهداف با گزاره عامليت

و ظهور و بروز اخلاق  شودگرايي تعبير مي). با توجه به اينكه عامليت اخلاقي ذيل فلسفه عمل80،81(
وسعه منابع انساني بايد سازوكار ترويج لذا نظريه ت ؛)82اخلاقي است ( سازماني منوط به تحقق عملِ

  عملگرايي اخلاقي در سازمان را تجويز نمايد.
  در عمل توسعه منابع انسانيكاربرد ج) چهارچوب 
سيستم توسعه منابع انساني شامل محورهاي  پردازي دوبين، الگوي نظريه چهار گام اول مبتني بر

سيستم است. محورهاي چهارگانه نحوه ساخت  هايچهارگانه واحدها، قوانين تعامل، مرزها و حالت
  . )3جدول شماره (كند سيستم توسعه منابع انساني و كاربرد آن در عمل را بازنمايي مي

  
  : سيستم توسعه منابع انساني3جدول شماره 

  سيستم توسعه منابع انساني  الگوي دوبينچهار گام اول
  .برنامه توسعه4.روش توسعه، 3.رهيافت توسعه، 2.مبناي توسعه، 1  واحدها  گام اول
  .ارتباط متوالي جامع2اي جامع،  .ارتباط رده1  قوانين تعامل  گام دوم
  . جامعه4. سازمان3. گروه2. فرد1 مرزها  گام سوم

  بندياولويت. 5افزا،  .هم4.هدفمند، 3.منسجم،2.ساختاريافته،1 حالتهاي سيستم  گام چهارم
  منبع: مولف

است توسعه   و برنامهشناسي واحد شامل مبنا، رهيافت، روش 4انساني داراي  سيستم توسعه منابع
انتفاع و سود، مسئوليت اجتماعي و  هر كدام از واحدها شامل ابعاد هستند. مبناي توسعه شامل ابعاد

 شناسيكرامت انساني است. رهيافت توسعه شامل ابعاد يادگيري، عملكرد، تغيير و خلاقيت است. روش
سازي و  شناختي، شايسته و حمايت روان بيگريشامل ابعاد آموزش و مديريت دانش، رهبري، مر توسعه

توسعه مسير شغلي و ارزيابي و مديريت عملكرد است. برنامه توسعه شامل ابعاد اقتضايي و استراتژيك 
 2ي طبق پردازي دوبين). چهار واحد توسعه منابع انسان است (واحدهاي سيستم نظريه در الگوي نظريه

جامع با يكديگر در تعامل هستند. پيرو قانون  2جامع و ارتباط متوالي 1اي قانون تعاملي شامل ارتباط رده
. و استهاي واحدي بعدي ارتباط برقرار  با همه رده يواحد  اي جامع، ميان هر رده تعاملي ارتباط رده

واحدهاي بعدي حد قبلي آغاز و به تمامي طبق قانون تعاملي ارتباط متوالي جامع، ارتباط به ترتيب از وا

                                            
١ . Categoric 
٢ . Sequential 
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هاي تمامي  از ارزش ،شود. به عبارت ديگر وجود دو قانون ياد شده حاكي از تبعيت هر واحد ختم مي
پردازي دوبين). سيستم توسعه منابع  واحد پيشين است (قوانين تعاملي سيستم نظريه در الگوي نظريه

باشند  يابد. مرزها از نوع باز مي سازمان و جامعه ظهور مي مرز شامل فرد، گروه، 4انساني درون محدوده 
پردازي  و ارتباط ميان سيستم با محيط بيرون برقرار است (مرزهاي سيستم نظريه در الگوي نظريه

تابعي از بسترها، انتظارات،  در هر سازمان و چگونگي توسعه منابع انساني ، چيستيچرايي. دوبين)
است. به عبارت ديگر درونمايه توسعه  زهاي شناختي متفاوت براي توسعهاندا اهداف، كاركرد و چشم

نظر هر سازمان از نقطهاست.  منابع انساني تابعي از جريان فكري حاكم بر نظام توسعه منابع انساني
 ايتوسعه هايهايي است. اولويتتوسعه منابع انساني داراي اولويت شناسي و برنامهمبنا، رهيافت، روش

). 83،9ها نيست ( سازمان ضرورتا به معناي كاربردپذيري آن در ساير سازمان يكع انساني در مناب
بنابراين در سيستم توسعه منابع انساني مشخصه رقابت ميان اولويتها وجود دارد، چرا كه هر سازمان 

بندي دقيق،  ويتميان ابعاد اولدهد. متناسب با جريان فكري مدنظر، يكي از ابعاد را در اولويت قرار مي
حالات سيستم توسعه منابع  بنابرايناست.  و تابعي از ماهيت جريان فكري شفاف و نهايي وجود ندارد

-حالت درون يكافزا) و  واحدي (ساختاريافته، منسجم، هدفمند و همحالت ميان چهارانساني شامل 

 ). 1شكل شماره ( دازي دوبين)پر باشد (حالات سيستم نظريه در الگوي نظريه ) ميبندياولويتواحدي (
 
 
 
 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  در عمل / منبع: مولف توسعه منابع انساني كاربرد: چهارچوب 1شكل شماره 

 جامعه
 سازمان 

گروه
 فرد

 ) كرامت انساني3) مسئوليت اجتماعي2و سود) انتفاع1:مبناي توسعه

 ) تغيير4) خلاقيت 3) عملكرد2) يادگيري1:رهيافت توسعه

) رهبري، 2) آموزش و مديريت دانش 1: توسعه شناسيروش
سازي و توسعه مسير  ) شايسته3شناختي  مربيگري  و حمايت روان

 ) ارزيابي و مديريت عملكرد4شغلي 

 ) استراتژيك2قتضايي ) ا1:برنامه توسعه
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در هر نظام توسعه منابع انساني، مبتني بر جريان فكري حاكم و نيز تعريف از فرد، گروه، سازمان و 
شناسي و برنامه توسعه منابع انساني به وشجامعه، تركيبي متفاوت، بومي و خاص از مبنا، رهيافت، ر

هاي توسعه منابع انساني ناشي از تنوع در شود. به عبارت ديگر تنوع در درونمايه نظامكار گرفته مي
 هاي فكري حاكم بر آن است.جريان

  
  
  ) مبناي توسعه1

براي  اهتمام سازمان اصليِزيربنايي و ماموريت دليل  ،بنيادين مبناي توسعه عامل محرك
 نيت محوري سازمان براي ،هاي توسعه است. بعبارت ديگر مبناي توسعه ريزي و اجراي برنامه برنامه
براي توسعه منابع انساني در هر سازمان سه مبناي احتمالي و رقيب توسعه منابع انساني است.  تحقق

- منابع انساني به اولويت انداز و راهبردها در توسعهوجود دارد؛ و هر سازمان متناسب با ماموريت، چشم

و  )84(، سودآوري )83(پردازد. سه مبناي توسعه منابع انساني شامل كرامت انساني بندي آنها مي
است. مباني توسعه طي ارتباط وثيق نظام توسعه منابع انساني با فرد،  )86 ,85(مسئوليت اجتماعي 

وسعه منابع انساني مبتني بر نقش و شود. به عبارت ديگر نظام تگروه، سازمان و جامعه تعريف مي
كند، و توسعه بندي ميگانه را اولويتهاي خود در قبال فرد، گروه، سازمان و جامعه، مباني سهمسئوليت

  نمايد. ريزي و اجرا ميمنابع انساني را برنامه
  

  ) رهيافت توسعه2
به واقع گردد. ق ميتوسعه منابع انساني محق ،رهيافت توسعه، مكانيزمي است كه از طريق آن

رهيافت  از رهگذر هاي توسعه است. نظام توسعه منابع انسانيرهيافت توسعه به مثابه درونمايه برنامه
، توسعهو درونمايه  ماهيت بنابراين. كندميرا تعيين توسعه منابع انساني  ، ماهيت و نقطه محوريتوسعه

براي توسعه منابع انساني سه رهيافت  گردد. ميبراي توسعه منابع انساني تعريف  يحول رهيافت انتخاب
رقيب وجود دارد و هر نظام توسعه منابع انساني متناسب با مبناي انتخابي و هدف توسعه منابع انساني، 

، 92(، تغيير )89،90،91(، عملكرد )88 ,87 ,86(نمايد. رهيافتها شامل يادگيري بندي ميآنها را اولويت
ها در هر نظام توسعه منابع انساني طي ارتباط وثيق با فرد، باشد. رهيافتي) م95، 94و خلاقيت ( )93

شود. به عبارت ديگر نظام توسعه منابع انساني مبتني بر تفسيري كه گروه، سازمان و جامعه تعيين مي
  كند.بندي مياي دارد آنها را اولويتهاي توسعهاز اين سطوح در برنامه
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  توسعه شناسي) روش3
در آن محدوده، است كه سازمان منطق اجرايي و چهارچوبهايي  منابع انساني، توسعه ناسيشروش

شناسي توسعه راهبرد به عبارت ديگر روش. نمايدطراحي و اجرا ميرا  توسعه منابع انسانياجراي روش 
 ع انسانيتوسعه مناببرنامه عملياتي توسعه در قالب  شناسيروشاجرايي براي توسعه منابع انساني است. 

هاي شناسيها، روشو درونمايه برنامه هر سازمان متناسب با مباني توسعه، رهيافت توسعه يابد. مي نمود
)، 96،20ها شامل آموزش و مديريت دانش (شناسينمايد. روشبندي ميتوسعه منابع انساني را الويت

و  )99 ,98(توسعه مسير شغلي  سازي و، شايسته)99 ,97 ,8(رهبري، مربيگري و حمايت روانشناختي 
شناسي توسعه مبتني بر هدفي كه توسعه منابع باشد. روشمي )100( ارزيابي و مديريت عملكرد 

  شود.بندي ميانساني در قبال فرد، گروه، سازمان و جامعه دارد، توسط نظام توسعه منابع انساني اولويت
  

  ) برنامه توسعه4
تحقق اهداف توسعه از رهگذر بكارگيري  نيز نحوهتوسعه و  برنامه توسعه، نحوه اجراي روشهاي

گستردگي و تنوع  نيز ريزي توسعه تابعي از پيچيدگي توسعه منابع انساني و روشهاي توسعه است. برنامه
برنامه توسعه منابع انساني با دو رويكرد  ).5ها است (شرايط حاكم بر محيط دروني و بيروني سازمان

 شود. توسعه منابع انساني در رويكرد اقتضايي تابعياجرا مي )103 ,102(تراتژيك و اس )101(اقتضايي 
اي، اندازه سازمان،  اي بودن منابع انساني، اعتقاد به فرهنگ حرفه از فرصتهاي محيطي، ميزان حرفه

گذاري در توسعه منابع انساني، نرخ بازگشت سرمايه، نرخ تغييرات تكنولوژيك،  الگوهاي سرمايه
و در رويكرد  دگي در توليد محصولات و خدمات هدف و نيز پيچيدگي در محيط كسب و كار است.پيچي

  ).44( ملاحظات سيستمي، اقتصادي، فرهنگي، اجتماعي، فني و اخلاقي استاستراتژيك تابعي از 
پردازي توسعه منابع انساني، عمري هاي علمي مختلف براي نظريهتلاش علمي محققان از زمينه

هاي نوظهور و ابعاد )؛ اما توسعه منابع انساني در گيرودار تجربه2016سال دارد (رونا،  28 بيش از
نشده سرگردان است؛ و با وجود تعابير نظري متنوع، هنوز نظريه رسمي توسعه منابع انساني كشف

تاريخ حاصل نشده است. اين مقاله به بررسي تماتيك ادبيات تحقيق پرداخته است؛ تا از رهگذر مرور 
هاي كاربردي را بررسي نمايد. نتايج تحقيق پردازي توسعه منابع انساني جريانهاي فكري و آموختهنظريه

دهد تعابير نظري متنوع در ادبيات تحقيق وجود دارد كه ناشي از جريانهاي فكري متنوع نشان مي
توسعه منابع انساني در  است. جريانهاي فكري متنوع به انتظارات متفاوت از نظريه و كاربرد متفاوت

پردازي توسعه منابع انساني پنج جريان فكري شامل ايجاد و عمل منجر شده است. در ادبيات نظريه
وجود دارد. هر كدام  اجتماعي تخواه و هوي نهاد ترقي، خواه انسان ترقي ي،ور ارتقاء بهرهوري، حفظ بهره
هاي فكري تعريفي متفاوت از انسان، سازمان، عملكرد، يادگيري و توسعه دارد؛ و كاربرد توسعه از جريان

منابع انساني در بستر هر جريان فكري داراي ماهيتي متفاوت است. تفاوت در جريانهاي فكري منجر به 
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همچنين به  تفاوت در اهداف پژوهشي و به تبع تعابير نظري متنوع شده است. تنوع در جريانهاي فكري
ها علاوه بر انتظارات عمومي از انتظارات متفاوت از نظريه در عمل منجر شده است. به نحوي كه پژوهش

نمايند. نظريه در علوم اجتماعي، هفت انتظار ويژه و متفاوت از نظريه توسعه منابع انساني را ارائه مي
وع، تطابق با عقلانيت مسلط، هويت نهادسازي تفكر توسعه، انطباق با تنانتظارات از نظريه شامل 

است. تنوع در جريانهاي فكري علاوه بر  افزايي هدفمند، عامليت اخلاقي و عملياتي بودن انتقادي، هم
توسعه منابع انساني، باعث كاربرد متفاوت و متنوع توسعه منابع  انتظارات متفاوت و ويژه از نظريه

منابع انساني در چهار زمينه فرد، گروه، سازمان و جامعه انساني در عمل شده است. به نحوي كه توسعه 
است. و هر سازمان متناسب با  شناسي و برنامهشود و داراي چهار سطح مباني، رهيافت، روشاجرا مي

جريان فكري حاكم بر نظام توسعه منابع انساني، تركيبي بومي، خاص، منحصر به فرد و ويژه از مباني، 
  گيرد.ها را بكار ميها و برنامهشناسيرهيافتها، روش
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 پيشنهاد تحقيق آتي

-پردازي توسعه منابع انساني پنح جريان فكري نقش بسترساز داشتهدر تاريخ نظريه پيشنهاد اول:

خواه و  نهاد ترقي، خواه انسان ترقي ي،ور ارتقاء بهرهوري، هاي شامل ايجاد و حفظ بهرهاند. اين جريان
ر جريان فكري هر دو انسان و سازمان بينشي متفاوت را در قبال همديگر است. در ه اجتماعي تهوي

كنند؛ لذا انتظارات و شناخت آنها از همديگر در هر جريان فكري متفاوت است. بنابراين به اتخاذ مي
آفريني در فكري با محوريت نقش عنوان اولين گزينه، تحقيق در سير تطور هر يك از پنج جريان

  گردد.وسعه منابع انساني و نيز انتظارات متقابل سازمان و انسان پيشنهاد ميتعريف پديده ت
ها در  علاوه بر انتظارات عمومي از نظريهپردازي توسعه منابع انساني در تاريخ نظريه پيشنهاد دوم:

 نهادسازي تفكر توسعه، انطباق باشامل  انتظارات ويژه از نظريه توسعه منابع انساني، اجتماعيعلوم 
افزايي هدفمند، عامليت اخلاقي و عملياتي بودن  تنوع، تطابق با عقلانيت مسلط، هويت انتقادي، هم

لذا طراحي الگويي براي پژوهش و عمل متناسب با انتظارات ويژه از نظريه توسعه منابع  .وجود دارد
  گردد.انساني پيشنهاد مي

هر سازمان متناسب با شرايط در عمل،  پيرو چهارچوب كاربرد توسعه منابع انسانيپيشنهاد سوم: 
ريزي  و رويكردهاي برنامه شناسيمباني، رهيافت، روش هاي رقيب دراولويت از ،دروني و بيرونيمحيط 

بندي نهايي وجود اولويتابعاد رقيب براي هيچكدام از با اين وجود كند.  استفاده مي توسعه منابع انساني
نظر بندي توسعه منابع انساني از نقطهيت پژوهش و عمل در اولويت. لذا طراحي الگويي براي هداندارد

  گردد.پيشنهاد ميريزي  و رويكردهاي برنامه شناسيرهيافت، روشمباني، 
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  1اي اعضاي هيات علمي آموزش الكترونيكي كشور: پژوهشي كيفيالگوي توسعه حرفه
  

  *2يجواد پوركريم                                                                                                                                                

  3انسيه رمضان پور   
                                                                                                   

 )01/07/1398؛ تاريخ پذيرش: 1397/09/14(تاريخ دريافت:  

  چكيده        
-يك مؤلفه كليدي و مهـم در كيفيـت آمـوزش و بهبـود فراينـد يـاددهي      به عنوان اي اعضاي هيات علمي توسعه حرفه

هيـات علمـي آمـوزش    اي اعضـاي  . با توجه به خلاء موجود در زمينه الگـوي مناسـب توسـعه حرفـه    شوديادگيري تلقيّ مي
آمـوزش الكترونيكـي   اعضاي هيات علمي اي طراحي الگوي توسعه حرفه با هدف حاضر الكترونيكي در داخل كشور، پژوهش

كيفي بوده كه بـا اسـتفاده از   ها، از نوع است. روش پژوهش به جهت هدف، كاربردي و از نظر نحوه گردآوري دادهانجام شده 
كليـه  سـاختاريافته بـود و   رويكرد گليزري) انجام شد. ابزار مورد استفاده مصاحبه نيمـه استه (داده بنياد با رويكرد نوخروش 

هـا  ننفـر از آ  22تعداد  هدفمند گيريكه با شيوه نمونهنفر)  492حوزه آموزش الكترونيكي فهرست شد (تعداد صاحبنظران 
 طريـق  از هـا داده تجزيـه و تحليـل   رسـيد.  احبه به اشباعها با اين تعداد مصبه عنوان نمونه مورد مطالعه قرار گرفت و داده

مقوله ثانويه را تشكيل داد.  15مقوله اوليه و  57كد باز،  659 نهايت، ها پژوهش درگرفت. يافته صورت (تم) مضمون تحليل
بعد)، توسعه  4با بعد توسعه دانش (بعد اصلي:  5نتايج نشان داد براي توسعه اعضاي هيات علمي آموزش الكترونيك بايد به 

  بعد) توجه نمود. 3ها (با بعد) و توسعه ويژگي 3بعد)، توسعه نگرش (با  2بعد)، توسعه توانايي (با  3مهارت (با 
  

  اي، مدرسان، آموزش الكترونيك.توسعه حرفه هاي كليدي:واژه
  

 
  
  

                                            
مي باشد كه با  "طراحي الگوي توسعه حرفه اي و يادگيري مداورم مدرسان در نظام آموزش الكترونيكي كشور"اين مقاله برگرفته از طرح پژوهشي -  1

 شده است. حمايت صندوق حمايت از پژوهشگران و فن آوران كشور انجام
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  مقدمه -1     
هاي زمان انسان بيش ازكه در آن  عصري ،عصر حاضر را بايد تلفيقي از ارتباطات و اطلاعات دانست 

 1اوري اطلاعـات و ارتباطـات  فنّ د.اطلاعات نياز داراين گذشته به اطلاعات و برقراري ارتباط براي كسب 
ظهـور  ). 1( ازددگرگـون س ـ  بـه نحـو چشـمگيري   در طي مدت زمان كوتاهي توانسته زندگي انسـان را  

ابزار و امكانات آموزشي پيشرفته، باعـث تحـول در   هاي ارتباطي گسترده از قبيل اينترنت در كنار  شبكه
هاي آموزشي شده و اين امكان را فراهم كرده است تا بتوان طيف وسيعي از فراگيـران را در نقـاط   روش

هـايي متفـاوت از انـواع    مختلف و از فواصل دور و نزديك تحت پوشش شبكه آموزشي درآورد و با روش
  )2ارائه داد (هاي علمي و تخصصي را آموزش، اي حضوريه سنتي، بدون نياز به شركت در كلاس

-امكانات پيشرفته	استفاده از ، در قالبارتباطات اوري اطلاعات وبدون ترديد بيشترين تاثير ورود فنّ 

و ايـن   هاي آموزشي بوده اسـت ت و منابع اطلاعاتي جامع و ... در محيطاي نظير رايانه، اينترنت پرسرع
ها بـه صـورت   . ايده ارائه آموزش)3( تشده اس هاي آموزش و يادگيري مجازيحيطايجاد ممنجر به امر 

مجازي به دنبال آموزشي با كيفيت متفاوت، قابل استفاده بـراي گـروه وسـيعي از يادگيرنـدگان، ايجـاد      
ها و افزايش كارايي آموزش و ... موجب شده است كه امروزه بسـياري  تسريع در يادگيري، كاهش هزينه

ها به صورت مجـازي اسـتفاده نماينـد. از طـرف     ها براي ارائه آموزشراكز آموزشي از قابليت فنّاورياز م
هاي مختلف كه در جريان فراينـد  ديگر، در محيط آموزش و يادگيري مجازي در ماهيت و كاركرد مولفه

هـاي  محـيط  شود و جريـان آمـوزش بسـيار متفـاوت از    يادگيري موثر هستند، تغيير ايجاد مي-ياددهي
محـوري بـه   ). آموزش مجازي موجب تغيير رويكرد آمـوزش از معلـم  4گيرد (آموزش حضوري شكل مي

محوري، تغيير رويكرد تدريس از ارائه مستقيم و حضوري به تسـهيل و هـدايت يـادگيري بـه     يادگيرنده
). از 5شده است (صورت مجازي، و تغيير حالت يادگيري از جرياني منفعلانه به حالتي فعال و مشاركتي 

مـدرس  عدم نياز به حضور فيزيكـي  توان به هاي آموزش و يادگيري مجازي ميهاي عمده محيطويژگي
، پوشش دادن فراگيران بيشتر، افـزايش  زمان خاصيك كلاس درس به  ، محدود نبودندر كلاس درس

ب يـادگيري غنـي و   كارايي آموزش، افزايش تعامل و انعطاف بيشتر در جريان يـادگيري و ايجـاد تجـار   

                                            
١. ICT 
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معنادار اشاره كرد. در نتيجه، يادگيرندگان محدود به اطلاعات اندكي نيستند كه در گذشته بـه صـورت   
  ).6كننده آن بودند (منفعل دريافت

با اين حال ). 7(دهد هاي آموزشي را تغيير ميهاي انجام مسئوليتماهيت آموزش الكترونيكي، روش
كننـد و خواسـتار آن   براي چگونگي آموزش مجازي و آنلاين دريافت مـي اكثر مدرسان، راهنمايي كمي 

هـاي وب، مهـارت لازم را   هستند كه در استفاده از سيستم مديريت يادگيري موجود و يا ديگر فنـّاوري 
كسب كنند و بدانند كه در يك دوره آموزشي مبتني بر وب چگونه بايـد رفتـار كننـد و چگونـه تعامـل      

  ).8برقرار كنند (
هاي مـرتبط  رسد در اين شرايط، فرض بر اين است كه مدرسان، جهت استفاده از سيستمه نظر ميب

). ايـن  9بايست بر اساس نيازهاي آموزشي خودشان، اقدام به يادگيري نمايند (با آموزش الكترونيك مي
زش هـاي آمـو  تصور همواره منجر به پيامدهاي منفـي نظيـر: الـف) نـرخ بـالاي تـرك تحصـيل در دوره       

)، ب) تشكيل فراگيراني با احساسِ نداشتن پشتيبان و منزوي، ج) داشتن مدرسـاني بـا   10الكترونيكي (
توانـد  شود. همه اين موارد مي) مي11احساس تحقير نسبت به آموزش الكترونيكي و غرق شدن با كار (

لكترونيكـي تـا حـد    هاي آموزش الكترونيكي را تضعيف نمايد. بنابراين، كيفيـت آمـوزش ا  كيفيت برنامه
  ).12انداز و توانايي مدرسان است (زيادي تابع چشم

ت  2011(1استاشوسكي، مويسي و ريد هـاي يـادگيري كـه بـا     ) معتقدند مدرسان براي توسـعه فعاليـ
هـا آمـوزش رسـمي در    باشند، هرچند كه تعداد اندكي از آنهاي جديد تركيب شود، مسئول ميفنّاوري
اند. اين وضعيت ناخوشايند، بـا فرهنـگ دائمـاً در حـال     جيتالي را دريافت كردههاي اجتماعي و ديرسانه

كه بتوانند در مواد و كتب درسي تر از آنهاي جديد سريعهاي اطلاعاتي بدتر شده و فرايندتغيير فناوري
اغلب از نظر اند، نيز التحصيل شدهيابند. بنابراين حتي مدرساني كه به تازگي فارغادغام شوند، ظهور مي

اي بـا هـدف   تر هستند. اين مسئله ضرورت توسعه حرفهدانش مورد انتظار مربوط به فنّاوري بسيار عقب
اي كـه بـراي بيـان ايـن نـوع      هاي توسعه حرفههاي جديد در اقدامات تدريس و برنامهادغام اين فنّاوري

  ).13( سازدمسائل طراحي شده باشند را بيش از پيش آشكار مي
اي براي مدرسان يك مؤلفه كليدي و اند كه توسعه حرفه) نيز نشان داده2011و همكاران ( 2كوكوك

مهم در تغييرات و بهبود آموزشي، ابتكارات اصلاحي منظم، نتايج بهتـر فراگيـران و بـالا بـردن كيفيـت      

                                            
١ . Ostashewski, Moisey & Reid 
٢. Kokoc 
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شـده بـراي افـزايش    اي طراحـي انـد كـه توسـعه حرفـه    محققان دريافتـه ). همچنين 14مدرسان است (
   ).16، 15( باشدشايستگي مدرسان آموزش الكترونيك، يك جزء حياتي از آموزش الكترونيكي مي

هاي مدرسـان  هاي آموزش مجازي تغييراتي در كميت و كيفيت فعاليتبايد در نظر داشت كه محيط
كنـد. آموزشـگر مجـازي    تـر از قبـل مـي   ها، ضروريهايي را در آنايجاد نموده است كه وجود شايستگي

فردي است كه در رابطه با تدريس و يـادگيري داراي تجـارب بسـيار بـوده و در سـطح بـالايي از سـواد        
تكنولوژيكي برخوردار باشد. با اين وجود، يك آموزشگر با تجربـه بـودن و داشـتن مهـارت پيشـرفته در      

باشـد كـه   توانـد يـك آموزشـگر مجـازي     ها الزاما به اين معنا نيست كـه فـرد مـي   استفاده از تكنولوژي
شوند، ). بنابراين، مدرسان آنلاين كه به عنوان مدرسان الكترونيكي شناخته مي17عملكردي موثر دارد (

-). صـفحه بـين  18هاي خاصي جهت استفاده از ابزارهاي پيشرفته تكنولـوژي دارنـد (  نياز به شايستگي

يـك دانـش، مهـارت، يـا      شايستگي را به عنـوان  1المللي استاندارهاي مهارت آموزي، آموزش و عملكرد
هاي مربوط به يك تكليف مشخص را به شـكل  سازد تا فعاليتكند كه فرد را قادر مينگرشي تعريف مي

  ).19مناسبي انجام دهد و يا مطابق استاندارهاي مشخص شده عمل كند (
- هاي مورد نياز براي آموزشگران مجازي را شامل مباني حرفه) شايستگي2001و همكاران ( 2ريچي

و همكاران  3). گودير20دانند (گري، طراحي و تدوين، اجرا و مديريت ميريزي و تحليلاي، برنامه
كننده و راهنما، ارزياب، هاي آموزشگران مجازي را در مواردي از جمله تسهيل) شايستگي2001(

) 2009). باوان و اسپكتور (21كند (كننده محتوا، طراح، مدير و مجري خلاصه ميمحقق، تسهيل
اي، آموزشي، اجتماعي، ارزيابي، هاي حرفهمعتقدند كه مدرس آموزش الكترونيكي بايد داراي شايستگي

-آموزشي (مهارت مهارت) 2006( 4لوينسن ).17مديريتي، فني، راهنمايي، مشاوره و پژوهشگري باشد (

 با كار (مهارت فني مهارت و اجتماعي مديريتي، مهارت مهارت آموزش)، فرايند تسهيل به مربوط هاي

 ساختن برطرف اي،چندرسانه ابزارهاي كارگيري به يادگيرندگان، مشكلات فناورانه به كمك فناوري،

 5). وارول22( افزاري) را براي مدرسان آموزش الكترونيكي لازم دانستسخت و افزاريمشكلات نرم
 محيط در مدرسان به هاي مربوطشرح شايستگي و هانقش از ) در پژوهش خود فهرستي2007(

هاي مدرسان الكترونيكي را در هفت جنبه اداري او شايستگي شناسايي نمود. را الكترونيك يادگيري
                                            

١. International Board of Standards for Training, Performance and Instruction  
٢ . Richey 
٣. Goodyear 
٤. Levinsen 
٥. Varvel 
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فناوري (دانش و  ها)،ها و ويژگيفردي (شايستگي (نظام آموزشي، موارد اخلاقي و موضوعات قانوني)،
آموزشي (مراحل فرايند  ي و طراحي)،آموزشي (اجزاء فرايند ياددهي و يادگير طراحي هاي فني)،مهارت

ها)، و جنبه هاي فراگيران)، ارزيابي (يادگيري و موفقيتهاي يادگيري و ويژگييادگيري، سبك
) 2010گاش، آلوارز و اسپاسا (). 23كند (تعريف مي اجتماعي (مسائل اجتماعي مديريت فرايند)

ريزي، مل عملكرد طراحي يا برنامههاي مدرسان دانشگاه در محيط آموزش مجازي را شاشايستگي
عملكرد اجتماعي، عملكرد آموزشي، حوزه فناوري و حوزه مديريت نشان داد. بر اين اساس مدرسان بايد 

ريزي كنند، روابط و ارتباطشان را با فراگيران براي طراحي آموزشي از اهداف براي ارزشيابي درس برنامه
هاي ادي و پيچيده را راهنمايي و تسهيل كنند، تكنولوژيبهبود بخشند و يادگيري عميق و روش انتق

  ).24( لازم را استفاده كنند و فرايند آنلاين را سازماندهي و اصلاح كنند
Iچارچوب شايستگي   CT ) كند بر مفهوم مدرسان به ) همچنين تاكيد مي2011يونسكو براي مدرسان

هاي لازم را به دست آورند و به مهارت و تجربه اي كه در آن مدرسان نياز دارند كه دانش،عنوان نمونه
و همكاران  1). بيگاتل25( هاي يادگيري مجازي باشندعنوان يك الگوي نقش براي دانشجويان محيط

هاي پايه مدرسان براي موفقيت در آموزش الكترونيك را ايجاد يادگيري فعال، ) شايستگي2012(
اي، به كارگيري اصول اخلاقي تفاده از فناوري چند رسانهرهبري، شايستگي مديريتي، پاسخگو بودن، اس

) در پژوهشي 1396ثاني و همكاران (نارنجي). 26ها شناسايي كرد (در كلاس درس و اجراي سياست
 براي انگيزه تدريس (ايجاد قبل از نيازهاي دسته، سه شامل مدرسان يادگيري نيازهاي دادند كه نشان

 تدريس، روش و منابع فني، به روزرساني هايمهارت اخلاق، و ايرفهح تعهد الكترونيكي، يادگيري

 ترم، طول در ارزيابي زمان، حين تدريس (مديريت الكترونيكي)، يادگيري محيط در خلاقيت پرورش

 انجام در دانشجويان هدايت الكترونيكي، محيط يادگيري در ارتباط برقراري و تعامل بازخورد، ارائه

 هاآن بين از كه است  دوره) اتمام از پس دانشجو با نهايي، ارتباط دريس (ارزيابيت از بعد پژوهش) و

  .)27اي دار (ويژه اهميت تدريس از قبل نيازهاي
بعد اجتماعي، اخلاقي، اداري يا مديريتي، فردي، تكنولوژيكي،  7) الگويي با 1395( اسلمي و ديگران

از مدرسان در محيط هـاي يـادگيري الكترونيـك    هاي مورد نيآموزشي و  نظارتي در خصوص صلاحيت
) در الگوي مفهـومي خـود در رابطـه بـا صـلاحيت      1393خواه (). فرهنگي و فراست28طراحي كردند (

هـاي، سـاختن اجتمـاع علمـي (احسـاس تعلـق بـه        هاي مجازي به مولفهاعضاي هيات عملي در محيط
                                            

١. Bigatel 
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فرهنگ گفتگو و تعامل و همكاري و تعهد  هاي تخصصي،ها و سازماناجتماع مجازي، عضويت در انجمن
هاي تـدريس در محـيط مجـازي و    اي (تحول و بهبود محيط مجازي، توسعه روشمشترك)، رشد حرفه

توسعه فرايند آموزش و يادگيري در محيط مجازي)، رشد شخصي (منزلت و رفـاه اجتمـاعي در محـيط    
در زمينه تدريس در محـيط مجـازي)    ايمجازي، كيفيت زندگي كاري در محيط مجازي و امنيت حرفه

  ). 29اشاره كردند (
هاي ضـروري بـراي   ) كه صلاحيت2012( 1الگوي طراحي شده توسط الحنين، الشارهان، و الشارهان

كنـد. داراي شـش جنبـه مختلـف دانـش و فرهنـگ، جنبـه فنـي و         مدرسان مجـازي را مشـخص مـي   
هـاي تـدريس و   ريـزي، و در نهايـت روش  نامـه تكنولوژيكي، عملي، رفتاري و اجتمـاعي، راهنمـايي و بر  

) مدلي را براي تدريس در محيط مجازي ارائه كرده اسـت  2004( ). سالمون30طراحي آموزشي است (
در اين مـدل ايجـاد بحـث، هـدايت و راهنمـايي      د. كنكه در آن، به پنج ويژگي مهم مدرسان تأكيد مي

ايتا برقراري تعامـل بـين يادگيرنـدگان و مـدرس     فرآيند آن، ترغيب دانشجويان به شركت در بحث و نه
گـر  دهـد. از ايـن رو در ايـن مـدل مـدرس مجـازي، واسـطه       اساس وظايف مدرس مجازي را شكل مـي 

  ).31( شودالكترونيكي ناميده مي
-) ارائه شده است، صـلاحيت 2014آموزي آمريكا (كه توسط انجمن توسعه و مهارت ASTDالگوي 

-كند. اين الگو صـلاحيت اي آموزشگران آينده را مشخص ميزي و رشد حرفههاي پايه براي مهارت آمو

-هايي از جمله مديريت تغيير، مديريت دانش، نظارت، ذهنيت جهاني، بهبود عملكـرد، مـديريت برنامـه   

ها، طراحي آموزش، و ارائه آموزش را دربـر  هاي يادگيري، ارزشيابي نتايج يادگيري، آشنايي با تكنولوژي
هـا، و رفتارهـايي اسـت كـه بـراي      هـا، مهـارت  ها در بر گيرنده دانش، توانمنـدي اين صلاحيت گيرد.مي

ها بـين فـردي   موفقيت يك آموزشگر مجازي در حرفه خود حائز اهيمت هستند. بعضي از اين صلاحيت
 كنند تا آموزشگر بتواند به شكل موثري ارتباط برقرار كنـد، بـر يادگيرنـدگان تـأثير    هستند و كمك مي

بگذارد، با يادگيرندگان و آموزشگران ديگر مشاركت كند، و هوش عـاطفي خـود را بـه نمـايش بگـذارد.      
كنند تا آموزشگر بتواند شوند كه كمك ميهاي فردي مربوط ميها هم به مهارتبعضي از اين صلاحيت

هـا  گر تكنولوژيشود تا آموزشپذير باشد و  رشد فردي داشته باشد. سواد تكنولوژيكي موجب ميانطباق
  ).32( ها استفاده كندرا بشناسد و به نحو موثري از آن

                                            
١. Al-Hunaiyyan, Al-Sharhan & Al-Sharhan 
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هـاي بيشـتري نسـبت بـه آمـوزش      ها و توانمنـدي بنابراين، تدريس آنلاين و مجازي نيازمند مهارت
كننـد مـدام در حـال كسـب     حضوري است و لازم است تا اساتيدي كه به صورت مجـازي تـدريس مـي   

  .شوداي حاصل مي) كه از طريق آموزش و توسعه حرفه33هاي لازم باشند (شايستگي
هـاي  هـا و صـلاحيت  ) در تحليل انتقـادي از ادبيـات موجـود دربـارة نقـش     2011(1باران و همكاران

دهند از جملـه ايـن كـه همچنـان كـه      مدرسان آنلاين، مفاهيي را براي استفاده در اقدام عملي ارائه مي
اي در ارتباط بـا نقـش   هاي پيوستهند، با چالشنلاين در حركتهاي سنّتي به محيط آمدرسان از كلاس

هاي تـدريس  اند. آن ها تلاش و تمايلي مستمر براي بازگشت و استفاده از روشمدرس بودن خود مواجه
هاي كلاس درس مجازي به احتمال زياد مشكلات بسـياري  ها و نيازچهره به چهره دارند، اما محدوديت

هاي كلاس سنّتي را اجرا كرده و در عـين حـال در محـيط آنلايـن     كنند تكنيك براي افرادي كه تلاش
هـا  هاي آماده سازي اساتيد براي تدريس آنلاين نياز دارند كـه آن درس دهند، ايجاد خواهد نمود. برنامه

شـان در ارتبـاط بـا يـاددهي و يـادگيري      را به تفكر منتقدانه روي تجارب، مفروضات و باورهاي گذشـته 
ها را از طريق درگيركردنشان در تفكر انتقادي، تحقيقات آموزشي و حـل  هاي آنق كنند و ديدگاهتشوي

مسئله زير سوال برده و تغيير دهند. بنابراين، ارائه آموزش و حمايت از مدرسان آنلاين بـراي كمـك بـه    
اي اهميت حرفههاي توسعه ها در شكل دادن شخصيت مدرس آنلاين براي اين افراد از طريق فعاليتآن

  ).7( دو چنداني دارد
هـاي  اي، فرآيندي در طول مسير فرد است كه با آمـوزش ريكتر و همكاران معتقدند كه توسعة حرفه

) 2009به عقيده سريمولا (). 34يابد (هاي محل كار ادامه مياوليه در دانشگاه شروع و سپس با آموزش
هـاي  هـا و نگـرش  ي شده به منظور ارتقاء دانش، مهارتهاي طراحاي به فرايندها و فعاليتتوسعه حرفه

دهندگان اشاره دارد به طوري كه اين امر خود بهبـود يـادگيري يادگيرنـدگان را درپـي     اي آموزشحرفه
اي از تجـارب يـادگيري و   اي، مجموعـه ) توسـعه حرفـه  2007). به اعتقاد دي و ليچ (35خواهد داشت (

ي شده افرادي است كه منافع مستقيم و غير رسمي را در جهـت بهبـود   ريزهاي آگاهانه و برنامهفعاليت
ها در نظر دارند. اين فرايندي اسـت كـه از طريـق آن    كيفيت آموزش در كلاس درس براي افراد و گروه

مربيان به عنوان عوامل تغيير اهداف اخلاقي تدريس، به تنهايي يا با كمك ديگران بـه توسـعه و كسـب    
ريزي و كار با فراگيـران و همكـاران خـود در هـر     همش هيجاني ضروري براي برنامهها و دانش، مهارت

  ). 36پردازند (اي خود ميمرحله از زندگي حرفه
                                            

١ . Baran et al 
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هـايي كـه داراي هـدف مشـترك     اي از فعاليـت اي به طيف گستردهبه طور كلي مفهوم توسعه حرفه
هـاي  در تمام ايـن زمينـه هـا، فعاليـت     ).37هاي كاركنان و كارآموزان است اشاره دارد (افزايش مهارت
اي، نيروهـاي  هـاي حرفـه  هاي مطالعه، شبكهها، گروهها، كنفرانستواند شامل كارگاهاي ميتوسعه حرفه
هـا و  هـاي روزانـه، توسـعه برنامـه درسـي، برنامـه      گري همالان، مشاهدات برنامه، يادداشتكاري، مربي

هـاي  هـا، بحـث  هدايت روابط و منابع رسمي، مانند خبرنامه ) و نظارت و38اي (هاي گواهي نامهسيستم
  ).39آنلاين باشد (

هـاي مـديريتي در هـر    ترين نظامهاي آموزشي كه از جمله بزرگبنابراين با توجه به اهميت سازمان
-باشند كه تغييرات ناگهاني را تجربه كرده و نيازمند تطبيق خود با جريان تغييرات جامعه ميكشور مي

)، همچنين گسترش روزافزون آموزش الكترونيكي و نقش مدرسان در پيشبرد اهـداف نظـام   40ند (باش
اي مدرسان آموزش الكترونيكي را بيش از پيش مطرح آموزش الكترونيكي، مسئله توجه به توسعه حرفه

وزشـي،  هـاي آم هايي كه انجام شده است، تاكنون حداقل در ارتباط با ويژگـي نمايد. بر اساس بررسيمي
اي مدرسـان آمـوزش   اي كه به طراحي الگـويي بـراي توسـعه حرفـه    فرهنگي و اجتماعي كشور، مطالعه

اي الگويي بـراي توسـعه حرفـه    اين پژوهش بر آن است كه مجازي كشور بپردازد، انجام نشده است. لذا 
كـه بـه ايـن    مدرسان آموزش الكترونيكي كشور طراحي نمايد.. بنابراين، اين پژوهش درصدد آن اسـت  

اي مدرسان آموزش الكترونيكي با توجه بـه ويژگـي   هاي الگوي توسعه حرفهسؤال پاسخ دهد كه ويژگي
  اي كشور كشور چيست؟هاي بومي و زمينه

  
  روش پژوهش -2

اي مدرسان آمـوزش الكترونيكـي   طراحي الگويي براي توسعه حرفهبا توجه به هدف اين پژوهش كه 
كـه توسـط    2از نـوع نوخاسـته   1نظريـه برخاسـته از داده هـا    نـوع  ازكيفـي  باشـد، از رويكـرد   كشور مي

حـوزه  در بخش كيفي پـژوهش، ابتـدا كليـه صـاحبنظران     استفاده شده است. ) مطرح شد 1992گليزر(
غيراحتمـالي و  و سپس بر اساس روش نمونـه گيـري   نفر)  492آموزش الكترونيكي فهرست شد (تعداد 

  نفر به اشباع رسيد.   22ها با نمونه تا آنجا ادامه يافت تا دادههدفمند،  افراد انتخاب و حجم 

                                            
١ .Grounded theory 
٢. Emerging 
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ساختاريافته است. جهت انجـام مصـاحبه، ابتـدا سـوالات مصـاحبه      پژوهش مصاحبه عميق نيمه ابزار
گرديـد. معيارهـاي اصـلي انتخـاب      هاي انتخاب افراد براي انجام مصاحبه تعيـين ملاكطراحي و سپس 

هـا و داراي سـوابق   حوزه آموزش الكترونيكي بودند كه عمدتا مـدرس دانشـگاه  افراد، صاحبنظر بودن در 
شناسايي صاحبنظراني كه داراي ملاك هاي تعيين شده بودند، آنـان  مرتبط در اين حوزه بودند. پس از 

بندي شدند. در مرحلـه  هاي علمي و حوزه اجرايي مربوطه و مرتبه علمي اولويتبر اساس ميزان فعاليت
ريق ايميل، تماس تلفني و ... از مدرسان وقت ملاقات جهت مصاحبه گرفته شد. همچنين براي بعد از ط

ها اقامت داشتند، پرسشنامه الكترونيكي (سـوالات بـاز پاسـخ)    مدرسان و صاحبنظراني كه در شهرستان
  نفر از مدرسان و صاحبنظران در اين حوزه مصاحبه به عمل آمد.  22ارسال گرديد. در نهايت با 
مضـمون  ، از تحليـل  هـا آنسازي پس از پيادهها، هاي كيفي حاصل از مصاحبهبه منظور تحليل داده

هـا) اسـتخراج   لذا با استفاده از فرايند كدگذاري بـاز و محـوري مضـامين (مقولـه     .استفاده گرديد (تم)1
استخراج گرديد.  ها)ها، مضامين (تمگرديدند. بدين صورت كه در مرحله اول با تحليل مضموني مصاحبه

هاي هايي كه از نظر معنايي و محتوايي نزديك به هم بودند، تحت يك عنوان قرار گرفتند و تمسپس تم
هاي اوليه و تكراري حذف گرديد. در مرحله بعد كدگذاري محوري در دو مرحله صورت گرفت كه مقوله

هاي نهـايي در   موضوعي به عنوان مقولههاي ثانويه بر اساس قرابت ثانويه به دست آمد. در نهايت، مقوله
  طبقات كلي تر قرار گرفتند. 

بـازبيني و   بررسي شـد.  2هاي كيفي با استفاده از راهبرد بازبيني و بازخورد گروه خبرگانداده اعتبار
شـود كـه از طريـق آن پژوهشـگر بـه      بازخورد گروه خبرگان به عنوان فرايند كنترل كيفيت تعريف مـي 

  ها ثبت نموده است.هايي است كه در طول مصاحبهحت، اعتبار و باورپذيري دادهدنبال ارتقاء ص
  
  هاي پژوهشيافته -3

 نفـر  6، اسـتاد  نفـر  3، شـوندگان نفر از مصـاحبه  22كه از بين  شناختي نشان دادجمعيتهاي  يافته
نفـر   18كترونيكـي و  نفر از آنها رئيس مركز/ دانشگاه آمـوزش ال  4 . كهبودنداستاديار  نفر 13دانشيار و 

نفـر از   9سـال،   5هـا زيـر   نفر از آن 11مدرس آموزش الكترونيكي و فعال در اين حوزه بودند همچنين 
در داشـتند.   سابقه كار در آموزش الكترونيكي سال به بالا 20ها نفر از آن 2و   سال 10تا  6 ها بين آن

                                            
١ Thematic Analysis 
٢. Member Checking  
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هـاي پـژوهش حـاكي از آن     يافته ي،گروه آموزشبر حسب متغير  هاي جمعيت شناختيويژگيخصوص 
نفـر   8از گروه علوم پايه،  نفر 2، از گروه علوم انساني نفر 9، شوندگاننفر از مصاحبه 22كه از بين است 

   .بودندنفر از گروه پزشكي  3از گروه فني و مهندسي و 
اي فـه هـاي توسـعه حر  شناسـايي مولفـه   پيرامـون  سـازي شـده  هاي پيادهمصاحبه تحليل و تجزيه از

 15كدگـذاري محـوري اوليـه و     در مقوله 57كدگذاري باز،  در مقوله 659مدرسان آموزش الكترونيكي 
بعد توسعه دانش، توسـعه  بعد اصلي شامل:  5مقوله در كدگذاري محوري ثانويه استخراج گرديد كه در 

  بندي گرديد. ها طبقهمهارت، توسعه توانايي، توسعه نگرش و توسعه ويژگي
  هاهاي كيفي مصاحبه:  كدگذاري داده1جدول 

  كدهاي محوري
  (مقوله ثانويه)

 كدهاي محوري
  (مقوله اوليه)

 كدهاي باز
  ( مفاهيم)

  كد مصاحبه شوندگان

  دانش
  

دانش پايه 
  (عمومي)

 18، م4م  دانش زبان انگليسي
 22، م19، م16م  سواد ديجيتالي

 19، م10، م9م سواد فناوري اطلاعات

 22، م21، م19، م18، م4، م1م و ابزارهاي آنناوري فآشنا با 

دانش فني 
  (تخصصي)

 آشنا با سيستم يادگيري الكترونيكي
، 15، م10، م8، م4، م2، م1م
 22، م21م

درك تفاوت بين يادگيري الكترونيكـي  
  و حضوري

، 19، م18، م15، م12، م5، م3م
 21م

 18، م14، م7م آشنا با فضاي مجازي

  يدانش تخصص
 تسلط بر موضوع تدريس

، 13، م10، م9، م8، م5، م2م
 20، م17، م15م

  14، م11، م8، م5، م2م به روز بودن(در محتواي تخصصي)

  ايدانش حرفه

هـاي تـدوين   آشنا بـا بـا اصـول و روش   
  محتوا (الكترونيك)

 3، م2م

 9، م3م آشنا با فرايند تدريس
 20، م10، م7م، 4، م3م هاي تدريس جديدبا روشآشنا 

نگـه داشـتن   فعـال هـاي  روشآشنا بـا    3م
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  كدهاي محوري
  (مقوله ثانويه)

 كدهاي محوري
  (مقوله اوليه)

 كدهاي باز
  ( مفاهيم)

  كد مصاحبه شوندگان

 دانشجو

 10م ارزشيابي مدرسهاي روشآشنا با 

 نگرش

  نگرش به حرفه

 اعتقاد به يادگيري الكترونيكي
، 14، م13، م11، م10، م7، م3م
 20، م15م

 ،12، م11، م3م گري مدرساعتقاد به نقش تسهيل
 15م اعتقاد به كار تيمي

راي انگيــزه و علاقــه بــه تــدريس در دا
 محيط الكترونيك

، 12، م11، م10، م8، م6، م2م
 17، م15م

 11، م8م الكترونيكيعلاقمند به يادگيري 

نگرش به 
  دانشجو

  3م توجه به نقش فعال دانشجو
 4، م2م هاي فردي دانشجويانتوجه به تفاوت

 14م احترام به دانشجو
  12، م3م  دانشجو توجه به تنوع فرهنگي

نگرش به 
  سازمان

توجه به نتايج ارزشيابي و بازخوردها در 
 سازمان

 14م

 2م توجه به توسعه گروه و سازمان
 11م تعهد به سازمان

 مهارت

  مهارت فني پايه

 14، م5، م1، م22، م18، م4م )ICDLمهارت پايه كار با رايانه (
 14، م11، م10، م9، م7، م5، م2م افزاريهاي پايه سختمهارت
افزارهاي افزاري(نرمهاي پايه نرممهارت

 مرتبط با يادگيري الكترونيكي)
 18، م8م

  ايمهارت حرفه

هـاي ويـژه تـدريس در محـيط     مهـارت 
 يادگيري الكترونيكي

، 14، م13، م9، م7، م4، م2م
 21، م16، م15م

 17، م13، م9، م7، م5، م2م هاي پايه تدريسمهارت
در محـــيط  هـــاي ارزشـــيابيمهـــارت

 يادگيري الكترونيكي
 10م

 21، م13، م4، م2م مهارت توليد محتوا (الكترونيك)
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  كدهاي محوري
  (مقوله ثانويه)

 كدهاي محوري
  (مقوله اوليه)

 كدهاي باز
  ( مفاهيم)

  كد مصاحبه شوندگان

 5، م16م مهارت ارائه مطالب به صورت كاربردي

مهارت 
اجتماعي 
  (ارتباطي)

ــزه)     ــاد انگي ــرانگيختن (ايج ــارت ب مه
 دانشجو

 10، م8، م6م

تن) مهارت ايجاد فعاليت (فعال نگه داش
 در دانشجو

 22، م14، م2، م1م

 22، م17، م10، م9، م8، م6، م4م مهارت برقراري ارتباط با دانشجو
بــا مهــارت ايجــاد تعامــل دانشــجويان

 يكديگر
 19، م13، م1م

 19، م10م مهارت مديريت زمان
ــا   ــراري ارتبــاط (تعامــل) ب مهــارت برق

 محيط (الكترونيك)
 19، م15، م14، م10، م8، م2م

 توانايي

توانايي 
  اجتماعي

  19، م17، م15، م10،م1م گريتوانايي تسهيل
 13، م10م سازي محيطتوانايي شخصي

  توانايي فكري
 19، م16، م15م توانايي نوآوري و خلاقيت

 9م مسئلهتوانايي حل
  21م توانايي تجسم

 ويژگي

هاي ويژگي
  شخصيتي

 19، م17، م1م  برونگرايي
 19، م15، م2م ريگهدايت

 16، م7، م4، م1م نظم و دقت
 14، م2م اعتماد به نفس

  21م  پشتكار

هاي ويژگي
  اخلاقي

 14م  داريامانت
 10م پذيريمسئوليت
 16، م14، م9، م7، م5م داريخويشتن

 16، م14، م9، م7، م5م صبر و حوصله

هاي ويژگي
مرتبط با محيط 

 21، م20، م11، م10م خودراهبري

 پذيرش تغيير
، 20، م18، م14، م12، م11، م4م
 21م
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  كدهاي محوري
  (مقوله ثانويه)

 كدهاي محوري
  (مقوله اوليه)

 كدهاي باز
  ( مفاهيم)

  كد مصاحبه شوندگان

يادگيري 
  الكترونيكي

 13، م11، م7م پذيرش فناوري و ابزارهاي مرتبط

  هاي نگارندگان)منبع: (يافته
اي مدرسان آمـوزش الكترونيكـي   هاي سازنده توسعه حرفههاي نهايي به عنوان مولفهدر نتيجه مقوله
نشان داده  1و مدل مفهومي بر اساس اين مولفه ها تنظيم گرديد كه در شكل شماره  در نظر گرفته شد

  شود.مي

  
  اي مدرسان آموزش الكترونيكيهاي توسعه حرفه: مدل مفهومي مؤلفه1شكل 

   
-اي، شواهدي از برخي بيانات مصـاحبه هاي توسعه حرفهتر فرايند استخراج مولفهجهت تبيين دقيق

  گردد. شوندگان ارائه مي
تونه داشته باشه كه ترغيبش انگيزه، علاقه و مسائلي كه يك استاد مي" 8كد شونده به نظر مصاحبه

كنه به تدريس در آموزش الكترونيكي، باعث ميشه كه يك مدرس تلاش كنـه كـه بـا سيسـتم درسـت      
زه رفـع كنـه.   هاي تدريس در ايـن حـو  ها و گپارتباط برقرار كنه و نيازهاي خودش رو در زمينه چالش

  ).8( م "بنابراين انگيزه و علاقه يك استاد پايه و اساس تدريس در آموزش الكترونيكي است



  
  
  
  
  
  
  

 138                                                            1398 تابستان  ، 21، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

چيزي كه بيش از همه لازمه به عنوان يك ويژگي عمـومي اينـه كـه    " 16شونده كد به نظر مصاحبه
در واقـع در  شخص علمش رو فقط از كتاب نياورده باشه. يعني تجربه عملي و كاربردي داشـته باشـه و   

اون حوزه كار كرده باشه. در واقع جزء بديهيات است كـه توانمنـدي علمـي و تجربـه عملـي در حـوزه       
  ).16( م "موضوعي خودش داشته باشه

در حقيقت فضا عوض ميشه و اين فضاي جديد خودش نيازمنـد يـك   " 4شونده كد به نظر مصاحبه
اتش را بشناسد و بتوانـد از ايـن امكانـات اسـتفاده     هاست كه فرد اين فضا را بشناسد، امكاندسته آگاهي

تونم يك سري مطالب در اختيار فراگيران قـرار  كند. مثلا من بدانم كه كلاسم اين امكان را دارد كه مي
تونم تكاليف موعد دار به اونا بدم يا كـار گروهـي بـه اونـا بـدم و از دور      ها بگيرم يا ميبدم، كوييز از آن
  ).4( م "هدايتشون كنم

معلمي كه ميـاد در آمـوزش الكترونيكـي تـدريس ميكنـه بايـد داراي       " 2شونده كد به نظر مصاحبه
شناخت و معرفت و برقراري ارتباط اجتماعي و مشاركت در اين حوزه باشه. يعني توانمندي تـدريس در  

يسـتم  موضوع علمي خودش رو داشته باشه و به موضوع تدريش مسلط باشه و بتونه بـا دانشـجوها و س  
ارتباط برقرار كنه. معلمي كه در محيط سنتي در برقراري ارتباط با دانشـجوها مشـكل داره طبيعتـا در    

  ).2( م "آموزش الكترونيكي هم مشكل داره
ممكنه يك مدرس در محيط سنتي خيلي كارا باشه ولـي در فضـاي   " 11شونده كد به نظر مصاحبه

سبت به دانشجوهاش بيشتر بدونه و اصلا نميتونه قبـول  مجازي كارا نباشه. چون يادگرفته كه هميشه ن
كنه كه الان در فضايي قرار گرفته كه دانشجوهاش از او مسلط ترن و نقشش عـوض شـده. ديگـه يـك     

  ). 11( م "نقش استاد و دانشجويي بالا به پايين نيست و مدرس يك تسهيلگر و بايد تغير نقش بده
ر چيزي بايستي كـه مـدرس آمـوزش الكترونيكـي آمـادگي      قبل از ه" 18شونده كد به نظر مصاحبه

هاي نـوين  ها به اون عادت كرده خارج بشه و وارد فناورياي كه سالهاي سنتيداشته باشه كه از روش
Iبشه تا بتونه از فناوري اطلاعات براي آموزش استفاده كنه. يعني استفاده از  T   در آموزش. مسئله عـدم

تر ميشه و امكانـات بيشـتري در   هايي است كه روز به روز هم داره گستردهوريآشنايي اساتيد با اين فنا
كنند. مثلا گذاشتن اختيار افراد ميذاره و چون اشنا نيستند از اين فناوري به صورت ابتدايي استفاده مي

  ).18( م "متن يا پاورپوينت در سامانه يا نهايتا يك ضبط ويدئويي بگيرن و بذارن در سامانه
هاي مهمي كه بايستي مدرسين يادگيري الكترونيكي داشـته  از ويژگي "1شونده كد ظر مصاحبهبه ن

باشند اين است كه بتوانند در بستر پيوندگرايي محيطي را ايجاد كنند كه همه دانشجويان را به هم و به 
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خود دانشـجو   استاد پيوند دهد و در محيط پيوندگرا همه از هم بياموزند. اينطوري كلاس فعال ميشه و
  ) 1( م"بخشي از تدريس رو به عهده ميگيره

مدرس آموزش الكترونيكي بايد نگرش متفاوتي به آموزش الكترونيكي "15شونده كد به نظر مصاحبه
شـه.  نسبت به آموزش سنتي داشته باشه چون فلسفه تعليم و تربيت در يادگيري الكترونيكي عوض مي

گري داشـته  گيره و نبايد در آموزش رويكرد مداخلهجو شكل ميفلسفه آموزش مجازي با محوريت دانش
  ). 15( م "گري و رهبري داشته باشهباشه و بايد شخصيت هدايت

هـا  الكترونيكي بايد داراي يك سري مهارتآموزش مسلما يك مدرس " 5شونده كد به نظر مصاحبه
هايي هستند كه تـا حـدودي در   هارتهاي ابزاري، مهاي ابزاري و سيستمي. مهارتباشه از قبيل مهارت

هـاي آموزشـي،   شه. مثل ابزارهاي توليد محتـوا، گـيم  فضاي سنتي به عنوان كمك آموزشي استفاده مي
هـاي سيسـتمي شـامل روش    ها، ابزارهاي جستجو و تحليـل اطلاعـات دانشـجويان. مهـارت    سازيشبيه

گاري، تسلط به گفتـار و نوشـتار در فضـاي    نارتباطات آنلاين، مديريت زمان در فضاي آنلاين، نحوه نامه
  ).5( م "ها رو نداشته باشهديجيتال و موارد ديگه. ممكنه فردي به ابزارها مسلط باشه ولي اين مهارت

يكي از نكاتي كه به نظرم خيلي اهميت داره اينه كه مـدرس آمـوزش   " 7شونده كد به نظر مصاحبه
باشه به اين دليل كه تدريس در فضـاي مجـازي خيلـي     الكترونيكي بايد خيلي صبورتر از مدرس سنتي

- خواستني و جذاب نيست و مدرس از لذت بازخورد فوري تا حدي محرومه و از طرفي بايد خيلي منظم

نظمي استاد حضوري كمتر بـه چشـم ميـاد ولـي در دنيـاي آمـوزش       تر از مدرس سنتي باشه. چون بي
  ).7( م "الكترونيكي همه چيز داره ثبت ميشه

اولين ويژگي كه مدرس آموزش الكترونيكي بايد داشته باشه اينه كه " 19شونده كد ه نظر مصاحبهب
هـاي  هـاي مختلـف يادگيرنـدگان و متخصصـان شـبكه     ساز خوب باشه. يعني بتونه بين گروهيك شبكه

اشـه  اجتماعي خوبي ايجاد كنه. كسي كه در فضاي مجازي داره تدريس ميكنه بايد آدم نوآور و خلاقي ب
  ).19( م "هاي يادگيري استفاده كنههاي بديع براي خلق فرصتيعني از شيوه

اساتيد بايد تفاوت بين محـيط مجـازي و سـنتي را درك كننـد. اكثـر      "3شونده كد به نظر مصاحبه
اساتيدي كه در محيط مجازي تدريس مي كنند، فكرشون با تفكـر آمـوزش سـنتي شـكل گرفتـه و در      

  ).3كنند( م همون صورت آموزش سنتي تدريس ميآموزش مجازي نيز به 
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  بحث و نتيجه گيري -4

هـاي توسـعه   هاي اين پژوهش نشان داد كه مدرسان و صاحبنظران آموزش الكترونيكـي مولفـه  يافته
بعد توسعه دانش، توسـعه مهـارت، توسـعه توانـايي، توسـعه نگـرش و توسـعه         5اي مدرسان را به حرفه
كد ثانويـه، بعـد توسـعه     4كد اوليه و  14كنند. در پژوهش حاضر بعد توسعه دانش ها تقسيم ميويژگي
 5كد ثانويه، بعد توسعه توانـايي   3كد اوليه و  14كد ثانويه، بعد توسعه مهارت  3كد اوليه و  12نگرش 

  كد ثانويه داشت.  3كد اوليه و  12ها كد ثانويه و بعد توسعه ويژگي 2كد اوليه و 
هايي از دانش عمومي، فني، تخصصي هايي است كه به جنبهنش، شامل مجموعه مولفهبعد توسعه دا

هاي پژوهش نشان داد كه مـدرس  در حقيقت يافتهاي مدرسان آموزش الكترونيك مرتبط است. و حرفه
فناوري با آموزش الكترونيكي بايد داراي دانش زبان انگليسي، سواد ديجيتالي و فناوري اطلاعات باشد و 

با فضاي مجازي و سيسـتم  مدرس بايد ابزارهاي آن آشنا باشد، كه جزء دانش عمومي است. همچنين و 
يادگيري الكترونيكي آشنا باشد و تفاوت بين يادگيري الكترونيكي و حضوري را درك نمايـد، كـه جـزء    

ريس بر موضوع تـد مدرس آموزش الكترونيكي بايد در محتواي تخصصي به روز بوده و دانش فني است. 
هاي تـدوين محتـوا (الكترونيـك)،    مسلط باشد، كه جزء دانش تخصصي است. همچنين با اصول و روش

ارزشـيابي  هـاي  روشنگـه داشـتن دانشـجو و     فعالهاي هاي تدريس جديد، روشروشفرايند تدريس، 
و  )، گـودير 2004هاي سـالمون ( اي است. به اين بعد در پژوهشمدرس آشنا باشد، كه جزء دانش حرفه

)، اسـلمي  2014)، انجمن توسعه و مهارت آموزي آمريكا (2012الحنين و همكاران ()، 2001همكاران (
) در پـژوهش  2004) اشاره شده اسـت. سـالمون (  1393خواه () و فرهنگي و فراست1395و همكاران (

ي ويژگ ـ 5هاي آموزشگر مجازي بيان نموده كـه آموزشـگر مجـازي بايـد داراي     خود در خصوص ويژگي
اصلي زير باشد: فراهم كردن فضايي مناسب و امن براي مشاركت يادگيرندگان در بحث، داشتن دانش و 

افزارها و شبكه، بايد مهـارت لازم را در اسـتفاده از وسـايل    افزارها، سختآگاهي لازم در زمينه كار با نرم
شنيداري و ... را داشـته   -يداريارتباطي مانند پست الكترونيك، اتاق گفتگو، ابزار وايت برد، كنفرانس د

باشد، داشتن دانش و اطلاعات لازم در رابطه با محتواي آموزشي يا موضوع بحث، و در نهايت آموزشـگر  



 
  
  
  
  
  
    

 / جواد پور كريمي و انسيه رمضان پور ... اعضاي هيئت علمي ايالگوي توسعه حرفه                                                          141

مند به فناوري اطلاعات و ارتباطات و تحليلگر باشد تا بتوانـد نقـش مـوثري در    مجازي بايد نوآور، علاقه
هـا بـه طـور    به ابعاد دانش، مهارت، توانايي، نگـرش و ويژگـي  فرايند يادگيري ايفا كند. در واقع سالمون 

  ضمني اشاره كرده است كه با نتايج اين پژوهش نيز همخواني دارد.
هـايي از  به جنبـه يكي ديگر از ابعاد الگوي طراحي شده در اين پژوهش، بعد توسعه مهارت است كه 

هـاي پـژوهش   رونيك مرتبط است. يافتهاي و اجتماعي مدرسان آموزش الكتهاي فني پايه، حرفهمهارت
)، ICDLهاي پايه كار با رايانـه ( مهارتمدرس آموزش الكترونيكي بايد داراي در اين بعد، نشان داد كه 

افزارهاي مرتبط با يادگيري الكترونيكي) باشد. همچنـين  (نرم افزاريافزاري و نرمهاي پايه سختمهارت
در محــيط يــادگيري  و ارزشــيابيهــاي ويــژه تــدريس هــارتهــاي پايــه تــدريس، ممهــارتبايــد داراي 

مهارت برانگيختن الكترونيكي، مهارت توليد محتوا (الكترونيك) و ارائه مطالب به صورت كاربردي باشد. 
مهارت برقراري ارتباط با دانشجو و محيط (الكترونيك)، مهارت ايجاد تعامل دانشجو،  فعال نگه داشتنو 

هاي مورد نياز مـدرس آمـوزش الكترونيكـي    مهارت مديريت زمان نيز از مهارت با يكديگر و دانشجويان
)، گـاش، الـوارز و اسپاسـا    2004)، سالمون (2001ريچي و همكاران (هاي است. به اين بعد در پژوهش

) و اسـلمي و  2014)، انجمـن توسـعه و مهـارت آمـوزي آمريكـا (     2012الحنين و همكـاران ( )، 2010(
هـاي  در پژوهش خـود صـلاحيت   2012اره شده است. الحنين و همكاران در سال ) اش1395همكاران (

جنبه مختلف دانش و فرهنگ، جنبه فني و تكنولـوژيكي، عملـي،    6ضروري براي مدرسان مجازي را در 
هاي تدريس و طراحي آموزشـي مشـخص   ريزي، و در نهايت روشرفتاري و اجتماعي، راهنمايي و برنامه

جنبه در اين پژوهش  نيز تاييد گرديده است. در پژوهش حاضـر بـه جنبـه دانـش و      6اند، كه اين كرده
فرهنگ در ابعاد توسعه دانش و نگرش، به جنبه فنـي در توسـعه مهـارت، بـه جنبـه عملـي در توسـعه        

-ريزي و روشهاي راهنمايي و برنامهها و به جنبهتوانايي، به جنبه رفتاري و اجتماعي در توسعه ويژگي

  دريس و طراحي آموزشي در ابعاد توسعه دانش، مهارت و توانايي پرداخته شده است. هاي ت
-هايي است كه به جنبـه مجموعه مولفهبعد توسعه توانايي، هاي پژوهش حاكي از اين است كه يافته

مـدرس آمـوزش   هايي از توانايي اجتماعي و فكـري مدرسـان آمـوزش الكترونيـك مـرتبط اسـت. يـك        
-شخصـي  گـري و تسهيلمسئله، توانايي تجسم، توانايي توانايي نوآوري و خلاقيت، حل الكترونيكي بايد

)، 2004)، سـالمون ( 2001)، گـودير و همكـاران (  2001سازي محيط را دارا باشد. ريچي و همكـاران ( 
انجمـن توسـعه و مهـارت آمـوزي آمريكـا      )، 2012)، الحنين و همكـاران ( 2010گاش، الوارز و اسپاسا (

) در پـژوهش خـود بـه ايـن بعـد      1393خواه () و فرهنگي و فراست1395اسلمي و همكاران ( )،2014(
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هاي اعضاي هيات ) در پژوهش خود در رابطه با صلاحيت1393خواه (اند. فرهنگي و فراستاشاره نموده
هاي ساختن اجتماع علمي (احسـاس تعلـق بـه اجتمـاع مجـازي،      هاي مجازي به مولفهعلمي در محيط

هاي تخصصي، فرهنگ گفتگو و تعامل و همكاري و تعهد مشترك)، رشد ها و سازماندر انجمن عضويت
هـاي تـدرس در محـيط مجـازي و توسـعه فراينـد       اي (تحول و بهبود محيط مجازي، توسعه روشحرفه

آموزش و يادگيري در محيط مجازي)، رشد شخصي (منزلت و رفاه اجتماعي در محيط مجازي، كيفيت 
اي در زمينه تدريس در محيط مجازي) اشاره نمودند كـه  ي در محيط مجازي و امنيت حرفهزندگي كار

هاي بيان شده در فوق پرداخته شده اسـت و از  در الگوي طراحي شده در اين پژوهش نيز به كليه مولفه
 هـا بنـدي هاي پژوهش حاضر با پژوهش مورد نظر همخوان است با اين تفاوت كه دسـته اين لحاظ يافته

  متفاوت بوده است. 
-كه بـه جنبـه  باشد كه بعد توسعه نگرش، يكي ديگر از ابعاد الگوي طراحي شده در اين پژوهش مي

هاي پـژوهش  هايي از نگرش مدرسان آموزش الكترونيك به حرفه، دانشجو و سازمان مرتبط است. يافته
ترونيكي اعتقاد داشـته و داراي  به يادگيري الكمدرس آموزش الكترونيكي بايد نشان داد كه در اين بعد 

الكترونيكي و تـدريس در محـيط الكترونيـك باشـد. همچنـين بـه نقـش        علاقمند به يادگيري انگيزه و 
هاي فردي و به نقش فعال دانشجو، تفاوتها بايد آنگري مدرس و كار تيمي اعتقاد داشته باشد. تسهيل

عـلاوه بـر ايـن يـك مـدرس آمـوزش       م بگذارند. ها احتراتنوع فرهنگي دانشجويان توجه داشته و به آن
به نتايج ارزشيابي و بازخوردها در سازمان و توسعه گروه و سازمان توجـه داشـته و بـه    الكترونيكي بايد 

)، گـاش،  2004)، سـالمون ( 2001)، گودير و همكـاران ( 2001سازمان متعهد باشد. ريچي و همكاران (
)، 2013انجمن توسعه و مهارت آمـوزي آمريكـا (  )، 2012ران ()،  الحنين و همكا2010الوارز و اسپاسا (

هاي خود بـه ايـن بعـد اشـاره     در پژوهش) 1393خواه () و فرهنگي و فراست1395اسلمي و همكاران (
آمـوزي و رشـد   هاي پايه براي مهارت) صلاحيت2014انجمن توسعه و مهارت آموزي آمريكا (اند. نموده
شامل مديريت تغيير، مديريت دانـش، نظـارت، ذهنيـت جهـاني، بهبـود      اي آموزشگران مجازي را حرفه

ها، طراحي آموزش، هاي يادگيري، ارزشيابي نتايج يادگيري، آشنايي با تكنولوژيعملكرد، مديريت برنامه
  داند كه اكثر موارد فوق با الگوي طراحي شده در اين پژوهش همخواني دارد. و ارائه آموزش مي

هـاي شخصـيتي، اخلاقـي و    هـايي از ويژگـي  كه به جنبـه ها، به بعد توسعه ويژگيهاي پژوهش يافته
هاي مرتبط با محيط يادگيري الكترونيكي مدرسان آموزش الكترونيك مرتبط اسـت، نيـز اشـاره    ويژگي

-ها از قبيل ويژگيمدرس آموزش الكترونيكي بايد داراي يك سري ويژگيها نشان داد كه كند. يافتهمي
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هـاي اخلاقـي   ويژگـي گري، نظم و دقت، اعتماد به نفس و پشـتكار)،  برونگرايي، هدايتتي (هاي شخصي
مرتبط با محـيط يـادگيري    هايويژگيداري و صبر و حوصله) و پذيري، خويشتنداري، مسئوليتامانت(

الكترونيكي( خودراهبري، پذيرش تغيير و پذيرش (عدم ترس) فناوري و ابزارهـاي مـرتبط) باشـد. ايـن     
انجمن توسـعه  )، 2012)، الحنين و همكاران (2010هاي گاش، الوارز و اسپاسا (ها با نتايج پژوهشيافته

) 1393خــواه () و فرهنگــي و فراســت1395)، اســلمي و همكــاران (2014و مهــارت آمــوزي آمريكــا (
ي اهـاي توسـعه حرفـه   ) در مطالعه خـود در خصـوص مولفـه   1395همخواني دارد. اسلمي و همكاران (

گـري  مدرسان آموزش مجازي به ابعاد زير اشاره نمودند: بعد اجتماعي (حمايـت از يادگيرنـده، تسـهيل   
اجتماعي، ايجاد محيط يادگيري گروهي) بعد اخلاقي (مديريت تعارضات، الگوسـازي، تعهـدكاري) بعـد    

-دي (ويژگـي اداري يا مديريتي (درك چارچوب سازماني، مديريت دوره، اقدامات توسعه شغلي)، بعد فر

هاي شخصيتي)، بعد تكنولوژيكي (متخصص فناوري و پشتيباني فني) و بعد آموزشـي (طـراح تكـاليف    
كننـده  محتوا، انتخاب كننده فناوري، استفاده از نظريات يادگيري، ايجاد انگيزه، تعامل آموزشي، تسهيل

ها نيز در اين نده) كه اين جنبهمحتوا و راهبردهاي تدريس)، بعد نظارتي (ارزشيابي دوره، ارزيابي يادگير
بنـدي  اند، با اين تفاوت كـه ابعـاد بـه صـورت ديگـري دسـته      پژوهش استخراج و مورد تاييد قرار گرفته

گرديده است. به بعد تكنولوژي در ابعاد توسعه دانـش و مهـارت، بـه بعـد اجتمـاعي در ابعـاد مهـارت و        
، بـه ابعـاد آمـوزش و نظـارت در ابعـاد توسـعه دانـش،        هاتوانايي، به ابعاد فردي و اخلاقي در بعد ويژگي

هـا پرداختـه شـده    مهارت ، توانايي و نگرش و در نهايت به بعد مديريتي در ابعاد توسعه نگرش و ويژگي
  است.
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Abstract 
Professional development of faculty members is considered as a vital component of 
the quality of teaching and learning process improvement. The present study was 
aimed at designing a model for the professional development of e-learning 
instructors. The methodology of the research was applied to the purpose and the 
method of data collection was of a qualitative type that was performed using the data 
approach of the foundation with an emergence approach (Glaser approach). The 
used tool was a semi-structured interview and the statistical population of the faculty 
members was in the field of e-learning. Using a purposeful sampling method, ٢٢ of 
them were sampled and the data were saturated. The study eventually comprised 
٦٥٩ open codes, ٥٧ primary and ١٥ secondary categories. The results showed that 
for the development of faculty members, e-learning should focus on five main 
dimensions: the dimension of knowledge development (with ٤ dimensions), skill 
development (with٣dimensions), ability development (with٢dimensions), 
development of attitude (with٣ dimensions) and development Features (with ٣ 
dimensions). 

Keywords: professional development, instructors, e-learning 
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Abstract 

This article aims to conduct an integrative review of the theory-building literature of 
human resource development in order to identify thinking proceedings and applied 
learnings in the ٢٨-year history of theory building. Literature Thematic analyze 
based on Creswell's (٢٠٠٨) procedure and Callahan's (٢٠١٠) method has used for 
getting research goals. Research data has been scientific work about Human 
Resource Development include scientific article, paper, book chapter and conference 
papers that published from ١٩٩٠ to ٢٠١٨. Criteria for choosing data has been 
theory-building research in Human Resource Development, the role of other 
scientific disciplines in Human Resource Development and theory development in 
Human Resource Development. Research data has been searched and selected in 
scientific databases. Data has included ١٨٣ articles, paper and book chapter. In the 
next stept, articles and book chapters have studied and themes have extracted. 
Entirely ٣٤١ themes have extracted. The next step has been Coding, analyzing and 
recognizing the communicational model among the codes. The criteria for themes 
analyses has been Toulmin Intellectual Evolution Theory of Scientific Community 
(for identifying thinking Proceedings), Christopher Mabey Model (for identifying 
expectations from theory) and First Four Steps of Dubin’s Theory Building Model 
(for identifying HRD Functional framework in practice). The results include 
thinking proceedings of theory building in Human Resource Development (Creating 
and Keeping Productivity, Increasing Productivity, Progressive Human, Progressive 
Institute, Creating Social Content), Expectations from Human Resource 
Development Theory in Practice (Instituting Development Thinking, Being in 
Adaption with Predominant Rationality, Being in Adaption with Diversity, Being 
Purposefully Synergic, Being Operative, Ethical Agency) and Functional framework 
Human Resource Development in Practice (Development Foundation, Development 
Approach, Development Methodology, Development Plan). 

Keywords: Human Resources Development, Literature, Theory Building, Thinking 
Proceedings, Expectations from Theory, Thematic Analysis 
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Abstract 
faculty members are considered as key factors in universities and higher education 
institutions. Future developments of universities also depend on the competencies, 
innovations, and professional development programs of faculty members. The 
present study aims to investigate the model and competencies of faculty members in 
the framework of the qualitative approach and content analysis. The research 
population is composed of all the professors and higher education students of Iran’s 
universities. Sampling, similar to most sampling types in qualitative studies, is a 
purposive one, through a criterion and network sampling strategies. The number of 
informants, based on the principle of saturation in qualitative studies, is ٢٣ who 
come from diverse universities and institutes. Semi-structured interviews were 
employed to gather the data, which subsequently were analyzed in several stages 
using the thematic analysis method. The validity of the analyses was ensured by peer 
audit and peer debriefing. Results indicated that the competencies of faculty 
members in six dimensions of educational, research, organizational, ethical, 
individual and professional competencies and ٤٤ subspecialties were classified. 

Keywords: Competency Model,Professional Development,Faculty Members,Higher 
Education. 
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Abstract 
This study aimed at investigating    and prioritizing the pathology of organizational 
training on financial and  non-financial mechanisms of the United Nations 
Framework Convention on Climate Change (UNFCCC) by a  diagnostic trichotomy 
model. This study was exploratory research and its methodology was a 
developmental  and applied research method. In terms of data collection was 
combined (quantitative and qualitative)  research. The review documents and semi-
structured interviews were used as data collection tools. In order to  analyze the data, 
the content analysis for the classifying method was used and interviews were 
conducted with ٤٠  elite and specialists, who were selected purposefully. At the first 
stage, After extracting ٢١٢ barriers and  removing repeated elements, ٤٤ relevant 
concepts and contents  were classified into one of the three (structural,  behavioral, 
environmental/context) dimensions of the model as a questionnaire.    Through 
Lawshe content  validity, ٣٦ barriers were selected and reliability by ٠٫٨١٢ Cronbach 
coefficient alpha  was confirmed.  Thereafter, these obstacles were prioritized by 
Fuzzy Delphi method. In the third stage, it was examined how  each barrier related 
legal, economic, political, administrative and environmental conditions    influenced 
each others through ISM and MICMAC techniques.    The results demonstrated that 
after international and national  laws and legal issues, the educational process was the 
second effective item. Need assessment for different levels and  stakeholders, lack of 
instructors familiar with the subject and lack of appropriate educational contents as 
the  priority issues had been recognized.  
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Abstract 
Today, the e-learning system has become an integral part of a learning 
system at the cutting edge. In order to increase productivity and especially, 
the staff of the organization of registration of documents and real estate 
reduces the waste of time and energy, as well as the use of high user levels 
and flexibility in receiving educational services, are keen to use e-learning 
services, and this has led to the expansion of this type of training in the 
organization. The present study has developed various aspects of the 
evaluation of the e-learning system based on the ECVAL model. The 
organization of registration of documents in view of the geographical 
dispersion of satellite organizations and the necessity of using this system 
has been studied in this study. The developed model consists of various 
indexes such as apparent standards, content, security, compatibility with 
virtual instruments, etc. To this end, a ٣D questionnaire has been designed 
and distributed. In this questionnaire, questions were asked to evaluate 
employee satisfaction and distributed among ٨٠ employees of this 
organization. The results of the evaluation and statistical analysis show that 
the apparent character is of the highest importance to the users, and the 
security issue is of low importance to them. Finally, executive suggestions 
were made to improve the quality of the e-learning system. 
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Abstract 
In recent years, the use of strategic management has been widespread in various 
fields, including the field of human resources. many organizations are working to 
identify their desired future and focus on achieving their goals. In this regard, the 
purpose of this research was to design a model for the development of human 
resources strategies at the level of private banks in the country using a mixed 
research method. The statistical population in the qualitative section included all 
available resources and documents in ٢٧٨ cases, which was selected by the 
systematic extra-systematic method of ١٤١ sources. The participants in the 
quantitative section included ٤٠٢ private principal bankers who, based on the 
Morgan table, ١٩٦ were selected by stratified random sampling. In the qualitative 
section with the exploratory approach, documents were examined in the framework 
of the method for the analysis of the subject. to collect information in a quantitive 
section, a researcher-made questionnaire was used in which validity was calculated 
by Cronbach's alpha. The results of the first question were the identification of ٨١٧ 
key propositions, ٣٢ underlying themes, ١٧ themes and ٧ main themes including 
"strategic insight, strategic analysis, timely decision making, strategic culture, 
strategic leadership, strategic management of knowledge and strategic monitoring"  
which was used to validate them (second question of research) from confirmatory 
factor analysis and structural equations. The results obtained after the removal of 
non-significant pathways indicated RMSEA (٠٫٠٥٢), NFI, CFI, GFI (٠٫٠٩), and 
Chi-square, the degree of freedom is ٣٫١٤, which indicates the optimal fit of the 
model and the conformance of the conceptual model of the research to observed 
data. 
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