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

های و همچنین به جهت تباادل و نشار افکاار و اندیشاه های آموزش و توسعه منابع انسانیحوزه

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

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

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

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

 

 اهداف فصلنامه

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

اندركاران و تخصصان، كارشناسان، دستفرهنگ و دانش علمی و فنی م  كمک به ارتقای سطح -

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

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

 ه علمیها و تنربیا  و كسب دستاوردهای تازبه منظور انتقال و تبادل آموخته

 طلبی محققان، مدیران و كارشناسان آموزش و توسعه منابع انسانی در تدوین مقالا مشاركت -
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 با اهداف فصلنامه باشد.بودن همسو  -

 های علمی و پژوهشی داشته باشد.جنبه -

 .های نویسنده/ نویسندگان باشدها و پژوهشحاصل مطالعا ، تنربه -

 ای چاپ نشده باشد.برای هیچ نشریه داخلی یا خارجی ارسال یا در هیچ نشریه -
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پژوهشای  -علمای هایی كه بارای چااپ باه نشاریهرعایت دستورالعمل زیر در نگارش مقاله

 گردند، ضروریست.ارسال می

  مشخصا  كامل نویسندگان به فارسی و انگلیسی در سامانه فصلنامه )كاملاً منطبق باا
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 نوع مقاله-1

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

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

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

 ها، بدون ذكر نام مأخذ ممنوع است.كتاب

 

 

 روش تدوین -2

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

و انادازه  B Nazaninراسات و چا ، باا قلام از  4و  پاایین و متر از باالاسانتی 5.35ای حاشیه

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

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

  مقاله به ترتیب از اجزای زیر تشکیل خواهد شد:

 

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

 



 

 صفحه عنوان -2-1

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

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

 چکیده -2-2

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

 های کلیدیواژه -2-3

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

 

 مقدمه -2-4

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

 پژوهش را توجیه كند.

 

 پژوهش روش -2-5

 زیابی توضیح داده شود.های شناسایی و ارشیوه اجرای پژوهش، طرح آماری و روش

 

 های پژوهشیافته -2-6

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

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

 

 گیری بحث و نتیجه -2-7

 ها، نتایج حاصله از پژوهش تنزیه و تحلیل شده وپژوهشهای سایر با توجه به هدف و یافته

  لازم را بیان نماید. گیرینتینهها درباره آن

 

 

 



 

 منابع -8-2

 راهنمای نگارش منابع درون متنی 

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

و براسااس  فهرسات مناابعبدین شکل كه منابع در قسمت  گذاری استفاده گردد.سیستم شماره

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

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

EndNote   در بخش استایل گزینهVancouver انتخاب نمایید را. 

 

 راهنمای نگارش منابع در انتهای متن 

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

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

 .(گرددج میها به فرمت كلی ونکوور درانگلیسی ارجاع دهید. رفرنس
 

1- Lancaster S, Milia LD, Cameron R. Supervisor Behaviors that 
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2013; 25(1): 6-22.  
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Tehran: Pooyand Publication. 
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 :راهنمای نگارش محتوای متن مقاله  

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

و انادازه  B Nazaninراسات و چا ، باا قلام از  4و  پایین و متر از بالاسانتی 5.35ای حاشیه

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

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



 

ساانتی 12( و ساایز Bold( بصور  بولد )B Nazaninنازنین )بیها، با فونت عناوین بخش -2

 متر نوشته شود.

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

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

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

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

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

       می گردد               گردد    می 

 های    صفحه               های  صفحه 

     ساخته اند                اند   ساخته 

        یافته ها                ها      یافته 

     سازمان ها                ها   سازمان 

 

 ها، اشکال و تصاویر رعایت نکا  زیر الزامی است:در تنظیم جداول، منحنی -6

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

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

 داده شوند(.

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

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

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

توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز یا شکل خاا  دیگار ذكار دارای واحد یکسان باشند، می

 نمود.

گاردد. نتاایج ر ناویس ارائاه میتوضیحا  اضافی عناوان و ماتن جادول، باه صاور  زیا -

های علمی در جدول منعکس شود و در هر صفحه نبایاد های آماری، باید به یکی از روشبررسی

 بیش از دو جدول آورده شود.

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

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.



 

هاا یاا د واضاح، مطالاب آنهاا خواناا و دارای مقیااس باشاند. ذكار مأخاذ عکسها بایعکس

 اند الزامی است.هایی كه از منابع دیگر اقتباس شدهشکل

ها در داخل متن و نزدیک موضوع مربوطاه و باه شاکل ها و عکسها، نمودارجداول، شکل -

 معمول تای  گردد.

ی ارشد و رساله دكتری باشد، ذكار اساامی نامه كارشناسدر صورتی كه مقاله حاصل پایان -

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

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

خااب، در انت« فصالنامه آماوزش و توساعه مناابع انساانی»یا نویسندگان مقاله است؛ همچناین 

 های دریافتی آزاد است.ویرایش و تلخیص مقاله

 

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

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

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

 گیرد.می

 سال فاصله باشد. 5از زمان اننام مطالعه تا ارسال مقاله نبایستی بیش از *** 
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 بر بیانیه گام دوم انقلابمنابع انسانی مبتنیاعتباریابی مدل توسعه 
 

 1محمدباقر رضاعلیزاده

 2ناصر میرسپاسی

 3کرم اله دانش فرد

 

 (04/10/1402؛ تاریخ پذیرش: 17/06/1402)تاریخ دریافت: 

  چکیده

هدف از پژوهش حاضر، اعتباریابی مدل طراحی شده  توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب است. بر       

 همین اساس از رویکرد آمیخته پژوهش از نوع اکتشافی استفاده شده است. جامعه پژوهش در بخش کیفی عبارت از

-دانشگاهو متخصصان حوزه توسعه منابع انسانی و بیانیه گام دوم انقلاب است که از بین اعضای هیئت علمی  نظرانصاحب

نفر بر اساس اشباع اطلاعاتی پژوهشگر مورد مصاحبه قرار گرفتند. در بخش  15کشور و با روش نمونه گیری هدفمند؛ های 

 372 ای تصادفیطبقهبوده اند که از طریق روش نمونه گیری  کمی پژوهش نیز کارکنان بخش منابع انسانی وزارتخانه ها 

آوری شده، در بخش کیفی با روش تحلیل های جمعتجزیه و تحلیل داده پژوهش اجرا شد. پرسشنامه نفر انتخاب شدند و

 Smartو   SPSSمحتوای کیفی انجام شد و در بخش کمی به دو روش توصیفی و استنباطی و با استفاده از نرم افزار 

PLS  .برازش بررسی از های پژوهش در بررسی برازش مدل، حکایت از برازش مناسب مدل بود. پس یافته طبقانجام شد 

 مشخص ابعاد تشریح در انقلاب دوم گام بیانیه بر مبتنی انسانی منابع توسعه مدل اصلی ابعاد ارزیابی برای شده طراحی مدل

 این انتهای در. داشت قرار سازمانی بُعد بُعد، این از بعد و دارد بررسی مورد ابعاد میان در را نقش بیشترین جامعه بُعد شدکه

 ایفا معناداری نقش انقلاب دوم گام بیانیه بر مبتنی انسانی منابع توسعه  مدل اصلی ابعاد تشکیل در ، فردی بُعد نیز پیوستار

-های کشور از جمله خطتوسعه منابع انسانی با سیاستهای های پژوهش، لزوم هماهنگی بین سیاستبر اساس یافته .نمود

 های ارائه شده در بیانیه گام دوم انقلاب ضروری است و موجب تحقق اهداف توسعه منابع انسانی در کشور خواهد شد.مشی
 

 یه انسانیمدیریت منابع انسانی، بیانیه گام دوم انقلاب، مدل توسعه منابع انسانی، سرما :هاکلیدواژه
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 مقدمه و بیان مسأله

ها و جوامع است و توسعه منابع انسانی نیز ضروری ترین عامل ترین سرمایه سازمانمنابع انسانی مهم

ها و جوامع امروزی باشد. سازمانحفظ و به روز رسانی این سرمایه مهم در جهان رقابتی عصر حاضر می

یابد و سازمان برای بقای خود به ناچار به افزایش میدر موقعیت رقابتی قرار دارند و این رقابت هر ساله 

(، و این بهبود در درجه اول به توسعه 1401بهبود اصلاح و بهبود عملکرد نیاز دارد )صفایی و همکاران، 

ی انسانی و هیسرماو مناسب از  جابهی مندبهرهی و ریبکارگهای سازمان بستگی دارد. منابع و سرمایه

 صورتبهثروت هر جامعه است و امروز  نیتربزرگ مثابهبه، لیبدیبوب این سرمایه حفظ و نگهداری مطل

در جوامع مختلف است )سید نقوی و همکاران،  هاملتو  هادولت موردتوجهی حائز اهمیت امسئله

( معتقد است منابع انسانی پایه 2000و همکاران،  2)به نقل از گیلی 1(. در همین راستا هاربیسون13۹۸

. سرمایه و منابع طبیعی نیز عوامل مهمی در تولید و ارائه خدمات دهدیمرا تشکیل  هاملتصلی ثروت ا

، کنندیمی برداربهره، از منابع طبیعی کنندیمهستند که سرمایه را انباشت  هاانسانهستند ولی این 

. کشوری که آورندیمتوسعه را به ارمغان  درمجموعسازمان اقتصادی، اجتماعی و سیاسی را بنا نموده و 

در اقتصاد ملی به بهترین وجه استفاده  از آننتواند دانش و مهارت مردم خود را رشد و گسترش دهد و 

ی خود را حل نماید. در جهان پر از رقابت امروزی، مفهوم افتگینتوسعهکند، قادر نخواهد بود مشکلات 

با عبور از قرن بیست و یکم  چراکهر مهم در جوامع امروزی بوده، توسعه یکی از مفاهیم اساسی و بسیا

هاست که هستیم و این مزیت رقابتی سازمان هاسازمانهر روز شاهد گستردگی و پیچیدگی جوامع و 

 (. 2016، 3کند  )بنیتزموفقیت یا عدم موفقیت آنها را مشخص می

اژه توسعه منابع انسانی به منظور اشاره به آموزش نظران از وامروزه بسیاری از پژوهشگران و صاحب      

کنند و آن را بخش مهمی از سرمایه گذاری و توسعه، توسعه شغلی و توسعه سازمان استفاده می

-(. توسعه منابع انسانی بر این فرض استوار است که موجودیت سازمان2014، 4دانند )وینشسازمان می

که در آن فعالیت دارند و سازمان به منظور رسیدن به اهداف و ها برآمده از وجود منابع انسانی است 

ها و های خود به دانش و تخصص انسانی متکی است. توسعه منابع انسانی در سازمانتحقق آرمان

، 5کنند )عابدها، فرآیندهای کاری و یکپارچگی سازمانی حمایت و پشتیبانی میجوامع از افراد و گروه

                                           
1 . Harbison 
2 . Gilley 
3 . Benitez 
4. Vinesh 
5 . Abed 



 

 

 

 

 

 

   

 اله دانش فرد کرم، یرسپاسیم ناصر،  زادهیمحمدباقر رضاعل / ....یمدل توسعه منابع انسان یابیاعتبار                                       3،

وری سازمانی است. ع انسانی ارتقاءی عملکرد افراد و بهبود اثربخشی و بهره(. هدف توسعه مناب201۸

تر، و سود بیشتر برای هر وری بیشتر، روابط اثربخشامروزه، توسعه منابع انسانی به عنوان کلید بهره

ریزی و اجرا شود مزایای شود. این امر اگر به صورت مناسب و مطلوب برنامهسازمان در نظر گرفته می

( منافع و 201۸(. عابد )2015، 1آورد )واسنتهامها و جوامع به ارمغان مینامحدودی برای سازمان

 شمارد:مزایای توسعه منابع انسانی را به شرح زیر بر می

دید جنگرش  ، دانش ودهد و مهارتتوسعه منابع انسانی صلاحیت و شایستگی افراد را ارتقاء می -

 کند.در آنان ایجاد می

ه بد نسبت د افراشوریزی بهتر در این رابطه، موجب میمطلوب توسعه منابع انسانی و برنامه فرآیند -

ه بفانه شغل خود متعهدتر شوند. این امر از طریق یک سیستم ارزشیابی عملکرد صحیح و منصا

 پیوندد.وقوع می

 مود.ند توان محیط کاری توأم با اعتماد و احترام ایجااز طریق توسعه منابع انسانی می -

ا که ود؛ چرتوان پذیرش نسبت به تغییر را در افراد تسهیل نمبا کمک توسعه منابع انسانی می -

بند یاه میهای مورد نیاز برای حل مسألشود کارکنان خود را مجهز به دانش و مهارتموجب می

 (. 201۸)عابد، 

امری  افتهیعهتوسانی عوامل انس نوانعبهبا توجه به آنچه گفته شد نیاز به توسعه و تقویت منابع انسانی 

یی است که هایزیربرنامهو  هاتیفعال. توسعه منابع انسانی مجموعه اقدامات، شودیمضروری تلقی 

 اندازچشمدر سند . شودیمی نیروی کار انجام هایستگیشا، دانش و هایتوانمندارتقاءی سطح  منظوربه

ین سند هداف اشده است. بررسی ا تأکیدساله کشور نیز بر اهمیت مدیریت و توسعه سرمایه انسانی  20

و  ی، علمیاقتصاد با جایگاه اول افتهیتوسعهبیانگر آن است که راه رسیدن و دستیابی ایران به کشوری 

طح ملی ی در سه انسانپیشرفت سرمای واقع درفناوری در سطح منطقه، با بها دادن به منابع انسانی و 

 تأکیدهمیت این مهم و ا(. برنامه توسعه ششم نیز بر 13۸2ساله،  20 اندازچشم)سند  هست ریپذامکان

 (. 13۹6ی انسانی کشور اشاره دارد )برنامه ششم توسعه، هاهیسرمابر آموزش و حفظ 

های ها و سیستماز سوی دیگر، طبق نظر بسیاری از پژوهشگران و اندیشمندان طراحی و تدوین نظام

گوناگون اداری، مدیریتی، اقتصادی و اجتماعی ارتباط تنگاتنگی با نظام کلان سیاسی کشورها دارد؛ چرا 

                                           
1 . Vasantham 
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در سطح کلان کند نظام سیاسی، مسائل حاکمیت را ( اشاره می2005) 1طور که جای کومارکه همان

دهد؛ در حالی که نظام سازی های مربوطه همان مسائل را در سطوح خردتر و مورد بحث قرار می

های اساسی یک جامعه را تحقق دهند و در صدد آن هستند که آرمانتر مورد بررسی قرار میمتنوع

(. بر 4: 2005ار، اند )جای کومشدههایی که توسط منابع ارزشی اصلی و نخستین بیانبخشند، آرمان

های اداری، مدیریتی، اجتماعی، فرهنگی و اقتصادی با توان ادعا کرد که میان نظاماین اساس چنین می

گیرد، شود و یا در قانون مورد اشاره قرار مینظام سیاسی کلان جامعه که توسط رهبران جامعه بیان می

المنفعه عمال مدیریت در امور عمومی و عامتفکیک و جدایی وجود ندارد؛ زیرا هر دو، نوعی تدبیر و ا

تواند در اسناد گوناگون بالا دستی باشد. در های کلان می(. منابع این سیاست2021، 2است )فورتادو

حال حاضر یکی از این منابع اصلی که دارای ارزش حقوقی، شرعی و سیاستی است و همچنین توانایی 

بیانیه گام دوم  انقلاب است که در تاریخ  "ن مسیر را داراست، کار در ایانداز و ارائه راهتبیین چشم

های گوناگون بیانیه العالی( ابلاغ شده است. در بخشتوسط مقام معظم رهبری )مدظله 22/11/13۹7

های انسانی مطلوب و شایسته به منظور دستیابی به رشد و پیشرفت کشور مذکور بر اهمیت سرمایه

ء مختلف تأکید شده است که نیروی انسانی خبره و شایسته موجب پویایی و اشاره شده است و به انحا

آورد. بر همین اساس، و با توجه به حرکت مطلوب جامعه شده و رشد توسعه کشور را به ارمغان می

رهنمودهای مقام معظم رهبری در رابطه با تربیت و توسعه نیروی انسانی شایسته و مطلوب، طراحی و 

تواند راهگشای بسیاری توسعه منابع انسانی بر اساس این سند راهبردی و ارزشمند می اعتباریابی مدل

در همین راستا،   ها و مسائل مربوط به تربیت و توسعه منابع انسانی برای اداره کشور باشد.از چالش

ی نوع بهتوسعه منابع انسانی بر  بیانیه گام دوم انقلاب که  مدل پژوهش حاضر در نظر دارد تا

ی کلی و راهبردهای اساسی کشور از دیدگاه مقام معظم رهبری است را تدوین نموده و هااستیس

اعتبار آن را بررسی نماید. به عبارت دیگر، مسئله اصلی پژوهش حاضر این است که آیا مدل مطلوب 

 ؟توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب از اعتبار کافی برخوردار است

 نگاهی به پیشینه پژوهش

 پیشینه داخلی -

 دوم گام بیانیه و انسانی منابع توسعه یعنی پژوهش موضوع حوزه شده انجام پژوهش های به نگاهی با

 چند هر است، شده انجام پژوهش هایی موضوع مختلف جوانب با رابطه در که می شود مشخص انقلاب،

                                           
1 . Jaykumar 
2 . Furtado 
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 انقلاب، دوم گام بیانیه بر مبتنی انسانی منابع توسعه مدل اعتباریابی با رابطه در می رسد نظر به

 در( 1400) همکاران و راینی بابایی اخیر، پژوهش های از یکی در. است اندکی بسیار پژوهش ها

 های سازمان اثربخشی ارتقاءی جهت در انسانی منابع توسعه الگوی طراحی" عنوان تحت پژوهشی

 با و دولتی های سازمان برای بومی مدل طراحی هدف با که "(کرمان استانداری: موردی مطالعه) دولتی

 عوامل: اصلی بعد سه بر مشتمل که نمودند ارائه را مدلی پژوهشگران شد، انجام آمیخته پژوهش روش

 آموزش) سازمانی عوامل ،(متقابل اعتماد تعهد، اطلاعات، تسهیم و دانش شایستگی، توسعه) فردی

 محیطی عوامل و( استعداد مدیریت سالاری، شایسته خدمات، جبران نظام سازمانی، عدالت کارکنان،

 .است( اجتماعی -فرهنگی سیاسی، اقتصادی،)

 و درمان بهداشت، وزارت ی تابعه های دانشگاه در دیگر پژوهشی طی ،(1400) همکاران و حاجیلو

 خوب حکمرانی بر مبتنی انسانی منابع توسعه الگوی یابی اعتبار و طراحی به اقدام پزشکی آموزش

 انسانی منابع توسعه الگوی اعتباریابی و طراحی"عنوان تحت ای مقاله در را پژوهش نتایج و نموده

 "پزشکی آموزش و درمان بهداشت، وزارت تابعه پزشکی علوم های دانشگاه در خوب حکمرانی بر مبتنی

 تحلیل و عرفی محتوای تحلیل روش و ترکیبی رویکرد با که پژوهش این های یافته. کردند منتشر

 حکمرانی بر مبتنی انسانی منابع توسعه مدل که است آن از حاکی است رسیده انجام به تأییدی عاملی

 هویت نگرش توسعه، و حکمرانی سازی ظرفیت سازی، شفاف پاسخگویی،) عامل ده شامل باید خوب

 توسعه اجتماعی، فرهنگی توسعه وظایف، و ها نقش اثربخشی گرایی، نتیجه سازی، هماهنگ بخشی،

 مداخله عوامل ای، زمینه عوامل محوری، مقوله علی، شرایط) طبقه شش در( آموزشی توسعه و فردی

 معیارهای بندی اولویت در که است شده استدلال این گونه همچنین. باشد( پیامدها و راهبردها گر،

 آموزشی توسعه و اجتماعی فرهنگی توسعه سازی، هماهنگ بخشی، هویت و نگرش ترتیب به اصلی

 الگو تدوین" عنوان با دیگر پژوهشی در( 13۹۸) زادگان بابا میرین. هستند بالایی بسیار اهمیت دارای

 تهران گردشگری سازمان در "ساختاری معادلات رویکرد یا انسانی نیروی توانمندسازی راهبردی

 خط مشی مأموریت ها، و انداز چشم شامل اصلی مؤلفه 5  کیفی رویکرد با که پژوهش این در. پرداخت

 که داد نشان وی پژوهش نتایج همچنین .شد شناسایی فرآیندها و کارکنان ذینفعان، و شرکاء سازمان،

 گردشگری سازمان انسانی سرمایه توانمندسازی بر مربوطه مؤلفه های زیر همراه به مؤلفه ها کلیه

 توانمندسازی مقوله بر دیگر دیدگاهی از پژوهش این رسدمی  نظر به. می باشند موثر تهران استان

 داده قرار توجه مورد را...  و شرکاء مشی، خط انداز، چشم همچون محتوایی عوامل و است پرداخته

 منابع توسعه مدل ارائه" عنوان با( 13۹۸) همکاران و عابدینی توسط که دیگر، پژوهشی در. است

 چنین شد انجام پیمایشی -توصیفی روش با و "سازمان اجتماعی سرمایه ارتقاء رویکرد با انسانی

 سرمایه بر را تأثیر بیشترین عملکرد مدیریت بعد انسانی، منابع توسعه ابعاد میان از که داد گزارش
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 همراه به را تأثیر بیشترین اجتماعی، سرمایه بعد طریق از انسانی منابع توسعه و دارد سازمانی اجتماعی

 . دارد

هایی نیز در خارج از کشور حول محور موضوع پژوهش انجام شده های انجام شده، پژوهشدر بررسی    

الگویی برای "( نیز در پژوهشی با عنوان 2010) 2و چو1شود. اینتانتها اشاره میاست که به برخی از آن

که با روش  "نوآوریمدیریت و توسعه منابع انسانی در اقتصاد دانشی: ایجاد سرمایه فکری و ظرفیت 

دهند که ظرفیت مدیریت دانش سازمانی با سرمایه فکری آن اند چنین گزارش میتحلیلی انجام داده

( در 2010)3گذارد. هشیمرابطه مثبت دارد که همین امر بر توانایی نوآورانه آن نیز تأثیر مثبت می

که با هدف  "های اسلامیدیدگاه اصول مدیریت منابع انسانی با توجه به "پژوهشی دیگر تحت عنوان 

های اسلامی در مدیریت منابع انسانی پرداخت. نتایج این پژوهش که با روش به بررسی تأثیر دیدگاه

ای جامعه های زمینههای اسلامی و ویژگیتحلیلی انجام شد حاکی از آن است که دیدگاه -توصیفی

یرگذار است و در اقدامات مربوط به توسعه و ها و اصول مدیریت منابع انسانی تأثمالزی در فعالیت

ای و باورهای مذهبی را مورد غفلت های زمینهتوان این ویژگیمدیریت و توسعه منابع انسانی نمی

 ای از پیشینه داخلی و خارجی پژوهش ارائه شده است.خلاصه 1قرارداد. در جدول 

   هاو نتایج آن پژوهشهای انجام شده در حوزه موضوع ی پژوهش: خلاصه1جدول 

روش  نتایج

 پژوهش

سال 

 انجام 

 عنوان پژوهش پژوهشگر/ان

ه پژوهشگران مدلی را ارائه نمودند که دارای س

بعد اصلی یعنی عوامل فردی )توسعه 

شایستگی، دانش و تسهیم اطلاعات، تعهد، 

اعتماد متقابل(، عوامل سازمانی )آموزش 

 کارکنان، عدالت سازمانی، نظام جبران خدمات،

شایسته سالاری، مدیریت استعداد( و عوامل 

 -نگیمحیطی )اقتصادی، سیاسی، فره

 اجتماعی( است. 

پژوهش 

 آمیخته

بابایی راینی و  1400

 همکاران

طراحی الگوی توسعه منابع 

انسانی در جهت ارتقاءی 

اثربخشی سازمان های 

دولتی )مطالعه موردی: 

 استانداری کرمان(

مدل توسعه منابع انسانی مبتنی برحکمرانی  رویکرد  حاجیلو و  1400 طراحی و اعتباریابی الگوی 

                                           
1 . Intant 
2 . Chew 
3 . Hashim 
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روش  نتایج

 پژوهش

سال 

 انجام 

 عنوان پژوهش پژوهشگر/ان

خوب باید شامل ده عامل )پاسخگویی، شفاف 

سازی، ظرفیت سازی حکمرانی و توسعه، 

نگرش هویت بخشی، هماهنگ سازی، نتیجه 

گرایی، اثربخشی نقش ها و وظایف، توسعه 

فرهنگی اجتماعی، توسعه فردی و توسعه 

آموزشی( در شش طبقه )شرایط علی، مقوله 

محوری، عوامل زمینه ای، عوامل مداخله گر، 

 راهبردها و پیامدها( باشد. 

ترکیبی و 

روش 

تحلیل 

محتوای 

عرفی و 

تحلیل 

عاملی 

 تأییدی

توسعه منابع انسانی مبتنی  همکاران

بر حکمرانی خوب در 

دانشگاه های علوم پزشکی 

تابعه وزارت بهداشت، 

 درمان و آموزش پزشکی

مؤلفه اصلی شامل چشم  5در این پژوهش  

مشی سازمان، شرکاء و ها، خطانداز و مأموریت

ذینفعان، کارکنان و فرآیندها شناسایی شد.  

همچنین نتایج پژوهش وی نشان داد که کلیه 

های مربوطه بر ها به همراه زیر مؤلفهمؤلفه

توانمند سازی سرمایه انسانی سازمان 

 باشند. وثر میگردشگری استان تهران م

 -توصیفی

پیمایشی 

)مدل 

معادلات 

 ساختاری(

میرین بابا  13۹۸

 زادگان

تدوین الگو راهبردی 

توانمندسازی نیروی 

انسانی یا رویکرد معادلات 

 ساختاری

از میان ابعاد توسعه منابع انسانی، بعد مدیریت 

عملکرد بیشترین تأثیر را بر سرمایه اجتماعی 

منابع انسانی از طریق سازمانی دارد و توسعه 

بعد سرمایه اجتماعی، بیشترین تأثیر را به 

 همراه دارد.

 -توصیفی

 پیمایشی

عابدینی و  13۹۸

 همکاران

ارائه مدل توسعه منابع 

انسانی با رویکرد ارتقاء 

 سرمایه اجتماعی سازمان

ظرفیت مدیریت دانش سازمانی با سرمایه  

 فکری آن رابطه مثبت دارد که همین امر بر

 گذارد.توانایی نوآورانه آن نیز تأثیر مثبت می

 -توصیفی

 تحلیلی

 اینتانت و چو 2010

 

الگویی برای مدیریت و 

توسعه منابع انسانی در 

اقتصاد دانشی: ایجاد 

سرمایه فکری و ظرفیت 

 نوآوری

ای های زمینههای اسلامی و ویژگیدیدگاه 

ها و اصول مدیریت جامعه مالزی در فعالیت

منابع انسانی تأثیرگذار است و در اقدامات 

مربوط به توسعه و مدیریت و توسعه منابع 

 -توصیفی

 تحلیلی

اصول مدیریت منابع  شیمه 2010

انسانی با توجه به 

 های اسلامیدیدگاه
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روش  نتایج

 پژوهش

سال 

 انجام 

 عنوان پژوهش پژوهشگر/ان

ای و های زمینهتوان این ویژگیانسانی نمی

 باورهای مذهبی را مورد غفلت قرارداد.

 

قبیل  عددی ازهای مختلف ابعاد متتوان دریافت که پژوهشبا مرور پیشینه پژوهشی و نظری، چنین می

ی هاؤلفهعاد و مها، فرهنگ، کارکنان و ... را به عنوان ابها و خط مشیفرد، سازمان، جامعه، سیاست

و به  أمل استرسد قابل تاند. موضوع مهم دیگری که به نظر میمنابع انسانی بر شمردهالگوی توسعه 

بین  بل توجهها بر ارتباط مستقیم و قاشود این است که برخی از پژوهشپژوهش حاضر نیز مربوط می

م نجاجرا و ااهای توسعه منابع انسانی و کیفیت ها و شرایط بومی و محلی یک جامعه و سیاستویژگی

 اند.آن تأکید نموده

از  که یکی نقلابپژوهش حاضر نیز بر آن است مدل توسعه منابع انسانی را مبتنی بر بیانیه گام دوم ا 

 اسناد سیاستی مهم کشور است، اعتباریابی نماید.

 روش پژوهش

این پژوهش از نظر رویکرد یک پژوهش آمیخته اکتشافی است که هدف آن اعتباریابی مدل توسعه 

بع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب است. همچنین، پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی است منا

آوری اطلاعات در بخش کیفی پژوهش از مصاحبه و به شیوه اکتشافی انجام شده است. برای جمع

. ساختاریافته استفاده شده است که. پروتکل مصاحبه حول محور مسئله اصلی پژوهش تدوین شدنیمه

ساخته برای این منظور استفاده بعمل آمده است. برای سنجش در بخش کمی نیز از پرسشنامه محقق

 %۹۸اعتماد یا پایایی ابزار پرسش نامه از آلفای کرونباخ استفاده شد که ضریب آلفای کل پرسش نامه 

ی و حوزه محاسبه شد. جامعه آماری پژوهش در بخش کیفی متخصصان و خبرگان با تجربه در مدیریت

های سراسر توسعه منابع انسانی و بیانیه گام دوم انقلاب است که از بین اعضای هیئت علمی دانشگاه

می باشد.  1ی هدفمندریگنمونهکشور انتخاب شده اند. روش نمونه در گام کیفی پژوهش نیز روش 

ی کیفی است که بیشتر زمانی مورد استفاده هاپژوهشی در ریگنمونهی هدفمند نوعی شیوه ریگنمونه

                                           
1  .Purposive sampling 
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(. بر اساس اشباع اطلاعاتی پژوهشگر با 13۹1ی خبره باشد )جلالی، هانمونهکه نیاز به  ردیگیمقرار 

نفر از متخصصان و خبرگان مصاحبه انجام شده است. محل پژوهش در بخش کمی نیز همه ی  15

ماری نیز عبارت از کارکنان بخش منابع انسانی های دولتی در سطح کشور بود. جامعه آوزارتخانه

ای تصادفی روش نمونه گیری طبقهو با استفاده از   باشندتفر می 627که  دهندتشکیل می وزارتخانه ها

نفر به عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند. همچنین در این  372تعداد  1و از طریق فرمول کوکران

است و در گرفته روش تحلیل محتوای کیفی صورت با استفاده از کیفی هایداده لیوتحلهیتجزپژوهش 

ها و استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی و بخش کمی نیز از روش تحلیل استنباطی و توصیف داده

 ها استفاده شده است.تاییدی، برای تحلیل داده

 های پژوهشیافته

 هایادهدشود و سپس نتایج تحلیل های پژوهش در بخش کیفی تشریح میدر این قسمت ابتدا یافته

احبه نفر مصاحبه به عمل آمد که مشخصات مص 15گردد. در بخش کیفی پژوهش با کمی ارائه می

 زیر آمده است: 2شوندگان در جدول 

 کنندگان در بخش کیفی پژوهش.  مشخصات شرکت2جدول

 ردیف نام دانشگاه رتبه  استادان حوزه تخصصی

 1 دانشگاه تبریز دانشیار منابع انسانیدیریت م -مدیریت دولتی

 2 دانشگاه صنعتی مالک اشتر استاد مهندسی صنایع

 3 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکز دانشیار نابع انسانیم -مدیریت دولتی

 4 دانشگاه صنعتی مالک اشتر دانشیار مدیریت استراتژیک

 5 شهید بهشتیدانشگاه  استادیار نابع انسانیم -مدیریت دولتی

 6 دانشگاه نیروی هوایی شهید ستاری استادیار مدیریت آموزشی

 7 دانشگاه آزاد اسلامی واحد یادگار امام استادیار نابع انسانیم -مدیریت دولتی

 ۸ دانشگاه صنعتی مالک اشتر دانشیار فقه و حقوق اسلامی

 ۹ اشتردانشگاه  صنعتی مالک  دانشیار نابع انسانیم -مدیریت دولتی

 10 دانشگاه شهید بهشتی دانشیار نظر حوزه توسعه منابع انسانیصاحب

 11 دانشگاه زنجان دانشیار دیریت رفتار سازمانیم -مدیریت دولتی

 12 دانشگاه تربیت مدرس استادیار دیریت رفتار سازمانیم -مدیریت دولتی

                                           
1 . Cochran formula 
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 13 مدرسدانشگاه تربیت  دانشیار دیریت منابع انسانیم -مدیریت دولتی

 14 دانشگاه شهید بهشتی استادیار دیریت منابع انسانیم -مدیریت دولتی

 15 دانشگاه شهید بهشتی استاد نظر حوزه توسعه منابع انسانیصاحب

 .زیر آمده است 3نتیجه تحلیل اطلاعات حاصل از پژوهش کیفی به تفصیل در جدول 

 دست آمده از مصاحبه. مقولات حاصل از تحلیل کیفی اطلاعات به 3جدول 

مقوله های 

 محوری
 های فرعیمقوله های اصلیمقوله

 فرد

 توانمندسازی

 جسمی توانمندسازی

 روانی و روان شناختی توانمندسازی

 شخصیتی و اخلاقی ارتقاءی

 مهارتی و دانشی توانمندسازی

 مادی و اقتصادی توانمندسازی

 شغلی( مسیر) ریزی برنامه

 ریزی دقیق شغلیبرنامه 

 جانبه همه رشد ریزی برنامه

 یادگیری و توسعه مهارت ریزی برنامه

 نیازها

 سنجش درست نیازها

 نیاز معنوی و دینی

 مادی و نیاز اقتصادی

 انگیزه

 انقلاب هایمیل به آرمان

 توجه به انگیزه های مادی و معنوی

 تمایل به پیشرفت و موفقیت

 نیازسنجی سازمان

 آموزشی های دوره تقویم تدوین و نیازسنجی

 کاربران /مشتریان های خواسته

 مطلوب و موجود مهارت بین اختلاف گیری اندازه

 کشور هایها و نیازمندی ضرورت

 دقت و جامعیت در نیازسنجی
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 گذاری هدف

 راهبردهای منابع انسانی سازمان

 انسانی منابع توسعه اندازهای چشم

 واقع بینی

 تیبالادس اسناد  جامعه و  فرهنگ به توجه اهداف با تدوین

 کشور یو معنو یماد یها تیظرف شیافزا

 آموزش طراحی

 آموزش مناسب انتخاب روش

 انسانی منابع توسعه فرآیند در مناسب محتوای تدوین

 آموزشیکمک هایتکنولوژی

 ارتباطات و اطلاعات نظام

 انسانی منابع اطلاعاتی سیستم استقرار و طراحی

 اطلاعات انتشار و ذخیره پردازش، گردآوری،

 مدیریت هایسازی فعالیتهماهنگ تصمیم، پشتیبانی

 اثربخشی آموزشی

 میزان تغییرات ایجاد شده در دانش و نگرش فراگیران

 تغییرات حاصل از آموزش در رفتار کارکنان

 پیامدها و نتایج سازمانی دوره های آموزشی

 

 عدالت آموزشی

 

 فرصت های برابر در برخورداری از امکانات آموزشی

امکان استفاده از مدرسین دانشگاه ها و مراکز آموزشی 

 مختلف

 توجه به تفاوت های فردی در نحوه یادگیری فراگیران 

ت و مبتنی بر مأموریتوجه به نیازها و اولویت های آموزشی 

 چشم انداز هر سازمان

 توجه به  اصول یادگیری قبل، حین و بعد از اجرای دوره

 آموزشی

 ها آموزش محتوا

 آموزشی مناسب و مکتبی محتوای تولید

 محتوای متنی آفلاین و آنلاین

 پادکست و ویدیو( آنلاین) و آفلاین مدیا محتوای

 محتوا  آموزشی پذیری تازگی و انعطاف

 ها برنامه اجرا

 برنامه اجرای در کارکنان مشارکت جلب

 نیاز مورد امکانات و ها مهیا کردن زمینه

 شرایط بومی و های در نظر گرفتن واقعیت



 

 

 

 

 

 

 

 12             1403 بهار، 40، شماره یازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

 

وله محوری با مق 3ها چنانکه در جدول بالا نشان داده شده است، در تحلیل اطلاعات حاصل از مصاحبه

زم به ذکر است مقوله اصلی )مؤلفه( به دست آمد. همچنین لا 16بُعد )شامل فرد، سازمان و جامعه( و 

وعی نشان نمقوله بوده است که به  61های فرعی )به عنوان شاخص( حاصل از تحلیل نیز  که مقوله

ام دوم یانیه گبع انسانی مبتنی بر بکنندگان برای مدل توسعه مناهای مورد نظر مشارکتدهنده شاخص

 ی مربوطههااخصها و شباشد. در این قسمت به توضیح هر یک از این ابعاد، به همراه مؤلفهانقلاب می

 شود.پرداخته می

 ی تحقیق شناخت یتجمعتوصیفی متغیرهای  آمار

قرار گرفته است، قبل از تجزیه و تحلیل  موردمطالعهای که در پژوهش شناخت بهتر جامعه منظوربه

 ها توصیف شوند.  های آماری لازم است این دادهداده

 ارزشیابی

 اهداف به دستیابی میزان گیری اندازه

 وری نیروها بهره اثربخشی و 

 آموزشی هایدوره نتایج ارزشیابی

 عملکردی های شاخص تدوین

 فعلی هایمهارت وضعیت شناخت

 بین نیروها  عملکرد شکاف های شناسایی

 جامعه

 کشور فرهنگ

 انقلاب های آرمان بر تأکید

 دین و رسوم و رسم زبان،

 محوری عدالت

 ستیزی فساد

 های جامعه ارزش

 توجه به ارزش های دینی و مذهبی

 محوری علم و محوری پژوهش

 توجه به ارزش های ملی و انقلابی

 سازمان/الزامات جامعه

 جامعه آحاد همکاری و مشارکت

 کشور معنوی و مادی هایظرفیت صحیح مدیریت

 کشور در فعالیت ها و اقدامات انسجام
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 جنسیت :

 .  توزیع فراوانی و درصدپاسخ گویان برحسب  جنسیت4 جدول

 

 . درصد فراوانی برحسب جنسیت1 نمودار

 اند. درصد زن بوده 3/32درصد مرد و  7/67دهندگان به پرسش نامه از لحاظ جنسیت؛ پاسخ

 سن :

 .  توزیع فراوانی و درصدپاسخ گویان برحسب سن5جدول 

 

 . درصدفراوانی برحسب سن2 نمودار

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 7/67 252 مرد

 3/32 120 زن

 100 372 جمع کل

 درصد فراوانی فراوانی سن

 1۸ 67 سال 30 از کمتر

 5/32 121 سال 40تا  30

 5/4۹ 1۸4 سال و بالاتر 41

 100 372 جمع کل
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ال و س 40تا 30درصد 5/32سال،  30درصدکمتر از 1۸دهندگان به پرسشنامه از لحاظ سن؛ پاسخ

 سال به بالا هستند.   41درصد 5/4۹

 سطح تحصیلات :  

 پاسخ گویان برحسب  تحصیلات درصد و .   توزیع فراوانی6 جدول

 

 . درصد فراوانی برحسب تحصیلات3 نمودار

ی درصدکارشناس 2/60درصد کارشناسی2۹لحاظ سطح تحصیلات؛دهندگان به پرسش نامه ازپاسخ

 اند.دکتری بوده درصد۸/10ارشدو 

 

 

 

 

 

 

 فراوانی تحصیلاتسطح 
درصد 

 فراوانی

 2۹ 10۸ کارشناسی

 2/60 224 کارشناسی ارشد  

 ۸/10 40 دکتری

 100 372 جمع کل
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 کاری: سابقه 

 کاری     فراوانی و درصد پاسخ گویان برحسب سابقه. توزیع 7 جدول

                                                                                                     

 . درصد فراوانی برحسب سابقه کاری3 نمودار                                                                                                    

 2/45سال ،  10درصد دارای سابقه کمتر از  5/6لحاظ سابقه کاری؛ به پرسشنامه ازدهندگان پاسخ 

 سال سابقه داشتند.   21درصد هم بالای  4/4۸سال بودند و  20تا  10درصد 

 تحقیق نظری مدل بررسی

 به منظور بررسی و تعیین مدل مناسب توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب از روش   

باشد رابطه ضعیف  3/0شود. اگر بار عاملی کمتر از تحلیل عاملی استفاده شد که در سطور بعد ارائه می

، قایل قبول است و اگر بزرگتر 6/0تا  3/0شود، بار عاملی بین نظر میدر نظر گرفته شده و از آن صرف

مدل نظری تحقیق با  در این قسمت به بررسی آزمون( 1۹۹4باشد خیلی مطلوب است )کلاین،  6/0از 

قبل از ارائه مدل نهایی برای بررسی وضعیت ابعاد و  پردازیم.می PLSو    SPSSافزاراستفاده از نرم

مؤلفه ها و  شاخص های مؤلفه های ابتدا شاخص های توصیفی متغیرها و استنباطی این متغیرها ارائه 

 شده است. 

 

 

 فراوانی کاری سابقه
درصد 

 فراوانی

 5/6 24 سال 10کمتر از 

 2/45 16۸ سال 20تا  10

 4/4۸ 1۸0 سال و بالاتر 21

 100 372 جمع کل
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 یافته های توصیفی

ارائه شده  ۸نمرات اختصاص یافته به مؤلفه های شانزده گانه از سوی نمونه آماری در قالب جدول 

ز اگانه اور جداست. بر اساس این جدول، نمره بالاترین و پائین ترین مؤلفه هر یک از متغیرها به ط

 دیدگاه پاسخ گویان تعیین گردیده است. 

: یافته های توصیفی متغیر8 جدول  

تعداد  عنوان مؤلفه ردیف

 شاخص

 پایین ترین میانگین تفکیک شده بالاترین میانگین تفکیک شده

درصد  عنوان  شاخص

 میانگین

درصد  عنوان شاخص

 میانگین

%72 اقتصادی و مادی 5 توانمندسازی 1 %60 اخلاقی و شخصیتی   

( مسیر) ریزی برنامه 2

 شغلی

 توسعه و یادگیری ریزی برنامه 3

 مهارت

71% %65 برنامه ریزی دقیق شغلی   

%6۸ سنجش درست نیازها 3 نیازها 3 %52 نیاز اقتصادی و مادی   

 و مادی های انگیزه به توجه 3 انگیزه 4

 معنوی

73% موفقیت و پیشرفت به تمایل   63%  

کاربران /مشتریان های خواسته 5 نیازسنجی 5  ۸5%  مهارت بین اختلاف گیری اندازه 

مطلوب و موجود  

71%  

گذاری هدف 6   فرهنگ به توجه با اهداف تدوین 5 

بالادستی اسناد  و جامعه  

7۸% %62 واقع بینی   

آموزش طراحی 7  فرآیند در مناسب محتوای تدوین 3 

انسانی منابع توسعه  

76% مناسب آموزش روش انتخاب   65%  

ارتباطات و اطلاعات نظام ۸  سازیهماهنگ تصمیم، پشتیبانی 3 

مدیریت هایفعالیت  

۸2%  سیستم استقرار و طراحی 

انسانی منابع اطلاعاتی  

55%  

تغییرات حاصل از آموزش در  3 اثربخشی آموزشی ۹

 رفتار کارکنان

7۹% میزان تغییرات ایجاد شده در  

 دانش و نگرش فراگیران

53%  

توجه به نیازها و اولویت های  5 عدالت آموزشی 10

آموزشی مبتنی بر مأموریت و     

هر سازمانچشم انداز   

67% امکان استفاده از مدرسین  

دانشگاه ها و مراکز آموزشی 

 مختلف

50%  

ها آموزش محتوای 11 وآنلاین آفلاین متنی محتوای 4   75%  و مناسب آموزشی محتوای تولید 

 مکتبی

61%  

ها برنامه اجرای 12 %6۹امکانات      و ها زمینه مهیاکردن 3  %3۸ اجرای در کارکنان مشارکت جلب   
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تعداد  عنوان مؤلفه ردیف

 شاخص

 پایین ترین میانگین تفکیک شده بالاترین میانگین تفکیک شده

درصد  عنوان  شاخص

 میانگین

درصد  عنوان شاخص

 میانگین

مورد نیاز    برنامه 

 مهارت های وضعیت شناخت 6 ارزشیابی 13

 فعلی

72%  های دوره نتایج ارزشیابی 

 آموزشی

54%  

کشور فرهنگ 14 %7۸ عدالت محوری 4  %63 فساد ستیزی   

جامعه های ارزش 15 محوری علم و محوری پژوهش 3   ۸3% انقلابی و ملی های ارزش به توجه   74%  

سازمان /جامعه الزامات 16  های ظرفیت صحیح مدیریت 3 

کشور معنوی و مادی  

۸5% جامعه آحاد همکاری و مشارکت   72%  

 آماره های استنباطی

تک نمونه ای مورد  tداده های آزمودنی ها، در پاسخ به سؤالات فرعی پژوهش با استفاده از آزمون 

است، لذا میانگین   5تا  1تحلیل قرار گرفت.با توجه به اینکه مقیاس ارزیابی پاسخ ها در پرسش نامه از 

 در نظر گرفته شد. 3فرضی این پژوهش برابر با 

:آماره های استنباطی 9جدول   

میانگین کل  عنوان متغیرها ردیف

 مؤلفه ها

میانگین 

 جامعه

سطح 

 اعتبار

tآماره  مشاهده  

 شده

درصد 

 اطمینان

22/3 توانمندسازی 1  3 001/0  6/5  ۹5%  

( مسیر) ریزی برنامه 2

 شغلی

57/3  3 001/0  ۸/6  ۹5%  

31/3 نیازها 3  3 001/0  2/6  ۹5%  

۸2/3 انگیزه 4  3 001/0  3/7  ۹5%  

13/3 نیازسنجی 5  3 001/0  3/5  ۹5%  

گذاری هدف 6  1۸/3  3 001/0  5/5  ۹5%  

آموزش طراحی 7  75/3  3 001/0  1/7  ۹5%  

 و اطلاعات نظام ۸

 ارتباطات

4۹/3  3 001/0  6/6  ۹5%  

10/3 اثربخشی آموزشی ۹  3 001/0  32/4  ۹5%  

27/3 عدالت آموزشی 10  3 001/0  7/5  ۹5%  

ها آموزش محتوای 11  34/3  3 001/0  3/6  ۹5%  
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ها برنامه اجرای 12  ۸۹/3  3 001/0  5/7  ۹5%  

55/3 ارزشیابی 13  3 001/0  7/6  ۹5%  

کشور فرهنگ 14  2۹/3  3 001/0  3/6  ۹5%  

جامعه های ارزش 15  ۹5/3  3 001/0  1/۸  ۹5%  

سازمان /جامعه الزامات 16  ۸2/3  3 001/0  4/7  ۹5%  

 مدل ساختاری پژوهش

ل ای مدهها و شاخصرابطه متغیرهای مورد بررسی در هر یک از اهداف پژوهش یعنی ابعاد، مؤلفه

ادلات نیک معمبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب بر اساس یک ساختار علی با تکتوسعه منابع انسانی 

 آمده است.  2و  1شماره  هایساختاری آزمون شده است که در شکل
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تأییدی ابعاد، مولفه ها و شاخص  یعامل لیتحل در مدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب بارهای عاملی .1شکل 

 مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب های مدل توسعه منابع انسانی
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شاخص  تأییدی  ابعاد، مولفه ها و یعامل لیتحل در ی مدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب معنادار .2شکل 

 های مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب
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 برازش مدل 

ساختاری و برازش کلی مدل گیری، برازش مدل از برازش مدل اندازه جهت بررسی برازش مدل؛

 کنیم. استفاده می

 گیری:های اندازهبرازش مدل

گیری تحقیق؛ به بررسی سنجش بارهای عاملی، ضرایب منظور بررسی پایایی مدل اندازهبه:  1پایایی

 پردازیم.می 2آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی

 سنجش بارهای عاملی:

 ضرایب  مسیر و معناداری بارهای عاملی در مدل    .10جدول 

                                           
1. Reliability 

2. Composite Reliability 

 سطح معناداری tمقدار  بار عاملی عامل ها

 001/0 2۹4/100 ۹30/0 ارزش های جامعه <-جامعه 

 001/0 246/116 ۹50/0 الزامات جامعه/ سازمان <-جامعه 

 001/0 0۸۸/46 ۸56/0 فرهنگ کشور <-جامعه 

 001/0 463/25 ۸10/0 اجرا برنامه ها <-سازمان 

 001/0 346/57 ۹13/0 ارزشیابی <-سازمان 

 001/0 ۸76/14 730/0 اثربخشی آموزشی <-سازمان 

 001/0 ۹03/31 7۹5/0 طراحی آموزش <-سازمان 

 001/0 344/16 766/0 محتوا آموزش ها <-سازمان 

 001/0 ۸50/34 763/0 نظام اطلاعات و ارتباطات <-سازمان 

 001/0 112/30 ۸40/0 سنجینیاز  <-سازمان 

 001/0 73۸/50 ۸۹0/0 هدف گذاری <-سازمان 

 001/0 733/1۸ 7۹4/0 عدالت آموزشی <-سازمان 

 001/0 3۹۸/47 ۹04/0 انگیزه <-فرد 

 001/0 456/26 7۹5/0 برنامه ریزی )مسیر( شغلی <-فرد 

 001/0 34۹/۹ 472/0 توانمند سازی <-فرد 

 001/0 2۹7/42 ۸۹4/0 نیازها <-فرد 
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اعداد ضرایب  در جدول فوق تمامی .باشدمی 0.4مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، 

 ان از مناسب بودن این معیار دارد.بیشتر است که نش 0.4بارهای عاملی سؤالات از 

 آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی

ت به محاسبه و ؛ بعد از سنجش بارهای عاملی سؤالات، نوب PLSها در مطابق با الگوریتم تحلیل داده

 است.  که نتایج آن در جدول زیر آمده رسدگزارش ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی می

 .  نتایج معیار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرهای پنهان تحقیق11 جدول

وم دمدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام 

 جامعه <-انقلاب 
۹6۸/0 336/1۸2 001/0 

وم دمدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام 

 سازمان <-انقلاب 
۹3۸/0 1۸6/101 001/0 

وم دمدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام 

 فرد <-انقلاب 
۸۸6/0 3۹6/51 001/0 

 متغیرهای مکنون
 ضریب آلفای کرونباخ

)Alpha>0.7( 
 ضریب پایایی ترکیبی

)CR>0.7( 

7۹1/0 اجرا برنامه ها  ۸7۹/0  

۹44/0 ارزش های جامعه  ۹64/0  

۸44/0 ارزشیابی  ۸۸5/0  

۸77/0 الزامات جامعه/ سازمان  ۹25/0  

۸۸4/0 انگیزه  ۹2۹/0  

۸73/0 برنامه ریزی )مسیر( شغلی  ۹22/0  

۸34/0 توانمند سازی  ۸74/0  

 1 1 جامعه

7۸۸/0 اثربخشی آموزشی  ۸76/0  

 1 1 سازمان

712/0 طراحی آموزش  7۹5/0  

 1 1 فرد

۸15/0 فرهنگ کشور  ۸74/0  

۸0۹/0 محتوا آموزش ها  ۸75/0  
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های ق با یافتهاست و مطاب 0.7با توجه به اینکه مقدار مناسب برای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی 

ن مناسب توایاند، مجدول فوق این معیارها در مورد متغیرهای مکنون مقدار مناسبی را اتخاذ نموده

 نمود.بودن وضعیت پایایی پژوهش را تأیید 

 1روایی همگرا

تگی هر ان همبسگیری، روایی همگرا است که به بررسی میزهای اندازهمعیار دوم از بررسی برازش مدل

 پردازد.ها( خود میسازه با سؤالات )شاخص

 نتایج روایی همگرا متغیرهای پنهان تحقیق .12جدول 

 متغیرهای مکنون
 میانگین واریانس استخراجی

)AVE>0.5( 

برنامه هااجرا   70۸/0  

۹00/0 ارزش های جامعه  

564/0 ارزشیابی  

۸04/0 الزامات جامعه/ سازمان  

۸13/0 انگیزه  

7۹۸/0 برنامه ریزی )مسیر( شغلی  

5۸4/0 توانمند سازی  

 1 جامعه

703/0 اثربخشی آموزشی  

 1 سازمان

                                           
1. Convergent Validity 

 1 1 مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب

۹15/0 نظام اطلاعات و ارتباطات  ۹47/0  

۹12/0 نیازسنجی  ۹35/0  

۹0۸/0 نیازها  ۹42/0  

۸2۹/0 هدف گذاری  ۸۸3/0  

۹01/0 عدالت آموزشی  ۹27/0  
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 متغیرهای مکنون
 میانگین واریانس استخراجی

)AVE>0.5( 

570/0 طراحی آموزش  

 1 فرد

637/0 فرهنگ کشور  

637/0 محتوا آموزش ها  

 1 مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب

۸56/0 نظام اطلاعات و ارتباطات  

743/0 نیاز سنجی  

۸45/0 نیازها  

60۸/0 هدف گذاری  

71۹/0 عدالت آموزشی  

های جدول فوق این معیار در است و مطابق با یافته 1AVE ،0.5با توجه به اینکه مقدار مناسب برای

اند، درنتیجه مناسب بودن روایی همگرای پژوهش متغیرهای مکنون مقدار مناسبی را اتخاذ نمودهمورد 

 شود.تأیید می

 ساختاری: برازش مدل

 (t_valuesضرایب معناداری )مقادیر 

اند، لذا در آمدهدستبه 1.۹6بیشتر از  tهای تحقیق چون ضرایب ، فرضیه2با توجه به شکل شماره 

 شود.ها تأیید میمعنادار بودن آن %۹5سطح اطمینان 

 2Rیا   R Squaresمعیار 

مربوط به متغیرهای پنهان  2Rدومین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یک پژوهش ضرایب 

زا بر یک متغیر معیاری است که نشان از تأثیر یک متغیر برون  2Rزای )وابسته( مدل است. درون

مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  عنوانبه 0.67و  0.33، 0.1۹زا دارد و سه مقدار درون

                                           
1. Average Variance Extracted 



 

 

 

 

 

 

   

 اله دانش فرد کرم، یرسپاسیم ناصر،  هزادیمحمدباقر رضاعل / ....یمدل توسعه منابع انسان یابیاعتبار                                       25،

2R 2مقدار  1شود. مطابق با شکل در نظر گرفته میR شدهمحاسبهی پژوهش زادرونهای برای سازه 

 خت.توان مناسب بودن برازش مدل ساختاری را تأیید سااست که با توجه به سه مقدار ملاک، می

 زادرون برای سازه 2R. نتایج معیار 13جدول 

 R2 متغیرهای مکنون

656/0 اجرا برنامه ها  

۸66/0 ارزش های جامعه  

۸33/0 ارزشیابی  

۹02/0 الزامات جامعه/ سازمان  

۸17/0 انگیزه  

632/0 برنامه ریزی )مسیر( شغلی  

223/0 توانمند سازی  

۹36/0 جامعه  

533/0 اثربخشی آموزشی  

۸7۹/0 سازمان  

632/0 طراحی آموزش  

7۸5/0 فرد  

732/0 فرهنگ کشور  

5۸6/0 محتوا آموزش ها  

5۸3/0 نظام اطلاعات و ارتباطات  

705/0 نیاز سنجی  

7۹۹/0 نیازها  

7۹3/0 هدف گذاری  

630/0 عدالت آموزشی  
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 برازش مدل کلی

 1GOF  معیار

 0.36 و 0.25، 0.01شود که سه مقدار استفاده می GOFبرای بررسی برازش مدل کلی از معیار 

 شده است.یمعرف GOF یبرامقادیر ضعیف، متوسط و قوی  عنوانبه

 گردد:این معیار از طریق فرمول زیر محاسبه می

 

𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  آید.از میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای پنهان پژوهش به دست می ̅

 برازش مدل کلی. نتایج 14جدول 

𝐂𝐨𝐦𝐦𝐮𝐧𝐚𝐥𝐢𝐭𝐲̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ 𝐑𝟐̅̅ ̅̅  GOF 

497/0  488/0  513/0  

-مناسب مدل کلی تأیید می ، برازش بسیار513/0به میزان  GOFبرای  آمدهدستبهبا توجه به مقدار 

 شود.

 تشریح نتایج به دست آمده مدل نهایی:

( فرد متشکل 1؛ اساسی بعد 3 ابعاد، محور در های پژوهش در اعتبار سنجی مدل نهایی یافته اساس بر

شاخص و  3نیازها با  شاخص ، 3شغلی با ( مسیر) ریزی شاخص، برنامه 5 مؤلفه؛ توانمند سازی با 4از 

 5گذاری با  شاخص، هدف 5سازمان با مؤلفه های نه گانه؛ نیازسنجی با  (2شاخص؛ 3انگیزه نیز با 

 3شاخص، اثربخشی آموزشی با  3ارتباطات با  و اطلاعات شاخص، نظام 3آموزش با  شاخص ، طراحی

شاخص و در  3ها با  برنامه شاخص، اجرا 4ها با  آموزش شاخص، محتوا 5شاخص، عدالت آموزشی با 

 3جامعه با  های شاخص، ارزش 4کشور با  مؤلفه؛ فرهنگ 3جامعه با  (3شاخص ؛ 6نهایت ارزشیابی با 

 مناسب بسیار شکیل شد. در بخش کمی پژوهش برازششاخص ت 3سازمان با  /جامعه شاخص و الزامات

 از شد و پس تأیید انقلاب دوم گام بیانیه بر مبتنی انسانی منابع توسعه  مدل اصلی کلی ابعاد مدل

                                           
1. Goodness of Fit 

2RiescommunalitGOF 
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 گام بیانیه بر مبتنی انسانی منابع توسعه  مدل اصلی ابعاد ارزیابی برای شده طراحی مدل برازش بررسی

 در را نقش بیشترین۹6۸/0جامعه با بارعاملی  بعد شدکه مشخص ابعاد تشریح (، در1انقلاب)شکل  دوم

. داشت قرار ۹3۸/0با میزان  بار عاملی  سازمانی بعد بعد، این از بعد دارد و بررسی مورد ابعاد میان

 توسعه  مدل اصلی ابعاد تشکیل ، در۸۸6/0با میزان بار عاملی  فردی بعد نیز پیوستار این درانتهای

 .نمود ایفا معناداری نقش انقلاب دوم گام بیانیه بر مبتنی انسانی منابع

بیشترین ۹50/0گانه نیز، مؤلفه الزامات جامعه/ سازمان با بار عاملی  16همچنین در میان مؤلفه های

کمترین نقش را بر عهده داشت. در نهایت  472/0نقش را دارا بود و مؤلفه توانمندسازی نیز با بار عاملی

« اطلاعات  انتشار و ذخیره پردازش، گردآوری،» میان شاخص های مورد بررسی نیز ، شاخص  اینکه از

کمترین نقش را دارا بود.  562/0با بار عاملی « واقع بینی»بیشترین نقش و شاخص  ۹65/0با بار عاملی 

 اصل شد. بر اساس نتایج به دست آمده همچنین اثرات مستقیم ابعاد، مؤلفه ها نیز در پژوهش حاضر ح

.  اثرات غیر مستقیم حاصل در مدل برازش شده15جدول  

 مسیر اثرات غیر مستقیم ضریب اثرات غیر مستقیم

760/0 اجرا برنامه ها <-سازمان  <-مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب    

۹00/0 ارزش های جامعه <-جامعه  <-مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب    

۸56/0 ارزشیابی <-سازمان  <-مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب    

۹1۹/0 الزامات جامعه/ سازمان <-جامعه  <-مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب    

۸01/0 انگیزه <-فرد  <-انقلاب مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم    

705/0 برنامه ریزی )مسیر( شغلی <-فرد  <-مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب    

41۸/0 توانمند سازی <-فرد  <-مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب    

6۸5/0 اثربخشی آموزشی <-سازمان  <-مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب    

746/0 طراحی آموزش <-سازمان  <-مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب    

۸2۸/0 فرهنگ کشور <-جامعه  <-مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب    

71۸/0 محتوا آموزش ها <-سازمان  <-مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب    

716/0  
نظام اطلاعات و  <-سازمان  <-مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب 

 ارتباطات

7۸7/0 نیاز سنجی <- سازمان <-مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب    

7۹2/0 نیازها <-فرد  <-مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب    

۸35/0 هدف گذاری <-سازمان  <-مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب    

744/0 آموزشیعدالت  <-سازمان  <-مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب    
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 نابعم توسعه مدل» بر اساس نتایج به دست آمده بیشترین ضریب اثرات غیر مستقیم ، مربوط به مسیر 

و  ۹1۹/0ا مقدار ب« سازمان  /جامعه الزامات <- جامعه <- انقلاب دوم گام بیانیه بر مبتنی انسانی

 مگا بیانیه بر مبتنی انسانی منابع توسعه مدل» کمترین ضریب مسیر نیز مربوط به ضریب غیر مستقیم

 بود. 41۸/0با مقدار « سازی  توانمند <- فرد <- انقلاب دوم

 بحث و نتیجه گیری

ش طور که گفته شد هدف این پژوههای پژوهش ارائه و بررسی شد. هماندر بخش قبل یافته

ابعاد،  ین هدف؛استای مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب بود که در را اعتباریابی

رگان و ظر خبنمؤلفه های مدل مطلوب توسعه منابع انسانی بر اساس بیانیه گام دوم انقلاب بر اساس 

زیر  ها و متخصصان امر مورد بررسی قرار گرفت و سپس مقولات به دست آمده در ذیل ابعاد، مؤلفه

 رار گرفت. مؤلفه ها )یا شاخص ها( از طریق تحلیل های آماری مورد بررسی ق

ابع وسعه منتاسی مدل مدل توسعه منابع انسانی با توجه به  بیانیه گام دوم انقلاب سه بعد اس در بعد -

 سیارب رازشبدر بخش کمی پژوهش نیز انسانی یعنی فرد، جامعه و سازمان مورد شناسایی قرار گرفت. 

شد و  تأیید بانقلا دوم گام بیانیه بر مبتنی انسانی منابع توسعه  مدل اصلی ابعاد کلی مدل مناسب

 بر مبتنی انسانی منابع توسعه مدل اصلی ابعاد ارزیابی برای شده طراحی مدل برازش بررسی از پس

 مورد ابعاد انمی در را نقش بیشترین جامعه بُعد شدکه مشخص ابعاد تشریح در انقلاب دوم گام بیانیه

 لتشکی در فردی بعد نیز پیوستار این درانتهای. داشت قرار بُعد سازمانی بُعد، این از بعد و دارد بررسی

بابایی . نمود یفاا معناداری نقش انقلاب دوم گام بیانیه بر مبتنی انسانی منابع توسعه مدل اصلی ابعاد

وده نی تأکید نم( نیز در پژوهش خود بر این سه بعد در مدل توسعه منابع انسا1400راینی و همکاران )

 اند و معتقدند مدل مطلوب توسعه منابع انسانی باید این ابعاد مهم را در بر گیرد. 

با یافته های  های مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب، مطابقدر بعد مؤلفه -

ها، نیازسنجی، هدف گذاری، مؤلفه ؛ توانمندسازی، برنامه ریزی شغلی، نیازها، انگیزه 16پژوهش 

طراحی آموزش، نظام اطلاعات و ارتباطات، اثربخشی آموزشی ، عدالت آموزشی، محتوای آموزش ها، 

رد توجه قرار گرفت؛ مسئولین اجرای برنامه ها، ارزشیابی، فرهنگ، ارزش ها و الزامات جامعه/ سازمان مو

 در بخش کمی پژوهش نیز جهتو مدیران منابع انسانی باید این مؤلفه ها را مورد استفاده  قرار دهند. 

 از انقلاب ؛ دوم گام بیانیه بر مبتنی انسانی منابع توسعه  مدل اصلی های مؤلفه مدل برازش بررسی

شد و نتایج بررسی ها  استفاده مدل کلی ازشبر و ساختاری مدل برازش اندازه گیری، مدل برازش

  مدل اصلی های مؤلفه ارزیابی برای شده طراحی مدل برازش بررسی از پس برازش مدل را تأیید کرد.
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الزامات  مؤلفه شد که مشخص هامؤلفه تشریح در انقلاب، دوم گام بیانیه بر مبتنی انسانی منابع توسعه

 انسانی منابع توسعه مدل زمینه در بررسی مورد های مؤلفه میان در را نقش بیشترین ،جامعه/ سازمان

 باشد.کمترین نقش را دارا می توانمندسازی مؤلفه آن، از بعد داشت و انقلاب دوم گام بیانیه بر مبتنی

ای های اسلامی و شرایط زمینه( بر توجه به دیدگاه2010. هشیم )هم راستا به نتایج این پژوهش،

 کنددر فرآیند توسعه منابع انسانی تأکید میجامعه مالزی را 

در بعد شاخص های مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب نیز بر اساس یافته های  -

شاخص ذیل بعد سازمانی و  37شاخص ذیل بعد فردی،  14شاخص نیز شناسایی شد که  61پژوهش، 

های اشاره شده ی کلام، شاخصمنظور جلوگیری از اطالهشاخص نیز ذیل بعد جامعه قرار داشت. به 10

در های پژوهش ملاحظه شد  شود ولی چنانکه در قسمت یافتهبه طور کامل در این قسمت تکرار نمی

 شخصیتی، عدلت محوری ، فساد ستیزی ، برنامه و اخلاقی چون ارتقاءیها مواردی بین این شاخص

 هاینیازمندی و ها انقلاب، ضرورت هایدینی؛، تأکید بر آرمان و معنوی جانبه، نیاز همه رشد ریزی

ی،  توجه به ارزش و مذهب ینید یتوجه به ارزش هاکشور،  معنوی و مادی های ظرفیت کشور، افزایش

کشور وجود دارد که به نوعی منعکس کننده  جامعه در آحاد همکاری و های ملی و انقلابی، مشارکت

 انقلاب در مدل توسعه منابع انسانی بر آمده از پژوهش است.روح بیانیه گام دوم 

توان نتیجه گرفت که، لزوم ارتباط و هماهنگی به طور کلی، بر اساس نتایج این پژوهش چنین  می

-های کلی کشور امری انکار ناپذیر است و انعکاس سیاستهای توسعه منابع انسانی با سیاستسیاست

ها و تحقق اهداف توسعه منابع انسانی موجب هماهنگی بین سیاستهای کلی کشور در فرآیندهای 

شود  در ها و کلیت جامعه خواهد شد. بر همین اساس، پیشنهاد میتوسعه منابع انسانی در سازمان

ریزی و ارجای های کلی کشور به ویژه بیانیه گام دوم انقلاب در برنامهدرجه اول، توجه به سیاست

شود، چرا که بدون این هماهنگی موفقیت و اثربخشی این بع انسانی تأکید میهای توسعه منابرنامه

ها با چالش جدی مواجه خواهد شد. همچنین نتایج پژوهش نشان داد که در فرآیند توسعه منابع برنامه

های ها و ویژگیگذاری در این زمینه،  توجه و تأکید بر فرهنگ، ارزشانسانی و برنامه ریزی و سیاست

شود مسئولان و برنامه ریزان نسبت به این مهم ی جامعه ضروری است. در همین راستا پیشنهاد میبوم

ها و شرایط بومی و محلی جامعه ها فرهنگ، ارزشها و اجرای برنامهریزیتوجه جدی داشته و در برنامه

 شود:ائه میهای پژوهش پیشنهادات زیر اررا مورد توجه قرار دهند. به طور کلی بر اساس یافته

ها و راهبردهای توسعه منابع انسانی کشور بر اساس یافته های پژوهش بازنگری در سیاست -

 اسلامی -های ایرانیی مدل مطلوب توسعه منابع انسانی بر اساس مؤلفهحاضر در زمینه
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بر  موجود ها، و موانعها و جلسات هم اندیشی در رابطه با فرصت ها، چالشبرگزاری همایش -

 سر راه تحول توسعه منابع انسانی بر اساس بیانیه گام دوم انقلاب 

 نیه گامز بیااتشویق و ترغیب مسئولان و مجریان حوزه توسعه منابع انسانی کشور در جهت بهره گیری 

 دوم انقلاب
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 پهلوانی  فدراسیونتعیین نیازهای آموزشی مربیان 
 

 1کورش فتحی واجارگاه *

 2فیروز نوری کلخوران

 3 رضا فتحی

 4 نادر برزگر

 

 (11/02/1402؛ تاریخ پذیرش: 02/08/1401)تاریخ دریافت: 

  چکیده

تربیتمی و  مهمم فرهگیمی، توسعه مربیان ورزشی هر کشوری دارای اهمیت فراوانی می باشد و موفقیت در حوزه ورزش نتایج

مطالعمه در  یون جهمانی رشمته ممورداساین موضوع زمانی بیشتر می شود که فدر تاقتصادی را به همراه خواهد داشت. اهمی

انمد توممی ربیانتوسعه م. و متولی اصلی مدیریت این رشته در سطح بین المللی متعلق به کشور ایران باشد داخل کشور باشد

ر ز لحما  اتتاماتربیت و توسعه مربیان در همه سطوح دارای اهمیت اسمت و ا حوزه ورزشی گردد.مگجر به تحول و ارتقاء در 

 یمین نیازهمایتع ،همد  از انجماا ایمن مطالعمهجهانی این گروه دارای بیشترین تأثیر را در کسب افتخارت بمر تهمده دارنمد. 

ا رویکمرد پژوهشمی بمبرای تحقق چگین همدفی . می باشداط با فدراسیون پهلوانی رشته های مرتورزشی در آموزشی مربیان 

نفمر(  9 رکت کگگدگانترکیای )آمیخته( انجاا شد. در بخش کیفی با استفاده از روش اکتشافی و با دو ابزار دیکوا )تعداد مشا

ش تحلیل آزمون بما کرد گلومه برفی( و رونفر و انتخاب شده با روی 12و مصاحاه نیمه ساختاریافته )تعداد مشارکت کگگدگان 

ممایش )و بمه ، نیازهای مرتاط با مربیان فدراسیون پهلموانی اسمتخراگ گردیمد و سما  بما روش پیگگیرلیو است دیآترامدل 

 ووزشی تعیمین کارگیری آزمون های تی تگ گروهه، تحلیل واریان  یک طرفه یا آنوا و همچگین آزمون فریدمن( نیازهای آم

ن انمایی همای بمیتو، توانایی های اخلاقیه اصلی پگج گرواولویت بگدی شد. نیازهای آموزشی پ  از بررسی و تحلیل در قالب 

 ردید. طاقه بگدی و ارائه گ توانایی های همراستایی سازمانیو  توانایی های نرا، توانایی های تخصصی، المللی
 

 .آموزش و توسعه، مربیان، فدراسیون پهلوانی ، نیازهای آموزشی :هاکلیدواژه
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 مقدمه

 کاران وورزش توسعهورزش هر کشوری نماد توانمگدی های ویژه در بازتاب و بازنمایی توان ملی دارد. 

د به ش می شوو تلامربیان آن ها می تواند نتایج بسیار مطلوبی را برای هر کشور داشته باشد. از این ر

ایستیی شد. سعه یابصورت مستمر این فرآیگد مدیریت شده و مهارت های لازمه در مربیان ایجاد و تو

ه بختن پردا های مربیان ورزشی یکی از مهمترین فاکتورهای توسعه ورزش در هر کشوری می باشد.

ع ای متگویکردهنیازهای مرتاط با مربیان و توسعه روش های بسته بگدی برنامه های درسی آن ها با رو

  بخشی از فعالیت های لازا جهت توسعه این بخش می باشد.

 و پیشینه پژوهش مبانی نظری

شامل ابعاد دانش فگاورانه، آشگایی با سیستم مدیریت دانش، استقاال از برنامه آموزش نیروی انسانی 

ای، نیرش مدیران، تعهد مدیران به الیوهای آموزشی، توامل شخصیتی مدیران،  توسعه -های یادگیری

)صمدیان برزکی و همکاران،  مرتاط می باشدهای رهاری مدیران  های ذیگفعان بانکی، مهارت نیرش

ولیکن خود همین موضوع نیز زمیگه های مختلفی را ضروری می نماید، که یکی از آن ها  (13) (1402

با فرض مهیا بودن این  .(14) (1402)نوری کلخوران،  توجه به انواع روش های نوین یادگیری می باشد

توانگد بر  یم انیمرب این حوزه خواهد بود.تگاصر، شگاسایی نیازهای آموزشی از مهم ترین موارد در 

 یرندگانیادگیخود  انیحال، مرب نیبیذارند. با ا ریتأث یشخص شرفتیورزشکاران مانگد تملکرد و پ جینتا

 یشماریب یهاممکن است به روش انیخود هستگد. مرب ییریهستگد که به دناال توسعه مهارت مرب

شایستیی های متگوتی برای توسعه تملکرد مربیان . (2) بهره بارند یبازتاب گاتیشوند و از تمر ریگدر

ورزشی لازا است که در طاقات مختلف قابل ارائه است؛ توانمگدی های مرتاط با فگاوری و ارتااطات 

ت و اطلاتات امربیان در حوزه های فگاوری ارتااط و شایستیی های راه حل هایکی از این موارد است. 

 تیواقع یو پلت فرا ها 5، متاورس4نانو یها ی، فگاور3ها اورگی، سا2روبات ها ،1کیژنت یاپمشتمل بر 

از جمله توانمگدی های دییر مورد نیاز مربیان خصوصاً در صحگه های بین  .(1) ذکر شده است 6یمجاز

از  یعیوس فیرا در مورد ط یدیجد گشیبانجاا شده است،  2022المللی طاق مطالعه ای که در سال 

                                           
1 Epigenetics 

2 Robots 

3 Cyborgs 

4 Nano technologies 

5 Metaverse 

6 Virtual reality platforms 
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و  کیالما یهایدر دوران باز کیو پارالما کیالما انیکه مرب یو تاطف یروان ،یجسم یهاچالش

یکی از توانایی های  مدیریت استرس نشان میتواند. کگدیها مواجه هستگد، ارائه مبا آن کیپارالما

 یامقابله یهاسمیمکان جادیا یبرا انیکمک به مرب یاطلاتات برا نیاز ا توانگدیم یمربمربیان باشد. 

 شود کگگد،یکه تجربه م ییهااز استرس یتر ناشمثات جیمؤثر استفاده کگگد، که متعاقااً مگجر به نتا

روش های توسعه توانمگدی های مگابع انسانی در حوزه مربیان تلاوه بر تعدد، استفاده از انواع  .(3)

 و 3انیپزشکان و مرب یها تیفیو ک 2، ترجمه دانش1کتساب دانشدارای تگوع فگی نیز می باشد. ا

که استفاده از  یبود، در حال  یحاکمه مل ئتیو آموزش ه یشامل آموزش تال یرسم یهاروش

انتشار و ترجمه دانش  یبرا یهر دو به تگوان ابزار یسگت یهاو کارگاه یمجاز یریادگی یهاطیمح

در  (.4و مسیری را برای توسعه مربیان در پیش روی متولیان قرار داده است ) مورد توجه قرار گرفتگد.

شرایط در حال تحول کگونی سازمان ها به مگظور ادامه حیات ناچار به تطابق خود با شرایط متغیر و 

پیشر  تلم و تکگولوژی هستگد. آنان سعی بر آن دارند تا شایستیی های کارکگان خود را برای محیط 

. بخش آموزش در سازمان ها تهده دار این (5) (2009، 4ط در حال تحول بهاود بخشگد )سوباو شرای

امر مهم بوده و سازو کار مورد نیاز برای رسیدن به پویایی و ادامه ی حیات سازمان را به وجود می آورد. 

نیرشی توسعه و در این میان ضروری است کارکگان سازمان ها به طور مستمر از نظر دانشی، مهارتی و 

بهاود یابگد و توانمگدی های مورد نیاز را کسب نمایگد.  توسعه  آموزش سازمانی سعی بر آن دارد تا بر 

شایستیی های ویژه و معیگی تمرکز نماید. به تاارت دییر تدوین و تعقیب شایستیی های معین یکی 

 .   (6) (0720، 5از اساسی ترین محورها در آموزش های سازمانی است )پارادای 

 های کارمگد است که:شایستیی از ویژگی

 کگد.. به تملکرد موفق شغلی کمک می1

 شود.. مگجر به موفقیت سازمان می2

                                           
1 Knowledge acquisition 

2 Knowledge translation 
3 Qualities of practitioners and coaches 

4 Subba 

5 Paradise 
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 و ابتکار، انییزش، ها،ارزش مثل دییر هایتوانایی و هامهارت گیری،اندازهقابل دانش شامل هااین

و  1سازد )شیامنمی متمایز متوسط مجریان از را برتر مجریان که داری هستگدخویشتن

 .(7) (2،1994؛ اساگسر، مک کلگد و اساگسر2000همکاران،

  شایستگیتعاریف اصلی  .(1جدول شماره )

 تعریف صاحاگظران

 و کالیگان رابرتسون،

 بارتراا

 پیامدهای یا نتایج به رسیدن برای وسیله به تگوان که است رفتارهایی از شایستیی مجموته ای

 .می رود به کار مطلوب

 (2000)  هانستین

 و مهارتها ،دانش انواع مرتاط، فعالیتهای یا رفتارها مجموته به تگوان تموماً شایستیی

 یک در میزآموفقیت تملکرد برای انییزشی و فگی رفتاری، نیازهای پیش که انییزه هاست

 .(8است ) مشخص شغل یا نقش

 3مولر
 ظرفیت و توان که است ضمگی و صریح هایمهارت و رفتار دانش، از ترکیای شایستیی

 .(9) دهد می افراد به را وظایف اثربخش اجرای

ی لوا سیاسشگاسی، اجتماتی، تشگاسی، انسانوجهی است که در مدیریت، روان بهسازی، مفهومی چگد

 رن بیستمقواسط اگیرد. اصطلاح بهسازی یا توانمگدسازی در مدیریت از و پزشکی مورد استفاده قرار می

  (. 10گیری نهضت روابط انسانی در جهت افزایش شرایط انسانی معرفی شد )و شکل

 پژوهشروش 

برای تعیین نیازهای آموزشی و تعیین برنامه های مورد نیاز لازا است طی فرآیگدی نساتاً قابل توجه به 

برای گردآوری و تحلیل داده ها رویکرد مورد استفاده . گردآوری و تجزیه و تحلیل داده ها پرداخته شود

ترکیای )آمیخته کیفی و کمی( خواهد بود. در بخش کیفی از رویکردهای مختلفی مانگد برگزاری 

کارگاه های دیکوا که به نوتی گروه کانونی می باشد به همراه مصاحاه های نیمه ساختاریافته، استفاده 

تحلیل مضمون برای شگاخت، تحلیل و گزارش مورد نیاز از روش شده است. برای استخراگ مفاهیم 

                                           
1 Shippmann 

2 Spencer, McClelland & Spencer 

3 Mueller 
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های متگی . این روش، فرآیگدی برای تحلیل دادهاستفاده شده استهای کیفی الیوهای موجود در داده

برای تحلیل  .(11)نماید های غگی و تفصیلی تادیل میهای پراکگده و متگوع را به دادهاست و داده

باشد. استفاده شده است. این مدل شامل سه مرحله کلی می 1و استیرلیگگمضمون از مدل آتراید 

سازی اکتشافات. در هر یک از متن، مرحله دوا اکتشا  متن و مرحله سوا، یکاارچه مرحله اول، تجزیه

این مراحل، سطح انتزاتی بیشتری جهت تحلیل به تگاسب مراحل مورد نیاز است. تشریح این مراحل را 

 . (12)یل می توان مشاهده کرد به ترتیب ذ

 )تجزیه متن )کدگذاری داده های متگی، شگاسایی مضامین، ساخت مجموته ای از مضامین 

 )اکتشا  متن )توصیف و کشف مجموته ای از مضامین و خلاصه سازی نتایج 

  سازی )تفسیر الیوها(کشف یکاارچه 

برای تحلیل داده های کمی به دست آمده از آزمون در بخش کمی از روش پیمایش استفاده شده است. 

 –برای تعیین نرمال بودن توزیع داده ها از آزمون کولموگرو  های متگوتی استفاده شده است. 

آزمون فریدمن برای رتاه بگدی نیازها آموزشی شده است و از آزمون از  استفاده شد. 2اسمیرنف

های مرتاط با اطلاتات دموگرافیکال( عیین تفاوت( به مگظور )تANOVAتحلیل واریان  یک طرفه )

ی آموزشی ماگای توسعه توانمگدی های مربیان می ایگکه شگاسایی نیازهابا توجه به  استفاده شده است.

ابتدا سوالات مورد نظر در ابتدا ذکر شده و سا  براساس نتایج و بررسی ها، به تحلیل باشد، لازا است 

 سوالات مورد نظر در این پژوهش به تاارت ذیل می باشگد :داده ها پرداخته شود. 

 ؟نیازهای آموزشی مربیان مربیان فدراسیون پهلوانی و زورخانه ای کدامگد -1

 ؟نیازهای آموزشی مربیان مربیان فدراسیون پهلوانی و زورخانه ای کدامگد اولویت -2

 های پژوهشیافته

جهت ارائه نتایج پژوهش لازا است برای هر سوال بخش خاصی را در نظر گرفت و براساس آن پیش 

با توجه به  نیازهای آموزشی مربیان مربیان فدراسیون پهلوانی و زورخانه ای کدامگد؟ -1رفت. سوال 

استخراگ شده و همچگین مصاحاه های تخصصی ایگکه داده های کیفی از مگاع برگزاری کارگاه دیکوا 

                                           
1 Attride & stirling 
2 Kolmogorov–Smirnov test (KS) 
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بخش اول از داده ها، نتایج اجرای کارگاه دیکوا  ، در این بخش یافته های مرتاط ارائه می شود.است

 می باشد. 

 دیکومکارگاه نتایج  (.3جدول شماره )

 مضامین سازمان دهگده مضامین پایه کد

D1 نیازسگجی مگطقه ای 

رزش از وتوان سگجی و ارزیابی وارزیابی آگاهی و استقاال مردا 

 زورخانه ای و پهلوانی

 بررسی مطالعه تعداد ورزشکاران موجود و قابل جذب

 بررسی و نتایج امکانات و تجهیزات بالقوه وبالفعل مگطقه

D2 برنامه ریزی فعالیتها 

 جهانی و جامع اخذ نیازها و انتقادات فدراسیون ،وزارت،

 بررسی مگابع مورد نیاز برای اجرای برنامه

 ها و نیازهای ورزش باستانی لویت بگدی فعالیتوتدوین و ا

د تدوین و نهایی سازی و تصویب برنامه های کوتاه مدت و بلگ

 مدت

D3 آموزش ورزشکاران 

 آزمون و صدور گواهیگامه

 آماده سازی تیم

 آموزش مربییری

D4 
بکارگیری اصول ایمگی، 

 بهداشت و تغذیه 

 رتایت اصول تغذیه

 رتایت موارد بهداشتی و ورزشی

 رتایت موارد بهیگه ی ورزشی

D5 
مدیریت و هدایت روحی و 

 روانی ورزشکاران

 برقراری ساک های ارتااطی،مدیریتی و رهاری

 شگاخت جامع از ورزشکاران در ابعاد مختلف

D6 
فرهگگ سازی و ایجاد تفکر 

 ورزش باستانی  

 اجرای طرح

 راه حل های بهاودارزش یابی و ارائه 

 طراحی فرآیگد فرهگگ سازی

D7 

همکاری در تدوین آیین نامه 

ها ، دستورالعملها و رویه های 

 اجرای  آن

 اجرای مستگدات سازمان و بازنیری

 جمع آوری و بررسی مستگدات سازمانی

 مشارکت در تدوین مستگدات سازمان
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D8 

انتخاب ورزشکاران و حضور 

در مسابقات استانی و کشوری 

 و جهانی  

 اجرای آزمون

 اطلاع رسانی در زورخانه

 آماده سازی تیم مگتخب

 برنامه ریزی آزمون

 حضور در مسابقه

D9 
خود ارتقایی و توانمگدسازی 

 خود

 بررسی و مطالعه نتایج مستگدات موجود

 دانشی خودبررسی وضعیت اطلاتاتی و 

 تدوین برنامه های بهاود و آموزش و گذراندن آن

D10 
نوآوری و آیگده پژوهی در 

 ورزش باستانی

 بررسی نوآورانه

 تحلیل مسائل،چالش،نکات قابل بهاود ورزش باستانی

 خلاقیت و دیده پردازی

D11 ارائه گزارش تملکرد سالیانه 

 ارائه راهکارهای بهاود و گزارش نهایی

 تدوین فرمت ارائه گزارش 

 جمع آوری اطلاتات و تجزیه و تحلیل آنها

 

توت حاه ددر بخش کیفی متخصصین و مربیان مربییری رشته پهلوانی و زورخانه ای برای موضوع مصا

ب مصاحاه نفر از متخصصین و مربیان رشته صورت گرفت. در انتخا 12شدند. مصاحاه های تخصصی با 

ا ه صاحاهشوندگان و مشارکت کگگدگان در بخش کیفی از روش هدفمگد و گلوله برفی استفاده شد. م

مدل ا ابق بمطتا جایی پیش رفت که داده ها به اشااع نظری رسیدند. تحلیل مصاحاه های بعمل آمده 

 جدول ذیل تهیه و ارائه گردید.انجاا شد و نتایج آن در قالب  گگیرلیو است دیآترا

 ی نیمه ساختارمندها نتایج تحلیل مصاحبه .(4جدول شماره )

 مضامین پایه
مضامین سازمان 

 دهنده
 مضامین فراگیر

 توانایی های اخلاقی احتراا اآشگایی با نسل های مختلف و تگوع احترامی به آنه

 توانایی های اخلاقی احتراا متعهد بودن به ادب و احتراا

 توانایی های اخلاقی اخلاق مداری اخلاق مدار بودن

 اخلاقیتوانایی های  اخلاق مداری اخلاق مدار و یاری دهگده به هم نوتان

 توانایی های اخلاقی اخلاق مداری برخورداری از اخلاق پهلوانی
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 توانایی های اخلاقی اخلاق مداری ترویج اصول اخلاقی

 توانایی های اخلاقی اخلاق مداری داشتن اخلاق خوب و خوش مربی

 توانایی های اخلاقی مذهای آشگایی با قرآن و احادیث

 توانایی های اخلاقی مذهای توجه داشتن به احکاا شرتی

 توانایی های اخلاقی مذهای گرفتن دست یتیم و ضعیف

 توانایی های اخلاقی ملی برخورداری از روحیه جوانمردی و میهن پرستی

 توانایی های اخلاقی ملی دارای ح  وطن پرستی بودن

 توانایی های اخلاقی نمادهای مذهای آشگایی با دتا خوانی

 توانایی های اخلاقی هویت ملی و مذهای رسوا ملی و مذهایآشگایی با آداب و 

آشگایی با هویت ملی زورخانه ای، توانایی ایجاد 

کسب و کار از طریق رشته زورخانه ای )در مدارس، 

 پادگان ها و ... (

 توانایی های اخلاقی هویت ملی و مذهای

 آشگایی با زبان انیلیسی برای معرفی مخاطاین بین

 المللی
 توانایی های بین المللی های بین المللی جگاه

 توانایی های بین المللی جگاه های بین المللی های بین المللیآشگایی با آیین نامه

آشگایی با روند مسابقات ملی، مگطقه ای و بین 

 المللی
 توانایی های بین المللی جگاه های بین المللی

المللی آشگایی با کلیات و ساختار فدراسیون بین 

 (IZSFپهلوانی و زورخانه ای )
 توانایی های بین المللی جگاه های بین المللی

 توانایی های بین المللی جگاه های بین المللی های بین المللی زورخانه ایتسلط بر آیین نامه

 تسلط بر  آسیب ابزارها
ابزارهای تخصصی ورزش 

 زورخانه ای
 توانایی های تخصصی

زورخانه ای )دویدن ها، چرخ  تسلط بر فگون ورزش

زدن )چمگی و تیز(، کااده گیری، سگگ زدن، میل 

 بازی دو میل تا شش میل باز(

ابزارهای تخصصی ورزش 

 زورخانه ای
 توانایی های تخصصی

 توانایی کاربری ابزارهای تخصصی ورزش زورخانه ای
ابزارهای تخصصی ورزش 

 زورخانه ای
 توانایی های تخصصی

 توانایی های تخصصی اقتصاد ورزش اقتصاد ورزش زورخانه ای و پهلوانیآشگایی با 
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 توانایی های تخصصی آسیب شگاسی آشگایی با آسیب شگاسی

 توانایی های تخصصی آناتومی و فیزیولوژی آشگایی با اصول فیزیولوژی و آناتومی

 توانایی های تخصصی آناتومی و فیزیولوژی آشگایی با آناتومی

 توانایی های تخصصی آناتومی و فیزیولوژی آناتومی بدنآشگایی با 

 توانایی های تخصصی آناتومی و فیزیولوژی آشگایی با آناتومی و فیزیولوژی

 توانایی های تخصصی بدن سازی آشگایی با اصول بدن سازی

 توانایی های تخصصی بدن سازی آشگایی با تلم بدنسازی

 توانایی های تخصصی ایمگیاشتی دبه آشگایی با کمک های اولیه

 آشگایی با اشعار حماسی
توجه به مهارت های 

 موسیقی حماسی
 توانایی های تخصصی

 های مرتاطآشگایی با اشعار حماسی و ضرب آهگگ
توجه به مهارت های 

 موسیقی حماسی
 توانایی های تخصصی

 آشگایی با موسیقی مخصوص زورخانه ها
توجه به مهارت های 

 موسیقی حماسی
 توانایی های تخصصی

توانایی تلمی سازی فرآیگدهای ورزشی، موسیقی 

 حماسی

توجه به مهارت های 

 موسیقی حماسی
 توانایی های تخصصی

 توانایی های تخصصی جذاب سازی زورخانه توانایی جذاب سازی زورخانه

 توانایی های تخصصی حرکت شگاسی آشگایی با حرکت شگاسی

 توانایی های تخصصی حرکت شگاسی در ورزش زورخانه ایآشگایی با تلم حرکت شگاسی 

ن آشگایی با مراحل توسعه حرفه ای مربیان ورزشکارا

 ورزش زورخانه ای
 توانایی های تخصصی حرکت شگاسی

 توانایی های تخصصی حرکت شگاسی توانایی انجاا صحیح حرکات ورزشی

تسلط بر فگون ورزش زورخانه ای )دویدن ها، چرخ 

و تیز(، کااده گیری، سگگ زدن، میل  زدن )چمگی

بازی، میل گیری و میل بازی دو میل تا شش میل 

 باز(

 توانایی های تخصصی حوزه فگی و تخصصی

 توانایی های تخصصی حوزه فگی و تخصصی آشگایی با اصول تغذیه
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 توانایی های تخصصی حوزه فگی و تخصصی آشگایی با انواع داروها

 توانایی های تخصصی حوزه فگی و تخصصی و بهداشتآشگایی با ایمگی ورزشی 

 توانایی های تخصصی حوزه فگی و تخصصی آشگایی با بهداشت فردی و اجتماتی

آشگایی با تکگیک های مخاطب شگاسی و ذائقه 

 شگاسی
 توانایی های تخصصی حوزه فگی و تخصصی

 توانایی های تخصصی حوزه فگی و تخصصی آشگایی با روشهای تدری 

 توانایی های تخصصی حوزه فگی و تخصصی آشگایی با تلم تغذیه

 توانایی های تخصصی حوزه فگی و تخصصی آشگایی با فیزیولوژی

 توانایی های تخصصی حوزه فگی و تخصصی آشگایی با مهارت های دانش افزایی

توانایی خود ارتقایی در زمیگه های فگی و تدوین 

 ، .... (برنامه توسعه فردی )تغذیه، ایمگی
 توانایی های تخصصی حوزه فگی و تخصصی

 توانایی های تخصصی داوری ادهآشگایی با ابزارهای داوری و آشگایی با پاییاه د

 توانایی های تخصصی دستورالعمل ها آشگایی با آیین نامه ها

 توانایی های تخصصی رهاری و میانداری توانایی رهاری و میانداری

 توانایی های تخصصی رهاری و میانداری فرماندهیتوانایی رهاریت نه 

 توانایی های تخصصی سازه های روانی آشگایی با روانشگاسی اجتماتی

آشگایی با اصول بازی شگاسی و شادی سازی 

 تمریگات
 توانایی های تخصصی طراحی تمرین

 توانایی های تخصصی طراحی تمرین آشگایی با اصول تلمی تمرین

 توانایی های تخصصی طراحی تمرین های ایجاد تمرکزآشگایی با روش 

 توانایی های تخصصی طراحی تمرین آشگایی با تلم و فگون تمرین

 توانایی های تخصصی طراحی تمرین آشگایی با نحوه تمرین و تمرین سازی

 توانایی های تخصصی طراحی تمرین توانایی طراحی تمرین )شروع ادامه و پایان(

 توانایی های تخصصی فرهگ ورزشی و رسوا و ترویج فرهگگ آشگایی با آداب

 توانایی های تخصصی فرهگ ورزشی آشگایی با تاریخ و فرهگگ رشته ورزشی

 توانایی های تخصصی کشتی توانایی فگون کشی
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 توانایی های نرا ارتااطات توانایی برقراری ارتااط موثر و صحیح

 توانایی های نرا ارتااطات توانایی برقراری ارتااطات موثر

 توانایی های نرا ارتااطات دسترسی به رسانه های جمعی و ایگترنت

 توانایی های نرا الیو سازی توانایی الیوسازی

 توانایی های نرا انییزه بخشی انییزه بخش بودن

 توانایی های نرا ایثار برخورداری از روحیه گذشت و ایثار

 توانایی های نرا نیرشتغییر  توانایی تغییر نیرش

 توانایی های نرا توسعه فردی توانایی ارشاد و توسعه فردی

 توانایی های نرا تیم سازی توانایی تیم سازی

 توانایی های نرا راستیویی متعهد بودن به راستیویی و صداقت

 آشگایی با روانشگاسی کودک نوجوان و نونهال و در

 همه رده های سگی
 توانایی های نرا سازه های روانی

ه آشگایی با روانشگاسی و ارتااط مؤثرو شگاخت روحی

 و تعامل با ورزشکار
 توانایی های نرا سازه های روانی

ه آشگایی با روانشگاسی و ارتااط مؤثرو شگاخت روحی

 و تعامل با ورزشکار )از رده خردسال و بزرگسال(
 توانایی های نرا سازه های روانی

 توانایی های نرا سواد یادگیری مگابع جدید یادگیریتوانایی جستجوی 

 توانایی های نرا مدیریت استعداد آشگایی با آزمون ها و سگجش استعدادها

 توانایی های نرا مدیریت استعداد توانایی استعدادیابی

 توانایی های نرا مربییری توانایی  انتقال دانش ومهارت به افراد

تکگیک های  انتقال  آشگایی با روش های تدری  و

 یادگیری
 توانایی های نرا مربییری

 توانایی های نرا مکانیزا های مربییری آشگایی با اصول مربییری

 توانایی های نرا مکانیزا های مربییری آشگایی با تکگیک های مربییری

 توانایی های نرا مکانیزا های مربییری توجه داشتن مربی به تماا شاگردان

 مدیریت و مدیریت زمانآشگایی با 
مدیریت و برنامه ریزی 

 کلان

توانایی های همراستایی 

 سازمانی
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 مستگد سازی توانایی مستگدسازی
توانایی های همراستایی 

 سازمانی

 مستگد سازی توانایی مستگدسازی و تولید مگابع آموزشی
توانایی های همراستایی 

 سازمانی

های استراتژیتوانایی همراه بودن با راهاردها و 

 توسعه ورزش زورخانه ای
 همراهی با راهاردها

توانایی های همراستایی 

 سازمانی

 

مایش وش پیردر این بخش برای تعیین نیازهای آموزشی مربیان فدراسیون پهلوانی و زورخانه ای از 

 استفاده گردید.

 ها عیین نرمال بودن/ نرمال ناودن توزیع دادهالف( ت

رای بر گیرد. ها لازا است ابتدا، نرمال بودن توزیع داده ها مورد بررسی قرابرای تجزیه و تحلیل داده

هد دشان می ننتایج اسمیرنف استفاده شد.  –تعیین نرمال بودن توزیع داده ها از آزمون کولموگرو  

 کرد.  که توزیع داده ها نرمال می باشد و می توان از آزمون های پارامتریک استفاده

ون مره آزمند و با از آزمون تی تک گروهه استفاده ش: برای تعیین نیازها در این بخش  ب( تعیین نیازها

 موارد در طیف لیکرت بررسی شد. 3

 : گ( اولویت بگدی نیازها

 ای )براساس آزمون فریدمن(رتبه بندی نیازهای آموزشی پهلوانی و زورخانه(. 5جدول شماره )

رتاه 

 نیاز
 میانیین رتاه اینیازهای آموزشی پهلوانی و زورخانه

 31.50 آسیب شگاسی ورزشی 1

 30.34 حرکت شگاسی ورزشی 2

 30.16 ایورخانههای نوین آموزش در ورزش زروش 3

 29.25 اصول و قواتد مربییری 4

 28.72 ایاصول آمادگی جسمانی ویژه زورخانه 5

 27.53 و مجامع ورزشی رسانه های ورزشی و تعاملات مرتاط 6

 27.31 حقوق و بیمه ورزشی 7
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 27.03 مدیریت و برنامه ریزی ورزشی 8

 26.44 استعدادیابی و مدیریت استعداد 9

 26.31 اصول و ضوابط داوری ملی و بین المللی 10

 25.88 اصول و ماانی تغذیه ورزشی 11

 25.88 بهداشت، کمک های اولیه و ایمگی ورزشی 12

 25.81 ایهای رهاری و میانداری در ورزش زورخانهصلاحیت و نقش 13

 25.66 طراحی، اجرا و ارزیابی تمرین 14

 25.41 فیزیولوژی ورزشی 15

 25.09 کاربرد بیوشیمی در ورزش 16

 24.59 ایآداب پهلوانی و فرهگگ ورزش زورخانه 17

 24.47 اخلاق مداری واحتراا به سگین مختلف 18

 24.41 کارورزی ) مدیریت و برگزاری مسابقات ورزشی 19

 24.06 مدیریت دانش در ورزش 20

 23.88 مدیریت آموزش و یادگیری در ورزش 21

 23.81 سگجش و اندازه گیری در ورزش 22

 23.09 ایکاربری ابزار تخصصی ورزش زورخانه 23

 23.06 کشتی پهلوانی : فگون خاک و فگون سرپا 24

 23.06 استانداردهای ورزش زورخانه ای 25

 23.06 اصول ارتااطات و تعاملات با ورزشکاران و ذیگفعان 26

 22.91 (کارورزی ) باشیاه داری و مدیریت باشیاهی 27

 22.00 کاربرد بیومکانیک در ورزش 28

 21.91 راهاردها و طرح های کسب و کار و اقتصاد ورزش 29

 21.56 ایتجهیزات ورزش زورخانهاستانداردهای فضا و  30

 21.50 روش تحقیق و آمار کاربردی در ورزش 31

 21.47 ایاصول داوری و قوانین در ورزش زورخانه 32

 20.78 ایآداب و رسوا ملی و مذهای در ورزش زورخانه 33

 20.78 تدوین گزارش های تخصصی ورزشی 34

 20.16 ها و ورزش باستانیادبیات مخصوص زورخانه 35

 19.13 های پشتیاانی پشت تختهنرمش 36

 18.38 ای :انواع حرکات پای صحیح در ورزش زورخانه ایفگون ورزش زورخانه 37

 17.34 ایاصطلاحات ورزش زورخانه 38
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 17.28 تیز وها، چرخ چمگی ای :انواع دویدنفگون ورزش زورخانه 39

 17.16 های ورزش زورخانه ایمراسم و سگت 40

 16.63 لااس و تجهیزات در ورزش زورخانه ای 41

 16.34 روانشگاسی ورزشی 42

 16.16 ازیای :میل گیری و میل بفگون ورزش زورخانه 43

 15.47 گگ گرفتنسای :کااده گیری و فگون ورزش زورخانه 44

 12.25 ای :انواع شگا و آداب آن در ورزش زورخانه ایفگون ورزش زورخانه 45

 با آزمون آنوا ها مرتاط با اطلاتات دموگرافیکال پاسخ دهگدگانو تحلیل داده تجزیهب( 

 ( تحلیل نیازها برحسب جگسیت6جدول شماره )

 Fتدد  نیازهای آموزشی
سطح 

 معگاداری

 0.047 4.476 ایآداب پهلوانی و فرهگگ ورزش زورخانه

 0.067 3.728 ایاصول داوری و قوانین در ورزش زورخانه

 0.092 3.122 ایاصطلاحات ورزش زورخانه

 0.101 2.943 میل بازی ای :میل گیری وفگون ورزش زورخانه

 0.173 1.988 های ورزش زورخانه ایمراسم و سگت

 0.241 1.456 کارورزی ) باشیاه داری و مدیریت باشیاهی

 0.250 1.399 روانشگاسی ورزشی

 0.316 1.055 ایزورخانهاستانداردهای فضا و تجهیزات ورزش 

 0.345 0.932 تدوین گزارش های تخصصی ورزشی

 0.394 0.758 روش تحقیق و آمار کاربردی در ورزش 

 0.403 0.728 سگجش و اندازه گیری در ورزش

 0.413 0.698 مدیریت آموزش و یادگیری در ورزش

 0.413 0.697 مدیریت دانش در ورزش

 0.413 0.697 ایاستانداردهای ورزش زورخانه 

 0.429 0.650 اصول ارتااطات و تعاملات با ورزشکاران و ذیگفعان

 ای :انواع حرکات پای صحیح در ورزش زورخانهفگون ورزش زورخانه

 ای

0.609 0.444 

 0.446 0.604 کاربرد بیوشیمی در ورزش 
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 0.456 0.578 رسانه های ورزشی و تعاملات مرتاط و مجامع ورزشی

 0.474 0.532 ایهای رهاری و میانداری در ورزش زورخانهنقشصلاحیت و 

 0.484 0.508 ای :کااده گیری و سگگ گرفتنفگون ورزش زورخانه

 0.488 0.497 طراحی، اجرا و ارزیابی تمرین

 0.488 0.497 فیزیولوژی ورزشی

 0.503 0.464 کشتی پهلوانی : فگون خاک و فگون سرپا

 0.512 0.444 اصول و قواتد مربییری

 0.512 0.444 حرکت شگاسی ورزشی

 0.516 0.436 ها، چرخ چمگی و تیزای :انواع دویدنفگون ورزش زورخانه

 0.548 0.372 اصول و ماانی تغذیه ورزشی

 0.548 0.372 حقوق و بیمه ورزشی

 0.553 0.363 یاای :انواع شگا و آداب آن در ورزش زورخانه فگون ورزش زورخانه

 0.565 0.342 بهداشت، کمک های اولیه و ایمگی ورزشی

 0.575 0.324 ایاصول آمادگی جسمانی ویژه زورخانه

 0.584 0.308 آسیب شگاسی ورزشی

 0.598 0.287 ایرزش زورخانهوهای نوین آموزش در روش

 0.598 0.287 مدیریت و برنامه ریزی ورزشی

 0.630 0.240 استعدادیابی و مدیریت استعداد 

 0.732 0.121 کارورزی ) مدیریت و برگزاری مسابقات ورزشی

 0.765 0.091 اصول و ضوابط داوری ملی و بین المللی

 0.816 0.055 لااس و تجهیزات در ورزش زورخانه ای

 0.855 0.034 اخلاق مداری واحتراا به سگین مختلف

 0.899 0.017 کاربرد بیومکانیک در ورزش

 0.903 0.015 های کسب و کار و اقتصاد ورزش راهاردها و طرح

 0.917 0.011 ها و ورزش باستانیادبیات مخصوص زورخانه

 0.963 0.002 ایآداب و رسوا ملی و مذهای در ورزش زورخانه

 0.966 0.002 ایکاربری ابزار تخصصی ورزش زورخانه

 0.969 0.002 های پشتیاانی پشت تختهنرمش
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گسیت( حسب جتحلیل : تفاوت معگاداری در تگوان نیازهای آموزشی از نظر گروه های پاسخ دهگده )بر

 وجود ندارد. 

 ( تحلیل نیازها برحسب مدرک تحصیلی7جدول شماره )

 سطح معگاداری Fتدد  نیازهای آموزشی

 0.128 2.084 مدیریت و برنامه ریزی ورزشی

 0.196 1.700 طراحی، اجرا و ارزیابی تمرین

 0.213 1.626 ها، چرخ چمگی و تیزای :انواع دویدنفگون ورزش زورخانه

 0.229 1.565 راهاردها و طرح های کسب و کار و اقتصاد ورزش

 0.259 1.464 اصول ارتااطات و تعاملات با ورزشکاران و ذیگفعان

 0.265 1.435 فیزیولوژی ورزشی

 0.293 1.348 (کارورزی )باشیاه داری و مدیریت باشیاهی

 0.319 1.274 ایاصول داوری و قوانین در ورزش زورخانه

 0.353 1.183 ایآداب پهلوانی و فرهگگ ورزش زورخانه

 0.383 1.112 اصول و ماانی تغذیه ورزشی

 0.408 1.056 میل بازی ای :میل گیری وفگون ورزش زورخانه

 0.452 0.964 اصول و قواتد مربییری

 0.457 0.954 ایملی و مذهای در ورزش زورخانهآداب و رسوا 

 0.472 0.926 ایاصطلاحات ورزش زورخانه

 0.479 0.913 آسیب شگاسی ورزشی

 0.486 0.899 بهداشت، کمک های اولیه و ایمگی ورزشی

 0.504 0.867 تدوین گزارش های تخصصی ورزشی

 0.512 0.851 ایرزش زورخانهوهای نوین آموزش در روش

 0.516 0.845 مدیریت آموزش و یادگیری در ورزش

 0.571 0.751 سگجش و اندازه گیری در ورزش

 0.574 0.747 ایاصول آمادگی جسمانی ویژه زورخانه

 0.575 0.744 کشتی پهلوانی : فگون خاک و فگون سرپا

 0.590 0.721 های پشتیاانی پشت تختهنرمش

 0.600 0.707 استعدادیابی و مدیریت استعداد 

 0.654 0.620 حرکت شگاسی ورزشی
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 0.683 0.577 یاای :انواع شگا و آداب آن در ورزش زورخانه فگون ورزش زورخانه

 0.693 0.563 روانشگاسی ورزشی

 ای :انواع حرکات پای صحیح در ورزش زورخانهفگون ورزش زورخانه

 ای

0.562 0.693 

 0.707 0.543 روش تحقیق و آمار کاربردی در ورزش 

 0.712 0.535 های ورزش زورخانه ایمراسم و سگت

 0.713 0.534 رسانه های ورزشی و تعاملات مرتاط و مجامع ورزشی

 0.722 0.521 کاربرد بیومکانیک در ورزش

 0.755 0.473 کارورزی ) مدیریت و برگزاری مسابقات ورزشی

 0.767 0.456 ایکاربری ابزار تخصصی ورزش زورخانه

 0.792 0.420 استانداردهای ورزش زورخانه ای

 0.799 0.409 لااس و تجهیزات در ورزش زورخانه ای

 0.824 0.374 حقوق و بیمه ورزشی

 0.826 0.371 ای :کااده گیری و سگگ گرفتنفگون ورزش زورخانه

 0.831 0.363 کاربرد بیوشیمی در ورزش 

 0.834 0.359 ایزورخانهاستانداردهای فضا و تجهیزات ورزش 

 0.882 0.287 ایهای رهاری و میانداری در ورزش زورخانهصلاحیت و نقش

 0.917 0.231 اخلاق مداری واحتراا به سگین مختلف

 0.933 0.203 ها و ورزش باستانیادبیات مخصوص زورخانه

 0.957 0.158 مدیریت دانش در ورزش

 0.992 0.063 المللیاصول و ضوابط داوری ملی و بین 

درک حسب متحلیل : تفاوت معگاداری در تگوان نیازهای آموزشی از نظر گروه های پاسخ دهگده )بر

 تحصیلی( وجود ندارد. 
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 ( تحلیل نیازها برحسب سابقه کار5جدول شماره )

 سطح معناداری Fعدد  نیازهای آموزشی

 0.02 5.30 ای :میل گیری و میل بازیفگون ورزش زورخانه

 0.08 3.02 ایاصطلاحات ورزش زورخانه

ر انواع حرکات پای صحیح د ای :فگون ورزش زورخانه

 ورزش زورخانه ای
2.66 0.10 

 0.12 2.42 ها، چرخ چمگی و تیزای :انواع دویدنفگون ورزش زورخانه

ای :انواع شگا و آداب آن در ورزش فگون ورزش زورخانه

 زورخانه ای
1.98 0.17 

 0.21 1.71 ای :کااده گیری و سگگ گرفتنفگون ورزش زورخانه

 0.23 1.63 ایآداب و رسوا ملی و مذهای در ورزش زورخانه

 0.28 1.38 حقوق و بیمه ورزشی

 0.42 0.91 راهاردها و طرح های کسب و کار و اقتصاد ورزش

 0.43 0.89 های پشتیاانی پشت تختهنرمش

 0.44 0.86 ایمگی ورزشیبهداشت، کمک های اولیه و 

 0.46 0.81 کارورزی ) مدیریت و برگزاری مسابقات ورزشی

 0.49 0.74 تدوین گزارش های تخصصی ورزشی

 0.59 0.55 مدیریت و برنامه ریزی ورزشی

 0.60 0.53 اصول و ماانی تغذیه ورزشی

 0.62 0.49 اصول و ضوابط داوری ملی و بین المللی

 0.62 0.49 ورزش زورخانه ایلااس و تجهیزات در 

 0.65 0.44 مدیریت آموزش و یادگیری در ورزش

 0.66 0.43 مدیریت دانش در ورزش

 0.69 0.38 کارورزی ) باشیاه داری و مدیریت باشیاهی

 0.69 0.38 سگجش و اندازه گیری در ورزش

 0.70 0.36 رسانه های ورزشی و تعاملات مرتاط و مجامع ورزشی

 0.72 0.33 آمار کاربردی در ورزش روش تحقیق و

 0.73 0.33 ایزش در ورزش زورخانههای نوین آموروش
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 0.74 0.31 کاربرد بیوشیمی در ورزش

 0.76 0.27 ایاستانداردهای فضا و تجهیزات ورزش زورخانه

 0.77 0.27 آسیب شگاسی ورزشی

های رهاری و میانداری در ورزش صلاحیت و نقش

 ایزورخانه
0.25 0.78 

 0.78 0.25 فیزیولوژی ورزشی

 0.78 0.25 طراحی، اجرا و ارزیابی تمرین

 0.80 0.23 ها و ورزش باستانیادبیات مخصوص زورخانه

 0.82 0.20 استعدادیابی و مدیریت استعداد

 0.83 0.19 اصول و قواتد مربییری

 0.83 0.19 حرکت شگاسی ورزشی

 0.84 0.18 سرپاکشتی پهلوانی : فگون خاک و فگون 

 0.86 0.15 ایاصول آمادگی جسمانی ویژه زورخانه

 0.87 0.14 یهای ورزش زورخانه امراسم و سگت

 0.87 0.14 روانشگاسی ورزشی

 0.90 0.11 اخلاق مداری واحتراا به سگین مختلف

 0.93 0.07 ایآداب پهلوانی و فرهگگ ورزش زورخانه

 0.95 0.05 ورزشکاران و ذیگفعاناصول ارتااطات و تعاملات با 

 0.97 0.03 استانداردهای ورزش زورخانه ای

 0.98 0.02 ایکاربری ابزار تخصصی ورزش زورخانه

 0.98 0.02 ایاصول داوری و قوانین در ورزش زورخانه

 0.99 0.01 کاربرد بیومکانیک در ورزش

 

برحسمب نظر گروه های پاسمخ دهگمده )تحلیل : تفاوت معگاداری در تگوان نیازهای آموزشی از 

 سابقه کار( وجود ندارد.
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 جمع بندی و پیشنهادات

پژوهش  ر اینشگاسایی نیازهای آموزشی اخص از مدیریت فرآیگد توسعه مربیان می باشد. از این رو د

وع ر موضبتلاش شده است رویکرد به صورت کلان مورد بررسی قرار بییرد. در ابتدا به صورت کلی 

دت بلگد م و وتاهتعیین نیازها تأکید شد و در ادامه به بحث بسته بگدی نیازها در قالب برنامه های ک

بر  ور است تأثیر گذاری فراروان مربیان بر حوزه تملکردی سطح ورزش غیر قابل انکاپرداخته شد. 

لعات س مطاهمین اساس و در این پژوهش بر تأمین نیازهای آموزشی مربایان تأکید شده است. براسا

 بدست آمده پیشگهادات ذیل قابل ارائه است :

  بلگد ودمانیپنتایج این طرح در قالب برنامه های آموزشی تک درس، بهره مگدی فدراسیون جهانی از ،

 توسط فدراسیون مدت و مطابق با درجه بگدی اتمال شده مربیان

 به کار گیری از شایستیی های بدست آمده در جذب مربیان و مصاحاه های تخصصی 
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 تاملی بر برنامه درسی تعالی حرفه ای مدرسان تربیت معلم فنلاند و آمریکا 
 

 1زهره عباباف

 

 (18/02/1403؛ تاریخ پذیرش: 22/09/1402)تاریخ دریافت: 

  چکیده

مان شایسته ای تعالی حرفه ای مدرسان تربیت معلم نقشی موثر بر کیفیت بخشی نظام تربیت معلم دارد و برون داد آن معل

شناخت مولفه  خواهند بود که به ارتقای نظام آموزش و پرورش کشور کمک خواهند کرد. در این راستا، این پژوهش با هدف

ر اساس یک طرح ت معلم فنلاند و آمریکا به عنوان دو کشور توسعه یافته بهای برنامه درسی تعالی حرفه ای مدرسان تربی

مل کتاب، مقاله، روش جمع آوری داده ها، مطالعه منابع مکتوب شا انجام شد. تحلیلی-نظری مبتنی بر راهبرد اسنادیپژوهش 

از . بود 2023تا  2000از سال   مریکاو اسناد در باره برنامه درسی تعالی حرفه ای مدرسان تربیت معلم  کشورهای فنلاند و آ

شیوه های اجرای  وتحلیل داده ها، طیفی وسیع از مقوله ها استخراج و سپس در سه مقوله اصلی و کلی تر چشم انداز، محتوا 

ر ، یک عامل اثرگذابه عنوان مقولۀ فرعی چشم انداز برنامه های درسی هر دو کشورآینده پژوهی برنامه ها سازماندهی شدند. 

شور از انعطاف کهمچنین محتوای برنامه های درسی در این دو . در تدوین محتوا و شیوه های اجرای برنامه های آن ها است

ای عدالت هاستراتژی های آموزشی و استراتژی است. پذیری و شمولیت برخوردار است و پیوند نظر با عمل مورد تاکید 

. در تمامی برنامه ی مکمل در شیوه های اجرای برنامه ها استفاده گردیده استخواهانه و ضد استعماری به عنوان دو استراتژ

سان مورد تاکید ها احترام به استقلال حرفه ای و توسعه حس عاملیت به عنوان یک مقوله اثر گذار در تعالی حرفه ای مدر

 است.
 

 .فنلاند و آمریکابرنامه درسی تعالی حرفه ای، تربیت معلم، دانشگاه فرهنگیان،  :هاکلیدواژه
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 مقدمه

یک مفهوم عام است و در فرهنگ فارسی معین به معنای درس دهنده و تدریس کننده  "1مدرس"واژه 

(، مدرسان را افرادی توصیف می کنند که در 2014و همکاران) 2لوننبرگ(. 1384است)فرهنگ فارسی، 

به دانشجو معلمان و معلمان تازه کار یا با تجربه  با هدف توسعه حرفه ای  3حال تدریس یا حرفه آموزی

است  یکس (، مدرس2013)اروپا ونیسیکم(. در تعریف 6-5: 2014شان هستند) لوننبرگ و همکاران، 

گروه از  نیا.کند یمعلمان و معلمان مشارکت مدانشجو  یریادگیاز  تیدر حما یکه به روش رسم

 یهااز برنامه ییهانهیکه در زم هستند یشماریب یکار اتیو تجرب فیبا وظا یمتخصصان شامل معلمان

 کولیمک ن ( و 2015 )و همکاران 4گان. کنندیگرفته تا مدارس کار م یآموزش معلمان در آموزش عال

 متعدد، از جمله معلمِ یحرفه ا یگروه ناهمگون با نقش ها کیرا به عنوان  مدرسان ( 2013)  5کیو بل

 یمبنوجود دارد در سراسر جهان  پژوهشگران نیب اجماعند. ه اکرد تعریف در حال رشد معلمان و محقق

؛ نقل در 2013اروپا  ونیسیآموزش معلمان دارند )کم تیفیدر بهبود ک یدینقش کل مدرسان نکهیبر ا

مربیانِ مدرسِ "یا "8معلمِ معلمان "یا  "7معلم مدرسِ"در برخی از متون از واژه های  (.2021، 6کائو

برای مدرسان تربیت معلم استفاده شده است. همچنین  "مدرس"مترادف با واژه  "10معلم"یا   "9معلم

برای مدرسان حوزه تربیت معلم به خصوص مدرسان دانشگاهی به  "11هیات علمی"در برخی متون واژه 

بوده  "مدرس معلم"حوزه مطالعات تربیت معلم استفاده از واژه کار برده اند. رایج ترین واژه در متون 

و  14؛ مک کئون2021و همکاران،  13؛ ونگ2008؛ کاستر و همکاران، 2017و همکاران،  12است)ون در

  (.2023و همکاران،  16؛ لیانگ2022و همکاران،  15؛ براون2010همکاران، 

                                           
1 Educator 
2 . Lunenberg 
3 . Coach 
4 . Gunn 
5 . McNicholl and Blake 
6.  Cao 
7 . Teacher educator 
8 . Teacher of teachers 
9 . Educator of teacher educator 
10 . Teacher 
11 . Faculty 
12. Van der 
13. Wang 
14. McKeon 
15 . Brown 
16 . Liang 
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. (2019و همکاران،  1)پینگ بیت معلم دارندنقش اساسی در کیفیت بخشیدن به فرایند تر مدرسان خبره

، به مدارس و کیفیت آموزش 2شعاع  تاثیر عملکرد مدرسان خبره فراتر از محدوده مراکز تربیت معلم

 می ایفا یادگیری محیط در گوناگونی های نقش کودکان و نوجوانان در مدارس تعمیم می یابد. مدرسان

 گسترده طیف که کنند می اشاره مدرسان ای حرفه های نقش به ،(2014) همکاران و لوننبرگ. کنند

 اصلی  و کنند می اشاره  درسی ریز برنامه و  گری، مربی پژوهشگری، مدرسی، جمله از ها نقش از ای

 از کدام هر. دانند می معلمان و معلمان دانشجو در یادگیری فرایند گری تسهیل را مدرسان نقش ترین

 فرایند یک یادگیری گری تسهیل. طلبد می را ای حرفه های قابلیت از وسیعی طیف مذکور های تقش

 و مکانیکی فرایند یک یادگیری زیرا خواند می فرا را ها نقش دیگر مستقیم غیر طور به که است پیچیده

 بین ارتباط کیفیت به وابسته آن کیفیت که است عاطفی -شناختی زنده فرایند یک بلکه نیست ماشینی

 -کوچران. است هایی قابلیت بودن دارا مستلزم آنها دو هر که است پویا درسی برنامه و دانشجو و مدرس

 مفاهیم از هایی شبکه درون که داند می  پیچیده فعالیت یک را یادگیری گری تسهیل ،(2002) اسمیت

 (.8 ص)دهد می روی سیاسی و تاریخی، فرهنگی، اجتماعی،

 اجرای وقابلیت های حرفه ای از دو نظر قابل تامل است یکی، طراحی چگونگی برخورداری مدرسان از 

ن ورود به یک دوره تحصیلی برنامه ریزی شده در آموزش عالی  با عنوان رشته تربیت مدرس که داوطلبا

ی ضمن حرفه ادرسی تعالی این حوزه را تحت آموزش رسمی قرار دهد. دیگری، طراحی و اجرای برنامه 

مده برنامه خدمت که زمینه های رشد حرفه ای مدرسان و از جمله مدرسان تربیت معلم را فراهم سازد. ع

 ود. های درسی تعالی حرفه ای مدرسان به کمک برنامه های تعالی حرفه ای ضمن خدمت هدایت می ش

(، 2015و همکاران) 4ن برگ( و ریچ2011و همکاران) 3برخی پژوهشگران حوزه تربیت معلم از جمله مایر

معتقدند که اکثر مدرسان هنوز از عملکرد حرفه ای رشد یافته مطلوبی برخوردار نیستند زیرا از یک برنامه 

آموزشی هدف مند که آنها را به عنوان مدرس تربیت معلم تربیت کند محروم هستند. عموما مدرسان بر 

رفتن مدارک دانشگاهی وارد شغل مدرسی می اساس سال ها تجربه تدریس در مدارس یا از طریق گ

، 6؛ موری و مارتینز2008و همکاران،  5شوند که هیچکدام برای مدرس شدن کافی نیستند)دینکل من

(. به همین دلیل مدرسان تازه کار عموما با همکاران خود در زمینه مشکلاتی که با آنها مواجه 2008

                                           
1.  Ping 

 .است معلم نظام تربیت مرجع اصلی. در کشور ایران، دانشگاه فرهنگیان 7

3 . Mayer 

4 . Reichenberg 
5 . Dinkelman 

6.  Murray & Martinez 
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و  1خود به کار برده اند به بحث می پردازند)سونن هستند و ایده های جدیدی که در کلاس های درس

 (. 2009همکاران، 

 تعالی گروهی و تعالی فردی 3(، دو دیدگاه2015و همکاران) 2در زمینه تعالی حرفه ای مدرسان دنجرینک

حرفه ای و هویت حرفه ای تاکید دارد که مدرسان   برنامه درسی تعالی پیشنهاد  می کنند. دیدگاه اول، بر

مدرس متمرکز است که بر نگرش، دانش، و مهارت های  4ا به اشتراک می گذارند. دومی، بر فردیتآن ر

اثربخش بودن مدرسان وابسته به دارا خود تاکید می کند.  5خاص و هدف مند در فرایند رشد حرفه ای

دیهای فردی بودن ترکیبی از انواع شایستگی ها است. بخشی از شایستگی ها متأثر از قابلیتها و تواتمن

رسد این بخش سهم اساسی در سرنوشت حرفه ( و به نظر می2019و همکاران،  6)آلتان مدرسان است

نماید. بخش دیگر به محیط کاری مدرسان ارتباط دارد. محیطی که هویت سازمانی ای مدرسان ایفا می

هویتهای فردی و سازمانی هویت (. تعامل میان 2005، 7کند )داندرا و گازلینگگذاری یا هدایت میرا پایه

 سازد.  مدرسی را می

حضور سطحی از شایستگی ها در مدرسان برای ورود به نظام آموزش عالی لازم است اما رشد حرفه ای 

)بندعلی و و شکل گیری هویت سازمانی مدرسان متاثر از برنامه های رشد حرفه ای در محیط کاری

ای فرهنگ سازمانی است. به همین دلیل جنبه دیگر پرداختن و در تعامل با متغیره (1403همکاران، 

ای در محیط آکادمیک به عنوان یک به موضوع پژوهش، دسترسی مدرسان به برنامه های رشد حرفه

محیط کاری است. تحقق این امر مستلزم توجه مدیران و مدرسان دانشگاه هر دو است. مدیران نیاز دارند 

ای مدرسان متناسب با نیاز حرفه ای آنها پیش بینی شده رشد حرفهتا مطمئن شوند که فرصت های 

است. مدرسان نیاز دارند تا زمانی را در برنامه کاری خود قرار دهند تا با پرداختن به این فرصت ها نه 

 (.2007و همکاران،  8تنها در زمینه رشدی خود بهره ببرند بلکه برای سازمان خود هم مفید باشند)گاپا

مطالب ذکر شده، می توان این جمع بندی را داشت که پژوهش در زمینه تعالی حرفه ای  بر اساس

مدرسان تربیت معلم از دو بعد: شناسایی طیف شایستگی ها و دیگری، نقش برنامه های درسی تعالی 

حرفه ای در ارتقای طیف شایستگی ها در مدرسان قابل تامل است. مرور ادبیات پژوهش نشان می دهد 

                                           
1.  Swennen   & Klink 

2 . Dengerink 

3 . perspective 

4 . the individual 

5 . professional growth 

6. Altan 

7. D’Andrea & Gosling 

8.  GaPPa 
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ایستگی های حرفه ای مدرسان تربیت معلم که به برخی از آنها اشاره شد، دامنه ای وسیع دارد که ش

( و بدون حمایت سازمانی در قالب برنامه های تعالی حرفه ای نظامدار و مستمر 2023، 1)سیمونوویچ

شایستگی تحقق نمی یابند. پژوهش های انجام شده در باره نقش برنامه های تعالی حرفه ای بر تعالی 

های حرفه ای مدرسان نشان داده است که اینگونه برنامه ها تاثیر مفیدی بر توسعه شایستگی های 

 (. 2023،  4تیچیرو  دایآلم؛ و 2023و همکاران،  3؛ ناگل ؛2023 2هیریزابیاو  ویکویسمدرسی داشته اند)

( در باره برخورداری مدرسان 1402برخی پژوهش های انجام شده  از جمله پژوهش حسینی و الله کرمی)

برای استفاده از آموزش مجازی دانشگاه فرهنگیان از طیف شایستگی های حرفه ای نشان داد که مدرسان 

دند که مدرسان (، در مطالعات خود به این نتیجه رسی1397و همکاران) رمضانینیازمند آموزش هستند. 

دانشگاه فرهنگیان نیازمند کسب شایستگی هایی در زمینه های مهارتهای پژوهش و تولید مقاله، استفاده 

( تعالی حرفه ای مدرسان 1402از فناوری در پژوهش، و انجام پژوهش مبتنی بر تدریس هستند.کریمی)

از ظام تربیت معلم معرفی کرد. دانشگاه فرهنگیان را به عنوان یک عامل کلیدی در کیفیت بخشی به ن

سویی دیگر، دانشگاه فرهنگیان به عنوان دانشگاه ماموریت گرا که وظیفه تربیت معلم نسل ها را برعهده 

معلم معلمان بودن و شادگرد "دارد با چالش باز اندیشی و باز تعریف هویت مدرسی با هویت حرفه ای 

اساس اساسنامه دانشگاه فرهنگیان مواجه هستند.  بودن بر "پژوهشگر آکادمیک"، و/یا هویت "پروری

 تیهوو  "معلمانمعلم "بسیار مهم  ویژگیدر پژوهش خود به این دو (، 2023)5لیانگ، ال و میسل

محور بر هویت پژوهشگری و  دانشگاهمدرسان  .بر اساس این دو ویژگی،اشاره کرده اند "پژوهشگر"

شتند. چنین چالشی در حوزه سیاستگذاری جذب و مدرسان مدرسه محور بر هویت معلمی گرایش دا

نگهداشت منابع انسانی سبب شده است که دانشگاه فرهنگیان گاهی به سمت جذب دانش آموختگان 

دانشگاهی با رزمه پژوهشی قوی و گاهی به سمت جذب دکتر معلم ها گرایش پیدا کند که هرکدام به 

الش ها نیازمند باز طراحی و اجرای برنامه های تعالی تنهایی می تواند چالش آفرین باشد و برای رفع چ

حرفه ای با تمرکز بر طیف های متفاوت شایستگی های مدرسی است. برخی تصمیم سازان حوزه تربیت 

معلم کشور این نگاه را دنبال می کنند که ملاکهای جذب هیات علمی در دانشگاه فرهنگیان باید متفاوت 

(. 1401، عبداللهیو  رفیعیباشد ) با نیاز تربیت معلم و آموزش وپرورش متناسباز دیگر دانشگاه ها و 

ام چه با  21بنابراین، تعالی حرفه ای مدرسان دانشگاه فرهنگیان متناسب با الزام های زیست در قرن 

نگاه دانشگاهی و آکادمیک و چه با نگاه مدرسه ای و شاگرد پروری مستلزم آن است که حوزه توسعه 

                                           
1 . Simonović 

2 .  Sikoyo1 & Isabirye 

3 . Nagel 

4 . Almeida & Richit 

5 . Liang, Ell   & Meissel 
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نی دانشگاه برنامه های تعالی حرفه ای نظامدار و مستمر تنظیم کند. لذا استفاده از تجارب منابع انسا

کشور های توسعه یافته که دارای تجارب موفق آموزش مدرسه ای و/یا دانشگاهی هستند می تواند به 

کمک کند. بر به عنوان تنها مرجع تربیت معلم در کشور برنامه ریزان این حوزه در دانشگاه فرهنگیان 

 مولفه هایتحلیلی در نظر دارد با شناسایی -این پژوهش نظری مبتنی بر راهبرد اسنادیاین اساس، 

و امریکا به این سوال پاسخ دهد که مولفه های  کشور فنلاند دوبرنامه درسی تعالی حرفه ای مدرسان 

ایز دارند، تا بر این اساس بتوان کشور توسعه یافته کدامند، آیا وجوه مشترک و متم دوفوق الذکر در این 

تربیت معلم کشور مورد مطالعه و بررسی اصلی چنین برنامه ای را برای دانشگاه فرهنگیان به عنوان مرجع 

 .دقیق تر قرار داد

 چشم انداز نظری

خدمت و ضمن  پیش ازمعلمان  حرفه ای  برنامه درسی تعالی در  نظام تربیت معلممستقر در  مدرسان

دارند. پژوهش های کمی در زمینه شکل گیری هویت مدرسان و درک آنها از هویت  یدیکلنقش  خدمت 

، "1معلمان معلم"حرفه ای شان در محیط دانشگاه انجام شده است. در زمینه چند هویت رایج از جمله 

 5اسنوک؛ 2014و همکاران،  4ثیفی)گرمطالعاتی انجام شده است "3یمعلم آموزش عال"و  "2پژوهشگر"

. فهم ( 2023؛ نقل در لیانگ و همکاران، 2014 ،7یوبری؛ ن2023و همکاران،  6انگیل؛ 2010و همکاران، 

 ی مدرسان تاثیر بگذارد. و توسعه حرفه ا تعهدی، مشارکت کار ،یبر خلق و خوهویت حرفه ای می تواند 

ای آنها به عنوان معلم (، به نقش حرفه 2018پینگ، شلینگز، و بیجارد)به باور هویت حرفه ای مدرسان 

معلمان  که در حال آموزش دادن و پرورش معلمان آینده هستند ارتباط دارد.  مدرسان خود را به عنوان 

تلقی می کنند که دارای تجارب غنی در پاسخگویی به نیازهای دانش آموزان در مدارس  8معلمان خبره

ان شدن تغییر نقش می دهند. در این مرحله هستند.  این گروه از معلمان به تدریج به سمت معلم معلم

آنها از طریق طرح مسائل و چالش هایی معلمان را در جهت پیدا کردن راه حل ها هدایت می کنند. 

(، نظر متفاوت دارد. او معتقد است که باید از دو نقش مدرسی و معلمی حمایت کرد. به 2011)9شارپلین

                                           
1 . teacher of teachers” 

2. “researcher” 

3. “teacher in higher education” 

4 . Griffiths  

5 . Snoek 

6 . Liang  
7 . Newberry 

8 . expert teachers 

9 . Sharplin 
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ایند معلم بودن در مدارس را طی نمود زیرا هرکدام از این معنا که لازم نیست برای مدرس شدن فر

تجارب معلمی و مدرسی در جای خود ارزشمند هستند. نکته اینجاست که بین این دو تجربه ارتباط 

 برقرار شود تا زمینه پیوند بین نظریه و عمل در فرایند تدریس مدرسان فراهم گردد. 

فردی است که با  یک ارشادگر درسان تلقی می کنند.را بخشی از نقش حرفه ای م 1ارشادگربرخی نقش 

توجه به شایستگی ها تجربی، صلاحیت های دانشی و مهارت های ارتباطی بالایی که دارد به نیرو های 

(، در مطالعات 2012)2در این زمینه مک دوناف و براندنبرگ .تازه وارد خدمات حرفه ای ارائه می دهد

که نقش ارشادگر برای مدرسان شامل هماهنگی و مدیریت دوره های  خود به این نکته اشاره می کنند

کارآموزی دانشجو معلمان در مدارس، حمایت آنها در طول کار آموزی، و ارزیابی کارهای آنها در پایان 

بودن بخش دیگر نقش حرفه ای مدرس است که به توسعه آگاهی مدرس کمک  3دوره می شود. محقق

(، برای تعالی بخشیدن به نقش حرفه ای مدرسان 2010و همکارانش) 4گورمی کند. از نگاه مک گری 

لازم است مهارتهای ذهنی جست و جو گری، توانایی طرح سوالات  5مدرس -در مقام محقق  تربیت معلم

(، فرایند تامل کردن 2012) 6تامل برانگیز، و توانایی تامل بر اقدامات تدریس آنها توسعه یابد. از نگاه مایرز

پدیده پیچیده و چند وجهی است و مستلزم آن است که مدرسان به عنوان یک پژوهشگر دارای  یک

، و توانمندی های حرفه ای باشند. به عبارتی، دامنه فرایند تامل کردن 7نگرش های تاملی، تخصص بالنده

که به یادگیری نمی شود بلکه نیازمند کسب مهارتهای خاصی است  -محدود به بهبود فرایند یاددهی

مدرس برای تامل کردن به شیوه ای سازنده در باره تجارب در حال انجام کمک کند. استمرار این فرایند 

موجب توسعه یافتن دانش و مهارت های مدرسی، و بهبود عملکرد حرفه ای مدرسان می شود)مایرز، 

2012 :3-4.) 

به عنوان یک ویژگی  "9آمادگی" به  (،2017و همکاران ) 8در توصیف قابلیت های فردی معلمان آلتان

فردی که در ایفای نقش حرفه ای معلمان نقش موثری دارد اشاره می کنند. آمادگی یک الگوی رفتاری 

است که به شکلی هشیارانه و قابل کنترل عمل می کند. این آمادگی با عادات روزمره مانند توقف پشت 

                                           
1 . mentor 

2.  McDonough and Brandenburg 

3 . researcher 

4 . McGregor 

5 . teacher educator-researcher 
6.  Myers 

7 . extended professional 

8 . Altan 

9 . disposition 
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است  1درست متفاوت است. آمادگی نوعی عادات ذهنیچراغ قرمز، عمل از روی اجبار، و یا برخی عادات نا

که هر دو حیطه شناختی و عاطفی را شامل می شود. این قابلیت موجب می شود که معلمان دانش، 

نگرش و مهارت های خود را از لحاظ تاثیری که بر عملکرد آنها در کلاس درس یا موقعیت های حرفه 

قابلیت در فرایند گفتمان در ارتباطات اجتماعی و تعامل با ای می گذارند مورد بررسی قرار دهند. این 

 (. 2017؛ نقل در آلتان و همکاران، 2006، 2دیگران خود را نشان می دهد)تورنتون

مدرسان تازه کار در سالهای اولیه تدریس خود در زمینه برخورداری از طیف شایستگی های مدرسی که 

تربیت مدرس و نگذراندن دوره آموزشی رسمی، نیازمند برنامه به آنها اشاره شد، به لحاظ نبود نظام 

(، مدرسان جدید به 2010) 3و  رابرتسون  درسی تعالی حرفه ای هدایت شده هستند. از نگاه گیلس پی

ای، مهارتهای بین فردی و دانش دانش و مهارتهایی در زمینه تدریس، پژوهش، نگرش ها و علایق حرفه

عالی نیاز دارند. در زمینه تدریس آنها باید با طرح درس آشنا شوند، اینکه  ای در زمینه آموزشحرفه

افتد، روشهای استفاده از فناوری در کمک به فرایند یادگیری، اینکه چگونه چگونه یادگیری اتفاق می

دانشجویان تشویق شوند تا به شکل فعال در فرایند یادگیری مشارکت کنند و اینکه چگونه پیشرفت و 

های پژوهشی تدوین، اجرا گیری دانشجویان را ارزیابی کنند. آنها نیاز دارند تا بفهمند که چگونه ایدهیاد

های شوند. آنها باید نسبت به استانداردهای اخلاقی متعهد باشند، مهارتهایی در تولید شبکهو نوشته می

ین باید درکی از تاریخ آموزش العمر داشته باشند. آنها همچنای و یک گرایشی به یادگیری مادامحرفه

های آنها، هویت و مسئولیت هایی نسبت به انواع متفاوتی از ها و مأموریتعالی، گوناگونی مؤسسه

ای این جارب حرفهای به عنوان یک محقق داشته باشند. تها و حس به ظهور رساندن هویت حرفهانتصاب

: 2018رتیس، اگروبر و ه) کار راهنما باشند.هتوانند برای مدرسان تازمدرسان ارزشمند هستند و می

(.از سویی دیگر، مدرسان خبره اگر در شرایط نامطلوب اجتماعی زیست کنند نمی توانند روند طبیعی 52

رشد را طی نمایند. بنابراین، توسعه حرفه ای مدرسان تربیت معلم به کمک تعامل بین دو عامل قابلیت 

 محیط کار تحقق می یابد.  های فردی و زمینه های حمایتی در

 

 

 

                                           
1 . habits of mind 

2 . Thornton 

3 Gillespie & Robertson 



 

 

 

 

 

 

 

 62             1403 بهار، 40، شماره یازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

 چشم انداز پژوهشی

پژوهش هایی در زمینه نقش برنامه درسی تعالی حرفه ای در عملکرد حرفه ای مدرسان از جنبه های 

 محور رندهیادگی (، در باره نقش پداگوژی2023)1هیریزابیاو  ویکویسگوناگون انجام شده است. از جمله: 

تغییرات مثبت قابل توجهی در در تعالی حرفه ای مدرسان پژوهش کردند. نتایج پژوهش آنها نشان داد 

است. در پژوهشی  ایجاد شده آموزشی های استفاده از نوآوریعملکرد حرفه ای مدرسان برای ، دانش و باور

ی شدند. نتایج پژوهش (، متمرکز بر نقش عاملیت مدرسان بر تعالی حرفه ا2023و همکاران) 2دیگر ناگل

آنها نشان داد، توسعه حس عاملیت مدرسان می تواند آنها را به سمت اجرای آموزش تحول آفرین هدایت 

(، پژوهشی در باره نقش 2022و همکاران) 3نماید. در تکمیل توسعه حس عاملیت مدرسان، رودجرز

نتایج پژوهش آنها نشان داد،  باورهای مدرسان در عملکرد حرفه ای شان در کلاس درس انجام دادند.

باورهای مدرسان به مانند حس عاملیت نقشی اساسی در عملکرد حرفه ای آنها دارد اما این باورهای 

حرفه ای به عنوان یک متغیر بیش از آنکه متاثر از برنامه های تعالی حرفه ای باشد، متاثر از تجارب حرفه 

این یافته نشان می دهد که اگر برنامه های تعالی حرفه ای موفق و ناموفق مدرسان در کلاس درس است. 

ای مدرسان نمودی در حل مشکلات آموزشی مدرسان در کلاس درس نداشته باشد نمی تواند منشاء اثر 

باشد. علاوه بر پژوهش های انجام شده در باب عوامل موثر بر تعالی حرفه ای مدرسان، پژوهش هایی در 

حرفه ای در حیطه ای فراتر از بهبود عملکرد حرفه ای در محیط کار انجام باره نقش برنامه های تعالی 

(، اشاره کرد. آنها  در زمینه نقش 2022و همکاران) 4شده است. در این باره می توان به پژوهش فیشر

تربیت معلم در توسعه پایدار پژوهش کردند. این پژوهش به دنبال آموزشی بود که معلمان را برای مواجهه 

توانمند سازد. آنها به این نتیجه رسیدند که  جهاندر سطح  یطیمح ستیو ز یاجتماع یچالش هابا 

ی دوره معاصر لازم است از دانش طیمح-یبزرگ اجتماع یچالش هامدرسان و معلمان برای مواجهه با 

تربیت معلم بین رشته ای و فرا رشته ای و رویکردهای علمی استفاده کنند. از دید آنها ایجاد پیوند بین 

 و توسعه پایدار  می تواند به کیفیت بخشی آموزش و پاسخگویی به نیاز های آینده کمک کند.

در ایران پژوهش هایی در باره نقش برنامه تعالی حرفه ای در بهبود عملکرد حرفه ای مدرسان تربیت 

خارجی نبوده  معلم انجام شده است اما تنوع موضوعی پژوهش های انجام شده به وسعت پژوهش های

است. در این زمینه علاوه بر سه پژوهش ذکر شده در طرح مساله، به اختصار به دو پژوهش در باره 

                                           
1.  Sikoyo1 & Isabirye 

2 . Nagel 

3 . Rodgers 
4 . Fischer 
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شاخص های شایستگی های حرفه ای مدرسان دانشگاه فرهنگیان و دیگری، عوامل و راهکارهای اثر بخش 

(، نشان داد برای 1402ران)صادقی و همکاکردن برنامه های تعالی مدرسان اشاره می شود. نتایج پژوهش 

 -منشی  ؛معنوی -ارزشی  ؛تخصصی -دانشی  تربیت نیروی انسانی شایسته لازم است به مولفه های

(، 1402توجه شود. پژوهش رودی )مدیریتی  -و رهبری  ؛ایحرفه  -مهارتی  ؛تعاملی -کنشی  ؛رفتاری

ارتباط و همکاری؛ انگیزه توسعه؛ حمایت  عامل: زمینه و بسترسازی؛ برنامه ریزی؛ محتوا؛ 6نشان داد که 

مروری   و پیگیری به عنوان عوامل موثر بر اثربخش کردن برنامه های تعالی حرفه ای مدرسان نقش دارند

بر مبانی نظری و پژوهش های انجام شده که به گزیده ای از آنها اشاره شد، حاکی از نقش برنامه های 

تعالی حرفه ای بر بهبود عملکرد حرفه ای معلمان/مدرسان است. بنابراین، مطالعه در باب برنامه های 

 ت معلم کشور می تواند مفید باشد.تعالی حرفه ای کشورهای توسعه یافته و اقتباس از آنها برای نظام تربی

 روش پژوهش

روش جمع آوری داده ها، مطالعه  است. تحلیلی-نظری مبتنی بر راهبرد اسنادیاین مطالعه یک پژوهش 

منابع مکتوب شامل کتاب، مقاله، و اسناد در باره برنامه درسی تعالی حرفه ای مدرسان تربیت معلم  

بود. بعد از ثبت تمام نکات کلیدی مرتبط با موضوع  2023تا  2000از سال   کشورهای فنلاند و آمریکا

به تفکیک هر کشور و در جهت پاسخگویی به سوال اصلی پژوهش، فرایند جست و جو، یادداشت برداری، 

 (.985: 1386ادامه یافت )گال و همکاران، و کد گذاری ها 

اده های علمی داخلی ) از جمله: پایگاه جمع آوری داده های پژوهش با استفاده از پایگاه های معتبر د 

استنادی جهان اسلام ای اس سی، مرکز اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی، نورمگز و سیویلیکا(، و بین 

 & ERIC, Elsevier, Google Scholar, JSTOR, Springer, Taylor المللی)از جمله

Francis Group, ProQuest, ScienceDirect, SAGE, EBSCO & Emerald ؛ همچنین)

از وبگاه های انجمن تربیت معلم و تربیت مدرس اروپا و آمریکا استفاده شد. به لحاظ گستردگی نظام 

های آموزشی در کشور آمریکا، اسناد موجود در وبگاه های دانشگاه های هاروارد، استفورد)به عنوان دو 

ر حوزه توسعه منابع انسانی( مورد مطالعه قرار دانشگاه برتر(و واترلو )به عنوان با سابقه ترین دانشگاه د

گرفتند. داده های پژوهش به کمک جست و جو در منابع داخلی با کلید واژه های تربیت مدرس، تربیت 

معلم، توسعه حرفه ای هیات علمی دانشگاه فرهنگیان، برنامه توسعه حرفه ای هیات علمی، و شایستگی 

 ,Teacher educatorمنابع بین المللی با کلید واژه های ) های حرفه ای اعضای هیات علمی؛ و در

Teacher of teachers, Educator of teacher educator, Teacher, Faculty, 

development of Professional competencies, professional knowledge of 

teacher educator, professional practice of teacher educator, Teacher 
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education, professional development of  teacher educators ) جمع آوری شدند. در

منبع به  70عنوان مقاله، کتاب و گزارش های رسمی شناسایی شد که از بین آنها حدود  85مجموع 

(. برای 74: 1394نقل در صادقی و عرفان منش، ، 1392 ،1شیوه تعمدی و آگاهانه انتخاب شدند)فلیک

ین منظور، با مطالعه اولیه یا چکیده منابع مذکور مرتبط ترین منابع با موضوع و سوال اصلی پژوهش ا

انتخاب شدند و منابعی که بیشتر بر آموزش معلمان متمرکز بود و ارتباطی با برنامه تعالی حرفه ای 

رخی کتاب های مدرسان تربیت معلم نداشت از منابع مذکور حذف شدند. به لحاظ اینکه دسترسی به ب

 منبع مورد بررسی و کد گذاری قرار گرفت.  60انتخاب شده امکان پذیر نبود، در نهایت 

سند جهت فهم کل متن ابتدا  شیوهدر این  د.استفاده ش 2استقرای تحلیلیبرای تحلیل داده ها از شیوه 

تحلیل اولیه داده ها . برای داده ها استفاده شد 3کدگذاری از فرایندآن مطالعه و سپس  مفهومی ساختار

 (.5: 2008، 5استفاده شد)توماس و هاردن  Maxqda 2022 به کمک برنامه 4از کد گذاری خط به خط

در حوزه های مرتبط سازماندهی شدند و در  6در مرحله دوم، کدهای باز برای ساخت مضامین توصیفی

 (.4: 2008، 8استخراج شدند)توماس و هاردن 7مرحله سوم، مضامین تحلیلی

 بودن آگاه :مواردی رعایت شد. از جمله ،(302: 1985، 9بخشی به پژوهش)لینکلن و گوبااعتبار با هدف 

به سابقه نسبتا طولانی پژوهشگر  :شیوه 2این اصل به  ل پژوهش،سؤا با مرتبط مسائل فهم و موقعیت از

و دوم،  منابع کمک می کرد؛تربیت معلم که به درک مفاهیم استنتاج شده از در محیط  عنوان مدرس

اعمال  نسبت به موضوع پژوهش معتبر و قابل دسترس بعااختصاص دادن زمان طولانی برای مطالعه من

از چهار معیار: باورپذیری، تایید پذیری، انتقال پذیری و اطمینان پذیری استفاده گردید علاوه بر این، . شد

 (. 1985)لینکلن و گوبا، 

هت تامین روایی درونی یافته های این پژوهش نکاتی اعمال شد: بین یافته های برای باور پذیری در ج

این پژوهش با مفاهیم مطرح در ادبیات پژوهش ارتباط برقرار می شد تا یافته ها از یک مبنا و منطق 

نظری برخوردار باشند. برای تایید پذیری یافته های پژوهش، چند اصل رعایت شد: دقت در فرایند جست 

                                           
1 . Flick 

2 . Analytic Induction 

3.  Coding 
4 . Line by Line Coding 
5 . Thomas & Harden 
6 . Descriptive themes 
7 . Analytical themes 
8 . Thomas & Harden 
9 . Lincoln & Guba 
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و و انتخاب اسناد از پایگاه های اطلاعاتی معتبر، جمع آوری منایع علمی متعدد، مطالعه اجمالی متن و ج

برای جدا سازی منابع اصلی و مرتبط با موضوع؛ همچنین داده های اولیه با یافته های پژوهش مورد 

هم ارتباط گزاره ها بررسی مجددا قرار گرفت. برای این منظور، متن اسناد برای فهم معنای کلی متن و ف

با کلیت متن، جدا سازی گزاره های مرتبط با موضوع پژوهش، و انجام فرایند کدگذاری داده ها مجددا 

 مورد بررسی قرار گرفت به خصوص در مواردی که تشخیص مولفه ها با ابهام همراه بود.

و نقطه مختلف جهان)اروپا و انتقال پذیری در جهت تامین روایی بیرونی یافته ها با انتخاب کشورها در د

و ساختار آموزشی برای توصیف مولفه های توسعه  آمریکا( با پراکندگی جغرافیایی و ناهمترازی در زمینه

حرفه ای دنبال شد. کشف مولفه های مشابه در برنامه تعالی حرفه ای مدرسان این دو کشور علی رغم 

انتقال پذیری یافته ها کمک کند)معدن دار آرانی  آموزشی می تواند به -فرهنگی -تفاوت های جغرافیایی

از  1(. در این پژوهش برای بررسی درستی فرایند پژوهش و صحت یافته ها151-150: 1398و کاکیا، 

259-: 2012 2ارزیاب خارجی متخصص در تحقیقات آموزشی و دستیار پژوهش استفاده گردید)کرسول

260.) 

 یافته ها

کد باز استخراج شد. بر  595+  397تعالی حرفه ای مدرسان فنلاند و آمریکا از تحلیل داده های برنامه 

اساس سوال پژوهش و بعد از انجام دو مرحله کدگذاری، مقوله های فرعی و مقوله های اصلی/مضامین 

استخراج شدند. مصداق مفهومی مضامین در این پژوهش شامل چشم انداز، محتوا، و روش اجرای برنامه 

حرفه ای مدرسان بوده است. یافته های پژوهش به تفکیک سه مقوله اصلی برنامه درسی  درسی تعالی

 تعالی حرفه ای مدرسان فنلاند و آمریکا ارائه می شوند.

 حرفه ای مدرسان تربیت معلم فنلاند و آمریکا درسی تعالیچشم انداز برنامه  -

 

 

 

                                           
1 . The accuracy of findings 
2 . Creswell 
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 کایمعلم فنلاند و آمر تین تربمدرسا یحرفه ا یتعال یچشم انداز برنامه درس یمقوله ها -1جدول 

مقوله  مقوله های فرعی گزاره ها

های  

 اصلی 

 کشور فنلاند 

 یازهایو ن یفرهنگ نیب وی ساز یالملل نیموضوعات ب"

را  یتر عیوس حوزه و بازار کار یاجتماع ،یجهان

 یجهان یتوان آن را مگاترندها یدهند که م یم لیتشک

  ."(2023)کیوکینن و همکاران، دینام

  1جهانی توسعه کلان روندهای

 
 فرهنگی بین و المللی توسعه رویکرد بین

 ازیمورد ن یتخصص حرفه ا تیماه مگاترندها نیا"

است  رییکه به سرعت در حال تغ نشد یجهانو  جهان

 یچند بعد کپارچه،خبرگی یتوسعه . دهند یرا شکل م

لازم  یجهان یمقابله با چالش ها یبرا پاسخگو و 

  ."(2023)کیوکینن و همکاران، است

 

 پاسخگو و بعدی چند یکپارچه، خبرگی توسعه

و  ندهیآ یها یستگیشابرنامه ها باید بر  توسعه "

و  داریتوسعه پا، انیدانشجو یریاز اشتغال پذ تیحما

و همکاران،  ی تاکید داشته باشند )ماراننریادگی

2019.)"  

 توسعه بهزیستی 

 یخود را بر اساس استدلال ها پداگوژیک ماتیتصم"

و  یاستوار کنند )وستبر یو تجرب کیستماتیس ،یرسم

 "(.2005همکاران، 

 پداگوژیک توسعه رهبری 

معلم و با به  مدرساناز خود  دیاصلاحات با"

به روز  یآموزش و  پداگوژیک یروش ها یریکارگ

کورتاگن و همکاران  شروع شود شان سیشده در تدر

(2006)" 

 یهمکارتوسعه فرهنگ 

                                           
1 . Global megatrends 

 به را ما جمعی آینده و جهان که هستند ژئواستراتژیکی و اقتصادی کلان نیروهای جهانی،( مگاترندهای) روندهای کلان

 .نددهمی شکل عمیقی هایروش
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مقوله  مقوله های فرعی گزاره ها

های  

 اصلی 

به دانشجو معلمان در قالب  یدانش نظر ارائه یبرا"

تلاش های موفقی ها  تیو روا توصیفات موردی

؛ نقل در تریگواسون، 1995 نیشده است )لو انجام

2009)." 

  اجتماعی توسعه نقش

 یزیاطلاعات و ارتباطات، برنامه ر یاز فناور استفاده

بر پروژه(.  یمبتن یریادگیو  یمشارکت یدرس

و با هم  رندیگیم ادیاز همکاران که با هم  ییهاگروه

 شوندیم دهینام «یریادگی یهامیت» کنندیم یهمکار

 (2014)گودوین و همکاران،

  دانش گذاری اشتراک توسعه فرهنگ به 

آنها چهار عنصر اساسی برای آماده سازی مدرسان 

)الف( پل زدن  تربیت معلم توصیف کردند که شامل: 

مادام  یریادگیو  ی)ب( خود راهبر ؛عمل دانش و

)د( مذاکره در مورد دستور  و ؛یالعمر؛ )ج( همکار

است )گودوین و  و متناقض چندگانه یکارها

 (2014همکاران،

 

  محور پژوهش تفکر توسعه

اطلاعات و ارتباطات،  یاستفاده از فناورمدرسان به 

 نیب یهمکار ،یمسائل مربوط به جامعه چند فرهنگ

)بای دارند. ازین کار یایبا دن یمدرسه و خانه و همکار

 (2020من و همکاران، 

 توسعه دانش چندگانه  حرفه ای

 کشور آمریکا

 کودک،که هر  میحاصل کن نانیاطم میخواهیما م

-یاجتماع یهانهیزمپس ای تینظر از نژاد، جنسصرف

 یدسترس تیفیبا ک یریادگی یهابه فرصت ،یاقتصاد

متنوع، و  یپرورش صداها ،یدارد. با استفاده از نوآور

را  یانداز آموزشچشم میتوانیم ،یهمکار تیبا تقو

و ارتقا  سازدیکه همه را توانمند م میشکل ده

 (2023)براون، دهدیم

 اولویت قایل شدن به آموزش با کیفیت به کودکان
 

 

 

 

 
 خواهانه آزادی آموزشی پداگوژی 
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مقوله  مقوله های فرعی گزاره ها

های  

 اصلی 

 خواهانه، یادگیری آزادی و اثرگذار آموزشی پداگوژی

 جایگاه و هویت جامعه، توسعه بر مبتنی آفرین تحول

مورد تاکید است)مرکز توسعه منابع   شخصی رهبری

 (2023انسانی دانشگاه استفورد، 

  فرهنگ سرزمین بر مبتنی آفرین تحول یادگیری

 

 

 

 

 

 

 

  شخصی رهبری جایگاه و هویت توسعه

دانشجو  تربیت و آموزش بر مصنوعی هوش تاثیر به

توجه شود. ابعاد مثبت و منفی تاثیر هوش مصنوعی 

 (.2023در تربیت معلم بررسی شود)شوارتز، 

 معلمبررسی ابعاد مثبت و منفی هوش مصنوعی در تربیت 

آموزش،  یبرا چشم اندازهایی جادیمشارکت در ا

مانند  یو آموزش معلمان که موضوعات یریادگی

را در نظر  یجهان یهادگاهیو د یستمیتفکر س ،یفناور

 (2023)انجمن مدرسان تربیت معلم آمریکا/، ردیگیم

 توسعه تفکر سیستماتیک 

 توسعه نگاه جهانی

باز اندیشی کنند زیرا  مدرسان در زمینه مفهوم تسلط

 بسیاری از از انواع تسلط منسوخ می شود. فناوری

 زا حمایت افزایش برای مؤثر بسیار روشی تواندمی

 کنار کار نیروی و آموزش از که باشد یادگیرندگانی

 (.2023اند)شوارتز، شده گذاشته

  1مفهوم تسلطباز اندیشی در زمینه 

فرصتی تجربی منحصر به فرد برای یادگیری و ارتباط 

مبتکران و رهبران آموزشی شوارتز ،  کارآفرینان،با 

2023)  

 جلب همکاری تمامی ذی نفعان

از جمله:  مشخص شده  یها تیدر پاسخ به اولو

در برنامه یی و استعمار زدا یتعامل با بزرگان، آشت

 کیساخت  ی، در سال جار 2025-2020 کیاستراتژ

شد )مرکز آغاز  یو ضد نژادپرست یساز یبوم میت

 (2024، دانشگاه واترلوتوسعه منابع انسانی 

 بومی سازی پداگوژی و  برنامه های درسی

                                           
1 . “ mastery” 
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چشم انداز برنامه های فنلاند متمرکز بر آینده پژوهی،  اصلاحات و همکاری متناسب با تحولات جهانی 

جهانی را دنبال می کند که مستلزم توجه به نیازها و  چشم اندازه آینده پژوهی، کلان روندهایاست. در 

پداگوژیک مدرسان  -تقاضای اجتماعی در عرصه های گوناگون است. سرمایه گذاری بر دانش تخصصی

ر چشم برنامه درسی تعالی حرفه ای مدرسان آمریکا متمرکز ب. چشم انداز مورد تاکید است  تربیت معلم

آینده پژوهی است و بر همان اساس اولویت هایی در برنامه ها قائل شده اند. در چشم انداز آینده انداز 

پژوهی، پرداختن به مقوله هوش مصنوعی و آموزش با کیفیت به همه کودکان بیش از دیگر موضوعات 

رتباط با ذی نفعان، ذهن برنامه ریزان حوزه آموزش را به خود معطوف کرده است. توسعه همکاری، ا

عدالت طلبی، توسعه نگاه جهانی و تفکر سیستماتیک، و بومی سازی به کمک تعامل با رهبران بومیان در 

 جهت استعمار زدایی در اولویت است.

 حرفه ای مدرسان فنلاند و آمریکا درسی تعالیمحتوای برنامه  -

 کایمدرسان فنلاند و آمر یحرفه ا یتعال یبرنامه درس یمحتوا یمقوله ها -2جدول 

مقوله  مقوله های فرعی گزاره ها

های 

 اصلی       

 کشور فنلاند

برنامه تعالی حرفه ای مدرسان تاکید بر کسب شایستگی هایی است که مدرسان  یمحتوا 

 بتواند دانشجو معلمان را به دانشجو معلمان توانمند سازد. ییاهنماآموزش و ر را در

اطلاعات  یاستفاده از فناور ،یریادگی یها طیمح توسعهبرای  تیاز حما یسطح بالاتر

مدرسه و خانه و  نیب یهمکار ،یمسائل مربوط به جامعه چند فرهنگحل و ارتباطات، 

 (.2016، وزارت آموزش و پرورش و فرهنگهدایت کند) کار یایبا دن یهمکار

مهارتهای راهنمایی 

دانشجویان به سمت 

کسب شایستگی های 

 معلمی

 

 

 

دارند تا بتوانند  ازیخاص حرفه خود ن یتالیجید یها یستگیاز شا یبه مجموعه ا مدرسان

)ردکر و استفاده کننددر آموزش  یو نوآور رشد یبرا تالیجید یها یفناور لیاز پتانس

 (.2017پانی، 

مهارتهای استفاده از 

 فناوری در تدریس

علاقه "بیان کرده اند که شامل:  یاحرفهمدرسان دو دسته علاقه در حوزه تعالی 

و  یتوسعه حرفه ا(. 2017، و گوبرمن لیفمک) است "علاقه آموزشی"و  "آکادمیک

 دهیچیپ مدرسانکار  تیحال، ماه نیبه هم مرتبط هستند. با ا کپارچهیبه طور  مدرسانکار 

 ،(2017، نساسیکل) دارد یچند وجه تیآموزش معلم ماه رایاست ز

مهارتهای شاگرد پروری 

 و پژوهشگری

 س،یمعلمان به تدر یکردهایآن بر رو ریعمدتاً از منظر تأث یدانشگاه پداگوژیک آموزش

، ساخت هویت معلمان، تامل، و تلفیق تکنولوژی در دانش آموز محور کردیرو ژهیبه و

مهارتهای پداگوژیک 

 مبتنی بر محیط کار

ی
ه ا

رف
 ح

عام
ی 

تها
هار

م
 



 

 

 

 

 

 

 

 70             1403 بهار، 40، شماره یازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

مقوله  مقوله های فرعی گزاره ها

های 

 اصلی       

 یبرا ییتلاش ها(. 2023)کیوکینن و همکاران،  قرار گرفته است یمورد بررس آموزش 

 لندریانجام شده است )س یدانشگاه پداگوژی یمرتبط با دوره ها یامشخص کردن محتو

 (.2021 گمار،یو است

 

تعالی حرفه ای مدرسان در حوزه آموزش مبتنی بر پژوهش، شش دسته حوزه یادگیری 

؛ قیبر تحق یدروس مبتن یو طراح سیتدر؛ روش قیبر تحق یمبتن یآموزش یمحتواشامل 

؛ معلم تیدر تربداشتن محقق  ؛ نقشسیپرسش محور در تدر یروش ها یریکارگبه 

 سیو تدر قیتحق نیبی؛ و پیوند پژوهش یدانشجو معلمان به مشارکت در کارهاتشویق 

 (3021را توصیف کرد.) کائو ، 

بتنی مهارتهای آموزش م

 بر پژوهش

 

 دکتری برنامه در باید دانش این. دارند نیاز معلم کردن تربیت عمل برای دانش به  معلم مدرسان

 ابتدا عمل و نظر بین فاصله کاهش برای. شود گنجانده معلم تربیت در تدریس داوطلب مدرسان

 تا باشد داشته وجود کیفیت با معلم مدرس یک معنای مورد در جمعی گفتگوی یک باید

شود)گودوین  مشخص دهند می آموزش معلمان به که کسانی فرد به منحصر تعهد/مهارت/دانش/کار

(. آنها چهار عنصر اساسی برای آماده سازی مدرسان تربیت معلم توصیف کردند 2014و همکاران، 

 ؛یمادام العمر؛ )ج( همکار یریادگیو  ی)ب( خود راهبر ؛عمل )الف( پل زدن دانش و که شامل: 

 (2014است )گودوین و همکاران، و متناقض چندگانه ی)د( مذاکره در مورد دستور کارها و

 

 تلفیق نظر با عمل

 نیب یبادلات علمتبر مدرسه،  یارائه شده توسط موسسات مبتن یاصل یها تیاز حما گرید یکی

 ییهاتا داستان دهدیامکان م مدرسانبه برنامه  نیشود. ا یارائه م مدرسان یمناطق است که اغلب برا

مطالعه  نهیدر زم ریمطالعات اخ. معلم به اشتراک بگذارند تیمدارس ترب ریسادر  خود تایانرا با هم

،  و باراک 2008)شاک، ندنک یم دیتأک یتعامل و همکاربه کمک  یریادگی یقو ریبر تأث انیبا همتا

 (.2015نقل در کیو،  2010

 مهارتهای  فرهنگ به

 دانش یاشتراک گذار

 

و  شرکت ؛یمقالات علم یبررسعلاقه به یادگیری در زمینه های دانشگاه آکادمیک محور  مدرسان

رسانه  توانایی در استفاده از ان؛یدانشجو یعلم ینامه ها انیدر کنفرانس ها؛ نظارت بر پامقاله ارائه 

 (.2020ی داشتند بای من و همکاران، توسعه حرفه ا برای یو نگارش علم ؛ها

مهارتهای نگارش 

 علمی

برای تعالی حرفه ای مدرسان در حوزه سواد رسانه ای و تولید محتوای الکترونیکی، شش حیطه 

 (.2017محتوایی را معرفی کردند )ردکر و پانی، 
مهارتهای سواد رسانه 

 ای

 
اشاره بر اساس بافت و زمینه محیط کار  یچارچوب مرجع ای یحرفه ا یاستانداردها یبه وجود نوع

دانش و مرجع  کیدهد و به عنوان  یمعلم را ارائه م مدرسانکار  دهیچیپ تیکه درک ماه شود یم

 (2014، و کورتاگن  نکیدنگر گ،لوننبر) کند یحرکت عمل م ریمس

  مهارتهای پی سی کی

 

 

ی
ه ا

رف
 ح

ص
خا

ی 
تها

هار
م

 



 

 

 

 

 

 

   

 اف./ زهره عباب...یحرفه ا یتعال یبر برنامه درس یتامل                                                            71،

مقوله  مقوله های فرعی گزاره ها

های 

 اصلی       

 دریسی در باره تریادگبر ی هم .است دهیچینقش دوگانه پ کیمعلم بودن مستلزم پرداختن به  مدرس

 دی می کننالگوسازرا  خود، نقش معلم  سیتدر قیو هم از طر متمرکز استمعلمان برای دانشجو 

 (2005)کوستر و همکاران، 

مهارتهای تدریس 

متناسب با فرهنگ 

 رشته ای

بر  بالاتر سطحتفکر  یمستلزم استفاده معلمان از مهارت ها که است دهیچیکار پ کیدانش  دیتول

اعادلانه مشکل ساز و ن یها تیموقع رییتغ تفکر و اقدام هدفمند به نیو همچن یانتقاد دگاهید اساس

 (.2012و فولان،  وزیهارگر ؛ 2009 تل،یو ل تیاسم کوکران؛ 2015 ستا،ی)باست در مدارس 

مهارتهای به گزینی 

با موضوع  متناسب

 تدریس

 نی. هدف اکنندبه طرق مختلف با عمل ادغام ی را آموزش یها هینظر مدرسان یاد بگیرند چگونه 

 سینسبت به تدر پژوهشگرانهبا نگرش  کارورزهای تاملیکنند تا  قیمعلمان را تشو جواست که دانش

و همکاران،  یناسلاتیک)کنند یمبتن یمنطق یهاخود را بر استدلال یآموزش ماتیباشند و بتوانند تصم

 (.2021؛ نقل در کائو، 2009، 1گواسونیترو  ؛2010و همکاران ؛ 2006

مهارتهای تربیت 

معلمان فکور متناسب 

 با فرهنگ رشته ای

و  که بر سه وظیفه اصلی دانشگاه یعنی آموزش، تحقیق نوآورانه یآموزش یمشارکت در پروژه ها

 (2020من و همکاران، دلالت دارد) بای  تاثیر اجتماعی

مهارتهای پژوهشگری 

مبتنی بر محیط کار و 

 مسائل اجتماعی

 یشتریب یهاصتکه در آن فر شوند،یم تیحما محورعمل یاحرفه یهاتیبا فعال مدرسه مدرسان

 مشاهده آموزش، تجربه به اشتراک گذاشته شده با مدرسه به ،یشیمشارکت در آموزش نما یبرا

 .شودیآنها داده م

؛ 0142همکاران،  و  لی)مک ف یمشارکت یریادگی ،یجمع یریادگیبا  محورعمل یاحرفه یها تیفعال

ط هستند ( مرتب2010 ن،یتپی؛ چ2007 ، نگامی)مانند برنت و ل یتفکر انتقاد  (، 2010،  و هام یوید

یو، نقل در ک 2013 ، دویکولایو ن یورگیشوند)کاراگ یمدر مدرسان و رشد  تغییرباعث  یکه همگ

2015.) 

مهارتهای تدریس 

موضوعی مدرسه 

 محور 

 

 

 
درسان هدف از رویکرد مبتنی بر پژوهش به عنوان راهنمای اصلی در برنامه درسی تعالی حرفه ای م

دهد  یرا م امکان نیبه آنها ا یابند. این مهارتها تسلط یپژوهش فنلاند آن است تا آنها بر مهارتهای

را  قیبر تحق یکنند و آموزش معلمان مبتن جادیخود ا سیتدر وهیو ش قیتحق نیب یدیمف وندیکه پ

 میصمرا در آموزش و ت قیتحقانجام  به دست آمده از  یها یستگیتفکر و شا . مدرسانانجام دهند

 (.2010، 2008و همکاران  )توم رندیگ یبه کار م یآموزش یها یریگ

مهارتهای پژوهشگری 

متناسب با فرهنگ 

 رشته ای

 
 

 کشور آمریکا
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مقوله  مقوله های فرعی گزاره ها

های 

 اصلی       

 و هاترکیبی؛ استراتژی و آنلاین یادگیری های در محیط گری تسهیل و آموزشی های مهارت

ضوع با مو  آنلاین؛ مهارتهای ادغام فناوری رهبری و یادگیری آموزش، برای عملی هایآموزش

مجازی) مرکز توسعه  کلاس مورد تدریس؛ شخصی سازی یادگیری؛ تمرین یادگیری مشارکتی در

 (.2023منابع انسانی هاروارد، 

را در  یااکنش نشان دادند و پروژهو 19-دیکوو یریگدانشگاه واترلو به همه یهمکاران آموزش

 سیبازگشت به تدر ین براکه مشتاق آماده شد یکردند که از مدرسان تیسطح موسسه حما

را  هانیترکه به یبیترک یهااز راه دور خود به نسخه یاضطرار یهادوره لیبودند، با تبد یحضور

 (2023، ) مرکز توسعه منابع انسانی دانشگاه واترلو آماده شدند. از هر دو جهان رد،یگیدر بر م

 

مهارتهای آموزشی و 

تسهیل گری در 

 آموزش ترکیبی

 

 

 

عمیق پژوهشگری در کلاس درس )مرکز توسعه منابع  خلق فرهنگ برای سؤال های طرحتکنیک 

 (2023انسانی هاروارد، 
 مهارتهای پرسشگری

م با ه و همدلی با ارتقای همکاری و تقویت حس مدیریت اختلافات پیچیده با همکاران همراه  

 (2023بودن؛ و تقویت حس عاملیت )مرکز توسعه منابع انسانی هاروارد، 

 

مهارتهای مدیریت 

 روابط بین فردی

 مدرک دکترا با هادانشگاه دانش آموخته های ایو استرال کایمعلم در آمر درساناز م یادیتعداد ز

 (.2010، 1)زیچنرندیآیم متوسطه ای ییاز مدارس ابتدا هستند و کمتر
 مهارتهای مدرسی

 یو رهبر مدرس یآماده ساز ت،یفیبا ک یریادگیبر شواهد در مورد آموزش و  یمبتن قاتیتحق

 (2023)انجمن مدرسان معلم آمریکا، معلم
مهارتهای پژوهشگری 

 مبتنی بر شواهد
د خو یها تیمعلمان به نگاه متفاوت به نقش ها و مسئول اندرسم نیا لیرسد که تما ینظر م به

ن به آموزش معلما رییتغ یحت ایسو از گنجاندن  کیشود و از  یم تیتقو یمل یها استیتوسط س

تان و در انگلس معلمان آموزشمانند  .کنند یم تیبر مدرسه )مثلا معلمان مدرسه محور( حما یمبتن

 ،تی)کوکران اسم است کیآکادم قاتیبر تحق یمبتن بیشتر آموزش معلمان گر،ید یولز(، و از سو

 (.2011و همکاران،  ی؛ مور2005

مهارتهای شاگرد 

 پروری و پژوهشگری

 با ایجاد تجربیات یادگیری در کنار مدرسان، مطالعه  «کاربر محور»کمک کاوش و رهبری به 

 یدانشگاه یها سیبحث در پرد یها یدگیچیپفهم تواند به ما در  یم کیآکادم یآزاد خچهیتار

لوین، ) است دینسبتاً جد شرفتیپ وو اساس  هیامروز پا کایآمر یآموزش عال یبرا - کمک کند.

2023) 

 آزادی آکادمیکفهم 
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مقوله  مقوله های فرعی گزاره ها

های 

 اصلی       

 یتا ب ستدیا یپوست م نیدر کنار جوامع رنگی توسعه حرفه ا وستاریدر تمام سطوح پمدرسان 

ا و مدارس م یآموزش ستمیرا در س کیستماتیس یببرد و نقش نژادپرست نیرا از ب ینژاد یعدالت

 (2023)مرکز توسعه منایع انسانی دانشگاه استنفورد،  کند یبررس

مهارتهای چند 

فرهنگی و 

 استعمارزدایی 

(، به ارتباط بین نظریه و عمل در یادگیری معلمان اشاره می کنند 1999اسمیت و لیتل ) -کوکران

تفاوت  که لازم است بین سه مفهوم یادگیری معلم: دانش برای عمل، دانش در عمل، و دانش عمل

 (20140قائل شد)گودوین و همکاران

 تلفیق نظر و عمل 

 

و  یآموزش چند فرهنگ ،یادیمطالعات بن ،یموضوع یدر محتوا اندر کنار مدرسو متوازن  یقو

در کنار جوامع ی توسعه حرفه ا وستاریدر تمام سطوح پ یآموزش حیچند زبانه، و عملکرد صح

 (2023)مرکز توسعه منایع انسانی دانشگاه استنفورد، ستدیا یپوست م نیرنگ

مهارتهای تدریس 

 موضوعی/ پی سی کی

در برنامه های تربیتِ مدرسِ بر  2005؛ و زایشنر، 2006؛ ویلسون ، 2006رابینسون و مک میلان، 

 (20140خبرگی پژوهشی و پداگوژیک مرتبط با تربیت معلم تاکید می کنند)گودوین و همکاران
مهارتهای خبرگی 

 پژوهشی و پداگوژیک
توسعه توسعه حرفه ای ، توسعه یک هویت حرفه ای  در مقام یک مدرس معلم معرفی می شود. 

معلم و  مدرسکار به عنوان  نیدر ح یادیتا حد ز در مقام یک مدرس معلم  یحرفه ا تیهو کی

 یم شکلکه در آموزش معلمان نقش دارند  افرادی ومعلمان  جودانش، تعامل با همکاران قیاز طر

 (2010)سوینن و همکاران،  ردیگ

مهارتهای مدرسی 

مبتنی بر فرهنگ رشته 

 ای

 تیحما فقدانناشی از  یدوره انتقال نیا یها یوارکه دش شود یم دیتاک کا،یو آمر ایدر استرال

در  یعال یها تیکه در موقع یمعلمانهویت حرفه ای مدرسان تازه کار است.  رییاز تغ سازمانی

ی حرکت مبتدسطح به  سطح خبرهاز  یعنی، یدر آموزش عال نییپا یها موقعیتمدارس بودند به 

 (2006و همکاران. ) نکلمنی( و د2010) تریو ر امزیلیو می کنند

مهارتهای پی سی کی 

متناسب با فرهنگ 

 دانشگاهی

فنلاند شامل طیف وسیعی از شایستگی های مدرسی در محتوای برنامه درسی تعالی حرفه ای مدرسان 

زمینه شایستگی های عام و خاص حرفه ای، است. به لحاظ اینکه برنامه های تعالی حرفه ای فنلاند بر 

توسعه فرهنگ پژوهشگری تدریس مبتنی بر شواهد و پژوهش تاکید دارند، محتوای برنامه ها در جهت 

هشگری، برنامه های فنلاند بر توسعه فرهنگ همکاری و به اشتراک است. علاوه بر تاکید بر فرهنگ پژو

گذاری دانش تاکید دارند. در بخش مهارتهای خاص حرفه ای موضوعات متنوع تخصصی در حوزه پی 

محتوای برنامه سی کی و مهارتهای تدریس و پژوهشگری متناسب با فرهنگ رشته ای توجه می شود . 

ریکا به مانند برنامه های فنلاند حیطه های متنوعی را شامل می شوند درسی تعالی حرفه ای مدرسان آم

که متمرکز بر توسعه فردی و عدالت طلبی است. در توسعه فردی به استقلال حرفه ای و توسعه حس 

عاملیت توجه می شود. برنامه ها در جهت تحقق بخشیدن به عدالت اجتماعی و عدالت شغلی مدرسان، 

ی 
 ها

ت
هار

م
ص

خا
 

ی
ه ا

رف
ح

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 74             1403 بهار، 40، شماره یازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

در توسعه شایستگی های و چند فرهنگی در جهت استعمارزدایی بهره می گیرند. آموزش چند زبانه از 

 خاص حرفه ای بر توسعه مهارتهای تدریس مبتنی بر فرهنگ دانشگاهی و پی سی کی تاکید دارند.

 حرفه ای مدرسان فنلاند و آمریکا درسی تعالیشیوه های اجرای برنامه  -

 درسی تعالی حرفه ای مدرسان فنلاند و امریکا یوه های اجرای برنامهمقوله های ش -3جدول 

مقوله  مقوله های فرعی گزاره ها

های 

 اصلی   

 کشور فنلاند

آموزش معلمان فنلاند و توسعه  یپژوهش محور موضوع اصل کردیرو

 دیتوسط دانشگاه مورد تاک کیستماتیآموزش معلمان است که به طور س

  .ها و وزارت آموزش و پرورش و فرهنگ فنلاند قرار گرفته است دانشگاه

 یرویآموزش معلمان از آن پ یاست که تمام برنامه ها یاصل کل کی نیا

 1مرتبط هستند )توم قیمختلف با تحق یکنند و همه دوره ها به روش ها یم

 (.2010و همکاران 

 

 استفاده از رویکرد پژوهش محور
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و  فوق برنامه، یها تیادغام کار، فعال ی؛ریادگیدر آموزش و  یادغام فناور

 هینظر، ها ستمیها و اکوس یاکولوژی، ریادگی ؛یبا آموزش نظر تعامل؛ جامعه

 یریادگیآموزش،  ؛یفعال و تعامل یریادگی جیترو یها وهیش ؛یریادگی یها

 (2023جند بعدی)کیوکینن و همکاران،  یابیو ارزش

 یریادگیدر آموزش و  یفناور ادغام

 

و  یاکولوژ یریادگیاستفاده از 

 ها ستمیاکوس

دانش،  یبه اشتراک گذار ؛یشبکه ا یها تیفعال گر؛یکدیبا  یهمکار

همتا؛ جوامع دانش نوآورانه  حمایت خوب؛ گفتگو و یها وهیو ش اتیتجرب

و )کیوکینن در آموزش و اشتغالی، بین فرهنگی و فرهنگ کار مشارکت

 (2023همکاران، 

 شبکه سازی

استفاده از رویکرد مشارکتی و بین 

 فرهنگی 

 در زمینه آموزش پداگوژی دانشگاه نه تم اصلی شناسایی شد که یکی از

 (2023بود)کیوکینن و همکاران، کاره  چند یادگیری های محیط ادغامآنها 

 کاره چند یادگیری های محیط ادغام
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مقوله  مقوله های فرعی گزاره ها

های 

 اصلی   

یک  دیمعلم اجازه ده جواست که به دانش نیا تامل تیروش متداول در تقو

 وندیپ .شیوهسدیبنودر دفترچه ثبت تجارب یادگیری خود   گزارش تاملی

 نظریهبر  یکنش مبتن قیبتوانند از طرمدرسان که  یو عمل به گونه ا نظریه

کورتاگن و (.2009)تریگواسون، کنند یدگیروزمره رس سیبه مشکلات تدر

و عمل در داخل و  هینظر نیدارند که تضادها ب یاظهار م( 2006همکاران )

 از آنها وجود دارد یاریو در بس تربیت معلممؤسسات  نیب

 

استفاده از روشهای توسعه تفکر 

 تاملی و انتقادی

ردکر مدرسان)مشارکت فعال  شیافزا یبرا تالیجید یهایاستفاده از فناور

 (2017و پانی )

 در استفاده از  ظرفیت های فناوری

ی، همکاری و ساز یشخص

به  . مدرساندر حال انجام است زین آموزشی برا نیبلاک چ یمطالعه بر رو ارتباطات، و حل مساله

دارند تا  ازیخاص حرفه خود ن یتالیجید یها یستگیاز شا یمجموعه ا

در آموزش  یو نوآور رشد یبرا تالیجید یها یفناور لیبتوانند از پتانس

 (2017)ردکر و پانی، استفاده کنند

شود. در  قیتشو دیبا زین سیپرسش محور در تدر یروش ها یریبه کارگ

 طرف مدرسان از بالا تیفیو نظارت با ک ییمحور، راهنما پژوهش یریادگی

 یریادگی تجربهحاصل شود که دانشجو معلمان  نانیمهم است تا اطم اریبس

 داشته اندخوب 

 استفاده از روشهای پرسش محور

یادگیری حرفه ای تلفیق شده در کارهای روتین محیط کار)کمپل و 

 (2017همکاران، 

 آموزش مبتنی بر محیط کار

برند و  یخود در آموزش معلمان سود م یقاتیتحق یاز کارها مدرسان

 تیدهند )کوکران اسم یاساس توسعه م نیخود را بر ا سیتدر یروش ها

 (.2011؛ کروکفورس و همکاران 2005

 یو طراح سیروش تدراستفاده از 

 پژوهشبر  یدروس مبتن

و  (CLIL) زبان یقیتلف یریادگی تنوع؛ محتوا و ؛یو فرهنگ یزبان یداریپا

کار  کیاز  تیحما، انصافو  یچند زبانه؛ شمول، برابر یروش ها ریسا

مشارکت دادن شرکت کنندگان و  س؛یتدر فرهنگ و یمثبت و مشارکت

 (2023)کیوکینن و همکاران،  آنها یازهایگوش دادن به ن

استفاده از روشهای چند زبانه در 

 جهت اجرای برابری و انصاف

 

اهمیت دارد.  اظهارات خود استدلال کند یتا بتواند برا وسعه تفکر کثرت گرا

 ندتوان یم یراحت به کنند یاعمال مکه  یمختلف یها یاستراتژبا  مدرسان

ی در جهت تعامل با آموزش نظر

 توسعه تفکر کثرت گرا
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مقوله  مقوله های فرعی گزاره ها

های 

 اصلی   

 یتوجه به استدلال ها بارا به صحبت آزادانه و آشکار  انمعلم جودانش

 تشویق کنند. مختلف

نظرات مختلف  دیبا خود، ندهیدانشجو معلمان در کار آ نیو همچن مدرسان 

این خود را به دانش آموزان /انیبتوانند دانشجو نیرا تحمل کنند و همچن

و نظرات  ندیمختلف بب یایموضوع را از زوا دنبتوانکه  کنند تیسمت هدا

 .دنمختلف را در مورد آن تحمل کن

 

به عنوان موانع توسعه حرفه  «تیصلاح کمبود»و  "کمبود زمان"دو عامل 

 (2020ای مدرسان تربیت معلم فنلاند شناسایی شدند)بای من و همکاران، 

  موانع فردی 

 

از حد و  شیب یمانند کمبود وقت، حجم کار یشغل یعوامل استرس زا

 یو جو کار رانیمد قیعدم تشو یتوسعه حرفه ا موانع .کمبود منابع هستند

 یگذارد. در سطح فرد یم یمنف ریتأث یحرفه ا شرفتیبر پ زین یمنف

 یحرفه ا شرفتیمانع پ یدرون زهیو فقدان انگ رییمانند ترس از تغ یموارد

 (2013ی، وید) شوند یم

 

 شغلی -موانع سازمانی

 

 کشور آمریکا

ی در سطح ملی و بازار یابی و نظر سنجی خاص سازمان)مرکز دو نظرسنج

 (2024انسانی دانشگاه استفورد، توسعه منابع 

 انجام نیازسنجی 

 

 

 

متمرکز شدن بر پژوهش هایی که موجب توسعه دانش پایه مرتبط با تربیت  

 معلم می شود.

 

 استفاده از گفتمان مبتنی بر پژوهش

مدارس را  و معلمان تازه کارمشروط معلمان   یک منتور مدرسان در مقام

 .کنند یم ییراهنما هیآموزش پا نهیزمدر 

 استفاده از شیوه منتورینگ

تشکیل مؤسسه تابستانی، جلسات مجازی ماهانه و جلسات یادگیری 

  (23-2)مرکز توسعه منابع انسانی دانشگاه واترلو، گروهی 

 استفاده از برنامه های پودمانی

در کاربست شایستگی فرهنگی و بهبود عدالت اجتماعی در تربیت معلم.. 

 یهاستمیتا س میما در تلاش هست م،یدهیکه انجام م ییمرکز همه کارها

هستند که جوانان را  یداشتندوست یهاستمیکه س میکن جادیا یآموزش

انجام . با دهندیو آنها را توسعه م کنندیاز آنها مراقبت م دهند،یپرورش م

جامعه را پرورش  یو اعضا برانمتفکران، ره رندگان،یادگی میتوانیکار، م نیا

 

استفاده از رویکرد شایستگی 

 فرهنگی در جهت تکثر گرایی
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مقوله  مقوله های فرعی گزاره ها

های 

 اصلی   

)نصیر، میدار ازیبه آنها ن یواقع یچند فرهنگ یدموکراس کیکه در  میده

2023) 

 طورپژوهش بتمرکز بر روی شیوه های رهبری تحول آفرین مبتنی بر ت

و آنها  د،در مورد آنها فکر کن د،کن قیدر مورد عملکرد خود تحق کیستماتیس

. )انجمن دمستمر نشان ده یو تعهد خود را به توسعه حرفه ا درا بهبود بخش

 (2024مدرسان معلم آمریکا، 

استفاده از شیوه های تحول آفرین 

 مبتنی بر پژوهش

 یزیبرنامه ر ،منتورینگ ای نگیکوچ قیتوان از طر یم یحرفه ا توسعهبرای 

 یحرفه ا توسعهخوب  یها وهیش یو به اشتراک گذار آموزش و یمشارکت

 یسازمان همکارعمل کرد)،کلاس درس  برنامهو  هماهنگ با بالا تیفیبا ک

 ( 2014 توسعه وی اقتصاد

کوچینگ  به شیوه فردی  استفاده از

 یا گروه های کوچک

 مدیریت سیستم به کمک ناهمزمان یادگیری برخی دوره ها از شیوه 

 ای گونه به ناهمزمان های برنامه. شود می استفاده Canvas یادگیری

 ها شامل می شوند. برنامه  تنظیم خودکار صورت به که اند شده طراحی

. تاس تکالیف انجام برای هفته در روز دو با پیشنهادی هفتگی برنامه یک

 به اما نیست، اجباری شده توصیه زمانی برنامه اساس بر تکالیف انجام

 دیا آنها از و شوند درگیر گروه کل با تا دهد می اجازه کنندگان شرکت

ابع کند)مرکز توسعه من می کمک یادگیری اجتماع یک ایجاد به که بگیرند،

 . (2024انسانی دانشگاه هاروارد، 

استفاده از شیوه یادگیری نا همزمان 

به کمک سیستم یادگیری 
1Canvas 

 

تیم  ایجاد و عملیاتی شدن برنامه ها برای ایجاد و حفظ روابط اعتماد با

های آموزشی، پرورش جامعه و فرهنگ مثبت در محیط کار)مرکز توسعه 

 (2023منابع انسانی دانشگاه استنفورد، 

ایجاد فضای مثبت و اعتماد در 

 محیط کار

کارکنان و  یکتابخانه براباز گذاشتن   قیباشگاه کتاب از طر کایجاد ی

 (23-2تادان)مرکز توسعه منابع انسانی دانشگاه واترلو، اس

 ایجاد باشگاه کتاب

 مختلف مورد تاکید است)مرکز های شکل  تجربی یه یادگیری از استفاده

 (2023توسعه منابع انسانی دانشگاه واترلو، 

 تجربی یادگیری از استفاده

 

                                           
 



 

 

 

 

 

 

 

 78             1403 بهار، 40، شماره یازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

مقوله  مقوله های فرعی گزاره ها

های 

 اصلی   

 نیداشته باشد، ا یتواند اشکال مختلف یم یبیترک یریادگیکه  یدر حال

)مرکز توسعه کلاس درس معکوس متمرکز شده است کردیپروژه بر رو

 (2023منابع انسانی دانشگاه واترلو، 

  تاکید بر آموزش ترکیبی

به کمک تقویت فرهنگ یادگیری، ارزش قایل  رهبری عدالت اجتماعی

حس هویت و بینش شدن برای همه ذی نفعان، تقویت ظرفیت رهبری، 

 (2023آموزشی)مرکز توسعه منابع انسانی دانشگاه استنفورد، 

رهبری عدالت خواهانه در جهت 

 توسعه حس عاملیت 

 

 

 

 

 

 

از بهترین شیوه های آموزشی آزادی خواهانه در میان تیم های  تیحما

آموزشی برای ترویج برابری و یادگیری عمیق تر برای همه،  شرکت در 

اجتماع رهبران آموزشی و گسترش اجتماع رهبران آموزشی)مرکز توسعه 

 (2023منابع انسانی دانشگاه استنفورد، 

استفاده از شیوه های آموزشی آزادی 

 ه خواهان

از ابزارهایی برای پشتیبانی از نیازهای همه یادگیرندگان، مجهز شده در 

بخش پایدار ، هدایت شرکت کنندگان با رهبری های آزادیایجاد سیستم

اندازی قوی، بهبود محیط کار مبتنی بر عدالت اجتماعی، و مؤثرتر و چشم

ی مشترک شکل یافتن یک شبکه حرفه ای قوی با ریشه در رهبری و یادگیر

 . (2024مرکز توسعه منابع انسانی دانشگاه هاروارد، 

استفاده از رهبری فکورانه و آزادی 

 بخش

ی ضد نژادپرستنژادی و  تنوع ،یدفتر برابرهماهنگی با یی ها پروژهتعریف 

 یهادر برنامه یضد نژادپرست یهاماژول ایها و/برنامه ها،وهیتوسعه شو 

و  ندهیمدارس آ رانیو مد انمدرسکه  کندیم تیحما انمدرس یسازآماده

که در آن به طور  یاشکل به جامعه نیتا به بهتر سازدیرا قادر م یفعل

 (.2023)انجمن مدرسان معلم آمریکا،  کمک کنند کنندیم تیفعال یاحرفه

استفاده از گفتمان های استراتژیک 

 در جهت استعمارزدایی

 

فنلاند و آمریکا دو استراتژی آموزشی و عدالت خواهانه را به حرفه ای مدرسان  درسی تعالیبرنامه های 

فنلاند انواعی از حرفه ای مدرسان  درسی تعالیبرنامه های موازات هم دنبال می کنند. در بعد آموزشی، 

شیوه استراتژی های آموزشی را تجربه کرده اند. استراتژی های آموزشی برنامه ها گرایش یه استفاده از 

های تعاملی بیش از شیوه های تجویزی دارند. برنامه های فنلاند استراتژی های احترام به آموزش چند 

فرهنگی در جهت عدالت طلبی هم با جدیت دنبال می کنند و در این راستا به شناسایی موانع اجرای 

حرفه ای مدرسان آمریکا  درسی تعالیبرنامه های برنامه های تعالی حرفه ای مدرسان خود پرداخته اند. 
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به مانند فنلاند انواعی از استراتژی های آموزشی را تجربه کرده اند. به موازات آن به اجرای استراتژی های 

 ضد نژدا پرستی در جهت استعمار زدایی و عدالت خواهی اقدام کرده اند.

 بحث و نتیجه گیری

کا به عنوان حرفه ای مدرسان فنلاند و آمری هدف از این پژوهش شناسایی مولفه های برنامه درسی تعالی

مدرسان چنین  کشورهای توسعه یافته بوده است. استفاده از تجارب حرفه ای برنامه ریزان تعالی حرفه ای

اشد. در بکشورهایی می تواند برای برنامه ریزان بخش توسعه منابع انسانی دانشگاه فرهنگیان مفید 

ستخراج و ا مورد تحلیل قرار گرفتند و طیفی وسیع از مقوله ها اراستای هدف و سوال پژوهش، داده ه

از نگاه  سپس حول سه مقوله اصلی چشم انداز، محتوا و شیوه های اجرای برنامه ها سازماندهی شدند.

ا را شامل می اکثر نظریه پردازان حوزه مطالعات برنامه درسی، هر برنامه ای حداقل دو بعد هدف و محتو

 (.136: 1399ارگاه،شود )فتحی واج

مقوله ای است که به محتوا و شیوه های  برنامه درسی تعالی حرفه ای مدرسانچشم انداز . چشم اندازها

اجرای برنامه ها جهت می دهد. سیاستگذاران با توصیفی روشن از چشم اندازهای برنامه ها می توانند 

ی که برنامه ها از یک انسجام درون محتوا و شیوه های اجرای برنامه های را مشخص نمایند به نحو

نقاط مشترک برنامه های فنلاند و آمریکا در بعد چشم انداز متاثر از نوع نگاه محتوایی برخوردار باشند.

شان به تحولات آینده و تاثیری است که بر نظام آموزشی و نقش مدرسان می گذارد. دیگری، نوع نگاه 

ق نظام آموزشی، فرهنگ همکاری، مشارکت بین مدرسان و شان به سمت توسعه عدالت اجتماعی از طری

دیگر عامل های نظام آموزشی است. به بیانی دیگر، برنامه ریزان نظام آموزشی این دو کشور بر این باورند 

که یک رابطه دو سویه بین نظام آموزشی به معنای عام و تحولات جهانی وجود دارد. یک نگاه سیستماتیک 

یک سیستم اجتماعی باز می داند که هم بستر ساز تحولات جهانی است و هم متاثر  که نظام آموزشی را

از عوامل محیطی و بیرونی است. از این دید نظام آموزشی تحت تاثیر احکام دولتی، سیاست و تاریخ هر 

کشوری است و هم متاثر از عوامل محیطی از جمله تحولات جهانی در عرصه علم و فناوری است )هوی 

 (. 1397، 1سکلو می

 تفاوت چشم انداز برنامه های این دو کشور در این است که برنامه های فنلاند در جهت پاسخ به نیازهای

 توسعه و آینده در جهت حفظ های یادگیری، و شایستگی و پایدار کار، توسعه بازار و اجتماعی جهانی،

 محور حل راه نوآورانه آموزشی سیستم آموزشی است. فنلاند برابری و انسانی توسعه اجتماعی،  سرمایه

                                           
1 . Hoy & Miskel 
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 سرزمین فنلاند. کند می دنبال را خاص نیازهای آموزشی بر تاکید با ملی جامع آموزشی انداز چشم با

 15 حدود در و کرده ثبت 2011 سال تا انجمن یا گروه 130000 که است دولتی غیر های سازمان

بنابراین، چشم اندازهای برنامه های این  .است انجمن یا نهاد سه به متعلق فنلاندی هر. دارد عضو میلیون

اجتماعی است. برنامه های تعالی حرفه ای آمریکا متمرکز بر  -کشور متاثر از این بافت و زمینه فرهنگی

هوش مصنوعی شده است. در این کشور معتبرترین دانشگاه های جهان قرار دارند که نشان دهنده حضور 

 تربیتی علوم دانشکده رئیس  1در رشته های گوناگون دانشگاهی است. شوارتزدانشمندان و اندیشمندان 

 هوش نقش بر تکنولوژی، و آموزشی نوآوری زمینه در سالانه کنفرانس در 2023 سال در استفورد دانشگاه

 مهارت های برنامه عالی، آموزش درسی های برنامه ها، سیاستگذاری باره در اندیشی باز بر مصنوعی

 کنشگرانی تربیت بر او، تاکید دومین. داشت تاکید استنفورد دانشگاه در اجرایی های استراتژی و آموزی

 عامل و انسانی عامل تعامل از که است بوده آموزشی عامل موثرترین از یکی عنوان به  بالا کیفیت با

اجرایی، بر همکاری بین پژوهشگران، رهبران  های همچنین در زمینه استراتژی. شود می حاصل تکنولوژی

 .مدارس، سیاستگذاران، کارآفرینان و حامیان مالی تأکید داشت

حرفه ای مدرسان فنلاند و آمریکا از چشم انداز آینده پژوهی،  درسی تعالیمحتوای برنامه  محتوا.

محتوای یت می کند. تغییرات، همکاری و هویت اجتماعی بخشیدن به نظام آموزشی در سطح جهانی تبع

فرهنگی، مهارتهای پژوهشگری و حل  چند جامعه به مربوط برنامه ها موضوعات متنوعی از قبیل مسائل

مساله، مهارتهای آموزش مبتنی بر پژوهش، پیوند نظر و عمل را پوشش می دهند. وجه مشترک آنها 

ن از گروه های نژادی، ملیتی، تنوع بخشیدن به موضوعات در جهت پاسخ دادن به نیازهای متفاوت مدرسا

جنسیتی، فرهنگی و زبانی گوناگون است. وجه تمایز محتوای برنامه های فنلاند به دلیل تاکید شان بر 

توسعه فرهنگ مشارکت و همکاری با همدیگر است. واژه مشارکت و همکاری در متون مربوط به برنامه 

 همکاران از ا دیده می شود. اصل مشارکت، یادگیریهای فنلاند بیش از متون مربوط به برنامه های آمریک

همکاران و کار تیمی به شیوه های گوناگون در برنامه های فنلاند طراحی شده است. تمایز دیگر،  با و

شخصی سازی محتوای برنامه های فنلاند است. برنامه ها موضوعاتی را پوشش می دهند که متناسب با 

ست و در این زمینه از ظرفیت های پیشرفته فناوری کمک گرفته شخصی مدرسان ا ها و علایق ویژگی

در حالیکه شخصی سازی می شود اما توجه به نقش اجتماعی و نقش سازمانی ها محتوای برنامه  اند.

دانش مورد  گذاری اشتراک به مدرسان این کشور مورد غفلت قرار نمی گیرد. به همین منظور علاقه

دی و هم بالندگی اجتماعی مدرسان تحت یک برنامه هدایت شده قرار تاکید است تا هم بالندگی فر

                                           
1 . Schwartz 
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گیرند. محتوای برنامه ها به مدرسان کمک می کند تا  فهم عمیق تری نسبت به جامعه چند فرهنگی به 

 دست آورند و ماهیت پیچیده نقش حرفه ای خود را عمیق تر درک کنند. 

حرفه ای مدرسان آمریکا با توجه به حضور رنگین پوست ها و وجود تعارض  درسی تعالیمحتوای برنامه 

های نژادی و حجم بالای مهاجران، در جهت حفظ عدالت آموزشی و اجتماعی بر پرهیز از نژاد پرستی و 

، موضوع برابری و عدالت آموزشی نقش 1استعمار زدایی تاکید می کند. هر ساله در کنفراس بین المللی ارا

محتوای برنامه داشته و پژوهشگران برجسته ای در این زمینه سخنرانی می کنند. در این راستا،  محوری

حرفه ای دارد. به  -های تعالی حرفه ای مدرسان آمریکا رویکردی آزادی خواهانه، اکتشافی، و تخصصی

شگری در عمیق پژوه خلق فرهنگ برای سؤال طور مثال برنامه های دانشگاه هاروارد تکنیک های طرح

با  و همدلی با ارتقای همکاری و تقویت حس کلاس درس؛ مدیریت اختلافات پیچیده با همکاران همراه 

  آمریکا مدرسان ای حرفه درسی تعالی محتوای برنامه هم بودن؛ و تقویت حس عاملیت را دنبال می کند. 

دانش ی تبعیت می کند که چهار بعد یاستانداردهااز علاوه بر اینکه متاثر از چشم اندازهای برنامه ها است 

 /دانش آموز را مورد ارزیابی قرار می دهد. در بعد ، همسالان و جامعهمعلم /مدرس، دانشجویان/آموزان

مشارکت در  ؛ در بعد معلم/مدرس تربیت معلم، بر (2ارشادگرییادگیری ) ارتقای سطح دانشجو، تاکید بر 

 یدر پژوهش ها، بر همکاری همتایان/همکاران ؛ در بعد (3پژوهشگرییادگیری مادام العمر )فعالیت های 

 تاکید می شود.  (5)رهبری اجتماعسازنده در  نقشیداشتن ، بر جامعه ؛ و در بعد(4علمی )مشارکت

مدرسان فنلاند و آمریکا متاثر از چشم  ای حرفهشیوه های اجرای برنامه درسی تعالی  شیوه های اجرا:

اندازها و محتوای برنامه ها است. به همین دلیل هر دو کشور شیوه های مشترکی را در برنامه های خود 

دنبال می کنند. شیوه های اجرای برنامه ها هم بر کاربست استراتژی های آموزشی و هم استراتژی های 

اجرای برنامه های فنلاند بر جوه تمایز هم هستند. شیوه های عدالت خواهانه استوار است اما دارای و

و یکپارچه سازی ابعاد خبرگی حرفه ای  چند کاره یریادگی یها طیدغام محاستفاده از استراتژی های ا

در این راستا به آسیب شناسی برنامه ها و شناسایی موانع فردی و سازمانی اجرای موفقیت  تاکید دارند.

رهبران آموزشی فنلاند بیش از آمریکا به آسیب شناسی برنامه ها و عوامل هم پرداخته اند. آمیز برنامه ها 

تسهیل کننده تعالی حرفه مدرسان پرداخته اند یا حداقل در این زمینه بیش از آمریکایی ها این موضوع 

 را در معرض دید خوانندگان قرار داده اند.

                                           
1. American Educational Research Association(AERA) 
2. mentorship 
3 . scholarship 
4 . partnership 
5 . leadership 
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 مدرسان کار اساسی بخش پژوهش انجام است، محور پژوهش که فنلاند معلمان با توجه به رویکرد آموزش

و 1هوبرند. مطالعات  می کار به را محور دانشجو و محور معلم روش از ترکیبی مدرسان. است

 به کنند استفاده محور آموز دانش شیوه به تدریس از بیشتر معلمان چه (، نشان داد هر2014همکاران)

 هاییافته شد انجام چین در مدرسان با که دیگری مطالعه دهند. می بها بیشتر  تدریس در پژوهش نقش

  محور شدند به درک عمیق تری از رابطه آموزش دانشجو بر متمرکز مدرسانی که به دست آمد. مشابهی

 . رهبران آموزشی فنلاند تلاش می کنند آموزش(2014و همکاران  )هوپی بردند تدریس و پژوهش بین

مدرسان  همراه باشد. با این حال، محور پژوهش آموزشِ با رویکرد طور جدی هب ها دانشگاه در معلمان

مدارس توجه کنند. از نگاه برخی  زمینه و بافت متناسب با پداگوژیک مسائل فنلاند باید به تربیت معلم

محور هم متاثر از بافت و زمینه محیط کار است و هم  پژوهش پژوهشگران استفاده از رویکرد آموزشِ

پژوهش به دست آورده اند  و یادگیری آموزش، متاثر از تجارب حرفه ای مدرسان و معنایی است که از

 (.2021؛ نقل در کائو، 2007، و رابرتسون، 1992، 2، نیومن2010)برو، 

 پژوهش، یادگیری بر مبتنی شیوه های اجرای برنامه درسی تعالی حرفه ای مدرسان آمریکا بر گفتمان

استوار است. اجرای برنامه ها تحقق  استعمارزدایی در درسی یرنامه و پداگوژی سازی یای، و بوم حرفه

یافتن عدالت اجتماعی، توانایی تحلیل سیستمی، آسیب شناسی سیستمی برای رفع چالش ها، توانمندی 

 را دنبال می آموزشی تفکر دارای و فکور رهبرانی شدن خواهانه، تربیت آزادی در اجرای شیوه آموزشی

آمریکایی  انجمن همراهی با آمریکا  معلم مدرسان انجمن اجتماعی، عدالت به بخشیدن تحقق کنند. در

 و آموزشی نظام در سیستماتیک نژادپرستی نقش زمینه در متعددی های پروژه پژوهش های آموزشی

 نظام حوزه آنها سیاستگذاران. (2023،  آمریکایی پژوهش های آموزشی رساندند)انجمن انجام به مدارس

 مالی حمایت به تشویق و دادند قرار ها پژوهش نتایج جریان در را ها دانشگاه و مدارس سطح در آموزشی

 هایاقلیت همه شامل شده رانده حاشیه به هایگروه برای نژادپرستی ضد های برنامه اجرای و تدوین برای

 سال برای. اند کرده مدرسان و معلمان دانشجویان، آموزان، دانش های گروه از اقتصادی فرهنگی، نژادی،

 نظام وضعیت زمینه در پروژه چندین انجام برای ای بودجه آمریکایی پژوهش های آموزشی انجمن 2024

دانشگاه . است داده اختصاص زدایی استعمار و آموزشی عدالت اجرای جهت در آمریکا مدارس آموزشی

 به کمک ناهمزمان یادگیری دوره هایی طراحی کرده که از شیوه هاروارد به کمک فناوری های پیشرفته 

 اند شده طراحی ای گونه به ناهمزمان های برنامه. کند می استفاده یادگیری الکترونیک مدیریت سیستم

دسترسی . (2024می شوند)مرکز توسعه منابع انسانی دانشگاه هاروارد،   تنظیم خودکار صورت به که

                                           
1.  Hu 
2 . Neumann 
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گونه برنامه ها سبب می شود تا مدرسان با توجه به نیازهای شخصی و زمان در برابر مدرسان به این

 دسترس به تعالی حرفه ای خود بپردازند و از سویی دیگر، زمینه تحقق عدالت طلبی فراهم می شود. 

یافته های این پژوهش نشان داد دو کشور فنلاند و آمریکا دارای تجارب نسبتا طولانی و قابل ملاحظه 

حوزه برنامه درسی تعالی حرفه ای مدرسان/معلمان هستند. محتوا و شیوه های اجرای برنامه های  ای در

آن از یک چشم انداز تعریف شده ای که نگاهی به جلو و جهانی دارند تبعیت می کند. ساخت چشم 

ی برنامه اندازها مهم ترین و بنیادین ترین بخش یک برنامه درسی است زیرا به محتوا و شیوه های اجرا

ها جهت می دهند. از سویی دیگر، ساخت چشم انداز یک برنامه فرایندی کاملا تخصصی و نیازمند هم 

اندیشی گروه متخصصانی است که علاوه بر دانش تخصصی در حوزه برنامه درسی آموزش عالی، تجربه 

اساس، پیشنهاد می شود  زیسته در نظام تربیت معلم ایران داشته و آگاه به تحولات جهانی باشند. بر این

که دانشگاه فرهنگیان به عنوان مرجع اصلی تربیت معلم کشور به احیا و نوسازی پژوهشکده مطالعات 

اقدام نماید. ذیل این پژوهشکده، واحدهایی تعریف شوند و یکی از این واحدها به برنامه  1تربیت معلم

وه متخصص در این واحد بر اساس اساسنامه درسی تعالی حرفه ای مدرسان تربیت معلم اختصاص یاید. گر

دانشگاه فرهنگیان و یک شیوه نامه مدون به مطالعه و هم اندیشی در باب برنامه درسی تعالی حرفه ای 

 مدرسان به شیوه ای علمی بپردازند. 

ته قاله بر گرفتقدیر و تشکر: از همراهی معاونت پژوهش و فناوری دانشگاه فرهنگیان تشکر می شود. این م

ی است که با حمایت مال 1401.08.11مورخ  5000/8532/120از طرح پژوهشی با شماره قرارداد  

 دانشگاه فرهنگیان کشور انجام گرفته است.

 

 

 

 

 

                                           
در ریاست محترم دانشگاه فرهنگیان آقای دکتر مهرمحمدی راه اندازی شد اما زمان در معلم پژوهشکده مطالعات تربیت .1

 حال حاضر این پژوهشکده فعال نیست.
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 یکردی سنتزپژوهیپروری در مدارس و مراکز آموزشی: روجانشین هایها و مؤلفهشاخص
 

 1بهزاد جهانشیری

 2هادی پورشافعی

 3حسین مومنی مهموئی

 

 (23/11/1402؛ تاریخ پذیرش: 13/08/1402)تاریخ دریافت: 

  چکیده

های حفظ، ص. یکی از شاخاست گریهای دسازمان نسبت به سازمان کی یکارآمد، شاخص عمده برتر یانسان یروین

 ینده سازمانهای آستپپروری افراد برای ها توجه به جانشینیافتگی کارمندان در سازماننگهداشت، توانمندسازی و توسعه

ضر رو هدف پژوهش حاینای برخوردار است ازاها از اهمیت ویژههای آموزشی با توجه به اهداف آناست. این مهم در سازمان

ی و اضر، کیفحپروری مدیران در مدارس و مراکز آموزشی بود. رویکرد پژوهش ای جانشینهها و مؤلفهشناسایی شاخص

از این میان  ( بود که2006-2023روش آن سنتزپژوهی بود. حوزه پژوهش شامل کلیه مقالات منتشرشده در دهه اخیر )

ی اسناد های پژوهش با تحلیل کیفتخاب شدند. دادهعنوان نمونه انعنوان بر اساس پایش موضوعی محتوایی به 24تعداد 

 مقوله شامل بعد مدیریت 54عامل و  11بعد،  4ها، عوامل کلیدی در وتحلیل دادهموردمطالعه گردآوری شدند. با تجزیه

زی ریرنامهمحوری، مدیریت دانش، رهبری تحولی و خلاقانه، ب هایی چون شایستگیپروری )مشتمل بر مؤلفهجانشین

فظ و حختیار، اهایی چون تقویت فرهنگ همکاری و کار تیمی، تفویض سازمانی )مشتمل بر مؤلفهگراهبردی(؛ بعد فرهن

 دهای مبتنیرویکر هایی چونپروری )مشتمل بر مؤلفهنگهداشت نیروی انسانی مستعد(؛ بعد رویکردها و راهبردهای جانشین

-مهپایش برنا یی چونهاو ارزیابی )مشتمل بر مؤلفه ای و رویکردهای مبتنی بر یادگیری مشارکتی(؛ بعد پایشبر خودتوسعه

د علاوه بر پروری بایبندی شدند. نتایج نشان داد برای طراحی الگوهای جانشینهای فردی( طبقهای و ارزیابی شایستگی

و ری پروسازمانی، توجه به رویکردهای مؤثر در آموزش، مدیریت مناسب در جانشینهای شخصی جانشین، فرهنگمؤلفه

 ارزیابی مناسب را در نظر گرفت.
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 مقدمه

روند، بلکه در اختیار داشتن افرادی ها به شمار نمیمنابع مالی و تکنولوژیک تنها مزیت سازمانامروزه 

جبران نماید. در وضعیت رقابتی موجود و تواند فقدان و یا نقص دیگر منابع را نیز و توانمند می مستعد

هایی ترین ویژگی آن است، تنها سازمانهای مداوم اصلیدرپی و نوآوریتغییرات پی در محیطی که

خواهند شد که نقش استراتژیک منابع انسانی خود را درك نموده و دارای  موفق به کسب سرآمدی

ترین سرمایه انسانی مهم (. به عبارتی،1) انمند باشندشایسته، نخبه و تو محور،منابع انسانی ماهر، دانش

بنابراین  (؛2) ها بسیار مهم استسازمان بخش و دارایی سازمان بوده و برای تحقق اهداف بلندمدت

ترین های گسترده و هوشمند مهمکارگیری سرمایه انسانی بااستعداد، شایسته، دارای قابلیتاستفاده و به

رغم این اهمیت و (. حال علی3ها در هر سازمانی است )ار برای عبور از چالشوکمسئله در عرصه کسب

های گوناگون بیانگر آن است که های مختلف، پژوهشتأثیرگذاری بالای نیروی انسانی در سازمان

ها در جذب، حفظ و ارتقا نیروی انسانی با مشکل روبرو هستند و به هدر رفتن بسیاری از سازمان

شود و این هدر ها قلمداد میهای سازمانترین چالشهای نیروی انسانی از مهمتوانمندیاستعدادها و 

 (؛4های افراد، باعث به تعویق افتادن اهداف بلندمدت سازمان شده است )رفت استعداد و توانایی

شود د میها و در جهت استفاده مؤثر از استعداد حاکم است که به نبرد ماننبنابراین، شرایطی بر سازمان

هایی (. در این نبرد، سازمان5شود )و از آن تحت عنوان جنگ استعداد یا جنگ بر سر استعدادها یاد می

موفق خواهند بود که با مدیریت منابع انسانی، به شناسایی نیازهای فعلی و آینده خود و با جذب و 

ت، قادر باشند بر استعدادها، نگهداشت استعدادهای سرمایه انسانی که برای تداوم حیاتشان ضروری اس

 (.6مدیریت صحیحی داشته باشند )

های ای مبتنی بر احساسات در محیطعنوان رشتهطی چند نسل گذشته، مدیریت منابع انسانی، به

(. مدیریت منابع 7) گوناگون قرارگرفته که متکی بر شواهد دقیق و اطلاعات کمی و ملموس است

های ارزشمند عنوان یک راهبرد منسجم در پی مدیریت بر داراییهای مختلف بهانسانی در سازمان

کنند است. هدف ای فعالیت میجمعی در مجموعهصورت فردی و یا دستهسازمان، یعنی افرادی که به

(. 8بخشی و اطمینان از توانایی سازمان دررسیدن به موفقیت است )از مدیریت منابع انسانی، جهت

 هایها و طرز تلقیها، دیدگاهترین ایجادکننده فرهنگ و ارزشسانی کلیدیمدیریت منابع اندرواقع 

های راهبردی، ارتقای ایجاد ارزش تحقق اهداف ارتقای قابلیت گرترین تسهیلمهم( و 9سازمان است )

بنابراین بسیار  (؛8) های گروهی هستندافزاییهم های زیرمجموعه و بیشینه نمودندر هرکدام از شرکت

های مختلف است که از طریق مدیریت منابع انسانی، همواره افراد شایسته و مناسب برای بخش مهم

دیگر، ادامه حیات سازنده یک سازمان در حوزه منابع انسانی به بیانسازمان وجود داشته باشند. به
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 "ین پروریجانش"ای که از طریق ای برای مخازن استعداد سازمانی بستگی دارد، برنامهداشتن برنامه

 (.7شود )محقق می

های رکتشمیلادی، با توجه بسیاری از  1990جانشین پروری و اهمیت آن برای اولین بار در دهه 

ها در این شهای استعدادیابی و پرورش ذخایر استعدادی موردتوجه قرار گرفت. اولین تلابزرگ به برنامه

ب های مهارتی و رسمی شروع شد که در قالی رهبری معطوف به آموزشهای توسعهزمینه با فعالیت

های شدند یا مدرسانی از بیرون برای آموزش مهارتهای مدیریت اعزام میآن، مدیران به دانشکده

شد که های اولیه توجه به این حوزه، تصور می(. در سال10شدند )ها فراخوان میرهبری به شرکت

یق و زار برای رسیدن به هدف، یعنی تربیت افراد لاهای آموزشی بهترین ابهای رسمی و دورهآموزش

شده در مرکز رهبری خلاق کارولینای شمالی آمریکا نشان داد که های انجامشایسته دارد اما پژوهش

رورش های شغلی و مدیران مافوق، بهترین منابع یادگیری مدیران و مؤثرترین ابزارهای پمأموریت

تنهایی برای های رسمی و دانشگاهی بهدلیل مشخص شد آموزشاستعدادهای رهبری هستند. به همین 

هایی نظران را به آن دسته از فعالیتهای پرورش مدیران کافی نیست و توجه صاحبحمایت از برنامه

 (.11سازد جلب نمود )های متنوع، این هدف را میسر میواداشت که در ضمن کار و از طریق روش

نگر در رویارویی با وقایعی نظیر بازنشستگی، های آیندهی سازمانپروری یک راهبردی برا جانشین

از  پیشین مدیرانهای کلیدی هنگام خروج ورود افراد ناشایست به پست از تاجایی است استعفا، جابه

هداری ی به فرآیند شناسایی، استخدام، آموزش و نگرجانشین پرو(. 12شود ) جلوگیری، سازمان

شود های کلیدی آن در آینده اطلاق میاستعدادهای انسانی جهت تصدی مشاغل و پستای از مجموعه

شوند به این غل آماده میمتنوع آموزشی و پرورشی برای تصدی این مشا هایریزیکه از طریق برنامه

 نیها، برنامه جانشآن قیبامطالعه مقالات مرتبط و تطب(. 13) گویندفرآیند، مدیریت استعداد هم می

انتخاب جانشین به  بندی کرد.تقسیم نیجانش توسعه و نیتوان به دو مبحث، انتخاب جانشرا می پروری

ای یک پست و چندین انتخاب چندین کاندیدا بر، گزینش مخزنی از استعدادهاهایی همچون مؤلفه

ی کارگیرانتخاب به توسعه فرآیندی رسمی، مشخص و سیستماتیک برای، یک کاندیدا گزینه برای

داف توجه به علایق و اه، مشاهدهگرا و قابل معیارهای نتیجه های گوناگون ارزیابی و توجه بهروش

هایی است و توسعه جانشین شامل مؤلفه آموزش مدیران در مورد شیوه صحیح انتخاب، کارکنان

ه مشارکت ران بزدن پاداش مدی گره تعیین برنامه توسعه برای هر کاندیدا و الزام پیگیری آن،همچون 

، های جانشینیر فرد و فرصتهتوسعه برنامه آموزشی بر اساس نیازهای ، آن ریزی و پیگیریدر برنامه

 (.1است ) کارگیری گردش شغلی و تکالیف شغلیبه
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های شود؛ اما در سازمانهای مختلف نمود داشته و موردتوجه واقع میجانشین پروری در سازمان

های جامعه های فرهنگی، سایر بخشبرخوردار است؛ زیرا برون داد سازمانفرهنگی از اهمیتی مضاعف 

های دهد. اگرچه در سازمانهای مختلف، اجتماعی، سیاسی، اقتصادی را تحت تأثیر قرار میو حوزه

ها وجود ندارد اما رقابت های تجاری، صنعتی و بازرگانی همانند سایر حوزهفرهنگی، بحث رقابت

ها که (. ازجمله این بخش14نگهداشت سرمایه و استعدادها، اهمیت دوچندان دارد )جذب و  ٔ  درزمینه

ای آموزشی هستند که تحقیقات بسیاری به سازی و انتقال فرهنگی دارد، نهادهنقش حیاتی در فرهنگ

شرایط و عوامل محیطی زیرا  (؛15،16،17اند )ها اشاره داشتهاهمیت مسئله جانشین پروری در آن

ها و ازپیش پیچیده شده است و آثار این پیچیدگی، نقشن مؤسسات آموزشی، بیشپیرامو

های دهی به اهداف و رسالتبنابراین برای جهت تر کرده است؛های مدیران آموزشی را سختمسئولیت

در آموزش  های ناشی از این پیچیدگی، توجه به جانشین پروریاین مؤسسات و رویارویی مؤثر با چالش

 (.18روری است )امری ض

شود. به بخش عمده از فرایندهای آموزشی در جوامع مختلف از طریق آموزش عمومی محقق می

های عبارتی فرآیند آموزشی در مدرسه و محیط آموزشی، شکل مدون و اصولی به خود گرفته و محیط

 (.19) پردازندمیای دارند و به اشاعه دانش در سطح جامعه از این طریق آموزشی با آن برخورد حرفه

ای از طریق فرایندهای ای و گسترش حیطه دانشی و حرفههای حرفهدر مدارس بخش عمده از فعالیت

توان همان توسعه خرد علمی قلمداد کرد که به ای را میتوسعه حرفهپذیرد. ای صورت میتوسعه حرفه

 (؛20گذارد )ندهای آن تأثیر میانجامد و بر فرآیگیری درست و اخلاقی میفرآیندهایی همچون تصمیم

های جانشین پروری از های جانشین پروری باشد و فعالیتتواند مبنایی مناسب برای فعالیتبنابراین می

های این طریق پیش برده شود. لذا با توجه به اهمیت مدیریت استعداد و جانشین پروری در سازمان

ری بر حضور نسل جوان مؤمن، دانا و پرانگیزه رهب تأکید مقام معظم( و همچنین 17، 16آموزشی )

کشور و  جامعه اسلامی تراز انقلاب در نسل جوان ها دربرای کاهش فاصلۀ بین بایدها واقعیت

( شایسته است که در 21) های مختلف اجرایی و مدیریتیکارگیری این ظرفیت در مسئولیتبه

های الملل پژوهشورت پذیرد. در سطح بینوپرورش و مدارس نیز به این مقوله توجه ویژه صآموزش

گرفته و الگوهای مختلفی در این زمینه های آموزشی انجامپروری در محیطزیادی در زمینه جانشین

ها، پروری از این پژوهشهای جانشینشده است، شناخت و مطالعه این الگوها و استخراج مؤلفهارائه

آورد و منجر به های آموزشی داخل کشور را فراهم میحیطزمینه و بستر طراحی الگوهای بومی برای م

رو در این پژوهش بر آن شدیم تا به شناسایی شود. ازایناستفاده از دانش موجود در این زمینه می

رو سؤال اصلی با توجه به پیشینه پژوهشی بپردازیم. ازاینپروری های الگوی جانشینها و شاخصمؤلفه

 پروری در مدارس و مراکز آموزشی چیست؟های جانشینها و مؤلفهپژوهش این است که شاخص
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 روش پژوهش

ها و ( است که شامل ترکیب ویژگیThe- synthesis research) روش پژوهش حاضر سنتز پژوهی

تحلیل کیفی  عنوان فراپژوهی در برخی از موارد به شود. سنتزعوامل خاص ادبیات تحقیق می

ا حل تناقضات موجود در آن ر دهد، تحلیل کرده وتحقیقاتی را که پوشش میشده و سعی دارد شناخته

از  ( و22) سازی نتایج، موضوعات اصلی را نیز برای تحقیقات آینده مشخص کندو ضمن یکپارچه کند

اسناد و  برای سنتز پژوهی (.22) ها، از ترکیب نتایج تحقیقات تجربی استاهداف آن خلق تعمیم

ای هبندی استفاده شد. دادهد درزمینه پژوهش از تحلیل محتوا به شیوه مقولهمدارك علمی موجو

وتحلیل دگذاری در سه سطح باز، محوری و منتخب مورد تجزیهاساس ک آمده از این پژوهش بردستبه

روبرتس  پژوهی سنتز ایمرحله الگوی شش از هایافته تحلیل جهت حاضر، قرار گرفتند. در پژوهش

 شپژوه اجرای -2 نیاز، سازیشفاف مقدماتی، وجویاجرای جست نیاز، شناسایی -1 شامل مراحل؛

 تناسبم و ادراکی چارچوب-4 دهی مطالعات،سازمان و پالایش گزینش، -3 مطالعات، بازیابی منظوربه

 و ملموس هایفرآورده قالب در رتفسی و ترکیب پردازش، -5 تحلیل، از اطلاعات حاصل با آن ساختن

 شد. استفاده نتایج ارائه -6

 شد استفاده اهیافته کدگذاری مجدد جهت ارزشیاب چهار نفر  ا هاکدگذاری نحوه از برای اطمینان   

 ارزشیابان توافق بین میزان پژوهش این در که شد ( استفاده49) اسکات روش از تایید منظور به که

 د.بو هاکدگذاری در ارزشیابان بین درصد توافق 82 دهنده نشان که آمد بدست  40/82عدد 

𝐶. 𝑅 =
45+43+39+51

4×54
× 100 = 82/40      

 𝐶. 𝑅 =
تعداد مقوله موردهای توافق

تعداد کل مقوله ها
× 100       

ژوهش ضوع پدر ادامه به فراخور این بخش پژوهش به چهار مرحله نخست مدل روبرتس با توجه به مو 

 شود:پرداخته می

 نیاز سازیشفاف مقدماتی، وجویجست اجرای نیاز، شناسایی مرحله اول:

 ،یبازنشستگ رینظ یعیبا وقا ییارویدر رو نگرندهیآ یهاسازمان یبرا یراهبرد کی یپرور نیجانش

از  نیشیپ رانیهنگام خروج مد یدیکل یهابه پست ستیاست تا از ورود افراد ناشا ییجااستعفا، جابه

 یآموزش و نگهدار خدام،است ،ییشناسا ندیبه فرآ ریپرو نی(. جانش12شود ) یریسازمان، جلوگ
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 شودیاطلاق م ندهیآن در آ یدیکل یهامشاغل و پست یجهت تصد یانسان یاز استعدادها یامجموعه

 نیبه ا شوندیمشاغل آماده م نیا یتصد یبرا یو پرورش یمتنوع آموزش یهایزیربرنامه قیکه از طر

 (.13) ندیگویاستعداد هم م تیریمد ند،یفرآ

 نیو همچن( 17، 16) یآموزش یهادر سازمان یپرور نیاستعداد و جانش تیریمد تیلذا با توجه به اهم

 دهایبا نیب ۀبرای کاهش فاصل زهیتأکید مقام معظم رهبری بر حضور نسل جوان مؤمن، دانا و پرانگ

در  تیظرف نیا یریکارگتراز انقلاب در نسل جوان کشور و به یدر جامعه اسلام هاتیواقع

به  زیوپرورش و مدارس ناست که در آموزش ستهی( شا21) یتیریو مد ییمختلف اجرا یهاتیمسئول

رو در این بخش از پژوهش با بررسی پیشینه پژوهشی موجود ازاین. ردیصورت پذ ژهیمقوله توجه و نیا

شینه پژوهشی پرداخته ی با توجه به پیدر مدارس و مراکز آموزش یپرور نیجانشهای به شناسایی مؤلفه

 شد.

 مطالعات بازیابی منظوربه پژوهش مرحله دوم: اجرای

 کلیه ابتدا روازاین .(23) دارد پژوهش اختصاص اصلی نیاز با مربوط منابع وجویجست به مرحله این

جانشین پروری، جانشینی در مدارس قبیل؛  از هاییکلیدواژه وجویجست از طریق معتبر علمی مقالات

 ، پرتالSid،Normagas،Magiram های اطلاعاتی داخلی ازجمله؛، از طریق پایگاهمراکز آموزشیو 

( و جویشگر فارسی علم  (IRANDOCاطلاعات ایران  فناوری و علوم پژوهشگاه انسانی، علوم جامع

 Scopus ،Emerald ،Sage،Scientificازجمله؛  خارج در اطلاعاتی هاینت و همچنین پایگاه

Information Database ،Science Direct ،ProQuest،Springlink،Worldscientific 

،Taylor & Francis ،Google Scholar و Eric ،Wiley هدف شناسایی شدند و با توجه به 

 وجویجست کار، کیفیت بالابردن منظوربه .شد حذف غیر مرتبط منابع و حفظ مرتبط منابع تحقیق

 صورتبه اطلاعاتی داشتند منابع و وجوجست هایروش به کامل آشنایی که دو نفر توسط مقالات

 کار روند اجرای کلیه بر درسی ریزیبرنامه ینهخبره در زم نفر یک دیگر سوی از .شد انجام جداگانه

منتشرشده  مقالات پایه بر و خارجی و منابع داخلی برتکیه با پژوهش این داشت. همچنین نظارت

 .تدوین شد
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 مطالعات دهیسازمان و پالایش مرحله سوم: گزینش،

 نیازمند که دارد. داوری اختصاص نیازهای دانشی با مرتبط مطالعات تعیین درباره داوری به مرحله این

به این پژوهش  1(. معیارهای ورود24است ) مطالعات بندیدسته و برای گزینش هاییملاك تدوین

 شامل موارد ذیل است:

 یموزشدر مدارس و مراکز آ یپرور نیجانش ینهپژوهشی انتشاریافته در زممقالات علمی  -1

 باشند، ش کردهها و اطلاعات کافی را در ارتباط با اهداف پژوهش، گزارتحقیقات بایستی داده -2

و  در مدارس یپرور نیجانشاشاره به رسی در این مقاله رو کفایت یک پژوهش جهت برازاین

 است. یمراکز آموزش

صورت کنند و بهکه فرایند بررسی تخصصی را زیر نظر داوران متخصص طی می تحقیقاتی -3

 شده باشند.طور کامل چاپمقاله کامل از طریق برخط و یا به

 که شد یافت پژوهش این ورود هایراستای ملاك در مطالعه 143 شدهانجام جستجوهای به با توجه 

 فرایند از خروج هایاساس ملاك بر و نبودند مناسب نهایی تحلیل به ورود برای این مطالعات از تعدادی

 :است زیر موارد شامل مطالعه این خروج هایکه ملاك شدند خارج پژوهش این تحلیل

 بودند. نداده تحقیق گزارش این اهداف ینهدر زم کافی اطلاعات که هاییپژوهش -1

اعتبار های بیکنفرانسهایی که فاقد کیفیت لازم علمی بودند و در مجلات و پژوهش -2

 انتشاریافته بودند.

 بودند. بر سایر متغیرهای تربیتی پرداخته جانشین پروریهایی که به بررسی نقش پژوهش -3

بع اند از: منارتهایی که در فرم موردنظر بود عبدر این گام از یک فرم استاندارد استفاده شد، قسمت

برای  ج کلی.شناسی و نتایف )هدف از مطالعه(؛ روش)شامل نام مجله، عنوان مقاله و نویسنده(؛ هد

ه در . در ادامها مورد جستجو قرار گرفتک از پایگاههای موردنظر در هر یانتخاب منابع مناسب کلیدواژه

 است. عنوان نمونه نحوه بررسی چند پایگاه اطلاعاتی و نحوه بررسی مقالات آورده شدهبه 1ول جد

                                           
1 . Inclusion Criterion 
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 معیارهای ورود و خروج مطالعات: نحوه جستجو و 1جدول 

تعداد 

یافته 

 نهایی

 

معیارهای خروج 

 مطالعه

تعداد 

یافته 

 اولیه

 

 معیارهای ورود به مطالعه

فیلتر مرحله  پایگاه استراتژی

 دوم

فیلتر مرحله 

 اول

10 
 ازنظرنامرتبط 

 محتوا
45 

Article 

text, 

Invalid 

article, 

Book 

chapter & 

Thesis 

Article title, 

Abstract, 

Keywords 

/2008 to 

present 

"Curriculum 

template for 

reciting the 

succession" 

Scopus 

14 
 ازنظرنامرتبط 

 محتوا
70 

Article 

text, 

Invalid 

article, 

Book 

chapter & 

Thesis 

Article title, 

Abstract, 

Keywords 

/2008 to 

present 

" Curriculum 

template for 

reciting the 

succession " 

Sage 

0 
 ازنظرنامرتبط 

 محتوا
6 

متن مقاله، 

مقاله 

اعتبار، بی

 فصل کتاب

عنوان مقاله، 

چکیده، 

ها / یدواژهکل

 تاکنون 1386

 نیجانشالگوی 

در مدارس  یپرور

 یو مراکز آموزش

پروتابل 

جامع علوم 

 انسانی

0 
 ازنظرنامرتبط 

 محتوا
6 

متن مقاله، 

مقاله 

اعتبار، بی

 فصل کتاب

عنوان مقاله، 

چکیده، 

ها / یدواژهکل

 تاکنون 1386

 نیجانشالگوی 

در مدارس  یپرور

 یو مراکز آموزش
SID 

0 
 ازنظرنامرتبط 

 محتوا
5 

متن مقاله، 

اعتبار مقاله بی

 و فصل کتاب

عنوان مقاله، 

چکیده، 

ها / یدواژهکل

 تاکنون 1386

 نیجانشالگوی 

در مدارس  یپرور

 یو مراکز آموزش
 نورمگز

 هاکلیدواژه با مرتبط مطالعات شرح است؛ کل این به ترتیب به هاپژوهش بررسی روند اساس این بر

 100 یموردبررس چکیده مقالات مورد، 32 عناوین بررسی از پس نامرتبط حذف تحقیقات مورد، 132

متن  با مرتبط تحقیقات مورد، 54 مطالعات چکیده بررسی پس از نامرتبط هایپژوهش حذف مورد،
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 24 نهایی تحقیقات کل مورد، 22 متن کامل بررسی از پس نامرتبط تحقیقات حذف مورد، 46 کامل

 پژوهش انتخاب شدند. 24 این پژوهش در بنابراین مورد،

 تحلیل از حاصل با اطلاعات آن ساختن متناسب و ادراکی چارچوب مرحله چهارم: تعیین

(. 24شود )می ترکیب آن نپیرامو در آمدهدستبه اطلاعات که است پیونددهنده چارچوبی مرحله، این

 است. اصلی سه مفهوم حول پژوهش این در گرفتهشکل ادراکی چارچوب روازاین

 یاستخدام، آموزش و نگهدار ،ییشناسا ندیبه فرآ ریپروینجانش: جانشین پروری -1

 ندهیآن در آ یدیکل یهامشاغل و پست یجهت تصد یانسان یاز استعدادها یامجموعه

 نیا یتصد یبرا یو پرورش یمتنوع آموزش یهایزیربرنامه قیکه از طر شودیاطلاق م

 (.13) ندیگویم هماستعداد  تیریمد ند،یفرآ نیبه ا شوندیمشاغل آماده م

گرفته شده و مسیر های از پیشای از تصمیممجموعه: برنامه درسی برنامه درسی -2

پایه تحصیلی یا یک دوره ای که یادگیرندگان بر که برای یک درس خاص، یکشدهشناخته

 (.20است )شده تحصیلی در نظر گرفته

ها هها و مؤلفدر پژوهش حاضر منظور از شاخص: های جانشین پروریها و مؤلفهشاخص -3

ی ی براموردبررسهای بق مقالات و مدلهایی است که طپروری عوامل و شاخصجانشین

 شود.اجرای جانشین پروری در مدارس و مراکز آموزشی در نظر گرفته می

یه دارد. ریزان باید طی کنند، تکاساس تشخیص برنامه در تفسیر و ترکیب مرحله پنجم: پردازش،

 ملموسفرآوردهای  قالبشود ها، در سند برنامه درسی منعکس میاین مجموعه از تصمیم

های اخصشها و مؤلفه کلیه پژوهش، ابتدا باهدف مرتبط تحقیقات از حاصل هاییافته به با توجه

با  روازاین د؛شونمی استخراج باز کدگذاری فرآیند طریق جانشین پروری در مراکز آموزشی و مدارس از

 شناسایی به اقدام 2جدول  در ابتدا بخش این در اول، مرحله از حاصل کدگذاری فرآیند، به توجه

 .شوددر مدارس و مراکز آموزشی می یپرور نیجانشهای ها و شاخصمؤلفه
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 های الگوی جانشین پروری در مدارس و مراکز آموزشی: مؤلفه2جدول 

های جانشین پروری در مدارس و ها و مؤلفهشاخص

 مراکز آموزشی

 ردیف نویسنده سال

توسعه ، بادانش ینوآور ،یاجتماع هیسرما ،ینوآور تیریمد

در  یو حفظ رهبر یرهبر ینیجانش یزیربرنامه ،یرهبر

 ،از مدارس متفاوت یگروه

2022 Somboonvechakarn 

et al 

(25) 

1 

تأکید بر کیفیت رهبری، توجه به بهبود مستمر مدرسه، 

تأثیرپذیری معلمان از مدیر، محیط حمایتی، پاسخگویی، 

ای مستمر حرفه های سازمان، توسعهآشنایی با چارچوب

 معلمان

2022 Aravena 

)26( 
2 

تداوم و استمرار انتقال تجربه، توجه به ارتباطات رسمی و 

تناسب مناسب، تعهد ای و اجتماعی، غیررسمی، تعاملات حرفه

 و دانستن زمان یابراز قدردان ،معلمان یتوانمندساز ند،یبه فرآ

 مناسب، در دسترس بودن

2022 Ard & Beasley 

(27) 
3 

های زای محیطی، استفاده از روشتوجه به عوامل استرس

مربیگری و ایجاد روابط مثبت، تناسب با امکانات سازمانی و 

بودجه و منابع مالی، توجه به فرایندهای غیررسمی پرورش 

 افراد توانمند

2021 Phillips 

(28) 
4 

شناخت تغییرات سازمانی، حفظ و توسعه وضعیت موجود، 

های رهبری، توازن نیروی انسانی ورودی و توجه به نقش

مؤثر بر  یتداوم و نظارت ادارپذیری، خروجی، مسئولیت

 سازمانی، حل تعارضات درونآموزش یواحدها ای ها وبرنامه

2021 Deitte et al 

(29) 
5 

 

قرار  شیافزا ،ایاستخدام، توسعه حرفه هایاستفاده از برنامه

و  یگریمرب ،یهای رهبرگرفتن در معرض تجارب و مسئولیت

 ،یمال تیحما سازمانی،یی، شناسایی استعدادهای درونراهنما

 .یو ارتباطات عناصر اساس یرهبر تیحما

2021 Beasley & Ard 

(30) 
6 

مدیریتی، های آموزشی و پذیری، مهارت و تواناییدسترسی

درك نیازهای آینده مدرسه، توانمندی در کار کردن با گروه 

مانند، همدلی، هم آفرینی، همسازی و هم سنجی، تمایل و 

 های سازمانیراستایی با استراتژیتعهد به مدیریت، هم

2021 Owolabi & 

Adeosun 

(31) 

7 
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های جانشین پروری در مدارس و ها و مؤلفهشاخص

 مراکز آموزشی

 ردیف نویسنده سال

ها به و کارکنان و متعهد ساختن آن تیریمشارکت دادن مد

وتحلیل وضعیت مدرسه، تجزیه ازیدرك ن قیبرنامه از طر

جاری و پیش روی مدرسه، ارزیابی عملکرد معلمان و 

ل جانشینان احتمالی، توجه به شایستگی و نگرش شغلی، تحلی

های آموزشی، انتقال تجارب به شکل جمعی و کار و فعالیت

 اشتراکی

2019 Okwakpam 

(32) 
8 

طراحی و اجرای مداخلات به هنگام، توجه به تصمیمات 

زیربنایی در مدارس، آشنایی با برنامه درسی، مهارت در 

ریزی و جانبه مسائل، برنامهنظارت آموزشی و بررسی همه

 یهبرارائه ر ییتواناای، های منظم مدرسهدهی فعالیتسازمان

 ،کلاس درس یابیارز یاز روندها یآگاهی، تنوع فرهنگ یبرا

 دانش، رینقش مد یحقوق دانش، رشد کودك دانش

 بندیبودجه

2018 Montecinos, Bush 

& Aravena 

(33) 

9 

 گ وبررسی نیازهای مدیریتی مراکز آموزشی، توجه به منتورین

های توسعه جانشین پروری در عنوان روشکوچینگ به

 پیشینهمدارس، تبدیل معلمان به مدیران مدارس و توجه به 

عیین های تعاملی، تافراد در جانشین پروری، استفاده از کارگاه

 نشینی مناسبهای افراد برای جاویژگی

2018 Peters-Hawkins, 

Reed & Kingsberry 

(34) 

10 

 یباینظارت و ارز ،یریگاندازه ،یدیجذب و انتقال دانش کل

ثر و حفظ ثبات مؤ ینیطرح جانش کیمنظور توسعه به ارهایمع

ن یرای و راهبردی مرکز، ارتباط مداوم و پیوسته با مداتیعمل

 وجهپیشین، تجربه ورزی و انتقال تجارب در کنار معلومات، ت

های مجازی در توسعه فردی و گروهی، به ظرفیت شبکه

 های گروهی تبادل تجارب همچون درس پژوهیفعالیت

2018 Payne et al 

(35) 
11 

جانبه و شناسی مدرسه، رشد همهفرهنگ و جمعیتتوجه به 

های ایفای نقش و رهبری فراگیر جانشین، استفاده از روش

فردی، پیوستگی و استمرار جلسات، حمایت و پشتیبانی در 

 طول فرایند، بازخورد دهی متناسب

2018 , Fusarelli, Fusarelli

Riddick&  

)36( 

12 

استفاده از فناوری در جانشین پروری، ارائه مدل نقشه راه، 

توصیف استانداردهای مدنظر مدارس، توجه به هنجارهای 

2017 Bano 

(37) 
13 
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های جانشین پروری در مدارس و ها و مؤلفهشاخص

 مراکز آموزشی

 ردیف نویسنده سال

ای، شفافیت در فرایندهای جانشین پروری، درون مدرسه

کنندگان، خلاقیت و ارائه راهکارهای نوین حمایت از مشارکت

ا، پروژه در نظام جانشینی، انگیزه دادن به افراد و کاندیداه

 محوری در تقویت جانشینان

مداری و مدیریت ای، اخلاقتوجه به فرهنگ درون مدرسه

پذیرانه اخلاقی جانشینان، بینش بازخوردی و مسئولیت

های اندرکاران در فرایند، خودآگاهی و تسلط بر ظرفیتدست

درونی در جانشینان، تأثیرگذاری بین فردی، شناسایی 

مدرسه، خود مدیریتی در فرایندهای  استعدادهای درون

ای همچون حرفه -های مشارکتیجانشینی، توجه به روش

 بررسی دروس و آموزش گروهی

2017 Perrenoud & 

Sullivan 

(38) 

14 

ها، فرهنگ اعتماد بین مدیریت استعداد، تأکید بر موقعیت

ها برای برنامهها و فردی، ارتباط و پشتیبانی، تطبیق استراتژی

ای، تقسیم مقابله با هدر رفت استعداد رهبری و تجربه حرفه

های انگیزشی و نظامها، تعهد سازمانی، توجه به مسئولیت

 های تشویقیمکانیسم

2013 Lacey 

)39( 
15 

 ستمیس رییتغ/جادیا/یطراحشناسایی نامزدهای بالقوه، 

افراد سازی آماده و امکانات، وتحلیل منابعتجزیهاطلاعاتی، 

پیشرفت فردی جانشینان،  گیریاندازه و نظارت مستعد،

 ارزیابی حین عمل

2013 Harvey & Holland 

(40) 
16 

خلاقیت و ابتکار آموزشی، بحث انتقادی و سازنده، توجه به 

فرهنگی، پرهیز  -معلم، توجه به عوامل اجتماعی -ارتباط مدیر

سازنده گرایی، توجه به  از نگاه سلطه طلبانه، حرکت به سمت

 ای جانشینان حین خدمتتوسعه حرفه

2013 Dimmock & Yong 

Tan 

(41) 

17 

ها، ارتباط مؤثر با کارکنان، در گیرکردن والدین در انتخاب

توانایی فرد در ارتباط با کودکان و نوجوانان، مشارکت دادن 

معلمان و کارکنان سازمانی در مدیریت و رهبری مدرسه و 

مراکز، آگاهی از راهبردهای آموزشی، شفافیت و عدالت در 

 گیری جانشینانانتخاب و تصمیم

2012 Renihan 

(42) 
18 
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های جانشین پروری در مدارس و ها و مؤلفهشاخص

 مراکز آموزشی

 ردیف نویسنده سال

های سواد علمی و فناوری، توجه به استعدادها و پتانسیل

ریزی فردی، بهسازی افراد مستعد و با پتانسیل، برنامه

 سازی در راستای جانشینراهبردی، ثبات مدیریتی، فرهنگ

 پروری در مدرسه، تجربه مشاغل کلیدی

2012 Gabčanová 

(43) 
19 

ها، تجربه رهبری در سایر مدارس و یا سازمان

پذیری، تشکیل شوراهای مشورتی و همفکری در دسترسی

فرایند تعیین جانشین، خودمختاری و استقلال نسبی 

ری جانشینان، توجه به تأثیرگذاری در تغییرات مدرسه، همکا

 هاادارات و سازمانبا 

2011 Myung, Loeb & 

Horng 

(44) 

20 

های فرهنگی محیط، توافق ها و چارچوبتوجه به ارزش

های اجرایی دوجانبه و تعاملی در ارتباط، انطباق باسیاست

گذاری دوجانبه به زشاجتماعی، ار -منطقه/ ایالت، رشد روانی

 فرایند توسعه فرایندی

2011  Meyer, Macmillan

Northfield&  

(45) 

21 

پذیری مداری و رعایت موازین اخلاقی، انعطافتوجه به اخلاق

موقع، ارائه بازخوردهای فرایندی، حمایت و پشتیبانی به

سازنده، دلسوزی و همدلی، ایجاد محیط ایمن و حمایتی، 

کارگیری ظرفیت تسهیل اشتراك تجربیات بین همکاران، به

 ینانجانشهای گوناگون در تقویت آموزش

2009 Meyer, Macmillan 

& Northfield 

(46) 

22 

توجه به کمیت ورودی به سازمان، رضایت شغلی، تبیین 

ای، امید به آینده و تغییرات سازنده، توجه های حرفهمسئولیت

ی در پرورش توسعه رهبربه استعدادهای کارکنان، توجه به 

 در عمل( یو رهبر توسعه )تمرکز بر استعدادها

2008 Gregoire & 

Greathouse 

(47) 

23 

ای، توجه به ریزی شغلی مرتبط با راهبردهای مدرسهبرنامه

ای معلمان و مدیران، تدوین برنامه ساختارمند، هویت حرفه

خودکارآمدی معلمان، همکاری پژوهشی، تأکید بر کیفیت 

 تعامل

2006 Rhodes & 

Brundrett 

(48) 

24 
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 ترکیب مرحله ششم: ارائه نتایج

 نیجانشهای مؤلفه کلی یک نمای در سنتز پژوهی هایفرآورده و فرآیند به با توجه بخش، این در

 سنتز پژوهی فرآیند قسمت در ابتدا گیرد.قرار می ی موردبررسیدر مدارس و مراکز آموزش یپرور

 ابتدا که شکل این به گرفته صورتدر مدارس  یپرور نیجانشهای ها و شاخصمؤلفه استخراج

-شناسایی می گذاری و مشخص کردن مضامین پایهمضمون فرآیند ها از طریقشاخص کلیه توصیفات

 هاییافته کلیه سنتز پژوهی ترکیب هدف ازآنجاکه سنتز پژوهی، فرآورده قسمت سپس در و شود

است، در بخش ارائه نتایج ترکیب ابتدا  واحد انسجام به یک رسیدن و خاص موضوع یک در علمی

بندی مجدد، موارد همپوشی و قرابت تحلیل کیفی مضامین پایه در کنار هم قرارگرفته و با مضمون

بندی کردن شود. در ادامه برای دستهمضامین سازنده( استخراج می) هاشده و مؤلفهمعنایی باهم ترکیب

مفهوم مشترك ی بر اساس یک در مدارس و مراکز آموزش یپرور نیجانشهای ها و مؤلفهکلیه شاخص

که نتایج  بُعد )کد منتخب( شد 4شده است که منجر به شناسایی بندی سازنده ارائهاز طریق مضمون

 آورده شده است. 3کدگذاری محوری و منتخب در جدول شماره 

 های جانشین پروری در مدارس و مراکز آموزشیها و مؤلفه: شاخص3جدول 

 کد مقالات کد باز کد محوری کد منتخب

ی
ور

پر
ن 

شی
جان

ت 
ری

دی
م

 

شایستگی 

 محوری

 [24] ,[16] ,[9] ایطراحی الگوی شایستگی درون مدرسه

 [19] ,[15] ,[14] ,[6] شناسایی خزانه استعدادی مدنظر در مدارس

شناسایی افراد بااستعداد در تمام سطوح سازمانی 

 )مدرسه تا وزارت(

[6], [11], [14], [16], [19] 

 [18] ,[12] سیستم جانشینیعادلانه بودن 

 [16] ,[11] ,[9] ,[2] تأکید بر خلق دانش معلمان در حیطه شغلی مدیریت دانش

ای مرتبط با مدیریت اشتراك دانش و تجارب حرفه

 تدریس

[5], [8], [11], [15], [20], [22] 

افزایی و اشتراك دانش های همنظارت بر جریان

 ای )درس پژوهی(درون مدرسه

[7], [9], [12], [15], [17] 

رهبری تحولی و 

 خلاقانه

ای در راستای استعداد رهبری تغییرات درون مدرسه

 محوری

[1], [2], [5], [9], [15], [17], 

[19] 

 [19] ,[17] ,[14] ,[1] ایمدیریت ابتکاری منابع مدرسه
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 کد مقالات کد باز کد محوری کد منتخب

های یادگیری پایدار و خلاقانه در توجه به فرصت

 مدرسه

[3], [9], [12], [15] 

ریزی برنامه

 راهبردی

ریزی مبتنی بر پرورش طراحی سیستم برنامه

 های کلیدی معلمانشایستگی

[6], [7], [8], [16], [20] 

 [19] ,[18] ,[15] ,[11] ,[3] پذیری در راهبردهاانعطاف

 [23] ,[20] ,[16] ,[11] ,[5] ,[1] های جانشین پروریتوسعه برنامه

های سازمانی و تعارضات فرایند مدیریت استراتژی

 جانشین پروری

[5], [9], [12], [24] 

گ
هن

فر
ی

مان
از

س
 

تقویت فرهنگ 

همکاری و کار 

 تیمی

مشاوره با مدیران قبلی و افراد مؤثر در انتخاب 

 جانشین

[6], [10], [11], [17], [20], [22] 

 [24] ,[18] ,[15] ,[9] ,[2] توجه به سبک ارتباطی و تعاملی کارکنان سازمان

 [22] ,[17] ,[14] ,[9] ,[7] ,[4] ایهای حرفههمراهی و همدلی در فعالیت

 [24] ,[19] ,[16] ,[5] ,[4] ایهای درون مدرسهحل تعارضات و اختلاف

ارائه اختیارات و حوزه تأثیرگذاری مرتبط به  تفویض اختیار

 کاندیداهای جانشینی

[8], [11], [15], [18], [22] 

های پذیری مدیران و معلمان در موقعیتمسئولیت

 شغلی

[2], [3], [5], [17] 

 [20] ,[8] ,[5] پذیری در ارائه اختیاراتنگری و ریسکآینده

گیری بر مبنای تقویت و گسترش سطوح تصمیم

 حوزه جانشینی

[6], [9], [20] 

حفظ و 

نگهداشت 

نیروی انسانی 

)حافظه مستعد 

 سازمانی(

اخلاق محوری مدیران در برخورد با معلمان و 

 جانشینان

[2], [14], [22] 

توجه به تقویت انگیزش درونی معلمان و مدیران 

 مستعد

[8], [14], [15] 

 [15] ,[12] های بیرونی به کارکنان بااستعداداعطا پاداش

تقویت عوامل نگرشی و ادراکات نسبت به آینده 

 شغلی

[8], [12], [22] 
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 کد مقالات کد باز کد محوری کد منتخب

حمایت از جانشینان و تلاش برای اجرایی سازی 

 هابرنامه

[2], [4], [12], [16], [19] 

ی
ور

پر
ن 

شی
جان

ی 
ها

رد
هب

 را
ا و

ده
کر

وی
ر

 

رویکردهای 

مبتنی بر خود 

 ایتوسعه

 [16] ,[9] ,[8] ای شخصیتنظیم اهداف توسعه حرفه

 [19] ,[10] گردش شغلی

 [14] ,[6] استعدادهاخودشناسی و شناخت 

 [16] ,[12] ای مبتنی بر پروژه فردیتوسعه حرفه

 [19] ,[17] ,[14] خود مدیریتی در فرایندهای جانشینی

 [17] های ضمن خدمتآموزش

 [24] ,[14] ,[12] خود انگیزشی

 [24] ,[14] خودشکوفایی

رویکردهای 

مبتنی بر 

یادگیری 

 مشارکتی

 [10] ,[6] منتورینگ

 [10] ,[6] ,[4] گریکوچینگ و مربی

 [18] ,[17] ,[6] ,[1] کار گروهی و تیمی

 [22] ,[11] ,[4] ,[3] وگوهای رسمی و غیررسمیگفت

 [22] ,[11] ,[10] ,[3] های تعاملیایجاد کارگاه

 [18] ,[17] ,[8] ,[2] ای مبتنی بر کارتیمیتوسعه حرفه

 [22] ,[11] های آموزش مجازیشبکهاستفاده از ظرفیت 

 [14] ,[11] اقدام پژوهی و درس پژوهی

ی
یاب

رز
و ا

ش 
پای

 

 [10] ,[5] نیازسنجی در حوزه مدرسه ایپایش برنامه

 [19] ,[10] ,[5] ,[2] پایش مستمر نیازهای سازمانی

 [23] ,[16] ,[8] های کاندیداهاوتحلیل برنامهتجزیه

 [23] ,[22] ,[10] های سازمانیهای کلیدی پستشایستگیتعیین 

 [19] ,[16] ,[10] ,[9] ,[8] ها جذب و جانشینیارزیابی برنامه
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 کد مقالات کد باز کد محوری کد منتخب

 [23] ,[7] پژوهی آموزشیآینده

ارزیابی 

های شایستگی

 فردی

 [23] ,[19] ,[16] ,[14] ,[8] ارزیابی توان و پتانسیل فعلی معلمان و مدیران

 [14] ,[9] ,[5] های فردیمستمر و پیوسته شایستگیبررسی 

 [19] ,[16] ,[8] ارزیابی عملکرد آموزشی و مدیریتی افراد

 [24] ,[14] خودارزیابی

 [18] ,[7] دگر سنجی

پروری در مدارس و مراکز تواند به فهم بهتر الگوی جانشینالگوی مفهومی و چارچوب نظری می

صورت شماتیک در بستر الگوی های و ارائه آن بهتوان با ترکیب یافتهمی آموزشی کمک کند. لذا

پروری در مدارس و ها کمک کند؛ در نتیجه برای تدوین الگوی جانشینتصویری به فهم بهتری یافته

 1های آن توجه شود. شکل مراکز آموزشی هریک از ابعاد باید موردتوجه قرارگرفته و به ویژگی

طور که آورده شده تمام عوامل دارای دهد همانمدارس و مراکز آموزشی را نشان می پروری درجانشین

 ها غیرخطی است.یکدیگر اثرگذار هستند و رابطه بین آن ارتباط متقابل باهم است. تمام این ابعاد بر

 : جانشین پروری در مدارس و مراکز1 شکل
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 گیریبحث و نتیجه

ها است این مهم ای و مدیریت منابع در سازماننوین در توسعه حرفهپروری یکی از رویکردهای جانشین

ای عنوان رویکردی برای توسعه حرفهدر دهه اخیر در مراکز آموزشی نیز موردتوجه قرارگرفته و به

های الگوی جانشین پروری در مدارس ها و مؤلفهشود. در این پژوهش به شناسایی شاخصشناخته می

شده است با توجه به فرایند و به آن اشاره 3طور که در جدول اختیم. همانو مراکز آموزشی پرد

های مدیریت جانشین پروری، های سنتز پژوهی در یک نمای کلی چهار مؤلفه منتخب مؤلفهفرآورده

های سازمانی، رویکردها و راهبردهای جانشین پروری، پایش و ارزیابی از مجموعه مؤلفهفرهنگ

 شود.صورت خلاصه پرداخته میه به تبیین این موارد بهاحصاءشد. در ادام

با بررسی پیشینه نظری پیرامون حیطه موضوعی مشخص گردید ازجمله  مدیریت جانشین پروری:

های جانشین پروری در مدارس توان ذیل شاخصهای کلیدی و منتخب میعنوان شاخصعواملی که به

تبط با آن است. ازجمله کدهای محوری این بخش ذکر نمود، مدیریت جانشین پروری و عوامل مر

ای اشاره دارد و در های درون مدرسهشایستگی محوری است که به شناسایی استعدادها و شایستگی

ای نمود. از دیگر توان با تشکیل خزانه استعدادی به شناسایی افراد بااستعداد کمک ویژههمین راستا می

که به خلق دانش و تسهیم و انتقال آن در مدرسه و  دانش استهای محوری این بخش، مدیریت مؤلفه

نظارت بر این فرایندها اشاره دارد. در تبیین این محور باید بیان داشت که جانشین پروری با تشریک و 

اشتراك دانش و اطلاعات و تجارب رابطه مستقیم دارد. محور سوم در این بخش، رهبری خلاقانه و 

دیریت مدارس در استفاده صحیح و ابتکاری از منابع و رهبری تغییرات درون تحولی است که به نقش م

ریزی راهبردی با اشاره به عواملی همچون طراحی سیستم و در انتها برنامه ای اشاره دارد؛مدرسه

های جانشین پروری و مدیریت تعارضات منجر پذیری در راهبردها به توسعه برنامهریزی و انعطافبرنامه

های دهد. یافتهد و جانشین پروری را در راستای دستیابی به اهداف آن در مدرسه سوق میشومی

( در پژوهش 37(. بانو )29،28،37،50ها یکسان است )پژوهشی در این بخش با نتایج برخی از پژوهش

پروری در مدارس بیان داشت؛ مدیریت دانش سازمانی و تشکیل خود در زمینه اجرای نظام جانشین

پروری در مدارس بیان های اجرایی برنامه جانشیننک اطلاعاتی از کارمندان در سازمان را از زمینهبا

 کرد.

سازمانی کند و فرهنگجانشین پروری در محیط و فضای سازمانی اهمیت پیدا می سازمانی:فرهنگ

های مربوط به هر فرد داشته باشد. در مدارس گیری نقشتواند تأثیر بسزایی در شکلدر هر سازمان می

تواند به ایجاد فضای اخلاقی و سالم و توانمند ساز منجر شود. نیز این مؤلفه با محورهای مختلف می

زجمله محورهای ذیل این محور، تقویت فرهنگ همکاری و کار تیمی در مدرسه است. ذیل این محور ا
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و  یبه سبک ارتباط توجه، نیدر انتخاب جانش مؤثرو افراد  یقبل رانیمشاوره با مدهایی همچون مؤلفه

های درون فتعارضات و اختلا حل، ایهای حرفهدر فعالیت یو همدل یهمراه، کارکنان سازمان یتعامل

سازی قرار دارند و در تبیین آن باید به نقش ارتباط و تعاملات گروهی در ارتقا و نهادینه ایمدرسه

استعداد پروری و توانمندسازی استناد نمود. محور دوم تفویض اختیار و ارائه مسئولیت به کاندیداهای 

نگری در این زمینه مدنظر آیندهجانشینی است. در این زمینه ارائه اختیار و درنتیجه مسئولیت و 

هایی پژوهشگر قرار داشت. در انتها محور توجه به حافظه سازمانی و ای نگهداشت افراد مستعد با مؤلفه

تواند به های درونی و بیرونی و اخلاق محوری مدیران در محیط آموزشی میهمچون ارائه انگیزه

های برخی از ی پژوهش در این بخش با یافتههاسازمانی در این زمینه کمک نماید. یافتهفرهنگ

( در پژوهش خود توجه به 21(. سالارانجاد و همکاران )21،36، 51، 32ها یکسان است )پژوهش

پروری در مدارس و های اصلی جانشینسازمانی و فرهنگ کار تیمی در سازمان را از شاخصفرهنگ

 مراکز آموزشی بیان داشتند.

کارگیری جانشین پروری در مدارس و مراکز آموزشی با بهانشین پروری: رویکردها و راهبردهای ج

ای در راستای دستیابی به اهداف حرکت های توسعه حرفهرویکردها و راهبردهای نزدیک به فعالیت

ی ها، پژوهشگران را به سمت دو کد محوری رویکردهای مبتنکند. در این زمینه، احصا کدها و مؤلفهمی

د بر خو ای و رویکردهای مبتنی بر یادگیری مشارکتی سوق داد. رویکردهای مبتنیبر خود توسعه

های مبتنی بر فرد و در فضای خود راهبر اتفاق گونه که از عنوان پیداست، با فعالیتای همانتوسعه

های شخصی مبتنی بر توان رویکردهایی همچون تنظیم اهداف و برنامهافتد، ذیل این محور میمی

 های مربوط بههای فردی را در معلمان و مدیران نام برد. همچنین فعالیتاستعدادها و پتانسیلشناخت 

کند یخود انگیزشی و خودشکوفایی که در راستای اهداف مربوط به شناسایی استعدادها حرکت م

ا تی بتواند به دستیابی به اهداف در این محور بینجامد. رویکردهای مبتنی بر یادگیری مشارکمی

دارد  هایی همچون منتورینگ و کوچینگ به تبادل تجارب و معلومات در حیطه جانشینی اشارهفعالیت

داند. در های رسمی و غیررسمی تسهیلگر میهای مبتنی بر کارگروهی و تیمی را در محیطو فعالیت

شد و اند مؤثر باتوهای تعاملی نیز میهای مرتبط با آموزش مجازی و کارگاهاین زمینه همچنین فعالیت

( در پژوهشی به بررسی 32(. واکپام )45، 32،41،52ها موردتوجه قرارگرفته است )در اکثر پژوهش

ه بش توجه پروری مؤثر در مدرسه برای حفظ کارمندان پرداخت در نتایج پژوهریزی جانشینبرنامه

-خصعنوان شاپژوهی را بهرویکردهای یادگیری مشارکتی چون منتورینگ، کارگروهی و تیمی و اقدام 

 پروری کارمندان مدارس بیان داشت.های اصلی جانشین
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های افراد از دیگر ها و قابلیتهای مربوط به شایستگیپایش برنامه و ارزیابی پایش و ارزیابی:

های مختلف مرتبط با حیطه موضوعی مورداشاره و بررسی قرارگرفته بود. هایی بود که در پژوهشمؤلفه

های جانشین پروری به ای با اشاره به بررسی و نیازسنجی در حوزه کاری و بررسی برنامهبرنامهپایش 

کند. همچنین با پایش مستمر های جانشین پروری در مدارس کمک میروزآوری و ارتقا برنامهبه

ی آتی هاهای جدیدی از جانشین پروری پیش روی برنامهپژوهی در این زمینه افقها و آیندهبرنامه

های کلیدی و فعلی افراد های فردی نیز، با بررسی شایستگیها و قابلیتگذارد. ارزیابی شایستگیمی

انجامند. بینی این عملکرد میهای شغلی مختلف، به عملکرد بهتر و پیشبرای جانشینی او در موقعیت

نیز برای ارزیابی فردی هایی همچون خود سنجی و دگر سنجی در بین همکاران در این زمینه، فعالیت

ها یکسان است های برخی از پژوهشهای پژوهش در این بخش با یافتهتواند مؤثر باشد. یافتهمی

( در پژوهش خود ضمن بررسی جانشین پروری در مدارس، تعیین 28(. فیلیپس )28،34،41)

عنوان جانشینی را بههای جذب و های سازمانی، نیازسنجی و ارزیابی برنامههای ضروری پستشایستگی

 پروری در مدارس بیان داشتند.های جانشینشاخصه

ای و مدیریت منابع انسانی است در ها برای توسعه حرفهپروری از رویکردهای نوین در سازمانجانشین

های این رویکرد در صورت کوچک گامی در جهت شناسایی شاخصاین پژوهش سعی شد هرچند به

های در های این پژوهش و پژوهشبرداشته شود. امید است با توجه به یافته مدارس و مراکز آموزشی

پروری در مدارس و مراکز آموزشی راستای این موضوع، به طراحی الگوهای بومی در زمینه جانشین

 گردد:های کاربردی زیر ارائه میهای این پژوهش توصیهپرداخته شود. با توجه به یافته

پروری در مراحل محوری در طراحی الگوهای جانشین توجه به شایستگیها با توجه به یافته -

ها باید ها موردتوجه قرار گیرد برای این مهم با توجه به سایر یافتهگزینش و تربیت جانشین

های لازم را برای اشتغال در آن پست ها و صلاحیتدر هر پست شغلی سازمان شایستگی

 مشخص کند.

شود در سازمان پروری در این زمینه پیشنهاد میدانش در جانشینبا توجه به نقش مدیریت   -

های ارتباطی برای اشتراك دانش سازمانی توسط کارمندان فراهم آید و دانش سازمانی شبکه

 در فرآیند جانشین پروری موردتوجه قرار گیرد.

ی آموزشی هارو لازم است در سازمانسازی در جانشین پروری؛ ازاینبا توجه به نقش فرهنگ -

 افزایی توجه شود.فرهنگ کار تیمی و همکاری در زمینه دانش درزمینه ی
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رو توصیه ینبا توجه به نقش رویکردهای نوین آموزش سازمانی در الگوهای جانشین پروری ازا -

 شود. شود به رویکردهایی چون منتورینگ، کوچینگ، اقدام پژوهی و درس پژوهی توجهمی
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انگیزه کارمندان بر حضور فعال و هدفمند در کلاس های آموزشی  بررسی فقدان یا ضعف

 ضمن خدمت سازمانهای دولتی: ارائه الگوی تفکر بر اساس نظریه زمینه ای
 

 1علی رفیعی

 2غلامرضا صدیق اورعی

 

 (16/11/1402؛ تاریخ پذیرش: 23/12/1401)تاریخ دریافت: 

  چکیده

من زشی ضپژوهش حاضر با هدف بررسی فقدان یا ضعف انگیزه کارمندان بر حضور فعال و هدفمند در کلاس های آمو

ها،  داده خدمت سازمان های دولتی صورت گرفته است. این پژوهش با روش پژوهش کیفی انجام شده که جهت گردآوری

آموزش می  حوزه جامعه آماری پژوهش دست اندرکاران ابزار مصاحبه نیمه ساختاریافته محقق ساخته بکاربرده شده است.

فر به اشباع ن 25 باشد. روش نمونه گیری پژوهش هدفمند و از نوع گوله برفی است. داده های پژوهش از طریق مصاحبه با

ه سوال برای پاسخ ب مقوله کلی 9رسید. داده ها بر اساس نظریه گراندد تئوری تحلیل شد. نتایج حاصل از تحلیل داده ها 

ای دولتی رکت هچرایی فقدان یا انگیزه پایین برای شرکت فعال و هدفمند در دوره های آموزشی ضمن خدمت کارمندان ش

ی آموزشی وره هادمقوله کلی برای پاسخ به سوال چگونگی ایجاد یا افزایش انگیزه برای شرکت فعال و هدفمند در  10و 

م عد»، «عدم نیازسنجی دقیق»ین مقوله ها برای سوال چرایی شامل ضمن خدمت کارمندان شرکت های دولتی بود. ا

برنامه  ارمند درعدم توجه به انگیزه ک»، «عدم شایستگی مدرسان»، «فراگیران»، «آشنایی مدیران با نقش های مدیریتی

 ازمانهایسمدیریت آموزشی در »، «نیازسنجی دقیق»و مقوله ها برای سوال چگونگی شامل « ریزی دوره های آموزشی

ه بد. با توجه می شو« یتوجه به انگیزه کارمند در برنامه ریزی دوره های آموزش»و «استفاده از مدرسان حرفه ای »، «دولتی

  شود. نتایج بدست آمده پیشنهاد می شود مقوله های مذکور جهت ایجاد یا افزایش انگیزه کارمندان استفاده
 

 کارمند، کلاس های آموزشی.آموزش ضمن خدمت، انگیزه،  :هاکلیدواژه
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 مقدمه و بیان مسئله

مانند موتورخانه کشتی باوجود اینکه به چشم نمی آید اما نقش بسیار مهمی در  1مدیریت منابع انسانی

حرکت آن به سمت مقصد دارد. این کارمندان سازمان هستند که باید اصلاحات را به اجرا گذاشته، 

خدمات عمومی را به نحو شایسته و کارآمد به شهروندان ارائه، قانون را اجرا نموده، عدالت را گسترش 

و نوآوری را به ارمغان آورند. در بخش دولتی به نفع تمامی افراد جامعه است که سازمان بتواند  دهند

خدمات به موقع و با کیفیت ارائه دهد. باوجود مکانیزه شدن بسیاری از امور در سایه پیشرفت های 

رد که خود تحت فناوری، ارائه چنین خدماتی تا حد زیادی به دانش، مهارت و انگیزه کارکنان بستگی دا

تاثیر سیاست ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی در حوره تامین، انگیزش، توانمندسازی و نگهداشت 

 (.23منابع انسانی است)

نجام ایران به رغم تلاش های زیادی که دولت در سالهای اخیر برای بهبود ساختار بخش دولتی در ا

ای هضعف  وور، مدیریت منابع انسانی  با مشکلات داده است هنوز در بیشتر سازمان های دولتی کش

نان کارک زیادی مواجه است. موانع فرهنگی، بی انگیزه گی، تبعیض، تعصبات ذهنی و شناختی، ترک

 ری چالشرفتا باسابقه، عدم مشارکت کارکنان، رشوه خواری، عدم شناخت نیاز کارکنان از جمله عوامل

 (.48ی به شمار می آیند)های مدیریت منابع انسانی در بخش دولت

، سیاسی و فرهنگی نیز با بخش خصوصی متفاوت 2زمینه و بستر سازمان های دولتی از منظر نهادی

(. این ها می تواند بر عدم 23است و امکان تقلید مطلق از بخش خصوصی در بخش دولتی نیست)

 (.3موفقیت پروژه های ارتقای عملکرد موثر باشد)

یکی از پیچیده ترین وظایف در اداره امور هر سازمان و مخصوصاً در  3آموزش و توانمندی شغلی

مدیریت نیروی انسانی است. بعد از نظام جذب، نظام بهسازی و بکارگیری متناسب سرمایه ی انسانی 
قرار دارد. در واقع آموزش از مهمترین اقدامات و برنامه های هر سازمان بوده و نظام آموزشی تکمیل 4

استخدامی بشمار می رود و سبب توانمندی و رشد سرمایه انسانی موجود شده و موفقیت کننده نظام 

های آتی را تضمین می کند و در نهایت موجب رسیدن به هدف های سازمانی با کارآیی و ثمربخشی 

 (.15بهتر و بیشتر می شود)

                                           
1 Human resources management 
2 institutional 
3 Job ability 
4 Human capital 



 

 

 

 

 

 

   

 یاورع قیصد غلامرضا،  یعیرف یعل / ....کارمندان بر زهیضعف انگ ایفقدان  یبررس                                                            115،

ریت دولتی بوده انگیزش کارکنان دولت از جمله موضوعات جذاب و از گسترده ترین چالش های مدی

است و مبنای انگیزه آن باور، ارزش ها و نگرش ها است. عوامل اثرگذار بر این انگیزه می تواند در زمینه 

(. توجه 21تاریخی، انگیزشی، ویژگی های شخصیتی و رفتارهای فرد وجود داشته باشد)-های اجتماعی

از اهمیت بالایی برخوردار است به انگیزه کارمندان برای شرکت در دوره های آموزشی ضمن خدمت 

زیرا کارمندان با انگیزه در طول دوره ها دارای کارایی، اثربخشی و بهره وری هستند و به صورت کلی 

 شرکت در دوره های آموزشی لازمه اش انگیزه است.

 دنیای امروز دنیای سازمانی است زیرا انسان هر جایی که زندگی میکند و هر کاری که انجام می دهد 

با سازمان های متفاوتی در ارتباط است و بیشتر زندگی روزمره مردم بخشی از سازمان است. عموماً، 

برای انجام دادن یک فعالیت لازم و بایسته، سازمان تشکیل می شود که هدف، روش و فعالیت 

 مشخصی دارد و به تناسب امور یادشده، نیروی انسانی متناسب و کارآمدی بکارگرفته می شود.

مهمترین سرمایه سازمان، نیروی انسانی متخصص و متعهد است که مهمترین مزیت رقابتی و از 

مهمترین عوامل دستیابی به اهداف سازمانی محسوب می شود. سازمان ها باید با اقدامات مناسب و 

این  درست این سرمایه بالقوه را به سرمایه بالفعل تبدیل کرده و در جهت اهداف سازمان هدایت کنند.

سرمایه هیچگاه در ترازنامه و صورتهای سود و زیان سازمان منعکس نمی شود درحالی که سودآوری 

سازمان ها بواسطه سرمایه انسانی است. نیروی انسانی متخصص و متعهد با رفتار و اتخاذ تصمیمات 

ی مادی سازمان صحیح و بموقع می تواند زیان های مادی را بزودی جبران و تامین کند و بر سرمایه ها

بیافزاید و بیش از آنچه که برای تربیت و آموزش او هزینه می شود برای سازمان ارزش افزوده بوجود 

 (.onlineword.irآورد)

از سوی دیگر با محیطی ناپایدار و پیچیده، رقابت روزافزون، تغییرات و تحولات سریع، پیشرفت های  

( که با سرعت 18دلات سریع در جهان امروز روبرو هستیم)تکنولوژی، توسعه روزافزون ارتباطات و مبا

تغییرات در محیط و روش های کارآمد همراه است لذا آموزش مداوم نیروی انسانی سازمان را ضروری 

می سازند.  لذا آموزش ضمن خدمت کارکنان سازمان،  یک امر ضروری برای کارآمدی،  اثر بخشی و 

در زمینه انگیزه کارمندان دولت برای شرکت در دوره های ضمن بهره وری است. پژوهش های معدودی 

 .آمده است 1خدمت انجام شده است.خلاصه ای از برخی یافته های این پژوهش ها در جدول 
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 پیشینه پژوهشی انگیزه کارمندان

 یافته ها روش سال محقق عنوان

الگویی به منظور ارزیاابی عوامال ماوثر ارائه 

های برانگیزش کارکنان جهت شرکت در دوره

های آموزشی ضمن خدمت در شرکت پایاناه

 نفتی ایران

جوکار 

تنگ 

و  کرمی

 همکاران

 کمی 1394

عوامل آموزشی، عوامل ساازمانی، انتظاار و 

سودمندی درونی با انگیزه کارکناان جهات 

ت ضمن خدمهای آموزشی شرکت در دوره

به طور مستقیم رابطه معنادار دارد و متغیر 

بارای   باینترین پیشعوامل آموزشی قوی

های انگیزش کارکنان جهت شرکت در دوره

 باشد.آموزشی ضمن خدمت می

عوامل انگیزشی موثر بر شرکت پرساتاران در 

برنامه های آموزش ضامن خادمت: مطالعاه 

هاای موردی پرستاران شاغل در بیمارساتان 

عمااومی دانشااگاه علااوم پزشااکی  -آموزشاای

 کرمان

والی و 

 همکاران
 کمی 1394

عوامل حرفه ای از اهمیت بسیار زیاادی در 

برنامااه ریاازی دوره هااای آموزشاای ضاامن 

خدمت برای پرستاران در مراکز بیمارستانی 

 است.

 بیمارستان پرستاران انگیزش بر موثر عوامل 

 در شارکت جهت بجنورد شهر آموزشی های

 خدمت  ضمن آموزش های برنامه

صادقی و 

 همکاران
 کمی 1393

حرفه ای مای تواناد انگیازه آن هاا را ابعاد 

جهت شرکت در دوره های آماوزش ضامن 

 .خدمت تامین کند

فاردی ماوثر بار -با موضوع عوامل اجتمااعی

عباس  انگیزش تحصیلی در دانش آموزان 

زاده و 

 همکاران

 کمی 1387

مادارس، عوامال بین متغیرهاای امکاناات 

روانی، عوامال گروهای، ساطح تحصایلات، 

ل فیزیکای، آموزشی، عواما-عوامل مدیریتی

سن و انگیزش تحصیلی همبساتگی معنای 

 داری وجود دارد.

رابطه فرصت دیجیتالی با انگیازه شارکت و  

 یهااای آمااوزش مهارتهااا کااارائی دوره

(ICDL)   

محمودپور 

 و همکاران
 کمی 1389

هاای فرصات هاای  بین دسترسی به مولفه

دیجیتالی و انگیزه بالا برای شرکت در دوره 

و کارایی این دوره ها رابطه ی  ICDLهای 

 معنی داری وجود دارد.

 شرکت برای پرستاران انگیزه بر موثر عوامل

 خدمت ضمن آموزشی های دوره در
و  سجادنیا

 همکاران
 کیفی 2015

نیازسنجی آموزشی مناسب، توجه دقیق باه 

 مناساب آموزشی پرساتاران،تعییننیازهای 

آموزشای  های دوره ارائه برای مکان و زمان

 هاای دوره در پرساتاران شارکت تشویق و

از عوامل موثر بر انگیزه پرساتاران  آموزشی

http://iieshrm.ir/article-1-33-fa.pdf
http://iieshrm.ir/article-1-33-fa.pdf
http://iieshrm.ir/article-1-33-fa.pdf
http://iieshrm.ir/article-1-33-fa.pdf
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 یافته ها روش سال محقق عنوان

 است.

بررسی عوامل مؤثر بر انگیزه کارکنان بارای  

شرکت در دوره های آموزش ضامن خادمت  

 شرکت ملی پخش فرآورده های نفتای ایاران

در مناااطق اصاافهان و کردسااتان براساااس 

 نظریه تعدیل یافته انتظار

ابراهیم 

 آبادی
 کمی 2011

شاارایط، انتظااار، اباازار دروناای، و ظرفیاات 

 .ستدرونی بر انگیزه کارکنان تاثیر داشته ا

 توساعه و شاغلی عملکارد بار آموزش تأثیر 

 مداخلاه متغیار عنوان به انگیزه نقش: شغلی

 گر

 

و  نیتی

 همکاران
 کمی 2021

 را شاغلی عملکارد میتواند انگیزه و آموزش

 . بخشد بهبود

 کااری انگیزه بر شغلی ارتقای و آموزش تأثیر

 شغلی عملکرد بر آن پیامدهای و

 
Haryon

o  و

 همکاران
 کمی 2020

آماوزش و ارتقااب بار مثبت و معنادار تأثیر 

آموزش مثبت و معنادار تأثیر  ،انگیزش کار 

ارتقاب و انگیزه کاری بار عملکارد شاغلی  و

 داشت 

 

 در کارکنااان انگیاازش باار آمااوزش تااأثیر 

 بازر  شارکت یک انسانی در منابع مدیریت

  داخلی بازار برای خدمات زمینه در

 

Ozkese

r 
 کمی 2019

تایید فرضیه ها آموزش باا توجاه باه سان 

 تواناد می کارمندان متفاوت است و آموزش

 افازایش بارای کلیادی عامل یک عنوان به

 .شود گرفته نظر در انگیزه

 

 در کارکنااان انگیاازش مااوثر عواماال بررساای

 عالی  آموزش بخش

 

 

Hanays

ha  و

 همکاران

 کمی 2018

 و کارکناان کارکنان، آماوزش توانمندسازی

 بار تاوجهی قابل مثبت تأثیرات کار گروهی

 .دارد کارکنان انگیزش

 

 

با نگاهی دقیق تر به یافته های پژوهشی در حوزه آموزش های ضمن خدمت کارمندان دولت و علی 

الخصوص مطالعات داخلی یک نقص عمده ای در بررسی پیشینه پژوهش وجود دارد. تا جایی که 

مطالعات داخلی نشان می دهد، تحقیقاتی درباره انگیزه های شرکت در دوره های آموزشی ضمن 

شده اما درباب چگونگی افزایش آن تعداد آن بسیار کم است که به طور ضمنی اشاره به  خدمت انجام
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نبود یا کمبود انگیزه در دوره های آموزشی ضمن خدمت دارند. اکثر این تحقیقات از نگاهی کمی به 

این موضوع پرداخته اند. به عبارت دیگر؛ روش شناسی این تحقیقات در پرداختن به این موضوع کمی 

 وده است. بررسی جامع به این موضوع می طلبد که نگاهی کیفی برای تفهم موضوع داشته باشیم.ب

غلی شرایی مطالعات خارجی انجام شده به نقش آموزش به عنوان عاملی انگیزه بخش برای افزایش کا

 ر ایناشاره دارد که ماهیت آموزش به عنوان عاملی انگیزه بخش حفظ کرده است. نکته جالب د

لکه به شده بنالعات آن است که به عوامل موثر بر انگیزه برای شرکت در دوره های آموزشی اشاره مط

موزش آیگر؛ آموزش به عنوان عنصری انگیزه بخش جهت افزایش کارایی شغلی اشاره دارد. به عبارت د

 دهکر ضمن خدمت ماهیت خود را به عنوان یک عنصر انگیزش بخش برای افزایش کارایی شغلی حفظ

از  ود راخاست ولی در تحقیقات داخلی آموزش به عنوان یک عنصر انگیزه بخش مطرح نیست و ماهیت 

 دست داده یا درحال از دست دادن است. 

که  کیفی پژوهش حاضر تلاش دارد با درنظر گرفتن خلا پژوهشی اشاره شده و با بکارگیری روشهای

مهیا  مت راگیزه کارمندان در آموزش های ضمن خدامکان تعمیق بیشتر بر روی علل فقدان یا ضعف ان

ه در دور دفمندسازد، به مطالعه راه حل های ایجاد یا افزایش انگیزه کارمندان برای شرکت فعال و ه

مند و هدف شرکت فعال یبرا یدولت یچرا کارمندان سازمان ها »های آموزشی بپردازد و به دو سوال 

ا در ر یزهانگ ینتوان ا یچگونه م»و « ندارند؟ یکاف زهیضمن خدمت، انگ یآموزش یدر دوره ها

 پاسخ دهد.«  کرد؟ یتتقو یا یجادا یدولت یکارمندان سازمان ها

 روش پژوهش

است. به منظور جمع آوری داده ها از ابزار 1تحقیق حاضر، یک مطالعه کیفی به روش پدیدارشناسی 

بررسی روایی سوالات مصاحبه از اجرای یک مصاحبه مصاحبه نیمه ساختاریافته، استفاده شد. به منظور 

برای پیش آزمون استفاده شد. جهت تعیین پایایی سوالات مصاحبه ها با ارسال سوالات مصاحبه ها به 

افراد خبره از میزان صحت و پایایی آن اطمینان حاصل شد. مصاحبه ها تا جایی ادامه داشت که به 

ی بدست آمده از مصاحبه ها به روش گراندد تئوری تحلیل و اجماع نظری دست یافته شود. داده ها

بررسی شد. همچنین از نمونه گیری گوله برفی جهت تعیین نمونه استفاده شد. به علاوه به دلیل 

تجربیات و تخصص که متخصصان مدیریت آموزشی داشتند، به عنوان جامعه آماری پژوهش حاضر 

 گیزه کارمندان انتخاب شدند.جهت کشف راه حل های ایجاد یا افزایش ان

                                           
1 Phenomenology 
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 گردآوری مطالعه میدان در ساکن کننده مشارکت نفر 25 از ای مصاحبه پژوهش اطلاعات این در

 تعداد تعیین برای نیز و هدفمند - کیفی ازنمونه گیری ماصاحبه مورد افراد تعیین برای. گردید

 .شد استفاده نظری گیری نمونه در نظاری اشاباع منطاق از شاوندگان ماصاحبه

 اشباع تحقیق سوالات مفهومی فاضای کاه جاایی تا شدند انجام متعدد مصاحبه های که ترتیب بدین

 که مناسب و مقتضی گاردآوری اطلاعات از بعاد .رسایدند نظار باه ماشابه یاا تکاراری جواب ها و شد

 به را مطالعه میدان تمام محقق مدت، این در. انجامید طول مستمر به صورت به سال یک حدود خود

 فرآیند. کرد توجه نظر مورد جامعه گوناگون های جنبه به مدت تمام در و بررسی حوصاله باا و دقت

 باود. هماراه مصاحبه شونده ها اکثر دلسوزانه و فعال همدلانه، مشارکت با تحقیق انجام

بدین شکل که ابتدا مصاحبه ها . شاد انجام آنها کردن منظم و بندی طبقه کار داده ها، گردآوری از بعد

برای کدبندی از فایل اکسل  شدند سپس سازی شده و به تفکیک نام مصاحبه شونده پیاده ضبط

. لازم به ذکار اسات کاه بود داده ها پالایش بخش گیرترین وقت و ترین سخت بخش این. استفاده شد

درگام اول د.باه ماتن تبادیل شادن با حوصله و دقت مناسب ابتدا پیاده سازی شده ومصاحبه ها 

ای به تفکیک هر ساوال محاوری تحقیاق به دقت کدبندی باز  های مصاحبه تحلیل اطلاعات، داده

ای نیز برای  شدند و مفاهیم اولیه برگرفتاه از داده هاا بدسات آمدند. همزمان از اطلاعات مشاهده

داده  از بعلاوه، .اط بین آنها استفاده میشدتکمیل مفاهیم، تشخیص مناساب کادها و درک کلای ارتب

 میدان بررسای توصیفی فصل نگارش برای( شده گردآوری)موجود آماری اطلاعات و مشاهده ای های

 این نگاارش گزارش تماام در. شاد گرفتاه بهاره مطالعه مورد جامعه ابعاد عمومی معرفی و مطالعه

 و داد می قرار مطالعه میدان فضای در را مصاحبه ای خودبه داده های  مکرر مراجعه با محقق پژوهش،

 شد شروع محوری کدبندی باز، کدبندی فرآیند اتمام از آورد. بعد می خاطر به را آن مختلف جنبه های

 هم با آمده بدست مفاهیم قسمت این در. شد صحبت آن از ثابت مقایاسه روش باه مربوط بخش در که

 کاه به عبارت دیگر شاد، گنجاناده مرتبط مقولات قالب در مشابه و مشترک مفاهیم و شدند مقایسه

 قرار مقوله یک قالب در بودند مشترک معانی یا مشابه دلالت های دارای کاه مفااهیمی از دساته آن

 خود خاص کدهای و مفاهیم شامل آنها از هرکدام که شد استخراج تعادادی مقوله از این رو.  گرفتند

 گزینشی، کدبندی مرحله آغاز گردید. در گزینشی کدبندی تحقیق، مقولات اساسی استخراج از بعد. بود

 آمده، بدست مقولات بین از یاا باید مرحلاه این در. میشد تعیین جامع و تحلیلی - هسته مقوله باید

 مفهومی فضای پرکردن برای جدیاد و خلاقاناه مقولاه یاک پژوهشگر یا شود مشخص هسته مقولهای

 از یک هر برای محوری مقوله لذا.کرد می تعیین را( خاص سوال آن برای)آمده بدست مقولات کل
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. شد تعیین بودند، کرده طی را وگزینشی محاوری بااز، کدبنادی فرآیناد کاه پژوهش محاوری سوالات

 . شود ترسیم آمده بدست مقولات براسااس پژوهاشی ساوال هر برای الگوواره ای باید سپس

 ده است.سخ دامحقق با استفاده از مصاحبه اطلاعات را گردآوری و با روش نظریه زمینه ای به آن پا

 ( استفاده شده است.20منطق و شیوه ی ارائه یافته های تحقیق بر اساس الگوی عملی )

 یافته ها

سپس شواهد  د.ی شهمانطور که بیان شد بعد از مصاحبه با نمونه ها در ابتدا متن مصاحبه ها پیاده ساز

واهد از ش گفتاری مربوط به سوال پژوهش از متن مصاحبه ها جدا شد. در گام بعدی، مفاهیم هر یک

ردید. ندی گبگفتاری ساخته شد. سپس، مفاهیم مرتبط با هم تحت عنوان کلی تری به نام مقوله گروه 

به م مصاحز کلاه برگرفته ادر ادامه سعی شد جهت شفاف سازی مقوله ها به بیان تعریفی از هر مقوله ک

شد،  دآوریشوندگان است، پرداخته شود. جهت تهیه جدول تعاریف مقوله ها، در ابتدا هر مقوله گر

اساس  ان برسپس کلیدواژه ضروری هر مقوله از متن شواهد گفتاری استخراج گردید. نهایتا پژوهشگر

 (. 8کلیدواژگان مذکور به بیان تعاریف مقوله ها پرداختند)

 چرایی فقدان یا ضعف انگیزه کارمندان

 را درج قوله ها، کلیدواژه ها یا کدهای مستخرج از متن شواهد گفتاری مصاحبه ها و تعاریف م1الگوی 

رخی از شواهد بمقوله بدست آمده از داده های مصاحبه ها همراه با  9کرده است. در ادامه هر یک از 

 ورده شده است.گفتاری مصاحبه ها و ادبیات نظری مرتبط آ
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 .نتایج کدگذاری سوال اوّل1الگوی
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 1عدم نیازسنجی دقیق

ز ار یک یکی از عوامل اصلی ناکارآمدی آموزش های ضمن خدمت بی توجهی یا کم توجهی نسبت به ه

وضوع عدم نیازسنجی (.  م10است) -نامه ریزی، اجرا و ارزشیابینیازسنجی، بر-گامهای فرایند آموزش

قیق د های انجام شده کاملا با موضوع عدم نیازسنجی دقیق مدرس و عدم نیازسنجیدقیق در مصاحبه

 متولیان آموزش گره خورده است. 

ه داشت بر بچه ها تسلط یتونهکنه و م یسنج یازن یتونهچون استاد خودش حواسش هست در کلاس م
ا اون ر حال تهبه  یارهچون اونم به راه م یارهرو به راه ب یچه کسان یکنهنم یک یکنهم یباز یباشه که ک

 . یکنهربط هم باشه از اون بازهم استفاده م یکه ب یکس

ستاد اند از باشد و دوره را اجرا ک یمجر یمسئول آموزش یکبه عنوان  یخوادکه م یفرد ینکها یبرا
ون در چراد اف یازواقعاً از ن یشده و در حال اجرا هست ول یادعوت کرده و آمده و بستر آموزش مح

 . یستهستند مطلع ن یگرید یطمح

 سنجش وزسنجی دقیق در این مقوله برمی گردد به عدم مهارت متولیان آموزش در تشخیص عدم نیا

 ست.نیازآموزشی فراگیران است که برخی از این نیازهای فراگیران، عمومی و برخی تخصصی ا

 2عدم آشنایی مدیران با نقش های مدیریتی

های انجام شده کاملا با موضوع عدم باور موضوع عدم آشنایی مدیران با نقش های مدیریت در مصاحبه

مدیران به آموزش های ضمن خدمت، مطرح نبودن مدیر به عنوان الگوی آموزشی و ضعف مدیریتی 

یزی، گره خورده است. مدیریت فرایند بکارگیری موثر و کارآمد منابع مادی و انسانی در برنامه ر

سازماندهی و انسجام منابع و امکانات، هدایت و کنترل است که برای دستیابی به اهداف سازماندهی و 

(. نظریه نقش های مدیریتی به عنوان جدیدترین 27بر اساس نظام ارزشی مورد قبول صورت می گیرد)

ی چنین ملاحظاتی  نظریه مدیریت می گوید که آنچه مدیر انجام می دهد باید ملاحظه نمود و بر پایه

فعالیت ها و نقش های مدیریت را مشخص کرد. برای اداره موثر یک سازمان چهار نقش مدیر تولیدی، 

اجرایی، ابداعی و ترکیبی لازم است. هر یک از این نقش های مدیریتی با یکی از خرده نظام ها و یک 

ماعی است و هر خرده نظام اجتماعی نظام اجتماعی ارتباط دارد. به دلیل آنکه هر سازمان یک نظام اجت

                                           
1 Lack of accurate needs assessment 
2 Management roles 
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ترکیب شده از خرده نظام های پیوسته بسیاری است.: خرده نظام های انسانی، اجتماعی، اداری، 

(. مدیرانی که به این باور ندارند که 27ساختاری، اطلاعاتی، تصمیم گیری، اقتصادی و تکنولوژی)

باشند و این به درک مدیر از کاربرد علم  آموزش های ضمن خدمت می توانند در سازمان کارکرد داشته

های سازمانی را فراگیرند تا پایه مدیران باید علم به معنای درک و تحلیل واقعیتدر سازمان بر میگردد. 

این مدیران نه خودشان به دوره های آموزشی می روند تا به  های مدیریتی باشداستواری برای تصمیم

شان را بروزکنند و نه اینکه کارشناسان زیرنظر خود را به حضور در  این علم دست یابند یا اینکه علم

 این دوره ها تشویق می کنند.

 یسیرئ یک یا یکنهنم یتکه اصلًا از آموزش حما یادم یسیرئ یکو  یشهعوض م یسشطرف رئ یبینیمم
 یکنه.م یتکه کامل حما یادم

به  یا یربه عنوان فراگ یابه عنوان مدرس  یاحضور ندارند  یآموزش یارشد سازمان در دوره ها یها یهلا
 یکنه وقت یسرکش یادب یکبارفقط  یادکنند و دوره هم ن یسرکش یانب یکبار یالگو و حت یهعنوان 
 .به مشارکت فعال و هدفمند وجود نخواهد داشت یلم ینمسلماً ا یستن یموضوع ینچن

شرکت کردم و دو سال و پنج سال بعد  یآموزش یمن در سازمان هستم و سال اول وارد شدم و دوره ها
در برنامه  ینکهو بدون ا ینهآموزش بب ینکهنفر بدون ا یک یول یگیرمدر سازمان نم یخاص یارتقا یحت
باره به  یک مانخاص در ساز یکردن و صرفاً با ارتباط با نهادها یتوسعه شرکت کنه صرفاً با لاب یها

 هست( ی)منظورم من نوعیشودسرعت از بغل من رد م

خسته شدم و داره افسرده  یگهشرکت م یدجد یالان من خودم جوان سراغ دارم تو همکارا ییجوان ها
که داشتم دو گام از  یتوان خودم و یخودم و با علاقه مند یلرو با توان و م یکار یکمن  یگهم یشهم
شرکت رو  ی، من دارم کارها یکار رو کرد ینا یچ یکه تو برا یگنجلوتر رفتم حالا دارن م یرممد
عادت کردن و چرا  یروال یک ینکها یاخودشو برسونه به اون  یدبا یفهضع یراون مد یاخب  یبرمم یشپ
 ین.کش یرو تو اون فرد م یزهانگ

 تغییر شرایط اجتماعی

های انجام شده کاملا با موضوع اوضاع نابسامان نظام های موضوع تغییر شرایط اجتماعی در مصاحبه

جامعه و تغییرات و تحولات دنیای آموزش گره خورده است. اوضاع نابسامان نظام های جامعه مفهوم 

دیگری است که ذیل مقوله تغییر شرایط اجتماعی به آن اشاره شده است. مصاحبه شوندها بیان می 

صورت  کردن سایر نظام ها نظیر آموزش و پرورش، اقتصاد، فرهنگ اوضاع نابسامانی دارد که این به
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به همین موضوع اشاره دارد که فعالیت های  1ناخودآگاه بر آن اثر می گذارد. دیدگاه تفکر سیستمی

 (.36انسان به صورت سیستم های باز هستند که تحت تاثیر محیط قرار دارند)

و  گاهیجا آن اگر یگاهاگر به وزارت آموزش و پرورش ما و جا یماز جامعه هست یما در سازمان جزئ
 یم.آموزش در سازمان ها دار ییمبگو یتوانیمخود را داشت ما هم م یواقع یتاهم

 ن اشارهبه آ تغییرات و تحولات دنیای آموزش مفهوم دیگری است که ذیل مقوله تغییر شرایط اجتماعی

 فی درشده است. ظهور اینترنت، رشد و گسترش روزافزون شبکه جهانی وب، تحول و تغییرات شگر

 ی و اطلاع رسانی داده است. فرایند اطلاع یاب

دوره  یکماً بود که حت یازن یکن یداموضوع اطلاع پ یکراجب  یخواستیم یشده سال پ یااگر پنج سال 
 کیوام مثلاً من اگر بخ یدر گوگل سرچ کن یتونیساده م یلیالان شما خ یول یشرکت کن یآموزش

 .حداقل هشت ساعت در اون دوره باشم یدشرکت کنم با یدوره آموزش

سطح تحصیلات و انتظارات بالا مفهوم دیگری است که ذیل مقوله فراگیران به آن اشاره شده است. در 

در سطح کشور  طبیعتا اثر آن بر ادارات دولتی و بدنه  2ساله های اخیر باتوجه به رشد مدرک گرایی

رک بالا و در نتیجه انتظارات بالای کارمندان را به دولت متصور است که به طبع آن استخدام با مدا

 .3همراه خواهد داشت و این انتظارات بالا در نظام های سازمان اثرات خود را خواهد داشت

 اییاب مبه هر حال محقق به حس یداخل دوره دکتر یو چند تا مقاله داشت یکرد یقتحق یچون رفت
 .هم هستن یهتازه پر توقع تر از بق یشناسننم یهست که بشناسن ول ینالتزام به ا

 سطح تحصیلات متفاوت مفهوم دیگری است که ذیل مقوله فراگیران به آن اشاره شده است.

                                           
1 - System Thinking 
2 - Evidence Orientation 

گزینش استفاده می شود.  در اکثر کشورهای جهان از مدارک تحصیلی برای طبقه بندی و قشربندی افراد مخصوصا برای - 3

رندل کالینز جامعه شناس معاصر آمریکایی آن را بحران مدرک و جامعه با این ویژگی ها را مدرک گرا و الگوی حاکم بر 

چنین جوامعی را مدرک گرایی می نامد. نمود آن در محبوبیت مدرک در جامعه، درجه بندی و ارزیابی افراد بر اساس 

 (.147:1397ری به مدرک تحیلی در جامعه است)فیروزجائیان و همکاران،مدرک تحصیلی و نگاه ابزا
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طح سبحثه اختلاف  ین:اختلاف زمان اخذ مدرک .ایلات،دو: سطح تحصیکبگم خدمت شما  یخوامم
 یادل همکه از  یمحترم دیمون،اسات یسن ادار یط،شرا یمکه مدرک گرفت یو اختلاف زمان یلاتتحص
ه ه بچک یزیاون چ یننوسان داره ب یارکنن،بس یرو که حاضر م یمطالب یارن،اونم یفتشر یمختلف
موع در مج ینکه ا یشهمطالب باعث م یناز ا یلیخودش خ ینهاکه داخل کلاس هستن ،خب،ا ییها

 .نسبت به آموزش ها نداشته باشن یمثبت یدپرسنل د

 عدم شایستگی  مدرسان

 (.4د)شایستگی به مدرسان کمک می کند تا بتوانند جریان یادگیری را در جهت صحیح پیش ببرن

مت من خدموضوع عدم شایستگی مدرسان با موضوع نگاه سهل انگارانه مدرس به دوره های آموزشی ض

ار کارمندان دولت، نگاه تجاری مدرس به دوره های آموزشی ضمن خدمت کارمندان دولت، رفت

ری از ای مدرس دوره های دوره های آموزشی ضمن خدمت کارمندان دولت ، عدم برخورداغیرحرفه 

ی ره هامهارتهای تدریس مدرس دوره های آموزشی ضمن خدمت کارمندان دولت و کاربردی نبودن دو

 آموزشی ضمن خدمت کارمندان دولت گره خورده است. 

ره و دا که اومده سر کلاس یاون کس میبینو م ینشینمکلاس ها م ینو سر ا یرمخودم م یاما وقت
هست  دنیر دووقت بگذرونه ، اون نفر هم فقط به دنبال س یخوادخود اون نفر هم فقط م یکنهم یستدر
 هست یاز من دانشجو چه انتظار یگهد

 ..............هستند یابمن و بازر یزینسب یشترسر کلاس ب یانکه م یداز اسات یبرخ...........

 ینیکنئه مس اراالان سر کلا ینکه شما دار یمطالب ینا یزدکتر ، استاد ، مهندس عز یآقا یگناستاد م
من  نیه بدآقا نشد اجاز یگهم یشهبله حتماً چشم آخر کلاس که م یگهم یدینرو هم به ما م یلشفا
 و رمیگیمماس ت دمن شماره استاد رو دارم و چندبار با استا یفرستمهاتون رو دارم و براتون م یمیلا
ه هر ک یدنم به ما ید یو ید یهدر آخر و  یدنبه ما م ید یس یه یارو انجام بده  یدنسر دو یخوادم
ب خه گفته ن دورکه استاد بزرگوار سر کلاس استاد در ارتباط با او یاز مطالب یرداخلش اومده غ یزیچ

وست ده من از من کوچکتر باش نیاز نظر س یحت یدکه اونجا نشسته شا یاستاد یخورهبه من هم بر م
 یره.بگ یبه باز ینطوریمن رو ا یسن کس ینا یندارم تو
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مهارت را به عنوان ترکیبی از آموزش رسمی، آموزش غیررسمی و تجربه دانست و تدریس فعالیتی 

است که مبتنی بر ارتباط کلامی با هدف یادگیری یا تغییر رفتار یک یا چند  2و تعاملی 1میان فردی

 (.28ر است)فراگی

 ذهن به لا کهکرب یبه صحرا یزنمدفعه م یهراجب اون موضوع بگم و من  یتونمهم نم یشهبگم من هم....
 مطلب هیانتظار نداشت  یچکسدفعه اصلاً در لحظه که ه یهسمت نره و خاموش بشه و قفل بشه  یک

 ....هم با بچه ها در کلاس داشتم یشوخ یهبعد  یگفتممتفرقه م

 ..............بتواند خوب حرف بزند یداستاد با...............

قوله کاربردی نبودن دوره های آموزشی ضمن خدمت کارمندان دولت مفهوم دیگری است که ذیل م

 وبردی عدم شایستگی مدرسان به آن اشاره شده است. محتوایی که توسط مدرس تولید می شود کار

ه در کند ک دارد که رعایت نمی شود. این قواعد به مدرس کمک میمفید نیست. تولید محتوا قواعدی 

 تدریس خود حرفه ای تر عمل کند.

 و یخورهممن  یایکه نه به درد دن یشهبه من گفته م یزیکه چ یسرکلاس یرمکه من م یباشم وقت.......
 یخوره..........نه به درد آخرت من م

 دوره های آموزشیعدم توجه به انگیزه کارمند در برنامه ریزی 

ملا های انجام شده کاموضوع عدم توجه به انگیزه کارمند در برنامه ریزی دوره های آموزشی در مصاحبه
 با موضوع عدم توجه به انگیزه های بیرونی و درونی گره خورده است..

را  رد، آنامی د انگیزه به مجموعه عواملی اشاره دارد که انسان را به سوی فعالیت و هدف به حرکت وا
شد، دنظر باآن م هدایت می کند و عامل تداوم آن می شود. زمانی که انجام یک فعالیت به دور از نتایج
نجام اتنبیه  اب ازانگیزه درونی و زمانی که فرد فعالیتی را برای دریافت پاداش، بازخورد مثبت و اجتن

 (.39می دهد، انگیزه بیرونی مطرح است)

                                           
1 - Inter-Personal 
2 - Intractive 
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ه د نداروجو یکاف یزهکه انگ یعلل یکیپس  یعنی؛  ینرو روش تمرکز کن یمال یبه نظر من بحث ها
نظر  رو در یمال یها یزههم بحث انگ یکیهست و  یرساختبحث ز یکیشرکت فعال و هدفمند  یبرا
 . یریمبگ

 یگردد....اجرا بر م یوهبه خود آموزش و ش یدرون یزشانگ......

 فرهنگ ناهمساز حاکم

ان آن ارمندیکی از عوامل موثر در بروز یادگیری در یک سازمان زمینه سازی و بسترسازی در بین ک

یر با تاث شند وسازمان برای ایجاد فرهنگی است که بوسیله آن همه در تلاش برای رشد دادن یکدیگر با

ی انجام شده ها(. فرهنگ ناهمساز حاکم در مصاحبه6بر روی یکدیگر به پیشرفت سازمان کمک کنند)

موزش به آ کاملا با موضوع الگوی فکری حاکم بر گروه منابع انسانی و آموزش، باورهای غلط نسبت

دمت، خضمن خدمت، فرهنگ کار حاکم بر سازمان های دولتی، جو حاکم بر دوره های آموزشی ضمن 

دمت من خشی ضنگاه تجاری کارمندان به دوره های آموزشی، تصورات قدیمی نسبت به دوره های آموز

 و ویژگی های ضد آموزشی کارمندان دولت گره خورده است. 

همساز نگ ناالگوی فکری حاکم بر گروه منابع انسانی و آموزش مفهوم دیگری است که ذیل مقوله فره

 آموزشی ه هایحاکم به آن اشاره شده است. گروه منابع انسانی و آموزش نسبت که متولی برگزاری دور

ثیر می حت تاتند نسبت به برگزاری دوره های نظراتی دارند که انگیزه فراگیران را در شرکت می باش

 گذارد.

حدودت تو م موضوع فکر کنن گاهاً دفتر آموزش شرکت یتها فکر کنن بلکه به ماه یتبه محدود یدنبا
 ....نباشه ینجورهست نه ا

غلط نسبت به آموزش ضمن خدمت مفهوم دیگری است که ذیل مقوله فرهنگ ناهمساز  1باورهای

 حاکم به آن اشاره شده است.

 .......انجام بده یقکار پژوهش و تحق یادحوصله نداره که ب یبینهم یحرو هم تفر یدوره آموزش

                                           
 (.1398:102باورها حاصل تجربیات آموخته شده هستند.)یعقوبیان و همکاران،  - 1
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 گییزنگا یب نیدر کل جامعه مردم پخش شده و ا ینمردم هست و ا یزندگ یفضا ینا یکل یننگاه کن
قه ر هر طبد یکسهر یگهاز وزرا م یکیتا بالا به قول معروف  ینینبب یتونینم یزندگ یهرو از سطوح اول

 .هست یکه هست ناراض یا

 یم.هست یگفتمان ادار یکما دچار .....................

گ کار فرهن هایمبنای تمدن و رشد بر پایه ی کار و اندیشه انسانی بنا شده است لذا شناخت ویژگی 

 ووجدان کاری  (.  فرهنگ کار بامفاهیم اخلاق کار،22جوامع از اهمیت فوق العاده ای برخوردار است)

انند متعهد کاری نزدیک است و گاهی یکی محسوب می شود. فرهنگ کار مجموعه ای از ویژگی ها 

 (.30شخصی است)دقت و سرعت، سازگاری شغلی، انگیزه کاری، توجه به اهداف سازمانی و تسلط 

 کنهیسب مکه ک یمهارت ینرو کسب کنه بعد ا یمهارت یکدر دوره شرکت کنه و  یادب یکنهفرد فکر م
ره در دو دیشا ینکها یلبه دل یشهم یادمهارت استفاده کنه کار خودش ز ینسرکار مجبوره از ا یرهرو م

 ......رغبت نداشته

حاکم بر دوره های آموزشی ضمن خدمت مفهوم دیگری است که ذیل مقوله فرهنگ ناهمساز  1جو

حاکم به آن اشاره شده است. فضای حاکم بر یادگیری عاملی تعیین کننده در ایجاد انگیزه برای 

 (.13یادگیری است)

 .مهم هست یلیکلاس اگر پنج نفر باشن که با هم مشارکت کنن تمومه و جو خ

 ت.یسن یو رشد یفتهنم یاتفاق یچو نشاط نباشه ه یزارهاثر خودشو م یا نشاط اجتماعبه قول شم

رهنگ فنگاه تجاری کارمندان به دوره های آموزشی ضمن خدمت مفهوم دیگری است که ذیل مقوله 

 ناهمساز حاکم به آن اشاره شده است.

 یدوره ها ینمکاران در او شرکت ه یبینمدارم م یفعل یآموزش یکه من دارم تو دوره ها یزیکه چ
از  یکی ینآخر سالشون هست ا یابیارز یبرا یدوره آموزش یازکسب امت یفقط و فقط برا یآموزش
 یخوادنگاه نکنه ، فقط م یهم حت یممکنه به عنوان دوره آموزش یهست که به اصطلاح حت یزهاییچ

 .شده ینیب یشدر کارت هدف پ چون

                                           
1 - Climate 
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تصویرسازی های ذهنی داشتند که آموزش های ضمن خدمت در سنوات مصاحبه شونده ها اشاره به 

 خدمتی برای آنها ایجاد کرده است.

 یرددر ذهن افراد شکل بگ یاز آموزش سازمان یتصور زنگ زده ا یشودکم کم باعث م ینهاا.......

 یادگیریکار کردن باهاش و انتقال  یلیخ یشهم یستمس یهتازه وارد  یعنیکه ذهنش بازه  یکس یدهم
به  یمو برگردون یمصفرش کن یخوایماز دست داده تازه ما اونو م یزشوهست که انگ یآسون تر از کس

 یم.کن یادهرو روش پ یحالت اول و دوباره برنامه آموزش

ویژگی های ضدآموزشی کارمندان دولت مفهوم دیگری است که ذیل مقوله فرهنگ ناهمساز حاکم به 

 آن اشاره شده است.

؟ آره کارمندان دولت کلاً  یدونیدبودن م یزهانگ یحوصله و ب یب ینرو شما هم یلشدل یحالا ول.......
 طلبکارن

ساعت چهار  ینکها یو به جا یشمهم م یراییساعت ده پذ یشینمسر کلاس م یرممن م یوصله دارح
 .روز هم کار انجام دادم یهتا دو خونمم  یمو ن یکبرم خونه ساعت 

 دولتیساختار سازمانهای 

های انجام شده کاملا با موضوع اشکال ساختاری دولت، موضوع ساختار سازمانهای دولتی در مصاحبه

قوانین دست و پاگیر، انحصاری بودن مراکز برگزارکننده دوره های آموزشی ضمن خدمت، معیوب بودن 

ب در دوره های نظام آموزشی مراکز برگزارکننده ، محیط فیزیکی مراکز آموزشی، لزوم حضور و غیا

آموزشی ضمن خدمت، اختصاص نمره به دوره های آموزشی و قواعد حاکم بر حوزه آموزش گره خورده 

 است. 

اشکالات ساختاری دولت مفهوم دیگری است که ذیل مقوله ساختار سازمانهای دولتی به آن اشاره شده 

 است.

 یکیدر دولت  ینداشته باشم و دوغ و دوش آب یمهم یلیمن عملکرد خ یاساساً وقت یدر ساختار دولت
 یازبه آموزش داشته باشد و احساس ن یازکه ن یستمبه دنبال ارتقا و بهبود عملکرد ن ینباشد بنابرا

موثر هستم چون به منافع من گره  یادگیریباشم آن موقع تشنه  یو من اگر در بخش خصوص یکنمنم
 یبرد.خورده و ارزش افزوده سازمان من را بالا م
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ده ششاره اقوانین دست و پاگیر مفهوم دیگری است که ذیل مقوله ساختار سازمانهای دولتی به آن 

 است.

 شود. ینم یلاست مثلا با تعداد کم کلاس تشک یردست و پا گ ینقوان یمورد بعد

 در اشتمد ارییمن اگر اخت یعنی، نفر و ساعت  یکنیمم یابیارز یبا چ یمرو اومد یآموزش یبرنامه ها
ت سال شص ایپنجاه  یبرا یکنممسئله اول از همه فکر م ینبودم ا یاصل یرندهگ یمحوزه آموزش و تصم

 اتفاق افتاده یادگیری یزانچه م یمکه بگ یبه سمت یمبر یدبوده الان ما با یشپ

له ل مقوانحصاری بودن مراکز برگزارکننده دوره های آموزشی ضمن خدمت مفهوم دیگری است که ذی

 ساختار سازمانهای دولتی به آن اشاره شده است.

داخل  میدونرو نم یگهد یجا یروکه بدتر از کارمندان شرکت هستند حالا تو وزارت ن یموسسات آموزش
ر کنن پرو  ساعت یخواننداره م یتیبراشون اهم یانهستند سود و ز یدولت ینین، بب یروخود وزارت ن
 یفن یرو غ نیتعداد ساعت دوره ف ینتعداد نفر و ا ینبدن آخر هر سال که ا یدبا یآمار یکاونا هم 

 یممجموعه خودمون اجرا کرد یرآب و برق و گاز ز یبرا

چه  و یمسته یمرکز آموزش دولت یکبه سازمان برگزار کننده چه ما که  یگردههم برم یگهمورد د یک
ا م یگنمو مثلًا  یشهم یوزش ها انحصارکه وارد بحث آموزش شدن مثلًا آم یاز مراکز خصوص یبعض

 پدیتآرو  و خودش یکنهمجتمع خودش رو به روز نم ینو ا یممجتمع رو قبول دار ینا ینامهفقط گواه
 ......هست یتکرار ینهمه عناو ینو عناو یمیقد یو سرفصل ها یکنهنم

ار ساخت ذیل مقولهمعیوب بودن نظام آموزشی مراکز برگزارکننده ضمن خدمت مفهوم دیگری است که 

 سازمانهای دولتی به آن اشاره شده است.

 یک یآموزش بر اساس استاد و شاگرد یستمفرسوده هست کل س یستمس یکهست که  ینا یتواقع
 رو داشته باشه یتر یننو یشکل ها یدبا یادهست که به نظر م یستمیس

 .......ما هم اشکال داره یریآزمون گ یستمندارم که س یکار

ای یزیکی مراکز آموزشی ضمن خدمت مفهوم دیگری است که ذیل مقوله ساختار سازمانهمحیط ف

 دولتی به آن اشاره شده است.
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هست که  یکمجتمع انقدر کسل کننده و تار یطمح ینا یگهطلوع م یخود آقا یقاً هست دق یطمح
 یکنیمما براتون دوره برگزار م ینشما هرجا بخوا یگهمهندس م ینهم یندارن برا یزههمکاران ما انگ

 . یانمجتمع ن یگهد

 ینآموزش ها هم بدتر یمکان برگذار یبرن و کجا برن و حت یجهت که چه دوره ا یناز همه جهت از ا
 یدرست و حساب یکه نه رنگ و رو ییجاها یعنیآموزش  یبرا یگذارنقسمت ها رو م ینفضا و بدتر

 یا باردو  یدر باطن وقت یساده هست ول یلیهمه در ظاهر خ اینهدارد ا یدرست یداره و نه حال و هوا
 ینناخودآگاه ا ینو ا یارهناخودآگاه در ذهن آدم به وجود م یزچ یک یشهچهار بار تکرار م یاسه بار 

 یداد.م یتهست که آموزش اگر مهم بود سازمان به مکانش اهم

دیگری است که ذیل مقوله ساختار لزوم حضور و غیاب در دوره های آموزشی ضمن خدمت مفهوم 

 سازمانهای دولتی به آن اشاره شده است.

 رود یم یناز ب یاببرد. شان همکار در حضور وغ یم یناعتماد متقابل را از ب یابحضور و غ

اختصاص نمره به دوره های  آموزشی ضمن خدمت مفهوم دیگری است که ذیل مقوله ساختار 

 ه است.سازمانهای دولتی به آن اشاره شد

 ینضمن خدمت بگذرونه و اصلًا ا یدوره آموزش یک یمندار یو مردود یماصلاً رد در آموزش ندار یعنی
، تازه  یستن یکه امتحانات واقع ینهبحث ا یکچون  یفتمدوره رو ب ینرو نداره که مثلًا ممکنه من ا

من استاد  یکننکه با شرکت دارن کار م یخود استاد و بخصوص کسان یهباشه چ یامتحانش هم واقع
استاد من  یتو دوره آموزش یشونکه مشاور من هست من در اداره مسئول پروژه هستم ا یدانشگاه
 یرهاصلاً امکان پذ یگهبا هم د یماصلاً ما بده بستون نداشته باش یشههست م

مخصوصاً  یکنیمقلب مچون ت یمنمره رو ازش حذف کن یدآموزش ها من اعتقاد صد درصد دارم که با
نه چون  یاکه در شان هست  یکنیمو اصلاً فکر نم یفتهاتفاق م ینشده چون ا یالان که دوره ها مجاز
 برایو نمره  یکنهم یچه فرق یمبر یگهنداره و طرف م یهست و بازخورد یکینمره چهارده و هفده 

 یگیرهم یستکه ب یبا فرد یگیرمکه هفده م یو من یمبه نمره دار یازیما چه ن یخوبه ول یلیرقابت خ
 یمنگرفت یاد یزیهم نداره چون دو تامون هم چ یداره خب نه فرق یتفاوت

قواعد حاکم بر حوزه آموزش مفهوم دیگری است که ذیل مقوله ساختار سازمانهای دولتی به آن اشاره 

 شده است.
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 .یمشرکت کن یآموزش یبه اجبار در دوره ها یدکه با یستاز آن فرهنگ یبخش یه

ظر ن یورج یکنیمکه اول پر م یهمون درخواست یعنی یکنیمم ییاجرا یممستق یرغ یمرو دار ینما ا
 یا که ساعتهاش پر شده یکنههست و طرف نگاه م یو درخواست اجبار ینظر سنج یهست ول یسنج

 .معضل آموزش هست ینبه نظر من بزرگتر ینو ا یکنهم یازنه و بعد بر اساس اون اعلام ن

 ضعف عملکردی مدیریت منابع انسانی 

ضعف عملکردی گروه های آموزش سازمان های دولتی مفهوم دیگری است که ذیل مقوله ضعف 

ارای دموزش عملکردی مدیریت منابع انسانی به آن اشاره شده است. برخی از سازمان ها برای بخش آ

ه ود ارائدان خموزش هایی را به کارمنیک پست وجود دارند و برخی دیگر تحت عنوان گروه یا مدیریت آ

 مطرح می کنند. ضعف عملکردی گروه منابع انسانی و آموزش را میتوان در سطح کارشناس آموزش

زم لاهارت مکرد که به مهارت های لازم مجهز نیست و یا در سطح گروه یا مدیریت مطرح می شود که 

به  ه خوبیبهای سازمان ندارد تا بتواند جهت ارتباطگیری و برقراری ارتباط نزدیک با سایر بخش 

 شناسایی و تطبیق اولویت های آموزشی با هداف سازمان بپردازد.

 یردمسئله رو بهش بپردازه تو جلسات مختلف که م ینضعف عملکرد آموزش هم هست که نرفته ا
دن بلکرد ملزم بشن که عم یرانشده مد یتو حوزه کار یدوره باعث چه عملکرد ینمشخص نکرده که ا

 یم کارهوزش آم یندوره . خود مسئول ینبهبود انجام شد بعد از ا ینشد و ا ییصرفه جو ینجاو بگن ا
ه ب ریمینم یلیهست خ یگرید یزهاش چ یتکه سازمان الو یبینمنکردن ؟ ما خودمون هم بله چون م

 یهاسرم یردم یمآگاه کن یدارشد رو با یر،مثلاً مد یممسئله رو در جلسات بهش بپرداز یناون سمت که ا
 یره مدک یمدبگزارش ارئه  یهو اونجا  یممسئله حساس کن یننسبت به ا یمرو آگاه کن یو منابع انسان

 یکنن.تعهد رو امضا م ینا ینداشته خب چجور یاطلاع نداشته و بازخورد

رابر بشدن در ن یمسلتکار رو انجام بدن ، خود اراده و  یننو بش یانب یناکه ا یدیدمرو نم یاراده کاف یک
 تونهین مبکن یزیبرنامه ر یخوانکه م یو شرکت یدفتر آموزش یانمتصد یها برا یتمشکلات و محدود

 نکار رو انجام بد یننو بش یانب یناکه ا یدیدمرو نم یاراده کاف یکساز  یزهانگ

موزش سازمان های دولتی با کدهای محوری عدم باتوجه به اینکه کد محوری ضعف عملکردی گروه آ

بروزرسانی دوره های آموزشی، آموزشی نبودن نماینده های آموزش، عدم استفاده از مدرس توانمند و 

عدم توجه به سنوات خدمتی فراگیر در برنامه ریزی دوره های آموزشی قرابت معنایی دارد لذا محقق 
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عملکردی گروه آموزش سازمانهای دولتی بیاورد. عدم تصمیم گرفت که این کدها را ذیل کد ضعف 

بروزرسانی دوره های آموزشی مفهوم دیگری است که در کنار مفهوم ضعف عملکردی گروه های 

آموزش سازمان های دولتی به آن اشاره شده است. تحولات فزاینده در زمینه دانش و تکنولوژی، 

وجود می آورد و لازم است این مشاغل با پیشرفت نیازهای آموزشی تازه ای را برای مشاغل مختلف ب

علوم همراه  باشد و رشد این آموزش ها در بهبود کارآمدی و کیفیت خدمت رسانی اثر مطلوبی بجا می 

 (. 7گذارد)

 بروز باشد. یددرنظر گرفت .دوره ها با یدروز را هم با یازن

 یاروز دن یازصنعت و ن یازمطابق با ن یشهنم یتآموزش ها آپد

آموزشی نبودن نماینده های آموزشی مفهوم دیگری است که که در کنار مفهوم ضعف عملکردی گروه 

های آموزش سازمان های دولتی به آن اشاره شده است. از آنجایی که کارمندانی که با آموزش سازمان 

دارند همکاری می کنند و موارد آموزشی را به کارمندان اطلاع رسانی می کنند دیدگاه آموزشی ن

 نارسایی ها را برای نیازسنجی، برنامه ریزی و....آموزش سازمان ایجاد می کنند.

ما  یبرا یندهنما یک یگینم یرمد یک؛ شما مثلًا به  ینکرد یفما تعر یرو برا یندپس شما سه تا فرآ
 یوزشکه بشه رابط آم یخورهبه درد نم یتر هست و ک یکاراز همه ب یکه ک یگردهم یرکن بعد مد یمعرف
ها  یندهنما همه ی؛ ول ینخاطر جمع باش ینه؛ بله هم ینههم یگذرهم یرکه در ذهن مد یزیچ یقاً؛ دق
 یبرا یکه چ یدر دل بچه ها و باهاشون صحبت کن یایب یاگر خودت بتون ی؛ بله ول یستنن ینطوریا

 روابط آموزش خوبه .

کنار مفهوم ضعف عملکردی گروه های عدم استفاده از مدرس توانمند مفهوم دیگری است که که در 

آموزش سازمان های دولتی به آن اشاره شده است. در فرایند برنامه ریزی و اجرای دوره های آموزشی 

( در حالی که آموزش کلید شکوفا کردن توانایی 25به استفاده از مدرسان توانمند توجه نمی شود)

است چرا که تاثیر گسترده و عمیقی  انسان است و مهمترین نقش در آموزش متعلق به استاد

 (.11دارند)

به عنوان مثال بازخورد  یگرید یجا یچهستند که ه یمعمولاً افراد یشنکه انتخاب م یدیاسات یکی
 یستندن یدرست یگاهدر جا یتجرب یا یبه لحاظ علم یاموفق نبودن  یاندارن 
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لا مث یگفتم ومدیکه استاد م ینپا افتاده بود بر اساس هم یشپا افتاده بود انقدر پ یشمطالب انقدر پ
رن باشن و بحضور داشته  یه یخوانفقط م یخواننم یناز ا یشترب ینهاهستن ا یآب منطقه ا یبچه ها
 رو ی؟چ بده دیابه ما  یخوادرو م یچ ینا یموندیپا افتاده بود اصلا م یشدوره رد بشه ،انقدر پ یک
و  یمدز یو مفقط حضورمون ر یومدیمم یم.ما هم به هر حال اومده بودیچیهبه ما اضافه کنه؟ یخوادم
 یمرفت یو م یمیستادیموا

فهوم نار مکعدم توجه به سنوات خدمتی فراگیران در دوره های آموزشی مفهوم دیگری است که که در 

ره زی دوضعف عملکردی گروه های آموزش سازمان های دولتی به آن اشاره شده است. در برنامه ری

ر ثحداک های آموزشی عدم توجه به سنوات خدمتی، درنظر نگرفتن طبقه شغلی کارمندان و حداقل و

 (. 25سن برای شرکت در دوره های آموزشی نارسایی هایی وجود دارد)

ن به ش آنادانند بهتر است آموز یخود نم یتمتناسب با شخص یاشخاص با سنوات بالاتر کلاس آموزش
 شکل محترمانه تر خواهد بود. ینباشد. به ا یگرد ینحو

لا ار باکالا هست چون در سابقه هست که سابقه کارشون ب یهمکاران ینمشکل ب یشترمن فکر کنم ب
 ریابس یهست و چالش ها یمجموعه بزرگ یه ینجاا ینکها یبرا یحالا به خصوص در آب خراسان رضو

 به ماش یکار تجربه یعنی یکنینو رفع م یشینچالش روبرو م یتنها یکار با ب ینداره شما در ح یادیز
 ینندار یبه دوره آموزش یازین یگهد یکنینکه حس م یرسهم یحد

سازمانهای موفق آنهایی هستند که به موضوع آموزش با دیدگاه سرمایه گذاری راهبردی می نگرند. 

سرعت تولید دانش های جدید، تاکید و خواست مشتریان بر افزایش کیفیت خدمات، تغییرات مداوم در 

دلایل توجه به نقش نوع درخواست ها، تاکید بر افزایش مهارت کارکنان برای افزایش کارآیی از جمله 

(. عدم اطلاع کارمند از نیازهای آموزشی خود مفهوم 25آموزش ضمن خدمت کارکنان می باشد)

دیگری است که در کنار مفهوم ضعف عملکردی گروه های آموزش سازمان های دولتی به آن اشاره 

هستند که در  به نیازهایی گفته می شود که از طریق آموزش قابل رفع 1شده است. نیازهای آموزشی

 (.46مطرح می شوند) 4و نگرشی 3، مهارتی2حوزه های دانشی

                                           
1 - Educational Need 
2 - Knowledge 
3 - Skill 
4 - Attitude 
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 تو کارمندان یدمهم رس ینمن به ا یدوننخودشون رو نم یازاصلاً کارکنان هم ن

اگه  داره یییازهاچه ن یندهده سال آ یدونهنم یدرود یبه نقل از آقا یعنیهم به شغلش نداره  یندهآ یدد
 .داشته باشه خوبه یندهنسبت به آ یرو هم داشته باشه و آگاه یدد ینا

یریت عدم رعایت تناسب شغلی در انتصاب ها مفهوم دیگری است که ذیل مقوله ضعف عملکردی مد

ناسب ته به منابع انسانی به آن اشاره شده است. تناسب شغلی یکی از ابعاد تناسب سازمانی است ک

ا و ارت هغلی اشاره دارد که بیشتر به سازگاری میان دانش، مهمیان خصوصیات فردی و الزامات ش

ج یک پژوهش (. نتای34توانایی های کارمند از یک سو و الزامات شغلی از سویی دیگر اطلاق می شو)

 درصد نیاز آموزشی می 70نشان می دهد رعایت نشدن تناسب شغل و شاغل سبب ایجاد حدود 

 (.14شود)

 ییزعز یک یکنیمدقت م یگمار یستهو شا یسالار یستهموضوع شا چقدر به یدولت یسازمان ها
 هستند یسالار یسته ی شا یشترها ب یلیکه خ یگفتم

عدم ارتباط آموزش ها با زیرنظام های مدیریت منابع انسانی مفهوم دیگری است که ذیل مقوله ضعف 

مدیریت منابع انسانی تامین عملکردی مدیریت منابع انسانی به آن اشاره شده است. زیرنظام های 

 (.44، توسعه منابع انسانی و روابط کارکنان است)1نیروی انسانی، ارزیابی عملکرد و پاداش

 هم یناآموزش و نظام جبران خدمات هست که  ینب یونددر سازمان به نظرم ارتباط و پ ینمهمتر
 بود که اشاره کردم یهموضوع اول

 ردندا یزهف انگو عملکرد ما با آموزش ما نباشد طر یابیارزش یندرست ب یوندپ یدر منابع انسان یوقت

 ینترم بدهآموزش ها  یمکان برگذار یبرن و کجا برن و حت یجهت که چه دوره ا یناز همه جهت از ا
 یسابحدرست و  یکه نه رنگ و رو ییجاها یعنیآموزش  یبرا یگذارنقسمت ها رو م ینفضا و بدتر

 ای بارو د یتدر باطن وق یساده هست ول یلیهمه در ظاهر خ ینهادارد ا یدرست یداره و نه حال و هوا
 یناه ااخودآگن ینو ا یارهناخودآگاه در ذهن آدم به وجود م یزچ یک یشهچهار بار تکرار م یاسه بار 

 یداد.م یتهست که آموزش اگر مهم بود سازمان به مکانش اهم

                                           
 (.1381:67مدیریت دولتی مسئله کارایی است)قلی پور،چالش اخیر  - 1
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 چگونگی ایجاد یا افزایش انگیزه کارمندان

ی وره هاجستجوهایی که محقق داشته است تنها به چند پژوهش در باب انگیزه های مرتبط با ددر 

اره لی اشکآموزشی ضمن خدمت رسید که بیشتر آنها به انگیزه های درونی و بیرونی و راهکارهایی 

، عباس 1393، صادقی و همکاران1394، والی و همکاران1394و همکاران جوکار تنگ کرمیداشته اند)

وجه  .brahim Abadi, Farhad (2011)و  (2015)و همکاران  Sajjadnia ، 1387اده و همکارانز

گی ونچگال تمایز پژوهش حاضر ارائه راهکارهای جامع با توجه به وضع موجود است. در پاسخ به سو

 ،قدقینیازسنجی  موارد ذیل احصاب گردید: کرد یدولت یدر کارمندان سازمان هایزه انگ یتتقو یا یجادا

 دیریتمانتخاب مدرس حرفه ای، تنوع بخشی به قالب های برگزاری دوره های آموزشی ضمن خدمت، 

، موزشیآموزشی در سازمانهای دولتی، اصلاح ساختار، تقویت ارتباط بین بازیگران دوره های آ

در  زمانیدرنظرگرفتن انگیزه های کارکنان در برنامه ریزی دوره های آموزشی، مدیریت فرهنگ سا

ش. آموز حیطه آموزش های ضمن خدمت، مدیریت راهبردی منابع انسانی و عملکرد حرفه ای متولیان

 را درج قوله ها، کلیدواژه ها یا کدهای مستخرج از متن شواهد گفتاری مصاحبه ها و تعاریف م2الگوی 

رخی از شواهد ببا مقوله بدست آمده از داده های مصاحبه ها همراه  10کرده است. در ادامه هر یک از 

 گفتاری مصاحبه ها و ادبیات نظری مرتبط آورده شده است.
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 . نتایج کدگذاری سوال دوّم2الگوی
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 نیازسنجی دقیق

است. موضوع نیازسنجی دقیق در « نیازسنجی دقیق» ها، مقوله ترین مقوله اصلی مستخرج از دادهمهم

های انجام شده کاملا با موضوع نیازسنجی دقیق مدرس، نیازسنجی متولیان آموزش، کاربردی مصاحبه

وزش کردن دوره آموزشی توسط مدرس دوره، کاربردی کردن دوره های آموزشی توسط متولیان آم

شرکت، توجه متولیان آموزش شرکت های دولتی به سبک های یادگیری فراگیران، توجه به سنوات 

خدمتی در برنامه ریزی دوره های آموزشی و آگاه کردن کارکنان از اهداف سازمان گره خورده است. 

اهمیت و نیازسنجی به دلیل نقش زیربنایی و ساختاری خود نسبت به سایر فرایند آموزش کارکنان از 



 

 

 

 

 

 

   

 یاورع قیصد غلامرضا،  یعیرف یعل / ....رکارمندان ب زهیضعف انگ ایفقدان  یبررس                                                            141،

حساسیت بالاتری برخوردار است و اگر به درستی انجام شود مبنای علمی تری برای برنامه ریزی 

 (.10آموزشی فراهم خواهد کرد)

نیازسنجی دقیق مدرس دوره مفهوم دیگری است که ذیل مقوله نیازسنجی دقیق به آن اشاره شده 

که با مهارت هایی که می توانند داشته است. مدرسان یکی از مهمترین عناصر نظام آموزشی هستند 

باشند خواهند توانست نیازهای فراگیران را پاسخ گویند. به عبارت دیگر یادگیری و موفقیت فراگیر 

 (.42پیش بینی کننده کیفیت مدرس است)

 10ساعت ،  30به استاد باید گفت که بیاید سازمان را بشناسد و نیازسنجی انجام دهد مثلا دوره 

ا بیاید به سازمان و با هکاران گفتگو کند و محیط را حداقل بشناسد و سرفصل ها را با ساعتش ر

درصد از کار استاد همین  50همکاران چک کند و تدوین کند که سرفصل ها بومی سازی گردد و باید 

 باشد.

شده نیازسنجی دقیق متولیان آموزش مفهوم دیگری است که ذیل مقوله نیازسنجی دقیق به آن اشاره 

است. اولین و اساسی ترین مرحله در اجرای فرایند آموزش اجرای صحیح و مبتنی بر واقعیت فرایند 

( که قطعا نقطه ی شروع آن متولیان آموزش ضمن خدمت سازمانهای دولتی می 32نیازسنجی است)

 باشند.

برگردیم در چرخه به نظر من علت اصلی یکی این هست که باید ببینیم اول در سازمان چه میگذرد و 

خود آموزش و فرآیند آموزش یعنی آنچه که در نیازسنجی میگویند و هدف گذاری برویم تا ارزیابی و 

 اثر بخشی این میشود.
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ن تولیااز آنجایی کدهای محوری کاربردی کردن دوره های آموزشی توسط متولیان آموزش، توجه م

زی مه رین، توجه به سنوات خدمتی در برناآموزش شرکت های دولتی به سبک های یادگیری فراگیرا

تولیان قیق مددوره های آموزشی و آگاه کردن کارکنان از اهداف سازمان در ذیل کد محوری نیازسنجی 

 اد.رار دآموزش می گنجد لذا محقق این کدها را ذیل کد محوری نیازسنجی دقیق متولیان آموزش ق

خاب است. انت« انتخاب مدرس حرفه ای» ها، مقوله ترین مقوله اصلی مستخرج از دادهیکی از مهم

، های انجام شده کاملا با موضوع تسلط مدرس بر مهارت های ارتباطیمدرس حرفه ای در مصاحبه

رده ره خوگاستفاده مراکز آموزشی از مدرس مناسب و بکارگیری کارمندان توانمند به عنوان مدرس 

ی رفه احوم دیگری است که ذیل مقوله انتخاب مدرس است. تسلط مدرس بر مهارت های ارتباطی مفه

وسیله اند ببه آن اشاره شده است. مهارت های ارتباطی به مهارت هایی گفته می شود که شخص می تو

های  ز واکنشهیز ای آنها با دیگران به گونه ای ارتباط برقرار کند که باعث ظهور رفتارهای مثبت و پر

ا که ست چراهارت برای مدرسان از اهمیت بسیار ویژه ای برخوردار منفی در طرف مقابل شود. این م

 (.12مدرسان تاثیر بسزایی بر زندگی یادگیرندگان دارند)

 استاد باید بتواند خوب حرف بزند.

 یرد.گادمی استاد باید تعاملی کار کند . علاوه بر اینکه فراگیر یاد می دهد استاد نیز چیزی ی

به  رفه ایمدرس مناسب مفهوم دیگری است که ذیل مقوله انتخاب مدرس حاستفاده مراکز آموزشی از 

د که ی گیرآن اشاره شده است. انتخاب مدرس مناسب در فرایند برنامه ریزی دوره ی آموزشی جای م

 اشند.ببه مراکز آموزشی برمی گردد که مدرسانی را که پیشنهاد می کنند مناسب دوره آموزشی 

گراند وی بکتمتر استاده. یعنی واقعاً شما الان توی خودتون نگاه بکنید تو آموزش از همه چیز مه

 خودتون دروسی که استاد های خوب داشیتن اثر بخشی اش تا الان مونده

رفه درس حبکارگیری کارمندان توانمند به عنوان مدرس مفهوم دیگری است که ذیل مقوله انتخاب م

 ای به آن اشاره شده است.

ی بیست سال یا بیست و دو سال سابقه کار بهترین راه اینه که شکل آموزششون برای همکاران بالا

عوض بشه و اونها آموزش ده باشن یا اینکه در قالب تجربه بیارن یک چیزهایی یا اینکه تدریس کنن و 

م از این تدریس استفاده بشه از تجربیات شون در مقام فراگیر قرار نگیرن و در مقام استاد قرار بگیرن ه

 شان شون حفظ بشه مثلاً من الان کتاب کوچکی که نوشتم در قالب یک تجربه مدیریتی هست.
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 تنوع بخشی به قالب های برگزاری دوره های آموزشی ضمن خدمت

تنوع قالب های برگزاری دوره های آموزشی ضمن » ها، مقوله یکی دیگر از مقوله اصلی مستخرج از داده

های های برگزاری دوره های آموزشی ضمن خدمت در مصاحبه است.تنوع بخشی به قالب« خدمت

انجام شده کاملا با موضوع تنوع بخشی محتوایی و تغییر قالب های مکانی برگزاری دوره های آموزشی 

 گره خورده است.

 کلاس ها شلوغ نشود که تخصصی شود مثلا یک گروه خاص کاری وارد شوند.

ه دوره سه دسته بشن افراد یه عده برن کار پژوهشی انجام بدن و یه یک دوره رو برگذار کنیم ،مثلاً تو ی

 عده ای برن ویدیو آموزشی ببینن و عده ای هم برن کلاس آموزشی ببینن

تنوع بخشی مکانی مفهوم دیگری است که ذیل مقوله تنوع بخشی به قالب های برگزاری دوره های 

 آموزشی ضمن خدمت به آن اشاره شده است.

یم سد چالیدره مگر سد چالیدره چه اشکالی داره و یه نهار هم بدین مگر شما اونجا نهار مثلاً ببر

نمیدین به    بچه ها خب اونجا هم نهار بدین اینطوری هم پروتکل های رعایت شده و هم خیلی راحته 

به  من یادم میاد سال هشتاد و دو یا هشتاد و سه حتی با خانواده دعوت میکردن و اینطوری انگیزه

وجود میاوردن و خانواده میرفتن اونجا بازی میکردن مابقی میومدن سرکار و در کلاس آموزشی و این 

 .دسته بندی شده بود

 مدیریت آموزشی در سازمان های دولتی

های انجام شده کاملا با موضوع بالابردن موضوع مدیریت آموزشی در سازمان های دولتی در مصاحبه

اهمیت آموزش و توسعه منابع انسانی و تبدیل شدن مدیران به الگوی آموزشی فهم مدیران نسبت به 

گره خورده است. مدیریت آموزشی به طور عام، برنامه ریزی، سازماندهی، هدایت، هماهنگی، نظارت و 

(. در فرایندهای آموزش باید مدیران در نظر گرفته شوند. 5ارزشیابی فرایند آموزش تعریف شده است)

فهم مدیران نسبت به اهمیت آموزش و توسعه منابع انسانی مفهوم دیگری است که ذیل مقوله بالابردن 

مدیریت آموزشی در سازمان های دولتی به آن اشاره شده است. باتوجه به پیچیده شدن جوامع و 

سازمان ها نیاز به نیروی انسانی با ویژگی هایی خاص است لذا این سازمان ها در حوزه جذب، آموزش، 

(. این مدیران 38ارزیابی عملکرد و پاداش باید به این ویژگی ها توجه و بر اساس آن برنامه ریزی کنند)

 سازمان هستند که باید به این فهم و درک از اوضاع و شرایط برسند.
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 شاید ضعف عملکرد آموزش هم هست که نرفته این مسئله رو بهش بپردازه تو جلسات مختلف

 باشه ای همکاران مهم باشه قبل از اون برای مدیران باید خیلی مهماگر آموزش قرار هست بر

مان ر سازتبدیل شدن مدیران به الگوی آموزشی مفهوم دیگری است که ذیل مقوله مدیریت آموزشی د

 های دولتی به آن اشاره شده است.

تدریس  دوره بعد فرهنگی یا گفتمانی این هست که خود مدیر به عنوان یک الگو ظاهر بشه و بیاد دو
ل لمس بشه و قاب touchableکنه و در دو دوره آموزشی حضور داشته باشه و ببیننش و اصطلاحاً 

 بشه در دوره های آموزشی و در سمینارها

یاد به وجود بروری شما باید چهارنفر دیگه هم کنار این فرد بگذارین که از این افراد هم بحث جانشین پ
ستش نار در میخوایم کسی رو جابجا کنیم حداقل بزاریم چند نفر کهم این تجربیات منتقل بشه اگ

 باشن

 اصلاح ساختار

است. موضوع اصلاح ساختار در « اصلاح ساختار» ها، مقوله یکی دیگر از مقوله های مستخرج از داده

، های انجام شده کاملا با موضوع اصلاح فرایندهای آموزش، اصلاح نظام آموزش کارکنان دولتمصاحبه

تعریف قالب های جدید برای دوره های آموزشی توسط مراکز آموزشی، تغییر قالب برگزاری دوره های 

آموزشی، امتیازمحور نبودن دوره های آموزشی، نداشتن حدنصاب نفرات برای دوره ها و کاهش مدت 

صلاح دوره آموزشی گره خورده است.  اصلاح فرایندهای آموزش مفهوم دیگری است که ذیل مقوله ا

ساختار به آن اشاره شده است. فرایندهای حاکم بر سازمان در حوزه آموزش را باید شناسایی و بررسی 

مجدد کرد تا بهترین آن انتخاب گردد. به عبارت دیگر مبتنی بر فرایند باید آموزش های ضمن خدمت 

 .1را باید مدیریت کرد

 آموزش منتهی به مدرک نشه و منتهی به رضایت بشه

 بازبینی کنیم سیستمهای مرتبط با فرآیند آموزشی مان را و اصلاح کنیم

                                           
مدیریت فرایندمحور شامل شناخت مدیریت فرایندهای کسب و کاری که هدفشان برآوردن نیازهای مشتریان  - 1

 ( .14:1383است)سلطانی و همکاران،
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اصلاح نظام آموزش کارکنان دولت مفهوم دیگری است که ذیل مقوله اصلاح ساختار به آن اشاره شده 

باید به صورت مداوم قوانین و فرایندها را مورد  1است. با توجه به اصول حاکم بر نظام نوین آموزشی

ر داد. یکی از وظایف کارشناسان و مدیران منابع انسانی باید بازخوردهایی باشد که به بازنگری قرا

سازمان های بالادستی می دهند. به عبارت دیگر آسیب شناسی و بررسی مستمر نظام آموزش و فراهم 

 نمودن بازخوردهای لازم جهت اصلاح و بازنگری آن.

ه بتجاری  ک نگاهو براش امتیاز گذاشتیم یعنی همکار یما آموزش همکار رو منوط کردیم به ارزیابی ها 
 .آموزش پیدا کرده یعنی نگاه تجاری به آموزش رو باید برداریم که آموزش تجاری نیست 

بحث  ابطه بارم در نکته دوم آموزش اختیاری حداقل پنجاه درصد ؛ باید باشه ؟ نه من مثلاً یک دوره دار
 خواست نیاد.فلان هر کسی خواست بیاد و اگرهم ن

ی و ی آموزشره هابا توجه به اینکه مفاهیم نداشتن حدنصاب نفرات برای دوره ها ،امتیازمحور نبودن دو

ذا ارد لدکاهش مدت دوره های آموزشی قرابت معنایی با مفهوم اصلاح نظام آموزش کارکنان دولت 

ی م دیگردوره ها مفهوذیل این مفهوم تعریف و توضیح داده می شود. ناشتن حدنصاب نفرات برای 

 است که در کنار مقوله اصلاح نظام آموزش کارکنان دولت به آن اشاره شده است.

صاب ه حدنبمراکز برگزارکننده بیرونی را درنظر بگیرید که خود همکار شرکت کند که نیازی برای 
ت که وب اسخرسیدن نباشد .خود همکار به این نتیجه برسد که این دوره برایش بهتر است. دوره ای 

 خود شخص با علاقه برود.

چهل  من میگم اگر به دنبال اثر بخشی هستین ساعت آموزش رو کم کنین و من نوعی مجبور نشم
ضوع ین موساعت برم و من ده ساعت برم ولی پنج نفر بریم سر کلاس و برای پنج نفر تشکیل بدن ا

 برای بحث استاد و شاگرد هست که به نظر من مهم هست.

موزش آزمحور نبودن دوره های آموزشی مفهوم دیگری است که در کنار مقوله اصلاح نظام امتیا

 کارکنان دولت به آن اشاره شده است.

 یعنی این آموزش نباید مبناش یه مبنای امتیازی باشه........

                                           
، همکاری و مشارکت نگرش سیستمی، اصل جامعیت و اصلاح و بازخورد مستمر، توجه به تغییرات، نگرش راهبردی -1

(qavani n.i r.) 
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ا ب تنهخصرفاً برای یه سری امتیازات که برش پیش بینی شده و شاید خیلی هم عددی نباشه ولی 
خواهد  منفی گیزه اش باید همون امتیازاتی باشه که بهش داده میشه و این در یادگیری هم تاثیران

خواهد  کی کهداشت یعنی تلاشی برای اینکه تفهیم بشود رو نخواهد داشت و فقط گذراندن دوره و مدر
 ردهگرفت هدف خواهد بود که این خب نتیجه کافی رو برای این کسی که کلاس ها رو تنظیم ک

 نخواهد داشت

 رکنانکاهش مدت دوره های آموزشی مفهوم دیگری است که در کنار مقوله اصلاح نظام آموزش کا

 دولت به آن اشاره شده است.

 دوره ها هرچه زمانش کمتر باشد بهتر است.

چهل  من میگم اگر به دنبال اثر بخشی هستین ساعت آموزش رو کم کنین و من نوعی مجبور نشم
ضوع ین موده ساعت برم ولی پنج نفر بریم سر کلاس و برای پنج نفر تشکیل بدن ا ساعت برم و من

 برای بحث استاد و شاگرد هست که به نظر من مهم هست

ذیل  تعریف قالب های جدید برای دوره های آموزشی توسط مراکز آموزشی مفهوم دیگری است که

 مقوله اصلاح ساختار به آن اشاره شده است.

یه  ثلاً تویم ،مطاف این رو داشته باشیم که به شکل های مختلفی یک دوره رو برگذار کنبله بیایم انع
 وببینن  موزشیآدوره سه دسته بشن افراد یه عده برن کار پژوهشی انجام بدن و یه عده ای برن ویدیو 

 عده ای هم برن کلاس آموزشی ببینن.

صاب ه حدنبار شرکت کند که نیازی برای مراکز برگزارکننده بیرونی را درنظر بگیرید که خود همک
ت که وب اسخرسیدن نباشد .خود همکار به این نتیجه برسد که این دوره برایش بهتر است. دوره ای 

 خود شخص با علاقه برود.

 تقویت ارتباط میان بازیگران دوره های آموزشی

« تقویت ارتباط میان بازیگران دوره های آموزشی» ها، مقوله یکی دیگر از مقوله های مستخرج از داده

های انجام شده کاملا با است. موضوع تقویت ارتباط میان بازیگران دوره های آموزشی در مصاحبه

، تقویت ارتباط موضوع تقویت ارتباط آموزش و زیرنظام های منابع انسانی، اخذ پیشنهادات فراگیران

متولیان آموزش و سازمان های بالادستی، تقویت ارتباط متولیان آموزش و مدرس، تقویت ارتباط 
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متولیان آموزش و مدیران، تقویت ارتباط متولیان آموزش و نماینده های آموزشی و تقویت ارتباط 

ظام های منابع انسانی متولیان آموزش و مراکز آموزشی گره خورده است. تقویت ارتباط آموزش و زیرن

مفهوم دیگری است که ذیل مقوله تقویت ارتباط میان بازیگران دوره های آموزشی به آن اشاره شده 

 است.

پیوند بزنید بین آموزش به عنوان یک مولفه و به عنوان یک ساب سیستم با سایر سیستم های منابع 
 ود.انسانی آموزش میدهیم که چه بشود که مسیر ارتقا ما باز بش

اخذ پیشنهادات فراگیران مفهوم دیگری است که ذیل مقوله تقویت ارتباط میان بازیگران دوره های 

آموزشی به آن اشاره شده است. یکی از ساده ترین ابزار برای رسیدن به مدیریت مشارکتی، استقرار 

هت استفاده نظام پیشنهادات است. ضمن شناسایی نیازهای کارکنان می توان به نقاط قوت و ضعف ج

بهینه از منابع و امکانات دست یافت. البته اخذ پیشنهادات نتنها می تواند فراگیران را دربرگیرد بلکه 

 شامل سایر بازیگران فرایند اجرای دور های آموزشی خواهد شد.

دیگه مثلًا من گفتم من در تجربیاتی که در این دو سال از افراد میشنیدم و اینکه جالب بود که خود 
مدیر آموزش شرکت برق فردی هست که از دیگران خیلی نظر میگیره و از همکاران نظر میگیره و از ما 
نظر میگیره مثلًا میگه چه دوره ای خوب هست که برگزار کنیم و مدیر و این قضیه چهارشنبه ها همه 

رسه انگار ایده ها از سمت همکاران باشه و خودشون درخواست داشته باشن وقتی نظراتشون رو میپ
اونها رو مشارکت میده و انگار میگن تو هم در بازی باش به قول معروف و اینطوری رغبتشون بیشتر 
میشه در دوره ها شرکت کنن وقتی خودشون نظر دادن و گفتن این دوره باشه اینطوری رغبتشون هم 

فکر میکنم موثر بیشتر میشه و مشارکت همکاران رو بطلبن خیلی خوب میشه و این مسائلی بود که 
 هست.

تقویت ارتباط متولیان آموزش و فراگیران مفهوم دیگری است که ذیل مقوله تقویت ارتباط میان 

 بازیگران دوره های آموزشی به آن اشاره شده است.

یعنی اون فضای آموزشی و افرادی که میخوان بیان اونجا همدل باشن و یه سری وجوه مشترک داشته 
 باشن باشن و تضاد نداشته

دیگه مثلًا من گفتم من در تجربیاتی که در این دو سال از افراد میشنیدم و اینکه جالب بود که خود 
مدیر آموزش شرکت برق فردی هست که از دیگران خیلی نظر میگیره و از همکاران نظر میگیره و از ما 

قضیه چهارشنبه ها همه  نظر میگیره مثلًا میگه چه دوره ای خوب هست که برگزار کنیم و مدیر و این
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ایده ها از سمت همکاران باشه و خودشون درخواست داشته باشن وقتی نظراتشون رو میپرسه انگار 
اونها رو مشارکت میده و انگار میگن تو هم در بازی باش به قول معروف و اینطوری رغبتشون بیشتر 

ره باشه اینطوری رغبتشون هم میشه در دوره ها شرکت کنن وقتی خودشون نظر دادن و گفتن این دو
بیشتر میشه و مشارکت همکاران رو بطلبن خیلی خوب میشه و این مسائلی بود که فکر میکنم موثر 

 هست .

ت تقوی تقویت ارتباط متولیان آموزش و سازمان های بالادستی مفهوم دیگری است که ذیل مقوله

 است.ارتباط میان بازیگران دوره های آموزشی به آن اشاره شده 

مصوب  وضوعیمراهکار رو ما تنها نمیتونیم باید همون جلسات متولیان آموزش که میزاریم اونجا یه 
ن ا سازماریم ببشه و خود شرکت مادر تخصصی پیگیری کنه چون ما این اختیار و اجازه رو نداریم که ب

ون هم ه ، ازمینه بشغیر استخدامی وزارت نیرو وارد مذاکره بشیم خود مادر تخصصی باید وارد این 
هستن  لت ماتلاشش رو کرده کارگروه گذاشته ، مثلًا دوره های تخصصی کارگروه آب رو گذاشته ، حا

 دیگه اونا در سطح کلان دارن دست و پا میزنن ما هم داریم دست و پا میزنیم.

های شی و متدپژوه یک بار از اول به آخر مرور کنیم واقعاً میرسیم به همین چیزی که ما با این کارهای
زی که ون چیجدیدی که میخوایم پیاده کنیم تو اونها قرار داده اینو من به ضرس قاطع میگم همه ا
م لا نمیگره حاشما با پژوهش به بحث انگیزه میخواین برسین واقعاً دستورالعمل هاش از قبل وجود دا

 اخلش پیدا کردمصد درصد ولی واقعاً هشتاد درصد مقرراتی که ابلاغ میشه همین رو د

 ازیگرانیان بتقویت ارتباط متولیان آموزش و مدرس مفهوم دیگری است که ذیل مقوله تقویت ارتباط م

 دوره های آموزشی به آن اشاره شده است.

ر حال هن به نگاه کنین قبل از اینکه استاد رو دعوت کنیم به نظر من یه نشستی باهاش داشته باشی
بله این  .ه که با طرف صحبت بکنین متوجه میشین که چند مرد حلاجه شما نیم ساعت یا بیست دقیق

 توصیه خوبی بود.

شوند و ذب میجاز نظر من در پرونده های داخلی کلید آموزش استاد هست و استاد خوب بیاوریم افراد 
 همه اینها یک وزنی دارند

تقویت ارتباط میان بازیگران  تقویت ارتباط متولیان آموزش و مدیران مفهوم دیگری است که ذیل مقوله

 دوره های آموزشی به آن اشاره شده است.
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آموزشی تشویقی بهش بده و احکام رو از سوی بالاترین مقام دستگاه اجرایی بدین و این یک تشویق 
 هم میشه.

 باید در تغییر رویه مدیران تاثیر بگذارد این دوره های و اگر نمیگذارد مشکل دارد متوجه هستید مثلاً 

مدیری که در بخش منابع آب هست و بعد هم از اونها باید بخواهیم که حتماً در دوره مهمی که مثلاً ما 

گذاشته ایم شرکت کنند. تقویت ارتباط متولیان آموزش و نماینده های آموزشی مفهوم دیگری است 

 .که ذیل مقوله تقویت ارتباط میان بازیگران دوره های آموزشی به آن اشاره شده است

شما اول روی رابطه ها کار کنین شما تا رابط خوب در معاونت ها پیدا نکنین نمیتونین اهداف رو پیاده 
 کنین.

آره اول رابط ها رو پیدا کنین و به رابط ها آموزش بدین و رابط های خوب پیدا کنین و نگین که فلانی 
 رو معرفی کن خودت پیدا کن.

آموزشی مفهوم دیگری است که ذیل مقوله تقویت ارتباط میان  تقویت ارتباط متولیان آموزش و مراکز

 بازیگران دوره های آموزشی به آن اشاره شده است.

 درنظر گرفتن انگیزه های کارکنان در برنامه ریزی دوره های آموزشی

ی درنظر گرفتن انگیزه های کارکنان در برنامه ریز» ها، مقوله یکی دیگر از مقوله های مستخرج از داده

است. موضوع درنظرگرفتن انگیزه های کارکنان در برنامه ریزی دوره های آموزشی « دوره های آموزشی

کاملا با موضوع درنظرگرفتن انگیزه درونی و بیرونی گره خورده است.  از آنجایی که انگیزش یکی از 

نامه ریزی فعالیت (.  لذا شناخت آنها و بر32متغیرهای مهم برای پیش بینی فعالیت های انسانی است)

های آموزشی بر اساس آن بسیار حائز اهمیت است. در این مفهوم محقق انگیزه را به دو دسته ی 

درونی و بیرونی تقسیم کرده است. درنظرگرفتن انگیزه های درونی مفهوم دیگری است که ذیل مقوله 

 اشاره شده است. درنظرگرفتن انگیزه های کارکنان در برنامه ریزی دوره های آموزشی به آن

از نظر من ماهیت نظام آموزش خودش بزرگترین برانگیزاننده هست در سیستم های مختلف منابع 
 انسانی خود آموزش انقدر جذابیت داره اینکه شخص بعد از شرکت در این برنامه آموزشی میدونه.

متیاز داره و نه نمره داره ...یه دوره ایزوتوپ قرار هست برگزار بشه هرکسی که علاقه مند هست بیاد نه ا
 این رو اعلام کنیم ......
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رکنان ای کادرنظرگرفتن انگیزه های بیرونی مفهوم دیگری است که ذیل مقوله درنظرگرفتن انگیزه ه

 در برنامه ریزی دوره های آموزشی به آن اشاره شده است.

نه یش ایمس کنه.خب یکاون کارمند چند جا اون دانش رو که وقتی بهش میگیم به دردت میخوره ،ل
ی یش حقوقفه به که هر کارمندی به ته برجش نگاه میکنه به ته ماه نگاه میکنه به آخر ماه نگاه میکن

 نگاه می کنه ،یکی اونجاها باید دیده بشه.

اره ود ندبه نظر من بحث های مالی رو روش تمرکز کنین ؛ یعنی پس یکی عللی که انگیزه کافی وج
ر نظر هدفمند یکی بحث زیرساخت هست و یکی هم بحث انگیزه های مالی رو دبرای شرکت فعال و 

 بگیریم .

 مدیریت فرهنگ سازمانی در حیطه آموزش های ضمن خدمت

 اره حاکمبا موضوع تغییر الگوو« مدیریت فرهنگ سازمانی در حیطه آموزش های ضمن خدمت» مقوله 

ه به دوره های آموزشی ضمن خدمت گربر مدیریت آموزش های ضمن خدمت و تغییر نگرش نسبت 

 ه ذیلخورده است. تغییر الگوواره حاکم بر مدیریت آموزش های ضمن خدمت مفهوم دیگری است ک

ه گووارمقوله مدیریت فرهنگ سازمانی در حیطه آموزش های ضمن خدمت به آن اشاره شده است. ال

 نند وکنبایدها را مشخص می  مجموعه ای از قواعد، مقررات و پیش فرض هایی است که بایدها و

 (.37راههای کسب موفقیت را در محدوده ای خاص به ما نشان می دهند)

 ؟م نیست هتماً یعنی اگر فرهنگ سازمانی و فرهنگ یادگیرنده نباشه باید اینها رو تغییر بدهیم که ح

 یهتنبکه اصل بر اینه که در بحث تنبیه و تشویق میگن بیشتر بر پاداش تکیه کنید تا بر 

یت تغییر نگرش نسبت به دوره های آموزشی ضمن خدمت مفهوم دیگری است که ذیل مقوله مدیر

نش فرهنگ سازمانی در حیطه آموزش های ضمن خدمت به آن اشاره شده است. آمادگی برای واک

می توان  (. انواع نگرش عاطفی، شناختی و رفتاری را2نسبت به یک فرد، شی، فکر یا وضعیت است)

 (.26بررسی قرار داد) مورد

به  ه تجاریک نگاما آموزش همکار رو منوط کردیم به ارزیابی ها و براش امتیاز گذاشتیم یعنی همکار ی
 آموزش پیدا کرده یعنی نگاه تجاری به آموزش رو باید برداریم که آموزش تجاری نیست.
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 هش اعتقاد دارم.به نظر من به آموزش باید به عنوان یک سرمایه دیده بشه من صد درصد ب

 مدیریت راهبردی منابع انسانی

مدیریت راهبردی منابع انسانی با موضوع مدیریت راهبردی منابع انسانی، مدیریت منابع انسانی و 

تقویت ارتباط بین آموزش و سایر نظام های منابع انسانی گره خورده است. برای آنکه سازمان به نحو 

راهبرد، راهبرد سازمانی و مدیریت منابع انسانی نیاز دارد.  مدیریت اثربخش فعالیت کند به ماموریت و 

منابع انسانی شامل برنامه هایی می شود که به طور خاص مربوط به انسان در سازمان و ایجاد 

تسهیلاتی برای بکارگیری موثر آنها برای دستیابی به اهداف فردی و سازمانی است. مدیریت راهبردی 

هیت راهبردی منابع انسانی و بر یکپارچه شدن راهبرد منابع انسانی با راهبرد سازمان منابع انسانی بر ما

تاکید می کند. به عبارت دیگر مفهوم مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر نقش مهم مدیریت منابع 

 (.33انسانی استوار است)

ابع انسانی به آن اشاره مدیریت منابع انسانی مفهوم دیگری است که ذیل مقوله مدیریت راهبردی من

شده است. تمام مقالات و کتب منابع انسانی بر اهمیت منابع انسانی به عنوان مهمترین دارایی های 

و در سازمان هایی که با یکدیگر رقابت می کنند مزیت رقابتی خود را علاوه بر  سازمان یاد می کنند

ینه از این منبع راهبردی قرار داده اند. به دلیل مسائل مالی و بازاریابی، بر منابع انسانی و استفاده به

همین اهمیت است که سازمان ها باید به دنبال ایجاد نظام های مدیریت منابع انسانی درست، دقیق و 

هماهنگ با سایر نظام ها و اجزای سازمان بوده تا علاوه بر داشتن و رعایت دیدگاه نظام مند در سازمان، 

سازمانی را رعایت کنند. کارکردهای منابع انسانی تامین، توسعه و آموزش،  همسو بودن با سایر اجزای

مدیریت عملکرد، جبران خدمات و پاداش و روابط کار است. هر یک از این کارکردها باید آسیب شناسی 

 شده و راه حل های مناسبی برای آن درنظر گرفته شود.

ن و علت اینکه اهمیت نمیدن به آموزش خود کردید بحث مدیران رو هم گفتید که شرایط احراز ندار
مدیران هستند و راهکار حل مسئله این هست که مدیران سر جای خود بنشینند جانشین پروری 

 اصلش اجرا بشه و مدیران طبق شرایط احراز به کار گرفته بشوند که نمیشن تو شرکت .

قه ای هست یعنی یک کارراهه مشخص ببینید ما الان متاسفانه ارتقا و انتصاباتی که داریم خیلی سلی
 نکردیم.

تقویت ارتباط آموزش و سایر نظام های منابع انسانی مفهوم دیگری است که ذیل مقوله مدیریت 

راهبردی منابع انسانی به آن اشاره شده است. مهمترین نظام های مدیریت منابع انسانی، نظام های 
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، نظام های جبران خدمت منابع 2نگهداری منابع انسانی، نظام های 1آموزش و توسعه منابع انسانی

 (.45است) 4و نظام های مدیریت عملکرد 3انسانی

 پیوند سیستم های منابع انسانی با آموزش را تقویت کنیم.

 ست برایکه ه بنابراین من باید در نظام ارتقا و انتصابات و نظام جابجایی نقشی پررنگ تر از این
 .و توجه به اون در نظر بگیریم موضوع یادگیری و توسعه

 حرفه ای کار کردن متولیان آموزش

توجه به  است. با« حرفه ای کار کردن متولیان» ها، مقوله یکی دیگر از مقوله های مستخرج از داده

 اهمیت نقش متولیان آموزش مقوله ای جداگانه به آن اختصاص داده شده است.

 یکنیدمب کار میکنید و خیلی هم میدونم که خوب کار اتفاقاً شما میدونم در اصفهان خیلی خو
اری هم که ک متاسفانه در خیلی از استانها همکار آموزش ما که لابه لای صحبت هاشون متوجه میشیم

 نمیشه کرد و شرکت نیرو نداره جایگزین این شخص کنه

ستم ه سیخیلی ب در بحث انتخاب استاد یک نظر دیگر هم بدهم که شما استادی را انتخاب کنید که
ن اهید ایمیخو وزارت نیرو وابسته نباشد و یک استاد مستقل انتخاب کنید حتی اگر استاد آکادمیک هم

 خیلی مهم هس.

 نتیجه گیری و بحث

مقوله اساسی برای تبیین چرایی فقدان یا ضعف انگیزه کارمندان  9بر اساس یافته های این پژوهش، 

برای شرکت فعال و هدفمند در دوره های آموزشی ضمن خدمت وجود دارد. عدم نیازسنجی دقیق، 

ان، عدم آشنایی مدیران با نقش های مدیریتی، تغییر شرایط اجتماعی، فراگیران، عدم شایستگی مدرس

عدم توجه به انگیزه کارمند در برنامه ریزی دوره های آموزشی ، فرهنگ ناهمساز حاکم، ساختار 

                                           
1 - Training and Development of Human Resources System. 
2 - Human Resources Maintenance System. 
3 - Human Resources Compensation Systems. 
4 - Human Resources Performance Management Systems. 
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سازمان های دولتی و ضعف مدیریت منابع انسانی سازمانهای دولتی مقوله هایی است که انگیزه پایین 

مت تبیین کارمندان شرکت های دولتی را برای حضور فعال و هدفمند در دوره های آموزشی ضمن خد

مقوله اساسی برای ایجاد یا افزایش انگیزه کارمندان برای شرکت فعال و هدفمند در دوره  10می کند.

های آموزشی ضمن خدمت یافت شد. نیازسنجی دقیق، انتخاب مدرس حرفه ای، تنوع بخشی به قالب 

صلاح ساختار، های برگزاری دوره های آموزشی ضمن خدمت، مدیریت آموزشی در سازمانهای دولتی، ا

تقویت ارتباط بین بازیگران دوره های آموزشی، درنظرگرفتن انگیزه های کارکنان در برنامه ریزی دوره 

های آموزشی، مدیریت فرهنگ سازمانی در حیطه آموزش های ضمن خدمت، مدیریت راهبردی منابع 

زه کارمندان برای حضور انسانی و عملکرد حرفه ای متولیان آموزش مقوله هایی است که می توان انگی

مقوله برای  10فعال و هدفمند را در دوره های آموزش ضمن خدمت ایجاد یا افزایش داد. رعایت این 

 ایجاد یا افزایش انگیزه کارمندان بسیار ضروری و لازم به نظر می رسد.

ه به وجه شباهت پژوهش حاضر با سایر پژوهش ها در حوزه آموزش های ضمن خدمت، توجه به انگیز

عنوان عامل پیش برنده در دوره های آموزشی ضمن خدمت است. اولین و اساسی ترین ارزش افزوده 

تحقیق حاضر نسبت به تحقیقات پیشین تبیین و ارائه راهکارهای جامع جهت ایجاد یا افزایش انگیزه 

نست. کارمندان شرکت های دولتی جهت حضور فعال و هدفمند در دوره های آموزشی ضمن خدمت دا

همچنین وجه تمایز دیگر این پژوهش استفاده از روش کیفی و بکارگیری ابزار مصاحبه بر روی 

 متخصصان حوزه آموزش است.  

کارمندان سازمان این پژوهش با روش کیفی درصدد آن برآمد تا به فهم چرایی نداشتن انگیزه کافی 

 گی ایجاد یا تقویتچگونو  من خدمتض یآموزش یشرکت فعال و هدفمند در دوره ها یبرا یدولت یها

ی برسد. از دیدگاه نویسنده این مقاله پیشنهادهای دولت یرا در کارمندان سازمان ها یزهانگ ینا

کاربردی و عملیاتی جهت ارتقای انگیزه کارمندان در حوزه آموزش وجود دارد که راهبردهای چرایی 

 بیان می کند. نبود یا کاهش انگیزه کارمندان دولت را به قرار زیر

 نیازسنجی دقیق

نیازسنجی دقیق مقوله گزینشی است که برای پاسخ به سوال دوم طراحی شد. این مقوله را می توان در 

دو سطح یکی در سطح کارشناسان آموزش سازمانهای دولتی و دیگری در سطح مدرسان بررسی کرد. 

پیشنهاد می گردد در سطح کارشناسان آموزش شرکت های دولتی در نیازسنجی دقیق دوره های 

زشی به موارد ذیل دقت گردد: کسب دانش و مهارت نیازسنجی آموزشی، پایش سبک های آمو

و ارائه آن به مدرس و همگن  -یادگیری کارکنان و لحاظ نمودن آن در برنامه ریزی دوره های آموزشی
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کردن فراگیران بر اساس پست، سن و سنوات. در سطح مدرسان نیز پیشنهاد می گردد: اراه اهداف، 

و نیازهای آموزشی فراگیران به مدرس، طراحی پیش آزمون و پس ازمون بر اساس اهداف و  محورها

 محورهای دوره توسط مدرس.

 انتخاب مدرس حرفه ای

 وره هایدر د دومین مقوله بسیار مهمی که می تواند انگیزه کارمندان را برای شرکت فعال و هدفمند

د: ی گردمت که در قالب مدرس حرفه ای پیشنهاد آموزشی بالا ببرد استفاده از مدرس توانمند اس

ان، مدرس انتخاب مدرسان مسلط به مهارت های ارتباطی، روش تدریس مناسب و ..... ، ایجاد بانک

 استفاده از کارکنان توانمند به عنوان مدرس.

 تنوع قالب های برگزاری دوره های آموزشی

 تواییری است که در دسته تنوع بخشی محتنوع قالب های برگزاری دوره های آموزشی مقوله دیگ

 ه هایپیشنهاد می گردد: برگزاری دوره های آموزشی مختص یک گروه کاری، برگزاری تخصصی دور

: گردد آموزشی و برقرای نظام استاد شاگردی در کلاس. در دسته تنوع بخشی مکانی پیشنهاد می

انات از امک تفادهاستان برای فراگیران، اس برنامه ریزی بازدیدهای علمی ضمن دوره در داخل و خارج از

و  طراحی، نه ایسازمانهای دولتی برای برنامه ریزی برگزاری دوره های آموزشی، تولیدمحتوای چند رسا

 .الکترونیکی مبتنی بر تلفن همراه سازی سیستم آموزش پیاده

 مدیریت آموزشی در سازمان های دولتی

بتدا باید با بالا بردن فهم مدیران نسبت به اهمیت آموزش و مدیریت آموزشی در سازمانهای دولتی ا

توسعه منابع انسانی باشد و با تبدیل کردن مدیران به الگوی آموزشی راه را هموارتر کرد. برای این امر 

موارد ذیل پیشنهاد می گردد: پرداختن به آموزش در جلسات مدیران، برگزاری جلسات آموزشی با 

جهت ارائه گزارش و نیازسنجی، طراحی و اجرای فرایندهایی الزام آور برای  مدیران کلیدی و ارشد

مدیران جهت بررسی دوره های آموزشی کارشناسان، برگزاری دوره های کاربردی و اثربخش مختص 

مدیران، ارائه گزارش سالانه به مدیران برای عملکرد آموزشی و مقایسه آنها با یکدیگر، استفاده از 

، متعهد کردن مدیران به اهمیت دادن به آموزش 1وان مدرس، تبدیل کردن مدیر به مربیمدیران به عن

                                           
1-  Coach 
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و توسعه کارشناسان، اجرای جانشین پروری، تعریف فعالیت شغلی به همراه نیاز آموزشی، اصلاح 

فرایندهای آموزشی)تاثیر گواهینامه بر حقوق و مزایا بعد از کاربردی کردن دوره آموزشی توسط کارمند 

 مطالبه مدیر از کارمند(. و

 اصلاح ساختار

مقوله اصلاح ساختار، منظور ساختارهایی است که مرتبط با آموزش است. پیشنهاد می گردد اصلاح 

اصلاح فرایندهای درونی گروه منابع انسانی و اموزش متناسب -1ساختارها در چند حوزه پیگیری گردد:

لت که نیازمند بازخورد علمی به مراکز تصمیم گیری اصلاح نظام آموزش کارکنان دو-2با شرایط روز 

است نظیر کاهش مدت دوره های آموزشی، اجرای معیار ارزشیابی مناسب، امتیازمحوری دوره های 

 آموزشی و ..... .

 تقویت ارتباطات بین بازیگران دوره های آموزشی

ر چند دسته مورد  بررسی قرار پیشنهاد تقویت ارتباطات بین بازیگران دوره های آموزشی را می توان د

 یانمتول یانارتباط م یتتقوداد: الف. تقویت ارتباط بین آموزش و زیرنظام های منابع انسانی. ب. 

ی: این ارتباط می تواند در قالبهایی چون تشکیل کارگروه کشوری، بالادست یآموزش و سازمان ها

 یتتقوبه سازمانهای بالادستی و..... باشد. پ. تعریف دوره های جدید، ارائه بازخورد دوره ها و مدرسان 

: برای استفاده از مدرسان مناسب دوره های آموزشی که بصورت آموزش و مدرس یانارتباط متول

کاربردی به ارائه مطالب در دوره های ضمن خدمت بپردازد پیشنهاد می گردد: ارائه اهداف و محورهای 

جلساتی با مدرس، اختصاص مقداری از ساعت دوره به  دوره قبل از شروع دوره به مدرس، برگزاری

حضور استاد در محل سازمان و آشنایی با محل کار فراگیران)برنامه ریزی ملاقات با مدیران مرتبط با 

آموزش  یانارتباط متول یتتقو فعالیت های کاری فراگیران نیز میتواند در دستور کار قرار گیرد(، ت:

ن طیف ارتباط از آنجا مشخص می شود که همه این پژوهش حاضر و یران: اهمیت ایشرکت و فراگ

برنامه ریزی سازمانها برای کارکنانی است که میخواهند اهداف سازمان را محقق کنند. بنابراین باید 

متولیان مربوطه در ارتباط مستمر با آنها برای اخذ پیشنهادات و نیازسنجی آموزشی باشند. بنابراین 

دسته مدیران و کارشناسان تقسیم می شوند که برای هر کدام از این دسته ها پیشنهاد فراگیران در دو 

می گردد: الف.مدیران: انتخاب و تقدیر هرساله از مدیران آموزشی برتر، برگزاری جلسات نیازسنجی 

ذ آموزشی با مدیران)مدیر ارشد و مدیران راهبردی سازمان باید در اولویت باشند(. ب. کارشناسان: اخ

پیشنهاد از فراگیران بعد از هر دوره، انتخاب و تقدیر از فراگیران برتر بعد از هر دوره آموزشی، شناسایی 

و استفاده از کارکنان توانمند در دوره های آموزشی، اطلاع رسانی شفاف به کارکنان قبل و بعد از دوره 
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ارتباط  یتتقوای یادگیری .ث: در مورد اهداف و محورهای، افزایش همدلی در فراگیران هر دوره بر

یران: یکی دیگر از مهمترین بخش ها جهت کاربردی کردن دوره های آموزشی آموزش و مد یانمتول

ارتباط با مدیران است که پیشنهاد می گردد: برگزاری جلسات فصلی با مدیران جهت نیازسنجی 

مدیران، برگزاری دوره های  آموزشی و اخذ نیازهای آموزشی، ارائه گزارشات دوره های آموزشی به

ارتباط یت تقوآموزشی اثربخش برای طیف های متفاوت مدیران، بکارگیری مدیران به عنوان مدرس.ج: 

ی: از آنجایی که نماینده های آموزشی در گروههای آموزش یها یندهو نما آموزش شرکت یانمتول

در انتخای نماینده های  لحاظ نمودن معیارهای آموزشی-1مختلف کاری سفیران آموزش هستند:

برگزاری جلسه با نماینده های آموزشی در ابتدای هر سال و تقدیر از نماینده های برتر -2آموزشی 

اعلام برنامه ها و راهبردهای سالانه آموزش، برگزاری  دوره های آموزشی نگرشی برای نماینده های 

رگزاری دوره های آموزشی با مراکز متعدد، ی: بآموزش و مراکز آموزش یانارتباط متول یتتقوآموزشی.چ: 

 ارزیابی سالانه مراکز برگزارکننده و ارائه بازخورد به آنها.

 درنظرگرفتن انگیزه های کارکنان در برنامه ریزی دوره های آموزشی

را می  موزشیآپیشنهادات را در مقوله درنظرگرفتن انگیزه های کارکنان در برنامه ریزی دوره های  

برگزاری  موزش،توان در دو دسته تقسیم کرد: الف. انگیزه های درونی: تاکید بر ماهیت انگیزه بخش آ

ی موزشی آدوره های آموزشی انگیزشی بصورت مستمر)قرار هفتگی با عنوان جذاب(، ارسال پیامها

تن نظر گرفی، درانگیزشی به اشکال مختلف. ب. انگیزه های بیرونی: ارتباط داشتن دوره ها با سود مال

ان فراگیر یر ازاضافه کار آموزشی برای پنج شنبه ها، درنظرگرفتن مشوق های آنی برای فراگیران، تقد

 فعال با امضای مدیرعامل.

 خدمتمدیریت فرهنگ سازمانی در حوزه آموزش ضمن 

مقوله مدیریت فرهنگ سازمانی در حوزه آموزش ضمن خدمت را می توان در دو طیف مدیریت کرد: 

تغییر الگوی فکری حاکم بر مدیریت آموزش های ضمن خدمت و تغییر نگرش نسبت به دوره های 

آموزشی ضمن خدمت. برای این دو دسته پیشنهاد می گردد: الف. سنجش فرهنگ سازمانی در حوزه 

ش و تعریف پروژه های بهبود، قرار دادن پایه های وجدانی و اخلاقی برای دوره های آموزشی، آموز

معیار »به « نمره»تغییر توجه از نفرساعت به یادگیری، مدیریت جوّ دوره های آموزشی، تغییر اصطلاح 

دوره به یی در ، غلبه جوّ تشویق و امید در دوره های ضمن خدمت)مانند سپردن مسولیتها«ارزشیابی

، برنامه ریزی دوره ای ضمن خدمت بر اساس سنوات مخصوصا همکاران و تغییر دیدگاه فراگیران(
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مدیران به کارمندان از نیروی انسانی به منابع انسانی و از آن به سرمایه انسانی، هویت دادن به دوره 

 .است برای شکل دادن هویت سازمانیهای آموزشی: که واسطه ای 

 ی منابع انسانیمدیریت راهبرد

مقوله مدیریت راهبردی منابع انسانی که مستلزم مرتبط ساختن مدیریت منابع انسانی با مدیریت 

راهبردی سازمان است. برای تحقق این امر پیشنهاد می گردد: رعایت اصل جانشین پروری، رعایت 

آموزشی مدیران قبل  شرایط احراز صلاحیت برای انتخاب و انتصاب مدیران، تجزیه و تحلیل دوره های

از انتصاب، بکارگیری کارکنان توانمند در پست ها و قالب های مختلف و درنظرگرفتن مزایا مرتبط با 

، مدیریت رشد متناسب عناصر سازمان، آگاهی کارکنان از اهداف و 1آن، طراحی و اجرای کارراهه شغلی

 با یکدیگر.راهبردهای سازمان، ارتباط دادن زیرنظام های منابع انسانی 

 عملکرد حرفه ای متولیان آموزش

 افزایش اد یامقوله عملکرد حرفه ای متولیان آموزش که نقش کلیدی را در اجرای پیشنهادات جهت ایج

موثرّ،  ارتباط ت هایانگیزه کارکنان دارد. لذا پیشنهاد به متولیان امر پیشنهاد می گردد: تسلط بر مهار

حراز رایط اشآموزش، تدوین و رعایت استانداردهای آموزشی، رعایت اختصاص بهترین روزهای کاری به 

رتقا برای ا کشور در انتخاب و انتصاب کارکنان مدیریت منابع انسانی و آموزش، ارتباط با اساتید مطرح

 ده ازآموزشهای ضمن خدمت، استفاده از مجلات مطرح کشور و بین المللی حوزه آموزش ، استفا

 المللی حوزه آموزش. سایتهای داخلی و بین

 

 

 

 

                                           
برقرار باشد درصد زیادی از هزینه های آموزشی جهت آماوزش کارمنادان بارای تطبیاق  -تناسب شغل و شاغل-شغلیاگر همبستگی  - 1
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 آیند انتقال خونپرستاران مراکز درمانی مرتبط با فرنیازسنجی آموزشی 
 

 1یخان یموس نایم

 2اباصلت خراسانی

  3معصومه السادات ابطحی

 

 (25/01/1403؛ تاریخ پذیرش: 29/09/1402)تاریخ دریافت: 

  چکیده

 خدمات یفیتک ارتقا مهارتها، و دانش بهبود به منجر تواندپرستاران مرتبط با فرآیند انتقال خون می تعیین نیازهای آموزشی

ن صورت آیند انتقال خوآموزشی پرستاران مرتبط با فر نیازهای تعیین جهت مطالعه شود. این آنها بهتر عملکرد و ارائه شده

ه گیری این جامعباشد و نمونههای سراسر کشور میپرستاران خبره شاغل در بیمارستاناین مطالعه   پذیرفت. جامعه آماری

محقق   هپرسشنام حاضر یک ابزار کار پژوهش.د باشمدار و تصادفی میبندی، ملاکاساس ترکیب روش طبقه آماری بر

ها پس از ی بیمارستاناز بین پرستاران منتخب از سو. باشدمی دیکوم و مهارت استاندارد روش دو از تلفیقی ساخته که

شی جهت ت آموزمنتخب در سازمان انتقال خون جلسا رانپرستامصاحبه، یک گروه به صورت هدفمند انتخاب گردید. برای 

شخص مظایف فرعی بندی وتکمیل ابزار کار گذاشته شد. با استفاده از  ابزار کار عنوان وظایف کلی ، وظایف فرعی و اولویت

ص شد. ها، محتوای آموزشی و اهداف رفتاری مشخهای مورد نیاز در زمینه شایستگینگرش مهارت و سپس دانش، گردید.

آوری ها مشخص شد.کارشناسان خبره انتقال خون اطلاعات جمعهای آموزشی مرتبط با وظایف و فعالیتدر نهایت دوره

یابی توسط بندی جهت اعتبارمطابقت داده شد پس از جمع  o*netشده را مورد نقد و بررسی قرار دادند. اطلاعات با سایت 

ید نهائی قد و بررسی قرارگرفت و تائمنتخب و متخصصان انتقال خون مورد ن خبره پرستارانهای کانونی که شامل گروه

بندی وظایف فرعی، وظیفه فرعی می باشد، همچنین اولویت 42وظیفه اصلی و  7شامل  آمده دستبه صورت پذیرفت. نتایج

های احی دورهعنوان دوره آموزشی جهت طر10سطوح و حیطه شایستگی برای هر وظیفه مشخص گردید. و در نهایت 

 .آموزشی استخراج گردید
 

 آموزش، نیازسنجی آموزشی، استاندارد مهارت،  مراکز درمانی، پرستاران :هاکلیدواژه
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 مقدمه

 دنیا محسوب میشود، دانش و مهارتهای دست لدر ک عفرآیند تزریق خون، یکی از اعمال بـالینی شـای

تقویـت کیفیـت فرآینـد تزریق خون، بسـیار اساسـی هـت بهبـود و جانـدرکاران مراقبت بهداشـتی 

در زمینـه   این گروهگیرد و آگـاهی می ماجتزریق خون در بیمارستان توسط پرسـتاران ان (1). اسـت

و بعـد از  ناز بیمـار، حـیویژه هـای ـتبقمرا جامهــای خــونی، اننحـوه تزریــق خــون و فــرآورده

در  یمهتزریق و گـزارش آن نقـش م ضتزریــق خــون، برخورد با عوار ضتزریـق، تشــخیص عــوار

به آگاهی و مهارت  فوق  لمراح نبـیش از نیمی از ای  (2). ت گیرنــدگان خــون داردلامافــزایش س

ت از بیمار بتواند بـه کاهش مراقآگـاهی ناکافی و عملکرد نامناسب پرستاران می (3). آنـان نیـاز دارد

  (5) (4). مت بیمار را بـه مخاطره بیندازدلاد و سر گردجمن

 (6). است شده تبدیل جهانی نگرانی یک به بیماران سلامت ارتقاء و پزشکی خطاهای از کاستن امروزه

 استفاده آن از صحیح طور به اگر که است پیشرفته پزشکی هایمراقبت از مهمی بخش خون انتقال

پرستاران (7)از عوارض و خطرات بالقوه آن جلوگیری شود.  و باشد حیات خشبتنجا واندتمی شود

چرا که  (8) ایف و مسؤولیتهایشـان در زمینه طب انتقال خـون آگـاهی داشـته باشـند.ظبایستی از و

  (9). ایمنـی و اثربخشی فرآیند تزریق خون به میزان آگاهی آنهـا بسـتگی دارد

در همین راستا لزوم انجام نیازسنجی آموزشی جهت جلوگیری از خطاها، عوارض، پیشگیری و درمان 

نظام آموزش علوم پزشکی و بهداشــت  هدهد در حوزها نشان میبررسی (10) رسد.ضروری به نظر می

در همین  (11). آن است هیافته، نیازسنجی حلقه مفقود ایران، در مقایسه با سایر کشورهای توسعه

 آموزشی،زمینه به درستی می توان ادعا نمود که اساسی ترین گام در تدوین و اجرای برنامه های 

 (12) .اجرای صحیح فرآیند نیازسنجی است

 انتخاب و اولویت ترتیب به آنها بندیدرجه و نیازها شناسایی از است عبارت آموزشی نیازسنجی

یا جریان اشاره دارد که نتیجه آن  فرآیند یک به عبارتی به شود حذف یا یافته کاهش باید که نیازهایی

اند و باید برای کاهش و برطرف ای از نیازهای که بر اساس اولویت تنظیم شدهعبارت است از مجموعه

می یکی از ابزارهای مهم  نوانزشی به عوی آمنجیازسن (13). ت اساسی صورت پذیردکردن آن اقداما

ریزان این امکان را گیران و برنامهو سریع را تسهیل کرده و به تصمیم بخشگیری اثرتصمیمباشد که 

ایجاد تغییرات  لازمهبنابراین  (14). ها به کار گیرندشکافاسب را برای پرکردن نراهکار متا  دهدمی

 (10). مناســب عملی، انجام یک نیازسنجی آموزشــی کارآ و مبتنی بر هدف است
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ان ـت و درمرا در سیستم مراقبت بهداشـ ایرفهاذعان داشت که پرستاران بزرگترین گروه ح باید

، با بنابراین (15)رسد لذا انجام نیازسنجی آموزشی این گروه ضروری به نظر میدهند.تشــکیل می

اران و رســتپــتم مراقبت بهداشتی بررســی نیازهای آموزشی توجه به نقش بارز پرســتاران در سیس

ها و شایستگی ظسایر کارکنان بهداشــتی درمانی ، برای توانمند ســاختن آنها در جهت حف

 (16). ی بسیار ضروری استاپیشرفت حرفه اعهاستانداردهای شغلی و اش

ص باشد، در نتیجه مشخاز آنجائیکه نیازسنجی آموزشی پایه و اساس و سنگ زیربنایی آموزش می

د به زمنتواند ضمن تضمین سلامتی بیماران نیاکردن نیازهای آموزشی افراد درگیر در این زمینه می

 . باشد مصرف خون و فرآوردهای خونی موجب ارتقاء سطح دانش کیفی پرستاران درگیر در این امر

زشی جی آمومتدولوژی نیازسن"لازم به ذکر است که با توجه به تجربه ای که در پژوهشی با عنوان 

مهارت  اردندداشتیم، از ترکیب دو روش دیکوم و استا "کارکنان فنی ادارات کل سازمان انتقال خون

 ن پژوهشا بوداستفاده شد،که در مقاله آن پژوهش این دو روش توضیح داده شده است. با توجه به کار

نتقال خون عنوان شغل تخصصی را در ادارات کل سازمان ا 33فوق و با توجه به این روش توانستیم 

روش  که این ن دادتجربه نشاشناسایی نمائیم و از نتایج آن در تقویم سالانه سازمان استفاده نمائیم.و 

م ای انجایی برمی تواند جهت برطرف کردن نیازهای آموزشی این سازمان موثر باشد. لذا این روش مبنا

 قرار گرفت. "نیازسنجی آموزشی پرستاران مرتبط با فرآیند انتقال خون"

  ینی نیزبال هایی مانند پرستاری و تغذیه کمک به حرفه های آموزشی برای روش دیکوم در برنامه

سی نیازهای آموزشی برر "منسوبی و همکاران در پژوهشی با عنوان  (19-17)استفاده شده است

 نتهرا فتن ستانبه این نتیجه رسیدند که پرستاران بیمار "پرستاران با روش دیکوم: یک مطالعه موردی

ی با عنوان همکاران در پژوهش و اجاقی(20). دارند آموزش به نیاز خود شغلی شایستگیهای درتمامی

مرور  عهمطال یک "توسعه حال در و پیشرفته کشورهای در پزشکی مداوم آموزش نیازسنجی یالگوها"

 یدند کهبه این نتیجه رس را مورد مطالعه قرار دادند و مقاله 27 مقاله 631سیستماتیک که از

 بر زسنجینیا: است؛ شامل گرفته انجام پزشکی مداوم آموزش در که الگوهای نیازسنجی متداولترین

لی، وظایف شغ ، شده احساس نیاز )فراگیران( گروه هدف فراگیران، دانش خبرگان، نظر مبنای

 شده احساس نیاز مبنای بر رفته، نیازسنجی بکار الگوی بیشترین که بودند بیماران نیاز و استانداردها

کیب که براساس تر  با توجه به نتایج این پژوهش میتوان ذکر کرد این پژوهش (21) باشدمی فراگیران

ی نظر مبنا استاندارد مهارت و الگوی دیگوم که توافق آراء می باشد انجام شده است و در اصل بر

 باشد.خبرگان و دانش فراگیران می
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 ارزیابی "و همکاران در پزوهشی با عنوان در بررسی پیشینه نیازسنجی آموزشی پرستاران جنتی 

 نیازهای به این نتیجه رسیدند که مهمترین "موردی مطالعه یک: پرستاران آموزشی نیازهای مهمترین

 وظا کارتیمی، و ارتباطات سرپرستی، و مدیریتی وظایف بررسی، و منظرتحقیق از  پرستاران آموزشی

 وظایف پرستاران آموزشی نیازهای مهمترین .نمود ارزیابی اداری و اجرایی های مهارت و بالینی یف

یازسنجی آموزشی پرستاران ن "طاهری و همکاران در پژوهشی با عنوان (22). بود سرپرستی و مدیریتی

ا توجه به نیازهای اظهار شده توسط به این نتیجه رسیدند که ب "شاغل در بیمارستانهای دانشگاه تهران

های های آموزش عمومی و عدم نیاز به برگزاری دورهپرستاران مبنی بر ضروری بودن برگزاری دوره

 (23).آموزش تخصصی در وضعیت حال، پیشنهاد میشود

آنچه  "در بررسی پیشینه تحقیق در زمینه طب و علوم انتقال خون عاصمی در پژوهشی با عنوان 

به این نتیجه رسیدندگرچه پزشکان وظیفه تجویز  "پرستار در مورد انتقال خون بداند و به آن عمل کند

آید. لذا دانش و شمار می تزریق خون را برعهده دارند لیکن اجرای آن از مسئولیت های پرستاران به

مهارت هر دو گروه در زمینه تشخیص نیاز بیمار به تزریق خون، نحوه صحیح اجرا و شناخت سریع 

آگاهی و "پژوهشی با عنوان  پورفرزاد و همکاران در(24)عوارض و مداخلات مناسب ضروری می باشد. 

به این نتیجه رسیدند که  " 1389عملکرد پرستاران بیمارستانهای اراک در مورد انتقال خون در سال 

نیاز به داشتن آگاهی بیشتر در مـورد  ر انتقال خون نسـبتاً قابـل قبـول ورد پرستاران دککیفیت عمل

(جعفری و همکاران در 7فرآیند انتقال خون دارند. )ـرد مراقبتـی کانتقـال خـون و بهبـود عمل ضعـوار

های  بیمارستان در پزشکی های گروه بین در خون از مراقبت نظام از آگاهی"پزوهشی با عنوان 

 ارتباط در پزشکی کارکنان آگاهی به این نتیجه رسیدند که سطح "1397سال  در کرمان شهر آموزشی

اصلانی و همکارانی در پژوهشی با عنوان (25) مطلوب است خون انتقال طب مختلف های جنبه با

آگاهی پرستاران از انتقال خون در مراکز آموزشی پزشکی کشوردانشگاه علوم پزشکی شهرکرد در سال "

و ناکافی بود. به این نتیجه رسیدند که آگاهی پرستاران از خون و اجزای خون در حد متوسط  ”1383

دانش و تصمیم گیری بالینی دانشجویان پرستاری "و همکاران در پژوهشی با عنوان رفیعی -(26)

به این نتیجه  "دانشگاه علوم پزشکی گیلان درخصوص کاربرد طب انتقال خون در پرستاری کودکان

گیری بالینی دانشجویان، جهت ارتقای  با توجه به سطح متوسط دانش و سطح پایین تصمیم رسیدند

های تکمیلی  التحصیلی دانشجویان دوره اندرکاران آموزش قبل از فارغ ، بهتر است دستایمنی بیماران

آگاهی و اطلاع   "نی و همکاران در پژوهشی با عنوان محس (27)برگزار شود. در حوزه طب انتقال خون 

به این نتیجه رسیدند که میزان  آگاهی دانشجویان پرستاری از  "دانشجویان پرستاری از انتقال خون

انکان و همکاران  (28)رو به پایین است. خون، فرآورده های آن و انتقال خون در سطح متوسط 

به این نتیجه رسیدند که دانش پرستاران در  "آگاهی پرستاران از انتقال خون"درپژوهشی با عنوان 
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همکاران  ( آزدیانا و3خصوص انتقال خون، علت واکنش های ایمونولوژیک و انتقال خون نامطلوب بود..)

به این نتیجه  "اگاهی از انتقال خون در بین پرستاران بیمارستان پولائو  پینانگ "در پزوهشی با عنوان 

مراحل مختلف انتقال خون مشاهده  این بیمارستان دانش متوسطی ازرسیدند که در میان پرستاران 

سازگاری خونی،  مطالعه کمبود دانش در میان پرستاران در مورد گروه های خونی، شده است. در این

 (29)و خطر آلودگی باکتریایی طولانی مدت انتقال خون را نشان داد.  ضرورت روش گرم کردن خون،

ی یک بیمارستان عوامل مرتبط با آگاهی پرسنل پرستار"تاوارس و همکاران در پژوهشی با عنوان 

به این نتیجه رسیدند که عدم آگاهی در مورد انتقال خون و تأثیر   "آموزشی در مورد انتقال خون

تعیین سطح دانش "همکاران در پژوهشی با عنوان  داگچی و (11آموزش بر دانش را برجسته می کند.)

به این نتیجه رسیدند که سطح دانش متخصصان مراقبت های  "کارکنان بهداشتی در مورد انتقال خون 

بود.با این وجود، ادامه آموزش ضمن بهداشتی مصاحبه شده در مورد انتقال خون بالاتر از حد متوسط 

 (30)شود. خدمت در مورد انتقال خون توصیه می 

و به رتوسط منتایج بررسی های صورت گرفته نشان داد آگاهی پرستاران از طب و علوم انتقال اکثرا 

ره وزش اشای آمداردسازپائین می باشد. وحتی در مواردی که آگاهی پرستاران مناسب بود به لزوم استان

خطا و قصور  و هرگونه باشدرغم اهمیت این مشاغل که کاملا مرتبط با حیات انسان میشده است.و علی

رسد نیازسنجی آموزشی ناپذیری را در برداشته باشد. به نظر میتواند عواقب جبرانها میدر این زمینه

سی و ب شناه کاملا مشهود است. پس از آسیدر این بخش مغفول مانده وخلاء این موضوع در این حوز

بخش  دارد بررسی مسائل مرتبط در این زمینه، با توجه به مشاهده مسائلی که در این زمینه وجود

کلات اعظمی از آنها با آموزش مناسب و درست قابل جبران است، لذا جهت برطرف کردن این مش

 رفت.صورت پذی"با فرآیند انتقال خوننیازسنجی آموزشی پرستاران مرتبط  "پژوهشی با عنوان 

 روش شناسی 

 ت.جامعهنی استحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر فرایند انجام جزء تحقیقات توصیفی و میدا

ر اساس گیری بآماری شامل  پرستاران مرتبط با فرآیند انتقال خون در سراسر کشور است و از نمونه

نظور ابتدا لیست تمام موتصادفی استفاده شد. بدین مدار بندی، ملاکترکیب روش طبقه

ود. ببیمارستان 1198های سراسر کشور از وب سایت وزارت بهداشت استخراج شد که شامل بیمارستان

های ذیربط و ها، سازمانای که شامل )انواع بیمارستانگیری طبقهها از نمونهبرای انتخاب بیمارستان

 تخت فعال( استفاده شد.
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های های تخصصی و عمومی تقسیم شد، که بیمارستانها به صورت بیمارستانبندی بیمارستانطبقه

گروه )ارتوپدی، اورولوژی، چشم، پوست، اطفال، جراحی ترمیمی، روانپزشکی، زنان  11تخصصی شامل 

گروه که شامل  7باشد. از این میان و زایمان، سرطان و آنکولوژی، سوانح و سوختگی و قلب( می

 رتوپدی، اورولوژی، اطفال، زنان و زایمان، سرطان و آنکولوژی، سوانح و سوختگی و قلب ( انتخاب شد. )ا

 .های مرجع صورت گرفتهای تخصصی براساس بیمارستانگیری در بیمارستانمدار بودن نمونهملاک

موزش و گروه )ارتش، آ 14های ذیربط صورت پذیرفت: که شامل بندی دیگر بر اساس سازماندسته

ها، بخش خصوصی، بنیاد شهید، دانشگاه آزاد اسلامی، دانشگاه علوم پزشکی، تامین پرورش، بانک

ها( بود. این دسته اجتماعی، خیریه، سپاه، شرکت نفت، کمیته امداد، نیروی انتظامی، سایر سازمان

ذیرفت.دسته بندی در چهار سطح )دانشگاه علوم پزشکی، تامین اجتماعی، خصوصی و سایر (صورت پ

-500تخت، 150دسته ) کمتر از 3های فعال بیمارستان بود: که خود شامل بندی دیگر براساس تخت

تایی 2طبقه )ترکیب دسته  12تخت( بود.بیمارستان های مورد مطالعه در  500تخت و بالای  150

گردید و از هر طبقه بندی های ذیربط( تقسیمتایی سازمان 4ها و تایی تعداد تخت3انواع بیمارستانها، 

بیمارستان  7یک بیمارستان به صورت تصادفی از طریق نرم افزار انتخاب شد. و در نهایت 

بیمارستان هم به  2های کل کشور، و بیمارستان از بیمارستان 12های شاخص(، تخصصی)بیمارستان

گروه نیازسنجی د.بیمارستان انتخاب ش 21های مرجع انتخاب گردیدند، صورت هدفمند از بیمارستان

 گزینش روی این از. باشند داشته کافی آگاهیمورد نظر شغل باشد که از ماهیت باید مجتمع بر افرادی

 .میت زیادی استاه دارای دارند اختیار در را صحیحی هایداده و اطلاعات که افرادی تمام مشارکت

های منتخب درخواست شد تا پرستاران خبره مورد نظر در بیمارستان لذا از کلیه بیمارستان (32, 31)

ترکیب دو روش استاندارد  از استفاده ای که باشامل پرسشنامه پژوهش خود را معرفی نمایند. ابزار

 به شرح زیر است: باشدگام جداگانه می 8طراحی گردید که شامل  دیکوم مهارت و روش

-5تجزیه و تحلیل وظایف شغل -4شرایط احراز شغل  -3تعریف شغل  -2مشخصات کلی شغل  -1 

تدوین اهداف  -7تدوین محتوای آموزشی  -6های مورد نیاز استاندارد مهارت شناسایی توانایی

باشد. )شرح ابزار کار در ذیل به صورت کامل آورده شده است ( های آموزشی میدوره -8رفتاری

 حوه تکمیل ابزار کار به صورت تعریف مفاهیم تهیه و تدوین گردید.دستورالعمل ن

ها پس از مصاحبه یک گروه به ابتدا طی جلسه آموزشی از بین افراد معرفی شده از سوی بیمارستان

برای پرستاران خبره  منتخب بیمارستانها در سازمان انتقال خون جلساتی صورت هدفمند انتخاب شد. 

ازسنجی آموزشی پرستاران مرتبط با فرآیند انتقال خون با استفاده از ابزارکار، بارش ترتیب داده شد و نی

های موجود مربوطه طبق روش دیکوم و استاندارد مهارت صورت پذیرفت.  مغزی و دستورالعمل
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آوری اطلاعات از پرستاران در استان تهران به صورت حضوری وکارگاهی، و برای پرستاران جمع

 گر به صورت آنلاین صورت گرفت.پرستاران منتخب با استفاده از ابزار کار  به بررسیهای دیاستان

 سپس شد. تعریف کلیدی کلمه نه الی هفت بین را  شغل قسمت این در. های شغل پرداختندویژگی

بر اساس وظایف اصلی هر یک از وظایف  .شد داده نمایش Dعلامت  و با را مشخص 1اصلی وظایف

بندی صورت و اولویت با وظایف فرعی آنالیز متناسبو  .شد داده نمایش  Tعلامت باو مشخص  2فرعی

اولویت بندی وظایف فرعی بسیار مهم و ضروری است چرا که نیازهای آموزشی بر مبنای وظایف . گرفت

توانند مبنایی برای مشخص کردن سطوح تر میشود و وظایف با اهمیتبا اهمیت تر شناخته می

 های آموزشی باشند .ها و همچنین اولویت بندی برگزاری دورهها، سطوح دورهشایستگی

 زمان دتم یادگیری و سطح و تکرار، فراوانی ضرورت، و اهمیت مؤلفه چهار براساس پرستاران خبره

س بر اسا را نظر مورد هایوظایف فرعی خود نسبت به سایر وظایف پرداختند. شاخص تحلیل به انجام

گرفت تعلق   2و1 امتیاز( اهمیت )کم به طوریکه برای وظایف.نمودند امتیازدهی 5 تا 1 لیکرت از طیف

در نهایت .شده دهدا 5تا  4)پراهمیت( امتیاز   داده شد و برای وظایف 3 امتیاز  متوسط()برای وظایف 

 آمده ستد به امتیازات. گردید مشخص وظیفه نهائی هر امتیازات خورده تیک از میانگین امتیازات

ف، بندی وظایبرای مشخص کردن اهمیت وظایف بود و همچنین بر اساس این امتیازات اولویت مبنایی

 .مشخص گردید هادوره برگزاری اولویت و هادوره برگزاری سطح شایستگی، سطوح تعیین

خود ظایف باو مرتبط هایشایستگی نیاز مورد هایتوانایی شناسایی در ادامه پرستاران به

و با . باشدمی شغل وظیفه بهتر انجام برای نیاز مورد و نگرش مهارت و پرداختند،شایستگی دانش

 شد. داده نمایش C علامت

 بررسی مورد هاایستگیش از سطحی چه در آموزشی نیازهای ها مشخص نمودندشایستگی پرستاران در

 گردید. مشخص وظایف تحلیل و تجزیه قسمت در امتیازدهی اساس بر نیز شایستگی سطح. گیرند قرار

 معلومات به اشاره)دانش بودند کرده کسب را 1و2تراز امتیازکم آنها وظایف که هاییشایستگی برای

 که هاییشایستگی. قرار گرفتند سطح آشنایی و در خورد،می تیک( شایستگی اول و سطح نظری

 انجام باشد،جنبهمی عمل در علم سازیپیاده توانایی) مهارت بودند کرده کسب را 3 امتیاز آنها وظایف

 4 بالای امتیاز آنها وظایف که هاییشایستگی. قرار گرفتند سطح توانایی در و خوردمی تیک(امور دادن

                                           
1 DUTY 
2 TASK 
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 دیگران به دانش انتقال آن هدف که باشدمی شایستگی سطح بالاترین) تسلط است، کرده را کسب 5تا 

 . قرار گرفتندسطح تسلط  و در خوردمی تیک(است

مرتبط با هر وظیفه مشخص نمودند. و  آموزشی ها محتوایپس از مشخص کردن سطوح شایستگی

شد.پرستاران در  مشخص(  آموزشی محتوای گذراندن از پس فراگیر از انتظار) رفتاری اهداف همچنین 

پس از تعیین عناوین . را انجام دادند وظیفه با هر مرتبط آموزشی هایدوره عناوین تعیین مرحله آخرین

(  کارگاهی سمیناری، ، حضوری مجازی،)اجرایی روش ،(تخصصی عمومی،) دوره نوع های آموزشیدوره

 مشخص( پیشرفته متوسط، مقدماتی،) دوره سطح و( عملی تئوری،) ساعت به دوره سپس مدت

سطح  بودند کرده کسب را 1و2تراز در مورد سطح دوره های آموزشی وظایفی که امتیازکم و .نمودند

بودند سطح  کرده کسب را 3 امتیاز وظایفی که. های آنها به صورت مقدماتی مشخص گردیددوره

بودند سطح  کرده را کسب 4 بالای که امتیاز وظایفی. های آنها به صورت متوسط مشخص گردیددوره

پرستاران به پایان آوری اطلاعات از در نهایت جمع های آنها به صورت پیشرفته مشخص گردید.دوره

پس از نهائی کردن مطابقت داده شد.  O*NET رسید.در این مرحله اطلاعات به دست آمده با سایت 

ها جلسات متعددی با اطلاعات جمع آوری شده توسط پرستاران معرفی شده از سوی بیمارستان

خون ترتیب داده شد و اطلاعات استخراج شده به تفکیک مورد نقد و بررسی قرار گرفت خبرگان انتقال 

های کانونی که بندی جهت اعتباریابی اطلاعات، گروهو اصلاحات مورد نظر اعمال گردید. پس از جمع

وپس از نقد و  ها و خبرگان انتقال خون بود تشکیل گردیدشامل افراد خبره منتخب در بیمارستان

 ، تائید نهائی صورت گرفت. اطلاعات جمع آوری شدهسی برر

 یافته ها

ابتدا به شناسایی نیازهای آموزشی پرستار مرتبط با فرآیندهای انتقال خون براساس نیازهای شغل و 

می  وظیفه اصلی 7شامل رستارنتایج به دست آمده شغل پوظیفه شاغل پرداخته شده است که  طبق 

گیرد که به می باشد که در سطح تسلط قرار می 4,14ر شغل پرستاری باشد جمع امتیاز مکتسبه د

 می باشد: 1شرح  جدول  
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 : شرح وظایف اصلی، امتیازات و سطح شایستگی پرستار 1 جدول

تعداد  وظایف اصلی شغل پرستار کد

TA

SK 

 امتیاز

ح 
سط

ی
تگ

س
شای

 

DUTY 

1 
 مهارت 3,8 5 چک دستور پزشک و تکمیل فرم درخواست خون و فرآورده

DUTY 

2 
 مهارت 3,29 5 پیگیری درخواست و نظارت بر کیسه تحویل گرفته شده از آزمایشگاه  

DUTY 

3 
 مهارت 3,7 5 شناسایی بیمار، چک وسایل و تزریق داروهای قبل از تزریق خون

DUTY 

4 

 تسلط 4,83 9 رکنترل مراحل تزریق خون و فرآورده و بررسی وضعیت بالینی وهمودینامیک بیما

DUTY 

5 
 تسلط 4,54 6 نظارت وپایش بیمار توسط پرستار مربوطه در حین تزریق خون

DUTY 

6 
 تسلط 4,42 7 گزارش مراحل تزریق خون وعوارض آن

DUTY 

7 

 مهارت 3,75 5 ثبت کامل مستندات مراحل تزریق خون در پرونده، ثبت خطاهاوگزارش آن

 تسلط 4,14 42 جمع

باشد که شرح آن در و سطح شایستگی تسلط می 4,14وظیفه فرعی با امتیاز  42شغل پرستار شامل 

 کل جمع باشد.وظیفه فرعی می 52شامل شغل پرستار  یف فرعیاوظآورده شده است. 2جدول 

 سطح ها یافته طبق. باشدمی 4,14 پرستار شغل در وفرعی اصلی وظایف از آمده دست به امتیازات

 .می باشد حد تسلط در پرستار شغل در(تسلط دانش،مهارت،)شایستگی
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 : تجزیه وتحلیل وظایف اصلی و فرعی،امتیازات و سطح شایستگی پرستار 2جدول 

ی
صل

ه ا
یف

وظ
ن 

وا
عن

D
U

T
Y

 

 Task فرعی عناوین وظایف کد

از
تی

ام
 

ح 
سط

ی
تگ

س
شای

 
ش

دان
ت 

هار
م

 
ط

سل
ت

 
ل 

ک و تکمی
ک دستور پزش

فرمچ
 

ت خون و فرآورده
درخواس

 
 

D1T1  4 دستور پزشک در پرونده بیمار و پیگیری و اجرای آنچک   ∗ 
D1T2 4 پیگیری و اجرای دستور پزشک   ∗ 
D1T3 3,5 تکمیل صحیح وکامل فرم های درخواست خون مطابق دستور پزشک  ∗  
D1T4 4 نمونه گیری از بیمار برای آزمایش کراس مچ و تعیین گروه خونی   ∗ 
D1T5  3,5 کیسه خون و فرآوردهنظارت بر تحویل  ∗  

 مهارت 3,8 جمع

  
ت 

ت و نظار
ی درخواس

پیگیر

ل گرفته شده از 
بر کیسه تحوی

آزمایشگاه
 

D2T1 4,25 چک کردن فرم تحویل خون ومقایسه آن با دستور پزشک   ∗ 
D2T2 4 کردن فرم ها و برچسب های کیسه خون  چک   ∗ 
D2T3  3,5 تطابق  فرم ها و برچسب های کیسه خون  ∗  
D2T4 4 بررسی سلامت کیسه خون وفرآورده دریافتی ازآزمایشگاه وگزارش آن   ∗ 
D2T5 3,5 کنترل و حفظ زنجیره سرما کیسه خون و فرآورده در بخش  ∗  

3.9 جمع

 مهارت 5

ل و 
ک وسای

ی بیمار، چ
شناسای

ق 
ل از تزری

ی قب
ق داروها

تزری

خون
 

D3T1 4,25 شناسایی بیمار توسط دو پرستار به صورت جداگانه جهت نمونه گیری   ∗ 

D3T2 4 شناسایی بیمار توسط دو پرستار به صورت جداگانه جهت تزریق خون   ∗ 

D3T3  3,5 چک کیسه خون وتطابق برچسب ها و فرم ها توسط دو پرستار  ∗  

D3T4 3,5 از سلامت آنها چک وسایل احیا وتزریق خون و اطمینان   ∗ 

D3T5 4 چک دستور پزشک و تزریق داروهای قبل از تزریق خون  ∗  

 مهارت 3,7 جمع

ل 
کنترل مراح

ق خون و 
تزری

ی 
فرآورده و بررس

ی 
ت بالین

وضعی

ک بیمار
وهمودینامی

 

D4T1 4,5 چک مجدد کیسه خون و فرآورده طبق دستور پزشک کنترل و   ∗ 
D4T2  5 حیاتی بیمار قبل از تزریق خونکنترل علائم   ∗ 
D4T3 5 کنترل علائم حیاتی بیمار حین تزریق خون   ∗ 
D4T4 5 کنترل علائم حیاتی بیمار پس از تزریق خون   ∗ 
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D4T5 4,5 در صورت تغییر علائم حیاتی قطع تزریق واطلاع به پزشک   ∗ 
D4T6 5 بررسی وضعیت بالینی وهمودینامیک بیمار   ∗ 
D4T7 5 کنترل سرعت و مدت زمان تزریق خون با توجه به شرایط بیمار   ∗ 
D4T8 4,5 عدم همزمان تزریق مایعات دیگر با ست انتقال خون   ∗ 
D4T9  5 دقیقه یکبار 5-15گرفتن علائم حیاتی در حین تزریق خون هر   ∗ 

 تسلط 4,83 جمع

 

ط پرستار 
ش بیمار توس

ت وپای
نظار

مربوطه 
در 

ق خون
ن تزری

حی
 

 

D5T1 4,25 ثبت اولیه علائم حیانی بیمار قبل از تزریق خون   ∗ 
D5T2  5 دقیقه اول تزریق 15نظارت وپایش بیمار توسط پرستار در   ∗ 
D5T3  5 دقیقه در حین تزریق 15نظارت بر ارزیابی علائم حیاتی بیمار هر   ∗ 
D5T4  4,5 به قبل از تزریقتوجه به تغییر علائم حیاتی بیمار نسبت   ∗ 
D5T5 4,25 تکمیل فرم پایش تزریق خون   ∗ 
D5T6 4,25 ثبت کامل مستندات در پرونده و ارائه گزارش پرستاری   ∗ 

 تسلط 4,54 جمع

ض آن
ق خون وعوار

ل تزری
ش مراح

گزار
 

D6T1 4,5 اطلاع رسانی وگزارش دهی در صورت وجود عارضه   ∗ 
D6T2  3,5 خون در صورت بروز عوارضقطع سریع تزریق  ∗  
D6T3 5 گزارش علائم عوارض حاد تزریق خون به پزشک معالج   ∗ 
D6T4 5 پر کردن فرم عوارض وگزارش آن به پزشک مربوطه   ∗ 
D6T5 4,5 در صورت بروز عوارض مدیریت و اقدامات اولیه تازمان رسیدن پزشک   ∗ 
D6T6 3,75 در کیسه گزارش داده شود در مرحله اولیه در صورت کدورت  ∗  
D6T7 3,75 در صورت مخدوش بودن لیبل گزارش داده شود  ∗  

 تسلط 4,42 جمع

ت 
ثب

ل 
کام

ت 
مستندا

ل 
مراح

ق 
تزری

خون در 

پرونده، 

ت 
ثب

خطاها 

ش 
آنوگزار
 

 

D7T1 3,5 ریقتکمیل برگه بانک خون وثبت علائم حیاتی بیمار وساعت شروع واتمام تز  √  
D7T2 3,25 ثبت کامل فرآیند تزریق خون در پرونده بیمار  √  
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D7T3  ثبت عوارض احتمالی ایجاد شده در پرونده وثبت دستورات پزشک بعد از اطلاع از

 عوارض

3,7

5 

 √  

D7T4 3,75 ارسال فرم مربوط به عوارض خون به بانک خون بیمارستان  √  
D7T5   4,5 ثبت هرگونه خطا وگزارش آن   √ 

 

 تسلط 3,75  

 جمع کل

 پرستار

امتیاز  (TASKوظیفه فرعی )42

 مکتسبه

4,14 

سطح 

 شایستگی

 تسلط

نیازهای آموزشی پرستاران در زمینه فرآیندهای مرتبط با انتقال خون پرداخته شده است در ادامه به 

باشد،که جمع نیازهای آموزشی شغل پرستاران شامل ده عنوان دوره آموزشی می که نتایج نشان داد 

گیرد ومیزان ساعات باشد که در سطح شایستگی تسلط قرار میمی 4,14های پرستار امتیازات دوره

باشد. ساعت می 20ها به تفکیک آورده شده است وجمع ساعات آموزشی پرستار آموزشی هریک از دوره

 است. آورده شده 3شرح نیازهای آموزشی پرستاران به ترتیب اولویت در جدول شماره 

 های آموزشی پرستاران به ترتیب اولویت:  دوره 3جدول 
ت

وی
اول

 

 عنوان دوره

D
U

T
Y

1
 D

U
T

Y
2

 D
U

T
Y

3
 D

U
T

Y
4

 D
U

T
Y

5
 D

U
T

Y
6

 D
U

T
Y

7
 

یاز
مت

ا
 

ت
مد

 

 2 4,59  ∗ ∗ ∗    مدیریت خون بیمار اول

 3 4,24 ∗ ∗ ∗ ∗ ∗   فرآیند تزریق خون دوم

 1 4,19 ∗ ∗ ∗ ∗ ∗ ∗  ترانسفیوژنانواع فرآورده های سلولی وپلاسمایی ونحوه  سوم

 2 4,17 ∗ ∗ ∗ ∗ ∗  ∗ ثبت مستندات و نحوه شناسایی هویت بیمار چهارم

 1 4,14 ∗ ∗ ∗ ∗ ∗ ∗ ∗ سیستم هموویژیلانس پنجم

 2 4,14 ∗ ∗ ∗ ∗ ∗ ∗ ∗ طب انتقال خون در جراحی ششم
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 2 4,14 ∗ ∗ ∗ ∗ ∗ ∗ ∗ درمان شوک هموراژیک تشخیص و هفتم

 4 4,10 ∗ ∗ ∗  ∗   ارتاخیری انتقال خون، پایش بیمار و نحوه برخورد  بیم حادوعوارض  هشتم

 1 4,08 ∗ ∗      انتقال خون بیمارستانی کمیته انتقال خون بانک خون و نهم

 2 4,04 ∗ ∗    ∗  زنجیره حمل ونقل وحفظ زنجیره سرما ومعتبرسازی آن دهم

 20 4,18 9 10 8 7 7 4 4 جمع

ستاران امتیاز نشان میدهد که سطح شایستگی پر بالاترین پرستاران را با اصلی وظایف 4جدول 

 بالینی وضعیت بررسی و فرآورده و خون تزریق مراحل است که وظایف اصلی کنترل "تسلط"

خون با  تزریق حین در مربوطه پرستار توسط بیمار وپایش و نظارت 4,83بیمار با امتیاز  وهمودینامیک

 نشان داده شده است. 4,54امتیاز 

 الاترین امتیازوظایف اصلی با ب -4جدول 

سطح  امتیاز DUTYعنوان وظیفه اصلی  کد

 شایستگی
DUTY4 تسلط 4,83 مارکنترل مراحل تزریق خون و فرآورده و بررسی وضعیت بالینی وهمودینامیک بی 

DUTY5 تسلط 4,54 نظارت وپایش بیمار توسط پرستار مربوطه در حین تزریق خون 

تاران امتیاز نشان میدهد که سطح شایستگی پرس کم ترین پرستاران را با اصلی وظایف 5جدول 

متیاز فرآورده با ا و خون درخواست فرم تکمیل و پزشک دستور است که وظایف اصلی چک "متوسط"

داده شده شان ن 3,7خون با امتیاز  تزریق از قبل داروهای تزریق و وسایل چک بیمار، و شناسایی 3,8

 است.

 ن امتیازوظایف اصلی با کم تری-5جدول 

سطح  امتیاز DUTYعنوان وظیفه اصلی  کد

 شایستگی
DUTY1 متوسط 3,8 چک دستور پزشک و تکمیل فرم درخواست خون و فرآورده 

DUTY3 متوسط 3,7 شناسایی بیمار، چک وسایل و تزریق داروهای قبل از تزریق خون 

 کامل ی ثبتآموزشی نشان میدهد که  برای وظیفه اصل دوره تعداد بالاترین با اصلی وظایف 6جدول 

ظیفه ودوره آموزشی و برای  11آن  وگزارش خطاها ثبت پرونده، در خون تزریق مراحل مستندات

 میگردد. آموزشی ارایه دوره 9خون  تزریق حین در مربوطه پرستار توسط بیمار وپایش اصلی نظارت
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 با بالاترین تعداد دوره آموزشیوظایف اصلی -6جدول 

 های آموزشیدوره DUTYعنوان وظیفه اصلی  کد
DUTY6 دوره آموزشی 11 ثبت کامل مستندات مراحل تزریق خون در پرونده، ثبت خطاها وگزارش آن 

DUTY7 دوره آموزشی 9 نظارت وپایش بیمار توسط پرستار مربوطه در حین تزریق خون 

 اصلی نشان میدهد که دوره های آموزشی  سیستم وظایف بیشترین با آموزشی هایدوره 7جدول 

و  7تا  1هموراژیک  برای وظایف  شوک درمان و جراحی وتشخیص در خون انتقال هموویژیلانس، طب

 وپلاسمایی سلولی های فرآورده بیمار و انواع هویت شناسایی نحوه و مستندات ثبت  آموزشی های دوره

 مد نظر می باشد. 7تا  3و  1وظایف  ترانسفیوژن برای ونحوه

 های آموزشی با بیشترین وظایف اصلیدوره-7جدول 

 های آموزشیعناوین دوره کد
Duty1,2,3,4,5,6,7 سیستم هموویژیلانس 

Duty1,2,3,4,5,6,7 طب انتقال خون در جراحی 

Duty1,2,3,4,5,6,7 درمان شوک هموراژیک تشخیص و 

Duty1,3,4,5,6,7  مستندات و نحوه شناسایی هویت بیمارثبت 

Duty1,3,4,5,6,7 انواع فرآورده های سلولی وپلاسمایی ونحوه ترانسفیوژن 

 بحث و نتیجه گیری

و  ایجاد عامل نخستین واقع و در کارکنان آموزشی برنامه ریزی در گام اولین آموزشی نیازهای تعیین

 برای ترعینی مبنایی شود انجام بدرستی اگر که است و بهسازی آموزش کارکرد اثربخشی تضمین

برای انتقال خون ایمن و مناسب ضروری است که به تمامی .شد خواهد فراهم فعالیتها سایر یرنامه ریزی

افراد که درگیر فرآیند انتقال خون هستند، اطلاعات و آموزش به روز در این زمینه ارائه شود. لذا این 

 برای خون تزریق با مرتبط پرسنل تمامی باشدآموزشامع آموزشی میامر مستلزم اجرای یک برنامه ج

برگزاری  کافی نیست وهای معمول با توجه به روش داستاندار اجرایی هایدستورالعمل از پیروی

و سایر پرسنل که با انتقال خون  بانک خونکارکنان ،پرستاران وهای آموزشی برای کلیه پزشکانبرنامه

 عنوان با پژوهشی موضوع، حساسیت این و .لذا به جهت اهمیت (35). باشدارتباط دارند نیاز می

 بررسی از حاصل نتایج است فتهگر صورت "پرستاران مرتبط بافرآیند انتقال خون آموزشی نیازسنجی"

 عنوان 10 خون انتقال بافرآیند مرتبط پرستار شغل تحلیل و تجزیه به توجه با خبره پرستاران نظرات

 گردید، شناسایی پرستاران شغل شایستگی وسطح فرعی و اصلی وظایف اساس بر آموزشی دوره
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 ساعات جمع میزان و باشدمی تسلط شایستگی سطح در و 4,18 آموزشی هایدوره امتیاز میانگین

 باشند می 4 بالای امتیاز دارای پرستاران آموزشی هایدوره کلیه .باشدمی ساعت 20 آموزشی هایدوره

 اطلاعات گردد، برگزار پیشرفته سطوح در ها دوره این است لازم و است تسلط سطح در هادوره این لذا

 ومهارت توانایی بتواند بلکه بپپردازد دانش ارائه به تنها نه باشدکه صورتی به باید دوره این در شده ارائه

 فرآیندها به نسبت دوره این طی از پس بتوانند یادگیرندگان ودرضمن نماید ایجاد یادیگرندگان در را

 از آمده دست به امتیازات به باتوجه .گیرند قرار اولویت در باید ها دوره این اجرای. باشند داشته تسلط

 توانایی)  مهارت سطح در ای ودوره بودن تسلط سطح در همه ها دوره این امتیازات آموزشی های دوره

تاخیری انتقال خون، پایش بیمار و نحوه برخورد با بیمار با  دوره آموزشی عوارض حادو .نداشت وجود( 

فرآیند تزریق باشد.پس از آن دوره آموزشی دارای بالاترین میزان ساعات آموزشی می ساعت آموزشی 4

 باشد.ساعت آموزشی دارای بالاترین میزان ساعات آموزشی می 3خون با 

ساعت  20باشند و جمع ساعات آموزشی پرستارانساعت آموزشی می 1و ساعت 2ها دارای مابقی دوره

باشد.نتایج پژوهش های انجام شده نشان دهنده این موضوع می باشد که این دوره ها جز ضروری می

یازهای آموزشی پرستاران می باشد واطلاعات پرستاران در این زمینه ها ناکافی بوده است. ترین ن

ودانشجویان  آگاهی پرستاران  انجام داده بودند نشان داد کهمحسنی و همکاران پژوهش هایی که 

نی اصلاه است. و ناکافی بودرو به پائین در حد متوسط ها وفرآورده از خون و اجزای خونپرستاری 

و ناکافی بود. وهمکاران به این نتیجه رسیدند آگاهی پرستاران از خون و اجزای خون در حد متوسط 

همچنین  بودوهمچنین، دانش پرستاران از تکنیک های انتقال خون و و عوارض انتقال خون متوسط 

 مل انتقال خونمراحل مختلف عآزدیانا نیز اشاره به این موضوع داشت که آگاهی پرستاران درزمینه 

سازگاری  ناکافی بوده است و همچنین کمبود دانش در میان پرستاران در مورد گروه های خونی،

و خطر آلودگی باکتریایی طولانی مدت انتقال خون را نشان  خونی، ضرورت روش گرم کردن خون،

یص نیاز بیمار به تشخداد..عاصمی نیز اشاره به این موضوع داشت که دانش ومهارت پرستاران در زمینه 

به این نیز پورفرزاد و همکاران ضروری می باشد.همچنین در این زمینه   تزریق خون، نحوه صحیح اجرا

نتیجه رسیدند که پرستاران نیاز به داشتن آگاهی بیشتر در مـورد عـوارض انتقـال خـون و بهبـود 

 دارند. جعفری و همکاران به این نتیجه رسیدند که سطح عملکـرد مراقبتـی بـر پایـه فرآینـد پرستاری

نیست.انکان وهمکاران  مطلوب خون انتقال طب مختلف های جنبه با ارتباط در پزشکی کارکنان آگاهی

به این نتیجه رسیدند ناشناخته ترین سوالات مربوط به تغییر ست های انتقال خون، شایع ترین علت 

های ایمونولوژیک انتقال خون است. فوکانلی و همکاران در پزوهشی  واکنش های انتقال خون و واکنش

به این نتیجه رسیدند که نظارت بر علائم و نشانه های  "ممیزی مقایسه ای انتقال خون ملی "با عنوان 

حیاتی در طول دوره قبل از تزریق خون  هرگونه واکنش انتقال خون را تسهیل می کند .خطر نادیده 
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وجود دارد که  به دلیل عدم ثبت علائم حیاتی بیمار ان و علائم در  ٪10تقال خون گرفتن واکنش ان

میزان آگاهی پرسنل درمانی "کسرائیان در پژوهشی باعنوان  دوره قبل از انتقال خون نشان داده شد.

 به این نتیجه رسیدند "بیمارستانهای شهر شیراز در زمینه طب انتقال خون و تاثیر آموزش بر آن

ر بـه جاست و آمـوزش مـی توانـد من نی پزشکان و پرسـتاران در زمینه طب انتقال خون پاییآگاه

تأثیر یک برنامه آموزشی بر انتقال "با عنوان  اسلامی وقار در پژوهشی(36)افـزایش آگـاهی آنهـا شـود. 

به این نتیجه رسید که برنامه های  "خون و فرآورده های خونی درسطح دانش و عملکرد پرستاران

کارایی پرستاران دارد.  تاثیر مثبتی بر سطح دانش، آگاهی و آموزشی در خصوص انتقال خون

تاثیر آموزش بردانش پرستاران در طب انتقال خون در  "فریکسو همکاران در پژوهشی باعنوان (37)

به این نتیجه رسیدند که به روز رسانی آموزشی، منجر به کاهش  "یک بیمارستان دانشگاهی پرتغال

ی حذف بسیاری از انواع تعداد خطاها در طب انتقال خون می شود. در مطالعه ما شاهد کاهش و حت

لذا با توجه به تحقیقات صورت گرفته به نظر می رسد آگاهی پرستاران در زمینه طب (38)خطاها بودیم

و علوم انتقال خون کافی نبوده تحقیقات صورت گرفته نشان داده که آموزش در ارتقاء سطح دانش 

 ار موثر می باشد.وآگاهی پرستاران بسی

پرستاران مرتبط با فرآیند عملکرد  با توجه به پیشرفت سریع علم و لزوم به روزرسانی استاندارهای

در ماموریت  ا ست باشد لازمها میاز آنجائیکه کار این سازمان مرتبط با حیات انسان و نیز انتقال خون

شی دریغ نگردد. بنابراین در این لاهیچ ت ازنمایند پرستارانی که در این روند تلاش میخطیر آموزش 

 لذا لازم است .سازمان، بیش از هر سازمان یا نهاد دیگری، امر آموزش از اهمیت ویژه ای برخوردار است

را بهبود می باشند سازمان ی که در راستای اهداف عملکرد افراد ،های موثر و سازندهبا تدارک آموزش

 وپذیرد جای دیگری جز سازمان صورت نمیدر رتبط با این فرآیند های مآموزشد. از سوی دیگر، یبخش

لذا تدوین نیازسنجی آموزشی  ،شودمیدر نظام آموزشی وزارت بهداشت تامین ن این افراد آموزش

ی حاها و طرتا برای تدوین برنامهپرستاران مرتبط با فرآیند انتقال خون ضروری به نظر می رسد 

  .دگردعمل و استاندارد  یک الگوی مدون ر مبنایبهای آموزشی دوره

آموزش  زمینۀ در ایبینانه واقع و دقیق ریزیبرنامه تواند پایه و اساس خوبی جهت می نتایج حاصل

باشد تا  مذکور سازمان آموزش اندرکاراندست برای تواند کمکیمی نتایج پژوهش. پرستاران باشد

 سازماندهی بیشتری نگریآینده عینیت و با را خود بلندمدت و کوتاه مدت آموزشی هایبرنامه بتوانند

ارتقای دانش و مهارت پرستاران در فرآیند انتقال خون برای تضمین ارائه خدمات با کیفیت بالا .نمایند

به بیمار بسیار مهم است. هدف این ارزیابی جامع آموزشی، رسیدگی به نیازهای خاص پرستاران درگیر 

شود. این شامل یک ون است که منجر به بهبود نتایج و کیفیت خدمات به بیمار میدر فرآیند انتقال خ



 

 

 

 

 

 

 

 180             1403 بهار، 40، شماره یازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

ارزیابی کامل از شایستگی های موجود، شناسایی شکاف های دانش و مهارت، و متعاقب آن توسعه دوره 

های کیفی و تعریف دهی محتوای آموزشی، تعیین آستانهها در شکلهای آموزشی هدفمند است. یافته

رفتاری مؤثر هستند.در انتها پس از نیازسنجی آموزشی پرستاران مرتبط با فرآیند انتقال خون اهداف 

از محدودیتهای های آموزشی( صورت پذیرد. های آموزشی)پودمانگردد طراحی دورهپیشنهاد می

خلا تحقیقاتی در می توان به تحقیق که ممکن است در یافته های تحقیق نیز تأثیر گذار بوده باشد 

پرستاران مراکز عدم وجود شرح وظایف برای زمینه موضوع مورد پژوهش در جامعه مورد پژوهش 

پراکندگی جامعه آماری عدم امکان دسترسی آسان به نمونه های درمانی مرتبط با فرآیند انتقال خون و 
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 آموزش تلفیقی به منظور توسعه نیروی انسانی در دانشگاه پیام نوربررسی جایگاه 
 

 1حسین نجفی

 

 (04/07/1402؛ تاریخ پذیرش: 13/12/1401)تاریخ دریافت: 

  چکیده

ژوهش پ برای انجام  هدف اصلی پژوهش، بررسی جایگاه آموزش تلفیقی به منظور توسعه نیروی انسانی در دانشگاه پیام نور بود.

نور در سال علمی دانشگاه پیامنفر از اعضای هیأت  3700ه آماری تحقیق شاملجامع پیمایشی استفاده شد. -توصیفی از روش

ابزار عنوان نمونه انتخاب شدند. نفر به  302ای گیری تصادفی طبقهكه با استفاده از روش نمونه بود 1401-1402تحصیلی

نج بعد مبانی پتلفیقی آموزش كه بعد از نظرسنجی به ترتیب برای بود  محقق ساخته پرسشنامهدو اصلی جمع آوری اطلاعات، 

و برای  903/0شاخص و آلفای كرونباخ  40های یادگیری و استراتژی سازمانی با آوری، سبکشناسی، فنپداگوژیکی، روش

شاخص و  39 انه و رضایت شغلی باتوسعه نیروی انسانی پنج بعد دانش و آگاهی، نگرش و بینش، مهارت ورزی، تفکر خلاق

لات ساختاری مبتنی بدست آمد. برای تجزیه و تحلیل داده ها، از آزمون رگرسیون سلسله مراتبی و معاد 893/0آلفای كرونباخ 

ی انسانی و ابعاد بر توسعه نیروتلفیقی نتیجه اولیه  پژوهش نشان داد كه آموزش استفاده شد. SPSS21 بر بسته نرم افزاری

( 573/0و آگاهی) دانشبه ترتیب بر ابعاد  05/0آلفای در سطح به عبارتی، آموزش تلفیقی اثرگذار بوده است. آن 

ه نهایی  پژوهش اثرگذار بوده است. نتیج (241/0ورزی) مهارت( و 351/0(، تفکر نقادانه)362/0(، رضایت شغلی)510/0بینش)

 اخص نیکویی برازشش، 3كوچکتر از  05/1( برابر با  19/19.89)آزادی درجهر خی دو نسبت به مقدانیز نشان داد، از آنجا كه 

خطای میانگین  مقدار ریشه، استاندارد درصد 90از  ربزرگت 93/0برابر با و شاخص نیکویی برازش تعدیل شده97/0 برابر با

بزرگتر از  38321/0برابر با و مقدار ارزش بحرانی 01/0كوچکتر از سطح معناداری استاندارد0029/0برابر با  مجذورات تقریبی

بین رابطه علی نده از سوی دیگر، بیان كن و بوده بیانگر برازش خوب مدلاز یک سو، كه بوده  05/0د سطح معناداری استاندار

 آموزش تلفیقی و توسعه نیروی انسانی بوده است.
 

 تاریاستراتژی سازمانی، ابعاد و شاخص ها، مدل ساخآموزش تلفیقی، توسعه نیروی انسانی،  :هاکلیدواژه
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 مقدمه

مهمترین و بی بدیل ترین  و از سوی دیگر،مهمترین منبع راهبردی از یک سو، منابع انسانی،  امروزه  

 سرمایه سازمان ها محسوب می شود كه گاهی در ادبیات نظری از آن ها به عنوان سرمایه های انسانی

انسانی  سرمایه بزرگترین مزیت رقابتی كشورها و سازمانها، داشتن، اساسبراین . (2،1) یاد می شودنیز 

انسانی در ارتقاء رشد و توسعه جامعه به حدی است كه اواخر قرن بیستم  سرمایهتوانمند است. اهمیت 

انسانی،  را عصر سرمایه انسانی و توانمندی های آن نام گذاری كرده اند، طوری كه در عصر فاوا؛ سرمایه

(، از 3بالاترین و با ارزشترین و بزرگترین دارایی و معیار توسعه هر سازمان و كشوری محسوب می شود )

این رو، اولین و مهمترین مولفه توسعه در هر كشوری؛ نیروی انسان و توسعه ابعاد وجودی آن است. 

نهاده های دیگر را دگرگون یا نیروی انسانی، تنها نهاده ای است كه می تواند ضمن تغییر خود، سایر 

تنهـا منبعـی اسـت  ؛انسانی (. علاوه براین، نیروی4متعادل كند و مبنایی برای نوآوری و خلاقیت باشد )

قابلیت و  دیگر مانند فناپذیری های های منفی سرمایه بوده و ویژگی هاه كـه متمـایز از سایر سرمای

موسسات هـای اساسی  انسـانی همـواره یکـی از چـالشنیروی وسعۀ (. براین اساس، ت5) ردرا نـدا تقلیـد

ای جز خلق  ، چارهامروز در بازارهای رقابتیاین موسسات، زیرا  ؛صنعتی، تجاری و آموزشی بوده است

ایده پردازی و تولید ثروت ندارند و این مهم از نیروی انسانی بر می آید. در این راستا، نیروی  نوآوری و

ه همه ابعاد وجودی انسان از جمله ابعاد فکری، نگرشی، رفتاری، مهارتی، ارزشی و اجتماعی انسانی اشاره ب

نیز سرمایه انسانی را عبارت از ذخیره دانش، مهارت، صلاحیت و توانائی های افراد 1(. كوچاریکف6دارد )

باید گفت، هیچ (. در باب اهمیت نیروی انسانی 7كه بركیفیت كار تاثیر مثبت می گذارند، می داند )

سازمانی بدون توجه به انسان، ابعاد وجودی او و نقش سازنده آن در جامعه جهت ارائه خدمات قادر به 

(. با این توصیف، پیشرفت و تحول هرجامعه به عنوان مظهر توسعه، بدون تحول و 8ادامه حیات نیست )

می سانی، به عنوان محور توسعه یاد توسعه نیروی انسانی امکان پذیر نیست، به همین دلیل از نیروی ان

(، با این توصیف، توسعه نیروی انسانی به عنوان یکی از رشته های زیر مجموعه علوم تربیتی 9شود )

( كه به عنوان 10مطرح گردید )2مبتنی بر آموزش بزرگسالان در اواخر قرن نوزدهم با كارهای نادلر

ها و تنها عنصر ذی شعوری محسوب می شود كه  مهمترین،گرانترین و با ارزشترین سرمایه سازمان

هماهنگ كننده سایر عوامل سازمانی، نقش اصلی را در توسعه اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و فرهنگی بر 

، 3بر این اساس، از مهمترین ابعاد توسعه نیروی انسانی می توان به ابعاد فکری، مهارتی (.11دارد )عهده 

                                           
1. Kucharcikova 

2 .Nadler  
3.Skill 
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كه سازمان  (1)شکل( اشاره كرد 4،8،12اشاره كرد )3، خلاقیتی و دانشی2، شغلی، ادراكی، رفتاری1نگرشی

 . توجه نمایند ذكر شده بالا توانایی هایهمه جانبه  های آموزشی باید به توسعه ها بخصوص سازمان

 

 (12،8،4: ابعاد توسعه نیروی انسانی)1 شکل

 در مناسب های استراتژی تدوین به ناچار جوامع ها و سازمان ،های اخیر در طی سال به همین دلیل

 با سازگار و همراه كه نمایند بینی پیش و تدوین را راهبردهایی باید و هستند خود انسانی نیروی زمینه

 تغییرات با همگامی و همراهیاین  .باشد كافی و لازم انعطاف دارای فرهنگی، و محیطی تحولات و تغییر

 است دلیل همین به است ضروری و لازم جوامع و ها سازمان در انسانی منابع مستمر و مداوم توسعه و

 ی آموزشیها مورد توجه بیشتر دست اندركاران سازمانو باید  یابد می ضرورت انسانی نیروی توسعه كه

، توسعه به ویژه سازمان های آموزشی هر سازمان یکی از عوامل اصلی كارایی ،براینبنا .(13،2) گیردقرار 

با هدف ارتقا كیفی سطح مهارت، دانش و نگرش و تفکر افراد درجهت  نیروی انسانی و ارتقاء سطح علمی

(. به عبارتی، از آنجا كه نیروی انسانی 14) از طریق آموزش استایفای وظایف خود و كامیابی سازمان 

ی كارآمد، با ارزشترین منبع هر سازمانی بوده و قسمت اعظم سرمایه گذاری ها، معطوف به نیروی انسان

(؛ آموزشی كه بتواند انسان را 15است ) آموزشانسانی، توسعه های مکانیزم است، لذا یکی از مهمترین 

به سرمایه انسانی در قالب سرمایه های فکری، مهارتی، نگرشی، شغلی، ادراكی، رفتاری، خلاقیتی و دانشی 

شود. آموزش کترونیکی ارایه میو ال حضوریدر دنیای امروز، آموزش معمولاً به دو شیوه (. 16تبدیل كند )

یادگیرنده در آموزش است كه  -همان رویکرد چهره به چهره و ارتباط عاطفی بین یاددهنده حضوری

همه  با به ویژه ،(17) محور نیستگوی حجم عظیم تقاضا برای آموزش در جامعه اطلاعاتدیگر پاسخ

                                           
2.Attitude 

3.Behaviore 

4.Knowledge 
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نباشد.  امکانپذیر همیشه است ممکن حضوریدوره های  برگزاری كه شد مشخص ،-19كووید اخیر گیری

 به توجه با .شود گرفته نظر در دوره ها این برگزاری برای جدیدی راهبرد كه است ضروری رو ایناز 

 های برنامه ارتقای های حل راه از یکی آكادمیک، انسانی منابع توسعه در مجازی های محیط مؤثر نقش

در حوزه آموزش، زمینه ها آوری فن انواع نفوذ .(18)است ها فناوری انواع ظرفیت از استفاده ،آموزشی

باشد. آموزش می1های جدید آموزشی را فراهم آورده است كه یکی از آنها آموزش الکترونیکیظهور روش

های اطلاعاتی و ارتباطی در آموزش بدون عنصر ارتباط عاطفی آوریالکترونیکی اشاره به استفاده از فن

یابی به اهداف عدم محدودیت زمان و مکان موفق بوده، اما هر چند این نوع آموزش در دست (.19) دارد

در رسیدن به اهداف مطلوب و با كیفیت یادگیری به دلیل وجود مشکلات عدم تعاملات انسانی، عاطفی 

و ارتباطات چهره به چهره در كلاس درس، نبود درک مناسب از فضای مجازی آموزشی، تأخیر در 

زخورد، تعویق در یادگیری غیرهمزمان و كمبود انگیزش برای خواندن محتوای الکترونیکی آنلاین، موفق با

 حضوری ها و نقاط قوت دو روش آموزشیژگینبوده است. بر این اساس، متخصصان آموزشی از تلفیق و

 (. 1)جدول( 20)كنند یاد می 2و الکترونیکی در كنار هم تحت عنوان آموزش تلفیقی

 (20، الکترونیکی و تلفیقی)حضوریهای آموزش : ویژگی 1ولجد

 آموزش تلفیقی آموزش الکترونیکی حضوریآموزش 

 ادگیرنده محوریی -یاددهنده یادگیرنده محوری یاددهنده محوری

 های متوسطهزینه های كمهزینه های بالاهزینه

 گرادیدگاه كیفیت دیدگاه ابزارگرا دیدگاه حضورگرا

 كیفیت بالای یادگیری كیفیت پایین یادگیری پایین یادگیریكیفیت 

 گیری از انسان و امکاناتبهره آموزش در هر زمان و مکان گیری از انسانبهره

 استفاده از مکان و زمان مناسب كنترل كم بر فرآیند آموزشی آموزش در مکان و زمان معین

 پذیری در آموزشانعطاف اگیری از ابزارهبهره روش آموزش غیرمنعطف

بنابراین، با ورود به عصر فاوا و به علت مشکلات سرمایه گذاری و افزایش روز افزون ورود جوانان به    

و الکترونیکی محض؛  حضوریتحصیلات عالی، اشتغال زایی، آلودگی هوا و هزینه های بالا، دیگر آموزش 

یل دانشگاه ها و موسسات آموزشی گرایش به جوابگوی نیازهای فعلی نسل جدید نیست، به همین دل

و الکترونیکی در قالب آموزش تلفیقی پیدا  حضوریهای تلفیقی آموزش یعنی تركیب آموزش  رویکرد

ارایه  2003در سال 3طور رسمی برای اولین بار توسط مارش(. مفهوم آموزش تلفیقی به 17كرده اند )

                                           
1. E-learning 

2. Blended learning 

3..Marsh 
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دانند و الکترونیکی( می حضورینقاط قوت دو شیوه آموزشی)عنوان تلفیقی از (. برخی آن را به 21) شد

یابی به اهداف مطلوب یادگیری با عنوان رویکردی مناسب جهت دست(،  برخی دیگر آن را به 22)

های یادگیری یادگیرندگان جهت یادگیری بهتر آوری های مناسب و متناسب با سبکبکارگیری فن

با نگاه جامع به مفهوم آموزش تلفیقی آن را شامل چهار تركیب  (2002)1اما دریسکول (.23دانند )می

یابی به اهداف آموزشی؛ تركیب انواع رویکردهای پداگوژیکی مبتنی بر وب برای دست های تکنولوژیروش

دادهای یادگیری با یا بدون تکنولوژی؛ تركیب هر شکل از تکنولوژی آموزشی با برای تولید بهینه برون

ه چهره و یاددهنده محور و تركیب تکنولوژی آموزشی با وظایف شغلی واقعی برای به آموزش چهره ب

آموزش تلفیقی با تمركز بر (. 24وجود آوردن یک تأثیر هماهنگ بین یادگیری و كار و اشتغال می داند )

 50یادگیری،كاهش و الکترونیکی(، موجب افزایش كیفیت حضوریدل سیستم آموزشی )هارمونی و تعا

(، افزایش حده اكثری 25درصدی نتایج آموزشی )10های آموزشی، افزایشدرصدی زمان و هزینه

نفس و انگیزه درونی و خودكارآمدی های اجتماعی، افزایش اعتماد بهپذیری و همکاریمسؤولیت

ایسه ها در مقپذیری در زمان و مکان آموزشی، افزایش بازدهی نسبت به هزینه(، انعطاف26یادگیرندگان )

سازی تجربیات یادگیرندگان در فضای آموزشی و  افزایش رضایت دانشجویان های مجازی، غنیبا دانشگاه

تواند یادگیری و تعامل عنوان یک استراتژی سازمانی؛ میشود. علاوه براین، آموزش تلفیقی به می

د و الزامات و تعهدات پذیری به محتوای آموزشی را؛ بهبودانشجویان را؛ افزایش، دسترسی و انعطاف

( دریافتند كه از 2013)2(. با توجه به مزایای بالا، درایسدل و همکاران27سازمانی را نهادینه سازی كند )

به بعد در قالب آموزش  2013هایشان را از سالدرصد از دوره 40بین هفت نفر از ده نفر دانشجو، بیش از 

عنوان یک رویکرد سازمانی، چیزی بیش آموزش تلفیقی به دهد،اند كه این نشان میتلفیقی انتخاب كرده

عنوان  توان از آموزش تلفیقی به( كه براساس آن، می28از یک الگوی آموزشی صرف زودگذر است )

(. در این راستا، گاریسون و 29یاد كرد ) 21بهترین استراتژی سازمانی در سازمان های آموزشی در قرن

خطر و كه اتخاذ رویکرد استراتژی آموزش تلفیقی، یک روش مؤثر، كمنیز معتقدند  (2004)3كانوكا

 -آوری را برای فرآیند یاددهیهای فنهزینه، جهت رفع چالش تغییرات سازمانی است كه پیشرفتكم

  (. 30یادگیری به ارمغان آورده است )

را دارد تا بتواند تغییری كارگیری آموزش تلفیقی به عنوان رویکرد سازمانی این مزیت ، بهبر این اساس

(. 31در نگرش، دانش، مهارت و اسلوب فکری استادان، طراحان و مدیران اجرایی دانشگاه ها ایجاد كند )

یافته است كه از طریق آن مؤسسات آموزشی آفرین سازمانعبارتی، آموزش تلفیقی، آموزش تحولبه 

                                           
1. Driscolls 

2.Drysdale et al 

3.Garrison & Kanuka 
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راد یعنی تغییر در دانش، مهارت، نگرش، تفکر توانند، تغییرات چشمگیر و مهمی در چارچوب مرجع افمی

و مهارت های شغلی و ادراكی افراد، حول راهبردهای سازمانی ایجاد كنند. براساس همین ادله، در حال 

ترین ابتکار عمل استراتژیک سازمانی در عنوان مهمحاضر، دانشگاه آریزونای شمالی، از آموزش تركیبی به

تواند به بهبود فرآیند یادگیری در قالب تغییرات نگرشی، رفتاری، كه می ارتباط با آموزش یاد می كند

مهارتی، فکری و شغلی افراد با استفاده از طراحی مجدد مواد درسی و ادغام آن با تکنولوژی های جدید 

 (. 32) بیانجامد

حوزه آموزش پژوهش در قالب نظرسنجی از اساتید و افراد خبره در با توجه به مبانی نظری و پیشینه 

تلفیقی و توسعه نیروی انسانی، در این  پژوهش، مفهوم آموزش تلفیقی شامل پنج بعد مبانی پداگوژیکی 

شناسی (؛ بعد روش33،29) گرایی و ارتباط گراییگرایی، ساختنشامل دیدگاه رفتارگرایی، شناخت

دی و گروهی، آموزش محوری، آموزش فرمحوری و یادگیرندهآموزشی شامل تلفیقی از آموزش معلم

های یادگیری شامل انواع یادگیری (؛ بعد سبک34و الکترونیکی ) حضوریپذیرنده و اكتشافی و آموزش 

ساختاری و بدون ساختاری، یادگیری فردی و گروهی، یادگیری چهره به چهره و از دور، یادگیری 

زمینه و ناوابسته به زمینه خودراهبری و دگرراهبری، یادگیری سطحی و عمقی و یادگیری وابسته به 

یادگیری  -ها در فرآیند یاددهیایها و چندرسانهآوریآورانه شامل تركیب انواع فن(؛ بعد فن35،23)

ریزی ریزی شده بر شبکه )آموزش آنلاین، آموزش مبتنی بر اینترنت، آموزش پایههای برنامهمانند آموزش

ها( ای)آموزش مبتنی بر استفاده از كامپیوتر و چندرسانه ریزی نشده بر شبکهشده بر وب( و آموزش پایه

پذیری، پاسخ گویی، مدیریت زمان، خود انگیزشی استراتژی سازمانی نیز شامل مسؤولیتو بعد ( 36،22)

و توسعه نیروی انسانی نیز شامل پنج بعد دانش و آگاهی بخشی شامل كسب دانش، ( است 32) و كارآیی

 دانش، ترویج دانش، تولید دانش، گسترش دانش، كاربرد دانش و ارزشیابی دانشدرک دانش، سازماندهی 

(؛ بعد نگرش و بینش شامل رضایت مندی از محیط آموزشی، تعهد و وفاداری نسبت به سیستم 10)

یادگیری، خود تنظیمی یادگیری، انعطاف پذیری در  -آموزشی، وابستگی و درگیری در فرایند یاددهی

 (؛ بعد مهارت ورزی38،37یرش انتقاد و علاقه مندی به كار در محیط آموزشی )محیط آموزشی، پذ

)فردی، بین فردی، اجتماعی، فرا فردی(، فنی، انسانی، كلامی، غیركلامی و  )شامل مهارت های ارتباطی

ر )شامل بهبود عملکرد، نوآوری، ایده پردازی، نگاه كارآفرینانه، تفک (؛ بعد تفکر خلاقانه39،8) ادراكی

و بعد رضایت شغلی)مسئولیت پذیری، پاسخ گویی، رضایت شغلی، ارتقای شغلی، موفقیت  .(15نقادانه )

بنابراین، با توجه به مطالب بالا و اهمیت انسان و ابعاد وجودی او در عصر فاوا، باید (. 40شغلی است )

ه عنوان یک مزیت رقابتی، گفت، هیچ سازمانی بدون توجه به انسان، ابعاد وجودی او و نقش سازنده آن ب

قادر به ادامه حیات نبوده و از سوی دیگر، هر گونه پیشرفت و تحول جامعه، بدون تحول و توسعه انسان 

یجاب می كند كه برای تربیت انسان های دلسوز، متعهد،كارا، توانمند، فکور، و این اامکان پذیر نیست 
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نگرشی، مهارتی، شغلی و دانش او تغییراتی ایجاد گردد كه  ویژگی فکری، پنجسازگار و خلاق باید در 

ی در این تغییرات به كمک ابزار آموزش به ویژه آموزش تلفیقی كه به عنوان رویکرد استراتژیک سازمان

 پژوهش پیشینه مطالعات نظری و بنابراین با توجه به نام دارد، شدنی است. 21قرن 

ش در رابطه با تاثیر آموزش تلفیقی و ابعاد آن بر توسعه پژوهمدل مفهومی ( 42،41،37،34،32،15)

  ؛ ارایه شده است.2نیروی انسانی در شکل

 

 تحقیقمفهومی مدل :  2شکل

 : )مطالعات نگارنده( منبع

 های پژوهشی زیر است:گویی به سؤالبر اساس مدل مفهومی بالا، این  پژوهش در پی پاسخ

 كدامند؟های آموزش تلفیقی ابعاد و شاخص .1

 های توسعه نیروی انسانی كدامند؟ابعاد و شاخص .2

 و توسعه نیروی انسانی ارتباط وجود دارد؟ تلفیقی آیا بین آموزش .3

 برازش مدل تجربی نهایی  پژوهش چگونه است؟ .4
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 شناسیروش 

آوری اطلاعات اولیه  پژوهش در باب ابعاد و شاخص های آموزش تلفیقی و توسعه نیروی برای جمع

نفر از متخصصان آموزش و توسعه نیروی انسانی دانشگاه پیام نور در  25ابتدا با نظرسنجی از انسانی، 

قالب سه مرحله مبتنی بر روش دلفی، شناسایی و روایی محتوایی آن تأیید شد. از آنجا كه هدف پژوهش، 

صورت  هش بهپژوشگاه پیام نور بود، لذا بررسی تاثیر آموزش تلفیقی بر توسعه نیروی انسانی در دان

علمی دانشگاه نفر از اعضای هیأت 3700پیمایشی انجام شده است. جامعه آماری تحقیق شامل -توصیفی

ای )بر حسب گیری تصادفی طبقهبود كه با استفاده از روش نمونه 1401-1402نور در سال تحصیلیپیام

عنوان نمونه انتخاب شدند. بعد نفر به  320جنسیت و رتبه علمی( و با كمک جدول كرجسی و مورگان 

محقق ساخته در پرسشنامه های  پژوهش، اقدام به تدوین دو از شناسایی و تأیید روایی محتوایی مؤلفه

توسعه نیروی انسانی پرسشنامه ای لیکرتی؛ یکی در زمینه آموزش تلفیقی و دیگری مقیاس پنج گزینه

پرسشنامه  302از طریق ایمیل برای اعضای علمی فرستاده شد كه در پایان ها پرسشنامه شد. سرانجام 

 (.2برگشت داده شد )جدول 

 : توزیع جامعه و نمونه آماری به تفکیك جنسیت و رتبه علمی2 جدول 

 متغیر
 نمونه جامعه

 درصد فراوانی درصد فراوانی

 جنسیت

 57 172 70 2595 مرد

 43 130 30 1105 زن

 100 302 100 3700 كل

 مرتبه علمی

 42 128 55 2035 مربی

 36 109 34 1265 استادیار

 13 39 8 291 دانشیار

 9 26 3 109 استاد

 100 302 100 343 كل

 : )محاسبات نگارنده( منبع

تدوین شد.  تحقیقو پیشینه ابزار اصلی جمع آوری اطلاعات، پرسشنامه بود كه بر اساس مدل نظری 

استاد دانشگاه پیام نور قرار گرفت  25سرانجام این پرسشنامه برای استخراج ابعاد و شاخص ها در اختیار 

آوری، شناسی، فنشآموزش تلفیقی دارای پنج بعد مبانی پداگوژیکی، روكه براساس نظرسنجی از آنها، 
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و توسعه نیروی انسانی 903/0شاخص و آلفای كرونباخ  40 های یادگیری و استراتژی سازمانی باسبک

شاخص  39دارای پنج بعد دانش و آگاهی، نگرش و بینش، مهارت ورزی، تفکر خلاقانه و رضایت شغلی با 

(. سرانجام 2مدل نظری تحقیق ارایه شد )جدول 53/8با كمک نرم افزار لیزرل 893/0و آلفای كرونباخ 

و معادله  سلسله مراتبیگرسیون )ر توصیفی، از آماراستنباطی علاوه برآمار ها، تجزیه و تحلیل دادهبرای 

  استفاده گردید. (ساختاری

 هروایی و پایایی پرسشنام:2جدول

 منبع: )محاسبات نگارنده(

 

 

 

 الفای کرونباخ تك تك ابعاد کرونباخ کلالفای  سوال تعداد متغیر ها

  40 آموزش تلفیقی

 

 

903/0 

 مبانی پداگوژیکی 891/0

 روش شناسی 897/0

 فناوری 932/0

 سبک یادگیری 856/0

 استراتژی سازمانی 939/0

  39 توسعه نیروی انسانی

 

893/0 

 دانش و آگاهی 901/0

 نگرش و بینش 894/0

 مهارت ورزی 842/0

 تفکر خلاقانه 923/0

 رضایت شغلی 904/0   جمع
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 یافته های  پژوهش

سوال اول پژوهش مبنی بر اینکه ابعاد و شاخص های اصلی آموزش تلفیقی در دانشگاه پیام 

  نور کدام اند؟

با توجه به مبانی نظری و پیشینه  پژوهش و در قالب نظرسنجی از اساتید و افراد خبره در حوزه آموزش 

شاخص  40تلفیقی و توسعه نیروی انسانی در دانشگاه پیام نور، مفهوم آموزش تلفیقی شامل پنج بعد و 

گرایی و ارتباط ختنگرایی، سابدین شرح است: بعد پداگوژیکی شامل شاخص دیدگاه رفتارگرایی، شناخت

محوری، آموزش فردی و گروهی، محوری و یادگیرندهشناسی شامل شاخص آموزش معلمگرایی؛ بعد روش

های یادگیری شامل شاخص و الکترونیکی؛ بعد سبک حضوریآموزش پذیرنده و اكتشافی و آموزش 

ه چهره و از دور، یادگیری یادگیری ساختاری و بدون ساختاری، یادگیری فردی و گروهی، یادگیری چهره ب

خودراهبری و دگرراهبری، یادگیری سطحی و عمقی و یادگیری وابسته به زمینه و ناوابسته به زمینه؛ 

، آموزش مبتنی بر رایانهه، آموزش با مدیریت رایان، آموزش با كمک رایانهآورانه شامل شاخص بعد فن

آموزش مبتنی بر ، آموزش بر اساس رایانهان، غیر همزمآموزش به شیوه زنده همزمان،  آموزش به شیوه

استراتژی سازمانی شامل و بعد ، كنفرانس ویدیویی و استریمینگ تصویری آموزش مبتنی بر وب، اینترنت

 است.پذیری، پاسخ گویی، مدیریت زمان، خود انگیزشی و كارآیی شاخص مسؤولیت

توسعه نیروی انسانی در دانشگاه سوال دوم پژوهش مبنی بر اینکه ابعاد و شاخص های اصلی 

 پیام نور کدام اند؟.

با توجه به مبانی نظری و پیشینه  پژوهش و نظرسنجی از اساتید و افراد خبره در حوزه آموزش تلفیقی  

شاخص  39و توسعه نیروی انسانی در دانشگاه پیام نور، مفهوم توسعه نیروی انسانی شامل پنج بعد و 

و آگاهی بخشی شامل شاخص كسب دانش، درک دانش، سازماندهی دانش، بدین شرح است: بعد دانش 

ترویج دانش، تولید دانش، گسترش دانش، كاربرد دانش و ارزشیابی دانش؛ بعد نگرش و بینش شامل 

شاخص رضایتمندی از محیط آموزشی، تعهد و وفاداری نسبت به سیستم آموزشی، وابستگی و درگیری 

خود تنظیمی یادگیری، انعطاف پذیری در محیط آموزشی، پذیرش انتقاد  یادگیری، -در فرایند یاددهی

و علاقه مندی به كار در محیط آموزشی؛ بعد مهارت ورزی شامل  شاخص مهارت های ارتباطی )فردی، 

بین فردی، اجتماعی، فرا فردی(، فنی، انسانی، كلامی، غیركلامی و ادراكی؛ بعد تفکر خلاقانه شامل 

رد، نوآوری، ایده پردازی، نگاه كارآفرینانه، تفکر نقادانه و بعد رضایت شغلی شامل شاخص بهبود عملک

 شاخص مسئولیت پذیری، پاسخ گویی، رضایت شغلی، ارتقای شغلی و موفقیت شغلی است.
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سوال سوم پژوهش مبنی بر اینکه آیا آموزش تلفیقی بر توسعه نیروی انسانی  دانشگاه پیام 

 ای پاسخگویی از ضریب همبستگی استفاده شد.برنور تاثیرگذار است؟. 

 انسانی نیرویتوسعه و ابعاد  تلفیقیآموزش  بینضریب همبستگی : 3جدول

 تفکر نقادانه     رضایت شغلی   ورزی  مهارت بینش و آگاهی دانش 

 **  362/0**       351/0 **241/0 **510/0 **573/0 تلفیقیآموزش 

 معنادار است. %5است.* همبستگی در سطح  معنادار %1** همبستگی در سطح 

 منبع: )محاسبات نگارنده(

بین ابعاد آموزش تلفیقی و ابعاد توسعه نتایج حاصل از ارتباط  4جدولمنظور بررسی دقیقتر، در  اما به 

 نیروی انسانی آورده شده است.

 انسانیبین ابعاد آموزش تلفیقی و ابعاد  توسعه منابع ضریب همبستگی :  4 جدول
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          1 پداگوژیکی 

         1 .**/644 روش شناسی

        1 .**/109 .**/325 فناوری

سبک 

 یادگیری

239/ .** 302% 149/**. 1       

استراتژی 

 سازمانی

290/**. 356/**. 210%** 245/**. 1      

     1 ./357 .*/215 ./179 .**/397 .**/490 دانش 

    1 .**/280 .**/297 **247% .*/157 .**/378 .**/423 بینش

   1 .**/259 .**/242 .**/289 .**/231 .**/473 .**/239 .**/178 مهارت ورزی

.*/473 .**/432 .**/342 .**/243 .**/230 .**/357 .**/289 تفکر نقادانه

* 

145/*.
* 
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 منبع: )محاسبات نگارنده(

(، 490/0دانش و  پداگوژیکی )بالاترین رابطه )خط كشیده  و بلد شده( به ترتیب بین  4بر اساس جدول

(، 464/0(، روش شناسی و پداگوژیکی )473/0(، تفکر نقادانه و بینش )473/0مهارت ورزی و فناوری )

(، دانش 423/0(، بینش و پداگوژیکی )432/0(، تفکر نقادانه و دانش )456/0رضایت شغلی و استراتژی )

(، دانش و 357/0نش و روش شناسی )(، دا378/0(، بینش و روش شناسی )397/0و روش شناسی )

(، فناوری و 342/0(، نقادانه و استراتژی )356/0(، استراتژی سازمانی و روش شناسی )357/0استراتژی )

( وجود دارد، و از سوی دیگر، كمترین رابطه )خط 324/0( رضایت شغلی و فناوری )325/0پداگوژیکی)

(، 145/0(، تفکر نقادانه و مهارت ورزی )109/0ناسی )كشیده و ایتالیک( به ترتیب بین فناوری و روش ش

 ( وجود دارد.149/0سبک یادگیری و فناوری )

سوال چهارم  پژوهش مبنی بر اینکه مدل نهایی تجربی  پژوهش چگونه است؟ برای پاسخگویی به سوال 

تحلیل مدل  (. قبل از تحلیل باید گفت، بر اساس5پژوهش از مدل معادلات ساختاری استفاده شد )جدول

در وسط مقیاس  3)چون عدد 3به درجه آزادی كوچک تر از  خی دو مقدار نسبتمعادلات ساختاری اگر 

استاندارد، شاخص نیکویی  01/0كوچکتر از ریشه خطای میانگین مجذورات تقریبی ، لیکرتی است( 5

ارزش بحرانی نیز و میزان  استاندارد درصد 90از  ربزرگتبرازش و شاخص نیکویی برازش تعدیل شده 

می توان گفت كه مدل به دست آمده از برازش خوبی  .باشد 05/0 سطح معناداری استانداردبزرگتر از 

 برخوردار بوده و از سوی دیگر دلیلی بر تایید فرضیه یا سوال مورد نظر است.

 تحلیل آماری نیکویی برازش: 5جدول

 خی دو  =89/19

 1درجه آزادی  =19

 2نیکویی برازششاخص  =  97/0

 3شاخص نیکویی برازش تعدیل شده =  93/0

 4هنجار شدهنیکویی  شاخص = 96/0

                                           
Degrees of Freedom.1 

(GFI Goodness of Fit Index (GFI) .2 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI)  .3 

Normed Fit Index (NFI .4 

./239 .**/245 .**/320 .**/237 .*/456 .**/257 .**/324 .**/289 .**/327 رضایت شغلی

** 
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 1ریشه خطای میانگین مجذورات تقریبی=2900/0

  2RMSEAبرای درصد  90فاصله اطمینان  =096/0

 مقدار ارزش بحرانی  =38321/0

 3افزایشی نیکوییشاخص  =  99/0

 4نسبی نیکویی شاخص  = 94/0

(25/ .p=) 98/21= 5حداقل تناسب خی دو 

(32/ .p= )89/19= 6حداقل مربعات خی دو 

 7تخمین پارامتر غیر مركزی  =77/1

 NCP8درصد برای 90فاصله اطمینان  =4/14

 9حداقل تناسب مقدار تابع  =12/0

 10مقایسه ای نیکویی شاخص  =99/0

 11F0درصد برای 90فاصله اطمینان   =12/0

 منبع:)محاسبات نگارنده(

یکی از معتبرترین شاخص هایی كه برای بررسی برازندگی مدل به كار می رود، شاخص  5اساس جدول  بر

نزدیکتر باشد مدل  1باید گفت كه هر چه شاخص نیکویی برازش به بر این اساس، . است نیکویی برازش

ان می دهد است، كه نش97/0با داده ها، برازش بهتری دارد. شاخص نیکویی برازش در این مدل، برابر 

و  029/0مدل با داده ها برازش دارد. علاوه بر این ریشه خطای میانگین مجذورات تقریبی نیز برابر با 

 05/0قرار دارد. چون حد پایین این مقدار از سطح  45/0و  33/0درصدی آن بین  90فاصله اطمینان

مچنین مقادیر شاخص های بزرگتر است، می توان نتیجه گرفت كه درجه تقریب در جامعه بزرگ است. ه

است كه نشان می  45/0و  93/0نیکویی برازش تعدیل شده و شاخص نیکویی برازش هنجارشده برابر با 

منظور حصول اطمینان از وجود و یا عدم  دهد مدل از برازندگی خوبی برخوردار است. علاوه بر این، به

                                           
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA).1 

RMSEA90 Percent Confidence Interval for.2 

Incremental Fit Index (IFI)  .3 

Relative Fit Index (RFI)   .4 

Minimum Fit Function Chi-Square .5 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square .6 

7. Estimated Non-centrality Parameter (NCP 

8. 90 Percent Confidence Interval for NCP 

Minimum Fit Function Value .9 

Comparative Fit Index (CFI).10 

90 Percent Confidence Interval for F0.11. 



 

 

 

 

 

 

   

 حسین نجفی / ....وسعهبه منظور ت یقیآموزش تلف گاهیجا یبررس                                                            197،

ه شد استفادهمعادلات ساختاری ز مدل بین آموزش تلفیقی و توسعه نیروی انسانی اوجود رابطه علی 

 (3)شکلاست 

 : مدل تجربی  پژوهش. منبع: )محاسبات نگارنده(3شکل

در وسط  3)چون عدد 3به درجه آزادی كوچکتر از  خی دو مقدار نسبتاز آنجا كه  3بر اساس شکل

شاخص  استاندارد، 01/0كوچکتر از ریشه خطای میانگین مجذورات تقریبی ، لیکرتی است( 5مقیاس

ارزش بحرانی و میزان  استاندارد درصد 90از ربزرگ تشاخص نیکویی برازش تعدیل شده  نیکویی برازش و

می توان گفت كه مدل به دست آمده از برازش خوبی  .باشد 05/0 سطح معناداری استانداردنیز بزرگتر از 

ر خی مقدا برخوردار بوده و از سوی دیگر دلیلی بر تایید سوال  چهارم پژوهش است. از سوی دیگر، چون

در وسط مقیاس  3)چون عدد 3كوچکتر از  05/1( برابر با 19/19.89) درجه آزادی در این مدلدو به 

. /93برابر با  شاخص نیکویی برازش تعدیل شده. و /97 برابر با شاخص نیکویی برازش، لیکرتی است(

. كوچکتر از سطح /0029برابر با  مقدار ریشه میانگین مجذورات تقریبی، استاندارد درصد 90از  ربزرگت

 05/0 سطح معناداری استانداربزرگتر از. /38321برابر با مقدار ارزش بحرانی   و 01/0 معناداری استاندارد

میان رابطه علی نیز بیان كننده  و بوده كه این شاخص ها بیانگر برازش خوب مدل آمده است به دست

 ت.اس آموزش تلفیقی و توسعه نیروی انسانی
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 بحث و نتیجه گیری

ایدار، انسان سرمایۀ انسانی با ارزشترین دارایی و سرمایۀ هر كشور و سازمان است، چرا كه در توسعۀ پ

نون توسعه محور توسعه شناخته می شود، بگونه ای كه هم به عنوان هدف توسعه و هم عامل توسعه در كا

و توان رقابتی  ملکرد، برترپایدار مورد توجه است. در واقع سرمایۀ انسانی كارآمد و خلاق تعیین كنندۀ ع

است. براین  نیروی انسانی، آموزش توسعهسازمانها و كشورها است. در این راستا، یکی از مکانیسم های 

نسانی ااساس، سعی شده است، پژوهشی در باب تاثیر آموزش به ویژه آموزش تلفیقی بر توسعه نیروی 

 : ی به شرح ذیل ارایه شددر دانشگاه پیام نور انجام بگیرد. بنابراین، سوالات

قی برای پاسخ به سوال اول پژوهش مبنی بر اینکه ابعاد و شاخص های تشکیل دهنده آموزش تلفی

نیروی  استاد و صاحب نظرحوزه آموزش و توسعه 25كدامند؟ از روش دلفی)سه مرحله( و نظر سنجی از 

نجی از پیشینه پژوهش و نظر س انسانی دانشگاه پیام نور استفاده شد كه بر اساس مطالعات نظری و

 ت.شاخص به تفکیک در جدول زیر آمده اس 40بعد و 5مفهوم آموزش تلفیقی دارای اساتید خبره، 

 گرایی و ارتباط گراییگرایی، ساختنشامل شاخص دیدگاه رفتارگرایی، شناخت بعد پداگوژیکی

محوری، آموزش فردی و گروهی، آموزش پذیرنده و اكتشافی  محوری و یادگیرندهشامل شاخص آموزش معلم  شناسیبعد روش

 و الکترونیکی حضوریو آموزش 

زنده  موزش به شیوهآ، آموزش مبتنی بر رایانهه، آموزش با مدیریت رایان، آموزش با كمک رایانهشامل شاخص  آورانهبعد فن

كنفرانس ، آموزش مبتنی بر وب، آموزش مبتنی بر اینترنت، آموزش بر اساس رایانهغیر همزمان، آموزش به شیوه همزمان، 

 ویدیویی و استریمینگ تصویری

دگیری چهره به چهره شامل شاخص یادگیری ساختاری و بدون ساختاری، یادگیری فردی و گروهی، یا های یادگیریبعد سبك

 ته به زمینهبری، یادگیری سطحی و عمقی و یادگیری وابسته به زمینه و ناوابسو از دور، یادگیری خود راهبری و دگر راه

 پذیری، پاسخ گویی، مدیریت زمان، خود انگیزشی و كارآییشامل شاخص مسؤولیت استراتژی سازمانیبعد 



 

 

 

 

 

 

   

 حسین نجفی / ....وسعهبه منظور ت یقیآموزش تلف گاهیجا یبررس                                                            199،

، 3، لینگ و یانگ2، گاریسون و واگان1نتیجه این بخش از پژوهش با نتایج پژوهش های تنگ و همکاران 

، و بولنس و 8، كاسب و همکاران7، نجفی، پارک و همکاران6،كیم5، بورن و اوسا4اردید و همکاران

( مبنی براینکه آموزش تلفیقی با استفاده از دیدگاه های نظریه پردازی 12،39،33،37،43،44)9همکاران

های سازمانی عنوان و تلفیق روش های ارایه محتوای الکترونیکی و كاربرد فناوری های نوین با استراتژی 

( همسو 45،44،43،37،34،33،32،29،22،12)د می شو محسوب 21رویکرد استراتژیک آموزشی در قرن

  است.

ی انسانی برای پاسخ به سوال دوم پژوهش مبنی بر اینکه ابعاد و شاخص های تشکیل دهنده توسعه نیرو

سعه نیروی تومفهوم كدامند؟ با توجه به مطالعات نظری و پیشینه پژوهش و نظر سنجی از اساتید خبره، 

 شاخص به تفکیک در جدول زیر آمده است. 39بعد  5دارای انسانی 

، نجفی، فاضل و همکاران، بیگدلی و همکاران، 10نتیجه این بخش از پژوهش با نتایج پژوهش های نوئل

( مبنی بر اینکه شاكله توسعه 15،37،38،39،40،42،46و فدایی و اشکور) 12، سامیا و همکاران11كومار

                                           
1.Teng, Bonk, & Kim 

2.Garrison,& Vaughan 

3.Ling,Y, Yang   

4. Ardid, -Tejedor, Dueñas, Riera, & Vidaurre 

5.Buran,A & Evseeva 

6.Kim 

7.Park, Digby&Conroy 

8.Kassab, Shafei, Salem& Otoom 

9.Boelens, Voet & Wever 
10 .Naoual  

11. Kumar 
12. Sukmaya , Gate, Complex &Guwahati 

 شامل شاخص كسب دانش، درک دانش، سازماندهی دانش، ترویج دانش، تولید دانش، گسترش بخشی بعد دانش و آگاهی

 دانش، كاربرد دانش و ارزشیابی دانش

و  شامل شاخص رضایت مندی از محیط آموزشی، تعهد و وفاداری نسبت به سیستم آموزشی، وابستگی بعد نگرش و بینش

د تنظیمی یادگیری، انعطاف پذیری در محیط آموزشی، پذیرش انتقاد و علاقه مندی یادگیری، خو -درگیری در فرایند یاددهی

 ط آموزشیبه كار در محیط آموزشی، پذیرش انتقاد و علاقه مندی به كار در محی

، غیركلامی شامل شاخص مهارت های ارتباطی)فردی، بین فردی، اجتماعی، فرا فردی(، فنی، انسانی، كلامی بعد مهارت ورزی

 و ادراكی

 شامل شاخص بهبود عملکرد، نوآوری، ایده پردازی، نگاه كارآفرینانه، تفکر نقادانه بعد تفکر خلاقانه

 شامل شاخص مسئولیت پذیری، پاسخ گویی، رضایت شغلی، ارتقای شغلی و  موفقیت شغلی بعد رضایت شغلی

https://www.infona.pl/contributor/0@bwmeta1.element.elsevier-a5f878d9-f466-39fc-8798-98d3d3d567a7/tab/publications
https://www.infona.pl/contributor/1@bwmeta1.element.elsevier-a5f878d9-f466-39fc-8798-98d3d3d567a7/tab/publications
https://www.infona.pl/contributor/2@bwmeta1.element.elsevier-a5f878d9-f466-39fc-8798-98d3d3d567a7/tab/publications
https://www.infona.pl/contributor/3@bwmeta1.element.elsevier-a5f878d9-f466-39fc-8798-98d3d3d567a7/tab/publications
https://www.infona.pl/contributor/4@bwmeta1.element.elsevier-a5f878d9-f466-39fc-8798-98d3d3d567a7/tab/publications
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نیروی انسانی دانش، بینش، توانش، تفکر نقادانه، نوآوری، مسولیت پذیری، رضایت و موفقیت شغلی می 

  باشد، همسو است.

انشگاه پیام دآیا آموزش تلفیقی بر توسعه نیروی انسانی برای پاسخ به سوال سوم پژوهش مبنی بر اینکه 

 05/0لفایتوسعه نیروی انسانی در سطح آنور تاثیرگذار است؟ براساس این  پژوهش، آموزش تلفیقی بر 

و توسعه نیروی  اثرگذار بود كه در این اثرگذاری، بالاترین و كمترین رابطه بین متغیرهای آموزش تلفیقی

 .انسانی در جدول زیر آمده است

 

 

 

 

 

  

 

،كیم، 2، بهنک1نتیجه این بخش از پژوهش با نتایج  پژوهش های تنگ و همکاران، نوئل، نجفی، دریسکول

و همکاران،  اسمعیل نیا ،3نجفی، بیگدلی و همکاران، كومار، سمیا و همکاران، كریمیان و فرخی، محمود

  همسو است 4تاری و همکاران، و كاتلین و اسمیت

(54،53،52،51،50،42،40،39،37،32،27،24،17،15،12 .)  

 

                                           
1.Driscoll 

2.Behnke, 

3.Mahmood 

4.Kathleen & Schmidt 

 میزان ضریب همبستگی متغیر ها            ردیف)بالاترین رابطه(

 490/0 پداگوژیکی با دانش 1

 ناوری  با مهارت ورزیف 2

 تفکر نقادانه  با  بینش

473/0 

 464/0 روش شناسی با پداگوژیکی 3

 456/0 دانش با روش شناسی 4

 432/0 تفکر نقادانه با  دانش 5

 میزان ضریب همبستگی متغیر ها ردیف )کمترین رابطه(

 109/0 فناوری با  روش شناسی 1

 145/0 تفکر نقادانه با مهارت ورزی 2

 149/0 سبک یادگیری با  فناوری 3
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و نیروی انسانی تشکیل می دهد نظام آموزشی را مهمترین ركن بر اساس این  پژوهش ها، از آنجایی كه 

به مدیریت صحیح ، استفاده صحیح از نیروی انسانی به مثابه ارزشمندترین و بزرگترین ثروت هر جامعه

یکی از این مکانیزم های مدیریت و توسعه نیروی انسانی، آموزش به ویژه آموزش لذا، آن وابسته است. 

 جهت مطمئن ای وسیله عنوان به آموزشبراین اساس، از  متناسب با عصر فاوا یعنی آموزش تلفیقی است.

 به انسانی نیروی ه عبارتی، توسعهب (.47)یاد می شود سازمانی  مشکلات حل و عملکرد كیفیت، بهبود

مکانیزم  كه است انسانی سرمایه توسعه جهت عوامل ترینممه از یکیی آموزش نظام محصول عنوان

نوآوری، دانش، بینش و نگرش  ایجاد استراتژی های سازمانی، موجبات از استفاده با تواند می آموزش

 به عنوان آموزشاز  به همین دلیل (.48) شودمی كارایی سازمانی و انسانی منجر به  های جدید و باالتبع 

های  شایستگی و توانمندیها درصد 90ات 80برخی ؛ طوری كهیاد می شوداسلحه رقابتی سازمان ها 

سازمانی از جمله دانش، نگرش، بینش، توانش، رضایت شغلی و موفقیت های اجتماعی  به آمورش نسبت 

علاوه براین، آموزش یک وظیفه اساسی در سازمانها و یک فرایند مداوم و همیشگی است  .(46) می دهند

بلکه آموزش و توسعه منابع انسانی، نوعی سرمایه گذاری مفید و یک عامل ، و موقت و تمام شدنی نیست

ا كلیدی در توسعه همه جانبه جامعه محسوب می شود كه اگر به درستی، نیازسنجی، برنامه ریزی، اجر

(. با این بیان می 49و ارزشیابی شود، می تواند به عنوان اساس و پایه سایر عناصر توسعه تلقی شود )

توان گفت كه آموزش به ویژه آموزش تلفیقی در قالب استفاده از مبانی نظریه پردازی، فناوری، روش 

ری مفید در امر آموزش شناسی جدید و استراتژی های جدید سازمانی، می تواند به عنوان یک سرمایه گذا

و یادگیری افراد سازمانی در نظر گرفته شود، طوری كه این بکارگیری در سطح فردی به ارزشمندی و 

تعالی و در سطح سازمانی به بهبود و توسعه همه جانبه افراد كه سرانجام به تبع آن این تعالی فردی و 

انتقادی، خلاقیت، توسعه فردی، رضایت كاری توسعه سازمانی منجر به توسعه دانش، نگرش، توانش، تفکر 

 و كارایی سازمانی می شود كه این امر در نهایت به توسعه نیروی انسانی منجر می شود.

برای پاسخ به سوال چهارم پژوهش مبنی بر اینکه مدل نهایی تجربی  پژوهش چگونه است؟ از مدل 

ر خی دو نسبت به مقدااز آنجایی كه اری، معادلات ساختاری استفاده شد. بر اساس مدل معادلات ساخت

برابر  شاخص نیکویی برازش، )متوسط مقیاس لیکرتی(3كوچکتر از 05/1( برابر با19/19.89)درجه آزادی

مقدار ریشه ، استاندارد درصد 90از  ربزرگت 93/0برابر با  و شاخص نیکویی برازش تعدیل شده97/0 با

مقدار  و01/0 كوچکتر از سطح معناداری استاندارد 0029/0برابر با  خطای میانگین مجذورات تقریبی

بیانگر از یک سو، كه بوده  05/0د سطح معناداری استانداربزرگتر از  38321/0برابر با ارزش بحرانی 

بین آموزش تلفیقی و توسعه نیروی انسانی رابطه علی از سوی دیگر، بیان كننده  و بوده برازش خوب مدل

 بوده است.
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انجام این پژوهش و بر اساس نتایج به دست آمده، چند راهکار عملی و اجرایی به مجریان  از رهیافت

 آموزش الکترونیکی و تلفیقی كشور به شرح زیر ارایه می شود:

( در دانشگاه ها و مراكز آموزشی كشور حضوریو غیر  حضوریتلفیقی )كارگروه نظام آموزش تشکیل 

دانشگاه پیام نور جهت نیازسنجی، اجرا و ارزشیابی دوره های  همچون پژوهشکده آموزش باز و از دور

 ،آموزش تلفیقی برای توسعه نیروی انسانی زبده و  كارآفرین

تلفیقی متناسب با برنامه ششم توسعه  تحقق اهداف آموزشزیرساختی و شناسایی موانع و رفع مشکلات 

 خدمت كاركنان دولت، كشور جهت استفاده بهینه از این نوع آموزش در دوره های ضمن

شناسایی، تدوین و استقرار تضمین كیفیت مربوط به ابعاد و شاخص های تشکیل دهنده آموزش تلفیقی 

 جهت سنجش كیفیت و میزان موفقیت این نوع آموزش در دانشگاه ها و مراكز آموزشی، 

تولیان و مجریان این تشریح و بیان نقاط قوت آموزش تلفیقی و نحوه استفاده از این نوع آموزش توسط م

 نوع آموزش در مراكز خدماتی، صنعتی و ...

عنوان رویکرد راهبردی توسعه نیروی انسانی یکسری پیشنهادات  لذا بر این اساس، آموزش تلفیقی به

 آتی به شرح زیر داده می شود:

لفیقی، های تمسؤولان آموزش عمومی و عالی كشور به هنگام نیازسنجی، طراحی، اجرا و ارزشیابی دوره

های آموزشی عنوان یکی از بهترین روشحتماً به آموزش تلفیقی توجه كنند؛ چرا كه این نوع آموزش به

 تواند اثرات مثبتی در رشد و توسعه نیروی انسانی داشته باشد می 21قرن 

ن آموزش عمومی و عالی سراسر كشور، به صورت آزمایشی، چند كلاس درسی را به شیوه آموزش مسؤولا

های گیریها و تصمیمسازیتر شود تا بتوانند در تصمیمتلفیقی ارایه كنند تا نقاط قوت و ضعف آن نمایان

 آموزشی درست عمل كنند.
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 ی مبتنینظام مهندس هایدانش در سازمان تیریمد عوامل موثر بر شناسایی و مدلیابی

 بر رهیافت ترکیبی تحلیل مضمون و حداقل مربعات جزئی
 

 1 حمیدرضا یزدان جو

 2یعلمدار صابر خندان

 3حسین غضنفری

 

 (26/10/1402؛ تاریخ پذیرش: 07/06/1402)تاریخ دریافت: 

  چکیده

هیافت ترکیبی ی مبتنی بر رنظام مهندس یهادانش در سازمان تیریمد عوامل موثر برشناسایی و مدلیابی پژوهش  نیهدف ا

از  ،ضاوتی، با استفاده از روش هدفمند ققیتحق نیابخش کیفی . در است ،SEMدر  تحلیل مضمون و حداقل مربعات جزئی

همچنین، در  .شدساختمان مستقر در استان تهران استفاده  ینظام مهندس هایسازمانخبرگان  و دیاساتاز نفر  12نظرات 

-سازمانلیه کدر  قیکارشناسان مرتبط با مبحث تحق نفر از 232از نظرات  ،تحلیل توان روش بخش آماری تحقیق و بر اساس

د که شامل ش ها در دو مرحله انجاماستفاده گردید. فرایند تجزیه و تحلیل داده های نظام مهندسی ساختمان سطح کشور

م و ت لیتحل و با استفاده از روش مصاحبهی از طریق نظام مهندس یهادانش در سازمان تیریمد عوامل موثر بر ییشناسا

رویکرد حداقل  با مدل سازی معادلات ساختاریو  پرسشنامهاز طریق ابزار  قیمدل تحق اعتبارسنجیروابط، برازش و  یبررس

داشته و از پنج  گامی فرایندی گام بهنظام مهندس یهادانش در سازمان تیریمد مربعات جزئی است. نتایج تحقیق نشان داد،

 هیو سرما یاعاجتم ،یفرهنگ هیارتباط و ارتقا سرما یبرقرار؛ دانش تیریبه مد ازیو ضرورت ن یقصد راهبرد نییتبمرحله 

 هاهیدانش با رو تیریمد یو اجرا نیتأم؛ دانش تیریمد وهیش نیبهتر نییتع یسازمان در راستا یفعل یهاازین لیتحل؛ فناورانه

 ، تشکیل شده است. و اصلاح دیدانش جد تیریمد یو نظارت مستمر بر اجرا یابیارز؛ و منابع کاملاً مشخص
 

 ینظام مهندس یدانش، سازمانها تیریدانش، مد :هاکلیدواژه
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 مقدمه

به این دلیل که دانش  ؛است آن محور بودندانش های اساسی و آشکار این قرن، دورانِیکی از ویژگی    

است که هر سازمان باید برای دستیابی به اهداف استراتژیک متعدد از به یک دارایی اساسی تبدیل شده

ها و اطلاعات به دانش و کنند تا چگونگی تبدیل دادهها تلاش میسازمانبنابراین، . (1)آن استفاده کند

در  و ها در جو اقتصادی کنونیسوی دیگر، سازمان توضیح دهند. ازتبیین و ها مهارت را در افراد و گروه

 کنندیها، مشکلات متعددی را تجربه منتیجه تعدد ابعاد، از جمله جهانی شدن و تشدید رقابت بین شرکت

کند تا مفاهیم مدیریت جدید، مانند مدیریت ها را تشویق میانسازم موجود. علاوه بر این، شرایط (2)

را به کار گیرند که یک ابزار ضروری برای افزایش اثربخشی خلق  مبتنی بر آن های عملکردیدانش و تیم

  (.3)است  یریادگیدانش و 

فرآیندهای حیاتی در دنیای مدرن هستند، زیرا نوآوری را هدایت  ،عمدتاً، خلق دانش و یادگیری   

شود. مدیران موفق با ایجاد یک فضای بدون ترس کنند که به نوبه خود به مزیت رقابتی تبدیل میمی

شود کارکنان دانش خود را به اشتراک بگذارند، عملکرد بهتری نسبت براساس اعتماد به نفس که باعث می

رساند و منجر به که توسعه دانش را به حداکثر می کنندیمرا مدیریت  محیطی د چرا کهبه دیگران دارن

های نوآوری مستلزم معرفی ترکیب متفاوتی از جنبه در این میان، شود.تخصص به سمت نوآوری می

در حال  فعالیتدر حوزه  سازمانبه قدرت هر  ی،نوآور به طوری که است سازماندر  ارائه خدمتحیاتی 

یک مزیت رقابتی مستلزم این است  دستیابی به از سویی دیگر، .(4)استتبدیل شده ،غییر سریع معاصرت

توانند می ،خلاق مدیریت دانشبا  یهافعال، نوآور و پاسخگو باشند. علاوه بر این، سازمان ؛هاکه سازمان

ستیابی به نیازهای مشتریان و ها و دانش پرسنل خود را به کالاها و خدماتی تبدیل کنند که برای دایده

 .(5)اندها در تولید کننده اصلی محصولات و خدمات طراحی شدهنوآوری

 ،انعطاف پذیری باعث ،مدیریت دانش مؤثر که ندارد وجود تردیدی محققان میان براین اساس، در   

 (7)، (6) مدیریت دانش، متخصصان و محققان، رو این از. گرددیمسازمان  پایدار عملکرد تداوم نوآوری و

فراهم سازی  و پیشرفت برایمدیریت دانش  حوزه به کمک دردانش مدیریت  که اظهار داشتند ،(8) و

 تجربی و مفهومی یهامدلتوسعه  دست اندرکاران مربوطه در زمینه و دانشگاهی جامعه امکان همکاری

 در همین رابطه تحقیقات. هستند مفید، دست یابند دانش بیشترین تا به کنندیم کمک هاسازمان به که

، ذخیره سازی فرآیندهای با مرتبط مختلف عناصر به شناخت(، 14(؛ )13(؛ )12) (؛ 11)(؛ 10) (؛9)

، معیارهای مالی، دانش هاسازمانارتقاء بهره وری  دانش و ارزیابی و پیاده سازی، جذب، انتقال، تسهیم

 .اندپرداختهمصرف کنندگان  به ارائه شده خدمات و محصولات کیفیت جمعی و بهبود
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وثر بر معوامل ، پویایی دانش و پیچیدگی و مسائل تنوع توجه به با است ذکر به مع الوصف، لازم   

را  انشدمدیریت  فرایند تا کندیم کمک ن مربوطهدست اندرکارا و جامعه دانشگاهی به مدیریت دانش،

 شناساییبرای لذا،  .اشندب همراستا، مورد مطالعه سازمان شناختی یهانظام با که ی توسعه دهنداگونهبه

ت و اهمیت مدیریت دانش در یک سازمان لازم است تا ابتدا شناخت کاملی نسبت به ماهی عوامل موثر بر

ها و کارکردهای با شناخت مؤلفهسپس، و  بدست آید مورد نظر دانش و مدیریت دانش موجود در سازمان

 یهانهیزم آن و در جهت دستیابی به مزایای راهبردی حاصل از پیاده سازی مدیریت دانش، به بسترها و

 .(15) مبذول نمود یاژهیموفقیت آن و نحوه برقراری تعامل و تعادل میان این عوامل، توجه و

 کی جادیانظام مهندسی که شامل  ها در کنار رسالت سازمانش آنشها و پونقصان پرداختن به این   

 یمسکون یهاطیمح شیبهداشت و آسا ،یمنیاز ا مراقبت؛ مولدّ ثروت، رفاه، دانش و هنر یاجامعه حرفه

سازمان نظام  یبه کمک مهندسان طراح و نظارت کل یستیز یخردمندانه توسعه سالم فضاها تیریو مد

 یهارقابت یبرا یبستر جادیو ا یاو منطقه یدر سطح مل یو نوآور یتوان سازندگ یارتقای و نیز مهندس

هم به نقشه راه مدیریت دانش که جهت تحلیل وضع موجود و مدل  تواندیم، (16)شودی، میالمللنیب

، کمک کند و هم به عملیاتی کردن ردیگیمورد استفاده قرار م ی نظام مهندسیهاسازماندر سازی دانش 

که  ی نظام مهندسیهاسازماندر با توجه به وضعیت موجود  کشوریموردنظر در مقیاس  مدیریت دانش

که  تحقیقی، دهدیمبا این حال، بررسی ادبیات نشان  .یاری رساند ،باشدیوهش محوزه مطالعاتی این پژ

ی نظام هاسازماندر  مدیریت دانش یهاشاخصو  به صورت جامع، متوازن و منسجم بتواند فرایندها

تا به امروز هیچ ی میدانی نیز نشان داد هایبررس را تبیین و اعتباریابی کند، عرضه نشده است. مهندسی

صورت نگرفته و ، هاسازماندر این  - 2دانش موجود در اذهان - 1غیر مکتوب گونه کنترلی بر دانش

مجتمع و یکپارچه  یانیز به ندرت به گونه ی نظام مهندسیهاسازمان اطلاعات مدون تولید شده در داخل

ات تولید شده عدم توجه به اطلاع ،جمع آوری و در چارچوبی نظامند مدیریت شده است. از سوی دیگر

از جنبه مادی را  ی مذکورها، سازمانمنسجمو فقدان یک رویکرد  ی نظام مهندسیهاسازمان در داخل

متضرر نموده و سبب شده است که بسیاری از این اطلاعات توسط ناشران خصوصی منتشر و و معنوی 

 .شود عرضه سازماندر قالب منابع اطلاعاتی دوباره به خود 

شناسایی و مدلیابی قصد حاضر  قیتحقبا توجه به طرح موضوع و شکاف تحقیقاتی ارائه شده در فوق،    

در ی نظام مهندسی جهت هابرای سازمان و گام به گام به عنوان یک راهنمای چند بعدی عوامل مذکور

شناسایی جهت  ،به اعتقاد محقق مبحث مدیریت دانش مبتنی بر نظر خبرگان را دارد. چراکهنظر گرفتن 

                                           
1. Non-Written knowledge 
2. Knowledge in mind 
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 توانینم ی نظام مهندسی،هاساختار سازمانی یک نهاد تخصصی مثل سازمان متناسب با عوامل مذکور،

چشم  هستند، ارسانه دانشی را نسبت به نیروی هر سازمان دیگری دار نیتریاز اعضای آن که تخصص

ملاک دانشی در  نیتریبه عنوان تخصص نظرات خبرگانبه همین دلیل در این پژوهش از  نمود؛پوشی 

عوامل موثر بر بر  و تبیین تشریحو در عین حال، با شناسایی،  سازمان مورد بررسی، استفاده خواهد شد

که به نوبه خود به مزیت رقابتی  نمودههدایت  ینظام مهندس یدر سازمانها نوآوری رامدیریت دانش، 

 تیریعوامل مد نیسوال است که موثرتر نیا، پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به نیشود. بنابراتبدیل می

 کدامند؟ ،ینظام مهندس یدانش در سازمانها

 دهدمورد بررسی قرار میرا  و تجربی است. ابتدا، پیشینه نظریاین مقاله به صورت زیر سازماندهی شده   

مورد  شناسی. دوم، روشددهارائه می مستند به مطالعات قبلی، را مدیریت دانشو ادبیات مربوط به 

و در نهایت نتایج و  دادهرا ارائه  هایافته. سپس گرددبیان میخلاصه تحقیق، به صورتی استفاده در این 

 . دهدمیپیامدهای عملی این تحقیق را مورد بحث قرار 

 ی پژوهشمبانی نظری و پیشینه

 2یبیسو کی، کارل ار1970در دهه  1دراکر تریمانند پ یشگامانیو پ انیاز تفکر دانشگاه ،دانش تیریمد

محققان در  نیب یاجماع چی. ه(17) افتیتکامل  1990در دهه  3ی، و نوناکا و تاکوچ1980در اواخر دهه 

 تیریدانش را مشابه مد تیریمد یوجود ندارد و برخ زیرشته متما کیدانش به عنوان  تیریمد مورد

خورده دانش در حرفه خود شکست تیریمد یواقع تیو در مشاهده اهم رندیگیاطلاعات در نظر م

است  نیدانش دارند ا تیریبه مد یاعلاقه نیکه محققان و متخصصان چن یاصل لیاز دلا یکی .(18)اند

مورد  ،یرقابت تیدر مز سازمان یهاتیتوجه کمک به موقعقابل لیبا پتانس یکه دانش به عنوان منبع

 یریگازهشود، اندن رفتهیبه طور گسترده پذ فیتعر کیکه  یزمان تاهمچنین، . (19)ردیگیقرار م استفاده

دشوار  سازمانو عملکرد  یمانند نوآور یجیآن بر نتا ریتاث یی عوامل موثر بر آن ودانش و شناسا تیریمد

 . (20)خواهد بود

از چندین  ،دانش یریگاندازه یبرا عوامل اساسیفقدان  لیدانش به دل تیریکه مد رسدینظر م به   

را در  یادیتوجه ز در سازمان نیز دانش و خلق ارزش تیریمد نیرابطه ب تیاست. ماهشده بخش تشکیل

دانش،  تیریسنجش مد یعدم اجماع بر رو لیها به دلاست. سازمانبه خود جلب کرده یدانشگاه اتیادب

                                           
1 Peter Drucker 
2 Karl-Erik Sveiby 
3 Nonaka and Takeuchi 
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 تیبقا و موفق یدانش برا تیریتوسعه و حفظ مد در حالی که نشدند افتهیبهبود  یارهایتوسعه مع بهموفق 

شناخته  یاتیمنبع ح کیبه عنوان  یاندهیدانش به طور فزاچرا که . (21)است یاتیبلند مدت شرکت ح

. (22)شود تیریمد سازمان، کی ی و غیرمالیو عملکرد مال یرقابت تیبهبود موقع یبرا تواندیکه م شودیم

و خدمات  ارائه محصولات یها براتوسعه دانش منحصر به فرد در شرکت تیمحققان بر اهمهمچنین 

در ادبیات مدیریت  نیز تعدادی چارچوب. (23)دارند دیتاک تیبه مز یابیدست یآن از رقبا برا زیو تما دیجد

دانش وجود دارد که شامل مدل جهت گیری مدیریت دانش، مدل قابلیت فرآیند مدیریت دانش و مدل 

 جهت گیری مدیریت دانش است.

سازمان از  زیمتما تیبلبه عنوان قامدیریت دانش  یریجهت گ ،شده، ارائه(24)توسط در تعریفی که    

 (25)است. شده تعبیر یریادگیفرهنگ  کی جادیدانش و ا یبه اشتراک گذار ،یحافظه سازمان تیریمد

جهت گیری مدیریت دانش را به عنوان یک ساختار مرتبه بالاتر با حافظه سازمانی، به اشتراک گذاری 

سه بعد جهت گیری مدیریت  (26)دانش، پذیرش دانش و جذب دانش به عنوان ابعاد آن عملیاتی کردند. 

 (27)دانش را شناسایی کردند. به طور مشابه،  دانش از جمله کسب دانش، انتشار دانش و پاسخگویی به

کنند. در پرتو تبدیل، کاربرد، و حفاظت تایید میمدل قابلیت فرآیند مدیریت دانش را با کسب دانش، 

بحث بالا، مدیریت دانش به عنوان یک ساختار چند بعدی با جهت گیری یادگیری، به اشتراک گذاری 

. استداده شدهنشان در تحقیقات قبلیدانش، حافظه سازمانی و استفاده مجدد از دانش به عنوان ابعاد آن 

 (:1جدول )اندذکر شدهو خلاصه  رتبط با مبحث تحقیق اتبرخی از این مطالع در ادامه،

 خلاصه تحقیقات داخلی و خارجی-1جدول 

 نتایج عنوان محقق/سال

(28) 

 (2022) 

کاربرد  ینیعنوان بازب

 دانش تیریمد ستمیس

افتد که فرد انگیزه به این نتیجه دست یافتند که زمانی اتفاق می

درونی برای یادگیری داشتتته باشتتد و هنگامی که کیفیت دانش 

های مدیریت دانش به عنوان داشتتتن ارزش ستتیستتتم موجود در

محتوای بالا، درک شتتتود. جالب توجه استتتت که نویستتتندگان 

دریافتند که مدیریت ارشتتتد هیچ تاثیری بر قصتتتد فرد برای 

 جستجو ندارد.

(29) 

(2021) 

 یندهاینقش فرا

 یدانش برا تیریمد

از  تیو حما تیتقو

 نوآورانه یهاسازمان

 توانندیدانش م تیریمتعدد مد یندهایفرآ نشان دادند کهنتایج 

نه ا کیدر  ینقش مهم مان نوآورا با ا فایستتتاز ند.  حال،  نیکن

دانش استتت.  یبه اشتتتراک گذار ینوآور یبرا ندیفرآ نیترمهم
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 نتایج عنوان محقق/سال

دانش در همه انواع  تیریمشتتتخص شتتتد که مد ن،یعلاوه بر ا

 است. لیدخ ینوآور

(1) 

 (2021) 

یک چارچوب مبتنی بر 

دانش برای مدیریت 

افزایش فرهنگ 

های یادگیری در شرکت

طراحی معماری در 

کشورهای در حال 

 توسعه

های یافته های این تحقیق موانع اجرای مدیریت دانش و بلوک

های طراحی معماری را ستتتازنده فرهنگ یادگیری در شتتترکت

ها نشان داد که فقدان شناسایی نمود. نتایج تجزیه و تحلیل داده

سازمان ی و مشارکت پایین مدیریت ارشد بالاترین موانع فرهنگ 

کت یت دانش در شتتتر مدیر ماری برای اجرای  های طراحی مع

ها به بودند. علاوه بر این، پاستتتخ دهندگان اشتتتاره کردند که آن

شکار اطلاعات خود را با دیگر کارکنان برای حفظ منحصر  طور آ

کاری گذارند و اینکه محیط به فرد بودن خود به اشتتتتراک نمی

شرکت شویق نمیسخت  کند های طراحی معماری، خلاقیت را ت

یادگیری را افزایش نمی نگ  یادگیری یا فره هد. همچنین،  د

پاستتتخ  بازخورد و انعکاس توستتتط  مایش،  مداوم و بهبود و آز

های ستتاختاری یک ستتازمان دهندگان به عنوان بالاترین بلوک

 بندی شدند. یادگیرنده رتبه

(11) 

(1400) 

های بررسی مدل

مدیریت دانش 

واستخراج یک مدل 

 جامع

ستلزم ادراک  شان داد، مدل جامع برای مدیریت دانش م نتایج ن

مفاهیم استتتاستتتی نظیر دانش، انواع دانش و مدیریت دانش و 

شناخت و مقایسه مدلهای مختلف مدیریت دانش و سپس توجه 

خت جاد زیرستتتا به ای هد کافی  یت و تع ما یل ح های لازم ازقب

اوری مدیریت و رهبری در ستتازمان، ستتیستتتم منابع انستتانی، فن

اطلاعات، ستتاختار غیر رستتمی، زیرستتاخت فرهنگی و اجتماعی، 

یت دانش و تیم مدیر های  های دانش، بهبود مستتتتمر و ابزار

فرآیندهایی که موجب جلوگیری از شتتتکستتتت مدیریت دانش 

ریزی صحیح، طراحی خوب، شوند مانند شناخت کافی، برنامهمی

سب می ست و ارزیابی منا سازی در شد که در اپیاده ین مقاله با

ضتتمن ارائه مفاهیم استتاستتی به ارائه مدل با این خصتتوصتتیات 

 پرداخته شده است. 

(30) 

 (1400) 

 یساز ادهیپ یهامدل

دانش در  تیریمد

 هاسازمان

مدل و الگو از مهمترین  هارده  یده چ له ستتتعی گرد قا در این م

های مدیریت دانش که بیشتتترین کاربرد را در ستتازمانهای مدل

شارهمختلف دارند،  ها، مدل بکوویتز ای گردد. از جمله این مدلا

مدل  تاکوچی،  کا و  نا مدل نو مدل نیومن و کنوورد،  یامز،  و ویل
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 نتایج عنوان محقق/سال

شرون لاوسون، مدل دمرست، مدل فرید، مدل ادل و گراسیون، 

مدل بکمن، مدل زک و میر، مدل مک الروی، مدل جاشتتتپارا، 

ست، روب و رمهاردت، مدل لین و ل سیگ، مدل پروب ی، مدل هی

 باشند.می

(31) 

 (2020) 

فرآیندهای مدیریت 

دانش و عملکرد 

سازمانی: نقش 

ای یادگیری واسطه

 سازمانی

مه شتتتیوه که ه تایج نشتتتان داد  تأثیر ن یت دانش  مدیر های 

مستتتقیمی بر عملکرد شتترکت ندارند، بنابراین، تحقیقات آینده 

دوم، های مدیریت دانش مختلف تمایز قائل شوند. باید بین شیوه

این مقاله در ارائه شتتواهد تجربی پیشتتگام استتت که یادگیری 

 کند.های مدیریت دانش عمل میسازمانی به عنوان واسطه شیوه

(32) 

(2019) 

دانش  تیریمدل مد

 یهادر شرکت یشخص

 طراحی انیبندانش

پژوهشتتتگران در این تحقیق، با الگوبرداری از الگوی پارادایمی، 

مفهوم،  22پدیده مدیریت دانش شتتتخصتتتی را در شتتتش بعد، 

 بندی کرده است. کد )مشخصه( طبقه 198شانزده زیرمفهوم و 

 ، مشخص گردید که:این تحقیقهای داخلی و خارجی مرتبط انجام شده در با بررسی پژوهش

ها ها ابتدا به بررسی وضع موجود مدیریت دانش در سازمانثر پژوهشبه طور مشترک در اک ت

پرداخته شده است و در اهداف و فرضیه ها و سؤالات خود به دنبال بررسی فرایندها، 

های مهم و زیرساخت های مدیریت دانش در سازمان مورد مطالعه هستند، بدین شاخص

زه گیری عملکردها، فرایندها، عوامل صورت که از طریق بررسی کارکردها، معیارهای اندا

 اند.کلیدی، مزایا و موانع و مفهوم مدیریت دانش به مطالعه پرداخته

باشد و یا صرفا تنها کیفی ها روش کمی میهای پژوهشی مورداستفاده در اکثر آنروش ت

کیفی )ترکیبی( یا آمیخته استفاده شده است. در واقع -های کمیو کمتر از روش است

 نتایج کمی به تنهایی برای توصیف و تبیین تجارب مدیران کافی نیست. 

ها است. بدین صورت که هرکدام از های موجود بیشتر از اشتراک آننقاط اختلاف پژوهش ت

با یکدیگر متفاوت ها ها و زیرساختها و شاخصهای موجود از نظر بررسی نوع مؤلفهپژوهش

 است. 

مورد مطالعه تأثیر  سازماندهد که نوع مرور الگوهای ارائه شده و پیشینه پژوهش نشان می ت

 زیادی بر نوع الگوی ارائه شده مدیریت دانش دارد. 
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ه های مختلف که با تمرکز بر چنین مباحثی به سرانجام رسیدمرور مطالعات و پژوهش ت

های أ عوامل موفقیت مدیریت دانش، وضعیت زیرساختاست، بیشتر حاکی از بررسی صرف

یریت هایی با یک نگاه تک زاویه ای به مدمدیریت دانش و یا امکان سنجی و ارائه مدل

 دانش به این مسئله پرداخته شده است. 

 ی، تعریف گردید:نظام مهندس هایدانش در سازمان تیریمداهداف زیر به جهت  بر این اساس،

 یهندسمنظام  هایدانش در سازمان تیریعوامل موثر بر مد موثر بر یهامولفه ییشناسا (1

 یهاندانش در سازما تیریمد عوامل موثر بر یساختار یو الگو یریگمدل اندازه نییتع (2

 .ینظام مهندس

 روش پژوهش

ها، داده تیو به لحاظ ماه یفیبه لحاظ روش استنتاج، توص ی؛حاضر به لحاظ هدف، کاربرد قیتحق   

 هایو کارشناسان سازمان رانیرا مد پژوهش حاضر در بخش کیفی قیاست. جامعه تحقآمیخته اکتشافی 

افراد در  نیادادند.  لیتشک ،دانشگاه دیاسات نیساختمان، مستقر در استان تهران و همچن ینظام مهندس

 روشدر پژوهش حاضر،  کنندگانانتخاب مشارکت. روش بوندندحوزه مربوط به مبحث پژوهش خبره 

به عبارت دیگر پژوهشگر از طیف افراد بالقوه، کسانی را  است. تیم تحقیق( )بررسی توسط اعضا یقضاوت

ی مورد نیاز را غنی نمایند تا امکان ساختن هادادهکه بتوانند در فرآیند گردآوری، خزانه  کندیمانتخاب 

تا  ابدییحجم نمونه آنقدرافزایش م ،مونه ثابتدر این روش به جای انتخاب یک ن نظریه فراهم شود.

 .(33) .اشباع نظری(زمانیکه دیگر کافی باشد )

براساس خبرگان  قیتحق نیحجم نمونه ا تیدر نها ،یریروش نمونه گ تیبا توجه به ماهبر این اساس و    

. همچنین، جامعه تحقیق در بخش کمی، شامل شد نییتعنفر  12 ی،به همکار لیدر دسترس و متما

 هحجم نمون نییجهت تع بودند.های نظام مهندسی ساختمان در سطح کشور کارشناسان سازمانکلیه 

. شودارائه شده، استفاده می (34)که توسط  1تحلیل توان از روشدر بخش کمی تحقیق نیز  یتصادف

محاسبه حجم نمونه با فرمول کوهن راهکاری صحیح و علمی برای برآورد تعداد کافی نمونه در حل 

روش معادلات حجم نمونه لازم برای بر این اساس،  .(35)های ساختاری استمسائل آماری و مدل

 ،232متغیر آشکار و دو متغیر پنهان برابر با حداقل  13و با نظر گرفتن  %95در سطح اطمینان  ساختاری

                                           
1 Power Analysis 
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و سپس،  یفیک قیتحق یهاابتدا از روش ی،اکتشاف ختهیآم قیروش تحق در نکهی. با توجه به ایین شدتع

 گرفته است:انجام ریز وهیحاضر به ش قیمراحل تحق شود،یاستفاده م کمی قیتحق یهاروش

ی فیبخش ک لیو تحل هیجزت یها و اطلاعات براداده یآور: در این بخش به منظور جمعبخش کیفی 

و روش تحلیل  ابزار مصاحبهاز  ،ینظام مهندس یهادانش در سازمان یریتمدموثر بر  یهامولفه ییشناسا

، اتلس.تیدر نرم افزار  زین هثانوی و هیاول یها، کدگذارمصاحبه یساز ادهیاستفاده شد. پس از پ ،تم)مضمون(

 انجام گرفت.

ی برای تحقیق مترین روش در مرحله کبا توجه به هدف و ماهیت موضوع تحقیق، مناسب می:بخش ک

خبرگان امر پیرامون های پیمایشی بود و لذا، برای به دست آوردن دیدگاه-حاضر روش تحقیق توصیفی 

ام نظ هایدانش در سازمان تیریمد یساختار یو الگو یرگیمدل اندازه نییتعاعتباریابی نتایج تحقیق )

ق ساخته برای قاز ابزار پرسشنامه مح این بخش از تحقیق از این روش استفاده شد. در ی(،مهندس

تحلیل  مستخرج از فرایندهای مؤلفهابعاد و های کمی بهره گرفته شد، پرسشنامه بر اساس گردآوری داده

و در  2SEMدر  1(PLSروش حداقل مربعات جزئی )کمی از ی هاطراحی شد. برای تحلیل داده تم،

 افزاری به همین نام استفاده شد.نرم

 یافته ها

 های نظام مهندسیمدیریت دانش در سازمانموثر بر  یهامولفه ییشناساالف( 

در بخش ها داده یآورحاضر به منظور جمع قیدر تحقهمانگونه که در بخش روش تحقیق ذکر شد،    

باهدف  بر همین اساس و .گردیداستفاده  ،تم)مضمون(مصاحبه و جهت تحلیل از روش تحلیل از  ،کیفی

 یهاطرح پرسش یبرا یچارچوب ،مبحث تحقیق مرتبط با اتیادب یپس از بررس ،یفیک یهاآوری دادهجمع

 یدارا یسکوها رانیمد زیو ن یخبرگان دانشگاهنفر از  12. در ادامه، دیگرد نیها با خبرگان تدومصاحبه

، ققنوس و نی، هم آفریراد، دونگک، کارننگیکشور، شامل پارس فاند یجمع یمال نیتام نامهیگواه

با روش شده ی انجامهامصاحبه ،انتخاب شدند. در فاز دوم قضاوتی،گیری روش نمونه قیاز طر ، کرادبییآ

ی مرحله آشنایی با در طبر این اساس و  .دیگرد ی، کدگذار ،(34) یاشش مرحله ییاستقرا تم لیتحل

                                           
1 Partial least squares regression 
2 Structural Equation Model 
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زنی برچسب کد اولیه 14مورد( شناسایی شده ازمتن مصاحبه ها در قالب  35) یگفتارشواهد  ها،داده

 .ندبندی شددسته یاصل تم یک سپس، و فرعیتم  شد. در ادامه، کدهای اولیه در قالب پنج

، کنندگانمشارکتدر ادامه، به جهت آشنایی با مرحله کدگذاری، بخشی از مصاحبه انجام شده با یکی از    

 آورده شده است:

 تیریمدبفرمایید،  لطفاً شما در حین صحبتها به مدیریت اطلاعات اشاره کردید، ...": 5مشارکت کننده 
 کارآمدتر خواهد بود؟ نظام مهندسی سازمان یبرا کیدارد؟ کدام  یزیاطلاعات چه تما تیریدانش با مد

 یدو مفهوم را بررس نیاز ا کیدر هر  تیریمد فیاست تا ابتدا تعر ازیمسئله ن نیاز پرداختن به ا قبل
اطلاعات در واقع کنترل و سازماندهی فرایندهای اطلاعاتی با هدف شناسایی و  تیری. مدمیکن

کردن اطلاعات ارزشمند در زمان و مکان مناسب و با کمترین هزینه برای افراد مناسب به  ریپذرسدست
انواع مختلف  تا کندیمکمک  هاسازمانمدیریت دانش نیز به  گیری است. میمنظور بهبود و ارتقا تصم

دانش اعم از دانش صریح، ضمنی و شخصی را در سازمان شناسایی، پردازش و دسترس پذیر شود تا در 
گیری ها از دانش  میتصمی اصلی سازمان، حل مشکلات، یادگیری، برنامه ریزی ها و هاتیفعالانجام 

در هر دو مفهوم مدیریت  که اطلاعات، مؤلفه اصلی شودیبه این ترتیب مشخص م .استفاده حداکثری شود
اطلاعات و مدیریت دانش است. اما تمایز بین این دو در تمرکز بر فرایندهای پردازشی قبل و بعد از تولید 
اطلاعات است. اطلاعات حاصل پردازش داده و دانش حاصل پردازش اطلاعات است. تمرکز اصلی مدیریت 

عبارت بهتر مدیریت اطلاعات چرخه حیات اطلاعات اطلاعات بر فرایند تبدیل داده به اطلاعات است. به 
. بدیهی است که در این کندیرا از مرحله تولید و استخراج تا استفاده و به کارگیری اطلاعات را کنترل م

ها در تولید اطلاعات و نیز ارزش اطلاعات تولید شده، مدیریت اطلاعات کنترل میان، به دلیل اهمیت داده
 .دهدینیز در گستره خود قرار م ها راو مدیریت داده

در مقابل تمرکز اصلی مدیریت دانش بر فرایند پردازش اطلاعات و تبدیل آن به دانش است. مدیریت    
که منجر به تولید دانش خواهند شد. در واقع مدیریت  داندیدانش، اطلاعات را از این حیث ارزشمند م

طلاعات برای تولید دانش تا استفاده از دانش تولید شده دانش، مدیریت فرایندهای دانشی، از گردآوری ا
 .سازمانی است یهاتیبرای بهبود تصمیم گیری ها و فعال

به  یستیشود، با نهینهاد ی همچون سازمان نظام مهندسیدانش چنانچه بخواهد در سازمان تیریمد   
عملکرد متناسب  یابیارز یهاو شاخص ردیقرار بگ نیز در شرح شغل افراد یدیکل یهاتیاز فعال یکیعنوان 
اقدام مستلزم  نیعملکرد در نظر گرفته شود. ا تیریمد ندیدر فرآ زیدانش ن تیریاقدامات مد و هاتیبا فعال
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 یعملکرد و بازنگر تیریمد ندیآن در فرآ فیدانش و تعر تیریمد یاتیعمل یهاو شاخص دافاه نیتدو
 ."... است دانش تیریبر اقدامات مد یآن مبتن

 Error! Reference sourceدر  هادادهو برچسب زنی  آشناشدننمونه ای از چگونگی انجام مراحل 

not found. :ارائه شده است 

 هادادهو برچسب زنی  آشناشدن. نمونه ای از چگونگی انجام مراحل 2دول ج

 .شده است ارائه ،3جدول در  )تحلیل تم(، به جهت رعایت اختصارپژوهش حاضر  نهایی نتایجخلاصه 

 تم لیپژوهش حاضر در بخش تحل جینتاخلاصه  -3جدول 

 تم اصلی
 یتم فرع

 

 کدگذاری اولیه

 

دانش در  تیریمد

نظام  یهاسازمان

 یمهندس

و  یقصد راهبرد نییتب

 دانش تیریمدنیاز به ضرورت 

 در بعد فردی دانش تیریضرورت مد

 در فرآیندها دانش تیریضرورت مد

 در خدمات دانش تیریضرورت مد

 در عملکرد سازمانی دانش تیریضرورت مد

 ی و فناوریاجتماع ،یفرهنگارتقا زیرساخت 
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 تم اصلی
 یتم فرع

 

 کدگذاری اولیه

 

 هیسرما و ارتقا ارتباط یبرقرار

 هیسرما و یاجتماعی، فرهنگ

 فناورانه

 ی و فناوریاجتماع ،یفرهنگتلفیق زیرساخت 

 سازمان یفعل یازهاین لیتحل

 نیبهتر نییتع یدر راستا

 دانش تیریمد وهیش

 فعلی دانش تیریمنابع مدتحلیل 

فعلی و نحوه  اَشکال و انواع دانشتحلیل 

 هاپردازش آن

 مدیریت دانش فعلی یندهایفرآتحلیل 

دانش  تیریمد یو اجرا نیتأم

و منابع کاملاً  هاهیبا رو

 مشخص

 منابع نیتأم

 ی جدیدهاهیروتعیین و اجرای فرایندها و 

 تداوم کسب و کار تیریمد

و نظارت مستمر بر  یابیارز

و  دیدانش جد تیریمد یاجرا

 اصلاح

 شیپا یهاهیروتعیین و اجرای 

 و اصلاح نظارت مستمر

 پنج تماز  ی(نظام مهندس یهادانش در سازمان تیریمد)پژوهش ، تم اصلی1شکل بر اساس همچنین، 

 هیارتباط و ارتقا سرما یبرقرار؛ دانش تیریبه مد ازیو ضرورت ن یقصد راهبرد نییتب ، شاملمختلففرعی 

 وهیش نیبهتر نییتع یسازمان در راستا یفعل یازهاین لیتحل؛ فناورانه هیو سرما یاجتماع ،یفرهنگ

و نظارت مستمر  یابیارز؛ و منابع کاملاً مشخص هاهیدانش با رو تیریمد یو اجرا نیتأم؛ دانش تیریمد

 است. ترپایین تممتاثر از  تمشود که در آن هر تشکیل می، و اصلاح دیدانش جد تیریمد یبر اجرا
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 ینظام مهندس هایدانش در سازمان تیریعوامل موثر بر مد -1شکل 

 قیتحق جینتااعتباریابی ب( 

مورد  (،PLSحداقل مربعات جزئی) روشنتایج بخش کیفی با استفاده از  در این بخش از تحقیق،   

در ابتدا آمار توصیفی و سپس آمار استنباطی منتج از تجزیه و تحلیل گزارش شده  .ردیگیقرار م آزمون

 است.

 .دهد می نشان را معیار انحراف و میانگین شامل مطالعه مورد متغیرهای توصیفی های ، آماره4جدول    

دهندگان نفر از پاسخ 188افراد نشان داد که  تیبر اساس نوع جنس نفر( 232) افراد نمونه عیتوز جینتا

نتایج توزیع افراد نمونه بر اساس سن نشان داد که، :  درصد( هستند. 19نفر زن ) 44درصد(، و  81مرد )

 را سی( درصد 31) نفر 72سال،  و پنج تا سی و پنج یسترا افراد بین ب افراد نمونهاز درصد(  33) نفر 77
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سال سن داشتند. نتایج توزیع افراد  چهل و پنجبالای درصد(  36) نفر 83سال،  و پنج تا چهل و پنج

نفر( دارای  49درصد از پاسخ دهندگان ) 21ی تجربه کارازنظر نشان داد که  سابقه کارنمونه بر اساس 

 10بین  تجربهمدت زمان نفر( دارای  83پاسخ دهندگان )درصد از  36، سال 10تا  5 تجربه کاریمدت 

پاسخ درصد از  5، سال 20تا  15 تجربهمدت نفر( از  74)پاسخ دهندگان درصد از  32، سال 15تا 

نفر(  16درصد از پاسخ دهندگان ) 6، سال 25تا  20بین  تجربهمدت زمان نفر( دارای  11دهندگان )

 لاتینتایج توزیع افراد نمونه بر اساس سطح تحص، برخوردارند. سال 25الای دت زمان تجربه بم یدارا

درصد از  37و  ینفر(، کارشناس 67دهندگان )درصد از پاسخ 29 از نظر تحصیلات،، هنشان داد ک

 ینفر(، دارا 79دهندگان )درصد از پاسخ 40ارشد و و  یمدرک کارشناس یدارانفر(،  86دهندگان )پاسخ

 دکتری هستند.مدرک 

 دهندگان مشخصات پاسخ-4جدول 

 تیجمع یرهایمتغ

 یشناخت

 درصد فراوانی فراوانی ریسطوح متغ

 تیجنس
 81 188 مرد

 19 44 زن

 سن

 33 77 سال 25-35

 31 72 سال 35-45

 36 83 سال 45بیش از 

 کاریتجربه

 21 49 سال 10تا  5

 36 83 سال 15تا  10

 32 74 سال 20تا  15

 5 11 سال 25تا  20

 6 15 سال 25بالای 

 تحصیلات

 29 67 کارشناسی

 37 86 کارشناسی ارشد

 40 79 دکتری

پایایی  معیار آلفای کرونباخ، طریق سنجش بار عاملی و سه از گیری اندازه های مدل برازش در ادامه،   

 سؤالی ، بودند،4/0 از شتریب یبار عامل یدارا هاهیگو تمامی ازآنجاکه .انجام شد واگرا، ترکیبی و روایی

، 7/0از  بالاتر ها، سازه تمامی برای ترکیبی پایایی ضریب به آلفای کرونباخ و مربوط مقادیر. نگردید حذف

 سازه هر همبستگی میزان بررسی به همگرا دارد. علائه براین، روایی مدل مناسب پایایی از نشان بوده و
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 شده محاسبه (AVE) استخراج شده انسیوار نیانگیم معیار .پردازد می خود ها( )شاخص متغیرهای با

به بالا است.  AVE ،5/0 برای  مناسب مقدار. رود می کار به منظور این برای PLS افزار نرم توسط

 ه مربوطه قرارگرفتهازب در یهمگ(، AVE) یبیترک ییای، پا، ارئه شده است5جدول نتایج که در باتوجه 

 .کرد دییمدل پژوهش را تا یرونیروابط ب ییهمگرا و ییو روا ییایپا تیمناسب بودن وضع توانی اند، م

 گیریهای اندازهبرازش مدل -5جدول 

 
 تعداد

 مولفه

کرونباخ  آلفا

(Al pha>0/7) 

 یبیترک پایایی

(Al pha>0/7) 

همگرا  روایی

(AVA>0/5) 

 اجرای بر مستمر نظارت و ارزیابی

 اصلاح و جدید دانش مدیریت
4 0/70 0/87 0/77 

 فرهنگی، سرمایه ارتقا و ارتباط برقراری

 فناورانه سرمایه و اجتماعی
2 0/70 0/87 0/77 

 هارویه با دانش مدیریت اجرای و تأمین

 مشخص کاملاً منابع و
3 0/78 0/87 0/69 

 به نیاز ضرورت و راهبردی قصد تبیین

 دانش مدیریت
3 0/81 0/88 0/64 

 راستای در سازمان فعلی نیازهای تحلیل

 دانش مدیریت شیوه بهترین تعیین
2 0/79 0/88 0/70 

مورد   Smart Plsافزارمدل پژوهش با استفاده از تکنیک حداقل مجذورات جزئی و با نرمهمچنین، 

زمان مورد تحلیل قرار گرفتند. در ادامه مدل پژوهش در روابط هم یآزمون قرار گرفت. در این مدل، تمام

 .(2شکل )شده استارائه (tمقدار )حالت ضرایب استانداردشده
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 (tاستانداردشده)مقدار  بیآزمون مدل پژوهش در حالت ضرا-2شکل 

و میزان  96/1فرضیه ها بیشتر از  ، برای تمامیt آماره مقدار ،2شکل با توجه به مدل برازش داده شده    

گیرد. بر همین اساس، است. بنابراین، در محدوده قابل قبول قرار می 05/0احتمال آماره مذکور کمتر از 

( به صورت Pمقدار احتمال )و  Tسیر، انحراف استاندار، آماره م بیضرا؛ با توجه به مدل برازش داده شده

 جدول زیر است:
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 یمدل ساختار یاجرا جینتا.6جدول 

 مسیر
 ضرایب

 مسیر

 انحراف

 استاندارد

 آماره

T 

 مقادیر

 احتمال

 و جدید دانش مدیریت اجرای بر مستمر نظارت و ارزیابی

 مهندسی نظام سازمانهای در دانش مدیریت <- اصلاح
0/161 0/041 3/935 0/000 

 و اجتماعی فرهنگی، سرمایه ارتقا و ارتباط برقراری

 نظام سازمانهای در دانش مدیریت <- فناورانه سرمایه

 مهندسی

0/234 0/02 11/709 0/000 

 کاملاً منابع و هارویه با دانش مدیریت اجرای و تأمین

 مهندسی نظام سازمانهای در دانش مدیریت <- مشخص
0/24 0/051 4/676 0/000 

 <- دانش مدیریت به نیاز ضرورت و راهبردی قصد تبیین

 مهندسی نظام سازمانهای در دانش مدیریت
0/501 0/05 9/992 0/000 

 بهترین تعیین راستای در سازمان فعلی نیازهای تحلیل

 نظام سازمانهای در دانش مدیریت <- دانش مدیریت شیوه

 مهندسی

0/405 0/029 13/785 0/000 

را نشان می معنی دار بودن روابط متغیرهای مدل ، T، آماره 6جدول با توجه به نتایج بدست آمده از    

 ضرایب مسیر، دارییآزمون معنبه عبارت دیگر  است. 05/0زیرا مقدار احتمال این آماره کمتر از دهد، 

 بدین معنی عشود. این موضوها تأیید میمعنادار و اثر آن از نظر آماریمسیرها دهد که همه نشان می

قابلیت اعتماد مناسبی برخوردار  از تحقیق با توجه به مسیرهای فوق،های تدوین شده در هاست که مؤلف

 هستند.

 گیری و ارائه پیشنهادنتیجه

 ینظام مهندس یهادانش در سازمان یریتمدتحقیق حاضر، به شناسایی و مدلیابی عوامل موثر بر    

ها با روش تحلیل تم، شناسایی و سپس، از های مذکور مبتنی بر تحلیل نتایج مصاحبهپرداخت. شاخص

( اعتباریابی PLS) یجزئبا روش حداقل مربعات  مدل سازی معادلات ساختاریو  پرسشنامهطریق ابزار 
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گام داشته و از فرایندی گام بهی نظام مهندس یهادانش در سازمان تیریمد شد. نتایج تحقیق نشان داد،

 ،یفرهنگ هیارتباط و ارتقا سرما یبرقرار؛ دانش تیریبه مد ازیو ضرورت ن یقصد راهبرد نییتبپنج مرحله 

؛ دانش تیریمد وهیش نیبهتر نییتع یسازمان در راستا یفعل یازهاین لیتحل؛ فناورانه هیو سرما یاجتماع

 تیریمد یو نظارت مستمر بر اجرا یابیارز؛ و منابع کاملاً مشخص هاهیدانش با رو تیریمد یو اجرا نیتأم

 ، تشکیل شده است. و اصلاح دیدانش جد

های پژوهش در ، چهاین استآید های موجود در این زمینه برمیدر مجموع آنچه از جمع بندی پژوهش   

در سازمان نظام های خارجی به شکلی که در این پژوهش به مدیریت دانش در پژوهشدر داخلی و چه 

گذاری و جنبه جدید نگاه می شود، توجه نگردیده است؛ بنابراین این پژوهش از لحاظ هدف مهندسی

 های خود به مانند هیچ پژوهش دیگری نیست اما در هدف کلی، این پژوهش با اهداف کلیبودن گزاره

ائه به جهت ار ،(41)، (40)، (39) ، (38) ، (32)، (30)، (12)، (11)، (37) ،(24) ، (1) هایپژوهش

محقق هدف کلی پژوهش خود را از این  ،همپوشانی دارد. درواقعپرداختن به مبحث مدیریت دانش، 

ها تقریبا اکثر موضوعاتی که هدف آن توان اظهار نمود،علاوه براین می پژوهشگران اقتباس نموده است.

 . نمودندده ها است از رویکرد ترکیبی استفاارائه الگویی برای مدیریت دانش در سطح سازمان

گام بهبرنامه گام یکدر  مدل ارائه شده در تحقیق از پنج مرحلهتوان تمامی با توجه به نتایج تحقیق، می   

رود که این یک فرآیند مداوم در مرحله . علاوه بر این، انتظار مینمودبه عنوان یک فرآیند متوالی توصیف 

 در سازمان نظام مهندسی شود و چرخه مداومی از بهبود مدیریت دانشمنجر به مرحله یک  م،پنج

مورد استفاده قرار داد، اگرچه  و مجزا ای پویا. علاوه بر این، هر مرحله را می توان به شیوهآیدوجود به

جهت دستیابی به  بنابراین، شوند.اساسا انتظارات این است که مراحل یک تا پنج به طور متناوب دنبال 

های ارائه گامای اتخاذ مکرر و دوره لازم بهدر عمل  مدیریت دانش مطلوب در سازمان نظام مهندسی،

ها است که در آن سازمانکرده بررسیای را ، محیط پیچیدهتحقیقاین به طور کلی است. شده در تحقیق، 

این پیچیدگی به ناچار منجر به نیاز عمیق  کنند.در درون آن عمل می سازمانهای نظام مهندسیو به ویژه 

 شود. به مدیریت موثر دانش در میان بسیاری از مرزهای داخلی و خارجی می

ارائه  در سازمان مذکور برای مدیریت دانش موفق تحقیق حاضر مدلی اختصاصیاز این رو، این    

سازمانهای شرایط هر چه بهتر  یزسادر راستای آماده توانیم حاضر از پژوهشافزون براین است. کرده

اجرایی  یهاآن به سازمان و تخصیص فرایند گام به گامبا ابلاغ  در حوزه مدیریت دانش نظام مهندسی

با ایجاد بستری مناسب توسط  شودپیشنهاد می لذا، .نموداستفاده  گیر بالادستدست و یا تصمیمپایین

های در درک جنبه لازممهیا نمودن بستر  جهت در این حوزه لازمی هابه آموزش و خصوصی مراکز دولتی

 مختلف مدیریت دانش و نیز راهکارهای اجرای آن در قالب مراحل پیشنهادی تحقیق، همت گمارد.
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Abstract  

The purpose of the current research was to validate the designed model of human resources 

development based on the statement of the second step of the revolution. For this purpose, a mixed 

approach of exploratory research was used. The research community in the qualitative part consisted 

of experts and specialists in the field of human resources development and the statement of the 

second step of the revolution, who were among the university faculty members and were selected by 

purposeful sampling method. Accordingly, 15 individuals were interviewed until the data reached 

information saturation. In the quantitative part of the research, from the employees of the human 

resources department of the ministries, 372 individuals were selected through random stratified 

sampling and the research questionnaire was implemented. In the qualitative part the data was 

analyzed by qualitative content analysis method, and in the quantitative part the data analysis was 

conducted with descriptive and inferential methods using SPSS and Smart PLS software. According 

to the findings of the research in examining the fit of the model, there was a good fit of the model. 

After examining the fit of the model designed to evaluate the main dimensions of the human 

resources development model based on the statement of the second step of the revolution, it was 

found that the dimension of society plays the most important role among the dimensions examined, 

and after this dimension, there was the organizational dimension. At the end of this continuum, the 

individual dimension played a significant role in forming the main dimensions of the human 

resources development model based on the statement of the second step of the revolution. Based on 

the findings of the research, it is necessary to integrate the policies of human resources development 

with the policies of the country, including the policies presented in the statement of the second step 

of the revolution, which could lead to the realization of the goals of human resources development 

in the country.  

Keywords: human resources management, statement of the second step of the revolution, human 

resources development model, human capital 
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Abstract  

 

The development of sports coaches of is an important issue and success in the field of sports could 

lead to significant cultural, educational and economic achievements. Since Pahlavani Federation is 

located in Iran and also the main trustee of the management of this field at the international level 

belongs to the country of Iran, the significance of studying the field increases.  

The development of coaches can lead to transformation and promotion in the field of sports. The 

training and development of coaches at all levels is important, and in terms of global reputation, this 

group has the most influence in gaining honor. Therefore, the purpose of this study was to identify 

the educational needs of sports coaches in fields related to Pahlavani Federation. To this aim, the 

study was conducted with a mixed approach. In the qualitative phase, using the exploratory method 

and with two DACUM tools (9 participants) and semi-structured interview (12 participants and 

selected with the Snowball approach) and the test analysis method with Atride and Stirling's model, 

the needs of Pahlavani Federation coaches were extracted, and then the educational needs were 

determined and prioritized by the survey method (using T-tag group tests, one-way variance analysis 

or ANOVA, as well as Friedman's test). Educational needs were classified and presented in the form 

of five main groups of moral abilities, international abilities, specialized abilities, soft abilities, and 

organizational alignment abilities after examination and analysis.  

Keywords: training needs, Pahlavani Federation, trainers, training and development 
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Abstract  

 

Professional excellence in teacher education significantly enhances the quality of teacher education 

systems and produces competent teachers who contribute to the improvement of the national 

education system. Hence, this study aims to explore the components of the professional excellence 

curriculum in teacher educators in Finland and the United States, as two developed countries, based 

on a theoretical research plan using a documentary-analytical strategy. The data collection method 

involved studying written sources including books, articles, and documents on the curriculum for 

professional excellence in teacher education in Finland and the United States from 2000 to 2023. 

Based on the analysis of data, three principal categories were extracted: vision, content, and 

implementation methods of the curriculum. Each of these three principal categories of the 

professional excellence curriculum includes several components. Future study, as a dominant 

component in the vision of the countries' curricula, has been an influential factor in shaping the 

content and implementation methods of curricula. The content of the curriculum has been flexible 

and inclusive. The link between theory and practice is emphasized. In terms of implementation, 

educational strategies and justice-based and anti-colonial strategies have acted as two 

complementary strategies. In the whole curriculum, respect for professional independence and the 

development of a sense of agency have been emphasized as effective components in the professional 

excellence of educators.   

Keywords: professional excellence curriculum, teacher education, Teacher Training University, 

Finland and the United States 
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Abstract  

Efficient human resource is a major indicator of the superiority of an organization over other 

organization. One of the indicators of retention, empowerment and development of employees in 

organizations is to pay attention to the replacement of people for the future positions of the 

organization. This is of special significance in educational organizations considering their goals, 

hence the aim of the current research was to identify the indicators and components of the 

replacement of managers in schools and educational centers. The approach of the current research 

was qualitative and the method was synthetic. The research corpus included all the articles published 

in the last decade (2006-2023), of which 24 articles were selected as samples based on thematic 

content monitoring. The research data were collected by qualitative analysis of the studied 

documents. By analyzing the data, key factors in 4 dimensions, 11 factors and 54 categories 

including the dimension of succession management (components such as competence-oriented, 

knowledge management, transformational and creative leadership, strategic planning); cultural 

organizational dimension (components such as strengthening the culture of cooperation and 

teamwork, delegating authority, maintaining talented human resources), approaches and strategies of 

parenting dimension (components such as approaches based on self-development and approaches 

based on cooperative learning), and monitoring and evaluation dimension (components such as 

program monitoring and evaluation of individual competencies) were classified. The results showed 

that in order to design succession planning patterns, in addition to the personal components of the 

succession, organizational culture, attention to effective approaches in education, proper 

management in succession planning, and appropriate evaluation should be considered.  

Keywords: succession planning talent management, organization, educational centers. 
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Abstract  

The current research was conducted with the aim of investigating the lack of or weakness 

of employees' motivation for active and purposeful attendance in training classes while 

serving government organizations. This research was conducted with a qualitative research 

method, in which a semi-structured interview tool developed by the researcher was used to 

collect data. The statistical population of the research included those involved in the field 

of education. The sampling method of the research was purposeful and snowball type. The 

research data reached saturation through interviews with 25 individuals. The data was 

analyzed based on grounded theory. The results of the data analysis revealed 9 general 

categories to answer the question of why there is a lack of or low motivation for active and 

purposeful participation in in-service training courses for public company employees and 

10 general categories to answer the question of how to create or increase motivation for 

active participation and target was in the training courses while serving the employees of 

government companies. These categories for the why question include "lack of accurate 

needs assessment", "managers' lack of familiarity with managerial roles", "students", 

"incompetence of instructors", "lack of attention to employee motivation in planning 

training courses" and categories for the question of how includes "accurate needs 

assessment", "educational management in government organizations", "using professional 

instructors" and "paying attention to employee motivation in planning training courses".  

Keywords: in-service training, motivation, employee, training classes 
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Abstract 

Determining the educational needs of nurses related to the blood transfusion process can lead to the 

improvement of knowledge and skills, the improvement of the quality of services provided, and 

higher performance. This study was conducted with the purpose of determining the educational 

needs of nurses related to the blood transfusion process. The statistical population of this study was 

expert nurses working in hospitals all over the country, and the sampling of this statistical 

population were selected based on the combination of classification, criteria-based and random 

methods. The tool of the present research was a researcher-made questionnaire, which was a 

combination of two standard methods of skill and DICOM. Among the nurses selected by the 

hospitals after the interview, a group was selected purposefully. Training sessions were held for the 

selected nurses in the blood transfusion organization to complete the tool. By using the work tool, 

the titles of general tasks, subtasks and prioritization of sub-tasks were determined. Then the 

required knowledge, skills and attitudes in the field of competencies, educational content and 

behavioral goals were specified. Finally, the training courses related to the tasks and activities were 

determined. Blood transfusion experts reviewed the collected information. The information matched 

with o*net website after being summarized for validation by focus groups that included selected 

expert nurses and blood transfusion specialists, and the final approval was made. The obtained 

results included 7 main tasks and 42 sub-tasks, also the prioritization of sub-tasks, levels and scope 

of competence for each task were determined. And finally, 10 educational course titles were 

extracted for designing educational courses.  

Keywords: education, educational needs assessment, skill standard, medical centers, nurses 
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Abstract 

The purpose of this research was to examine the role of blended learning on human resource 

development in Payam Noor University (PNU). This study used a descriptive survey design. The 

population consisted of 3700 PNU faculty members in 2017-2018. Using stratified sampling and 

based on Krejcie and Morgan’s table, 302 faculty members were selected as the sample. The data 

were collected using two questionnaires: the Blended Learning Questionnaire with five subscales 

(i.e., pedagogy, methodology, technology, learning styles, and organizational strategy), 40 items, 

and a Cronbach’s alpha of 0.903; the Human Resource Development Questionnaire with five 

subscales (i.e., knowledge, attitude, skill, critical thinking, and job satisfaction), 39 items, and a 

Cronbach’s alpha of 0.893. The hierarchical regression analysis and structural equation modeling 

were used by SPSS 21 to analyze the data. The results showed that blended learning has a significant 

effect on all the dimensions of human resource development at the 0.05 significance level: 

knowledge (0.573), attitude (0.510), job satisfaction (0.362), critical thinking (0.351), and skill 

(0.241). Several fitness indicators suggested that the model fit the data well (𝜒2/𝑑𝑓 = 1.05; GFI = 

0.97; AGFI = 0.93; RMSEA = 0.0029; critical value = 0.38321). Thus, there was a causal 

relationship between blended learning and human resource development.   

 

Keywords: blended learning, human resource development, organizational strategy, SEM 
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Abstract 

The purpose of this study was to identify and model the effective factors on knowledge management 

in engineering system organizations based on the combined approach of theme analysis and partial 

least squares in SEM. In the qualitative phase of this research, using the purposeful method of 

judgment, the opinions of 12 professors and experts of construction engineering organizations based 

in Tehran province were colected. Also, in the statistical part of the research and based on the power 

analysis method, the opinions of 232 experts related to the research topic in all organizations of the 

country's building engineering system were collected. The process of data analysis was carried out 

in two stages, which included the identification of effective factors on knowledge management in 

engineering organizations through interviews and using the method of theme analysis and examining 

relationships, fitting and validating the research model through questionnaire tools and Structural 

equation modeling which is a partial least squares approach. The results of the research showed that 

knowledge management in engineering system organizations is a step-by-step process and includes 

the five stages of explaining the strategic intent and necessity of knowledge management; 

communicating and promoting cultural, social and technological capital; analyzing the current needs 

of the organization in order to determine the best knowledge management method; provision and 

implementation of knowledge management with clearly defined procedures and resources; 

evaluation and continuous monitoring of the implementation of new knowledge management and 

reform has been formed. 

 

Keywords: Knowledge, knowledge management, engineering system organizations 
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