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های آموزش  های علمی در حوزه ها و یافته ترین نظریه به منظور ارائه تازه توسعه استعدادفصلنامه 

های بدیع، از  و همچنین به جهت تبادل و نشر افکار و اندیشه استعدادهای منابع انسانیو توسعه 

نماید تا با  پژوهان، کارشناسان، استادان و دانشجویان دعوت می نظران، دانش اندیشمندان، صاحب

پژوهشبی   -هبای علمبی   خود را در قالبب ماالبه   های ها و یافته همدنظر قرار دادن نکات زیر، دانست

رو  به نشبانی اعبلام شبده ارسبال نماینبدا از ایبن       توسعه استعدادبرای چاپ و انتشار در فصلنامه 

 شود: اهداف این نشریه به شرح ذیل اعلام می

 

 اهداف فصلنامه

در  ر سبرمایه هبای انسبانی   حوزه یادگیری و توسعه استعداد دکمک به ارتاای تحایاات علمی  -

 المللی سطح ملی و بین

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

 های توسعه منابع انسانی کشور های مرتبط با زمینه مندان در رشته علاقه

شبگران و کارشناسبان   کمک به ایجاد ارتباط میان مراکز آموزشی و تحایااتی و همچنین پژوه -

 ها و تجربیات و کسب دستاوردهای تازه علمی به منظور انتاال و تبادل آموخته

تلاش در جهت همسوسازی نیاز صنعت و دانشبگاه در تحایابات علمبی انجبام شبده در حبوزه       -

 توسعه استعدادها و یادگیری سرمایه های انسانی سازمانی و دانشگاهی

 و کارشناسان آموزش و توسعه منابع انسانی در تدوین ماالات طلبی محااان، مدیران مشارکت -

 

 شرایط پذیرش مقاله به لحاظ محتوا
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 ای چاپ نشده باشد. رسال یا در هیچ نشریهبرای هیچ نشریه داخلی یا خارجی ا -

 

 ضوابط نهایی پذیرش مقاله برای درج در فصلنامه
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پژوهشبی   -هایی که ببرای چباپ ببه نشبریه علمبی      رعایت دستورالعمل زیر در نگارش مااله

 .گردند، ضروریست ارسال می

   مشخصات کامل نویسندگان به فارسی و انگلیسی در سامانه فصلنامه )کاملاً منطبق ببا

 دار و الزامی سامانه( درج گردد.موارد ستاره

 هبای ورد و پبی دی اف( کبه در سبامانه بارگب اری      )فایبل  هبای ماالبه  بطور کلی فایل

 گردد، بایستی فاقد اسامی و اطلاعات نویسندگان باشد. می

 تعهد نویسندگان بصورت فایل  ارسال فرمJPG .و بارگ اری در سامانه 

 

 

 نوع مقاله-6

  منبابع  اسبتعدادهای  هبای آمبوزش و توسبعه    های پژوهشی مرتبط با هر یک از زمینبه  مااله

شبوند جهبت چباپ، مبورد      بار منتشبر مبی   انسانی که به زبان فارسی نوشته شده و برای نخستین

هند گرفت. استفاده از ماالات منتشر شده در این فصبلنامه  بررسی هیأت تحریریه مجله قرار خوا

 ها، بدون ذکر نام مأخ  ممنوع است. در سایر مجلات یا کتاب

 

 

 روش تدوین -2

بببا فواصببل  (Height: 29.7و  Width:21) ابعبباد بببه  A4در سببایز  Wordماالببه در برنامببه 

و انبدازه   B Nazanin، ببا قلب    راسبت و چب   از  4و  پبایین  و متر از ببالا  سانتی 5335ای  حاشیه

فاصبله، ببدون    متر، با رعایت تمام اصول نگارشی و رعایت نی  سانتی 1و با فاصله سطر  12حروف 

  صفحه نباید بیشتر شود. 25خوردگی تای  شدها تعداد صفحات آن از  اشتباه و خط

  مااله به ترتیب از اجزای زیر تشکیل خواهد شد:

 

 «توسعه استعدادراهنمای نگارش مقاله برای چاپ در نشریه »

 



 

 صفحه عنوان -2-6

نبازنین  چکیده فارسی، با فونت بی ل مااله فاط شامل عنوان مااله و چکیده مااله باشد.صفحه او

 متر نوشته شود. سانتی 1و  با فاصله  11و سایز 

 چکیده -2-2

 های کلیدی باشد.  ها و واژهکلمه باشد و شامل هدف، روش، یافته 251چکیده بایستی حداکثر 

 های کلیدی واژه -2-8

 لیدی، درباره موضوع مورد پژوهش در انتهای چکیده ارائه شود.واژه ک 5حداکثر 

 

 مقدمه -2-0

هبا هبدف    بنبدی آن  هبای انجبام شبده و جمبع     طرح مسأله و مرور پژوهش مادمه بایستی با

 پژوهش را توجیه کند.

 

 پژوهش  روش -2-5

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

 

 های پژوهش یافته -2-1

تبوان   دست آمده در این قسمت ارائه گردد. در صورت نیاز مبی  کمی به تمامی نتایج کیفی و

 بندی نموده و از جدول، منحنی، نمودار و یا تصویر استفاده کرد. موضوعات را طباه

 

 گیری   بحث و نتیجه -2-7

 ژوهش تجزیه و تحلیل شده وها، نتایج حاصله از پ های سایر پژوهش با توجه به هدف و یافته

   لازم را بیان نماید. گیری نتیجهها  درباره آن

 

 

 



 

 منابع -3-2

 راهنمای نگارش منابع درون متنی 

ببرای ارجباع ببه یبک منببع از      . صورت کامل رعایبت شبود  موارد لازم به  ارجاع به منابع در همه

و براسبا    فهرسبت منبابع   گ اری استفاده گردد. بدین شکل که منابع در قسمتسیست  شماره

گب اری شبوند. در هبر کجبای لازم     هبندی گردیده و به ترتیب شمارترتیب استفاده در متن طباه

 متن، عدد مربوط به منبع مبورد نظبر در پرانتبز آورده شبود. در صبورت اسبتفاده از نبرم افبزار        

EndNote   در بخش استایل گزینهVancouver را انتخاب نمایید. 

 

 راهنمای نگارش منابع در انتهای متن 

متبر )فابط ببه صبورت     سانتی 11و اندازه  Times New Romanبایستی با فونت  منابع

انگلیسی. منابع فارسی را نیز از قسمت چکیبده انگلیسبی آن اسبتفاده کبرده و آنبرا ببه صبورت        

 .(گردد ها به فرمت کلی ونکوور درج می انگلیسی ارجاع دهید. رفرنس
 

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

Facilitate Training Transfer. Journal of Workplace Learning. 

2013; 25(1): 6-22.  

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

Tehran: Pooyand Publication. 

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

on Research Productivity among Managers. Training Journal. 

2010; 9(1): 24-40.  
 

 

 :راهنمای نگارش محتوای متن مقاله   

ببا فواصبل    (Height: 29.7و  Width:21) ابعباد  به  A4در سایز  Wordمااله در برنامه  -1

و انبدازه   B Nazaninراسبت و چب ، ببا قلب      از  4و  پایین و متر از بالا سانتی 5335ای  حاشیه

فاصبله، ببدون    متر، با رعایت تمام اصول نگارشی و رعایت نی  سانتی 1و با فاصله سطر  12حروف 

  صفحه نباید بیشتر شود. 25خوردگی تای  شدها تعداد صفحات آن از  اشتباه و خط



 

سبانتی  12( و سبایز  Bold( بصورت بولد )B Nazaninنازنین )ها، با فونت بیعناوین بخش -2

 متر نوشته شود.

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

های لاتین اسامی و اصطلاحات مه  بایستی حتماً پانویس شبوند. ارجاعبات زیرنبویس     معادل -4

حرف اول بصورت ببزر    متر وسانتی 8و اندازه  Times New Romanشده بایستی با فونت 

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

 فاصله در نگارش مطالب کل مااله الزامی است. بطور مثال: رعایت اصل نی  -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 نکات زیر الزامی است: در تنظی  جداول، منحنی -6

ر شوند. شبماره و  اطلاعات جداول، نباید به صورت منحنی و یا به شکل دیگر در مااله تکرا -

ها در پایین ذکر گردد )تمامی جداول و اشکال بایستی رفبرنس   ها در بالا و منبع آن عنوان جداول

 داده شوند(.

نازنین )ببرای مبوارد   ها بایستی بصورت فایل ورد بوده و با فرمت بیمطالب جداول و شکل -

 متر نوشته شوند.انتیس 11برای موارد لاتین و با اندازه  Times New Romanفارسی( و 

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

توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز یا شکل خبا  دیگبر ذکبر     دارای واحد یکسان باشند، می

 نمود.

د. نتبایج  گبرد  توضیحات اضافی عنوان و مبتن جبدول، ببه صبورت زیبر نبویس ارائبه مبی         -

های علمی در جدول منعکس شود و در هر صفحه نبایبد   های آماری، باید به یکی از روش بررسی

 بیش از دو جدول آورده شود.

ها باید به صورت سیاه و سفید و با کیفیت مناسب و مطلبوب تهیبه شبده و شبماره،      شکل -

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.



 

هبا یبا    خوانبا و دارای مایبا  باشبند. ذکبر مأخب  عکبس      ها باید واضح، مطالبب آنهبا    عکس

 اند الزامی است. هایی که از منابع دیگر اقتبا  شده شکل

ها در داخل متن و نزدیک موضوع مربوطبه و ببه شبکل     ها و عکس ها، نمودار جداول، شکل -

 معمول تای  گردد.

ی باشد، ذکبر اسبامی   نامه کارشناسی ارشد و رساله دکتر در صورتی که مااله حاصل پایان -

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

مسئولیت کلیه مطالب مندرج در مااله اع  از جداول، اعداد و ارقام و... به عهبده نویسبنده    -

در انتخباب، ویبرایش و تلخبی     « توسعه استعدادفصلنامه »یا نویسندگان مااله استا همچنین 

 یافتی آزاد است.های در مااله

 

حق رد، پ یرش و یا ویراستاری فارسی و انگلیسبی مابالات را ببرای     توسعه استعدادمجله *** 

 دارد و از اعاده ماالات دریافتی مع ور است. خود محفوظ می

انجبام  talentdevelopment.istd.ir پ یرش ماالات از طریق سامانه نشریه ببه آدر   *** 

 گیرد. می

 سال فاصله باشد. 5ام مطالعه تا ارسال مااله نبایستی بیش از از زمان انج*** 
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  توسعه استعدادفصلنامه 

 2-22، 1403 بهار، 2، شماره دومسال 
 

Quarterly Journal of talent development 

 Vol.2, No 2, 2024, 1-21 

 

 بنیادتبیین و ارایه الگوی ادغام مدیریت استعداد و مدیریت تنوع با رویکرد نظریه داده

 
 1ندا شکوری

 2* علی شیرازی                                                                                                     

 3نیافریبرز رحیم                                                                                                     

 4پورآذر کفاش

 (52/52/1403؛ تاریخ پذیرش: 50/22/2052)تاریخ دریافت:   

 چکیده
باشد. با توجه به جدید یکی از جدیدترین رویکردها در بحث مدیریت استعداد، در نظر گرفتن موضوعات تنوع در آن می

 شدهمدیریت استعداد است که موضوع تنوع در آن لحاظ ارایه الگویی از بودن ترکیب این دو مفهوم، هدف این پژوهش 

 گیری گلوله برفی،. با روش نمونهشدالگوی جامع استخراج  ،یاد و رویکرد گلیزربناست. لذا با استفاده از روش داده

های مهندسی مشاوره در صنعت برق، تا رسیدن به اشباع نظری نفر از مدیران شرکت 22هایی نیمه ساختاریافته با  مصاحبه

ست. طبق الگوی به دست آمده، فرایند بوده ا 25نسخه  Maxqdaها انجام شد. نرم افزار مورد استفاده برای کدگذاری داده

که شامل چهار فرایند، همگرایی استراتژیک، جذب، توسعه و به  شداصلی با عنوان مدیریت استعداد مبتنی بر تنوع شناخته 

شناختی نیروی کار، عوامل باشد. علل اصلی شامل: سبک رهبری و تغییر ترکیب جمعیتکارگیری استعداد متنوع می

های فردی ها، ویژگیشامل: باور مدیر به عدم تبعیض، فرهنگ سازمانی، عوامل اقتصادی، شایستگی اقلیت همبسته به علل

مدیر و ذهنیت مدیر از مدیریت استعداد مبتنی بر تنوع، بستر مطالعه شامل: محیط رقابتی، مدیریت تعارض و باورهای 

سرمایه سازمان، حافظه سازمانی، ساختار سازمان، فناوری  مثبت در اقلیت، اقتضائات شامل: عوامل حاکمیتی، ماهیت وظیفه،

های ارتباط فردی، عوامل میانجی شامل: عدالت سازمانی، خلاقیت سازمانی، سرمایه روانشناختی به دست آمد. و مهارت

 ند. شدبندی نتایج نیز در سه دسته نتایج فردی، سازمانی و فراسازمانی )اجتماعی( طبقه

 مدیریت استعداد، نیروی کار متنوع. ،بنیادشناسی دادهروش: کلمات کلیدی
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 مقدمه .1

برای پیشرفت و تحقق اهداف سازمانی نیاز به مدیریت صحیح است و در این بین با توجه به دانشی 

گانه مدیریتی فایول، بسیار با شدن عصر جدید، مدیریت منابع انسانی به عنوان یکی از وظایف پنج

ملی مدیریت منابع انسانی، توجه از مدیریت ماشینی )حقوق به ازای رعایت اهمیت است. در سیر تکا

که هدف آن استفاده حداکثری از توان و  شدههای عملکرد( به نوعی از مدیریت منتج حداقل استاندارد

است. استعداد نیروی انسانی است. در این سیر تکامل، مفهوم مدیریت استعدادهای سازمان شکل گرفته

کار، دپارتمان (. دپارتمان نیروی2کند)( تکامل منابع انسانی را در سه مرحله تفکیک می2552برسین )

گردد استعدادهای استراتژیک و مدیریت استعداد. به واقع در مرحله آخر تکامل، سعی میانسانی  منابع

-هستند با شیوهالعاده برای سازمان دارند و ذخیره مدیریتی آتی سازمان نیز سازمان که ارزشی خارق

-های متفاوت از بقیه کارکنان هدایت و سازماندهی شوند. به عنوان یک تعریف، مدیریت استعداد را می

توان در راستای وظایف مدیریت منابع انسانی تعریف کرد که استخدام، توسعه، ارتقا و نگهداشت افراد 

آماده نبودن یند، مشکل سازمان را در . این فرا(2کند)نخبه در راستای اهداف فعلی و آتی را دنبال می

رو، مطالعات مختلفی در این(. از3برد )های رهبری از بین میسرمایه انسانی موجود برای تصدی پست

چه در مطالعات مغفول است. اما آنخصوص بررسی جوانب گوناگون مدیریت استعداد صورت پذیرفته 

باشد. به عبارتی در مطالعات مدیریت استعداد می شناختیمانده، عدم توجه به تغییر ترکیب جمعیت

که ترکیب نیروی کار اند. در حالیشده بدون در نظر گرفتن تنوع نیروی کار طراحی شده های ارایهالگو

است. متقاضیان دارای تحصیلات بالاتر و اعتقادات  در سراسر جهان و متعاقباً در ایران تغییر کرده

توان تأثیر این تغییرات را بر مدیریت استعداد )به (. نمی2، 0، 0ری هستند)تارزشی و فرهنگی متفاوت

ها تنوع را در سطوح پایین عنوان یکی از اقدامات منابع انسانی( نادیده گرفت. بسیاری از شرکت

کنند ولی زمانی که در جستجوی استعدادها و یا مدیریتی و در سطح بدنه کارکنان عادی اعمال می

(. از همین روست که 25، 9، 8، 7کنند )ران و مدیران آتی خود هستند، به تنوع توجه نمیانتصاب رهب

، 22، 22، 7آخرین مطالعات، تأکید بر مطالعه همزمان بحث مدیریت استعداد با موضوعات تنوع دارند)

ز ها با دو چالش به ظاهر منفک از هم مواجه هستند: یکی چالش اطمینان ا(. به عبارتی سازمان9

ها و دوم چالش مدیریت افراد متنوع در سازمان استمرار جریان استعداد به سازمان و نگهداشت آن

های مدیریت (، در نظر نگرفتن این موضوع در طراحی الگو20، 20(. با توجه به رشد پارادایم تنوع )23)

د دو مفهوم و باید از طریق مطالعات مختلف چگونگی امکان پیون شدهاستعداد، یک نقص محسوب 

های تنوع، با توجه به گستره شاخصتبیین گردد. این مطالعه به دنبال پیوند دادن این دو مفهوم است. 

در این مطالعه صرفاً تنوع جنسیتی، قومیتی و سن مورد بررسی قرار گرفته است. تنوع جنسیتی ناظر به 

های مختلف در یا ملیت د با قومیتوجود زنان و مردان در محیط کار، تنوع قومیتی ناظر به وجود افرا
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 2های مختلف در محیط کار است. به بیان بچرلر و وودواردمحیط کار و تنوع سنی ناظر بر وجود نسل

ها کنند که هر کدام از این نسل( در یک سازمان متنوع، سه و یا گاهاً چهار نسل با هم کار می2559)

(. دو نسل آخر که در ادبیات به 22های مختلفی هستند )ها و فرهنگهای متفاوت و هنجاردارای ارزش

(. برای 28، 27، 22های کاملاً متفاوتی از دو نسل اول دارند )شوند؛ دیدگاهشناخته می Yو  Xنسل 

ترین نسل موجود در سازمان هستند؛ تعهد طولانی مدت به سازمان، یک سال است در که جوان Yنسل 

ترین کنند همچنین مهمولانی مدت را تمام عمر کاری خود تلقی میکه نسل اول و دوم تعهد طحالی

است در حالی که برای نسل سوم اخلاق کار و برای نسل  "کار سخت"ارزش کار برای دو نسل اول 

 .(22شود)تعریف می "اوقات فراغت"چهارم 

رارداد انسانی، مزیت رقابتی، ق هایی چون سرمایهتئوریهای نظری حمایت کننده: بنیان 

توانند قلمداد های نظری این ترکیب رویکردی میروانشناختی، عدالت سازمانی و برابری و ...، شالوده

-ای که سرمایهگذاری روی افراد سازمان به همان اندازه( اصولاً سرمایه2920) 2گردند. به اعتقاد بیکر

گذاری (. بنابراین سرمایه29ت )زا اسها اهمیت دارد، مهم و ارزشگذاری روی تجهیزات برای سازمان

( از اهمیتی اولاتر برخوردار 23، 22، 22، 25روی استعدادهای سازمان به عنوان بهترین افراد سازمانی )

ز سرمایه انسانی ارایه نمودند: ( تعریف جامعی ا2520) 3است. پلویهارت، نیبرگ، ریلی و مالتاریچ

-ی که بر مبنای دانش، مهارت، توانایی و سایر ویژگیهای فردی یا در سطح واحدها و ظرفیتقابلیت"

(. این تعریف با 20)"کنندآفرینی میهای مرتبط با سازمان هستند و در تحقق اهداف سطح واحد نقش

( همپوشانی بسیاری دارد و به نوعی 22، 20) شدهدر رویکرد مفعولی  "استعداد"تعاریفی که از واژه 

ها به عنوان یک دارایی از سویی نادیده نگرفتن تنوع و شناسایی تفاوت اشاره به مفهوم استعداد دارند.

های سازمان دارد. در ، اشاره به استفاده درست از سرمایهشدهکه در قالب مفهوم مدیریت تنوع بیان 

هایی است که شرکت را به  دیدگاه مزیت رقابتی، سازمان به دنبال مجموعه عوامل یا کسب توانمندی

( از بین تمام منابع 2999) 0(. به بیان بارنی27سازد ) ملکردی بهتر از رقبا قادر مینشان دادن ع

توانند موقعیت رقابتی را تثبیت نماید تر میبخشای اثرنابع انسانی شرکت به گونهشناسایی شده، م

منابع گذاری شرکت روی سازی مدیریت استعداد مبتنی بر تنوع در سازمان، سرمایه(. اجرا و پیاده28)

نماید. به این ترتیب با مدیریت صحیح استعدادهای متنوع خود انسانی خود را سامان و هدفمند می

شود که در نهایت این بهبود عملکرد به بهبود عملکرد کلی موجب بروز سطوح عملکردی بالاتری می

گوهای ذهنی هستند سازمان منجر خواهد شد. از دیدگاه تئوری قراردادهای روانشناختی، افراد دارای ال

                                           
1. Beecherler & Woodward 
2. Becker 
3. Ployhart, Nyberg, Reilly, Maltarich 
4. Barney 
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(. استعدادهای سازمان 29شود)میها با سازمان تعریف که بر آن اساس انتظارات و حدود تعامل آن

ها را کنند، سازمان نیز انتظارت آنانتظار دارند در مقابل نقشی که در پیشبرد اهداف سازمان ایفا می

سازمان سازوکار مدیریت درست خصوصاً ازجنبه توسعه و پرداخت برآورده کند و در صورتی که 

( . این 35، 29دهد )ها نقض قرارداد روانشناختی رخ میاستعدادهای خود را نداشته باشد، از نظر آن

مسأله با مفهوم مدیریت استعداد خصوصاً نگهداشت استعدادها و مفاهیم تنوع رابطه تنگاتگی دارد و 

ی قرارداد روانشناختی خواهد شد. از آنجایی که ها منجر به احساس و ادراک برقراراجرای توأمان آن

رعایت تنوع بر یکسانی و عدم تفاوت بین اکثریت موجود در سازمان با اقلیت موجود در سازمان تأکید 

دارد و مدیریت استعدادها بر عدم یکسانی رفتار سازمان در مواجه با افراد پرتلاش و مستعد با افراد 

تواند متضمن ایجاد و احساس عدالت سازمانی باشد، سازوکاری که می غیرمستعد؛ این موضوع به عنوان

 قابل تأمل است. 

(. رویکرد 32ای بر افزایش سطوح عملکردی دارد )احساس ادراک از عدالت، تأثیرات ثابت شده 

تواند متضمن ایجاد برابری در سازمان باشد. افراد سازمان ترکیبی مورد مطالعه در این پژوهش، می

که افراد از این (. در صورتی30، 33، 32نمایند )ورودی و خروجی خود را با دیگران مقایسه می نسبت

فراگرد مقایسه، احساس ناعدالتی و نابرابری نمایند؛ دست به اقدام در جهت ایجاد تساوی زده و در 

ا توجه به (. استعدادهای سازمان ب32کنند )های خود تغییر ایجاد میها و یا خروجینسبت ورودی

شوند. افراد اقلیت سازمان نیز از ورودی بیشترشان به سازمان، طبعاً در این فراگرد مقایسه درگیر می

های منفی موجود در سازمان عموماً دریافتی این فراگرد مقایسه خارج نیستند. این افراد به دلیل کلیشه

کنند. مدیریت تنوع به عنوان ابزاری کمتری به نسبت بقیه دارند و طبعاً احساس نابرابری بیشتری می

که بتواند فراگرد مقایسه را به سمتی سوق دهد که افراد احساس برابری با اکثریت سازمان داشته 

رسد توجه توأمان به مدیریت استعداد و تنوع نیروی کار، علاوه تواند  مطرح گردد. به نظر میباشند، می

گردد که صرف جاد مخزن با ثباتی از استعدادهای سازمان مییابی، منجر به ایبر تقویت هدف استعداد

اند. با توجه به تغییرات فرهنگی و ورود به کار افراد نظر از تفاوتشان با گروه اکثریت، رشد و ارتقا یافته

-ها، ضرورت چنین مطالعاتی بیش از پیش احساس میاقلیت و همزمان توجهات بیشتر به حقوق اقلیت

 شود.

های پیشین در با مطالعه پژوهشها: ها( در سازمانهای متنوع )اقلیتفت گروهموانع پیشر

بندی نموده های اقلیت را در دو دسته طبقههای سازمان، این مقاله موانع پیشرفت گروهاقلیت خصوص

 است.

های روانی هم از سوی خودِ اقلیت و هم از سووی  جنبه جنبه های روانشناختی و ادراکی:  -الف

کوه افوراد   تواند به عنوان یک مانع عمل کند. از جنبه خودِ فرد، بوا توجوه بوه ایون    افراد اکثریت می سایر

گیرند و در صوورت اشوتباه در ایفوای نقوش کواری،      بین نظارت و قضاوت قرار میتر زیر ذرهاقلیت، بیش
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احتیاط بیشوتری  های چالشی و مهم شوند؛ بنابراین خودِ این افراد در پذیرش نقشسرزنش بیشتری می

( در ادبیات از این حالوت بوا   30شوند )به خرج داده و در نتیجه تجارب کمتری کسب کرده و دیده نمی

رغم وجوود توانوایی   یاد شده است. این سندرم اشاره به حالتی دارد که فرد علی 2عنوان سندرم ایمپاستر

ترسد به عنوان فوردی  د. به عبارتی میکننفس، تلاشی برای موفقیت نمیبهدرونی به دلیل فقدان اعتماد

توان حالتی را متصور شد کوه اقلیوت، بوه دلیول     (. همچنین می32متقلب برچسب زده و شناخته شود )

کند که یک مسویر  که تا پیش از خود، فردی را از گروه اقلیت در پست خاصی ندیده است، گمان میاین

ای او مناسب باشد. به عبارتی فرد اقلیت، به گمان تواند برشغلی خاص که منتهی به آن پست شود، نمی

تواند موفق باشد؛ هرگوز تقاضوای آن شوغل یوا     در شغل خاصی نمی -نوعی ادراک و نه حقیقت -که این

 .کندپست را نکرده و برای کسب آن نیز تلاشی نمی

ور طبیعی تمایل از جنبه اکثریت، تمایل روانی افراد به دیگرانِ مشابه، مانع مهم است. افراد به ط

هایی چون جنسیت، قومیت، دارند با افرادی که مشابه خود هستند، کار کنند. این شباهت در ویژگی

گردد. به طور خاص، اولین مرحله ظهور این حالت های ملموس جستجو میزبان، فرهنگ و سایر ویژگی

ارد و از آن جایی که به طور ادراکی، فرایند مصاحبه است. فرد ارزیاب گرایش به انتخاب مشابه خود د

گردد. تاریخی این اکثریت، مردان هستند، به طور سیستماتیک این اکثریت تقویت و اقلیت تضعیف می

البته نوعی تفکر مدیریتی نیز وجود دارد که معتقد است شباهت اعضا عامل مهمی در انسجام تیم و 

-یق انسجام هست، لذا با تنوع مخالفت میسازمان است. این تفکر چون به دنبال تحقق اثربخشی از طر

 ( .39، 38، 37کند )

ها نیز مورد تحلیل قرار داد. این موضوعات در توان از جنبه تعصبات و کلیشهرفتار اکثریت را می

شناسی شناختی مکتبی است که به بررسی فرایندهای  روانشناسی شناختی و اجتماعی ریشه دارد. روان

پردازد. در این مکتب،  گیری میمسئله، حافظه، ادراک، شناخت، زبان و تصمیمدرونی ذهن، از قبیل حل

کنند و در انعکاس دادن پیامدهای یک عمل مفید های ذهنی ایفا میسازیتصاویر نقش مهمی در شبیه

ها برای ساده کردن جهان پیرامون خود کند که انسان( بیان می2900)  2آلپورت شوند. واقع می

ها، هر ویژگی که تر و در مورد خود انسانای جزییبندی دارند. در این بین در دامنهبقهگرایش به ط

-(. بنابراین ویژگی05تواند مورد توجه و کمک قرار بگیرد )بتواند فرد الف را از فرد ب متمایز کند؛ می

-هوم درونگیری مفتواند ملاک تمایز باشد و همین مسأله منشأ شکلهایی از جنسیت یا قومیت می

-گروهی بودن خوب قلمداد شده و برونگردد. از این منظر عضو درونگروهی نیز میگروهی و بیرون

ها و باورهای این افراد سازمان یک مجموعه کلیشهبر(. علاوه02کند)گروهی بودن یک بار منفی پیدا می

                                           
1
 . Imposter Syndrome 

2. Allport 
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-ای مثال عموماً دیده میهای سازمانی نیز دارند. برهای شغلی و پستذهنی خاصی راجع به موقعیت

شود که پرسنل بخش منابع انسانی زن هستند و یا در بخش مالی و تدارکات عموماً مردان حضور دارند. 

ها و سازی(. همه این تصویر02) تر استطبق این کلیشه، نوع خاصی از مشاغل برای برخی افراد مناسب

  های اقلیت عمل کند.ت گروهتواند به عنوان یک مانع برای پیشرفها میسازیکلیشه

دهی ناپذیری در جهتفرهنگ هر جامعه نقش انکار:  شناختیهای فرهنگی و جامعهجنبه -ب

داند که گروهی از مردم ریزی جمعی ذهن میرفتار افراد آن جامعه دارد. هافستد، فرهنگ ملی را برنامه

مان ارایه  الگوی خود، تاکنون سه بار آن را ( . هافستد از ز00، 00، 03نماید )را از سایرین متمایز می

توان از چهار جنبه مورد است. طبق اولین الگو ارایه شده، فرهنگ جوامع را میاصلاح و توسعه داده 

گرایی، عدم اطمینان در مقابل ها عبارتند از فردگرایی در مقابل جمعبررسی قرار داد. این شاخص

(. در ویرایش 03گرایی )فاصله قدرت کم، مردگرایی در مقابل زن اطمینان، فاصله قدرت زیاد در مقابل

 2525( و در سال 02) شدمدت اضافه گیری کوتاهمدت در مقابل جهتگیری طولانیدوم، بُعد جهت

(. بعد اول یعنی 07)شدداری در مقابل افراط اضافه مجدداً ویراش الگو صورت گرفت و بعد خویشتن

های گروهی یا دهد افراد یک جامعه از نقطه نظر تمایلشان به فعالیتنشان می گرا بودنگرا یا جمعفرد

دهد آیا افراد اند و آیا منافع فردی یا منافع جمعی در اولویت آنهاست؟ بعد دوم نشان میانفرادی چگونه

چه دهد افراد با قدرت کم تا کنند؟ بعد سوم نشان میهای مبهم و عدم اطمینان را تحمل میموقعیت

های دهد آیا جامعه مبتنی بر ارزشپذیرند؟ بعد چهارم نشان میاندازه توزیع نابرابر قدرت را می

هایی چون مردسالارانه چون ابراز وجود، قهرمانی، موفقیت، پاداش مادی است یا مبتنی بر ارزش

دهد آیا مهربانی، گذشت، فروتنی، همکاری، کیفیت زندگی و مراقبت از ضعفا. بعد پنجم نشان می

ها و جامعه به دنبال فضیلت است یا حقیقت مطلق؟ بعد ششم نیز ناظر بر درجه کنترل افراد برتکانه

تواند تأثیر داشته ها بر پذیرش یا عدم پذیرش تنوع می( . این ویژگی03-07های خود است )خواسته

گروهی وهی و اجتناب از برونگرگرا باشند به دلیل تمایل به مفهوم درونبه نظر جوامعی که جمع .باشد

ها زیاد باشد افراد ها دارند. همچنین جوامعی که فاصله قدرت در آنبودن، تمایل به عدم پذیرش اقلیت

پذیرند. اجتناب از عدم ها را میتوزیع نابرابر قدرت بین اکثریت و اقلیت و محرومیت افراد متنوع/ اقلیت

پذیری و عدم تحمل نظرات مخالف پذیری, عدم انعطافهایی چون عدم ریسکقطعیت نیز با ویژگی

ها و افراد متنوع است. ها ناظر بر عدم پذیرش و اعتماد به اقلیتکند که همه این ویژگینمود پیدا می

هاست در حالی که فرهنگ زنانه، مبتنی فرهنگ مردسالارانه نیز مخالف با پذیرش افراد متنوع و اقلیت

مدت این طور مدت و بلندگیری کوتاههای جهتست. همچنین با بررسی ویژگیبر پذیرش افراد اقلیت ا

هایی چون تمرکز بر سنت، تمرکز بر گذشته و حال، مدت، با ویژگیگیری کوتاهشود که جهتادراک می

هایی چون مدت با ویژگیگیری بلندهای ضد تنوع است و جهتتمرکز بر ثبات بیشتر متمایل با ارزش

آینده، پویایی، روابط متقابل در ارتباطات اجتماعی و تمایل به رشد اقتصادی بیشتر منطبق با تمرکز بر 
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های دار نیز آمادگی بیشتری برای اجرا و پذیرش ارزشهای تنوع است. جامعه خویشتنپذیرش ارزش

-اً تعریف میهای اکثریت عمومحد نیازها )که مطابق با خواستهتنوع دارد. زیرا در این جوامع ارضای بی

های روانشناختی و ادراکی و گردد. با توجه به دو مانع اشاره شده در فوق )جنبهشوند(، کنترل می

رسد مدیریت تنوع چه در گستره ملی و چه در گستره شناسی( به نظر میهای فرهنگی و جامعهجنبه

 اده قرار گیرد.تواند به عنوان سازوکاری برای رفع موانع نامبرده مورد استفسازمانی می

با توجه به جدید بودن ترکیب رویکردهای مدیریت استعداد و تنوع نیروی مطالعات پیشین: 

انسانی و در نتیجه کم بودن مطالعات کاملاً مشابه، چندین مطالعه داخلی و خارجی به شرح جدول ذیل 

 باشند.قابل اشاره می
 خلاصه مرور مطالعات مشابه: 1جدول 

 ردیف
نویسندگان 

 سال()
 نتایج عنوان اثر

2 

روشن، 

برزگر و 

یعقوبی 

(2399) 

طراحی الگوی 

بنیادی سیستم 

مدیریت 

 استعداد

های مدیریت استعداد و در نظر گرفتن پس از مرور ادبیات در خصوص الگو

است. در الگو مزبور،  شدهها الگو نهایی ارایه نقاط قوت و ضعف هر یک از آن

بخش: جذب و انتخاب، آموزش و توسعه  سیستم مدیریت استعداد شامل سه

های کلیدی و و و نگهداشت است. قبل از فرایند جذب، با شناسایی پست

گردد. در نهایت، تحلیل شکاف در خصوص تقاضا، مخزن استعداد تقویت می

وری، رضایت شغلی، انگیزه و درگیری کارکنان به عنوان بهبود تعهد، بهره

 (.08اند)شدهنتایج ذکر 

2 

پور، یبحب

پور و قلی

معمارزاده 

طهران 

(2397) 

طراحی مدل 

مدیریت 

استعدادها در 

صنعت 

 بانکداری

ها، مقوله اصلی)مدیریت استعدادها( شامل تعیین مشاغل با تحلیل مصاحبه

های استعداد، جذب و انتخاب، ارزیابی، توسعه، استراتژیک، تعیین ویژگی

ژیک، عامل مهم استراتژی . در تعیین مشاغل استراتشدنگهداشت تعیین 

وری، سودآوری، رضایت شغلی، استعداد بانک است و نتایج شامل افزایش بهره

-شدهسهم بازار، تأمین نیروی انسانی متخصص و کاهش ترک شغل گزارش 

 (.09است)

3 

ور و پقلی

افتخار 

(2390) 

ارایه مدل 

مدیریت 

استعداد به 

روش نظریه 

 مبنایی

ی و فرایند ابنیاد با تمرکز بر پیامدها، شرایط زمینهالگوی نهایی به روش داده

است. فرایند مدیریت استعداد شامل سه مرحله شدهمدیریت استعداد ارایه 

ای شامل پروری و استعدادداری است. شرایط زمینهاستعدادیابی، استعداد

و در  شدههای استعدادها گزارش درجه بلوغ سازمان، مدیریت و ویژگی

یت برند کارفرما، شکوفایی استعدادها و موفقت سازمان به عنوان نهایت، تقو

 (.05اند)نتایج مطرح شده
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 ردیف
نویسندگان 

 سال()
 نتایج عنوان اثر

0 

هلمر و 

 2لیند

(2520) 

کاربست رویکرد 

تنوع در 

مدیریت کردن 

استعدادها در 

های  سازمان

 بین المللی

با هدف درک چگونگی ادغام مدیریت استعداد و مدیریت تنوع در سازمان ، 

های دهای مدیریت استعداد و نوع تنوع موجود در شرکتضمن بررسی فراین

کاری منعطف و اقدامات خاص نگهداشت، مورد مطالعه بیان نمودند، ترتیبات

رصد تنوع در سطوح مختلف سازمان، اقدامات جذب و افزایش انگیزه 

استعدادهای متنوع و نشان دادن تعهد به موضوعات تنوع در سازمان در یک 

-گیری مخزنی از نیروی انسانی متنوع میر به شکلچرخه پیوسته منج

 (.02شود)

0 
فینلیسون  

(2522) 

شناسایی 

بهترین اقدامات 

-برای متنوع

های سازی پست

 مدیریتی

مورد  22ها ، از طریق اجرای سه دور روش دلفی و مصاحبه با مدیران شرکت

ریتی را از بهترین اقدامات برای ایجاد تنوع جنسیتی و نژادی در سطوح مدی

اند که عبارتند از استراتژی جایابی شده 0اقدام در  22کند. این فهرست می

گری ، بهبود فرهنگ سازمان، جلب حمایت مدیران ارشد، مشاوره و مربی

 (.9استخدام فعال، ، سیاست تنوع فعال و پویا)

2 
 2اوکورو

(2522) 

استعداد  متنوع: 

افزایش تنوع 

جنسیتی در 

 مدیریت پروژه

ویی مفهومی از عوامل موثر بر تنوع استعدادها البته با تمرکز بر تنوع الگ

ها، نباید صرفاً بر جنسیتی ارایه شده است. برای افزایش راندمان پروژه

توان با شریک کردن زنان و انتصاب افزایش مهارت افراد متمرکز شد بلکه می

ه عبارتی، نوعی ها در سطوح مختلف مدیریتی، راندمان را بهبود بخشید. بآن

چهارچوب تغییر ارایه شده است که امکان ایجاد تنوع جنسیتی را در 

باشد: جز می 0کند. الگو شامل استعدادها و مناصب مدیریتی هموار می

 (.25رهبری، فرایندها، فرهنگ، نوآوری و رشد)

 روش پژوهش .2

است. استراتژی پژوهش،  هشداستقرایی انجام  دف توسعة دانش کاربردی با رویکرداین پژوهش با ه

علت انتخاب این استراتژی، ناشناخته بودن چگونگی پیوند دو مفهوم مدیریت استعداد  داده بنیاد است.

باشد، استراتژی نظریه ثانیاً از آنجا که کشف یک فرایند هدف تحقیق می .(22و مدیریت تنوع است)

وب سازگاری بیشتری دارد. با توجه به اینکه های کیفی با این مطلبنیاد نسبت به سایر استراتژیداده

دهد، این رویکرد در این ها ارایه میتری را جهت تلفیق دادهی الگوهای متنوعررویکرد ظاهرشونده گلیز

(. محقق از طریق مصاحبه با مدیران امور قراردادهای سه شرکت برتر برق 02)شدپژوهش انتخاب 

شرکت تهیه نمود. بنابراین جامعه  27نیر( فهرستی شامل ای )از نظر شرکت مادرتخصصی توامنطقه

شرکت مشاوره مهندسی در  27شامل مدیران منابع انسانی و مدیران عملیاتی/سرپرستان کارشناسان 

                                           
1. Hellmér 
2 . Okoro 
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. محقق به روش گلوله برفی با رویکرد هدفمند  با مدیران منابع انسانی و مدیران شدصنعت برق تعیین 

که دارای فرایند مدیریت استعداد در سازمان خود بودند. در خصوص  دکرهایی مصاحبه عملیاتی شرکت

که از اطلاعات کافی و  کردمدیران عملیاتی؛ محقق فقط با آن دسته از مدیران عملیاتی مصاحبه 

حداقل دارای سه  -2مناسب برخوردار باشند. بنابراین با انتخاب چهار شاخص این افراد را انتخاب نمود: 

پرسنل تحت -2های مختلف( باشد ترجیحاً قومیتزیر مجموعه از شهرهای مختلف )نفر به عنوان 

ترین و ها تفاوت سنی جواندر افراد تحت مدیریت آن-3 ها شامل هم زن و هم مرد باشدمدیریت آن

حداقل یکبار در فرایند جذب و استخدام اعمال نظر کرده -0 سال  باشد 25ترین پرسنل حداقل مسن

 باشد. 
 (های نگارندگانمنبع: یافته)های جمعیت شناختی مصاحبه شوندگانویژگی :2 جدول

 پست سازمانی
 مجموع رئیس گروه مدیریت

 نفر 22 نفر 22 نفر20

 سنوات خدمت
 25بالاتر از  25تا  25بین  25تا  2بین 

2 22 0 

 جنسیت
 مجموع مرد زن

9 27 22 

 سن
 05بالای  05تا  05بین  05تا 35

9 9 8 

 تحصیلات
 دکتری فوق لیسانس لیسانس و کمتر

7 20 0 

 2یافته انجام گرفت. به بیان کرساختارها مصاحبه بوده که به صورت نیمهآوری دادهابزار جمع

  :شداعتماد در رویکرد ظاهرشونده گلیزری با چهار معیار سنجیده ( قابلیت 2522)

ها تناسب داشته باشد. یعنی محقق ها و نظریه باید با دادهمقوله: به این معنا که 2هاتناسب نظریه با داده-2 

سازی نماید. در این پژوهش محققان در طول انجام نباید در راستای تایید نظریه موجود در ذهن خود، داده

ها تا ها و انجام مصاحبهتحقیق همواره سعی نمودند جانب اخلاق را در همه مراحل تحقیق از گرد آوری داده

 :3مرتبط بودن نظریه داده بنیاد -2ها باشد ها رعایت نمایند تا ظهور نظریه از درون دادهسازی و تفسیر آنیاده پ

اخذ مستمر نظرات  باید نظریه ارایه شده حاصل انعکاس واقعی رویدادها باشد. استفاده محقق از نرم افزار،

گر که گاهاً بعد از پیاده سازی های مصاحبه، مراجعات مکرر محقق برای درک عمیق صحبتشوندگانمصاحبه

گر همان چیزهایی است که در طی ، بیانعکس کننده آن است که نظریه نهاییداد، همگی منها رخ میمصاحبه

                                           
1. Kerr 
2. The "fit" of the theory to the data 
3. The "relevance" of the grounded theory 
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چه را در گذشته اتفاق افتاده : نظریه باید آن2کاربردپذیری -3ها در جریان بوده است. فرآیند گردآوری داده

افتد، تفسیر کند. در این چه را که در قلمرو واقعی هم اکنون اتفاق میبینی و آنی را پیشتشریح کند، وقایع آت

و مرور  2پژوهش ، برای این منظور، پس از تدوین الگوی نهایی، با استفاده از دو روش بازبینی مشارکت کنندگان

دگان و ارایه و توضیح الگو تن از مصاحبه کنن 0تحقق یافت. محقق با مراجعه به  3خبرگان غیر شرکت کننده

قابلیت  -0نهایی و نیز دریافت نظرات خبرگان غیر شرکت کننده از کاربردپذیری نظریه اطمینان ایجاد کرد. 

(. در این 03های جدید و یا مرور ادبیات قابیلت اصلاح و توسعه داشته باشد)نظریه باید با بروز نشانه 0اصلاح

تری از مسأله بخواهند بپردازند های ظریفاست که اگر محققان دیگر به جنبه ایپژوهش نیز الگو نهایی به گونه

 ها فراهم است.و متغیرهای دیگری را مورد بررسی قرار دهند امکان اضافه کردن و توسعه الگو برای آن

-هها در دو مرحله کدگذاری حقیقی و نظری انجام گرفت. در کدگذاری حقیقی، پس از پیادکد گذاری داده

ی هور مقولهها، اقدام به کدگذاری باز به روش سطر به سطر شد. فرآیند کدگذاری باز، با ظسازی مصاحبه

. این مقوله شد. در این پژوهش اثرات ظهور مقوله محوری در مصاحبه ششم نمایان یابدمحوری پایان می

( بیان 2978) 0طور که گلیزرانولی هم شدنامگذاری  "تلفیق مدیریت استعداد و مدیریت تنوع"محوری ابتدا، 

( که در این پژوهش 02تواند اصلاح و بهبود یابد )کند نام مقوله محوری در مراحل بعدی کدگذاری بارها میمی

. بعد از شناسایی کدهای اولیه، کدهایی که به شداصلاح  "الگوی مدیریت استعداد مبتنی بر تنوع "در نهایت به 

د؛ در قالب یک کد ثانویه، ادغام شدند. سپس کدهای ثانویه مشابه کنار هم قرار یک مفهوم مشابه اشاره داشتن

)مفاهیم( را تشکیل دادند. برای هر طبقه عنوان مناسبی که قابلیت پوشش کلیه کدهای ثانویه  گرفته و طبقات

زر به یک مجموعه را داشته باشند، در نظر گرفته شد. مرحله نهایی فرایند، کدگذاری نظری است. گلی

های کدگذاری که او معرفی کرده توانند از یکی از خانوادهدهد که در صورت نیاز میپژوهشگران پیشنهاد می

( تا در نهایت تئوری خود را 03های شناسایی شده در پژوهش، استفاده کنند)است برای تعیین روابط بین مقوله

وانست ارتباط بین مقولات و طبقات را تبیین نماید. تبه بهترین نحو می C2نظم دهند. در این پژوهش، خانواده 

 نشان داده شده است. های صورت گرفته،ای از کدگذاریدر جدول ذیل نمونه
 (های صورت گرفته )سبک رهبریای از کدگذارینمونه -3جدول 

 کدگذاری نظری گذاری انتخابیکدگذاری باز و کد

 قولهم طبقه کد ثانویه کد اولیه برخی از مصادیق

ای مستلزم یک مدیری هست که برقراری چنین رویه-

خوش برخورد، مهربان باشه و پیش داوری قبلی و 

–صمیمیت 

احترام  –همدلی

ارتباط 

رهبر با 

سبک 

 رهبری

 علل اصلی

 

                                           
1 The "work" or applicability of the get 
2 Member Checking 
3 External Audit 
4 Modifiability of the theory 
5 Glaser 
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 کدگذاری نظری گذاری انتخابیکدگذاری باز و کد

 تعصبات خاص منفی به اقلیتها نداشته باشه.

مدیر باید بتونه با همه افراد متنوع زیر دستش ارتباط -

برقرار کنه و تو موقعیتهای مختلف قادر به درک شرایط 

بعدی که صرفاً شرایط خودشو به اونها باشه. مدیر تک 

 همه تعمیم میده نمیتونه تو این چهارچوب کار کنه.

به شخصه هیچ وقت به شخصیت افراد که نتیجه تنوع -

بوده توهین نکردم خودم مدیری داشتم که با هر 

شما خانمها چرا اینجور "گفت اشتباهی می

 همه چیز رو به جنسیتم ارتباط میداد."هستین؟!

سال از  22زه دادن مدیر به زیر دستی که شیوه انگی-

خدمتش می گذره با زیر دستی که شش ماه داره کار 

میکنه باید متفاوت باشه همینطور در مورد زن و مرد. 

انگیزه های متفاوتی دارن و مدیر باید قادر به درک اون 

 ها باشه.

اقلیتها  توسط اکثریت پس زده میشن مدیر باید تو تیم -

سازوکاری پیاده کنه که اینها به حاشیه رانده نشن. .به 

نظرم اقلیتها باید تحت حمایت بیشتری قرار بگیرند.مثلاً 

مدیر جلسه رو باید طوری مدیریت کنه که اون اقلیت رو 

 وادار به مشارکت کنه.

هشون واگذار میشه استعدادها چون مسایل مهمتری ب-

اشتباهاتشون هم دامنه بزرگتری داره مدیر باید اینجور 

مواقع نقش حمایتی داشته باشه نه اینکه هیزم رو اتش 

بریزه وگرنه دفعه بعد اون فرد داوطلب انجام اون کار 

 نمیشه...

 –و کرامت

برانگیختن 

 حمایت –پیروان

 پیرو

 

 های پژوهشیافته .3

کد ثانویه جای  08. این کدها در مرحله بعدی در شدکد اولیه شناسایی  205در مرحله کدگذاری باز 

از الگوی کیفی نمای شماتیک  2گانه را تشکیل دادند. شکل شماره  20گرفت. کدهای ثانویه در نهایت طبقات 

را  شدهکدهای ثانویه و طبقات شناسایی  2، 0،  0ول شماره دهد. همچنین جدابه دست آمده را نشان می

 تلخیص نموده است.
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 پژوهش یینها ی: الگو1شکل 

ند. بواور بوه   شود سبک رهبری و ترکیب جمعیت شناختی نیروی کار به عنوان علل اصلی شناسوایی  

اهیت استعداد های فردی مدیر، ذهنیت مدیر از مها، ویژگیعدم تبعیض از سوی مدیر، شایستگی اقلیت

مبتنی بر تنوع، عوامل فرهنگی، عوامل اقتصادی به عنوان عوامل همبسته و سورمایه سوازمانی، حافظوه    

هوای ارتبواط فوردی و عوامول حواکمیتی بوه       سازمانی، ماهیت وظیفه، فناوری، ساختار سازمانی، مهارت

 دول ذیل آورده شده است.ند. کدهای ثانویه مربوط به هر طبقه، در جشدعنوان عوامل اقتضایی تعیین 

 ، عوامل همبسته و اقتضائاتیعلل اصل : 4جدول 

 کدگذاری هاطبقه کدهای ثانویه ردیف

 ارتباط رهبر با پیرو )روابط بین فردی رهبر( 1
 سبک رهبری

 علل اصلی

 رفتارهای کاری رهبر 2

تغییرترکیب جمعیت  بیشتر شدن جمعیت زنان در نیروی آماده به کار 3

ی در جمعیت شناخت

 جویای کار
 تنوع سنی در جمعیت جویای به کار 4

 تراکم جمعیت اقلیت قومی نخبه در شهرها 5
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 کدگذاری هاطبقه کدهای ثانویه ردیف

مدیر به برقراری  باور باور به برقراری عدم تبعیض از جنبه امکان پذیر بودن 6

 عدم تبعیض

 

 

 

 

 

عوامل 

همبسته به 

 علل

 دم تبعیض از جنبه ایدئولوژیک)باور قلبی(باور به ع 7

 های سازمانشایستگی شغلی در اقلیت 8
 هاشایستگی اقلیت

 شایستگی اخلاقی در اقلیتها 2

 ویژگیهای فردی مدیر های شخصی و اجتماعیویژگی 11

ذهنیت مدیر از مفهوم  ذهنیت شناختی از مفهوم استعداد 11

مدیریت استعداد 

 عمبتنی بر تنو

 ذهنیت شناختی از مدیریت تنوع 12

 مقصد نتیجه 13

 فرهنگ هنجارهای  سازمانی 14

 عدم امنیت شغلی 15

 عوامل اقتصاد کلان
 هاافزایش هزینه 16

 توسعه متوازن 17

 تمرکز آموزشی 18

 سرمایه ملموس 12
 سرمایه سازمان

 اقتضائات

 ملموسسرمایه نا 21

 ی از عملکرد اقلیتحافظه جار 21
 حافظه سازمان

 حافظه تاریخی از عملکرد اقلیت 22

 نتیجه مورد انتظار 23
 ماهیت وظیفه

 چگونگی انجام وظیفه 24

 فناوری سازمان 25
 فناوری

 فناوری محیط 26

 رسمیت 27
 ساختار سازمانی

 کنترل 28

 های کلامی و رفتاریمهارت 22
مهارتهای ارتباط 

 دیفر
 های شنواییمهارت 31

 های ادراکیمهارت 31

 درون حاکمیتی 32
 عوامل حاکمیتی

 برون حاکمیتی 33
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فرایند اصلی، مدیریت استعداد مبتنی بر تنوع است که شامل ایجاد همسویی استراتژیک، شناسایی 

مدیریت تعارض، محیط  باشد.و جذب استعداد، توسعه استعداد متنوع و نگهداشت استعداد متنوع می

ها به عنوان بستر مشخص شدند. کدهای ثانویه مربوط به هر طبقه، در رقابتی و باورهای مثبت در اقلیت

 جدول ذیل آورده شده است.
 : فرایند اصلی و بستر5جدول 

 کدگذاری طبقه ها کدهای ثانویه ردیف

 ایجاد همسویی استراتژیک 2

مدیریت استعداد 

 مبتنی بر تنوع
 یند اصلیفرا

 شناسایی و جذب استعداد 2

 توسعه استعداد متنوع 3

 به کارگیری و نگهداشت استعداد متنوع 0

 بعد شخصی/ شناختی 0
 مدیریت تعارض

زمینه یا 

 بستر

 بعد ساختاری 2

 محوریت دانش 7
 محیط رقابتی

 تشدید رقابت 8

)دگرباوری( باورهای مثبت اقلیت راجع به  9

 محیط

باورهای مثبت در 

 هااقلیت

)خوش بین بودن 

 ها(اقلیت
25 

 )خودباوری(باورهای مرتبط با درون فرد

 

بندی سرمایه روانشناختی، ادراک از عدالت سازمانی، خلاقیت سازمانی به عنوان میانجی طبقه

امدهای رفتاری ند. نتایج نیز در سه دسته پیامدهای سازمانی، فراسازمانی و فردی جایابی شدند. پیشد

گیری انسجام مخرب در تیم، تقویت سازمان شامل تمایل به ماندن، یادگیری جمعی، ممانعت از شکل

ایجاد  های کاری،ها ، بروز سوتفاهم در محیطسالاری، بروز رفتارهای فرانقشی در اقلیتروحیه شایسته

أیید نظرات افراد مسن )به عنوان ها، تجاییهای لفظی، مقاومت کمتر افراد در جابهتنش و درگیری

باشد. پیامدهای هنجار اجتماعی( و عدم بیان نظر شخصی توسط جوانان، نشاط و شادابی در تیم می

پذیری های بلندمدت، انعطافجویی در هزینهمدت ، صرفههای کوتاهکاری سازمان شامل افزایش هزینه

گیری، تشدد آرا، مشروعیت محلی، اشتراک مبیشتر ، بهبود کیفیت تصمیمات، کندشدن فرایند تصمی

های ذهنی/فیزیکی ناشی از جنسیت در تیم، بهبود وجه اجتماعی و جذابیت دانش، پوشش محدودیت

 یابی و دشوار شدن هماهنگی است.سازمانی، تقویت هدف استعداد
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لیت، های فراسازمانی شامل اتحاد و همبستگی افراد جامعه، عدم مهاجرت نخبگان اقسرمایه

ها در ساختارهای اجتماعی و سیاسی است. پیامدهای روانی فردی شامل رضایت شغلی، مشارکت اقلیت

انگیزش همه کارکنان، کاهش استرس ناشی از ناهمگنی برای اقلیت است. پیامدهای کاری فردی شامل 

به هر طبقه در  نشینی است.کدهای ثانویه مربوطافزایش تلاش و بهبود عملکرد، خروج از انزوا و گوشه

 اند.شده جدول ذیل نشان داده
 : عوامل میانجی و نتایج 6جدول 

 کدگذاری طبقه ها کدهای ثانویه ردیف

 پیامدهای رفتاری 2
 پیامدهای سازمانی

نتایج غیر 

 مستقیم

 پیامدهای کاری 2

 پیامد فراسازمانی های اجتماعیسرمایه 3

 پیامدهای روانی 0
 پیامدهای فردی

 پیامدهای کاری 0

 عزت نفس 2

 سرمایه روانشناختی

 عوامل میانجی

 حسن ظن 7

 عدم حسادت 8

 امید به آینده و انتظار مثبت 9

 اعتماد 25

 ایعدالت رویه 22

 عدالت توزیعی 22 ادراک از عدالت

 عدالت تعاملی 23

 شناسایی مساله 20
 خلاقیت سازمانی

 اه حلهاارایه و اجرای ر 20

 گیریبحث و نتیجه .4

ناپذیر مدیران در موفقیت و اجرای تصمیمات سازمانی و اصولاً اجرای هر گونه تغییر، نقشی انکار

دارند. در جامعه مورد مطالعه نیز در اجرای مدیریت استعداد مبتنی بر تنوع، نشان داده شد؛ مدیرانی 

همدلی تأکید دارند و در ارتباطات خود احترام و  که در رابطه با زیر دستان خود بر ایجاد صمیمیت و

های مختلف دهند و از هر فرصتی برای انگیزش افراد بهره گرفته و در موقعیتکرامت را اولویت قرار می

هایی چون جلب اعتماد، ها با اولیت قرار دادن شاخصهحامی کارکنان هستند و رفتارهای کاری آن

، پذیرش سبک شخصی افراد، کمالگرایی، موافق تغییر و ریسک و تقویت همکاری، صبر و عدم تعجیل

این یافته با برخی   تعهد به سازمان باشند؛ ایجاد کننده مدیریت استعداد مبتنی بر تنوع هستند.

ها، صرفاٌ به ارایه راهکارهای مدیریتی محدود ( مطابقت دارد اما  برخلاف آن02، 25، 9مطالعات قبلی )
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هبری مناسب را نیز معرفی نموده است. همچنین توجهات را به سمت اهمیت نگشته بلکه سبک ر

ی متنوع، تأثیر فیلترهای ضد دهد. به عبارتی در جامعهترکیب جمعیت شناختی نیروی کار سوق می

شود. وقتی نسبت افراد اقلیت به کل جامعه در نیروی کار بیشتر باشد، احتمال تنوع کم اثرتر می

  گرفتن این افراد در سبد انتخابی وجود دارد.  بیشتری برای قرار

سالاری و موافق تغییر و نوآوری در سازمان بر سبک مدیر و تصمیم وجود فرهنگ مبتنی بر شایسته

اند. روند توسعه اقتصادی و اجتماعی شده( اشاره 9،25وی اثر دارد. این یافته در مطالعات پیشین نیز )

ه از نظر توسعه اقتصادی در سطوح بالاتری هستند؛ مشارکت دهد کشورهایی ککشورها نشان می

است.  شدهها بیشتر است. اما در این تحقیق، مشکلات اقتصادی عامل محرک معرفی ها در آناقلیت

ی دیگری، در ایران ضعیف شدن اقتصاد یکی از دلایل مهم در ورود به همراستا با این یافته در مطالعه

-تواند زمینه(. این یافته می00بوده است ) شدهکیب جمعیت نیروی کار معرفی ها و تغییر ترکار اقلیت

 گر بررسی گردد.ساز انجام مطالعات بیشتر توسط سایر محققان باشد و نقش متغیرهای مداخله

ذهنیت مدیر از ماهیت مدیریت استعداد مبتنی بر "و  "باور مدیریت به عدم تبعیض "دو متغیر

اند تر مطالعاتی هستند که تأثیر نگرش بر رفتار را ثابت نمودهتر، نمود خاصیعای وس، در حوزه"تنوع

. به عبارتی این متغیرها با تأثیرگذاری بر سبک رهبری مدیر، نقش ( 2ریزی شده)تئوری رفتار برنامه

 ها نیز بر سبک رهبری تأثیرگذار است. فردی مدیر و شایستگی اقلیت هایویژگیکنند. آفرینی می

اکمیت نیز با وضع قوانین ضد تبعیض، بر سبک نامناسب رهبری و ترکیب جمعیت شناختی ح

 تواند از جنبه منفی و معکوس نیز باشد. نیروی کار تأثیرگذار است. البته این تأثیرگذاری می

در خصوص ماهیت وظیفه، این متغیر بیشتر از جنبه مؤلفه دورکاری در مطالعات حوزه تنوع    

و  شدهتر از ابعاد ماهیت وظیفه منجر قرار گرفته است . اما مطالعه حاضر به درکی عمیق مورد بررسی

ها در انجام بهتر وظیفه، علاوه بر دورکاری عواملی چون اولویت کیفیت بر کمیت، مزیت نسبی اقلیت

م را نیز عدم مزیت نسبی اکثریت در انجام وظیفه و فکری بودن وظیفه و امکان انجام وظیفه در قالب تی

 مطرح نموده است.

(، نقش برند استعدادهای موجود 00اند)علاوه بر برند سازمان که در مطالعات قبلی اشاره شده

است. به عبارتی وجود  شدهنیز مطرح بر مدیریت استعدادعای متنوع  سازمان و توان مالی سازمان را 

 فی شده است.استعداد در سازمان خود عاملی برای جذب استعدادهای دیگر معر

ه ظتنوع نیروی انسانی از بعد تنوع شناختی )تنوع در باورها، ارزش ها، اعتقادات( دانش و حاف

تواند  بر ( پژوهش جاری نشان داد  حافظه و دانش سازمانی نیز می02نماید )سازمانی را تقویت می

                                           
1. Theory of planned behavior 
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-گیریآموزند و معیار تصمیمپذیرش تنوع نیروی انسانی تأثیر داشته باشد. افراد از تجربه های خود می 

 کنند.های آتی خود می

 شده( اذعان 02، 25اهمیت وجود قوانین مدون، شفاف و عادلانه در سازمان در مطالعات قبلی )

ولی مطالعه جاری علاوه بر این موضوع، تاثیر ساختار مبتنی بر تیم و جغرافیا را بیان نموده است. علاوه 

ها نشان داد، استفاده از افراد متنوع در واحدهای ستادی به بررسی بر این در جامعه مورد مطالعه،

واسطه فشار واحدهای صفی به منظور تسریع دادن در انجام کار، کمتر است. به عبارتی مدیران در 

های تنوع خود را اجرایی تر برنامهواحدهایی که در انجام وظیفه مستقل از سایر واحدها هستند، راحت

ها و تحت تأثیر و فشار برد برنامهاز وابستگی واحدها، استقلال مدیر و قدرت در پیش کند. گذشتهمی

سایر مدیران قرار نگرفتن نیز بسیار مهم بوده است. اگر چه همه مدیران، در نمودار سازمانی مدیر 

تی ها یکسان نیست و بسته به نوع وظیفه واحد، دارای سطوح قدرت متفاوهستند؛ اما میزان قدرت آن

های تنوع عموماً تحت نفوذ مدیران با از هم هستند. مدیران در سطوح قدرتی ضعیف، در اجرای برنامه

 تر هستند.قدرت

در جامعه مورد مطالعه با توجه به اینکه ماهیت و اساس کار مبتنی بر ارایه مشاوره است؛ لزوم 

در چنین صنایعی اساس موفقیت بر . شدهای ارتباطی فردی به کررات مطرح برخورداری افراد از مهارت

های ایجاد ارتباطات صحیح است و چنانچه افراد سازمان از این توانایی برخوردار نباشند، مدیر با چالش

 گردد. های تنوع مواجه میزیادی در اجرای سیاست

عدالت سازمانی، سرمایه روانشناختی و خلاقیت سازمانی به عنوان عوامل میانجی در مطالعات 

پژوهش در این اند. در خصوص سرمایه روانشناختی، نوآوری شده( به نوعی مطرح 09، 08، 07شین )پی

ظن، عدم حسادت و افزایش امید است که علاوه بر نفس، حسنبخش، معرفی مفاهیمی چون عزت

 اند. شدهعنصر اعتماد معرفی 

داد مبتنی بر تنوع گاهاً دارای دهد؛ مدیریت استعتر به نتایج به دست آمده نیز نشان مینگاه دقیق

غافل شد. در موضوع استرس، برخی مطالعات اعلام  پیامدهای منفی بوده است که در اجرا نباید از آن

(. بدیهی است اگر موضوع را از زاویه اقلیت موجود در 25شود )اند، تنوع موجب افزایش استرس میکرده

س گروه اقلیت به واسطه افزایش همگنی با سایر اعضا کم تیم بنگریم؛ با افزایش تنوع در یک تیم، استر

توان بیان کرد نتیجه این پژوهش معکوس مطالعات قبل است بلکه از زاویه خواهد شد. بنابراین نمی

نیز قابل توضیح است.  "ها جاییمقاومت کمتر افراد در جابه "دیگر گزارش شده است. از همین منظر 

ها، اجتناب از استرس جاییم در نشان دادن مقاوت از سوی کارکنان در جایهبه عبارتی یکی از دلایل مه

جایی های کاری لحاظ گردد، مقاومت برای عدم جابهچه تنوع در سازمان یا تیمناهمگونی است و چنان

 یابد.کاهش می
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جد کنند تکثرگرایی فرهنگی مو) تکثرگرایی فرهنگی(، بیان می 2معتقدان به پلورالیسم فرهنگی

( این موضوع همپوشانی زیادی با نتایج فراسازمانی این مطالعه دارد. از 22برقراری دموکراسی است )

های تنوع، همراستا و تقویت کننده تکثرگرایی فرهنگی و برقراری دموکراسی است. این منظر، سیاست

ها، در سازمان در خصوص نتایج به دست آمده درباره رفتارهای فرانقشی و ایفای مسئولیت اجتماعی

-گزارش کرده  -خصوصاً راجع به تنوع جنسیتی -(  نیز هستند که یافته فوق را 22مطالعات دیگری)

( که رابطه بین انجام مسئولیت اجتماعی و کسب مشروعیت 20، 23اندکه به واسطه مطالعات دیگری )

ز کسب مشروعیت محلی باشد ساتواند زمینهتوان نتیجه گرفت ایجاد تنوع میمحلی را ثابت نمودند می

رو مستقیماً به عنوان یکی از نتایج مدیریت استعداد مبتنی بر تنوع، به دست آمده که در تحقیق پیش

 است.  

های عمیق و با دامنه محدودتر با توجه به حوزه وسیع مورد مطالعه در این پژوهش لزوم بررسی

توان سطح بررسی را به یک در تحقیقات آتی میتواند نتایج بیشتری ارایه دهد. برای این منظور می

سازمان خاص که در اجرایی نمودن این استراتژی موفق عمل نموده، محدود کرد و مطالعه را به صورت 

ی موردی اجرا کرد. همچنین محدود کردن الگو و پرداختن به عوامل ایجاد کننده، عوامل مطالعه

رست بلندتری از عوامل استخراج شده منجر گردد. همچنین تواند به فهای یا تعدیل کننده، میزمینه

بررسی مجزای فرایند یا نتایج کسب شده یا بررسی یک نوع خاص از تنوع برای مثال، جنسیتی یا سن 

گردد. در نهایت در گامی جلوتر، بررسی و یا قومیت و ... نیز در قالب موضوعات فوق پیشنهاد می

 گردد.نوع در بستر فرهنگی سازمان پیشنهاد میمقایسه بین رویکردهای مدیریت ت
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مدیریت استعداد آینده محور بر کشف مسیر شغلی دانشجویان پزشکی: تحلیل نقش  اثر

 پزشکی کرمانشاه( میانجی معماری دانش سازمانی )مطالعه موردی: دانشگاه علوم

 
 1رضا سپهوند

 2*محمدامین آئینی                                                                                                     

                                                                                                      

 (16/01/1403؛ تاریخ پذیرش: 03/11/1402یخ دریافت: )تار  

 چکیده
وری  انتخاب مسیر شغلی صحیح به دلیل اهمیت آن در زندگی کاری و شخصی، رضایت، انگیزه، پیشرفت و توسعه، بهره

 پژوهش هدفها است. با توجه به این مطلب های کارکنان و مدیران سازمان ترین دغدغه فردی و سازمانی، همواره از مهم

نقش میانجی معماری دانش  گرفتن نظر درمدیریت استعداد آینده محور بر کشف مسیر شغلی با  تأثیر بررسی حاضر

 آماری جامعۀ .است همبستگی -توصیفی نظر روش تحقیق، لحاظ هدف کاربردی و از سازمانی است. پژوهش حاضر از

 2۷۲ا استفاده از جدول مورگان است. حجم نمونه ب رمانشاهتحقیق، کلیه دانشجویان پزشکی دانشگاه علوم پزشکی استان ک

برای سنجش متغیرهای پژوهش از  .ای انتخاب شدندگیری تصادفی طبقهنفر برآورد گردید که این افراد به روش نمونه

ویکا و ( و مسیر شغلی سا2۰۰1(، معماری دانش سازمانی چورون )2۰۰۷های مدیریت استعداد آینده محور آهلی ) پرسشنامه

 استفادهلیزرل  افزار نرمو  ساختاری معادلات سازیمدلها، از روش  داده تحلیل ورمنظ به است. شده استفاده( 2۰12پرفلی )

آینده محور دو متغیر معماری دانش سازمانی و کشف مسیر  استعداد مدیریتها نشان داد که  داده تحلیل نتایج است. شده 

کشف مسیر شغلی تأثیر  بر علاوه، معماری دانش سازمانی دهد. به ری تحت تأثیر قرار میطور مثبت و معنادا  شغلی را به

کشف مسیر  آینده محور بر استعداد مدیریت مثبت و معناداری دارد. نهایتاً نقش میانجی معماری دانش سازمانی در تأثیر

 مورد تأیید قرار گرفت. شغلی
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 مقدمه .1

که اگر در  (1)هستند یانسانمنابع  ؛سازمان، جامعه و کشورهر ترین سرمایه اصلی و ترین ارزش با

  کسب رقابتی دنیایمسیر شغلی صحیح قرار گیرند، خود، سازمان و جامعه را منتفع خواهند کرد. در 

استقرار منابع انسانی مستعد در مسیر شغلی  های رقابتی هر سازمان ترین مزیت از مهمامروز،  وکار

نیاز است که در این بازار کار آشفته، بتوانند  کارکنانی، به باشد. در این عصر و اثربخش می صحیح

توجه محققان به انتخاب مسیر شغلی  .(2،2) خود را بر عهده گیرند مسیر شغلیصحیح مدیریت 

در . داردو کارآمد  دیدآوردن مسیر شغلی اثربخشدرست، تحت تأثیر نقشی است که این متغیر در پ

اثربخش  انتخاب صحیح مسیر شغلی تشخیص و ،و کارکنان ها های سازمان ترین دغدغه از مهمحقیقت، 

استعداد فرد و  کشف مسیر شغلی درست و متناسب باکه  چرا. و کارآمد جهت ماندگاری و رقابت است

و حتی جامعه  فردی، خانوادگی، سازمانی تمام ابعاد زندگی که است برخوردار اهمیتیاز چنان سازمان، 

جانشین  ازجمله؛ها اقدامات مختلفی  رغم اینکه در اغلب سازمان علی(. 2)دهد میقرار  را تحت تأثیر

و توسعه، ارزیابی عملکرد را در جهت تشخیص و انتخاب کارکنان شایسته برای پروری، آموزش 

اقدام به انتخاب ها  دهند و یا حتی برخی از سازمانمی  انجام های کلیدی و یا مشاغل حساس پست

صورت سنتی و یا از بیرون   کنند؛ اما معمولاً این مسیر شغلی نیز به مسیر شغلی برای کارکنان خود می

شود؛ درنتیجه حتی زمانی که کارکنان به اوج مسیر شغلی  صورت اجباری توسط سازمان( تعیین می )به

همچنان این مسئله وجود  انگیزه و اثربخشی لازم و مورد انتظار برخوردار نیستند و رسند از خود می

ای، افراد مناسب جهت مشاغل مناسب در زمان و مکان  شده مند و حساب دارد که به چه روش نظام

 مناسب انتخاب و پرورش یابند.

راهنمای بسیار مناسبی  توانداستعداد کارکنان و به عبارت بهتر مدیریت استعداد آینده محور می

 حفظ توسعه، اخیر، شناسایی، های سال جهت تشخیص و انتخاب مسیر شغلی کارکنان باشد. چراکه در

 بوده هابسیاری از محققان و سازمان کار دستور در مهم موضوعی استعدادهای منابع انسانی استقرار و

 با جهان سراسر در ها سازمان که عاتی استموضو ترین مهم تنها در ایران بلکه از نه این موضوع .(5است)

 مدیران ٪۷5 از بیش تا جایی که (۷)ارشد است مدیران از بسیاری عمده نگرانیو  (6هستند) روبرو آن

 رشد انداز چشم برای عمده تهدیدی را اساسی های توانایی و ها مهارت استعدادها، کمبود ارشد،

 ها سازمان برای مستمر چالش یک استعداد کمیت و تکیفی دانند. درواقع، حفظ خود می های سازمان

فرایندی است که  استعداد آینده مدیریت کنند می اشاره( 2۰1۲)گلایستر و همکاران  (.۲)و هست بوده

 در مناسب های با مهارت مناسب افراد در خصوص را انسانی سرمایه به نیاز واسطه آن، کارفرمایان به

 از منظر کاربردی نیز مدیریت استعداد (.۲)کنند می برآورده و ینیب پیش مناسب زمان در مناسب شغل

ها استعدادهای  شود سازمان می موجب، اولاً: استها دارای اهمیت  برای سازمان عمده به دو دلیلآینده 

های کلیدی  ، کارکنان را برای پست. دوماًنگهداری کنند آمیز جذب و موفقیت یموردنیاز خود را به شکل
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 و ها رقابتی سازمان مزیت منبع آینده محور مدیریت استعداد (.1۰،11)کنند و آماده برگزیده در آینده

در  شده های مطرح از جدیدترین همبسته علاوه،ب (.12)است دنیای رقابتی امروزه در موفقیت کلید

های اخیر نظر  که طی سال استعداد کارکنان کشف مسیر شغلی درست و متناسب باخصوص 

 و کلی ساختارسازمان،  دانش معماری. است معماری دانش سازمانین را به خود جلب نموده اندیشمندا
 توسعه و طراحی های سیاست و ها مؤلفه بیرونی، روابط درونی، روابط که است سازمانآن  دانش کلان

ط به خصوصاً دانش مربو) یسازمان دانش معماری گیری از بنابراین بهره ؛(12)نماید می بیان را ها آن

ترین عواملی  سازمان( از مهم های استراتژیمشاغل، فرایندها، استعدادهای موجود در سازمان، اهداف و 

 تواند به کشف مسیر شغلی صحیح افراد کمک کند. است که می

صورت دانشجوی پزشکی  های علوم پزشکی به دلیل اینکه در ابتدا دانشجویان پزشکی را به دانشگاه

دهند، کشف استعداد این دانشجویان در حوزه دکترای تخصصی بسیار  آموزش میپذیرند و  عمومی می

طور واضح  شان به مهم است و چنانچه از همان ابتدای راه استعداد دانشجویان در کشف مسیر شغلی

مشخص نشود از انگیزه و پویایی لازم جهت درمان بیماران و همچنین از رضایت درونی برخوردار 

طرح ریزی شده و بدون در نظر   ای منسجم و از پیش که کشف نادرست و بدون برنامه چرا نخواهند بود؛

های  شود کسانی که از استعداد کافی برخوردار نیستند به رسته گرفتن استعداد دانشجویان منجر می

و  ناپذیری به بیماران وری و کارایی لازم را نداشته باشند و صدمات جبران بهره بعداًتخصصی بروند که 

ها یا اینکه جامعه و سازمان بهداشت را به مخاطره بیندازند. با انجام  های روانی به خود آن حتی آسیب

ای که پیدا  دهی شده وسیله مدیریت استعداد و دانش سازمان  های علوم پزشکی به این تحقیق دانشگاه

هدایت کنند و با این کار  توانند استعدادهای دانشجویان را کشف و در مسیر شغلی اثربخش کنند می می

مقدمات افزایش انگیزه، رشد و توسعه دانشجوی پزشکی و همچنین ارتقاء سلامت جامعه را فراهم 

یک از این  شده است؛ اما هیچ آورند. تحقیقات زیادی در خصوص مسیر شغلی و مدیریت استعداد انجام

کشف بر  العاده آن و فوقأثیر اهرمی ت آینده محور و سازی مدیریت استعداد نتایج پیادهتحقیقات به 

، شود ، سازمانی و حتی جامعهسطح فردی وری در انگیزش و بهرهکه موجب مسیر شغلی، مسیری 

توجه محققان قرار نگرفته است و در  ای است که در تحقیقات قبلی مورد اند و این نکته نپرداخته

معماری دانش الگوی جدیدی از نقش  پژوهش حاضر رو، ازاین باشد. حقیقت نوآوری تحقیق حاضر می

اثر مدیریت استعداد آینده محور بر کشف مسیر شغلی دانشجویان گر  میانجی متغیرعنوان  را به سازمانی

مدیریت استعداد گیری  پژوهش، بررسی اثر جهتاین هدف اصلی  درنتیجه ؛ارائه داده است پزشکی

هم شگاه علوم پزشکی استان کرمانشاه آینده محور بر کشف مسیر شغلی دانشجویان پزشکی دان

 است.معماری دانش سازمانی صورت مستقیم و هم از طریق متغیر میانجی  به

 

 



 

 

 

 

 

 

   

 دانشجویان پزشکی.../ رضا سپهوند، محمدامین آئینی اثر مدیریت استعداد آینده محور بر کشف مسیر شغلی                         25

 

 استعداد آینده محور مدیریت

عنوان  استعداد به مدیریت که شده باعث حاضر عصر های سازمان در انسانی منابع به افزایش توجه

 ویژه این مهم به .(12گیرد) قرار موردتوجه ای طور فزاینده به موفقیت و اثربخشی سازمان عامل ترین مهم

علمی  های بحث در همچنین و محققین بین در علاقه افزایش و اهمیت ازنظر گذشته سال 1۰ طی در

 ملی سطح در استعداد مدیریت به علاقه تازگی، تا جایی که به. (12است) قرارگرفته موردتوجه خاصی

 به نیز جوامع و ها دولت بلکه کنند، می رقابت یکدیگر با ها سازمان تنها هن " که یافته افزایش چنان آن

افزایش  شاهد گذشته سال شش طی در حتی در این خصوص ما (.6)"اند پیوسته استعدادها مسابقه

استعداد  مدیریت از متفاوتی تعاریف .(15)ایم بوده استعدادها مدیریت تحصیلی در رشته بورس چشمگیر

 ( معتقد است مدیریت2۰۰5) 1کنیم؛ فارلی ها اشاره می شده که در ادامه به تعدادی از آن آینده ارائه

 ارتقاء پی در همیشه و داشته انسانی نیروی به مربوط مسائل به نگر آینده استعداد آینده دیدی

 بعمنا فعلی های داشته و سازمان آینده نیازهای بین شکاف سیستمی طور به و است های کارکنان مهارت

 ها فعالیت توان می را استعداد کند، مدیریت ( نیز اشاره می2۰1۲) 2گالاردو .(16)برد می بین از انسانی را

 آن استقرار و حفظ تعامل، توسعه، سیستماتیک، شناسایی، جذب شامل که کرد توصیف فرآیندهایی و

 ای ویژه ارزش رایدا سازمان برای استراتژیک پایدار موفقیت ایجاد برای که است استعدادهایی

واسطه آن،  فرایندی است که به استعداد آینده کند مدیریت( بیان می2۰1۲گلایستر ) .(6)هستند

 در مناسب شغل در مناسب های با مهارت مناسب افراد در خصوص را انسانی سرمایه به نیاز کارفرمایان

 (.۲)کنند می برآورده و بینی پیش مناسب زمان

ی که عملاً مدیریت استعداد خصوصاً استعداد آینده محور را در های شرکت عمل در عرصه

 مانند جهان پیشرو های شرکت اند. برای مثال؛ گیری را به دست آورده های چشم اند موفقیت گرفته پیش

 موفقیت به دستیابی در را استعداد مدیریت های شیوه نقش اینگرسول راند و پپسی کولا مایکروسافت،

به دست  برای استعداد مدیریت از ها در حقیقت، سازمان (.1۷)اند عملی کرده و زیسا پیاده سازمانی

به  را اطمینان این استعداد مدیریت (.1۲)کنند می استفاده منابع این از محافظت و آوردن مزیت رقابتی

 مشاغل در ای هستندویژه های مهارت و دارای استعدادها کارکنانی که از یک هر که آورد می وجود

 موجب درنهایت، و شود می انجام خوبی وظایف به است، شفاف آنان شغلی مسیر اند، قرارگرفته مناسب

  (. 1۲)گردد می کارکنان شغلی عملکرد و رضایت افزایش
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 مسیر شغلی

 دهه اواخر در انسانی نیروی جنبش ظهور با زمان هم تقریباً سازمانی شغلی مسیر توجه ویژه به آغاز

 های ارائه مشاوره به شروع کارگزینی بخش انسانی، توسعۀ عمل ابتکار از بخشی نوانع به و بوده 6۰

بود صورت  متمرکزشده کارکنان فردی نیازهای برمبنای که پشتیبانی خدمات و شغلی مسیر توسعۀ

 از مراتب  سلسله از پلکان کارکنان عمودی پیشرفت یا ترفیع فقط شغلی مسیر طی اما (.1،2۰)گرفت

 و سازمانی مفید کسب نتایج و خویش تخصصی های حوزه در کارکنان پرورش بلکه نیست، نظر زمان

 (. 21)کرد خواهد کمک فرد و سازمان زمان هم اهداف کسب به که باشد فردی می

وسیله سازمان برای کمک به کارکنان  شده به عنوان اقدامات انجام اقدامات مربوط به مسیر شغلی به

( 12۲1آبادی ) شفیع (.22شود)ش و توسعه مسیر شغلی بلندمدت آنان تعریف میریزی، آموزدر برنامه

 آینده، است که شغل زندگی، انتخاب طول در شخص هر های گیری تصمیم ترین بااهمیت کند ازبیان می

 انسانی، مسیر منابع دیدگاه از (.22دهد) می قرار تأثیر تحت را روانی او سلامت میزان و زندگی سبک

در . کند می مشخص را شخص کاری زندگی دوره که طریقه است باکار مرتبط تجربیات از لگوییا شغلی

 این موضوع البته است، شغلی مسیر توسعه های مجموعه از سری شغلی دربرگیرنده یک حقیقت، مسیر

 علایق، و شخصی های توانایی بازنگری شامل که است شغلی شخصی زندگی ریزی برنامه فرایند یک

  (.22)باشد می مطلوب ای توسعه های فعالیت ریزی برنامه و شغلی های فرصت هدف، بررسی

باشد.  کشف و یا انتخاب مسیر شغلی درست، دارای دو جنبه درونی )ذهنی( و بیرونی )عینی( می

، شامل ارزیابی وضعیت حقوق و مزایا پایه و گروه شخص در سازمان و میزان ترفیعات او جنبه بیرونی

شده، رضایت از  اشاره به رضایت شغلی کلی، موفقیت شغلی ادراکجنبه درونی، از طرف دیگر،  باشد. می

دهد و همچنین رضایت از  ها را انجام می کارها و اموری که شخص در طول زمان حضور در شغلش آن

شود )یک نوع  درون آغاز می بهترین مسیر شغلی فرایندی است که از(. 2)شود زندگی را شامل می

 به های منحصر ها، امکانات و ویژگی ها، استعدادها، توانایی از مهارت کارکنان باید و خودآگاهی( املتک

بخش  سوی یک شغل رضایت ای است که فرد را به این خودآگاهی چرخه چراکهد نفردشان آگاه شو 

 .کند هدایت می

 معماری دانش سازمانی

 معماری عنوان به که ظاهر شد از علم جدیدی هحوز 1۲۲۷ سال در 1توسط زکمن ای مقاله انتشار با

مفهوم بر اساس استاندارد آی این  (.25)شد شناخته سازمانی معماری اختصار به یا سازمانی دانش

 کلدر آن یک سازمان با  موردنظرم سیستکه  شود محسوب مینوعی معماری  2۰۰۰-12۷1- 2ترپلای
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ن، تأکید مزک (.26)های موجود در آن خواهد بود اوریهای اطلاعاتی و فن وکار، سامانه فرایندهای کسب

 ازای از محصولات معماری  د، بلکه دارای مجموعهنیستنیک معماری  شاملها تنها  که سازمان نمود

وا و زکمن، سراستا،  همین . دردهند نشان میاز سازمان را  مدل و اسناد هستند که هر یک نمایی جمله

؛ یک سازمان از شش جنبۀ توصیفی دانشمنظور نمایش معماری  به شان یافته گسترشدر چارچوب 

، سازنده، ریز برنامهطراح، مالک، ؛ شش دیدگاه ذینفع . همچنین، داده، افراد، شبکه، انگیزه و زمانوظیفه

  (.2۷)استفاده نمودندسازمان و پیمانکاری 

 بیرونی، روابط درونی، روابط که است سازمانآن  دانش کلان و کلی ساختارسازمان،  دانش معماری
 و دانش مدیریت بین ارتباط (.12)نماید می بیان را ها آن توسعه و طراحی های سیاست و ها مؤلفه

 مدیریت امکان مند نظام شکلی به دانش مدیریت که نمود تصور به این صورت توان می را دانش معماری

 و استفاده انتشار، ،دهی ازمانس ایجاد، جهتضروری  فرایندهایکلیه  و سازمان موردنیاز دانش

 معماری مقابل، در(. 2۲)نماید می فراهم را سازمانی اهداف به رسیدنراستای  در دانش سازی جاری

 منظور به گیرد. اغلب می قرار مورداستفاده دانش مدیریت فرایندهای انجام رساندنبه  جهت دانش

 دانش معماری بلندمدت استفاده ازیا  مدت کوتاه دانش مدیریت هپروژ یک موفق سازی پیاده تضمین

 (.2۲) باشد می ضروری

 دانش معماری دهنده شکل اصلی عوامل عنوان به و مخازن دانشی کاری های گردش، 1به عقیده اورز

 سازمان های داراییاز  جزئی توان می را دانش معماری ،ترتیب این به. گردند می قلمداد سازمان یک در

 کارکنان) افراد را دانش معماری دهنده شکل اصلی عوامل چوِرون و کروگر ،نسایم (.2۰)حساب آورد به

ی سازمانی فرایندها ،(و دانش نویسندگان دانش دارندگان دانش، قسمت کارکنان خصوصاًم سازمان

 برند(، می بهره اهداف سازمانی و ها مأموریت بهرسی دست جهت ها آن از دانشی کارکنان که فرایندهایی)

اتفاق  آن در باید دانش مدیریت فرایندهای که محیطی در دانشی کارکنان رفتارهای) دانشی یرفتارها

 تسهیل را سازمانی و درون برون واملع میان دانش اشتراک و ایجاد شناسایی،) اطلاعات فناوری بیفتد(،

نشان  (دان شده استخراج الکترونیکی شکل به که شارکتیم دانش)منابع  محتوانهایتاً  و( نماید می

 (.21،12،22)دهند می

 ارتباط مدیریت استعداد آینده محور با معماری دانش سازمانی و مسیر شغلی

 مدیریت سنجیده اقدامات یافته، سازمان های تلاشمانند؛  ابزارهایی از استفاده با استعداد مدیریت

 بر یتوجه قابل  تأثیر ،متعهد و بااستعداد کارکنان حفظ و کارگیری به بهینه، انتخاب وسعه،تعالی، 

 بهبود بر استعداد مدیریت مثبت تأثیرات شده حقیقات انجام( ت1۰،22)  دارد سازمان کلی عملکرد

 کارکنان حفظ و ابقاء نرخ افزایش خلاقیت، و نوآوری توان افزایش کیفیت، کارکنان، مهارت و سرعت
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 انگیزه و اعتماد ایجاد موجب استعداد مدیریت راهبرد سازی پیاده (.22)دهد می نشان را نخبه و مستعد

 فراهم شرایطی آینده محور استعداد مدیریت (.25)شود میو سازمانی  فردی عملکرد ارتقای جهت

 صحیحی شغلی مسیر گیرد، قرار مناسب شغل درویژه  های مهارت و بااستعدادها ،فرد هر که کند می

 امر این که شود فراهم برایش مناسبی انگیزشی محرک و پیشرفت های فرصت و شده او طراحی برای

از ابعاد بسیار مهم مدیریت  (.26گردد) می فردی و سازمانی شغلی وری بهره و شغلی رضایت موجب

 را انسانی سرمایه به نیاز واسطه آن کارفرمایان کند که بهاستعداد آینده این است که مقدماتی فراهم می

 برآورده و بینی پیش مناسب زمان در مناسب شغل در مناسب های با مهارت مناسب افراد در خصوص

 و بااستعدادها کارکنان سازمان، از یک هر که آورد می به وجود را اطمینان این همچنین، (.۲)کنند می

 شود می انجام خوبی وظایف به شفاف، آنان شغلی مسیر اند، قرارگرفته مناسب شغل در ویژه های مهارت

 (.1۲)شود در بلندمدت می کارکنان اثربخشی و ایترض افزایش موجب درنهایت، و

( 2۰۰2) چِورون و کروگر دهد.تحت تأثیر قرار می را در سازمان دانش معماریاستعداد،  مدیریت

 ی دانشی،رفتارها ی سازمانی،فرایندهاافراد،  را در سازمان دانش معماری دهنده شکل اصلی عوامل

انجام  استعداد آینده محور با مدیریت (21)کنندمعرفی می نی سازمامحتوانهایتاً  و اطلاعات فناوری

 و با توجه به اهداف حال آنان توسعه و نگهداری، انگیزش جذب کارکنان بااستعداد، نظیر؛ هایی فعالیت

کند که موجب ارتقاء یادگیری فردی و سازمانی، افزایش  ای را در سازمان فراهم می آینده سازمان، زمینه

های متناسب، استفاده اثربخش از  تسهیم مؤثر دانش، استفاده از افراد مناسب در جایگاه دانش سازمانی،

(. 6)گرددسازی دانش سازمانی میهای مختلف سازمانی، اثربخشی فرآیندهای سازمانی و روان سیستم

( در تحقیقی نقش اقدامات مرتبط با مسیر شغلی را بر رفتارهای تسهیم 2۰16)شمس دین و همکاران

نفر از کارکنان صنایع مختلف شهر مسقط در دو سطح  12۲انش در عمان را بررسی نمودند. تعداد د

کارشناسان و مدیران موردبررسی قرار داده شد. نتایج حاکی از این بود که اقدامات مرتبط با مسیر 

آوری عهای پیشرفت بر رفتارهای جم شغلی کارکنان از قبیل؛ امنیت شغلی، کیفیت استخدامی و فرصت

( در پژوهشی به بررسی رابطه 2۰12)و همکاران 1دانش و نه رفتارهای تسهیم دانش مؤثر بودند. کلاسن

مورد ارتقاء در سطح مدیران  ۷۰۰2بین مدیریت استعداد و مسیر شغلی اقدام نمودند، در این تحقیق 

های مدیریتی تا مهارتمورد ارتقاء در سطح مدیران ارشد موردبررسی قرار گرفت  212۷میانی و تعداد 

-جهت ارتقاء شغلی مشخص شود. نتایج حاکی از ارتباط نزدیک توسعه مسیر شغلی کارکنان با برنامه

 (.2۷د)های مدیریت استعداد داشته و مدیریت استعداد نقش مؤثری در ارتقاء شغلی کارکنان نشان دا
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 حور و مسیر شغلیعنوان واسطه مدیریت استعداد آینده م معماری دانش سازمانی به

 ترین عنوان مهم استعداد به مدیریت که شده انسانی باعث منابع به افزایش توجه حاضر، در عصر

 مدیریت از ها سازمان (.2۲)گیرد قرار موردتوجه ای طور فزاینده به هاموفقیت و اثربخشی سازمان عامل

شناخت،  (.1۲)کنند می استفاده منابع این از محافظت و به دست آوردن مزیت رقابتی برای استعداد

ها از کارگیری و توسعه استعداد افراد )مدیریت استعداد( نوع خاصی از دانش است که سازمان جذب، به

برند. در آن در فرآیندهای مختلف سازمانی جهت کسب مزایای رقابتی و اهداف سازمان بهره می

دهی شده در خصوص علایق،  سازمان با فراهم نمودن دانش آینده محور حقیقت، مدیریت استعداد

مقدمات تکمیل و ارتقاء ، سازمانهای موجود و قابل کسب توسط کارکنان دانش، استعدادها و مهارت

 سرمایه به نیاز واسطه این موضوع، کارفرمایان و مدیران آورد و بهمعماری دانش را در سازمان فراهم می

 افراد توانند ای موجود و قابل کسب توسط کارکنان، میه در خصوص استعداد، دانش و مهارت را انسانی

 (.۲)کنند  برآورده و بینی پیش مناسب زمان در مناسب شغل در مناسب های با مهارت مناسب

 در موفقیت راستای در آن کارگیری به و صریح دانش آوری جمعکند که  اشاره می (2۰۰۲) اورز

. شود می یاد دانش معماری عنوان با آن از که است ازمندنی یافته سازمان چارچوبی به رقابتی بازارهای

دهی شده در خصوص استعدادهای  زمانتوانند با استفاده از دانش سا ها می یگر؛ سازماند عبارت به

دهی شده در  و همچنین دانش سازمانمدیریت استعداد آینده محور( سازمان )کارکنان موجود در 

ها و اهداف حال و آینده سازمان  یزهانگز، فرایندها، مشاغل، یاموردنهای  و مهارت ها تخصصخصوص 

بنابراین، یکی از عوامل مهمی که به ؛ یندنما خوداقدام به انتخاب یا کشف مسیر شغلی جهت کارکنان 

سازمانی  دانش معماریکند  کشف مسیر شغلی اثربخش و برانگیزاننده افراد سازمان کمک شایانی می

 است.

 شده های انجام پژوهش

طور خلاصه  شده در رابطه با موضوع پژوهش به های انجام در ادامه به تعدادی از نتایج پژوهش

 شود؛  صورت جدول زیر ارائه می به
 در خصوص موضوع تحقیق شده های تجربی انجام ای از پیشینه . خلاصه1جدول 

 نتیجه پژوهش عنوان تحقیق محقق/ سال

 (2۲) (2۰1۲آبوا )

: شکل یجهان یاستعدادها یریتمد

 یدادن به مشاغل استعدادها

 توسعه درحال یدر بازارها المللی ینب

 یاستعدادها یریتمد یرتأث در مورد یارائه شواهد تجرب

 توسعه درحال یبازارها ی درشغل یتموفقبر  یجهان

کرولی هنری 

(2۰1۲) (2۰) 

استعداد با  یریتمد یوندپ

و بدون  یسنت یشغل های یریگ جهت

و  یقاتیتحق یها مرز: گزاره

 یندهآ یهادستورالعمل

فرد در سازمان،  شغلیعملکرد  بر استعداد یریتمد اثر

 ی/ جهان یمل یشبکه، صنعت، شغل و ساختارها

 توجه است. قابل
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 نتیجه پژوهش عنوان تحقیق محقق/ سال

و همکاران  1محمد

(2۰1۷) (21) 

روابط بین مدیریت استعداد و مدیریت 

 وکار دانش در محیط کسب

ابستگی نزدیک میان نتایج تحقیق حاکی از ارتباط و و

مدیریت استعداد و مدیریت دانش دارد همچنین 

توانند از طریق مدیریت  متخصصان منابع انسانی می

 تری از مدیریت استعداد دست یابنددانش به درک عمیق

شمس دین و 

 (2۰16همکاران )

نقش اقدامات مرتبط با مسیر شغلی بر 

 رفتارهای تسهیم دانش در عمان

اقدامات مرتبط با مسیر شغلی کارکنان از نتایج حاکی از 

های  قبیل؛ امنیت شغلی، کیفیت استخدامی و فرصت

آوری دانش و نه رفتارهای پیشرفت بر رفتارهای جمع

 تسهیم دانش دارد.

کلاسن و همکاران 

(2۰12) 

: یشغل یشرفتاستعداد و پ یریتمد

 ارتقاء لازم است یآنچه برا

عه مسیر شغلی نتایج حاکی از ارتباط نزدیک توس

های مدیریت استعداد داشته و مدیریت کارکنان با برنامه

 استعداد نقش مؤثری در ارتقاء شغلی کارکنان دارد

 2وهلن و کارکاری

(2۰11) (22) 

 یریتاستعداد و مدمدیریت ادغام 

 دانش

تواند در پنج حوزه برای مدیریت مدیریت دانش می

یی کارکنان استعداد مفید باشد؛ ایجاد دانش، شناسا

های دانش و دانشی، اشتراک دانش، توسعه شایستگی

 حفظ دانش

 (2۰۰۲) 2بلاس

(22) 
 و تفسیر موارد استعداد، مدیریت

دهند، ها وقتی استعدادهای خود را از دست میسازمان

دهند. چراکه مقدار دانش خود را نیز از دست می

 صورت ضمنی است. توجهی از دانش به قابل

 پژوهش مفهومی مدل

 مشاهده، چون فرآیندهایی اجرای به دنبال که متغیرهایی میان موجود ارتباط ،مفهومی الگوی

 تدوین منظور به. دهد می نشان را آیند می دست به تحقیق( ادبیات) پژوهش هپیشین بررسی و مصاحبه

 5(، اهلی2۰1۲) و همکاران 2سون آینده محور استعداد مدیریت الگوی از ،حاضر تحقیق مفهومی الگوی

 همچنین( و 12۲6(، رجبی و شیرازیان )12۲6) ، الگوی مسیر شغلی گل پرور و میرزایی(22)(2۰۰۷)

 شماره شکل در مذکور الگویاست.  شده  گرفته بهره( 12۲5معماری دانش سازمانی ورعی و همکاران )

 است. شده  داده نشان 1
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 الگوی مفهومی پژوهش .1شکل 

 فرضیات پژوهش

H1 :معنادار دارد. اثری مستقیم و معماری دانش سازمانیبر  مدیریت استعداد آینده محور 

H2: اثری مستقیم و معنادار دارد. کشف مسیر شغلی دانشجویان پزشکیبر  معماری دانش سازمانی 

H3 :معنادار  اثری مستقیم و کشف مسیر شغلی دانشجویان پزشکیبر  مدیریت استعداد آینده محور

 دارد

H4 :کشف مسیر شغلی دانشجویان بر  معماری دانش سازمانی از طریق مدیریت استعداد آینده محور

 گذارد. می اثرپزشکی 

 روش پژوهش .2

 مدیریت خصوص در علمی های نظریه کارایی دنمایش نموآز به که دلیل ینه اب پژوهشدر این 

 کاربردی دانش و شده است تهکشف مسیر شغلی پرداخ و معماری دانش سازمانی ،آینده محور استعداد

 کاربردی هدف، ازنظر دهد می توسعه مذکور، متغیرهای میان رابطه و کیفیت تأثیرپذیری مورد در را

 به کمک و شرایط توصیف و متغیرها بیشتر شناخت باهدف اینکه به با توجه ،نی. همچنآید حساب می به

 مجموعۀ از اینکه دلیل به و بوده توصیفی ،شود می انجام کشف مسیر شغلی دانشجویان پزشکی

 استفاده یا همبستگی کوواریانس ماتریس جدول در آزمون مورد متغیرهای متغیری دو های همبستگی

، پژوهش این . درآید حساب می به پیمایشی و همبستگی یا کوواریانس ماتریس تحلیل نوع از گردد می

و  اند شده انتخاب آماری جامعۀ عنوان به دانشجویان پزشکی دانشگاه علوم پزشکی استان کرمانشاه

 اساس بر ایگیری تصادفی طبقه، با روش نمونهلذا باشد؛ می نفر 1۰5۰ آماری جامعۀ حجمازآنجاکه 

 .نفر تعیین شد 2۷۲درصد  ۲5فرمول کوکران حجم نمونه لازم با سطح اطمینان 

 اطمینان ضریب ست. درنتیجها شده نظر گرفته در ۰5/۰برابر  مجاز خطای حداکثر (،1در رابطه )

 5/۰نیز برابر  p مقدار است. شده استخراج ۲6/1برابر توزیع نرمال از جدول  zآماره  مقدار و ۲5/۰

 و کند می پیدا را خود مقدار ممکن باشد حداکثر 5/۰برابر  p است. چراکه اگر مقدار شده درنظرگرفته

 .دباش بزرگ کافی به حد نمونه که شود می باعث امر این

 = ۰.۰5  ,    Z=1.۲6     , P=۰.5   ,   N =1۰5۰ 
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 (،1رابطه )

 
ها پرسشنامه بوده است و برای سنجش سؤالات پرسشنامه در آوری دادهدر تحقیق حاضر، ابزار جمع     

دو  شده است. پرسشنامه پژوهش شامل ای استفادهگزینه 5هر سه متغیر موردبررسی از طیف لیکرت 

 2صورت جدول   که نتایج آن به بود شناختی جمعیت های پرسش به مربوط اول؛ قسمت. بود متقس

 باشد؛ می
 وتحلیل توصیفی نتایج تجزیه. 2جدول

 نتایج متغیر

 جنسیت
 مرد                                                                         زن

122             52              %                   122                       2۲% 

 سن

 سال 2۰ از بیشسال             2۰تا  25سال              25تا  2۰سال                 2۰کمتر از 

12% 5۷% 1۲% 1۰% 

26 15۲ 52 2۲ 

سنوات 

 تحصیل در

 دوره پزشکی

 و بالاتر سال ششم سال پنجم سال چهارم سال سوم سال دوم سال اول

22% 1۲% 1۷% 12% 12% 15% 

61 52 2۷ 2۲ 26 22 

 استخدام و جذب ابعاد با مدیریت استعداد آینده محور متغیر بررسی برای دوم؛ قسمت در

 و ایجاد ،استعدادها توسعۀ ،استعدادها کارگیری به ،مستعد کارکنان تفکیک و شناسایی ،مستعد نیروهای

 1آهلی تحقیق برگرفته از پرسشنامه گویه سه یک ، هرتعدادهااس نگهداریو  مثبت روابط حفظ

دغدغه، کنترل، کنجکاوی و  ابعاد مسیر شغلی با متغیر بررسی برای شده است.  استفاده(، 2۰۰۷)

 شده است. استفاده (،25)( 2۰12) 2ساویکا و پرفلی تحقیق  برگرفته از پرسشنامه گویه هشت اعتماد، از

ی رفتارها ی سازمانی،فرایندها ی،دانش کارکنان ابعاد دانش سازمانی با معماری متغیر سنجش برای

 2تحقیق چورون  برگرفته از پرسشنامه گویه ، دهشارکتیم دانشاطلاعات و منابع  فناوریدانشی، 

اساتید  اختیار در ها پرسشنامه تحقیق، سنجش ابزار سازی معتبر است. برای شده (، استفاده2۰۰1)

 ها، از آن استفاده و اصلاحی نظریات اخذ از شوند. بعد تأیید محتوا ازلحاظ تا فتندگر قرار نظر صاحب

                                           
1
 Oehley 

2
 Savickas, Porfeli 

3
 Chevron 
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 آماری جامعه اعضای از نفر 2۰ اختیار ، درفهم بود سؤالات از قابل ،صوری روایـیمنظور بررسی  به

ـه شود، با توج مشاهده می 2 لکه در جدو طور و تأیید شد. همان گرفت قرار مقدماتی نمونه عنوان به

است، روایی همگرا  5/۰ تر از یرها بزرگغمت همهبرای  شده استخراجواریانس  ـدار میـانگینقبـه اینکـه م

 همهرای ب که شد آلفای کرونباخ استفاده ضریب از نیز پایایی متغیرها بررسی راستای نیز تأیید شد. در

ایایی پدهد. ضرایب  می نرا نشا لایایی سازگاری درونی مناسب مدپ بود کـه ۷/۰تر از  یرها بزرگغمت

کند. در بررسـی  را تأیید می لکه برازش مد است ۷/۰تر از  نیز بزرگ یرهـاغمت همهترکیبی برای 

بیشتر بود که مناسب بود سؤالات را به  ۷/۰ها از بارهای عاملی برای اکثر گویه نبارهـای عـاملی، میـزا

ژوهشی حذف پ لاز مد ۷/۰الات با بار عاملی کمتر از دهد. سؤ می ننشا را مربوطه یرغمت جهت تخمین

 .شدند
 مقادیر ضریب آلفای کرونباخ، پایایی مرکب، میانگین واریانس، و بار عاملی .۳جدول 

 بار عاملی سؤال متغیر بار عاملی سؤال متغیر

 استخدام و جذب

،  مستعد نیروهای

 تفکیک و شناسایی

، مستعد کارکنان

 ،استعدادها کارگیری به

 ایجاد، استعدادها توسعۀ

، مثبت روابط حفظ و

 .استعدادها نگهداری

: کرونباخ ضریب آلفا

۲۰1/۰ 

 ۲62/۰ایایی مرکب: پ

 ۲۷6/۰: میانگین واریانس

 

1 ۲25/۰ 
دغدغه، کنترل، کنجکاوی، 

 اعتماد.

 ۲15/۰: کرونباخ ضریب آلفا

 ۷۲۲/۰مرکب:  ایاییپ

 ۲۰2/۰: میانگین واریانس

1۲ ۲۰1/۰ 

2 ۲22/۰ 1۲ ۲۷2/۰ 

2 ۲۲1/۰ 2۰ ۲۰6/۰ 

2 ۲2۰/۰ 21 ۲2۲/۰ 

5 ۷۲2/۰ 22 ۲5۷/۰ 

6 ۲2۲/۰ 22 ۷22/۰ 

۷ ۲62/۰ 

ی فرایندها ی،دانش کارکنان

ی دانشی، رفتارها سازمانی،

اطلاعات و منابع  فناوری

 .شارکتیم دانش

 ۲۷5/۰: کرونباخ ضریب آلفا

 ۷۲1/۰ایایی مرکب: پ

 ۷۲6/۰: میانگین واریانس

22 ۷22/۰ 

۲ ۲۰2/۰ 25 ۷۲۰/۰ 

۲ ۲21/۰ 26 ۲11/۰ 

1۰ ۲51/۰ 2۷ ۲22/۰ 

11 ۷۲2/۰ 2۲ ۷۲6/۰ 

12 ۲21/۰ 2۲ ۲62/۰ 

12 ۲62/۰ 2۰ ۲16/۰ 

12 ۲۰5/۰ 21 ۷62/۰ 

15 ۷26/۰ 22 ۷۲5/۰ 

16 ۲22/۰ 22 ۷۲2/۰ 

1۷ ۲22/۰ 

 آمار های شیوه از هم و توصیفی آمار های شیوهاز  هم ها، نمونه از حاصل های داده تحلیلمنظور   به

 SPSS آماری افزارهای ها نرم تحلیل این انجام برای منظور همین . بهشده است بهره گرفته استنباطی

 اند. مورداستفاده قرارگرفته  LISRELو
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 های پژوهشیافته .۳

 پژوهش متغیرهای توصیفی تحلیل

 و مد میانگین، میانه،شامل؛  مرکزی ترهایپارام بر اساس پژوهش متغیرهای توصیفی تحلیل

پژوهش مورد  اصلی های عامل جهت تغییرات و واریانس دامنه معیار، انحراف پراکندگی پارامترهای

 اند. برسی قرارگرفته
 پژوهش متغیرهای توصیفی . تحلیل۴جدول 

 مد میانه میانگین تعداد متغیر
انحراف 

 معیار
 واریانس

دامنه 

 تغییرات
 نهبیشی کمینه

مدیریت استعداد آینده 

 محور
2۷۲ ۷۲۲82 5682۷ ۲182 2۲۰8۰ 1258۰ 1282 22681 51682 

 25282 25681 2682 16۷8۰ 2218۰ ۲282 61826 65182 2۷۲ معماری دانش سازمانی

 51۲82 5۷281 5۲82 1۲28۰ 21۷8۰ ۷282 1282۷ ۷۲182 2۷۲ کشف مسیر شغلی

شده است. با  داده تحقیق های پرسش تمامی به یحصح پاسخ 2۷۲؛ تعداد 2شماره  جدول بر اساس

 مقدار از که است ۷۲1/2 مقدار با شغلی مسیر به مربوط میانگین بیشترینعنایت به جدول فوق، 

 اکثر کهحاکی از این هستند  میانه مد و علاوه، به. باشد می بالاتر نیز لیکرت طیف متوسط

 زیاد. و متوسط یمعن اند به کرده انتخاب را 2 و 2 های گزینه دهندگان پاسخ

 ها داده بودن نرمال آزمون

 شوند، می انجام ها داده بودن نرمال برفرض ساختاری مدل بر مبتنی تحقیقات به دلیل اینکه

 معادلاتیابی  مدل و تأییدی عاملی تحلیل است. در گرفته صورت بودن نرمال آزمون نخست بنابراین

 (.26)نرمال باشند (ها سازه) ها عامل باید بلکه نیست، ها داده تمامی بودن نرمال به نیازی ساختاری

 است.شده  ارائه 5 شماره جدول در ها داده بودن نرمال آزمون
 ها داده بودن نرمال بررسی. ۵ جدول

 محاسبه
مدیریت استعداد آینده 

 محور

معماری دانش 

 سازمانی
 کشف مسیر شغلی

 2۷۲ 2۷۲ 2۷۲ تعداد

 28۷۲1 28651 28۷۲۲ میانگین

 ۰821۷ ۰8221 ۰82۲۰ معیار انحراف

 28156 28۰25 186۰1 اسمیرنوف-کولموگروف

 ۰8112 ۰81۰2 ۰8125 معناداریسطح ۰
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 ۰.۰5از  تر بزرگ معناداری موارد مقدار همه در ؛5شماره  جدول از آمده دست به نتایج اساس بر

 از توانیم می بنابراین هستند؛ نرمال عاداب از هریکدر  مورد آزمون های داده توزیع به این معنی کهاست. 

 نیم.ک استفاده پارامتریک آزمون

 مدل برازش کلی

 های تجربی و مدل مفهومی میزان همخوانی داده منظور بررسی های تحقیق، بهقبل از آزمون فرضیه

 دهنده نشان 6 جدول پرداختیم. (2و  2های )شکل های نیکویی برازش مدل شاخص به بررسی تحقیق،

 توان میقبول برازش،  با توجه به ارزیابی مقادیر برازش با مقادیر قابل .باشد می مدل برازش های شاخص

 برازش از نشان و ی هستندمطلوب قبول و قابل حد در آمده دست به برازش های شاخص که کرد استنباط

 .دارند مدل با ها داده مناسب
 پژوهش مدل برازش نیکویی های شاخص ؛۶ جدول

 شاخص

GFI 

 شاخص

 نیکویی

 برازش

RMSEA 

 برآورد جذر

 واریانس

 خطای
 تقریب

CFI 

 شاخص

 برازش
 تطبیقی

NFI 

 شاخص

 نرم برازش
 شده

IFI 

 شاخص

 برازش

 افزایشی

AGFI 

 شاخص

 برازندگی
 شده تعدیل

PNFI 

 شاخص

 نیکویی

 برازش

 مقتصد

 5۲/۰ ۲2/۰ ۲5/۰ ۲2/۰ ۲2/۰ ۰22/۰ ۲1/۰ نتیجه

برازش 

 قبول قابل
۲/۰< 1/۰> ۲/۰< ۲/۰< ۰-1 ۲/۰< 5/۰< 

 تحقیق هایفرضیه آزمون

 مدل . درایم پرداخته متغیرها میان روابط بررسی به ساختاری معادلات یابیمدلاز  استفادهبا 

 در ،ابتدا . درهستند مشاهده قابل تحقیق متغیرهای میان روابط لیزرل افزار نرم خروجی درشده  ارائه

tآمارة 2 شماره شکل در در ادامه و پژوهش های ضیهفر آزمون عاملی بار 2 شماره شکل -value  

 . شده است ارائه ها فرضیهآزمون 

tمقدار آماره  بر اساس -val ue ( و سطح معناداریsi g) یا رد فرضیه تأییدتوان در خصوص می-

  -۲6/1از  تر کوچکو یا  ۲6/1 از تر بزرگ tهای تحقیق تصمیم گرفت. به این صورت که وقتی آماره 

siسطح معناداری )باشد و  g)  یر در غتأیید و  ۰5/۰باشد فرضیه در سطح خطای  ۰5/۰ کمتر ازنیز

 مدیریت استعداد آینده محورشود. در فرضیه اول که به این صورت مطرح شد،  این صورت فرضیه رد می

که فرضیه این  برای tبا توجه به مقدار آماره ؛ معنادار دارد اثری مستقیم و معماری دانش سازمانیبر 

کمتر  (۰۰۰/۰و سطح معناداری )است؛  ۲6/1بیشتر از که  است 2۰/5مشخص است، برابر با  2در شکل 

( 2)مطابق شکل  6۲/۰با ضریب مدیریت استعداد آینده محور توان نتیجه گرفت که  است، می ۰5/۰ از



 

 

 

 

 

 

 

 26                                                                            12۰2، بهار2 دوم، شماره، سال توسعه استعدادفصلنامه 

 

کشف بر  ری دانش سازمانیمعمادر فرضیه دوم، . دارد معناداری و مثبت اثر معماری دانش سازمانی بر

 2همچنان که در شکل فرضیه این برای  t؛ مقدار آماره اثری مستقیم و معنادار داردمسیر شغلی 

 ۰5/۰ کمتر از (۰۰۰/۰و سطح معناداری ) بوده ۲6/1بیشتر از است و  2۲/۷برابر با  مشخص است،

کشف مسیر  ( بر2طابق شکل )م 52/۰با ضریب  معماری دانش سازمانیتوان نتیجه گرفت که  است، می

مدیریت استعداد آینده  برای فرضیه سوم که به این صورت مطرح شد،. دارد معناداری و مثبت شغلی اثر

 t؛ با توجه به مقدار آماره معنادار دارد اثری مستقیم و کشف مسیر شغلی دانشجویان پزشکیبر  محور

و  بوده ۲6/1بیشتر از است که  ۲۲/6 بامشخص است، برابر  2سوم همچنان که در شکل برای فرضیه 

مدیریت استعداد آینده توان نتیجه گرفت که  میپس است،  ۰5/۰ کمتر از (۰۰۰/۰سطح معناداری )

 .دارد معناداری و مثبت کشف مسیر شغلی اثر ( بر2)مطابق شکل  62/۰با ضریب محور 

 

 
 تحقیق های فرضیه آزمون استاندارد عاملی . بار2 شکل
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t. آماره ۳شکل  -value تحقیق های فرضیه آزمون 

منظور بررسی نقش میانجی معماری دانش سازمانی در تأثیر مدیریت استعداد آینده محور بر   به

مقدار : aشده است که در این فرمول  کشف مسیر شغلی )فرضیه چهارم(، از آزمون سوبل استفاده

: Saب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته؛ مقدار ضری: b ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی؛

: خطای استاندارد مربوط به مسیر Sbخطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی؛ 

 میان متغیر میانجی و وابسته است. نتیجه آزمون در زیر آمده است؛

 

 
 

است، بنابراین اثر  ۲6/1شتر از و بی 5۲/2برای آزمون سوبل، برابر با  Zبا توجه به قدر مطلق مقدار 

واسطه معماری دانش سازمانی مورد  غیرمستقیم مدیریت استعداد آینده محور بر کشف مسیر شغلی به

 گیرد. تأیید قرار می

 گیریبحث و نتیجه .۴

تأثیر مدیریت استعداد آینده محور بر کشف مسیر شغلی دانشجویان  بررسی حاضر به پژوهش

معماری دانش سازمانی پرداخت. در راستای هدف تحقیق چهار فرضیه  گری پزشکی با نقش میانجی

افزار لیزرل استفاده شد. ها از آزمون مدل معادلات ساختاری از طریق نرم مطرح شد که برای بررسی آن
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( آمده است. در 6( و جدول )2( و )2های )آمده از مدل معادلات ساختاری در شکل دست نتایج به

معماری دانش سازمانی پرداختیم. با توجه بر  مدیریت استعداد آینده محوری تأثیر فرضیه اول به بررس

 با (( و تأیید این فرضیه،2( و )2های )در شکلهای تحقیق )ضریب مسیر و مقدار بحرانی  به یافته

معماری دانش  باعث بهبود شود که مدیریت استعداد آینده محور گیری می بالایی نتیجه اطمینان

( 2۰1۷( و محمد و همکاران )2۰1۲ات گالاردو )تحقیق هنتیج با هفرضیاین  . نتایجشودمی سازمانی

 جذب، نظیر؛ هایی انجام فعالیت استعداد با کند مدیریت ( تأکید می2۰1۲گالاردو ) راستا است.هم

ری آینده سازمان، موجب ارتقاء یادگی و با توجه به اهداف حال کارکنان توسعه و نگهداری، انگیزش

گردد. سازی دانش سازمانی میفردی و سازمانی، افزایش دانش سازمانی، تسهیم مؤثر دانش و روان

( نیز در تحقیق خود نتیجه گرفتند، ارتباط و وابستگی نزدیکی بین 2۰1۷همچنین، محمد و همکاران )

ند. در حقیقت، گذار مدیریت استعداد و مدیریت دانش وجود دارد و این دو اثرات مثبتی بر یکدیگر می

دهی شده در خصوص علایق، دانش،  با فراهم نمودن دانش سازمان آینده محور مدیریت استعداد

مقدمات تکمیل و ارتقاء معماری ، سازمانهای موجود و قابل کسب توسط کارکنان استعدادها و مهارت

 .آورددانش را در سازمان فراهم می

دانشجویان پزشکی  کشف مسیر شغلیبر  ش سازمانیمعماری داندر فرضیه دوم به بررسی تأثیر 

(( و 2( و )2های )در شکلهای تحقیق )ضریب مسیر و مقدار بحرانی  با توجه به یافتهپرداخته شد. 

شود، معماری دانش سازمانی، کشف مسیر  گیری می نهایتاً تأیید این فرضیه،  با اطمینان بالایی نتیجه

شکوهی فرد و همکاران  تحقیق نتیجۀ باه فرضی این آزمون نتایجهد. دشغلی را تحت تأثیر خود قرار می

، تبادل دانش ضمنیکه نتیجه گرفتند معماری دانش در سازمان با فراهم نمودن زمینه ( 2۷)( 12۲6)

 ساختارسازمان،  دانش . معماریراستا است را افزایش دهد، هم کارکنان در شغلشاناثربخشی  تواند می
 توسعه و طراحی های سیاست و ها مؤلفه بیرونی، درونی، روابط که است سازمانآن  دانش کلان و کلی
 ی سازمانی،فرایندها در حقیقت، چنانچه کارکنان آگاهی کافی از اهداف سازمان، .نماید می بیان را ها آن

 کند، با شناخت ها کمک می محتوا و کلیت سازمان داشته باشند، این موضوع به آن دانش موردنیاز،

ی کشف و با مؤثر طور بهجامعی که از سازمان و اهداف حال و آینده آن دارند، مسیر شغلی خود را 

 گیری از بنابراین، بهره ؛بین شخص و شغل، برای خود و سازمان ایجاد ارزش کنند تناسب بهتوجه 

ازمان، خصوصاً دانش مربوط به مشاغل، فرایندها، استعدادهای موجود در س) یسازمان دانش معماری

تواند به کشف مسیر شغلی صحیح  ترین عواملی است که می سازمان( از مهم های استراتژیاهداف و 

 افراد کمک کند.

کشف مسیر شغلی دانشجویان بر  مدیریت استعداد آینده محوردر فرضیه سوم به بررسی تأثیر 

گیری  ضیه، با اطمینان نتیجهو نهایتاً تأیید این فرهای تحقیق  با توجه به یافته پزشکی پرداخته شد.

کشف مسیر شغلی دانشجویان پزشکی  نقش بسیار مهمی در شود،  مدیریت استعداد آینده محور می
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 یریتمدگیرد  ( که در تحقیق خود نتیجه می2۰1۲آبوا ) تحقیق نتیجۀ با هفرضیاین  آزمون دارد. نتایج

ه تأثیر مثبت دارد؛ همچنین با تحقیق توسع درحال یبازارها ی درشغل یتموفقبر  یجهان یاستعدادها

 فرد در شغلیعملکرد  بر استعداد یریتمد گیرد، ( که در تحقیق خود نتیجه می2۰1۲کرولی هنری )

 مدیریت استعداد نیز از منظر کاربردیراستا است.  توجهی دارد، هم تأثیر قابل صنعتو  سازمان شغل،

ها استعدادهای  شود سازمان می موجب، اولاً: استهمیت ها دارای ا برای سازمان عمده به دو دلیلآینده 

های کلیدی  ، کارکنان را برای پستیاًثان. نگهداری کنند آمیز جذب و موفقیت یموردنیاز خود را به شکل

 واسطه مدیریت کنند، بهتأکید می (2۰1۲گلایستر و همکاران )کنند.  و آماده برگزیدهدر آینده 

 مشاغل در مناسب های با مهارت مناسب افراد در خصوص را انسانی سرمایه به نیاز استعداد، کارفرمایان

فراهم  استعداد آینده محور با بنابراین، مدیریت کنند. می برآورده و بینی پیش مناسب زمان در متناسب

با توجه به  آنان توسعه و نگهداری، انگیزش جذب کارکنان بااستعداد، جهت هایی فعالیت زمینه نمودن

آینده سازمان، این قابلیت را دارد که طی فرآیندهایی که اشاره شد، استعدادهای موجود  و اف حالاهد

ها و مشاغل متناسب در  در سازمان را شناسایی، توسعه و زمینه انتخاب و جایگذاری آنان در جایگاه

  حال و آینده فراهم نماید.

داد آینده محور بر کشف مسیر شغلی نقش میانجی معماری دانش سازمانی در تأثیر مدیریت استع

در فرضیه چهارم موردبررسی قرار گرفت. نتیجه آزمون سوبل برای این فرضیه حاکی از تأیید آن است. 

توان بیان کرد که معماری دانش سازمانی دارای نقش میانجی در تأثیر مدیریت استعداد درنتیجه می

 آینده محور بر کشف مسیر شغلی است.

ند. در راستای نتایج شد تأیید تحقیق فرضیات شد مشخص پژوهشاز مستندات  که رطو همان

آینده  مدیریت استعدادبا توجه به اینکه  شوند؛حاصل از پژوهش، پیشنهادهای کاربردی زیر مطرح می

آینده  و با توجه به اهداف حال آنان توسعه و نگهداری، انگیزش جذب کارکنان بااستعداد، زمینه محور

 ،سازمان دانش کلان و کلی ساختارمعرفی نیز با  معماری دانش سازمانی نماید و را فراهم میسازمان 

، نقش بسیار مهمی در شناخت و سازمان توسعه و طراحی های سیاست و ها مؤلفه بیرونی، درونی، روابط

انشاه دانشگاه علوم پزشکی استان کرمکشف مسیر شغلی کارکنان در سازمان دارند؛ لذا به مسئولین 

منظور  گردد، رویکرد مدیریت استعداد آینده محور و همچنین معماری دانش سازمانی را به پیشنهاد می

 شناخت و انتخاب صحیح مسیر شغلی دانشجویان پزشکی این دانشگاه، در دستور کار خود قرار دهند.

ر، به این سراسر کشو های علوم پزشکیدانشگاههمچنین، به دلیل شباهت ساختاری و رویکردی 

شود دستاوردهای تحقیق حاضر را جهت انتخاب مستعدترین دانشجویان  ها نیز پیشنهاد میدانشگاه

استفاده از مدیریت استعداد آینده یرند. چراکه با کارگ بهی تخصصی ها رستهترین پزشکی برای مناسب

یق و نیازهای دانشجویان توانند استعدادها، علا می معماری دانش سازمانی،گیری از محور و نیز بهره

خود را بهتر بشناسند و آنان را جهت شناسایی و انتخاب مسیر شغلی اثربخش و انگیزاننده کمک و 
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یت جامعه، از قرارگیری درنهاراهنمایی کنند که هم خود دانشجویان و هم سازمان بهداشت و درمان و 

 .های متناسب، منتفع شوند پزشکان مستعد در رسته

 پژوهش هایمحدودیت

شغلی استعداد آینده محور بر کشف مسیر  معنادار به اثر مدیریت نگرشی تحقیق حاضر اگرچه

دانشجویان دهندگان، ازآنجاکه پاسخ برخوردار است؛ هایی نیز از محدودیت دانشجویان پزشکی دارد. اما

 .باشد محدود ستا ممکن نتایج پذیری یمتعم بنابراین، پزشکی دانشگاه علوم پزشکی کرمانشاه بودند؛

منظور  بهکسب مجوز، حضور، برقراری ارتباط  های پژوهش حاضر، علاوه بر این، از دیگر محدودیت

یل مشغله فراوان درسی از محدودیت آوری اطلاعات از دانشجویان پزشکی است که به دلا جمع

 برخوردار بودیم. 
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های آموزش سازمانی و ارائه  واکاوی عوامل موثر بر عدم حضور فراگیران در برنامه

 رفت راهکارهای برون

 
 1*محمد کریمی ثابت

 2هومن دوستی حاجی آبادی                                                                                             

                                                                                                      3میلاد جوانمردی

 (14/01/1403رش: ؛ تاریخ پذی06/10/1402)تاریخ دریافت:   

 چکیده
روش  های آموزشی و ارائه راهکارهای برون رفت بوده است.هدف از پژوهش حاضر بررسی علل غیبت فراگیران در دوره

در بخش کیفی از . باشد یداده ها( م یابزار گردآور نی)طرح تدو ی( از نوع اکتشافختهی)آمیبیترک در این مطالعه، پژوهش

و در بخش کمی از پرسشنامه محقق ساخته بهره گرفته شد. روایی  کانونی استفاده گردیدروش مصاحبه عمیق و گروه 

ا کمک پنج نفر از صاحبنظران و اساتید حوزه آموزش مورد تایید قرار گرفت و پایایی آن با شنامه بمحتوا و صوری پرس

های امل تمامی کارکنان یکی از شرکتمحاسبه گردید. جامعه مورد مطالعه ش 58/0استفاده از آلفای کرونباخ برابر با 

 نفر محاسبه شد.  891صنعتی استان اصفهان بودند که براساس جدول مورگان 

نتایج پژوهش حاضر میزان تاثیر هر سه دسته عوامل فردی، آموزشی و سازمانی در غیبت فراگیران را بیش از حد متوسط 

دم ارائه تشویق، عدم پرداخت جبران خدمات به ازای آموزش، عدم نشان داد. همچنین، نتایج مصاحبه حاکی از آن بود که ع

های انتقال یادگیری، حمایت محدود از ارتباط سوابق آموزش در دیگر نظامات منابع انسانی، حجم بالای کار، نبود مکانیزم

افزایش نرخ غیبت و در ها به واسطه نوع تفکر مدیران، مشکلات شخصی و خانوادگی از دیگر عوامل موثر بر انتقال یافته

 باشند.نتیجه کاهش نرخ مشارکت در برنامه های آموزشی می
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 مقدمه .1

های موردانتظار توسط  کنند ولی شایستگی ها هرساله مبالغ هنگفتی صرف آموزش می سازمان

یورو و  8000های آلمانی به ازای هر کارمند بیش از  طورمتوسط، شرکت شود. به کارکنان اکتساب نمی

(. همچنین، متخصصان 2؛ 8کنند) می  های سازمانی دلار صرف آموزش 8200های آمریکایی  شرکت

ها به  گذاری ( بیشتر سرمایه4ها به محیط کار) اند به دلیل انتقال صرفا ده درصد از آموزش اظهار داشته

رود که این هدررفت سرمایه در کشورهای درحال توسعه به علت عدم حضور در آموزش  هدر می

 (. 3برد) باشد و علاوه بر منابع مالی، زمان و اعتقاد به آموزش را نیز از بین می گیرتر می چشم

درس یکی از مشکلات حائز اهمیت در آموزش است. عدم حضور مستمر در  امروزه، غیبت از کلاس

ها، کادر آموزشی و واحد آموزش ( که برای فراگیران، همکلاسی8ک هنجار تبدیل شده)کلاس به ی

باشد که هایی مرتبط می(. در سطح نظری، حضور در کلاس با چهارچوب1مشکلاتی را به دنبال دارد )

 (. توانایی شناختی و انگیزش بر7داند )کننده یادگیری میتوانایی شناختی و انگیزش را عامل تعیین

باشد. توانایی شناختی بر توانایی پردازش، ترکیب و های پردازش اطلاعات و رفتار موثر میمکانیزم

شناسی، انگیزه موفقیت و های غیرشناختی مانند وظیفهیادآوری مطالب درسی مبتنی است. ویژگی

 (.5مایند)نسازی میریزی برای انجام تکالیف را تسهیلدرک محتوای علمی مانند مطالعه و برنامه

تواند باعث شود تا فراگیران از منابع مختلف استفاده نمایند و میزان حضور در کلاس درس می

(. حضور در کلاس رابطه مستقیمی با عملکرد فراگیران دارد و 5دهد)نگهداشت اطلاعات را افزایش می

 (.9گذارد)تاثیر مثبتی بر عملکرد و موفقیت در سطح بالا می

اند که عمدتا در دو حوزه های زیادی به بررسی علل غیبت فراگیران پرداختهشطورکلی، پژوهبه

توان به گذراندن (. ازجمله مسائل شخصی می80شوند)مسائل شخصی و مشکلات آموزشی تقسیم می

(. همچنین، مشکلات آموزشی شامل صرف زمان 88؛ 80وقت با دوستان و تعهدات اجتماعی اشاره کرد)

-( می83( و زمان نامناسب کلاس)84های پرجمعیت)(، سختی موضوع و کلاس82)برای دیگر تکالیف

تواند موجب عدم حضور کنند دسترسی به تکنولوژی می( اشاره می81؛ 88باشد. برخی از پژوهشگران)

( سلامتی و سبک زندگی را موانعی برای حضور در کلاس 2001)8در کلاس گردد. ماسینهام و هرینتون

تواند موجب دانند. همچنین، شکست تحصیلی میرا مانعی برای یادگیری کلاسی می و فقدان انگیزه

های آموزشی باید تلاش کنند تا تاثیرات منفی تجربه شکست تحصیلی را برای غیبت گردد که برنامه

(. کردی و 85فراگیران حذف نمایند و درعوض رشد، توسعه و پیشرفت را جایگزین نمایند)

های استاندارد، قد هستند که در مقایسه با برخی متغیرها ازجمله نتایج آزمون( معت2080همکاران)

کننده  بینیهای تحصیلی، حضور در کلاس پیشهای تحصیلی پیشین و عادات و مهارتمعدل سال

                                           
1 Massingham and Herrington 
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نماید. تمایل بینی میدرصد از نمره نهایی را پیش 70تا  8/85باشد که از بهتری برای نمرات بالا می

باشد همانطور که آنها کیفیت زمان کلاس را با راد به مسئولیت یکی از علل حضور در کلاس میذاتی اف

 (.89دانند)تر محتوای دوره برابر میدرک عمیق

یابند خواستار تزریق انگیزه از جانب مربیان باید آگاه باشند که وقتی فراگیران در کلاس حضور می

کنند. نکته ، ارزش حضور در کلاس را به خوبی درک نمینابراینتر هستند. باساتید برای یادگیری عمیق

دیگر برای مربیان آن است که محیط یادگیری باید مهیج باشد، لذا ضروری است تا از مربیان 

رویکردهای مبتنی بر فعالیت فراگیران استفاده کنند)رویکردهای مشارکتی( و به نیاز فراگیران احترام 

دی نمایند. با این وجود، مسئولیت نهایی برای حضور در کلاس وابسته به گذاشته تا احساس ارزشمن

های ضمنی عدم حضور در کلاس را درک نمایند. در طی یک دوره فراگیران است که نتایج و دلالت

کنند باید به این درک نائل آیند که آنها تحت تاثیر هر چیزی آموزشی ضمن آنکه فراگیران پیشرفت می

های شود. دورهبینی آنها به چالش کشیده میشند و بالعکس. به عبارتی دیگر، جهانبادر جهان می

باشد. نهایتا، های مطالعاتی در فراگیران حیاتی میآموزشی در ایجاد بنیانی برای آموزش و بهبود عادت

ایی حقیقی از حضور در کلاس و موفقیت عزم شخصی فراگیر و تمایل و تعهد او به تحصیل، نشانه

 (.89تحصیلی است)

 پژوهشپیشینه 

 پیشینه داخلی

بسیاری از پژوهشگران بر تاثیر عوامل آموزشی نامناسب شامل روش تدریس، کاربردی بودن محتوا، 

؛ 22؛ 28؛ 20اند)طولانی بودن کلاس، زمان نامناسب آن و عدم ارزشیابی بر غیبت فراگیران پرداخته

 (.21و  28؛ 23؛ 24

( در پژوهشی به بررسی عوامل موثر بر غیبت از نظر دانشجویان و 8497میرزازاده و همکاران)

ای شامل شش دسته از عوامل مربوط به استاد، محتوا، اساتید پرداختند. در این پژوهش، پرسشنامه

دانشجو، عوامل انگیزشی، شرایط فیزیکی و سیستم ارزیابی ساخته شد. نتایج این پژوهش نشان داد که 

استاد، ارائه محتوای تخصصی، منظم بودن دانشجو، انجام حضور و غیاب، امکانات  تسلط علمی بالای

-های کلاسی با امتحان باعث حضور مستمر در کلاس میمناسب فضای کلاس و همراستا بودن بحث

ای و غیبت از کلاس نشان دادند که از دیدگاه اساتید، شود. همچنین، پژوهشگران با بررسی تعهد حرفه

بر ای دانشجو دارد درحالیکه از نظر دانشجویان اینگونه نیست. علاوهلاس نشان از تعهد حرفهحضور در ک

 این، اساتید معتقد بودند که حضور در کلاس بر پیشرفت تحصیلی دانشجویان موثر است. 

یان پرداختند. دانشجو یزیعوامل مؤثر بر دانشگاه گر ( به بررسی8491زاده )خاکپور و اعتمادی

 یرهایمتغپزشکی همدان نشان داد که نفر از دانشجویان دانشگاه علوم 401این پژوهش با بررسی نتایج 

 ی،آموزش یطدر مح یعادلانه، روابط انسان ید، ارزشیابیاسات یسمحتوا، روش تدر یادراک سودمند
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از عوامل غیبت در کلاس درس است. همچنین،  یانارائه شده به دانشجو یو رفاه یخدمات ستاد

ی تاثیر عادلانه و خدمات رفاهیابی ارزشمراتبی نشان داد که شایستگی اساتید، لیل رگرسیون سلسلهتح

 بیشتری بر عدم تمایل دانشجویان برای حضور در کلاس دارد.

( با تقسیم دانشجویان به دو گروه دارای غیبت و فاقد غیبت، نگرش 8492مادرشاهیان و همکاران)

کردند. نتایج این پژوهش نشان داد که تفاوت معناداری بین نظرات دو  آنها و نمرات دروس را بررسی

موانع آموزشی و اجتماعی حضور در کلاس وجود دارد و دانشجویان فاقد غیبت، نمره  گروه درباره

غیبت دانشجویان با کاهش اند. همچنین، نتایج نشان داد که بالاتری به فواید حضور در کلاس داده

متعادل نمودن تعداد دروس و حجم کارورزی پژوهشگران پیشنهاد نمودند که بود.  نمرات دروس همراه

کاهش اضطراب طی تدریس، ارتقای یادگیری دانشجویان و علاقه دانشجویان به  های تحصیلی،در ترم

 باشد. تواند درکاهش غیبت نقش داشتهرشته تحصیلی می

-های نظری علومور دانشجویان در کلاس( عوامل موثر بر حضور و عدم حض8498کرمی و همکاران)

گویه برای  82سوالی شامل  23پزشکی جهرم را بررسی کردند. پژوهشگران با استفاده از پرسشنامه 

دانشجو را بررسی  283گویه مربوط به عوامل موثر بر عدم حضور،  82بررسی عوامل موثر بر حضور و 

دن مطالب بر بالین بیمار، تسلط استاد بر موضوع، نمودند. نتایج این پژوهش نشان داد که کاربردی بو

تواند باعث حضور مستمر فراگیران اهمیت و علاقه به آن و همچنین اهمیت حضور برای فهم بهتر، می

ها گردد. همچنین، نامناسب بودن روش تدریس، کم بودن بازدهی کلاس و خستگی ناشی از کلاس

 گردند.موجب غیبت از کلاس می

( در پژوهشی علل غیبت از کلاس را در بین دانشجویان علوم پایه بررسی 8490)نبوی و صفوی

کردند. پژوهشگران با انجام مصاحبه به این نتیجه رسیدند که عملکرد اساتید در کلاس، مشکلات 

ریزی آموزشی، مشکلات شخصی و خانوادگی دانشجویان و جایگاه و موقعیت علم پزشکی در برنامه

ساخته نتایج نشان داد های غیبت از کلاس بودند. با استفاده از پرسشنامه محققلفهجامعه از جمله مو

اند. از که به ترتیب عملکرد اساتید و مشکلات آموزشی بیشترین تاثیر در عدم حضور در کلاس را داشته

س، های روش تدریرو، پژوهشگران معتقدند که با ارزیابی مستمر کیفیت تدریس، برگزاری کارگاهاین

 ها را به حداقل رساند.توان غیبتهای آموزشی میفن بیان و برقراری ارتباط و درنهایت اصلاح برنامه

 پیشینه خارجی

های جدید برای حل مشکل حضور و غیاب را بررسی برخی از پژوهشگران استفاده از تکنولوژی

-نشجویان متناسب با کلاس( از سیستم خودکار حضور دا2089و همکاران) 8اند. برای مثال، مریکرده

                                           
1 Mery 
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( 2089و همکاران) 8های هوشمند و آریالهای گرفته شده با تلفنهای پرجمعیت مبتنی بر عکس

های یادگیری عمیق بررسی کردند. ها و الگوریتمهای جدید حضور و غیاب را توسط ماشینسیستم

و غیاب در زمان مدرس و  های حضوراند که استفاده از این اینگونه سیستمها اشاره داشتهپژوهش

 نماید.کند و از حضور افراد دیگر جلوگیری میجویی میفراگیر صرفه

باشد. برای ازجمله دیگر متغیرهای مدنظر پژوهشگران تاثیر حضور در کلاس بر نمره نهایی می

( نشان داد که حضور در 8991) 2( و دوادوس و فولتز2083مثال، نتایج پژوهش سیرلی و همکاران)

لاس با نمره قبولی و عدم حضور قویا با کسب نمره مردودی رابطه دارد. همچنین، پژوهشگران اذعان ک

های حضور بالا تاکید ای وجود ندارد. فراگیران با نرخداشتند که بین حضور در کلاس و نمرات بالا رابطه

 برند.کرده بودند که از حضور در کلاس سود می

های مبتنی بر همکاری بر ( در پژوهشی به بررسی تاثیر آزمون2089)4راثرفورد و دنیل-پترانیچ

نام کردند که گروه حضور در کلاس و نرخ قبولی پرداختند. در این پژوهش، فراگیران در دو گروه ثبت

هایی شرکت داشتند که اول در آزمون مبتنی بر همکاری شرکت کردند و گروه دوم صرفا در آزمون

شد. نتایج این پژوهش درک بهتر از محتوا، آمادگی برای آزمون و درنهایت توسط فرد پاسخ داده می

 بهبود مختصری در نمرات گروه اول را نشان داد.

ای با رویکرد کیفی و با استفاده از روش گروه کانونی، علل ( در مقاله2089و همکاران ) 3الدفیلد

از آن است که علل در چهار حوزه  عدم حضور دانشجویان را بررسی کردند. نتایج این پژوهش حاکی

گیرند که عبارتند از فقدان حس تعلق به دانشگاه، مشکلات آموزشی، ادراکاتی مبتنی بر کلی قرار می

( در پژوهشی دیگر، علل روانشناختی و 2085کننده و فشارهای بیرونی. الدفیلد و همکاران )نگاه مصرف

کردند. نتایج پژوهش نشان داد که فقدان حس تعلق ها را بررسی  شناختی عدم حضور در کلاس جمعیت

ها موجب غیبت آنها از  به دانشگاه، اشتغال، تعهدات اجتماعی، زمان کم برای تکالیف کلاسی و بیماری

 شود. کلاس درس می

های سختگیرانه را بر حضور در کلاس بررسی ( در پژوهشی نقش سیاست2089و همکاران) 8ژو

دوره آموزشی به صورت سنتی و یک دوره آنلاین برای دانشجویان  کردند. در این پژوهش هشت

-مدنظر قرار گرفت. نتایج این پژوهش نشان داد که سیاست 2088تا  2080لیسانس در طول سالهای 

های زیاد با نمره نهایی همبستگی منفی های سختگیرانه بر حضور در کلاس موثر بوده است و غیبت

                                           
1 Aryal 
2 Devadoss & Foltz 
3 Petrunich-Rutherford & Daniel 
4 Oldfield 
5 Zhu 



 

 

 

 

 

 

 

 35                                                                                           8304بهار ، 2 دوم، شماره، سال توسعه استعدادفصلنامه 

 

یانگر آن بودند که بین روش تدریس و میزان حضور، مشارکت و نمره نهایی وجود، نتایج بدارد. با این

 ای وجود ندارد.رابطه

( در پژوهشی ادراک و نگرش اعضای هیات علمی نسبت به حضور فراگیران را 2089) 8کمپل

ای بودن بررسی کرد. نتایج این پژوهش نشان داد که از نظر اساتید حضور در کلاس نماینگر حرفه

توان فایل ضبط شده کردند که برای استفاده فراگیران از کلاس، میباشد. آنها پیشنهاد میران نمیفراگی

 آن را در سایت دانشگاه بارگذاری کرد.

های فردی و حضور در کلاس انجام دادند. درک ( پژوهشی مبتنی بر تفاوت2081و همکاران) 2فرایر

است که در سه مولفه تلاش، توانایی و ارزش تکلیف  های فردیانگیزه فراگیران مهمترین عامل تفاوت

شود. پژوهشگران شایستگی پیشین و خودپنداره علمی را کنترل نمودند. نتایج این پژوهش تعریف می

بینی طور مثبتی حضور را پیشنشان داد که خودپنداره به طور منفی تمام کمبودهای انگیزشی و به

 حضور موثر هستند. کند. همچنین، تلاش و توانایی برمی

( در پژوهشی به بررسی میزان شیوع غیبت از کلاس، تاثیر آن بر عملکرد و 8994) 4رومر

راهکارهای کاهش غیبت پرداخت. نتایج بررسی نشان داد که میزان غیبت از کلاس رایج بوده بطوریکه 

رد و حضور در کلاس یابند. همچنین، بین عملکیک سوم از فراگیران رشته اقتصاد در کلاس حضور نمی

ها و تلاش مستمر، نمره رابطه وجود دارد بطوریکه فراگیران با حضور در کلاس و حل مجموعه تمرین

کنند. در راستای یابند کسب میبهتری نسبت به دیگر فراگیران که گاه به گاه در کلاس حضور می

فته شود که ملاحظات خود را نیز آور برای فراگیران درنظر گرنتایج فوق، پیشنهاد شد که حضور الزام

 دارد.

های آموزش  همانطور که از پیشینه داخلی و خارجی معلوم است، پژوهشی در زمینه غیبت از دوره

. از ها در زمینه غیبت از کلاس به دانشگاه اختصاص یافته است عمده پژوهشسازمانی انجام نگرفته و 

های آموزش سازمانی  باشد که علل غیبت از دوره رو، پژوهش حاضر درصدد پاسخ به این سوال می این

 چیست؟

 روش پژوهش .2

-باتوجه به موضوع، ماهیت و اهداف پژوهش، این مطالعه از نظر چیستی از نوع تحقیقات توصیفی

)آمیخته( از  ترکیبی پژوهش روش ،این پژوهش انتخابی برای پژوهش روش کاربردی و از نظر چگونگی

های ده، به دا3می باشد. در تحقیق آمیخته اکتشافی ها( داده گردآوری زارنوع اکتشافی )طرح تدوین اب

                                           
1 Campbell 
2 Fryer 
3 Romer 
4 Exploratory mixed method 
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های کیفی و سپس  ها ابتدا داده شود. علاوه بر آن، در توالی گردآوری داده کیفی اهمیت زیادی داده می

( بر این 2087) 8(. کرسول و پلانو89-41، صص8457گردند )بازرگان،  های کمی گردآوری می داده

کنند پژوهشگران زمانی از روش پژوهش ترکیبی اکتشافی از نوع طرح تدوین ابزار استفاده می باورند که

های کمی بر مبنای داده های کیفی نیاز داشته باشند. در این که به ساختن ابزاری برای گردآوری داده

سپس بر  کنندگان محدود بررسی کرده، طرح پژوهشگر ابتدا از لحاظ کیفی موضوع پژوهش را با شرکت

نماید و در مرحله دوم با استفاده از ابزار مبنای یافته های کیفی نسبت به ساخت ابزار موردنظر اقدام می

 (.34پردازد) های کمی میتهیه شده، به گردآوری داده

در پژوهش حاضر از روش  نمونه گیری  ها: مشارکت کنندگان در پژوهش و روش انتخاب آن

داشتن حداقل سابقه غیبت در . ملاک عضویت در گروه نمونه، دیاده گردهدفمند از نوع همگون استف

 عوامل موثر بر غیبت و کاهش نرخ مشارکت شناساییباشد، زیرا براساس دیدگاه این افراد، یم سه دوره

 . گیردارزیابی قرار می عوامل تاثیر گذار مورد و شودمی

ها از روش  به منظور جمع آوری داده در بخش کیفیدر پژوهش حاضر،  ها: داده یگردآور روش

نماید تا فراگیران گروه کانونی فرصتی فراهم میاستفاده شده است.  قیمصاحبه عمو  2گروه کانونی

( و به توافقی عام در 2005، 4های آموزشی بیان کنند)باربرافکار و احساسات خود را نسبت به دوره

پس از و  یساز ادهیها پ مصاحبهمتن ها،  انجام مصاحبههمزمان با (. 38یابند)زمینه مورد بررسی دست 

 یمصاحبه تمام 41شدند. بعد از انجام  یم نییو تع ییشناسا یو فرع یاصل عوامل تاثیرگذار ی،بررس

 ی. تمامدندیبه اشباع رس گریبه عبارت د ایشدند مشخص  یتکرار عواملو  یفرع ی،اصل عوامل

انجام  شانیا یکار دفاترمختلف و عموما در  یها در زمان یو فرد ها با افراد به صورت رو در رو مصاحبه

از  یغن یفیتا توص ها همصاحب یبود. تمام ریمتغ قهیدق 820تا  30 نیها  ب شد. متوسط زمان مصاحبه

کنندگان همه شرکت یبرا بایها تقر سوال بیو ترت ی. توالافتییموضوعات مربوط به پژوهش ادامه م

 تریایدیدگاه ریشهشونده سوالات که مصاحبه یدر خصوص برخ شد یحال تلاش م نیبود. با ا کسانی

ساخته استفاده گردید. در بخش کمی از پرسشنامه محقق .شود یپرداخته و بحث و بررس شتریدارد ب

سوال( به بررسی علل  88سوال( و سازمانی ) 88سوال(، آموزشی) 5این پرسشنامه در سه سطح فردی )

 پردازد.  های آموزشی میهغیبت در دور

 

 

 

                                           
1 Creswell & Plano 
2 Focus group 
3 Barbour 
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 ها داده ییایو پا ییروا

اقدامات زیر در دستور کار   داده های پژوهش ییایبرای حصول اطمینان از روایی و پا بخش کیفی:

 قرار گرفت: 

 ییروا

به دست آمده به مصاحبه  های مقوله و آن نتایج و ایداده های( بازبینی توسط اعضاء: تحلیلالف

 . آید حاصل آگاهی هانوشته گزارش یهای آنان در مرحلهتا از واکنش شدیه مشوندگان ارائ

حاصل  هایها و داده لیو تحلیل داده بارها تحل ی( خود بازبینی محقق: در طی فرایند جمع آورب

 . دیگرد ینیتوسط محقق بازب

داده ها کمک  ( مشارکتی بودن پژوهش: به طور همزمان از مشارکت کنندگان در تحلیل و تفسیرج

 شد. گرفته می

روایی پرسشنامه ساخته شده نظرات پنج نفر از صاحبنظران و  برای حصول اطمینان از بخش کمی:

اساتید حوزه آموزش در خصوص عوامل محتوایی و صوری پرسشنامه اخذ و پس از انجام اصلاحات 

ارکنان به صورت پایلوت توزیع و نفر از ک 40تایید گردید. همچنین، برای تعیین پایایی، پرسشنامه بین 

 محاسبه گردید. 58/0آلفای کرونباخ آن 

روش  نیشده است. ا  استفاده یمضمون لیها از روش تحل داده لیجهت تحل ها: داده لیتحل روش

ها و  از آن هیاول یاستخراج کدها ه،یاول میمفاه یبا هدف بررس یفیتوص یسه مرحله کدگذار یط

 نییمرحله تع تایاو نه هیپا نیمضام یبند با هدف دسته یریتفس یدگذارک ه،یپا نیمضام ییشناسا

 انجام شد.  ،ردیرا در بر بگ نیشیپ نیمضام یکه تمام ریمضمون فراگ

 های پژوهشیافته .3

 های کمییافته –الف 

ها در جداول زیر آمده های آنپرسشنامه بازگشت یافت که یافته 887پرسشنامه توزیع شده،  891از 

 است.
 توزیع نمرات هر مولفه از نظر کارکنان. 1جدول 

 آماره          
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 %59فاصله اطمینان

 حد بالا پایین حد

 8481/0 -3291/0 910/0 881 981/0 021/0 39/0 21/4 عوامل فردی

 9828/0 -5120/0 710/0 881 341/0 024/0 32/0 30/4 عوامل آموزشی

 5944/0 -7953/0 089/0 881 019/0 023/0 33/0 59/4 عوامل سازمانی
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به  عوامل فردی، آموزشی و سازمانیو انحراف  یانگینآمده است، م 8شماره همانطور که در جدول 

  ≥08/0Pمشاهده شده در سطح  t ین،محاسبه شده است. همچن 59/4و  30/4 ، 21/4 یبترت

  ندارد. ندانیمفروض تفاوت چ یانگینبا مگانه  عوامل سه یعنیبوده است  دار یمعن
 های پرسشنامه میانگین و انحراف معیار تمام گویه. 2جدول 

فه
ول

م
ف ها 

دی
ر

 

 میانگین گویه
انحراف 

 معیار

ی
رد

ل ف
وام

ع
 

8 
به  یازیرا دارم و ن ام یشغل یفدر انجام وظا یمن دانش و مهارت کاف

 کنم. یاحساس نم یآموزش یها دورهحضور در 
02/4 10/0 

 11/0 82/4 کند. تری از مطالب ایجاد نمی حضور در آموزش فهم عمیق 2

 18/0 91/2 دهد. وری فردی من را افزایش نمی آموزش بهره 4

3 
صبرانه در انتظار بازگشت به محیط  های آموزشی بی پس از اتمام دوره

 ام بکار بگیرم. کار هستم تا آنچه را آموخته
49/4 10/0 

 17/0 82/4 ام به من کمکی نخواهد کرد. معتقدم آموزش در انجام وظایف فعلی 8

1 
با توجه به مشکلات شخصی و خانوادگی، زمان کافی جهت حضور در 

 های آموزشی را ندارم. دوره
71/4 11/0 

 15/0 93/2 ارم.های آموزشی ند تمایلی به بهبود عملکرد از طریق حضور در دوره 7

5 
هایی که  هایم در خصوص استفاده از مهارت وقت نسبت به توانایی هیچ

 ام در محل کار تردید ندارم. به تازگی فراگرفته
33/4 19/0 

ی
زش

مو
ل آ

وام
ع

 

 11/0 18/4 باشند. های آموزشی متناسب با نیازهای شغلی من نمی محتوای دوره 9

 71/0 78/4 ی و بروز نیست.های آموزشی کاربرد محتوای دروه 80

 54/0 59/2 باشند. های آموزشی تکراری می محتوای دوره 88

 85/0 42/4 شود. های آموزشی باعث غیبت از کلاس می کمیت بالای دوره 82

84 
های کاربردی استفاده  های تدریس مدرسان سنتی و و از مثال روش

 کنند. نمی
89/4 88/0 

83 
گیری  شامل فیلم، و ... به طور مناسب بهرهاز وسایل کمک آموزشی 

 شود. نمی
82/3 15/0 

88 
حضور و غیاب توسط مدرسین یا کارشناسان واحد آموزش به طور 

 پذیرد. منظم انجام نمی
89/2 12/0 

 78/0 88/4 ها تداخل دارند. های آموزشی بعضا با سایر برنامه دوره 81

87 
ها حضور  های آموزشی در دوره به دلیل عدم اطلاع از برگزاری دوره

 ام. نیافته
83/4 87/0 

85 
تهویه، نور و ... از کیفیت مناسب یادگیری شامل سیستم   محیط

 باشد. برخوردار نمی
81/3 11/0 
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 میانگین گویه
انحراف 

 معیار

89 
های آموزشی ارزشیابی شامل از سطح واکنش و آزمون  در انتهای دوره

 شود. برگزار نمی
78/2 79/0 

ی
مان

از
 س

ل
وام

ع
 

20 
ه به اینکه حضور در کلاس در ساعات غیرموظف به عنوان اضافه با توج

 های آموزشی ندارم. شود تمایلی به حضور در دوره کار لحاظ نمی
19/3 18/0 

28 
العاده ماموریت تعلق  های آموزشی فوق با توجه به اینکه به ماموریت

 های آموزشی ندارم. گیرد تمایلی به اعزام به دوره نمی
22/3 73/0 

22 

های آموزشی باعث افزایش امتیاز  در صورتیکه حضور من در دوره

های آموزشی شرکت خواهم  آموزشی شود با تمایل بیشتری در دوره

 نمود.

34/3 52/0 

24 
باشم، توسط مسئول   های آموزشی حضور به موقع نداشته اگر در دوره

 گیرم. مستقیم مورد بازخواست قرار نمی
88/3 81/0 

23 
ی کار با توجه به ساختار و سازماندهی نامناسب، مانع از حجم بالا

 شود. های آموزشی می حضور به موقع من در دوره
88/3 50/0 

28 
در محل کار، همکاران از من انتظار ندارند تا از آنچه که در طول 

 ها انتقال دهم. ام را استفاده و به آن ها فراگرفته آموزش
93/4 53/0 

21 
ل مدت آموزش به طور منظم در مود کیفیت، نحوه سرپرستم در طو

 کند. برگزاری، حضور به موقع و مشکلات آموزشی از من سوال نمی
51/4 78/0 

27 
ها در محیط کار استفاده نمایم،  در صورتی که سعی کنم از آموزش

 سرپرستم مخالفت خواهد کرد.
08/4 78/0 

25 
های  به افزایش آموخته ای به شغل فعلیم نداشته، لذا تمایلی علاقه

 مرتبط با شغلم ندارم.
83/4 75/0 

 15/0 21/4 شود متناسب با تخصص و عملکرد نیست. می  هایی که داده پاداش 29

40 
های آموزشی، به من  همکاران در مورد حضور به موقع در دوره

 کنند. هایی نمی توصیه
70/4 14/0 

حضور در آموزش "های ین عوامل فردی، میانگین گویهپیداست، از ب 2همانطور که از جدول شماره 

با توجه به مشکلات شخصی و خانوادگی، زمان کافی  "و  "کند تری از مطالب ایجاد نمی فهم عمیق

باشد. همچنین، در بین عوامل ها میبیشتر از دیگر گویه "های آموزشی را ندارم جهت حضور در دوره

 "و  "شود گیری نمی وزشی شامل فیلم، و ... به طور مناسب بهرهاز وسایل کمک آم"های آموزشی، گویه

میانگین بالاتری را  "باشد یادگیری شامل سیستم تهویه، نور و ... از کیفیت مناسب برخوردار نمی  محیط

های عوامل سازمانی  آمده است، میانگین گویه 2اند. همانطور که در جدول شماره به خود اختصاص داده
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اشاره کرد که  23تا  20های شماره  توان به گویه باشد که از آن بین می گر عوامل میبیشتر از دی

 باشد.  می 88/3و  88/3، 34/3، 22/3، 19/3ها به ترتیب  میانگین آن

 های کیفییافته –ب 

عامل موجب عدم  1های فراگیران درباره علل غیبت از کلاس نشان داد که نتایج تحلیل مصاحبه

 گردد که در جدول زیر آمده است:یها محضور آن
 مضامین برگرفته از مصاحبه .3جدول 

 مضمون ردیف

 یآموزش یعدم جبران خدمات ساعات حضور در برنامه ها 8

2 
 اصلی منابع انسانی یندهایفرآ یربا سا یآموزش یهاعدم ارتباط برنامه

 دستمزد، ارتقاء، پاداش( ) حقوق و

 حجم بالای کار 4

 ل یادگیری به واسطه نوع تفکر مدیرانعدم انتقا 3

 مشکلات شخصی و خانوادگی 8

 رسانی نامناسباطلاع 1

آمده است، بیشتر فراگیران مشکلات سازمانی را در عدم حضور  4همانطور که در جدول شماره 

ان شوندگان بیباشد. مصاحبهاند که با نتایج پرسشنامه نیز همراستا میمستمر در کلاس موثر دانسته

 "ای هم از نظر جبران خدمات ندارههای آموزشی اختیاری نیست و نتیجهحضور در دوره"داشتند 

های آموزشی زیادی وجود داره ماموریت"(. یکی دیگر از کارکنان معتقد بود 83شونده شماره )مصاحبه
شرکت کنه. ولی کسی حاضر نیست که برای چند روز از خانه و خانواده دور بشه و در دوره آموزشی 

 (.24شونده شماره )مصاحبه"ولی اگه جبران خدمات پرداخت کنید رغبت به حضور بیشتر میشه

اصلی  یندهایفرآ یربا سا یآموزش یهاعدم ارتباط برنامهدیگر مضمون مدنظر مصاحبه شوندگان 

و برای  باشد. کارکنان بیان داشتند که امتیازهای آموزشی به حداکثر رسیده استمنابع انسانی می

شما "های آموزشی بیشتر موافق نیستند. برای مثال یکی از کارکنان اشاره داشت: حضور در دوره
ها را  شرکت کردم. الان یکی دو خودتون ببیندید من تا بالاترین امتیاز آموزشی رسیدم و همه دوره

ی ندارم. اگه بازم امتیاز اسال میشه دیگه امکان کسب امتیاز بیشتر فراهم نشده. منم الان دیگه انگیزه
کننده موضوع (. دیگر شرکت41شونده شماره )مصاحبه"های بیشتری شرکت کنمبگیرم حاضرم دوره

توی شرکت سقف ساعات آموزشی مطرح میشه ولی اگه در ازای "مدرک معادل تحصیلی را مطرح کرد 
پیش، آموزش اهمیت پیدا هر میزان ساعت آموزشی یک مدرک تحصیلی در نظر بگیرند اونوقت بیش از 

 (.82شونده شماره )مصاحبه"دارندمیکنه چون مقاطع تحصیلی تا دکتری ادامه 

-ها میشوندگان، ساختار سازمانی و حجم بالای کار را یکی از علل عدم حضور در دورهمصاحبه

لتش حضور ها یکی دو جلسه حضور نداشتم. علتش چیه؟ عخیلی از دوره"دانستند. آنها اشاره داشتند 
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خواستم از کلاس دور بشم ولی مجبور هستم کارمو به شکل خوبی تو سایت و انجام کارها بود. من نمی
 (.8شونده شماره )مصاحبه"به نتیجه برسونم

شود. دو تن از علت چهارم در زمینه عدم حضور در کلاس به رویکردهای مدیریتی مربوط می

 شوندگان بیان داشتند:مصاحبه

های آموزشی ندارد و با تعریف وظایف مختلف مانع از حضورم ایلی به حضور من در دورهمدیرم تم"
 (.8شونده شماره )مصاحبه"شودهای آموزشی میدر دوره

-های آموزشی مسئولم در مورد محیط آموزش و یادگیری از من سوالی نمیپس از حضور در دوره"

ها در محیط کار از من انتقال آموخته پرسه و پس از بازگشت به محیط کار، انتظاری برای
 (.25شونده شماره )مصاحبه"ندارد

شد. فراگیران ها مربوط میدیگر عامل موثر بر غیبت فراگیران به مشکلات شخصی و خانوادگی آن

خود یا یکی از اعضای خانواده یا فوت نزدیکان امکان حضور در کلاس  اشاره داشتند که به علت بیماری

 .را نیافتند

های آموزش بود. فراگیران اشاره های آموزشی متوجه فرآیندعلت ششم برای عدم حضور در دوره

-های آموزشی بوده است. یکی از مصاحبهها از دورهرسانی نامناسب علت غیبت آنداشتند که اطلاع

وزشی های آمتوانم نسبت به تمام اطلاعیهکار هستم بنابراین نمیمن شیفت"شوندگان بیان داشت 
 (.89شونده شماره )مصاحبه"آگاهی پیدا کنم. از طرف دیگر، دسترسی به اتوماسیون محدود است

 گیریبحث و نتیجه .4

های فعال های آموزشی یکی از شرکت هدف از پژوهش حاضر بررسی علل غیبت فراگیران از دوره

ر عدم حضور مستمر دهد که عوامل فردی د در حوزه صنعت، بوده است. نتایج پژوهش حاضر نشان می

(، 8494های ترابی و همکاران) فراگیران بیش از حد متوسط موثر بوده است که با نتایج پژوهش

(، مسجدی و 8490(، نبوی و صفوی)8498(، وکیلی و همکاران)8492مادرشاهیان و همکاران)

رایر و ( و ف2085؛ 2089(، الدفیلد و همکاران )8497(، میرزازاده و همکاران)8491همکاران )

تری اند که چون آموزش موجب فهم عمیقکنندگان معتقد بوده( مطابقت دارد. مشارکت2081همکاران)

شود تا حس تعلق به محیط  یابند. از این رو، پیشنهاد میشود لذا در کلاس حضور نمیها نمیبرای آن

کننده اصلی  ن و استفادههای آموزشی در افراد تقویت گردد تا خود را مهمترین جزء آ یادگیری و دوره

های آموزشی برای رشد فردی،  گیری از دوره تلقی نمایند. و این باور در بین افراد ترویج شود که بهره

این افراد از  شود.ممکن می 8باشد. این امر از طریق بکارگیری مربیان همکار اجتماعی و شغلی موثر می

و تجربه  ییمشاوره و راهنما یافتدر یقاز طرگیران شوند و دیگر فرابین برترین فراگیران انتخاب می

                                           
1 Peer mentors 



 

 

 

 

 

 

   

 د کریمی ثابت، هومن دوستی حاجی آبادی، میلاد جوانمردیممح.../ واکاوی عوامل موثر بر عدم حضور                         88

 

دهندگان به وجود بعلاوه، بسیاری از پاسخ .کنند، نگرش بهتری به آموزش پیدا میهمکاران ارزشمند

های مدیریت اند که اینگونه مسائل از طریق برگزاری دورههمشکلات شخصی و خانوادگی اشاره کرد

 باشند. گیری قابل بهبود میزمان، توانایی حل مسئله و تصمیم

همچنین، نتایج پژوهش حاضر میزان تاثیر عوامل آموزشی در غیبت فراگیران را بیش از حد 

(، نظری 8491زاده )های خاکپور و اعتمادی متوسط نشان داد که نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش

( و الدفیلد و همکاران 8497کاران)(، میرزازاده و هم8491آرام و همکاران)(، دل8493وانانی و آیین )

ریزی و های پژوهش که ایراداتی در سطوح طراحی، برنامهباشد. متناسب با یافته ( همراستا می2089)

ریزی جهت بهبود دوره تشکیل شود تیم طراحی و برنامهتهیه امکانات آموزشی نشان داد، پیشنهاد می

لمی تهیه شوند. باوجود آنکه فراگیران نسبت به انجام های عگردد و تجهیزات جدید و هماهنگ با یافته

شود که  باشد از این رو، پیشنهاد میها زیاد میاند ولی بازهم غیبتحضور و غیاب اذعان داشته

توان به مردود  ها اتخاذ گردد که ازجمله می حضور در کلاس تری برای عدم گیرانه های سخت سیاست

های زیاد، کاهش نمره نهایی و درنهایت عدم ارائه گواهی  تکردن فراگیران در صورت وجود غیب

های بیشتر از یک روز استفاده توان از برگزاری کوئیز برای دورهصلاحیت دوره اشاره نمود. همچنین می

کرد لذا افراد ملزم به حضور مستمر و مطالعه دروس پیشین خواهند شد. همچنین، در انتخاب جامعه 

های شلوغ احساس ترس مانع از ارتباط مدنظر قرار داده شود چرا که در کلاسهدف، تعداد فراگیران 

آموزشی و افزایش احتمال غیبت خواهد  موثر بین فراگیر و مدرس و متعاقبا کاهش حس تعلق به دوره

تواند موثر باشد های معکوس میهای نوین تدریس ازجمله کلاسگیری از روشبر این، بهرهشد. علاوه

ای برای فهم بهتر و رفع مشکلات آموزشی با کمک های یادگیری، زمینهارائه ترکیبی از شیوه زیرا با

 کند.مدرسان فراهم می

بعلاوه، نتایج پژوهش نشان داد که عوامل سازمانی نیز بر غیبت فراگیران تاثیر دارد. از بین 

وظف به عنوان اضافه کار، های عوامل سازمانی برخی شامل درنظر نگرفتن کلاس در ساعات غیرم گویه

ها  العاده ماموریت و عدم محاسبه امتیاز آموزشی بیشترین میانگین های آموزشی به عنوان فوق ماموریت

را به خود اختصاص داده است. برای رفع مشکلات فوق ضروری است سیستم حقوق و دستمزد با توجه 

ازی منافع فردی و سازمانی باز طراحی های آموزشی و همراستاسبه ایجاد بعد انگیزشی برای فعالیت

گردد. همچنین، حجم کار بالا از طریق اصلاح ساختار سازمانی، طراحی مجدد مشاغل و توجه به توسعه 

 یابد.سازی شغل بهبود و غنی

نتایج پژوهش حاکی از نقش و اهمیت موضوعات مالی از دیدگاه فراگیران به عنوان مهمترین عامل 

-باشد. لذا، این مهم مبین وجود تعهد سازمانی از نوع مستمر )عقلایی( مینی میهای سازمادر غیبت

های آتی نسبت به بررسی تعهد مستمر به صورت عمیق شود در پژوهشباشد. براین اساس پیشنهاد می
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های آموزشی استراتژیک سازمان و موثر در کارهایی برای دستیابی به تعهد عاطفی برای برنامهو راه
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   3حمیدرضا یزدانی

                                                                                                 4حسن زارعی متین

 (25/01/1403: ؛ تاریخ پذیرش14/11/1402)تاریخ دریافت:   

 چکیده
های دولتی ایران است. از جمله مسائل این  در سازمان های سرمایه انسانی قابلیت هدف از این مقاله چگونگی تکامل

 شود. بعدی مدیران به فرایندها و کارکردها اشاره کرد که مانعی برای تکامل محسوب می توان به نگاه تک ها می سازمان

از استراتژی هرمنوتیک انتقادی استفاده شده  های سرمایه انسانی ه پیچیده تکامل قابلیتحل مسئل جهت در این تحقیق

 اند. شدهارائه ها  نظریه همفکری بیناست؛ بر این اساس، ابتدا محورهای اصلی تفکر سیستمی بررسی گردیده، تفسیر و 

بر اساس روش تحقیق  اند. هیم کلیدی بیان شدهمفا ها و امتزاج ابعاد در پارادایم تفسیری پرداخته و گزاره سپس به بررسی

گردیده است.  استفاده قضاوتی و هدفمند گیری با موضوع تکامل از نمونه های متناسب به پرسش پاسخگوئی جهتانتخابی 

آوری  به متون، اسناد و مدارک بوده، ابزار جمع و مراجعه اینترنتی ای، جستجوهای ها کتابخانه گردآوری دادهروش 

منبع.  121سند، جمعاً  9تحقیق و  7مقاله،  95کتاب،  95ی بالغ بر ا مجموعهشناسائی، مطالعه و بررسی  است:رداری ب فیش

 اند. ها، بازگشت به کل و نقد و اصلاح( تحلیل شده ها، ترکیب افق فهم، فهم افق ها طی پنج دور هرمنوتیک )پیش داده

که  ابندی یتکامل م یطور دهیچیاز ساده تا پ سیماتر نیا یها دهیتب پدمرا سلسله کردیدر رو یانسان هیسرما یها تیقابل

 .تر است ح سادهوسط یها تیشامل قابل تر دهیچیسطح پ

های دولتی، فرایندهای مدیریت منابع انسانی و  های سرمایه انسانی، سیستمی شامل اجزاء ساختار سازمان مدل تکامل قابلیت

نگر،  ایرانی به صورت کل-هت خلق ارزش مشترک و منفعت عامه در محیط اسلامیکارکردهای سرمایه انسانی است که ج

 اند. ارائه شدهبا ترکیب ابعاد، منظرها و سطوح چندلایه این نحقیق  نتایج ای در ارتباط هستند. افزا و چرخه هم

 .ها دهیمراتب پد سلسله ،یانسان هیسرما ،یدولت یها سازمان ،ها تیتکامل قابل: کلمات کلیدی
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 مقدمه .1

 .(1) برد خدا درجات مؤمن را با اعطاء علم بالا می
هؤای سؤرمایه انسؤانی در     قابلیؤت  این سؤؤالات بؤوده اسؤت: چؤرا     مقاله حاضر، مطالعات آغاز دغدغه

 چیست؟ این مسئله با رویاروئی جهت حل منسجم راه اند؟ های دولتی ایران تکامل نیافته سازمان

بعدی بؤودن معمؤاری    حلی برای آن است، تک ه در جستجوی راهمسئله اصلی که محقق در این مقال

هؤا بؤر فراینؤدهای مؤدیریت منؤابع       باشد؛ بدین معنی که در اغلب سازمان ها می منابع انسانی در سازمان

اند؛ یؤا در برخؤی بؤا تمرکؤز بؤر       و از کارکردهای سرمایه انسانی غافل مانده (7؛ 5؛ 2)انسانی تأکید شده 

هؤای   اند. نتیجه در هؤر دو حالؤت، نقصؤان قابلیؤت     ، فرایندها مورد توجه قرار نگرفته(4؛ 0؛ 9)کارکردها 

بعدی، بین فرایندهای مدیریت منؤابع انسؤانی و کارکردهؤای     سرمایه انسانی خواهد بود زیرا در نگاه تک

 سرمایه انسانی ناسازگاری وجود دارد.

ی ابعادی وجؤود دارنؤد کؤه ممکؤن اسؤت از      های سرمایه انسان های مرتبط با قابلیت در نظریه و مدل

اند. لذا در تحقیق حاضر جهت طراحی مدل تکامل به کشف  چشم طراح پنهان مانده و جزء اهداف نبوده

 شود. این ابعاد پرداخته می

 با توجه به مراتب فوق، اهداف این تحقیق عبارتند از:

 بؤا رویکؤرد     ولتؤی ایؤران  هؤای د  هؤای سؤرمایه انسؤانی در سؤازمان     طراحی مدل تکامل قابلیت

 ها و هدف نهائی قربةً الی اللّه مراتب پدیده سلسله

 (8)دور چون با عاشقان افتد تسلسل بایدش ساقیا در گردش ساغر تعلل تا به چند

 های دولتی ایران برای منفعؤت   های سرمایه انسانی در سازمان تبیین اجزاء مدل تکامل قابلیت

  عامه

 هت خلق دانش و ارزش مشترکتشخیص روابط بین اجزاء ج 

 مراتب طراحی ابعاد سیستم تکاملی با تفکر سیستمی تعیین سلسله 

 دانشی فرایندهای مدیریت منابع انسانی و کارکردهؤای سؤرمایه    های حلقه پیوند چگونگی فهم

 های دولتی ایران انسانی در بستر مسائل ساختاری سازمان

 فسیری از کلیت منسجم مدلهای ت های فکری و استنتاج گزاره ترکیب افق 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

گری فردی یا گروهی نیست بلکه تبلور  حکومت از دیدگاه اسلام، برخاسته از موضع طبقاتی و سلطه

دهؤد تؤا در رونؤد تحؤول فکؤری و       فکر است که به خود سازمان مؤی  کیش و هم آرمان سیاسی ملتی هم

)حرکت به سوی الله( بگشاید. ملت ما در جریان تکامل انقلابؤی  عقیدتی راه خود را به سوی هدف نهائی 

های فکری بیگانه خود را پاک نمود و به مواضؤع   خود از غبارها و زنگارهای طاغوتی زدوده شد و از آمیزه

بینی اصیل اسلامی بازگشت؛ اکنون بر آن است که با موازین اسلامی جامعه نمونه )اسوه(  فکری و جهان
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های اعتقادی نهضت را عینیت  ای، رسالت قانون اساسی این است که زمینه ند. بر چنین پایهخود را بنا ک

شمول اسلامی پرورش یابؤد   های والا و جهان بخشد و شرایطی را به وجود آورد که در آن انسان با ارزش

 شت:هائی خواهد دا ساله چنین ویژگی بیست انداز ایرانی در افق چشم جامعه. بر این اساس، (5)

یافته، متناسب با مقتضیات فرهنگی، جغرافیائی و تاریخی خؤود، متکؤی بؤر اصؤول اخلاقؤی و       توسعه

هؤای مشؤروع،    سالاری دینی، عدالت اجتماعی، آزادی های اسلامی، ملی و انقلابی، با تأکید بر مردم ارزش

از دانؤش پیشؤرفته،   برخؤوردار   ی.ئمندی از امنیت اجتماعی و قضؤا  ها و بهره حفظ کرامت و حقوق انسان

 .(14) متکی بر سهم برتر منابع انسانی و سرمایه اجتماعی در تولید ملی و توانا در تولید علم و فناوری

هؤای   های وسیع برآمده از زیرسؤاخت  های انسانی و طبیعی و امکانات داخلی و فرصت اتکاء بر توانائی

های اساسی آمؤده در   لابی و تکیه بر اولویتگیری از مدیریت جهادی و روحیه انق موجود در کشور و بهره

و « نظؤام اداری »، «علؤم و فنؤاوری  »، «اقتصؤاد مقؤاومتی  »، «قانون اساسی 77اصل »های کلی:  سیاست

رغؤم تمایؤل و اراده دشؤمنان     توانؤد مؤا را بؤه    و از همه بالاتر توکل به قدرت لایزال الهی می« جمعیت»

کلؤی   ه الگوئی برآمده از تفکر اسلامی در زمینه پیشرفت که بهعنود، با تحقق اهداف برنامه ششم در ارائ

تدوین الگوی توسعه  جهتاقدامات اساسی  .(11) داری جهانی است، یاری رساند مستقل از نظام سرمایه

بؤر   هؤا بؤر مؤدار حؤق و عؤدالت و دسؤتیابی بؤه جامعؤه متکؤی          ایرانی که رشد و بالندگی انسان-اسلامی

توسؤط قؤوای    سؤت، ا های عؤدالت اجتمؤاعی و اقتصؤادی در گؤرو آن     شاخص های انقلابی و تحقق ارزش

 .(12)گیرد  می  شکلگانه کشور  سه

توانؤد داشؤته    هست باز درجه بالاتری هم مؤی “ تمام”کمال در جائی است که یک شیء بعد از آنکه 

بؤالاتر رفتؤه   باشد. اگر این کمال برای شیء نباشد باز خود شیء هست، ولی با داشتن این کمال یک پله 

ای درباره کمال انسؤان   . هر صاحب مکتبی که مکتبی برای بشریت آورده است، نظریه(19، ص15)است 

شناسی نظؤری، تکامؤل انسؤان بؤا اصؤول فلسؤفی ملاصؤدرا         . از منظر معرفت(15)و یا انسان کامل دارد 

ارک، دارویؤن و والاس  میلادی پیش از اندیشمندانی چون بوفون، لام 14و  10مطابقت دارد که در قرن 

سال قبل از ملاصدرا مطالبی را درباره تکامل گیاهؤان عنؤوان کؤرده     044مطرح شده البته ابن مسکویه 

اند، بر اسؤاس   های علمی، تکاملی را که فلاسفه اسلامی و ایرانی از منظر عقلی بررسی نموده است. نظریه

 کنند. مشاهدات تجربی تأئید می

ای مدبر، هادی و راهنمؤا را در وجؤود موجؤودات زنؤده نشؤان       خالت قوهاصل تکامل بیش از پیش د

. ملاصؤدرا گرچؤه ماننؤد فیلسؤوفان پیشؤین، انسؤان را       (17)دهنده اصل غایتمندی است  دهد و ارائه می

داند ولی نفس انسؤان را در مرتبؤه فراتؤر از عقلانیؤت      حیوان ناطق نامیده، منطق را فهم کلی حقایق می

ذاتاً حقیقت واحدی است طوری که در عین وحدت و گستردگی، مراتؤب گونؤاگونی    کند که جستجو می

دارد. نفس از یک طرف در حال تکامل مداوم بوده، از طرف دیگر در اصل ذات خؤود پایؤدار اسؤت. ایؤن     

ترین مرتبؤه در مسؤیر دوار طؤی کؤرده، در      باشد که وجود مراتب تکاملی را از پائین ای می تکامل، چرخه
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تؤرین مراتؤب وجؤود نؤازل شؤده کؤه پؤس از طؤی          رسد. این مرتبه، از عؤالی  ه ابتدای خویش میپایان ب

مراتب تکامل نهایتاً به همان وجود عالی صعود خواهد کرد. نفس در مسؤیر تکؤاملی خؤود در هؤر      سلسله

 .(19)شود  مرتبه با صورت وجودی آن مرتبه یکی و در انتها انسان کامل می

الطیؤر عطؤار هفؤت منؤزل،      نی جهت شؤناخت رازهؤای هسؤتی در منطؤق    عرفا مراحل سیر و سلوک

 شهر عشق به ترتیب ذیل هستند. یا وادی
 . طلب1

 تعب پیشت آید هر زمانی صد  چون فرو آئی به وادی طلب

 . عشق2
 ن جا رسیداغرق آتش شد کسی ک  ین وادی عشق آید پدیدا بعد از

 . معرفت5
 وادئی بی پا و سرمعرفت را   بعد از آن بنمایدت پیش نظر

 . استغناء7
 و دعوی و نه معنی بودا نه در  بود ءین وادی استغناا بعد از

 . توحید9
 منزل تفرید و تجرید آیدت  بعد از این وادی توحید آیدت

 . حیرت0
 م درد و حسرت آیدتئکار دا  ین وادی حیرت آیدتا بعد از

 انجامد: می فنا . فقر که سرانجام به4
 (10)کی بود اینجا سخن گفتن روا  ی فقرست و فناین وادا بعد از

ای با این هفؤت وادی طؤوری تطبیؤق     های سرمایه انسانی را به صورت مرحله توان تکامل قابلیت می

 آمده است. 1نیاز وادی بعدی باشد؛ این تطبیق در جدول  داد که هر منزل پیش
 طیر عطارال های سرمایه انسانی با منطق . تطبیق تکامل قابلیت1جدول 

 ها تکامل قابلیت وادی

 های بدو استخدام یادگیری و تلاش طلب

 ها افزایش بینش، انگیزه، فداکاری، حس تعلق به سازمان و تحمل سختی عشق

 های ترقی و جستجوی کمال ها، فرایند و روش نگری و شناخت مداوم قابلیت ژرف معرفت

 استقلال کاریهای تخصصی جهت  کشف استعداد و توانائی استغناء

 های دولتی ها در کسب منفعت عامه سازمان نگر، وحدت قابلیت تفکر سیستمی و کل توحید

 شناخت ابهامات و حل مسئله جدید حیرت

 ها ها، تواضع و تکامل مداوم قابلیت فراشناخت، فهم باطن ویژگی فقر و فنا
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فرایند کمال
 

کند و انسؤان سؤالم بؤه کامؤل.      دیل میسازی خود را به انسان سالم تب انسان معیوب در برنامه انسان

این برنامه تزکیه نفس، اصلاح معایب، رفع نواقص و تسلط عقل، ایمان و اراده بؤر شؤهوت اسؤت؛ برنامؤه     

. سرمایه انسؤانی سؤالم بؤا رفؤع نقصؤان      (28، ص15)دعا، پرستش حق، ارتقاء روح و پرواز به سوی خدا 

 گردد. بیان می 1سازی در قالب شکل  شود؛ برنامه انسان ها به کامل تبدیل می قابلیت

 انسان کامل

 
 

 انسان سالمفرایند تمامانسان معیوب 
 (13با الهام از )سازی؛  برنامه انسان .1شکل 

توان  شود، فرایند تمام، افقی و فرایند کمال، عمودی است. می ملاحظه می 1همان طور که در شکل 

مراتبؤی در نظؤر گرفؤت؛ بؤدین صؤورت کؤه انسؤان سؤالم          فرایند تمام را طیفی و فرایند کمال را سلسله

مراتؤب بؤالاتر از انسؤان سؤالم اسؤت،       های انسان معیوب را ندارد اما چون انسان کامل در سلسؤله  ویژگی

 های آن را نیز دارد. ویژگی

 نیهمچنؤ  ی،نؤد یو فرا یساختار میبه مفاه دهیسامان یبرا معماریاز چارچوب  تحقیقات یدر برخ

هؤا   چؤارچوب  نیؤ نگؤرش حؤاکم بؤر ا    ولؤی اطلاعات اسؤتفاده شؤده    یبر اساس فناور یازمانسی نیبازآفر

. بؤه دلیؤل   مطلوب مورد ادعا را چندان به همراه داشته باشؤد  ینتوانسته دستاوردها بوده که گرائی اثبات

های سرمایه انسؤانی ضؤروری اسؤت پؤیش از اسؤتقرار در       های منحصر به فرد مدل تکامل قابلیت ویژگی

ای گزارش نشده  ویژه در ایران که سابقه و تجربه ای صورت پذیرد؛ به مان، بررسی و مطالعات گستردهساز

های دولتؤی ایؤران    باشد این مدل با لحاظ ابعاد فرهنگی سازمان سازی نگردیده است. لذا لازم می و بومی

هؤد، جؤای خؤالی    د ویؤژه در ایؤران نشؤان مؤی     طراحی شود. همان گونه که بررسی پیشینه تحقیقات بؤه 

خصوص در سطح دکترای تخصصؤی  بؤه چشؤم     های سرمایه انسانی به پژوهش در رابطه با تکامل قابلیت

هؤای   خورد طوری که این مسئله نیاز به انجام تحقیق را در حوزه مدیریت منابع انسانی، ویژه سازمان می

مقاله به منظور نؤوآوری در اجؤزاء    سازد. در این ها مضاعف می مراتب پدیده دولتی ایران با رویکرد سلسله

هؤای ارزشؤی    های سرمایه انسانی و ایجاد روابط بهینه جهت نیؤل بؤه اهؤداف، مؤلفؤه     مدل تکامل قابلیت

های منبعث از باور و اعتقادات  های دولتی ایران در ساختار مدل و ارزش متناسب با شرایط بومی سازمان

 اند. ها طراحی شده مراتب پدیده سلسلههای مرتبط با رویکرد  اساسی در عوامل و روش

 روش پژوهش .2

کیفی، نؤوع اکتشؤافی، پؤارادایم     از روش تحقیقمتناسب با مسئله  حل راهبه  نیل جهت مقاله نیدر ا

 یبرابا شیوه تحلیل دور هرمنوتیک استفاده شده است. محقق  انتقادی کیهرمنوت و استراتژی تفسیری
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و  تیمحؤدود  پؤژوهش را مرتفؤع سؤازد بؤا     یازهاین یشناس روش ثیکه بتواند از ح یافتیبه ره دستیابی

محسؤوب   ازیؤ ن ینؤوع  منظؤر، این  از تیو شفاف بوده طوری که مداقه روبرو یو مفهوم یکل ریعمدتاً تعاب

و  کوچؤک پژوهشؤی   اسیؤ در مق کیؤ هرمنوت یهؤا  ی استراتژیبرخ ، استفاده ازگریدطرف . از شده است

و کؤلان   یادیؤ م بنیهامفؤ  بؤا محقؤق   زیؤرا باشد  تحقیق نیا هایازین یتواند پاسخگو یمسائل محدود نم

 روست. یارو

را شؤامل   اندیشمندان متعدد و مختلف فکری های نحله که است ای گسترده دانش حوزه هرمنوتیک

 یؤک  است. از و هابرماس گادامر دیلتای، آراء از برگرفته مقاله این در استفاده مورد شود. هرمنوتیک می

و از  در کارکردهؤای سؤرمایه انسؤانی    هرمنوتیؤک  به استفاده از پارادایم تفسیری و استراتژی طرف، نیاز

 اتخؤاذ ایؤن   از چنین رویکردهؤائی در فراینؤدهای مؤدیریت منؤابع انسؤانی،      گیری لزوم بهره طرف دیگر

 چنؤد  زیسؤتی  هرمنوتیک امکان هؤم  های استراتژی قابلیت سازد. حاضر مضاعف می تحقیق را در رهیافت

ایجؤاد   مؤرتبط را  علمؤی  از تجؤارب  بسؤتر اسؤتفاده   آورده، متعؤدد فؤراهم   های با نظریه اساسی را مفهوم

 کند. می

بؤوده   از طریق تحقق فهم مشؤترک  هرمنوتیک دور مقاله، این نظر در مورد اهداف به نیل استراتژی

 مؤورد  پدیؤده  مختلؤف از تفاسؤیر   باشد؛ می گادامر های افق ترکیب استعاره این دیدگاه برگرفته از است.

 بؤا  ایجاد کننؤد.  مشترکی را تا فهم شده ترکیب و بازگشت متوالی متن با باز به وسیله گفتگوی بررسی

 بؤه  توجؤه  شود. محقق در این پژوهش با تر می کامل تفسیر یابد و می پدیده افزایش فهم از بازگشت، هر

نوین علم مدیریت منابع انسؤانی،   ا رخدادهایب فهم متناسب در امکان تغییر و تکامل های دیدگاه پویائی

مؤلف، مؤتن، زمینؤه و مفسؤر محقؤق      محور بر اساس چهار زیرا فهم درست گرایش داشته مداوم فهم به

جؤزء،   و کؤل  بین رابطه لذا شود. می جامع فهم یا تأکید بر محورهای دیگر مانع از مفسرمحوری شود. می

 سطح و عمق در دور هرمنوتیک قابل تعریف است. و هو زمین متن فهم، فهم و پیش متن و مفسر،

 اساسؤی و سؤؤالات   مسؤئله  با را تناسب بیشترین باید حقیقت به نیل شیوه یا تحقیق روش انتخاب

هؤای سؤرمایه    تکامؤل قابلیؤت   در محؤوری  مسؤئله  تصؤریح  به تا است لازم پژوهش داشته باشد. لذا ابتدا

هؤای دولتؤی،    دانشی ساختار سؤازمان  حوزه سه تحقیق پیونداین  پرداخته شود. مسئله اصلی در انسانی

میسؤر   ابعاد این عمیق فهم طریق کارکردهای سرمایه انسانی بوده، از فرایندهای مدیریت منابع انسانی و

 باشؤد.  برخؤوردار  از توانائی فهؤم، تفهؤم و مفاهمؤه    باید این پژوهش شناسی در روش از این رو شود. می

اسؤتراتژی   کننؤد.  پرسؤش مؤی   روابؤط  و اجؤزاء  هؤا و فهؤم   تکامل قابلیؤت  چیستینیز از  سؤالات تحقیق

 یابؤد.  مؤی  از جمله پندار، گفتؤار، کؤردار، آثؤار و متؤون     را گوناگون های هرمنوتیک چگونگی فهم پدیده

 مسئله پژوهش حاضر است. برای مناسب حل هرمنوتیک راه بنابراین،

بؤه صؤورت    هؤا  مراتؤب پدیؤده   سلسله انسانی، انسجامهای سرمایه  رویکرد طراحی مدل تکامل قابلیت

درک محتؤوائی )شؤناخت    ساختاری )شناخت مراتب(، ماتریس تعاملی طی سه مرحله اصلی است: درک
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منؤابع و لؤزوم    بؤه پیچیؤدگی موضؤوع، کمبؤود     اجزاء( و درک تناظری )شناخت روابط(. محقق با توجؤه 

سؤؤالات   بؤه  ت، تحلیل، تفسیر، استنتاج و پاسخگوئیاطلاعا ای جهت دریافت رشته تفکر بین کارگیری به

 پؤردازی  حوزه مدیریت دولتی، مدیریت منابع انسانی، نظریؤه  و مدارک با مراجعه به متون، اسناد تحقیق

برداری  فیش ها روش گردآوری دادهو قضاوتی استفاده کرده که ابزار و  گیری هدفمند هرمنوتیک از نمونه

 بوده است. ینترنتیا ای و جستجوهای کتابخانه

 های پژوهشیافته .3

هؤای دانشؤی    در مراحل اولیه تحقیق با مراجعه به منابع فارسی، عربی و لاتین، کلیت موضوع و بدنه

شناسؤی و   ها، اقتصاد، روان ئی چون آموزش، تئوری سیستمها مرتبط مشخص شدند. در این ارتباط، بدنه

منبؤع   121سؤند، جمعؤاً    9پؤژوهش و   7مقالؤه،   95 کتؤاب،  95ی بؤالغ بؤر   ا مجموعهرفتار سازمانی در 

شناسائی، مطالعه و بررسی گردیدند. هدف اصلی این بود تا هر منبع در نقش یؤک مشؤاهده در مبحؤث    

های سرمایه انسانی، چارچوب مفهومی تحقیق را مشخص کند و زمینه ادامه کار را فؤراهم   تکامل قابلیت

لعات، بینش درست ادامه روند را به ارمغان آورد. ارائه مدلی کؤه  نماید. به عبارت دیگر، این مجموعه مطا

های دولتی ایران مبنؤای ادامؤه پؤژوهش قؤرار گیؤرد مسؤتلزم ورود از       بتواند با تشخیص ساختار سازمان

ماتریس، مدل، چارچوب لذا  دریچه فرایندهای مدیریت منابع انسانی و کارکردهای سرمایه انسانی است.

و ارتباطات طوری ارائه شدند کؤه   تأخر ،های سرمایه انسانی با تعیین تقدم امل قابلیتو سیستم اولیه تک

 مبنای آغاز مرحله بعد بر اساس استراتژی هرمنوتیک انتقادی باشند.

افزائی ابعاد مؤدل   های تفسیری حاصل از هم بیانگر تعداد گزاره 2 جدولهای  علائم سؤال داخل خانه

 .ها خواهد بود در ترکیب افق
 های دولتی ایران های سرمایه انسانی در سازمان مراتب اولیه مدل تکامل قابلیت . سلسله2 جدول

 شناسی روش شناسی معرفت شناسی هستی دور هرمنوتیک مداوم

 ؟ ؟ ؟ های دولتی ساختار سازمان

 ؟ ؟ ؟ فرایند مدیریت منابع انسانی

 ؟ ؟ ؟ کارکرد سرمایه انسانی

 شده است. استفاده معیارهای زیر تحقیق از این جنتای اعتبارسنجی جهت

 ؛ لؤذا بؤا   (14) مسؤتمر  و باز های پرسش با متن از معتبر فهم دریافت شده: گردآوری متن اعتبار

 تعیؤین  فرعی در دور هرمنوتیک سؤالات مراجعه شده و متون به ساختاریافته نیمه های پرسش

 اند. گردیده

 و شفافیت تحقیق های یافته و شده گردآوری های داده ینب مناسب ارتباط باورپذیری: و وجاهت 

اجؤرا تشؤریح    ؛ لذا فراینؤد (14) شواهد به انتقادی نگاه اساس بر فرایند پژوهش و میزان کفایت

 اند. منابع گوناگون مورد بررسی و مداقه قرار گرفته شده و
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 :؛ (14)واقعیؤت   بر اساس همخوانی و تفسیر جهت شده گردآوری اطلاعات صحت اعتمادپذیری

 اند. اساتید تأئید شده نظر با لذا اطلاعات

 بؤین کؤل و    چرخه تکرار متون، در تعمیق و هرمنوتیک مارپیچ فرایند در نظم استواری: و دقت

 .(18) مفسر و متن گفتگوی و ها افق متون، ترکیب اجزاء، بررسی افق

 صحت فراینؤد   و منابع ری درامانتدا محقق، دانشی صلاحیت نتیجه، آفرینی ارزش مداری: اخلاق

 .(14)تحقیق 

 :و  اقتضؤائات  تفکیؤک  بؤدون  متعؤدد  فکؤری  هؤای  دیؤدگاه  محقق با رویاروئی و تعامل سوگیری

 مکانی در تفسیر توجه شده است.-زمانی موقعیت ؛ لذا به(15) ای ویژه شرایط زمینه

 (15) محوری مفاهیم و معنا انتقال جهت متن متقاعدسازی پذیری: قابلیت توجیه 

 (15) مؤلف نظر مورد روایت برای متن کیفیت زیباشناختی: غنای 

 گیریبحث و نتیجه .4

توان تصور نمود؛ یکؤی نگؤاه    های سرمایه انسانی، دو رویکرد می به منظور طراحی مدل تکامل قابلیت

 .2یا طیف بلوغ در پیوستار  1طیفی که مراحل، خطی و مجزا هستند؛ مانند چرخه زندگی در پیوستار 

 

 . چرخه زندگی1پیوستار 

های سطح پیشؤین   شود، در نگاه طیفی ممکن است ویژگی ملاحظه می 1همان طور که در پیوستار 

 برداری در سطح جدائی. های سطح بهره در سطح بعدی وجود نداشته باشند، مثل ویژگی

 

 . طیف بلوغ2پیوستار 

له استفاده شده طؤوری کؤه سؤطوح    مراتبی است که در طراحی مدل این مقا دیگری رویکرد سلسله

نیاز قابلیت سطح بعدی اسؤت. اسؤتفاده    های سطوح پیشین، پیش ها ویژگی تجمعی داشته، قابلیت پدیده

جؤذابیت و   از مؤدیریت منؤابع انسؤانی    -دولتؤی   مؤدیریت  مباحؤث  در هؤا  مراتب پدیده سلسله از رویکرد

بؤا   رویؤاروئی  بؤرای  فکؤری مناسؤبی   حؤل  راه کؤه  مفهؤومی  اسؤت.  برخوردار مناسبی اثربخشی پژوهشی

هؤای سؤرمایه    مقالؤه بؤه منظؤور تکامؤل قابلیؤت      این در باشد. لذا می پیچیده عملی و های نظری سیستم

هؤای   ساختار سؤازمان  سه بعد بین اجزاء ارتباط سیستمی جهت ها مراتب پدیده از رویکرد سلسله انسانی

 شده است. استفاده ی سرمایه انسانیدولتی، فرایندهای مدیریت منابع انسانی و کارکردها

افؤزاری )ورودی، فراینؤد،    هؤای نؤرم   با توجه به تفکر سیستمی حاکم بر این مدل و شباهت سیسؤتم 

های سرمایه انسانی بؤا تکؤرار    ای تکامل قابلیت های انسانی، سیستم چرخه خروجی و بازخور( به سیستم

انی و کؤارکرد سؤرمایه انسؤانی در محؤیط ارزشؤی      های دولتی، فرایند مدیریت منابع انس ساختار سازمان

کارکرد‌ برداری‌بهره

فراشناخ

‌تی

سرمایه‌

‌انسانی:

توسعه 

ه گرایش
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فرایندها و کارکردها ساختار، شود طوری که اجزاء این سیستم،  طراحی می 2ایرانی طبق شکل -اسلامی

 شوند. تر می ها پیچیده نگر هستند که پس از هر تکرار، قابلیت در یک محیط کل
 ایرانی-محیط ارزشی در جامعه اسلامی

 

 

 

 

 

 
 ها تکامل قابلیت

 های دولتی ایران های سرمایه انسانی در سازمان ای تکامل قابلیت سیستم چرخه. 2شکل 

های دولتی ایران شده اسؤت.   های سرمایه انسانی در سازمان نقصان قابلیت بعد باعث تفکیک این سه

ز ای طراحؤی گردیؤده کؤه ابعؤاد سؤاختار، فراینؤد و کؤارکرد، اجؤزاء سیسؤتمی ا          لذا مدل تکامل به گونه

 ها را طوری شکل داده که هر بعد اجزائی در ارتباط با ابعاد دیگر دارد. سیستم

شود که ارتباط بین کارکردهای سرمایه انسانی و فراینؤدهای   یمبا توجه به اصول مطروحه، مشاهده 

مدیریت منابع انسانی به صورت تعاملی است ولی اگر این رابطه به صورت خطی تعریؤف شؤود، طبیعتؤاً    

هؤای سؤطوح    های هر دو بعد انسان و فرایند، قابلیت مراتب پدیده ر رویکرد سلسلهد متعارض خواهد بود.

شوند ولی در رویکرد طیفؤی   های دولتی می افزائی سازمان ود داشته، باعث همپیشین در سطح بعدی وج

 ممکن است این ویژگی وجود نداشته باشد.

 تبیؤین  بؤه دنبؤال   طراحی از بعد این های دولتی است؛ محقق در این مدل، ساختار سازمان اول بعد

هؤای   تکامل و ارزش حقیقتاز  وجهی هر یک مدیریت دولتی گوناگون های دیدگاه این واقعیت است که

 هؤای  قالب نظریه در مکانی و اقتضائات ویژه زمانی و شرایط با متناسب داده و را در سازمان نشان انسان

 نبؤوده،  متبؤاین  و متضؤاد  با یکدیگر لزوماً های متنوع دیدگاه اند. بر مبنای این طراحی، ارائه شده جدید

 کؤه  اصؤل  این بر پایه توان است. می ناقص فهم و اشتباهبه دلیل تفاسیر  تناقضات و اختلافات از بخشی

تکامؤل   در مسؤئله  بیهؤوده را  باشد، منازعؤات  می مشترکی و ذات دارای حقیقت وجودی سرمایه انسانی

پیشؤرفت،   علؤم، عؤدالت،   ضمن اینکه بؤه دنبؤال   جو بوده، طلب و عقل انسان ذاتاً حق کرد. حل ها قابلیت

بؤا خلؤق    باشؤد.  مؤی  لؤذت نیؤز   و منفعؤت  ست، در جسؤتجوی قؤدرت،  آرامش و تعادل ا سعادت، کمال،

های سرمایه  موانع تکامل قابلیت توان ها می ایرانی به مثابه نقطه اتکاء تحلیل-مشترک اسلامی های ارزش

و  گرائی اثبات گرائی، شد. تقلیل های دولتی ایران نائل به منفعت عامه در سازمان انسانی را برطرف کرد و

این  اند. با اجرای استراتژی هرمنوتیک در طراحی پدید آورده را تضاد و تنوع این از بخشی گرائی تخصص

های  سازمانساختار 

 دولتی:

ماتریسی، مبتنی بر 

همکاری، رهبری 

  مشترك، شبکه

چندبعدی، تعدیل 

منفعت عامه 

شهروندان، قانون 

الهی بر اساس 

مصلحت کلی و عالی 

بشریت، پاسخگو، 

ن، تمایز رسا خدمت

ها بین  هنری )تفاوت

مشابهین(، انسجام 

علمی )تشابهات بین 

ها(، تکرار در  متفاوت

محیط، اعتباربخشی 

به فرضیات، فهم 

منسجم از پیچیدگی 

کل، رویکردهای 

گوناگون به دانش 

گرائی،  )اثبات

تفسیری و انتقادی(، 

عقلانیت استراتژیک 

و جوهری، 

های چندگانه،  آزمون

ی ها تعامل سیستم

-هدفمند فلسفی

و ائتلاف  شناختی

های دولتی،  سازمان

خصوصی و 

 غیرانتفاعی

 ساختار

های دولتی  سازمان

 ایران

 فرایند

 مدیریت منابع انسانی

 کارکرد

 سرمایه انسانی
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 و های سرمایه انسانی رسؤید  با موضوع تکامل قابلیت مرتبط های رشته علوم در وحدت به توان مدل می

 داد. دیگر تعمیم های به حوزه

مدیریت منابع انسؤانی ظرفیؤت    علم شد.با فرایندهای مدیریت منابع انسانی می طراحی، دوم این بعد

هؤای سؤرمایه    مسئله تکامل قابلیؤت  حل جهت آنها را فراخوانی و علوم گوناگون استفاده از دستاوردهای

در فراینؤدهای مؤدیریت منؤابع انسؤانی      متنوعی های دیدگاه و تعابیر نیز شامل این علم انسانی داراست.

مؤدیریت منؤابع انسؤانی بؤه منظؤور       مراتب توجه شده است. تجارب در سلسله این باشد که به آموزه می

بسؤتر الزامؤات سؤاختاری و اقتضؤائات      فراینؤدها را در  از ایؤن  گیؤری  ها باید توانؤائی بهؤره   تکامل قابلیت

 های دولتی ایران داشته باشد. سازمان

ها با تفکر  مسئله تکامل قابلیت یابی در ریشه کارکردهای سرمایه انسانی است. محقق مدل، سوم بعد

مسئله تکامل  این طراحی مارپیچی، در مراتب رسیده است. در سلسله کارکردها سیستمی از فرایندها به

های دولتؤی، فراینؤدهای مؤدیریت     ای ابعاد ساختار سازمان های سرمایه انسانی در سیستم چرخه قابلیت

 شود. حل می منابع انسانی و کارکردهای سرمایه انسانی

هؤای   ترکیؤب، قابلیؤت   بعؤد  هؤر  در متنوع با کؤاهش تضؤادها   های این مسئله، دیدگاه با رویاروئی در

هؤای   ها کؤاملتر شؤده، سؤازمان    با رفع نقصان مراتب بالاتر کارکردها و فرایندها، سرمایه انسانی در سلسله

تفکؤر   تحقؤق  جهؤت  شوند. این پژوهش درآمؤدی  می دولتی با خلق ارزش مشترک به منفعت عامه نائل

 علؤوم  وحؤدت  ای بؤه سؤوی   های سرمایه انسانی، دریچه ای بوده، با طراحی مدل تکامل قابلیت شتهر بین

اسؤت.   تکامؤل یافتؤه   شود. همچنین روش اجرای تحقیق حاضؤر بؤا تحلیؤل مؤداوم مفؤاهیم،      گشوده می

 شیوه شود. یافتن این جستجو می فکری های هرمنوتیک و ترکیب افق در مفهوم دور هرمنوتیک جانمایه

بنیؤاد و   های دیگر از جمله نظریه داده های مقاله حاضر در مقایسه و جایگزینی با روش از چالش نیز جراا

 تحلیل تم بوده است.

کؤرده، تفسؤیر هؤر     ورود مسئله پژوهش به موضوع فهم پیش با مفسر به مثابه تحقیق این در محقق

از بعؤد کارکردهؤای سؤرمایه     حاصؤل  فهؤم  کند. بر اساس می حل استنتاج را جهت ارائه راه سه بعد مدل

های دولتی ایران و فرایندهای مؤدیریت   بعد ساختار سازمان دو مجدداً به تفسیر، تنظیم و تعدیل انسانی،

از  تؤر  عمیؤق  فهم جدید، فهم با ها فهم شود. از رابطه ترکیبی و دیالکتیکی پیش پرداخته می منابع انسانی

 عمؤق بیشؤتری بؤه آن    نیز اثر گذاشؤته،  رکردهای سرمایه انسانیکا که بر فهم آید بعد پدید می دو این

هؤای دولتؤی ایؤران ادامؤه      های سرمایه انسانی در سازمان سیستم به منظور تکامل قابلیت بخشد. این می

 یابد... می

ها در  مراتب پدیده های پیشین تفکر سیستمی و رویکرد سلسله جایگاه این تحقیق نسبت به پژوهش

های دولتی ایران، فرایندهای مدیریت منابع انسانی و کارکردهای سؤرمایه   ساختار سازمانپیوند سه بعد 

 هاست. انسانی به مثابه یک کلیت جهت تکامل قابلیت
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مراتبؤی از   سیسؤتمی و سلسؤله    هؤای دولتؤی ایؤران،    های سؤرمایه انسؤانی در سؤازمان    تکامل قابلیت

، فراینؤدهای   ت. اجؤزاء ایؤن مؤدل، سؤه بعؤد سؤاختار      های ساده و عینی به پیچیده و انتزاعی اسؤ  قابلیت

ای مداوم بؤین اجؤزاء    مدیریت منابع انسانی و کارکردهای سرمایه انسانی هستند. روابط به صورت چرخه

باشؤند. ایؤن تکامؤل تؤا زمؤان رسؤیدن بؤه         یک کلیت جهت انسجام ابعاد و فهم عمیقتؤر از تکامؤل مؤی   

 الی اللّه... فراشناخت از حقیقت کل ادامه دارد: قربةً
 های دولتی ایران های سرمایه انسانی در سازمان های تکامل قابلیت . سیستم3جدول 

دور هرمنوتیک 

 مداوم
 شناسی روش شناسی معرفت شناسی هستی

ساختار 

های  سازمان

 دولتی

)کلاسیک؛ 

 مدرن؛ متعالی(

متمرکؤؤز، بوروکراتیؤؤک، کنتؤؤرل 

بالا به پائین، زنجیره فرماندهی، 

ر و پاسؤؤخگوئی بؤؤه تقسؤؤیم کؤؤا

رهبران سیاسی منتخب؛ قدرت 

غیرمتمرکز، روابط علی، دانؤش  

سؤؤازماندهی و تجمیؤؤع منؤؤافع  

شخصؤؤی مشؤؤتریان؛ ماتریسؤؤی، 

مبتنؤؤی بؤؤر همکؤؤاری، رهبؤؤری  

مشؤؤترک، شؤؤبکه چندبعؤؤدی،   

هؤؤؤای اجتمؤؤؤاع، حؤؤؤدود  ارزش

قؤؤانونی، هنجارهؤؤای سیاسؤؤی،  

ای و  اسؤؤؤؤتانداردهای حرفؤؤؤؤه 

 پاسخگوئی به عموم

 

 

 

، یک هدف سیاسی در ساعتگونه

رجؤؤوع و دارائؤؤی  قؤؤانون، اربؤؤاب

پؤؤؤؤذیر،  فیزیکؤؤؤؤی؛ انعطؤؤؤؤاف 

تسؤؤهیلگری حکومؤؤت و دارائؤؤی 

پؤؤولی؛ تعؤؤدیل منفعؤؤت عامؤؤه   

شهروندان، قانون الهی بر اساس 

مصلحت کلی و عؤالی انسؤانیت،   

رسؤؤانی  خیؤؤر جامعؤؤه، خؤؤدمت 

حکومؤؤت، وحؤؤدت سؤؤاختاری،   

هؤؤا بؤؤین  تمؤؤایز هنؤؤری )تفؤؤاوت

ی مشؤؤؤابهین(، انسؤؤؤجام علمؤؤؤ 

هؤؤا( و  )تشؤؤابهات بؤؤین متفؤؤاوت

 دارائی انسانی

علوم اجتماعی سؤاده، مؤدیریت   

بر مبنای هدف، تئوری سیاسی، 

الگؤؤؤوی ماشؤؤؤینی، عقلانیؤؤؤت  

اجمالی )انسان اداری( و تؤأمین  

اجتمؤؤؤاعی؛ علؤؤؤوم اجتمؤؤؤاعی  

گؤؤرا، مؤؤدیریت کیفیؤؤت   اثبؤؤات

جؤؤؤامع، تئؤؤؤوری اقتصؤؤؤادی،   

شناسی، عقلانیؤت فنؤی و    غایت

خصصؤؤؤی، ابؤؤؤزاری، گفتمؤؤؤان ت

سؤؤازوکار انگیزشؤؤی، قؤؤرارداد بؤؤا 

هؤؤؤای خصوصؤؤؤی و   شؤؤؤرکت

غیرانتفؤؤاعی و کؤؤاهش انؤؤدازه   

حکومؤؤؤت؛ مؤؤؤدیریت تکؤؤؤاملی 

)تکؤؤؤرار در محؤؤؤیط جهؤؤؤؤت   

اعتباربخشی به فرضیات و فهؤم  

منسؤؤجم از پیچیؤؤدگی کؤؤل(،   

تئوری دموکراتیک، رویکردهای 

گرائؤی،   گوناگون به دانش )اثبات

تفسیری و انتقؤادی(، عقلانیؤت   

یک و جؤؤؤؤؤوهری، اسؤؤؤؤؤتراتژ

هؤؤای چندگانؤؤه، تعامؤؤل  آزمؤؤون

-های هدفمنؤد فلسؤفی   سیستم

هؤای   شناختی و ائتلاف سازمان

 دولتی، خصوصی و غیرانتفاعی

فرایند مدیریت 

 منابع انسانی

آمؤؤوزش و توسؤؤعه واحؤؤدمحور، 

اقؤؤدامات مؤؤدیریتی ابتؤؤدائی و   

طرفه؛ دانش،  منظم و رابطه یک

گؤؤؤرایش تنبیؤؤؤه و اطاعؤؤؤت و  

آموزش رفتارهؤای خؤاص؛ فهؤم    

نقؤؤؤش و مسؤؤؤئولیت، گؤؤؤرایش 

انسؤؤان فراینؤؤد تمؤؤام )تبؤؤدیل  

معیوب به سالم(، تکرارپؤذیری،  

هؤؤؤؤا،  طراحؤؤؤؤی آزمؤؤؤؤون دوره
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دور هرمنوتیک 

 مداوم
 شناسی روش شناسی معرفت شناسی هستی

)آموزش و 

توسعه؛ تحلیل 

ها؛  شایستگی

توسعه 

ها؛  شایستگی

انتقال 

های  دارائی

بنیان؛  شایستگی

مربیگری؛ بهبود 

مداوم 

 (ها قابلیت

مهؤؤارت و توانؤؤائی در گؤؤروه و   

روابط دوطرفه؛ انتصاب، کارراهه 

و روابؤؤط تعؤؤاملی؛ روابؤؤط قابؤؤل 

پایؤان بؤا روابؤط     بینی؛ هؤم  پیش

بنیان؛ باز آنتروپؤی منفؤی    دانش

هؤؤا و  سؤؤازگار بؤؤا تؤؤاریخ اندیشؤؤه

، چندپایانی، فراینؤد  هویت مدل

فهم )عمل با محتوای منطقی(، 

توالی حوادث بنیؤادی و روابؤط   

دیالکتیؤؤؤؤؤک، خودارجؤؤؤؤؤاع و 

 خودتعالی

گؤرای ابؤزاری و فنؤاوری     نسبیت

کنترل رفتاری؛ آگاهی اخلاقؤی،  

فؤؤردی،  گؤؤرایش تطبیؤؤق بؤؤین  

براینؤؤد و مزیؤؤت   هؤؤای خوشؤؤه

؛ نگهؤداری  محؤور  انسؤان رقابتی 

نتیجؤؤؤؤؤؤؤؤه فراینؤؤؤؤؤؤؤؤدهای 

بنیان، گرایش نظؤم و   شایستگی

ریؤؤزی  قؤؤانون، سیسؤؤتم برنامؤؤه 

محؤؤؤور و تناسؤؤؤب بؤؤؤا   تجربؤؤؤه

اسؤؤؤؤتراتژی کؤؤؤؤل سؤؤؤؤازمان؛ 

هؤا، گؤرایش    سازماندهی فعالیت

قؤؤؤرارداد اجتمؤؤؤاعی و قؤؤؤانون  

سؤؤودمندگرا؛ ارتقؤؤاء روح مجؤؤرد 

چندبعؤؤدی از طبیعؤؤت جسؤؤم،  

عقؤؤل، ایمؤؤان و اراده بؤؤر  تسؤؤلط

شهوات نفسؤانی )آیؤات آفؤاق و    

انفؤؤس(، حرکؤؤت از خؤؤود بؤؤه    

حقیقت خود )عشؤق بؤه کمؤال    

نهؤؤائی: خؤؤدا(، گؤؤرایش اصؤؤل   

اخؤؤؤلاق فراگیؤؤؤر، یؤؤؤادگیری   

تجمعی، تغییؤر مؤنظم، تعؤدیل    

چندسؤؤطحی، حؤؤؤذف خطؤؤؤا و  

تنؤؤاق ، اصؤؤلاح معایؤؤب، رفؤؤع  

نقصؤؤؤؤان، حؤؤؤؤل تعؤؤؤؤارض و  

 پذیری تعمیم

ریزی تکمیل کار، تحلیؤل   برنامه

فایؤؤده، ارزیؤؤابی، شؤؤرح -هزینؤؤه

سؤؤازی شؤؤغل؛   فنؤؤون و غنؤؤی 

گؤرا،   فرهنگ سؤازمانی تخصؤص  

هؤای شایسؤتگی و تعیؤین     مدل

های اصلی؛ مشؤارکت   شایستگی

سازی، برپائی برنامؤه   در تصمیم

توسؤؤؤؤعه، ارتقؤؤؤؤاء داخلؤؤؤؤی،  

ریؤؤؤزی اسؤؤؤتراتژیک و   نامؤؤؤهبر

هؤؤای ارزیؤؤابی و توسؤؤعه؛  کؤؤانون

هؤؤا و  بؤؤرداری از فرصؤؤت  بهؤؤره

هؤا؛   بینی عملکرد و قابلیت پیش

انسجام دانش و مشاوره؛ کمؤال،  

اخلاص، تهؤذیب نفؤس، سؤیر و    

سلوک، اختراع، جهش تصادفی، 

گزینش طبیعؤی، حؤل مسؤائل    

پیچیده، حدس و ابطال، کشؤف  

مسائل پنهان، حرکت از مسؤئله  

دیم به جدید، سنجش میؤزان  ق

پیشرفت، تبدیل تئؤوری ظهؤور   

به تراز تؤازه بؤا عمؤق و کؤاربرد     

بیشتر و تسهیل اجؤرای برنامؤه   

 سازی انسان

کارکرد سرمایه 

 انسانی

)حقیقی؛ 

مفهومی؛ 

ای؛   رویه

 فراشناختی(

فؤردی،   جزئیات فنی، روابط بین

اولویت فردی در کسب نتیجه و 

تعداد کؤم مقتؤدران در محؤیط    

هؤؤا،   قؤؤابتی؛ وحؤؤدت انسؤؤان  ر

نگؤاری و   اشتراک جمعی، گؤروه 

تبؤؤؤادل اطلاعؤؤؤات فرهنگؤؤؤی؛  

آگاهی، آزادی اندیشؤه، اختیؤار،   

تعهؤؤد و مسؤؤئولیت اجتمؤؤاعی،  

تناسب روشمند، اشؤتراک بدنؤه   

نوع بشر )انسان تمام و حکؤیم(،  

های پایه )حافظؤه، تفکؤر    قابلیت

، تکلؤؤم و رفتؤؤار  انتزاعؤؤی، تعقؤؤل

جهان عینی، یادگیری نمادین(، 

هؤؤای بؤؤدو اسؤؤتخدام،   و تؤؤلاش

براینؤؤؤؤؤؤؤدهای فؤؤؤؤؤؤؤردی و  

پذیری؛ انسان اجتمؤاعی،   آزمون

ایجؤؤؤاد روابؤؤؤط متقابؤؤؤل بؤؤؤین 

های پایه، چیستی اجؤزاء   قابلیت

مکاتب عقل و قؤدرت، حکمؤت   

نظؤؤری و عملؤؤی، رفؤؤع موانؤؤع   

بندی اقتصؤادی   مشترک، بخش

محؤؤور؛  گرائؤؤی شؤؤغل  و نتیجؤؤه

هؤؤؤای  پؤؤؤردازی نقؤؤؤش تئؤؤؤوری

ی، گرائؤ  شؤناختی، انسؤان   جامعه

اسؤؤؤتراتژی رقؤؤؤابتی، خطؤؤؤوط 

راهنما، صعود با مرکؤب عشؤق،   

بنؤؤدی اطلاعؤؤات صؤؤریح،  طبقؤؤه
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دور هرمنوتیک 

 مداوم
 شناسی روش شناسی معرفت شناسی هستی

عظؤؤیم دانؤؤش ضؤؤمنی مخؤؤتص 

هؤا و توسؤعه    سازمان، الگؤوریتم 

هؤؤای سؤؤازمانی؛ غؤؤائی،   پؤؤروژه

پؤؤؤذیر،  اسؤؤؤتراتژیک، بازگشؤؤؤت

یؤؤؤت در فضؤؤؤای پؤؤؤذیرش واقع

پایؤؤان، همؤؤاهنگی، توسؤؤعه   بؤؤی

شؤده از یؤک    های کسب گرایش

محؤؤؤیط در محؤؤؤیط دیگؤؤؤر،   

وابسؤؤؤؤؤتگی بؤؤؤؤؤه خؤؤؤؤؤود،   

استانداردسازی بؤین همکؤاران،    

وری و  افزائی و افؤزایش بهؤره   هم

 عملکرد

سؤؤؤازنده، تفکؤؤؤر اسؤؤؤتقرائی،   

جزءنگؤؤری، افؤؤزایش بیؤؤنش و   

حس تعلق به سازمان؛ چگونگی 

نگؤری، یؤادگیری    انجام کار، کل

لیلؤؤؤی و اکتشؤؤؤافی، ایؤؤؤده تح 

صؤؤؤؤیرورت؛ انسؤؤؤؤان کامؤؤؤؤل، 

الاضؤؤؤداد، ارزش ذاتؤؤؤی  جؤؤؤامع

ایمؤؤؤؤان، ارضؤؤؤؤاء نشؤؤؤؤدن از  

طلبی و  های موجود، حق قابلیت

پؤؤذیری، اسؤؤتقلال روحؤؤی،  حؤؤق

چرائؤؤؤی فهؤؤؤم، خودشناسؤؤؤی،  

خودکنترلی، خودارزیؤابی، فهؤم   

هؤؤؤا، بؤؤؤاطن   تؤؤؤاریخی نشؤؤؤانه 

فؤردی،   ها، فراسؤطح بؤین   ویژگی

حقیقؤؤؤت زنؤؤؤدگی، بؤؤؤاور بؤؤؤه  

، وحؤؤدت هؤؤای مشؤؤترک  ارزش

آوری، تواضؤؤع،  هؤؤا، تؤؤاب قابلیؤؤت

رشؤؤد شؤؤناخت فؤؤرد از ابهامؤؤات 

ای و  سازمان، یادگیری دوحلقؤه 

سؤؤازگاری سؤؤریع بؤؤا تغییؤؤرات  

 مثبت

تنظیم شرایط پیچیده مسئله و 

رعایؤؤؤؤت حقؤؤؤؤوق گروهؤؤؤؤی؛ 

محؤؤؤور،  بنؤؤؤدی آینؤؤؤده زمؤؤؤان

پاسؤخ  -ورودی/خروجی )محرک

هؤؤؤای  شؤؤؤناختی(، حلقؤؤؤه روان

بؤؤؤؤازخور مثبؤؤؤؤت و منفؤؤؤؤی، 

بؤؤؤازآفرینی نظؤؤؤم اجتمؤؤؤاعی،  

 گرائؤؤی، گرائؤؤی، موقعیؤؤت نسؤؤبی

گرائؤؤؤؤی، پیشؤؤؤؤنهاد  محؤؤؤؤیط

هؤای فرهنگؤی و    ها، روال حل راه

های منحصر به فرد؛ مکتب  رویه

اسؤؤلام، پرسشؤؤگری از اصؤؤول   

موضوعه، ابؤداع نظؤری، الگؤوی    

یؤابی،   انسجام، تطبیؤق و هؤدف  

گرائؤؤؤؤی  فیاضؤؤؤؤیت، فضؤؤؤؤیلت

محؤؤور، عؤؤدالت، انصؤؤاف،  اخؤؤلاق

تقوی، جستجوی ثبات از طریق 

 ها، حل تغییر، انتخاب یکی از راه

تنظیم مسیر و همکاری در حل 

 جدید  مسئله

 آید. در می 5های دولتی ایران به شکل  های سرمایه انسانی در سازمان لذا مدل تکامل قابلیت
 



 

 

 

 

 

 

 

 42                                                                                          1745، بهار 2 دوم، شماره، سال توسعه استعدادفصلنامه 

 

 ایرانی-محیط ارزشی اسلامی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های سرمایه انسانی تکامل قابلیت

 های دولتی ایران نهای سرمایه انسانی در سازما . مدل تکامل قابلیت5شکل 
 

 هاتکامل قابلیت

 های دولتی ایران های سرمایه انسانی در سازمان مدل تکامل قابلیت: 3شکل 

های سرمایه  سازی مدل تکامل قابلیت گانه کشور جهت پیاده های دولتی در قوای سه مدیران سازمان

 ساختار متعالی

 های دولتی: سازمان

ماتریسی، مبتنی بر همکاری، 

  رهبری مشترک، شبکه

چندبعدی، تعدیل منفعت عامه 

ندان، قانون الهی بر اساس شهرو

مصلحت کلی و عالی بشریت، 

رسان، تمایز  پاسخگو، خدمت

ها بین مشابهین(،  هنری )تفاوت

انسجام علمی )تشابهات بین 

ها(، تکرار در محیط،  متفاوت

اعتباربخشی به فرضیات، فهم 

منسجم از پیچیدگی کل، 

رویکردهای گوناگون به دانش 

گرائی، تفسیری و  )اثبات

دی(، عقلانیت استراتژیک و انتقا

های چندگانه،  جوهری، آزمون

های هدفمند  تعامل سیستم

و ائتلاف  شناختی-فلسفی

های دولتی، خصوصی و  سازمان

 غیرانتفاعی

 فرایند بهبود مداوم

 مدیریت منابع انسانی:

باز آنتروپی منفی سازگار با 

ها و هویت مدل،  تاریخ اندیشه

فهم محتوای  چندپایانی،

، توالی حوادث بنیادی، یمنطق

، خودارجاع، دیالکتیک

خودتعالی، ارتقاء روح مجرد 

 چندبعدی از طبیعت جسم،

تسلط عقل، ایمان و اراده بر 

شهوات نفسانی )آیات آفاق و 

انفس(، حرکت از خود به 

حقیقت خود )عشق به کمال 

 نهائی: خدا(، یادگیری تجمعی،

تغییر منظم، تعدیل 

چندسطحی، حذف خطا و 

ق ، اصلاح معایب، رفع تنا

نقصان، حل تعارض، 

پذیری، اخلاص، تهذیب  تعمیم

جهش تصادفی، سلوک،  نفس،

گزینش طبیعی، حل مسائل 

کشف حدس و ابطال،  پیچیده،

مسائل پنهان، حرکت از مسئله 

قدیم به جدید و تسهیل اجرای 

 سازی برنامه انسان

 کارکرد فراشناختی

 سرمایه انسانی:

شده از  سبهای ک توسعه گرایش

یک محیط در محیط دیگر، 

افزائی، انسان کامل،  هم

الاضداد، ارضاء نشدن از  جامع

طلبی و  های موجود، حق قابلیت

پذیری، استقلال روحی،  حق

چرائی فهم، خودشناسی، 

خودکنترلی، خودارزیابی، فهم 

ها، فراسطح  تاریخی نشانه

فردی، حقیقت زندگی، باور  بین

ک، های مشتر عمیق به ارزش

آوری،  ها، تاب وحدت قابلیت

تواضع، رشد شناخت، یادگیری 

ای، سازگاری سریع با  دوحلقه

 تغییرات مثبت، مکتب معرفت،

پرسشگری از اصول موضوعه، 

محور،  گرائی اخلاق فضیلت

عدالت، تقوی، جستجوی ثبات 

از طریق تغییر، انتخاب یکی از 

های آزمایشی، تنظیم  حل راه

  مسئلهمسیر و همکاری در حل 

 جدید
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ت منؤابع انسؤانی و کارکردهؤای    مراتب را در ابعؤاد سؤاختار، فراینؤدهای مؤدیری     انسانی ابتدا باید سلسله

شناسؤی و دور هرمنوتیؤک    شده، منظر روش سرمایه انسانی مشخص کنند. سپس بر اساس مرتبه تعیین

مداوم در سه بعد حرکت نمایند؛ به عنوان مثال، از علوم اجتماعی ساده در ساختار کلاسیک بؤه مراتؤب   

 کارکرد فراشناختی. جدید در  تر در بعد فرایند تا همکاری در حل مسأله پیچیده

عبؤارت اسؤت از:    7هؤا طبؤق شؤکل     سازی مدل به صورت سیسؤتمی از سیسؤتم   مراتب پیاده سلسله

شهری، استانی و کشوری؛ چرخه بازخور مداوم سیستم با پوشش کشوری ابتدا به سطح شؤهری سؤپس   

 شود... ها منتقل و تکرار می گستره استانی جهت تکامل قابلیت

 ایرانی-جامعه اسلامی

 

 

 

 

 

 
 ها تکامل قابلیت

 های دولتی ایران های سرمایه انسانی در سازمان سازی مدل تکامل قابلیت مراتب پیاده . سلسله4شکل 
ای )کشورهای اسلامی(  های منطقه مسازی موفق ملی، قابلیت توسعه روابط با سیست در صورت پیاده

 (.9المللی نیز وجود دارد )شکل  و بین

 جهان اسلام

 

 

 

 

 

 
 ها کامل قابلیتت

 های دولتی های سرمایه انسانی در سازمان . توسعه روابط مدل تکامل قابلیت5شکل 

هؤا   مراتب پدیده با رویکرد سلسله رانیا یدولت یها در سازمان یانسان هیسرما یها تیتکامل قابلمدل 

تؤوان   فاهیم آن مؤی و تفکر سیستمی و بنیادی با توجه به نیازهای کشور طراحی شده که با استفاده از م

‌مللیال‌بین‌‌‌‌‌‌ای‌منطقه‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ملی‌‌‌‌‌‌‌‌

‌

‌

‌
 ها‌تکامل‌قابلیت‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ها‌تکامل‌قابلیت‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ها‌تکامل‌قابلیت‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 کارکرد فرایند ساختار کارکرد فرایند ساختار کارکرد فرایند ساختار

‌کشوری‌‌‌‌‌‌‌استانی‌‌‌‌‌‌‌‌‌شهری‌‌‌‌‌‌‌

‌

‌

‌

 ها‌تکامل‌قابلیت‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ها‌تکامل‌قابلیت‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ها‌تکامل‌قابلیت‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 کارکرد فرایند ساختار کارکرد فرایند ساختار کارکرد فرایند ساختار
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 های کاربردی را مدیریت کرد: بسیاری از پروژه

 توجه مدیران به اجزاء و روابط سیستم تکاملی به مثابه یک کلیت 

 افزاری مدل های نرم سازی سیستم پیاده 

بؤالای   ها بؤه دلیؤل حجؤم    تراکنش هائی از جمله افزایش پردازش پیچیدگی سازی این مدل با  پیاده

از  تؤوان مراتؤب پیچیؤدگی را از طریؤق مهندسؤی کؤامپیوتر و بؤا اسؤتفاده         ت. لؤذا مؤی  تفاسیر همراه اس

هؤای نظؤری    ای سامان بخشؤید و بنیؤان   های رابطه داده  افزاری، هوش مصنوعی و پایگاه های نرم سیستم

 مدل را جامه عمل پوشاند.
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به منظور توسعه مشارکت  محتوا و یادگیرنده بین تعامل ایجاد های روش شناسایی

 الکترونیکی یادگیری های محیط یادگیرندگان در
 1ابیحامد حسینی ضر

 2*اباصلت خراسانی                                                                                             

   3مرتضی رضایی زاده

 (07/12/1402؛ تاریخ پذیرش: 26/09/1402)تاریخ دریافت:   

 چکیده
بسیار حائز اهمیت است که از طریق تعاملات با توجه به گسترش آموزش الکترونیکی، مشارکت یادگیرندگان موضوعی 

گیرد. مفهوم تعامل، عنصری مهم در آموزش الکترونیکی است و با  یادگیرندگان با محتوا، سایر یادگیرندگان و استاد شکل می

ا به ه ها بر متغیرهای مختلف، سهم اندکی از پژوهش ها و تاثیر هریک از آن های متعدد درباره انواع تعامل وجود پژوهش

هایی برای ایجاد انواع تعامل به ویژه تعامل یادگیرنده با محتوا اختصاص یافته است. به  همین دلیل هدف  شناسایی روش

های ایجاد تعامل بین یادگیرنده و محتوای آموزشی در محیط یادگیری الکترونیکی اصلی پژوهش حاضر شناسایی روش

تر، با اجرا نمودن  تر و دقیق است که برای کسب نتیجه با جزئیات عمیقاین پژوهش کیفی و از نوع پدیدارشناسی  است.

نفر  31ساختاریافته با  ها از سه روش مطالعه مرورری، گروه کانونی و مصاحبه نیمه در روش گردآوردی داده 4سوسازی سه

معه آماری اساتید و ها با روش تحلیل محتوای کیفی کدگذاری شدند. جاها استفاده شد و دادهبرای گردآوری داده

گیری هدفمند با استفاده از تکنیک  یادگیرندگانی بودند که تجربه شرکت در آموزش الکترونیکی داشتند، که به صورت نمونه

های یادگیری  روش ایجاد تعامل بین یادگیرنده و محتوای آموزشی در محیط 0ها  گلوله برفی انجام شد. پس از تحلیل داده

. ایجاد فضایی برای تفسیر و تامل فردی و 2گذاری،  .جستجو و اشتراک3گردید که عبارتند از:  الکترونیکی شناسایی

. ایجاد 7. مشارکت دادن یادگیرنده در طراحی آموزشی، 4های درونی،  . ارائه بازخورد مبتنی بر انگیزاننده1پرسشگری، 

استفاده از .0سازی یادگیری،  . شخصی8ابی همتایان، .ارزی5ای،  . استفاده از ابزارهای چندرسانه6آزمون در قالب بازی، 

 ی.آموزش یو متنوع در ارائه محتوامتعدد  یها مثال
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 مقدمه .1

های دیجیتالی و اینترنتی، آموزش الکترونیکی به سرعت در حال رواج یافتن با پیشرفت فناوری

ای در دسترس است  طور گسترده های مختلف و به به روشباوجود اینکه یادگیری الکترونیکی  (3است )

های یادگیری  ترین چالش های بیشتری را برای یادگیرندگان فراهم نماید؛ اما یکی از مهم و فرصت

( و این کمبود تعامل معمولاً تأثیرات منفی بر نتایج نهایی یادگیری 2الکترونیکی کمبود تعامل است )

 (.4رای یادگیری الکترونیکی است )( و یک نگرانی جدی ب1دارد )

( و 7عنوان عنصری مهم و حیاتی در آموزش مطرح بوده است ) های طولانی به مفهوم تعامل در سال

( و در آموزش الکترونیکی نیز 6ترین عنصر هر محیط یادگیری در نظر گرفته شده است ) عنوان مهم به

های متعددی درباره تاثیر انواع تعامل انجام  ( پژوهش4-1-5شده است ) طورکلی پذیرفته اهمیت آن به

پژوهش آزمایشی  54با بررسی اندازه اثر  2در یک فراتحلیل 3طور که برنارد و همکارانش شده است همان

درباره تاثیر   های متعددی دریافتند که تعامل تاثیر مثبتی بر نتایج مورد انتظار داشته است؛ پژوهش

( و همواره سطح بالایی از تعامل در 8های مختلف صورت گرفته است ) هریک از انواع تعامل بر سازه

( و با افزایش تعامل بین یادگیرنده، 0فرایند یادگیری مطلوب بوده و تاثیرات مثبتی بر یادگیری دارد )

( و بر قصد و نیت یادگیرنده برای استفاده 39یابد ) مدرس و محتوا، فرایند تدریس و یادگیری بهبود می

 (.33ط یادگیری الکترونیکی تاثیر مثبت داشته است )از محی

شود که با توجه به  های اصلی توسعه کارکنان محسوب می ابزار آموزش به عنوان یکی از روش

ها مشارکت یادگیرندگان موضوعی بسیار حائز اهمیت است که  گسترش آموزش الکترونیکی در سازمان

گیرد. مفهوم تعامل اولین بار توسط مور در  ستاد شکل میاز طریق تعاملات یادگیرندگان با محتوا و ا

یادگیرنده( و هیلمن و -یادگیرنده، محتوا-یادگیرنده، یادگیرنده-مطرح گردید )استاد 3080سال 

کند که  بیان می 1(. وراسیدا32همکارانش تعامل با رابط کاربری را به انواع تعاملات اضافه نمودند )

نیز معتقد است که  4ترین نوع تعامل است و توینن ترین و زیربنایی اساسیتعامل یادگیرنده با محتوا 

(. 31افتد ) ترین نوع تعامل است زیرا به واسطه آن یادگیری اتفاق می تعامل یادگیرنده با محتوا حیاتی

یادگیرنده نیازمند یک باز تعریف است و آن را بسیار با -( معتقد بود که تعامل محتوا2999کانوکا )

نظر از کیفیت تعامل یادگیرنده با یادگیرنده و یادگیرنده با کند که صرفداند. او استدلال مییت میاهم

استاد، تعامل یادگیرنده با محتوا بسیار حائز اهمیت است و این تعامل سنگ زیربنای تعامل یادگیرنده با 

بروز بیشتری دارد. نحوه  یادگیرنده و یادگیرنده با استاد است که در یادگیری الکترونیکی جلوه و

                                           
1 Bernard et al. 
2 Meta-Analysis 
3 Vrasida 
4 Tuovinen 
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ای بسیار کلیدی است که نه تنها بر نحوه تعامل یادگیرنده طراحی، تدوین و ارائه محتوای آموزشی نکته

گذارد بلکه با محتوای دوره، تعامل یادگیرنده با یادگیرنده و یادگیرنده با استاد را نیز با محتوا اثر می

 (.34نماید )دهی میهدایت و جهت

های الکترونیکی وجود دارد، متفاوت  های سنتی حضوری با تعاملاتی که در دوره در کلاس تعامل 

( در گذشته تعامل، محدود به خواندن محتوای دوره آموزشی، حل تکالیف و ارائه محتوا و 37است )

ت گیری تعاملا منجر به تسهیل شکل  منابع آموزشی به استاد بود. این در حالیست که امروزه تکنولوژی

های  ( و یکی از جلوه36در محیط یادگیری الکترونیکی بین استاد، مدرس، محتوا و سیستم شده است )

ای است که با تنوع خود تجارب یادگیری یادگیرندگان را بهبود بخشیده  بارز آن محتوای چندرسانه

ار در بهبود نتایج ای به عنوان عاملی اثرگذار و معناد ( و افزایش تعامل با محتوای چندرسانه35است )

یادگیری شناخته شده است به طوری که تعامل غنی بین یادگیرنده و محتوا میزان مشارکت و لذت او 

های الکترونیکی  ( و یادگیرندگانی که با محتوا تعامل بیشتری داشتند در دوره38دهد ) را افزایش می

 (.31اند ) تر بوده موفق

 یها  در آموزشیادگیرندگان  یریادگیدر تجارب  ندهکن نیینقش تع ،ها  تعامل تیفیکاگرچه 

-یاددهی ندیدر فرا یتعامل یها  تیفعال لیو تحل ییدر شناسا یهشخلاء پژو دارد اما (34) یکیالکترون

 .شود  یم دهید ی به خصوص در تعامل بین یادگیرنده و محتوای آموزشیریادگی

بین یادگیرنده و محتوای آموزشی  بایست تعامل به منظور بهبود عملکرد یادگیرندگان می

( که 30ای را افزایش داد و برای ایجاد چنین تعاملی نیاز به طراحی آموزشی اثربخش است ) چندرسانه

های توان این تعامل را ایجاد نمود؟ با توجه به اینکه عامل اصلی موفقیت دوره هایی می با چه روش

نده با استاد، محتوا، سایر یادگیرندگان و ابزارهای الکترونیکی، شناسایی و درک نحوه تعامل یادگیر

هایی  های یادگیری الکترونیکی با چه روش ( سوال مهم این است که در محیط29تعاملی است؛ )

توان بین یادگیرنده و محتوا تعامل ایجاد نمود؟ تا منجر به یادگیری، مشارکت فعال و حفظ انگیزه  می

های ایجاد تعامل بین یادگیرنده و  ش حاضر شناسایی روشآنان شود. به همین جهت، هدف پژوه

های یادگیری الکترونیکی است به همین جهت سوال اصلی این پژوهش  محتوای آموزشی در محیط

 عبارت است از:

 های یادگیری الکترونیکی  های ایجاد تعامل بین یادگیرنده و محتوای آموزشی در محیطروش

 کدامند؟

 روش پژوهش .2

ای کیفی و مطالعه مروری با منطق استقرایی در تحلیل محتوای  هدف پژوهش؛ مطالعهبا توجه به 

های ایجاد تعامل بین یادگیرنده و محتوای آموزشی در  کیفی از نوع پدیدارشناسانه برای شناسایی روش

های یادگیری الکترونیکی به عنوان یک پدیده و مفهوم در نظر گرفته شد. از آن جهت که  محیط
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کیفی برای توصیف ماهیت یک پدیده، مناسب است؛ پژوهش حاضر کیفی است و برای پژوهش 

سوسازی در روش گردآوری دادها استفاده شده  تری از این پدیده آموزشی از سه دستیابی به فهم کامل

ها از طریق ارائه جزئیات  سوسازی تکمیل نمودن تحلیل است. یکی تاثیرات ارزشمند استفاده از سه

سوسازی یعنی استفاده از چندین روش برای  (. و با اجرا نمودن سه23تر است ) و دقیقتر  عمیق

ها ساختاریافته داده گروه کانونی و مصاحبه نیمه ،ها از سه روش تحلیل محتوای کیفی آوری داده جمع

کدگذاری شدند. جامعه آماری پژوهش حاضر تمامی اساتید و  گردآوری و با روش تحلیل محتوای کیفی

اند و برای بررسی  های یادگیری الکترونیکی را داشته دانشجویانی بودند که تجربه حضور در محیط

 ای انتخاب گردید. نفعان مختلف از هر دو گروه یادگیرندهو اساتید نمونه نظرات ذی

 مصاحبه

با استفاده از  3متخصص در حوزه یادگیری الکترونیکی و تعلیم و تربیت 31برای انجام مصاحبه 

مصاحبه با یادگیرنده  7و تکنیک گلوله برفی انتخاب شدند که  2گیری غیرتصادفی هدفمند روش نمونه

ای بود که افراد بتوانند  گونه شوندگان به ( صورت پذیرفت. شناسایی مصاحبه6387استاد )% 8( و 1887)%

ندگان، تحصیل در (. معیار انتخاب یادگیر22بیشترین کمک را به پژوهشگران برای درک پدیده کنند )

تر و شرکت در یک دوره  مقطع دکتری و داشتن سابقه تدریس به دلیل داشتن تجربه زیسته غنی

الکترونیکی بود و معیار انتخاب استادان داشتن حداقل ده سال سابقه تدریس و داشتن سابقه تدریس 

ک اساتید و یادگیرندگان با ساختاریافته به تفکی در دوره الکترونیکی همزمان بود. سوالات مصاحبه نیمه

طراحی گردید و برای بررسی روایی محتوای آن به دو متخصص ارائه شد و  5W1Hاستفاد از تکنیک 

نفر با روش تحلیل  31پژوهشگران پس از کدگذاری و تحلیل متن مصاحبه با  .مورد تایید قرار گرفت

ری رسیدند و در سه مصاحبه به اشباع نظ  MAXQDA18 افزار  محتوای کیفی و استفاده از نرم

متخصص مذکور هیچ مفهوم جدیدی یافت نشد. لازم به ذکر است که برای قابلیت  31پایانی با 

ها به چهار متخصص ارائه گردید که بین  اطمینان پذیری یا پایایی کدگذاری، متن برخی از مصاحبه

 ها و پژوهشگران توافق وجود داشت.  های آن کدگذاری

 3گروه کانونی

ها از طریق مصاحبه گروهی است که یک درک مشترک از  آوری داده کانونی فرایند جمع گروه

 4( و 4288مرد )% 1نفر تشکیل شد که متشکل از  5(. گروه کانونی با 22شود ) چندین نفر حاصل می

ریزی درسی و  ( بودند و دارای تخصص در حوزه فناوری اطلاعات در آموزش عالی، برنامه7582زن )%

نظرات متخصصان به صورت همزمان  ها ودیریت آموزشی بودند. جلسه گروه کانونی اشتراک ایدهم

                                           
1 Education 
2 purposeful sampling 
3 Focus Group  
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تری از موضوع ( و درک عمیق21کند تا درباره یک موضوع خاص، بررسی کیفی انجام شود )کمک می

 (.24شود )حاصل 

 مطالعه مروری

طی یک مطالعه مروری و  برای تجمیع اطلاعات موجود در مبانی نظری، پژوهشگران این پژوهش

مند با در نظر داشتن منطق استقرایی تحلیل محتوای کیفی به دنبال پاسخگویی  فرایند کدگذاری نظام

های مناسب با هدف و سوال پژوهش در پایگاه اطلاعاتی وب به سوال پژوهش بودند. انتخاب کلیدواژه

در حوزه تخصصی رشته تعلیم و مقاله  272آف ساینس، جستجوی مقالات صورت پذیرفت که تعداد 

( در 2930-2990سال اخیر ) 39تربیت به دست آمد. با توجه به هدف پژوهشگر مقالاتی که در 

پژوهشی بودند که پس از مطالعه و  -دسترس بوده است، انتخاب گردید و این مقالات همگی علمی

له با روش تحلیل محتوای مقا 29بررسی این مقالات و حذف مقالات نامرتبط با هدف پژوهش تعداد 

کیفی مورد بررسی قرار گرفت. لازم به ذکر است که مقالات دیگری نیز مورد بررسی قرار گرفت اما 

 شد از دامنه منابع پژوهش حاضر حذف گردید.  چون پاسخی برای سوالات این پژوهش را شامل نمی

 ها تحلیل داده

رایی در تحلیل محتوای کیفی، برای انجام پژوهشگران این پژوهش با در نظر داشتن منطق استق

ها و گروه کانوی شواهد پژوهشی و گفتاری معنادار را  فرایند کدگذاری از متن مقالات، متن مصاحبه

مرحله پیشنهادی براون و کلارک  6ها استنتاج گردید که بر اساس های اولیه و تمواکاوی و سپس کد

(جستجو کردن 1 2( ایجاد کدهای اولیه،2 3ها،ر با داده( آشنایی شخص پژوهشگ3این کار انجام شد: 

 3(. در جدول شماره 27) 6، تولید گزارش7هاگذاری تم(تعریف و نام7، 4های اولیه(بازبینی تم4 1ها،تم

های تحلیل محتوا، گروه کانونی و مصاحبه به عنوان نمونه ارائه شده ها از دادهنحوه استخراج کدها و تم

 است.

 

 

 

 

 

                                           
1 Familiarizing Yourself With the Data 
2 Generating Initial Codes 
3 Searching for Themes 
4 Reviewing Potential Themes 
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 : نمونه استخراج کدها و تم ها1دول ج

 هاتم کدهای اولیه شواهد

 مطالعه مروری

استفاده از ابزارهای 

 ای چندرسانه

اکثر یادگیرندگان  معتقد بودند که ویدیوهای 

آموزشی سودمند بودند و موجب افزایش 

 (.26ها شده است )یادگیری آن

ه استفاده از ویدیو در ارائ

 محتوا

 گروه کانونی

خواندن متن یا دیدن یک فیلم و تامل درباره 

آن و سپس پاسخ به سوالات مطرح شده در 

تواند تفسیری قالب متن یا صوت. سوالات می

یا صحیح و غلط باشد. مثلاً یادگیرنده یک 

ویدیوی سخنرانی را ببیند و پس از تامل، 

 شناسایی کند که از چه تکنیکی برای اقناع

مخاطب استفاده کرده است؟ آیا موفق بوده 

 است؟ چرا؟

تامل و تفسیر محتوا توسط 

 یادگیرنده

 
ایجاد فضایی برای 

تفسیر و تامل 

 فردی و پرسشگری

 مصاحبه

محیط یادگیری الکترونیکی من قانون در 

 ازیامت کیسوال  دنیپرس گذاشته بودم که 

داشت و پاسخ به سوالات دو  برای هر یادگیرنده

 داشت ازیامت

ایجاد فضایی برای 

 پرسشگری

ها استخراج گردید و همین مطابق جدول فوق پس از بررسی شواهد پژوهشی، کدهای اولیه و تم

های گروه کانونی و مصاحبه نیز صورت پذیرفت و از شواهد گفتاری اعضای گروه  فرایند در تحلیل یافته

 ا استخراج گردید.هشوندگان کدهای اولیه و تم کانونی و مصاحبه

 های پژوهشیافته .3

های ایجاد تعامل بین یادگیرنده و محتوای آموزشی  در مجموع برای پاسخ به سوال شناسایی روش

های حاصل از تحلیل محتوا، گروه تم به دست آمد که بسیاری از تم 0در محیط یادگیری الکترونیکی 

ها از دو روش به دست آمده است که در مکانونی و مصاحبه با یکدیگر مشترک هستند و برخی از ت

 قابل مشاهده است.  1جدول شماره 
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 های ایجاد تعامل و منبع دستیابی به تم: روش3جدول 

 تعریف هاتم دیفر
مطالعه 

 مروری

گروه 

 کانونی
 مصاحبه

3  
جستجو و 

 گذاری اشتراک

ایجاد بستری برای جستجو کردن محتوا یا پاسخ مسئله 

تراک گذاشتن محتوا، اطلاعات، توسط یادگیرنده، اش

که  طوری برای استفاده جمعی به یادداشت و کامنت

یادگیرنده بتواند مطالبی را که جستجو کرده است برای 

 یادگیرندگان دیگر به اشتراک بگذارد.

   

2  

ایجاد فضایی برای 

تفسیر و تامل فردی و 

 پرسشگری

های  برانگیخته نمودن حس کنجکاوی یادگیرنده با روش

مختلف مانند پرسشگری یادگیرنده بر روی محتوا، تفسیر 

کردن محتوا )متن، ویدیو یا تصویر( توسط یادگیرنده به 

صورت باز یا در پاسخ به سوالات مطرح شده )سوالات 

 تحلیلی یا صحیح و غلط(

   

1  

ارائه بازخورد مبتنی 

های  بر انگیزاننده

 درونی

های درونی مانند  وقبازخورد سیستم با استفاده از مش

نمایش میزان پیشرفت کاربر و مقدار باقیمانده تا رسیدن 

به هدف آموزشی، ایجاد انگیزه و اشتیاق در یادگیرنده با 

در فرایند یادگیری در قالب آزمون  ارائه بازخوردهای مثبت

 و یا بازی

   

4  

مشارکت دادن 

حی ایادگیرنده در طر

 آموزشی

آموزشی توسط یادگیرنده، انتخاب منابع و محتوای 

ها و محتوا توسط  بندی ترتیب ارائه سرفصلاولویت

یادگیرنده، نظرسنجی از یادگیرنده درباره اهداف، 

 ها سرفصل

   

7  
ایجاد آزمون در قالب 

 بازی

های تکوینی منظم،  های عملی و آزمون اجرای آزمون

درگیر کردن یادگیرنده با محتوا بر اساس یک ویژگی 

یا متفاوت در بین محتوا، چینش محتوا توسط مشترک 

های جذاب در قالب بازی مثل یادگیرنده، استفاده از آزمون

های وصل کردن یا مرتب کردن تصاویر یا کلمات، آزمون

ویدیویی یا تصویری مبتنی بر هدف آموزشی مثلاً سه 

ویدیو پخش شود و کاربر باید انتخاب کند کدامیک با 

یا کدامیک دارای ویژگی مورد نظر دیگری تفاوت دارد؟ 

 است.

   

6  
استفاده از ابزارهای 

 ای چندرسانه

های متنوع ارائه محتوای آموزشی از طریق قالب

ای مانند صوت، انیمیشن، ویدیو و تصویر، چندرسانه

ای در ارائه محتوای استفاده از انواع ابزارهای چندرسانه

 سال تکالیفآموزشی )فایل تعاملی، اینفوگراف( و ار

   

 ارزیابی همتایان  5

معیارهای ارزیابی هر تکلیفی یا فعالیتی از قبل مشخص 

شود که عملکرد خود شود و از یادگیرندگان خواسته میمی

را بر اساس این معیارها ارزیابی نمایند. در ارزیابی همتایان 

شود میزان یادگیری از یادگیرندگان خواسته می

   
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 تعریف هاتم دیفر
مطالعه 

 مروری

گروه 

 کانونی
 مصاحبه

های خود را ارزیابی کنند، ارزیابی وهگرها و همهمکلاسی

 یک فرد یا یک گروهی از افراد

8  
سازی  شخصی

 یادگیری

تطبیق شیوه ارائه محتوا با ترجیحات فرد با استفاده از 

های تعاملی مانند ویدیوی تعاملی، تنظیم سرعت  فناوری

برداری شخصی و گروهی و امکان پخش محتوا، یادداشت

توا )فیلم، متن، تصویر( ذخیره پرسشگری بر روی مح

های الکترونیکی، ایجاد  کردن محتوا، ضبط کلاس یا فعالیت

هایپرلینک و ایجاد هات اسپات برای تعامل بیشتر با 

 محتوای آموزشی

   

0  

 یها استفاده از مثال

و متنوع در متعدد 

 یآموزش یارائه محتوا

ی ها و داستان ، مشکلات دنیای واقعیبیان مثال، تجربه

متعدد، مرتبط و متنوع با محتوای آموزشی، مرتبط بودن 

 ها با تجارب، علایق و زمینه یادگیرنده مثال

   

ها و روش دستیابی به تم )تحلیل محتوا، گروه کانونی و تعریف هریک از تم 1در جدول شماره 

 شود. میها توضیح داده  مصاحبه( به صورت خلاصه ارائه گردید اما در ادامه هریک از تم

 گذاری اشتراک و ( جستجو3

( است 25های ) گذاری محتوای آموزشی توسط یادگیرنده برگرفته از پژوهشتم جستجو و اشتراک

گذاری آن با سایر  که در روش تحلیل محتوای کیفی  شناسایی شد. جستجو کردن محتوا و به اشتراک

 ( بیان نمود:3شونده ) همانطور که مصاحبه شود یادگیرندگان باعث ایجاد تعامل یادگیرنده با محتوا می

 دادم، یبا آن را م مرتبط نیو تمر گفتم یاز مطالب را در کلاس نم یقصد بخش یو من هم از رو "

یط و پس از جستجو آن را در مح رفتند یو به دنبال پاسخ م کردند یم ریحل آن گ ییادگیرندگان برا

 " .گفتند به یکدیگر می 3نرم افزار ادمودو

 پرسشگری و فردی تامل و تفسیر برای فضایی ( ایجاد2

طور های تعامل فرد با خود و با محتوا است. همان بسترسازی برای تفسیر و تامل فردی یکی از روش

 که فردی در گروه کانونی اشاره کرد: 

از  پس یادگیرندگان ایآن بپردازند و  ریتفس به نشان داده شود و یادگیرندگان ییویدیو ای ریتصو "

 " و تامل درباره آن، به سوالات مطرح شده توسط مدرس پاسخ دهند. لمیف کی دنید ایخواندن متن 

( تجربه خود را 0( و )3شونده ) شود همانطور که مصاحبه پرسشگری نیز باعث ایجاد تعامل می

 اینگونه بیان کردند:

                                           
1 Edmodo 
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داشت و پاسخ به  ازیامت کیوال س دنیپرس قانونی که گذاشته بودم این بود که در تالار گفتگو، "

و خود یادگیرندگان پاسخ  دادم یاصلا من جواب نم گهیداشت و بعد از پنج جلسه د ازیسوالات دو امت

 (3) ".دادند یپاسخ م گریو به سوالات همد کردند یسوالات را جستجو م

 های درونی ( ارائه بازخورد مبتنی بر انگیزاننده1

تواند تعامل یادگیرنده با محتوا را بیشتر کند. خوردهای سازنده است که میمنظور از این تم ارائه باز

های درونی که منظور میزان پیشرفت یادگیرنده است باعث مشارکت او در بازخورد مبتنی بر انگیزاننده

 که یکی از اعضای گروه کانونی گفت: شود. به طوریفرایند یادگیری می

درصد از کل دوره را تاکنون  7مثلاً شما  الکترونیکی در دوره یادگیرنده شرفتیپ زانیم شینما "

در  شرفتیپ زانیم ایدوره  برای تکمیل یک بخش ازمانده  یمدت زمان باق شیمثلاً نما ای. دای گذرانده

متن و مقایسه پیشرفت کاربر نسبت به روزهای گذشته که برای مطالعه یا دیدن محتوای هنگام مطالعه 

ی وقت گذاشته است باعث ایجاد انگیزه و درگیر شدن یادگیرنده با محیط یادگیری آموزشی چه مقدار

 "الکترونیکی خواهد شد.

( نیز بیان نمود که بازخورد دادن پس از تکمیل سوالات توسط سیستم به 39شونده ) مصاحبه

 یادگیرنده در ایجاد مشارکت یادگیرنده موثر است:

مثلأ  ،ییموضوع جز کیدر خصوص  پس از پخش فیلم و بلدند، دانند یهستند که م یچون افراد مدع "

که او  یندیداشته است و دوباره فرا یخاموش کردن دستگاه به او گزارش داده مى شود که چه اشتباهات

 (39) ". شود و روش صحیح توضیح داده می گذارد یم شیکرده است را به نما یط

 حی آموزشی ا( مشارکت دادن یادگیرنده در طر4

طراحی گروهی محتوای آموزشی توسط یادگیرندگان به طوری که یادگیرندگان بتوانند محتوای 

( همچنین پیشنهاد 28تر نمایند منجر به مشارکت فعالانه خواهد شد )آموزشی را ویرایش، بروز و غنی

ا به دادن به یادگیرندگان که برای خود چالش تعریف کنند به طور نمونه یادگیرندگان تلاش کنند ت

ها و ترتیب ارائه محتوا توسط بندی کردن سرفصل(. اولویت20اند برسند )اهدافی که خود تعیین کرده

یادگیرندگان در صورت امکان نیز نمونه دیگری از مشارکت دادن یادگیرندگان در فرایند طراحی است. 

 بر اساس تجربیات خود چنین اظهار داشت: 0مصاحبه شوندگان شماره 

 اوردیرا ب ی. مثلاً موضوعمیمحتوا مشارکت بده یافراد را در طراح دیهست با نترنتیا یایدن الان که "

های موضوعی را مدرس ارائه دهد و یادگیرندگان  حیطه نکهیا ایو  ستیموضوعات من ن ستیکه در ل

م مطلب یا اینکه اگر خللی در انسجا کند قیدرباره اون موضوع تحق ها و محتوا پیشنهاد دهند و سرفصل

 "(33کند ترتیب ارائه بنابر علاقه هر فرد در سامانه ارائه شود.) ایجاد نمی
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 یآزمون در قالب باز جادیا (7

گردد برای نمونه درگیر کردن یادگیرنده با محتوا در قالب بازی باعث ایجاد تعامل او با محتوا می

ها یعنی استفاده از جورچینکاربر بر اساس یک ویژگی مشترک یا متفاوت محتوا را قضاوت کند، 

چینش صحیح محتوا توسط یادگیرنده و دریافت بازخورد فوری درباره صحت انجام کار، استفاده از 

های ویدیویی های جذاب در قالب بازی مثل وصل کردن یا مرتب کردن تصاویر یا کلمات، آزمونآزمون

یا تصویری مبتنی بر هدف آموزشی مثلاً سه ویدیو پخش شود و کاربر باید انتخاب کند کدامیک با 

دیگری تفاوت دارد؟ یا کدامیک دارای ویژگی مورد نظر است. دو نفر از یادگیرندگان یعنی 

 ( تجربه خود را از آزمون همراه با بازی اینگونه بیان نمود:6شونده ) مصاحبه

دوره الکترونیکی شرکت کرده بودم که با پاسخ صحیح دادن شخصیت اصلی بازی به مسیر خود  یک "

بعد کلید  دادیم میبا توجه به محتوا به اون پاسخ  دیکه با پرسیده میشد سوال 1 ای 2مثلاً داد  ادامه می

ا عملی اون کارکتر در را باز کنیم ی هیکاتوریکار تیاون شخص توانستیم با کلیک بر روی گرفتیم و می می

از  راِ کاراکت ینیبیو م یکن یم یکار کیکه شما  رود یم یکه به سمت باز ییفضاها یعنی. انجام دهد

 "(6) .کنهیجذاب مبرای یادگیرنده محتوا را  داًیشد نهایسمت اتاق رفت اون سمت اتاق. مثلاً ا نیا

-اد تعامل کمک کند به طوریکه پژوهشتواند به ایجهای متنوع در قالب بازی میاستفاده از آزمون 

تاثیر مثبتی بر مشارکت و عملکرد  3کاریدهد طراحی دوره آموزشی مبتنی بر بازیها نشان می

های بدون بازی طراحی شده، های یادگیری الکترونیکی دارد و در مقایسه با دورهیادگیرندگان در محیط

 (.20شود )موجب بهبود عملکرد دوره می
 ایاز ابزارهای چندرسانه ( استفاده6

ای در ارائه محتوای آموزشی یا ارائه و ارسال تکالیف یکی دیگر از استفاده از ابزارهای چندرسانه

( یادگیرندگان 26های شناسایی شده برای ایجاد تعامل در فرایند یادگیری است. مطابق پژوهش )روش

ای لمسی )متن، ویدیو و عکس( داشتند و انههای الکترونیکی چندرسذهنیت فوق العاده مثبتی به کتاب

ها به موضوع شده است. برخی و دلبستگی بیشتر آن معتقد بودند که این محتوا باعث یادگیری اثربخش

 ای نظر خود را اینگونه بیان کردند: ( درباره استفاده از ابزارهای چندرسانه4( و )31از مصاحبه شوندگان)

 هم استفاده شنیمی. از انکنم یاستفاده م یو مجاز یحضور یها کلاس در ویدیاز عکس و و یلیمن خ "

 "(31شود.) ریحواس مختلف درگ دی. باور دارم که باکردم یم

ی به لیو خ ضروری است یا چندرسانه یاز محتوا یطورکل و به یقیو موس لمیف ،استفاده از عکس "

چشم است.  قیاز طر شتریب یریادگیکه  دهد یها هم نشان م و پژوهش کند یکمک م جذب یادگیرنده

                                           
1 Gamification 
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حوصله خواندن خیلی  ریاستفاده شود چون فراگ لمیاز صوت و ف ی هم بایدکیالکترون یها آموزش یبرا

 "(4متن ندارد. )

 همتایان ( ارزیابی5

باشند و میزان یادگیری  منظور از این تم ایجاد بستری است که یادگیرندگان نقش ارزیاب داشته

-های خود را ارزیابی کنند. این روش نه تنها موجب مشارکت یادگیرندگان میتیمیمها و ههمکلاسی

در این روش یادگیرندگان (. 28دهد )شود بلکه تفکر فراشناختی یادگیرندگان را بهبود و توسعه می

یابی های خود یا سایر یادگیرندگان را ارزیابی نمایند و نتایج ارزتیمیتوانند تکالیف و کارعملی هممی

شوندگان  ای بود که اکثریت مصاحبه گونه خود را به مدرس اعلام نمایند. نتایج حاصل از مصاحبه به

دانستند و برای پیشگیری از معتبر  ارزیابی همتایان را روشی مناسب برای ایجاد تعامل یادگیرندگان می

های دوستانه و  روهنبودن نتایج ارزیابی همتایان به واسطه فرهنگ حاکم بین یادگیرندگان و گ

 ( روش زیر را پیشنهاد داد:3شونده ) گیری هر فرد، مصاحبه گیری یا سهل سخت

پروژه است و  برای نمره 6استفاده کردم گفتم  انیهمتا یابیاز ارز یادگیری الکترونیکیکلاس  کیدر  "

کند بعد  یابیکه ارزهر یادگیرنده دو پروژه فرستادم  یهست. برا گرانیشما از پروژه د یابینمره ارز 2

سپس  کردم یم یابی. سپس خودم هم اون پروژه را ارزکردم یم افتیشده را در یابیارز لیمن دو فا

 ردمک یم سهیکرده بودند مقا یابیکه پروژه را ارز یکه من به پروژه دادم را با نمره یادگیرندگان یا نمره

فرد از اون  ودب ادیز که ارزیابی کرده بودندی من و یادگیرندگان یابینمره ارز نیاختلاف ب زانیاگر م

شما کم  یابینمره از نمره ارز مین ،هر دو نمره اختلاف یو گفتم به ازا دشینمره کم م ارزیابی کننده

 .رندیآسان بگ یلیسخت و نه خ یلیها نه خ پروژه یابیکه یادگیرندهها در ارز شد یباعث م نیو ا کنم یم

که بر اساس اون،  مداد یهم م کیروبر کیو  دادم ه همه یادگیرندگان میو یا اینکه یک پروژه نمونه ب

و  حیشما صح یها یابیاز ارز کیکدام مگفتیم یادگیرندهبه  یابیبعد از ارز ،ندکن یابیرا ارز نمونه پروژه

 "(3) کدام غلط بوده است.

 یریادگی یساز یشخص( 8

نماید که های تعاملی، امکاناتی را فراهم میسازی یادگیری الکترونیکی با استفاده از فناوری شخصی

تواند تعامل عمیقی داشته باشد. تطبیق شیوه ارائه محتوا با ترجیحات فرد مانند تنظیم سرعت کاربر می

برداری شخصی و گروهی بر روی محتوا )فیلم، متن، پخش محتوا )صدا و ویدیو(، امکان یادداشت

ایجاد هایپرلینک و هات اسپات برای تعامل بیشتر با  تصویر( ذخیره کردن محتوا و ضبط کلاس،

شود که توسط اعضای محتوای آموزشی بسیار پرکاربرد است و منجر به تعامل یادگیرنده و محتوا می

های  گروه کانونی مطرح گردید. در تحلیل محتوا هم پژوهشی یافت شد که یادگیرندگان نسبت به کتاب

دادند و معتقد بودند که تعاملی بودن کتاب باعث تعامل و مشارکت تعاملی واکنش بسیار مثبتی نشان 
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( هم از 4) شونده (. مصاحبه26شود و بر مطالب اصلی تسلط بیشتری دارند ) ها با محتوا می بیشتر آن

 های تعاملی به خصوص بازی و ویدیوهای تعاملی گفتند: تجربیات خود درباره فناوری

در  .ندیبب لمیساعت ف کیاما حوصله ندارد که  کند یم یباز نشیاست یپل ها ساعت یک فرد شاید"

ی داشته محتوا واکنش بعد شما باید نسبت به و شود یپخش م لمیف قسمتی از کیویدیوی تعاملی 

 "( 4)  شهیم تیجذابباشی، این باعث 

 یآموزش یمرتبط و متنوع در ارائه محتوا یها استفاده از مثال( 0

ها با تجارب،  تان مرتبط با محتوای آموزشی و همچنین مرتبط بودن مثالبیان مثال، تجربه و داس

ها در ایجاد تعامل بین یادگیرنده و محتوا بسیار موثر  علایق و زمینه یادگیرنده و تنوع در بیان مثال

( و 7)شوندگان  است که در  روش گروه کانونی و مصاحبه، افراد به آن اشاره داشتند برای نمونه مصاحبه

 گفتند: (4)

که   یا استفاده از تجربه یعنی. هستخودم  یها که مربوط به تجربه زدم یم ییها مثال من در کلاس"

 یلیکار خ نیا ،ی. تو روانشناسکنمیکه دارم مطرح م یموضوعبرای درگیر کردن یادگیرنده با دارم 

 خیرآکتور از تار یطراح یبرا دهیدرس م یمیش یدارم که مهندس یدوست هیمثلا من  یتره. ول جالب

 .بکنه ینیروآکتور رو ع یبتونه نحوه طراح نکهیا ی. برارهیگ یناپلئون کمک م یها از جنگ ره،یگیکمک م

 "(7) .یادگیرنده جذب میشه ها داستان و ها استفاده از مثال ی،شخص اتیاستفاده از تجرببا 

. شود ییادگیرنده از کلاس م یباعث زدگ یشخص یو عدم ارتباط محتوا با زندگ یرکاربردیغ یمحتوا"

 یو کاربرد ینیمثال ع دیبا یبد ادیاصطکاک را  یخوا یشما م گفت می داشتم و کیزیاستاد ف کیمن 

با  نیماش کیو  329با سرعت  نیماش کی گفت یفرد در ارتباط باشد مثلاً م یواقع یزد تا با زندگ

در  میمثلاً به  بگ ای. نندیب یخسارت م ترشیب کی دو باهم تصادف کنند، کدام نیحالا اگر ا 69 تسرع

مثل حرکت  کیزیف نیها قوان مثال نیو با ا م؟یراه برو یوقت ای میشو یم سیخ شتریب میبدو یباران وقت

 "(4) .داد یو شتاب را آموزش م

 گیریبحث و نتیجه .4

های  یطهای ایجاد تعامل بین یادگیرنده و محتوای آموزشی در مح هدف این پژوهش شناسایی روش

سوسازی از سه روش  تر و معتبرتر با استفاده از سه یادگیری الکترونیکی بود و برای یافتن نتایج عمیق

  کانونی و مصاحبه استفاده شد. مطالعه مروری، گروه

ها همسو بوده است برای نمونه ارائه بازخورد و  های به دست آمده با سایر پژوهش بسیاری از تم

( مشابه بوده است. تم ایجاد آزمون در قالب بازی نیز با 19) 3پولوس و ماکریتشویق با نتایج ولاچو

گیری و رونق تعامل و مشارکت در  ( که معتقدند بازی باعث شکل20تسای و همکارانش )  نتایج پژوهش

                                           
1 Vlachopoulos & Makri 
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شود سازگار بوده است و علت آن نیز احتمالاً به جذابیت بازی بر  های یادگیری الکترونیکی میمحیط

  .شوندگان این پژوهش به آن اشاره داشتند دد که مصاحبهگر می

توانند با به  روش کاربردی است که مدرسان و طراحان آموزشی می 0نتایج این پژوهش شامل 

های یادگیری الکترونیکی، مشارکت و تعامل یادگیرندگان را افزایش دهند که  کارگیری آن در محیط

. ارائه 1. ایجاد فضایی برای تفسیر و تامل فردی و پرسشگری، 2 گذاری، . جستجو و اشتراک3عبارتند از:

. ایجاد 7حی آموزشی، ا. مشارکت دادن یادگیرنده در طر4های درونی،  بازخورد مبتنی بر انگیزاننده

سازی  . شخصی8. ارزیابی همتایان، 5ای،  . استفاده از ابزارهای چندرسانه6آزمون در قالب بازی، 

 ی.آموزش یو متنوع در ارائه محتوامتعدد  یها ز مثالاستفاده ایادگیری، 

ها مقالات بسیاری وجود دارد اما در مطالعه حاضر با رویکردی  اگرچه درباره تاثیرات هریک از روش

توان به  های حوزه تعامل را می های کاربردی ارائه شده است به طور کلی پژوهش تجمیعی، انواع روش

های متعددی که به بررسی تاثیر انواع تعاملات  ته اول، پژوهشسه دسته اصلی تقسیم نمود. دس

محتوا( بر متغیرهای مختلف مانند رضایت  -یادگیرنده، یادگیرنده-مدرس، یادگیرنده-)یادگیرنده

( موفقیت یادگیرندگان در 12( عملکرد تحصیلی یادگیرندگان )19یادگیرندگان در فرایند یادگیری )

( که درباره انواع تعامل و 14-11هایی است ) رداختند. دسته دوم، پژوهش( پ31یادگیری الکترونیکی )

( است که به بررسی 19هایی ) اند. و دسته سوم پژوهش نظری برای تعامل پرداخته  ارائه چارچوب

اند که فراوانی آن در مقایسه با دو دسته دیگر بسیار اندک  های ایجاد تعامل یادگیری پرداخته روش

خورد. حتی در یکی از  های ایجاد تعامل کاملاً به چشم میژوهشی برای بررسی روشاست و خلاء پ

های  هایی که به بررسی تاثیرات تعامل پرداخته است به این موضوع اشاره دارد که پژوهش پژوهش

های  های مختلف تعامل به صورت کیفی انجام شود تا ویژگی بایست به ابعاد و جنبه بیشتری می

 (. 17تر توضیح داد ) بهتر نمایان شود و بتوان رابطه بین تعامل و یادگیری را دقیقپداگوژیک آن 

به همین جهت پژوهشگران این پژوهش با رویکرد کیفی و پدیدارشناسانه به دنبال شناسایی 

چگونگی ایجاد تعامل بین یادگیرنده و محتوای آموزشی در محیط یادگیری الکترونیکی بودند. ویژگی 

های حوزه تعامل در یادگیری الکترونیکی این است که با نده این پژوهش با سایر پژوهشمتمایز کن

های پژوهشی چندگانه و نگاهی جامع به دنبال ارائه راهکارهای کاربردی  رویکردی کیفی همراه با روش

ی و طور که اشاره شد به صورت تجرب ها همانبرای ایجاد تعامل بوده است در حالیکه در سایر پژوهش

اند. کمی به دنبال تاثیر تعامل بر متغیرهای گوناگون و یا ارائه چارچوب مفهومی درباره انواع تعامل بوده

ها به صورت کمی یا  ای از پژوهش مقاله در این حوزه، سهم عمده 391در پژوهشی، پس از بررسی 

 (.19های کیفی سهم اندکی داشته است ) بوده است و پژوهش 3فراتحلیل

                                           
1 Meta-analysis 
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های متنوعی برای ایجاد تعامل در فرایند یاددهی یادگیری های این پژوهش روشبر این یافتهعلاوه 

های نظری آن،  دهد که علاوه بر دستاورد پژوهشی و جنبههای یادگیری الکترونیکی ارائه می در محیط

درسی، ریزی گشای متخصصان برنامهتواند راهبه لحاظ عملی و کاربردی نیز نتایج این پژوهش می

های  های الکترونیکی باشد. زیرا مصادیق و روشطراحان آموزشی و مدرسان برای طراحی و اجرای دوره

شوندگان معتقدند با استفاده  طوری که بسیاری از مصاحبه دهد به عملیاتی را برای ایجاد تعامل نشان می

 یابد. هایی تجارب یادگیری یادگیرندگان بهبود می از چنین روش

نمایند تا در طراحی آموزشی و تدوین طرح درس، با  هشگران مطالعه حاضر پیشنهاد میلذا پژو

هایی را برای یادگیرنده طراحی نمایند تا مشارکت حداکثری  های ایجاد تعامل، فعالیت استفاده از روش

 های یادگیری الکترونیکی وجود داشته باشد. در محیط

توان به جزئیات  هش پیدا شد قطعاً کامل نیست و میاندازهایی نظری و آزمایشی در این پژو چشم

های ایجاد تعامل  دهد که روش ها پرداخت. نتایج این پژوهش نشان می بیشتری از هر یک از این یافته

های بیشتری انجام شود به  توان درباره آن بررسی های یادگیری الکترونیکی، متنوع است و می در محیط

های ایجاد شود که به صورت کمی هریک از روشی پیشنهاد میهای آتهمین جهت برای پژوهش

ها بر میزان یادگیری و مشارکت یادگیرندگان بررسی تعامل مورد بررسی قرار گیرد و تاثیر هریک از آن

ای، پیدا کردن  های این پژوهش علاوه بر دسترسی به مقالات و منابع کتابخانه شود. از جمله محدودیت

های یادگیری الکترونیکی داشته باشند. از دیگر  گانی بود که تجربه زیادی در محیطمدرسان و یادگیرند

ها با توجه به استفاده از سه روش در این مطالعه انبوهی از اطلاعات به دست آمد که از منابع  محدودیت

 داد.  ها را تحت تاثیر قرار می های مختلف گردآوری شده بود به طوری که ساختاردهی تم و شکل
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   3حسین عباسیان

 4محمدرضا بهرنگی

 (26/12/1402؛ تاریخ پذیرش: 18/11/1402)تاریخ دریافت:   

 چکیده
را  (ROE) 5راتاین مقاله در پی آن است تا در راستای سیر تحول ارزشیابی آموزشی، مدل ارزشیابی آموزشی تحقق  انتظا

ها با  نفر از آن 565های آموزشی سازمان صداوسیما بودند که تعداد  اعتباریابی کند. جامعه مورد مطالعه، ذینفعان برنامه

گیری مبتنی بر دیدگاه خبرگان و با  ی متناسب، انتخاب شدند. روایی محتوایی ابزار اندازها طبقهگیری تصادفی  روش نمونه

های گردآوری شده  به دست آمد. داده 179.5پایایی آن مبتنی بر ضریب آلفای کرونباخ به میزان  و CVRو  CVIهای  فرم

تحلیل شدند. نتایج تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول نشان  LIZRELافزار  یابی معادلات ساختاری و نرم با استفاده از مدل

دار هستند. نتایج تحلیل عاملی مرتبه دوم و تحلیل  عنیم P<0.01های مدل در سطح  داد روابط بین همه نشانگرها با مؤلفه

دار بودند. معنی p<0.05مفروض بین متغیرهای مختلف در سطح  مورد از روابط .1مسیر، ضمن برازش مدل، نشان داد 

ریف مدار و فرایندمدار است و تع ضمن تطبیق با آخرین تحولات حوزه ارزشیابی آموزشی، نتیجه ROEمدل اعتباریابی شده 

تواند اثربخشی  و می دهد های آموزشی ارائه میجدیدی از مفهوم اثربخشی آموزشی را مبتنی بر انتظارات ذینفعان برنامه

 های آموزشی سازمان صدا و سیما را بر مبنای انتظارات ذینفعان این سازمان ارزشیابی کند. برنامه

 

 آموزشی، مدل ارزشیابی آموزشی تحقق انتظارات. ارزشیابی آموزشی، تحقق انتظارات، ذینفعان کلمات کلیدی:

 

                                           
 رشته مدیریت آموزشی استخراج شده است. این مقاله از رساله دوره دکتری تخصصی 
1

ان صدا سازمدیر ارتباطات و ارزشیابی آموزشی ، ایران. مالبرز، خوارزمیدانشگاه  مدیریت،دانشکده رشته مدیریت آموزشی، دکترا، انش آموخته د 

 dehghani6@gmail.com: مکاتباتمسئول و سیما ج.ا.ا. 
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3

 a_abbasianedu@yahoo.com. ، ایرانالبرز، خوارزمیدانشگاه  مدیریت،دانشکده  ،گروه مدیریت آموزشیاستادیار،  
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ترجمه شود  با این حال بر مبنای آنچه در این پژوهش به « بازگشت به انتظارات»یا « بازگشت انتظارات»ممکن است به ظاهر در فارسی  ROEاصطلاح  5

  است.« تحقق انتظارات»ق با مفهوم و مضمون آن باشد، اصطلاح دست آمد، معادلی که منطب



 

 

 

 

 

 

 

 92                                                                                           1511، بهار 2 دوم، شماره، سال توسعه استعدادلنامه فص

 

 مقدمه .1

های اخیر  ارزشیابی آموزشی مانند سایر موضوعات حوزه آموزش و توسعه منابع انسانی در سال

، رویکرد 1و قضاوت 2، توصیف1یریگ اندازهگذاشته و با گذر از سه رویکرد  ای را پشت سر   تحولات گسترده

ی ها محدودهدر این رویکرد، پارامترها و  .گرفته استدر پیش  5م ارزشیابینوینی را با عنوان نسل چهار

(. در آخرین مراحل از این سیر 1شوند )   تعیین می نفعانیذبا  5مذاکره تعاملی ارزشیابی از طریق فرایند

 (، خراسانی2119) .سایمون (، ورنر و دی1991) 6نظرانی مثل ورشورن و زولنای تحولی که در آثار صاحب

های آموزشی مورد  ( ارائه شده، توجه به انتظارات ذینفعان برنامه1119( و بازرگان )1191و دوستی )

(. امروزه اعتقاد بر آن است که ارزش یک برنامه آموزشی علاوه بر 5و  5، 1، 2تاکید قرار گرفته است )

 (.1) شود یمارزش ذاتی اجرای آن برای ذینفعان مشخص  لهیوس بهاهداف، 

(. تخصیص منابع مختلف به 6های آموزشی است ) ز ارزشیابی آموزشی، تعیین اثربخشی برنامههدف ا

باشد ی تلقی کرد که مبتنی بر اثربخشی گذار هیسرما توان یمرا زمانی  ها سازمانی آموزشی در ها تیفعال

ها برای  ی آنهای ارزشیابی آموزشی موجب تردید در کارآمد (؛ با این حال انتقادهای گسترده به مدل.)

ها شده است. با وجود شایع بودن مدل ارزشیابی های آموزشی در سازمان تعیین و ارتقای اثربخشی برنامه

( انتقادات مهمی به آن وارد شده است. این انتقادات کارآمدی آن را به چالش کشیده 1پاتریک ) کرک

(، تردید در خصوص 9) ها تظارات سازماناست. برخی از این انتقادات عبارتند از: تناسب نداشتن آن با ان

(، دشوار بودن دستیابی به نتایج سطوح سوم و 11دار بین سطوح چهارگانه این مدل ) وجود تفاوت معنی

( و 15و  11های جوامع )(، سنتی بودن و تناسب نداشتن این مدل با پیشرفت11و  12، 11چهارم مدل )

 CIPPکه مدل ارزشیابی  (.211) 1(. استافل بیم و ژانگ15تردید در روابط علیّ بین سطوح چهارگانه )

ها، نقطه ضعف آن را مشغله فراوان اند، ضمن پذیرش دشواری اجرای این مدل در سازمان را توسعه داده

(. انتقادات 16اند ) شود( عنوان کرده ذینفعان )که مانع از اجرای ارزشیابی آموزشی بر مبنای این مدل می

را با چالش مواجه کرده است. برخی از این انتقادات عبارتند از:  ROIآمدی مدل ارزشیابی فراوانی نیز کار

(، عدم امکان تبدیل برخی از منافع .1) 9تردید در اعتبار نتایج به دست آمده از مدل بازگشت سرمایه

آموزشی های  ( و مقرون به صرفه نبودن این مدل برای همه برنامه11حاصل از آموزش به ارزش مالی )

                                           
1. Measurement 
2. Description 
3. Judgement 
4. Fourth generation evaluation 
5. Interactive negotiated 
6. Verschuren & Zsolnai 
7. Werner & DeSimone 
8. Stuffelbeam & Zhang 
9. Return on Investment (ROI) 
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مطرح شده، علاوه بر آنکه  2که از سوی نیکولز« 1رویکرد مبتنی بر ذینفعان در ارزشیابی آموزشی(. »19)

بودن مورد نقد قرار گرفته  فیسخت و ظر ر،یگ زمانهایی نظیر  سازی نشده، توسط خود وی با عبارت مدل

 (.21و  1است )

( با وجود اهمیت آموزش و توسعه منابع 2111بر مبنای گزارش سالانه موسسه توسعه استعدادها )

ی آموزشی هنوز ها برنامه(، 21ی اخیر )ها سالانسانی و روند رو به رشد صرف منابع مالی و زمانی در 

را نشان  ها سازمانبه عنوان یک شریک راهبردی نتایج مورد انتظار رهبران و مدیران ارشد  اند نتوانسته

ها باید ضمن    این موقعیت، کارشناسان و مدیران آموزش در سازمان(؛ لذا برای دست یافتن به 22دهند )

همراه کردن مدیران کلیدی سازمان با خود و اقدام در چارچوب راهبردهای اصلی سازمان، با استفاده از 

ارزشیابی مناسب، سهم خود را در توسعه منابع انسانی سازمان نشان دهند و اطلاعات مورد نیاز ذینفعان را 

حوزه آموزش و توسعه منابع انسانی بر نقش و اهمیت ذینفعان در این  نظران صاحب(. 19کنند ) فراهم

محور  –دارند و اغلب بر این باورند که امروزه توسعه محیط شغلی به عنوان یک فرایند هدف  تأکیدحوزه 

 (.21ی ذینفعان است )ها دگاهیدمنوط به 

در ادبیات حوزه ارزشیابی آموزشی توجه به انتظارات ی اخیر ها سالبه طور کلی در شرایطی که در 

های ارزشیابی موجود این مسئله را مورد توجه  ی آموزشی افزایش یافته است؛ مدلها برنامهذینفعان 

از  کی  چیهدر بردارند؛ اما  ها بخشی از انتظارات ذینفعان را این مدل هرچند(. 25و  25) اند ندادهقرار 

ی آموزشی بر مبنای این ها و میزان اثربخشی برنامه های شاخصد را در تدوین رویکرد اصلی خو ها آن

 1پاسخگویی به همه انتظارات ذینفعان را ندارند. فنویک و مک میلن و امکان اند نکردهانتظارات متمرکز 

های آموزشی در مواردی به جای بازگشت سرمایه، تحقق  ( اذعان دارند که برای ارزشیابی برنامه2111)

سازمان آمادگی راهبردی کارکنان  12در پژوهشی، مدیران ارشد  (.26انتظارات ذینفعان راهگشا است )

های ارزشیابی موجود و یا سطوح موجود در  برای آینده را از آموزش انتظار داشتند؛ حال آنکه با مدل

ا با رویکرد تحقق های آموزش به این مطالبه را سنجید و تنه توان میزان دستیابی برنامه ها نمی آن

 (..2توان به این انتظارات پاسخ روشن ارائه کرد ) انتظارات می

به طور خلاصه چند نکته مهم در رابطه با مسئله این پژوهش مورد تاکید است. نخست. انتظارات 

های  ای برخوردار است. دوم. مدل ای مفهوم ارزشیابی آموزشی از اهمیت ویژه ذینفعان در روند توسعه

های  ها ندارند. سوم. مدل یابی آموزشی موجود توجه کافی را نسبت به این انتظارات در همه سازمانارزش

ها و ارزشیابی آموزشی موجود با انتقادات فراوانی رو به رو هستند که کارآمدی آنها را در اغلب سازمان

یز  تنها نگارندگان از جمله سازمان صدا و سیما به چالش کشیده است. و چهارم. در حوزه پژوهشی ن

                                           
1. Stakeholder Based Approach to Evaluating Training 
2. Nickols 
3  . Fenwick & McMillan 
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 تعیین انتظارات
 رضایت فراگیران

 افزایش شایستگی فراگیران
 بهبود رفتارهای اساسی
 بهبود عملکرد سازمانی

  اجتماعی راتیتأث

  شاخص گذاری
 تعیین نیازها مبتنی بر انتظارات

 اراتتحلیل و پالایش انتظ
 ایجاد توافق بین انتظارات

 ها شاخصتبدیل انتظارات به 
 ی پیش برندهها شاخصشناسایی 

 الزامات
 نتیجه گرایی   مشارکت و همکاری گذاری اولیه  ارزش   تمرکز بر اهداف و عملکرد حیاتی سازمان  

 ارائه آموزش
 ی مورد انتظارها شاخصاجرا مبتنی بر 

 فراهم کردن محیط یادگیری

 رزشیابی اثربخشیا
 ی مورد انتظارها شاخصارزشیابی مبتنی بر 

 ها دادهتعیین ابزار گردآوری 
 ی در همه سطوحها دادهگردآوری 

 تمرکز بر نتایج سازمانی و رفتارهای اساسی
 یادگیری حین آموزش ارزشیابی واکنش و

 ارزشیابی رفتار و نتایج بعد از آموزش
 سنجش اثرات برنامه در جامعه

 ات حمایتیاقدام
 تعیین اقدامات حمایتی

 پذیرش و حمایت رفتارهای اساسی
 نظارت بر رفتارهای اساسی

 تقویت رفتارهای اساسی

 نتایج
 انتظارات تحققضریب 
 ی آموزشها ارزشزنجیره 

 پایش فرایند آموزش
 تهیه داشبورد نتایج ارزشیابی

 ارائه بازخورد به ذینفعان

  

 پیامدها
 اصلاح فرایند آموزش

 خص شدن ارزش برنامه آموزشیمش
 شریک راهبردی شدن آموزش

 جلوگیری از متهم شدن آموزش

 ویژگی ها
 تمرکز بر یادگیری          انتقال یادگیری          معطوف بر کل فرایند آموزش مقرون به صرفه بودن       آسان بودن      یریپذ انعطاف جامعیت 

   

 شناسایی ذینفعان
 سرپرست فراگیران     فراگیران

 ذینفعان کلیدی      عوامل آموزشی
 کنندگان تأمین     مشتریان  
  شهروندان جامعه  سهامداران  

 

 طراحی آموزشی

 های مورد انتظار طراحی مبتنی بر شاخص
 گذاری هدف

 تعیین رفتارهای اساسی
 ها و معیارهای موفقیت تعیین ضرورت

  

اند؛ اما اعتبار آن  سازی کرده این مقاله، ارزشیابی آموزشی را بر مبنای تحقق انتظارات ذینفعان مدل

مدل در محیط سازمانی مورد بررسی قرار نگرفته است. بر این اساس این پژوهش در پی آن است تا 

مدل ارزشیابی آموزشی »شی با عنوان مدل به دست آمده از مبانی نظری و ادبیات حوزه ارزشیابی آموز

های آموزشی در سازمان  ( را بر مبنای انتظارات ذینفعان برنامه1)شکل « (ROE)تحقق انتظارات 

 11نشانگر و  55ارزشیابی آموزشی دارای صداوسیمای جمهوری اسلامی ایران، اعتباریابی کند. این مدل 

(. با توجه به عدم موضوعیت نشانگر 21اعتباریابی شده بود ) مؤلفه بود که پیش از این با رویکرد کیفی تهیه و

 سهامداران )در ذیل مؤلفه شناسایی ذینفعان( در سازمان صداوسیما این نشانگر حذف شد.

 (1311منبع: دهقانی و دیگران ) (ROE). مدل مفروض ارزشیابی آموزشی تحقق انتظارات 1شکل 



 

 

 

 

 

 

   

 درضا بهرنگیم.../ علیرضا دهقانی، بیژن عبدالهی، حسین عباسیان، مح ی تحققاعتباریابی مدل ارزشیابی آموزش                   95

 

 از: های این پژوهش عبارتند بدین ترتیب فرضیه

ها در مدل ارزشیابی آموزشی تحقق انتظارات، در سازمان  های آن ها و مؤلفه روابط بین نشانگر .1

 دار هستند. صدا و سیما، مثبت و معنی

های مدل ارزشیابی آموزشی تحقق انتظارات با یکدیگر و با سازه  روابط مفروض بین مولفه .2

ROEدار هستند.  ، در سازمان صدا و سیما مثبت و معنی 

های آموزشی سازمان صدا و  مدل ارزشیابی آموزشی تحقق انتظارات، برای ازشیابی برنامه .1

 سیما از برآزش و اعتبار لازم برخوردار است.

 مبانی نظری

ی متنوعی وجود دارد، اما موضوع تحقق انتظارات ها پژوهشدر زمینه ارزشیابی آموزش آثار و  هرچند

( 1991) 1مک لیندن و تروچیم دهد یمنشان  ها یبررسه است. ذینفعان، یک مفهوم نوپدید در این حوز

هر برنامه  ها آن زعم بهاند.    برای نخستین بار موضوع تحقق انتظارات در ارزشیابی آموزشی را مطرح کرده

لازم است انتظارات ذینفعان مختلف طی سه  لذا؛ دهد یمقرار  ریتأثآموزشی، ذینفعان مختلفی را تحت 

ی ها امیپ، ایجاد 2از: تعیین انتظارات اند عبارتو با یکدیگر تجمیع شوند. این مراحل  مرحله شناسایی

 5پاتریک پاتریک و کرک(. کرک29) 5و ایجاد انتظارات برای عملکرد پایه 1کلیدی درباره نتایج آموزش

آموزشی در ی ها برنامه( تحقق انتظارات را به عنوان راهکاری برای نشان دادن میزان اثربخشی .211)

ی ها درخواست(. کارشناسان آموزش قبل از ارائه برنامه آموزشی مبتنی بر 11اند )   سطح نتایج مطرح کرده

ی آموزشی داشته باشند. بعلاوه ها تلاشدر رابطه با نتایج  ها آنذینفعان، باید درک روشنی از انتظارات 

ینفعان داشته باشند و ارزشیابی را مبتنی بر ذ نظر ازی موفقیت آموزش ها ملاکباید درک روشنی از  ها آن

دارای درک روشنی باشند،  زیآم تیموفقآن انتظارات انجام دهند. چنانچه این کارشناسان در رابطه با نتایج 

 (.11) خوانند یمدر مسیری قرار دارند که آن را تحقق انتظارات ذینفعان 

در نشان  بی آموزشی بر مبنای تحقق انتظارات( معتقدند ارزشیا2111)پاتریک پاتریک و کرککرک

ارزشیابی آموزشی تحقق  گانه پنجاصول  ها آن(. 22شود ) دادن ارزش آموزش هرگز با شکست مواجه نمی

 :اند کردهانتظارات را به شرح زیر مطرح 

                                           
1. McLinden & Trochim 
2. Setting Expectation 
3. Create the Key Message about Training Impact 
4. Create Expectation for Baseline Performance 
5. Kirkpatrick & Kirkpatrick 
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: پیش از شروع برنامه آموزشی باید ارزش آن برنامه نشان 1شروع کردن از پایان -1

الگوی ارزشیابی  چهارگانهزشیابی آموزشی بر مبنای تحقق انتظارات، سطوح . در ارداده شود

 شوند. معکوس به کارگرفته می  وهیشپاتریک به  کرک

ارزش  کننده نییتع: انتظارات ذینفعان 2تحقق انتظارات شاخص نهایی ارزش است -2

واضح،  صورت بهآموزشی است. کارشناسان آموزش بایستی انتظارات ذینفعان را     برنامه

ذینفعان برسانند. سپس انتظارات گسترده و غیر قابل سنجشی را  دیتائشناسایی کنند و به 

پذیر تبدیل کنند. در ادامه باید همراه با مدیران و ها قابل مشاهده و سنجش به شاخص

را که در محیط شغلی نتایج مورد انتظار را به بار  1سرپرستان فراگیران، رفتارهای اساسی

 ، معین کنند.ردآو یم

: برای دستیابی 5مشارکت سازمان، ضرورت دستیابی به تحقق انتظارات مثبت است -1

به حداکثر انتظارات، لازم است توافق لازم با مدیران و سرپرستان واحدها در خصوص شدت 

تلاش مورد نیاز فراگیران در قبل، حین و به ویژه بعد از برنامه آموزش به عمل آید. تقویت 

لازمه  ها آن و سرپرستانتشویق فراگیران برای انجام رفتار مورد انتظار توسط مدیران  رفتار و

 دستیابی به انتظارات است.

ی ها ارزش: 5باشند شده جادیاپیش از آنکه بتوانند نشان داده شوند باید  ها ارزش -5

یده مرحله ارزشیابی، شناسایی و سنج و درآموزشی ابتدا باید مبتنی بر انتظارات تعیین 

ی به حداکثر انتظارات از هر طریق جهت ابی دستشوند. کارشناسان آموزش باید برای 

 حمایت از رفتار فراگیران در محیط کاری تلاش کنند.

: کارشناسان آموزش 6دهد یمی از شواهد نشان ا کننده قانعارزش نهایی را، زنجیره  -5

های آموزشی ارائه دهند. ارائه این  ی از شواهد را برای نشان دادن ارزش برنامها رهیزنجباید 

شواهد بر مبنای تحقق انتظارات آسان است؛ زیرا اطلاعات مورد نیاز مبتنی بر انتظارات 

ذینفعان گردآوری شده است. این شواهد شامل اطلاعات کمیّ و کیفی هستند که پذیرش 

 (.22) شود یمها از سوی ذینفعان به آسانی انجام  آن

ی از مفهوم تحقق انتظارات، اثربخشی تر کاملپاتریک به منظور تبیین    پاتریک و کرک   کرک

را در زمینه دست نیافتن به ارزش مرتبط با  .ی آموزش را به چالش کشیده و صنعت آموزشها برنامه

                                           
1. The end is the beginning 
2. ROE is the ultimate indicator of value 
3. Critical Behaviors 
4. Business partnership is necessary to bring about positive ROE 
5. Value must be created before it can be demonstrated 
6. A compelling chain of evidence demonstrates your bottom line value 
7. Training Industry  
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مدل مشارکتی »پاتریک،    ها با توسعه مدل ارزشیابی چهار سطحی کرک مقصر دانستند. آن وکار کسب

تحقق »را ارائه و برای اجرایی کردن این مدل، هفت گام را تبیین کردند که « 1تریکپا   سازمان کرک

ذینفعان  آنچهتحقق انتظارات عبارت است از:  ها آنرود. به عقیده  آخرین گام آن به شمار می« انتظارات

به  نتظاراتا ی آموزشی انتظار دارند و نشان دادن آنچه که انجام شده است. تحققها برنامهاز فرایند یا 

پاتریک، قرار دادن آن در    ی مربوط به چهار سطح الگوی ارزشیابی کرکها دادهمعنی گردآوری 

(. بدین ترتیب 12ه، است )متقاعد کنندی ا وهیشبه ذینفعان به  ها آنی از شواهد منطقی و ارائه ا رهیزنج

یک مفهوم اساسی و راهنمایی برای  پاتریک به عنوان   ی خانواده کرکها شهیاندتحقق انتظارات در آثار و 

 (.11کمک به دشواری ارزشیابی سطح نتایج مطرح شده است )

( مراحل اجرای تحقق انتظارات در ارزشیابی آموزشی را در چهار مرحله 2115) 2سایت فایرسینس

و ارائه  اه داده، تحلیل ها داده، گردآوری 1تعیین کرده است. این مراحل عبارتند از: واضح کردن انتظارات

یک تصویر مرتبط، متمرکز و بزرگ از  تواند یم. در تبیین این مفهوم آمده است: تحقق انتظارات ها داده

ها و اعداد خشک و غیر قابل انعطاف، باب جدیدی را    ی پافشاری بر دادهجا بهنتایج آموزش ارائه دهد و 

 دهد یماجزای آن را مورد ارزشیابی قرار و تمام  دیگشاکننده ب ی قابل انعطاف و قانعها گزارشبر روی 

(15.) 

نظران در موضوع ارزشیابی آموزشی بر مبنای تحقق    تعمق در مباحث ارائه شده توسط صاحب

تر  این مطلب است که این مفهوم در حوزه نظری، نسبتا خام است و نیازمند تبیین کامل دیمؤانتظارات 

 . های علمی دارد تری بر مبنای پژوهش و دقیق

 پیشنیه پژوهشی

فقط یک مقاله  تاکنوندهد    ی اطلاعات علمی در داخلی و خارجی نشان میها گاهیپابررسی 

ی و اعتباریابی ساز مدلپژوهشی که تحقق انتظارات را در حوزه ارزشیابی آموزشی در محیط سازمانی، 

 اند بودهاین مفهوم نزدیک  یی که بهها پژوهشکرده باشد، نمایه نشده است. با این حال در این بخش به 

 :شود یماشاره 

های مختلف را    سازمان در KBPMیی از کاربرد مدل ها نمونه( 2111)پاتریک    پاتریک و کرک   کرک

( با تهیه 2111) 5(. دفتر مدیریت کارکنان امریکا12ارزیابی کردند ) زیآم تیموفقرا  ها آنارائه و نتایج 

و  ها مؤلفهو ضمن معرفی  قرارداد دیتأک، تحقق انتظارات را مورد KBPMی بر مبنای مدل ا نامه دست

 عنوان بهدر رابطه با هر یک از سطوح ارزشیابی و ذینفعان مربوطه، آن را  ها دادهی گردآوری ها روش

                                           
1. Kirkpatrick Business Partnership Model (KBPM)  
2. Fierceinc 
3. Clear Expectations 
4. The United Stade. Office of Personnel Management 
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( نیز 2116) 1جیدون (. حسین عثمان و15ی آموزشی خود معرفی کرد )ها تیفعالمبنای ارزشیابی 

 11در  (IMTEM) 2ریتأثو آن را با عنوان مدل ارزشیابی آموزشی مبتنی بر تعدیل  را KBPM مدل

انتظارات  نیتأمتحقق انتظارات را به عنوان برونداد مدل مذکور و ماحصل  ها آنمرحله ارائه کردند. 

 (.16) اند کردهپاتریک قلمداد    الگوی کرک« نتایج»و « رفتار»ذینفعان در سطوح 

را به منظور  «5فتگوی راهبردی در مورد تربیت، آموزش و بهسازیگ»مدل ( 2111) 1مورهاوس

در این مدل، سازوکار گفتگوهای راهبردی برای  .معرفی کرد یانتظارات آموزش شغل تحقق یساز نهیبه

تعیین انتظارات آموزشی شغلی ذینفعان، بر مبنای عناصر بنیادین، عناصر سازمانی و سطوح سازمانی و 

 (..1) اند شده نییتعرایند گفتگوهای راهبردی مبتنی بر اهداف و ف

پاتریک را در کنار الگوی بازگشت    ( مراحل ارزشیابی تحقق انتظارات کرک2115) 5لارسن و شولتز

تری    از هر دو روش، نتایج متقاعد کننده زمان هماستفاده سرمایه فیلیپس استفاده کردند و پیشنهاد دادند: 

 (.11) را به همراه دارد

ی آموزشی را بررسی و ها دوره یاثربخش با آنلاین ( رابطه بین تعاملات2115) 6دیلا رودریگرزپا

سطوح ارزشیابی آموزشی را شامل واکنش، یادگیری، رفتار، نتایج و تحقق انتظارات معرفی کرد. وی در 

سطح پنجم آن را به عنوان  شمارد یبرم این پژوهش به دلیل مزایای مختلفی که برای تحقق انتظارات

 (.19کرد ) (ROI)ارزشیابی آموزشی جایگزین بازگشت سرمایه 

( در .211پاتریک ) پاتریک و کرک ( بر مبنای دیدگاه اولیه کرک.119شمس مورکانی و دیگران )

های  برنامه ارزیابی نتایج دوره سازی طراحی و پیاده»در پژوهشی با عنوان  ROEخصوص مفهوم 

موضوع تحقق انتظارات را « ای تهران عه موردی: شرکت برق منطقهمطال (ROE) آموزشی با منطق

دوره آموزشی مورد بررسی قرار گرفته  5اند. در این پژوهش  صرفا به تحقق نتایج سازمانی محدود کرده

مدیران و سرپرستان فراگیران بوده هستند  است. ذینفعان بررسی شده در این پژوهش شامل خبرگان،

(51.) 

بر مبنای رویکرد کیفی، همه اسناد و منابع حوزه آموزش و توسعه منابع  (1199ان )دهقانی و دیگر

انسانی که به صورت کلی یا جزئی به موضوع تحقق انتظارات در ارزشیابی آموزشی پرداخته بودند و نتیجه 

رات را مصاحبه با ده نفر از خبرگان این حوزه را تحلیل مضمون کرد و مدل ارزشیابی آموزشی تحقق انتظا

 (.21تدوین و به شیوه کیفی اعتباریابی کردند )

                                           
1. Husaini Usman & Jaedun 
2. Impact-Based Training Evaluation Model (IBTEM) 
3. Moorhous 
4. Strategic Education, Training and Development Conversation (SETDC) 
5. Larsen & Schultz 
6. Padilla Rodriguez 
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 روش پژوهش .2

در این پژوهش با توجه به هدف و مسئله پژوهشی از رویکرد کمیّ و روش توصیفی استفاده شده است. 

)شامل مدیران ارشد، مدیر و سرپرست  صداوسیماهای آموزشی سازمان    جامعه مورد نظر ذینفعان برنامه

از  .119ماهه نخست سال  6نفر بودند که در  5691، فراگیران و عوامل آموزشی( به تعداد مستقیم فراگیران

های آموزشی این سازمان منتفع شدند. با توجه به تنوع و گستردگی جامعه مورد مطالعه، به منظور  برنامه

با توجه به  (.51)استفاده شد  1ی نسبتیا طبقهگیری تصادفی  ای معرف، از روش نمونه یابی به نمونه   دست

درصد بیشتر از حداقل تعیین شده در جدول مورگان و به  21مورد نیاز حدود  نمونهتعداد افراد جامعه، حجم 

 مشخص شده است. 1نفر در نظر گرفته شد. نسبت و تعداد نمونه هر گروه از ذینفعان در جدول  565تعداد 
 . نسبت و تعداد نمونه پژوهش کمی1جدول 

 شدهنمونه اخذ  حداقل تعداد نمونه نسبت تعداد ی مختلف جامعهها گروه ردیف

 162 112 /9. 5551 فراگیران 1

 65 51 /11 22. مدیران و سرپرستان فراگیران 2

 21 12 /11 159 مدیران ارشد 1

 11 .1 /15 266 عوامل آموزشی 5

 565 112 1 5691 جمع

گویه استفاده شد. روایی  55محقق ساخته با  ی به اطلاعات مورد نیاز از پرسشنامهابی دستبرای 

نفر از خبرگان حوزه ارزشیابی آموزشی به دست آمد. روایی محتوا نیز  5گیری با نظر  صوری ابزار اندازه

نتیجه به دست آمده نشان داد شاخص روایی  با همکاری ده نفر از خبرگان مورد بررسی قرار گرفت.

ها  برای همه گویه (CVR) 1و نسبت روایی محتوا 17.9تر از ها بالا برای همه گویه (CVI) 2محتوا

گیری بر مبنای ضریب آلفای  ها حذف نشدند. پایایی ابزار اندازهبود؛ لذا هیچ یک از گویه 1762بالاتر از 

بود، مقدار  .17ها بیشتر از  بود. با توجه به اینکه ضرایب آلفای کرونباخ همه مؤلفه 179.5کرونباخ 

 (.52ها در محدوده قابل قبول قرار داشت ) فهپایایی مؤل

در تحقیقاتی که همانند پژوهش حاضر هدف، اعتباریابی مدل خاصی از روابط بین متغیرهاست از 

های مربوط به این  (؛ لذا برای تجزیه و تحلیل داده51شود ) یابی معادلات ساختاری استفاده می مدل

یابی علی یا تحلیل مسیر و تحلیل عاملی ده شد. مدلمعادلات ساختاری استفا یابی پژوهش از مدل

ی گردآوری شده، با استفاده از ها داده(. 55است )یابی معادلات ساختاری  تأییدی از موارد کاربرد مدل

 .تجزیه و تحلیل شدند LISREL 8.80افزار نرم

                                           
1. Proportional Stratified Random Sampling 
2. Content Validity Index (CVI) 
3. Content Validity Ratio (CVR) 



 

 

 

 

 

 

 

 111                                                                                           1511، بهار 2 دوم، شماره، سال توسعه استعدادلنامه فص

 

 های پژوهشیافته .3

پرسشنامه عودت داده  .55داد پرسشنامه توزیع شده بین نمونه مورد مطالعه، تع 565از مجموع 

پرسشنامه برای  515های حاصل از  پرسشنامه مخدوش بود؛ لذا داده 12شد. از این تعداد اطلاعات 

 ها به شرح زیر بوده است:اعتباریابی مدل مورد استفاده قرار گرفتند. وضعیت جمعیت شناختی آزمودنی

 %( مرد بودند.9.نفر ) 155زن و  ها یآزمودن%( از 21نفر ) 91از نظر جنسیت، 

تا  6%( بین .1نفر ) 6.سال،  5%( کمتر از .نفر ) 29از نظر سابقه همکاری با سازمان صداوسیما، 

سال سابقه خدمت  15%( بالاتر از 51نفر ) 211سال و  15تا  11%( بین 21نفر ) 111سال،  11

 داشتند.

درصد(  5175نفر ) 219صیلات دیپلم، ها دارای تح %( از آزمودنی176نفر ) .از نظر سطح تحصیلات، 

 ( تحصیلات دکتری داشتند.575%   نفر ) 25و ( کارشناسی ارشد 5275%   نفر ) 115کاردانی کارشناسی، 

نفر  62ها فراگیران،  ( از آزمودنی575.%   نفر ) 121ی آموزشی سازمان، ها برنامهاز نظر نوع ارتباط با 

( 676نفر )% 29( مدیر ارشد سازمان و 176نفر )% 16راگیران، ( سرپرست یا مدیر مستقیم ف%1572   )

 عوامل آموزشی بودند.

های مدل بررسی  در راستای آزمون فرضیه نخست این پژوهش، ابتدا رابطه بین نشانگرها و مؤلفه

دهنده  شد. برای این منظور از روش تائید عاملی تأییدی مرتبه اول استفاده شد. نتایج این مرحله نشان

. در تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول در هاست آنهای مربوط به  ها با نشانگر ابطه بین هر یک از مؤلفهر

های برازش مدل معادلات ساختاری در وضعیت مورد قبول باشند و رابطه بین  صورتی که شاخص

و در صورتی که این گیرند  ها مورد پذیرش قرار می دار باشد، آن نشانگر ها معنی های آن ها و نشانگر مؤلفه

گانه به عنوان متغیرهای آشکار و  55های  شوند. در این مرحله نشانگردار نباشند، حذف می رابطه معنی

 ساختار، رسم از پس منظور، بدین گانه به عنوان متغیرهای مکنون در نظر گرفته شدند. 11های  مؤلفه

شد. مدل  معادلات ساختاری اجرا مدل ی،نمای   درست ماکسیمم روش انتخاب و مدل قیود نمودن اضافه

به منظور  .نشان داده شده است 2  در شکل بیضراداری  افزار لیزرل در حالت معنی به دست آمده از نرم

 2در جدول  های برازش مدل با حد مجاز هر شاخص اطمینان از نتایج به دست آمده ابتدا شاخص

( 55و  55نظران )   لی ارائه شده توسط صاحبحد مجاز هر شاخص از مباحث تفصی شود. می سهیمقا

 تلخیص شده است.
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 های برازش تائید عاملی تأییدی مرحله اول مدل . شاخص2جدول 

 نام شاخص
 های برازش شاخص

 حد مجاز مقادیر به دست آمده

Chi-square/df 1725 5از  کمتر 

RMSEA  ریشه میانگین خطای(

 برآورد(
 1/1کمتر از  171.6

CFI 9/1بالاتر از  1795 ازندگی تعدیل یافته()بر 

NFI )9/1بالاتر از  1792 )برازندگی نرم شده 

GFI )1/1بالاتر از  1711 )نیکویی برازش 

AGFI  نیکویی برازش تعدیل(

 شده(
 1/1بالاتر از  1711

 ی نگارندگانها افتهمنبع: ی

های برازش مدل در وضعیت  اخصشود با توجه به نتایج به دست آمده، ش که مشاهده می گونه همان

 قابل قبول قرار گرفته است.

 . مدل ساختاری پژوهش در حالت معناداری ضرایب2شکل 
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(، برآوردهای مربوط به متغیرهای آشکار و رابطه آن با 2  بر مبنای مدل به دست آمده )شکل

 اند: ارائه شده 1متغیرهای مکنون در جدول 
 یل عاملی تأییدی مرتبه اول. برآوردهای مربوط به تحل3جدول 

 وضعیت t R2مقدار  بار عاملی ها نشانگر ها مؤلفه

 ها یژگیو
Features 

I 1171 1761 جامعیت 1

1 

 پذیرفته شد 1751
I 1171 1755 یریپذ انعطاف 2

1 

 پذیرفته شد 1711
I 1271 1766 آسان بودن 3

2 

 پذیرفته شد .171
I 1172 1755 مقرون به صرفه بودن 4

. 

 ذیرفته شدپ .172
I 1275 1762 تمرکز بر یادگیری 5

5 

 پذیرفته شد 1711
I 1179 1755 انتقال یادگیری 6

1 

 پذیرفته شد 1711
I 1571 17.1 معطوف بر کل فرایند آموزش 7

1 

 پذیرفته شد 1751

 الزامات
Requirement 

I 8 
تمرکز بر اهداف و عملکرد 

 حیاتی سازمان
17.1 

1571

2 
 پذیرفته شد 1759

I 1575 17.2 گذاری اولیه   ارزش 9

2 

 پذیرفته شد 1752
I 1571 .176 مشارکت و همکاری 10

5 

 پذیرفته شد 1755
I  پذیرفته شد 1725 97.1 1759 نتیجه گرایی 11

 شناسایی ذینفعان
Stakeholders 

I 1571 17.1 فراگیران 12

1 

 پذیرفته شد 1751
I 1575 17.1 سرپرست فراگیران 13

. 

 دپذیرفته ش 1751
I 1171 1765 ذینفعان کلیدی 14

5 

 پذیرفته شد 1751
I .127 1762 عوامل آموزشی 15

1 

 پذیرفته شد 1719
I  پذیرفته شد 1725 .979 1751 مخاطبان 16
I  پذیرفته شد 1721 17.6 1755 کنندگان نیتأم 17
I  پذیرفته شد 1719 5711 1711 شهروندان جامعه 18

 تعیین انتظارات
Expectations 

I 1179 .176 رضایت فراگیران 19

2 

 پذیرفته شد 1755
I 1171 1751 افزایش شایستگی فراگیران 20

5 

 پذیرفته شد 1721
I 1575 17.1 بهبود رفتارهای اساسی 21

9 

 پذیرفته شد 1759
I 1171 1765 بهبود عملکرد سازمانی 22

9 

 پذیرفته شد 1752
I 1171 1756 اجتماعی تأثیرات 23

2 

 ه شدپذیرفت 1711

 گذاری   شاخص
Indicating 

I 24 
تعیین نیازها مبتنی بر 

 انتظارات
1761 

1276

1 
 پذیرفته شد .171

I 2171 1716 تحلیل و پالایش انتظارات 25

5 

 پذیرفته شد 17.5
I 1671 17.5 ایجاد توافق بین انتظارات 26

5 

 پذیرفته شد .175
I 1579 17.1 ها شاخصتبدیل انتظارات به  27

. 

 ذیرفته شدپ 1751
I 1579 17.1 پیش برنده های شاخصتعیین  28

1 

 پذیرفته شد 1751

 طراحی آموزشی
Designing 

I 29 
 های شاخصطراحی مبتنی بر 

 مورد انتظار
17.1 

1572

9 
 پذیرفته شد 1751

I 1575 1769 یگذار هدف 30

. 

 پذیرفته شد .175
I 1579 17.1 ی اساسیرفتارهاتعیین  31

1 

 پذیرفته شد 1759
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 وضعیت t R2مقدار  بار عاملی ها نشانگر ها مؤلفه

I 32 
و معیارهای  ها ضرورتتعیین 

 موفقیت
17.1 

1576

1 
 پذیرفته شد 1751

 ارائه آموزش
Performance 

I 33 
 های شاخصاجرا مبتنی بر 

 مورد انتظار
1766 

1171

. 
 پذیرفته شد 1755

I  پذیرفته شد 1721 9729 1751 فراهم کردن محیط یادگیری 34

 اقدامات حمایتی
Supportin

g 

I 1.75 17.9 ت حمایتیتعیین اقداما 35

. 

 پذیرفته شد 1761

I 36 
پذیرش و حمایت رفتارهای 

 اساسی
1711 

1175

5 
 پذیرفته شد 1765

I 1171 1711 نظارت بر رفتارهای اساسی 37

6 

 پذیرفته شد 1766
I .117 1711 تقویت رفتارهای اساسی 38

5 

 پذیرفته شد 1765

 ارزشیابی اثربخشی
Evaluating 

I 39 
 های شاخصبر  ارزشیابی مبتنی

 مورد انتظار
1761 

1172

1 
 پذیرفته شد 1719

I .117 1751 ها دادهتعیین ابزار گردآوری  40

5 

 پذیرفته شد 1721

I 41 
در همه  ها دادهگردآوری 

 سطوح
1769 

1571

5 
 پذیرفته شد .175

I 42 
تمرکز بر نتایج سازمانی و 

 رفتارهای اساسی
17.1 

1671

1 
 پذیرفته شد 1751

I 43 
یادگیری  شیابی واکنش وارز

 حین آموزش
1761 

1271

2 
 پذیرفته شد 1711

I 44 
ارزشیابی رفتار و نتایج بعد از 

 آموزش
1762 

1171

. 
 پذیرفته شد 1719

I 1172 1755 سنجش اثرات برنامه در جامعه 45

5 
 پذیرفته شد 1711

 نتایج
Results 

I 2172 1715 ضریب تحقق انتظارات 46

1 

 پذیرفته شد 17.2
I .167 17.5 زنجیره شواهد اثربخشی 47

2 

 پذیرفته شد 1755
I 1579 1761 پایش فرایند آموزش 48

5 

 پذیرفته شد .175
I 1571 17.1 تهیه داشبورد نتایج ارزشیابی 49

1 

 پذیرفته شد 1751
I 1675 17.5 ارائه بازخورد به ذینفعان 50

1 

 پذیرفته شد 1755

 پیامدها
Consequences 

I 1572 17.1 یند آموزشاصلاح فرا 51

1 

 پذیرفته شد .175

I 52 
مشخص شدن ارزش برنامه 

 آموزشی
17.6 

167.

. 
 پذیرفته شد .175

I 1975 1711 شریک راهبردی شدن آموزش 53

5 

 پذیرفته شد 1769

I 54 
جلوگیری از متهم شدن 

 آموزش
1761 

157.

1 
 پذیرفته شد 1756

 ی نگارندگانها افتهمنبع: ی

تمام نشانگرها )متغیرهای آشکار( دارای بار عاملی مناسبی  1و جدول  2ه به شکل بنابراین، با توج

متناظر با هر بار عاملی  tهای( مربوط به خود هستند و با توجه به اینکه مقادیر  بر متغیر مکنون )مولفه
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ها و  درصد اطمینان، همه روابط بین نشانگر 99با است،  >1711pبیشتر از مقدار بحرانی آن در سطح 

ها در مدل ارزشیابی آموزشی تحقق انتظارات در سازمان صدا و سیما پذیرفته  های مربوط به آن مؤلفه

 شوند. بر این اساس فرضیه اول پژوهش تایید می شود. می

با یکدیگر و با  های مختلف مدل در راستای بررسی فرضیه دوم و سوم پژوهش، روابط بین مؤلفه

از تحلیل عاملی تائیدی مرتبه دوم و تحلیل مسیر  بخش این شد. در بررسی و اعتباریابی  ROEسازه 

های برازش مدل با حد  به منظور اطمینان از نتایج به دست آمده در این مرحله نیز شاخص .شد  استفاده

 شود. می سهیمقا 5در جدول  مجاز هر شاخص
 زش تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دومهای برا . شاخص4جدول 

 نام شاخص
 های برازش شاخص

 حد مجاز مقادیر به دست آمده

Chi-square/df 1729 5از  کمتر 

RMSEA )1/1کمتر از  ..171 )ریشه میانگین خطای برآورد 

CFI )9/1بالاتر از  .179 )برازندگی تعدیل یافته 

NFI )9/1بالاتر از  1795 )برازندگی نرم شده 

GFI )1/1بالاتر از  1712 )نیکویی برازش 

AGFI )1/1بالاتر از  1711 )نیکویی برازش تعدیل شده 

 ی نگارندگانها افتهمنبع: ی

لذا  اند؛ گرفتههای برازش مدل در وضعیت قابل قبول قرار  شود شاخص که مشاهده می گونه همان

ارائه  1داری ضرایب در شکل  لت معنینتایج حاصل از تحلیل عاملی مرتبه دوم و تحلیل مسیر در حا

 شده است.
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 متغیرهای مدل در حالت معناداری ضرایب . نمودار مسیر1شکل 

بر مبنای مدل )( برآوردهای مربوط به رابطه بین متغیرها 1  بر مبنای مدل به دست آمده )شکل

 اند: ارائه شده 5مفهومی( در جدول 
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 ی تأییدی مرتبه دوم مدل. برآوردهای مربوط به تائید عامل5جدول 

 وضعیت tمقدار  ضریب مسیر مسیر

ROE  پذیرفته شد 9799 ..17 ها ویژگی 

ROE  پذیرفته شد 2751 .179 الزامات 

ROE  پذیرفته شد 5765 .171 شناسایی ذینفعان 

ROE  پذیرفته نشد 1762 1715 تعیین انتظارات 

ROE  پذیرفته شد 1755 1755 گذاری شاخص 

ROE  پذیرفته شد 6751 .175 آموزشی طراحی 

ROE  پذیرفته شد 2721 1712 آموزش ارائه 

ROE  پذیرفته شد 11721 1761 حمایتی اقدامات 

ROE  پذیرفته شد 2715 1725 اثربخشی ارزشیابی 

ROE  پذیرفته نشد 1725 1711 جینتا 

ROE  پذیرفته شد 2755 1716 پیامدها 

 پذیرفته شد 2765 1759 تعیین انتظارات  شناسایی ذینفعان

 پذیرفته شد 27.1 1711 گذاری شاخص  تعیین انتظارات

 پذیرفته شد 57.6 1711 آموزشی طراحی  گذاری شاخص

 پذیرفته شد 1716 1711 آموزش ارائه  آموزشی طراحی

 پذیرفته شد 1752 1729 اثربخشی ارزشیابی  آموزش ارائه

 پذیرفته شد 715. 1751 اثربخشی زشیابیار  حمایتی اقدامات

 پذیرفته شد .571 1715 نتایج  اثربخشی ارزشیابی

 پذیرفته نشد 1715 .171 شناسایی ذینفعان  نتایج

 پذیرفته شد 5766 17.9 پیامدها  نتایج

 ی نگارندگانها افتهمنبع: ی

و بخشی  5خروجی آن در شکل بنابراین با توجه نتایج تحلیل عاملی مرتبه دوم و تحلیل مسیر که 

نشانگر )متغیرهای آشکار( و  55متناظر با ضرایب مسیر بین  tارائه شد، همه مقادیر  5نیز در جدول 

متناظر با  tاست. مقادیر  >1715pمولفه )متغیرهای مکنون( بیشتر از مقدار بحرانی آن در سطح  11

بیشتر از مقدار بحرانی آن در سطح  ROEمتغیر مکنون )مولفه ها( با سازه  9ضرایب مسیر بین 

1715p<  رابطه فرض شده بین متغرهای مکنون، مقادیر  1است. همچنین ازt  متناظر با ضرایب مسیر

مورد از  1است. پس از حذف  >1715pمتغیر با یکدیگر بیشتر از مقدار بحرانی آن در سطح  .بین 

، مدل نهاییِ برازش ROEتغرهای مکنون با سازه دار، نتیجه نهایی روابط بین م   ضرایب مسیر غیر معنی

 اند. ارائه شده 5های  شده در حالت ضرایب استاندارد، در شکل
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 . نمودار مسیر مدل نهایی در حالت معناداری ضرایب4شکل 

 
و با  ROEبر مبنای مدل نهایی، برآوردهای نهایی مربوط به تحلیل مسیر متغیرهای مدل با سازه 

 ارائه شده است: 6در جدول  >1715pمفروض، در سطح دیگر متغیرهای 
 (ROE)ی مدل ارزشیابی آموزشی تحقق انتظارات ها مؤلفه. برآوردهای نهایی 6جدول 

 وضعیت tمقدار  ضریب مسیر مسیر

ROE  پذیرفته شد 11715 17.6 ها ویژگی 

ROE  پذیرفته شد 1721 1796 الزامات 

ROE  پذیرفته شد 5759 1795 شناسایی ذینفعان 

ROE  پذیرفته شد 1796 1751 گذاری شاخص 

ROE  پذیرفته شد 6752 1756 آموزشی طراحی 

ROE  پذیرفته شد 2721 1715 آموزش ارائه 

ROE  پذیرفته شد 11721 1765 حمایتی اقدامات 

ROE  پذیرفته شد 27.5 1721 اثربخشی ارزشیابی 

ROE  پذیرفته شد 2711 1715 پیامدها 

 پذیرفته شد 5751 1711 تعیین انتظارات  شناسایی ذینفعان

 پذیرفته شد 2711 1729 گذاری شاخص  تعیین انتظارات

 پذیرفته شد 5765 1715 آموزشی طراحی  گذاری شاخص



 

 

 

 

 

 

 

 111                                                                                           1511، بهار 2 دوم، شماره، سال توسعه استعدادلنامه فص

 

 وضعیت tمقدار  ضریب مسیر مسیر

 پذیرفته شد 1711 1751 آموزش ارائه  آموزشی طراحی

 شدپذیرفته  1752 1711 اثربخشی ارزشیابی  آموزش ارائه

 پذیرفته شد 716. 1759 اثربخشی ارزشیابی  حمایتی اقدامات

 پذیرفته شد 5715 1795 نتایج  اثربخشی ارزشیابی

 پذیرفته شد 5715 17.9 پیامدها  نتایج

 ی نگارندگانها افتهمنبع: ی

های مدل ارزشیابی آموزشی تحقق  های مربوط به مؤلفه بدین ترتیب پس از اعتباریابی نشانگر

)تایید  ROEهای مدل با یکدیگر و با سازه  ات )تایید فرضیه اول( و روابط مفروض بین مؤلفهانتظار

دار، در نهایت نتایج و خروجی های مدل بعد از حذف  فرضیه دوم(، با حذف سه مورد از روابط غیر معنی

یب فرضیه اطمینان معتبر شناخته شد. بدین ترت 95بهبود یافت و روابط مفروض در مدل مورد نظر با 

 درصد اطمینان تایید شد. 95سوم پژوهش با 

ها، از نظر مفهومی، مدل را با چالش مواجه  دار بین مؤلفه حذف سه مورد از روابط غیر معنی

، با ROEبا سازه « نتایج»و « تعیین انتظارات» مؤلفهدار بودن رابطه دو  کند. با وجود غیر معنی نمی

به عبارت دیگر از ؛ های دیگر، در مدل نهایی باقی ماندند ها با مؤلفه آن دار بودن رابطه بین توجه به معنی

برابر با  tو مقدار  1711« تعیین انتظارات»و « شناسایی ذینفعان»های  آنجا که ضریب مسیر بین مؤلفه

 5759برابر با  tو مقدار  1795 «شناسایی ذینفعان»با مؤلفه « ROE»و ضریب مسیر بین سازه  5751

به صورت غیر مستقیم برقرار است؛ لذا این  ROEبا سازه  «تعیین انتظارات»رتباط بین مؤلفه است، ا

و مؤلفه « ROE»دار بودن رابطه بین سازه  مؤلفه در مدل باقی ماند. همچنین با وجود غیر معنی

به  tو مقدار  1795 ریمسبا ضریب « نتایج»با « ارزشیابی اثربخشی»های  ، رابطه بین مؤلفه«نتایج»

به دست  tو مقدار  17.9با ضریب مسیر « پیامدها»با « نتایج»های  و رابطه بین مؤلفه 5715دست آمده 

به صورت غیر مستقیم ارتباط  ROEدار است؛ بر همین مبنا این مؤلفه نیز با سازه  معنی 5715آمده 

شناسایی »و  «نتایج»های  دار بین مؤلفه دارد؛ لذا در مدل باقی مانده است. همچنین فقدان رابطه معنی

که « نتایج»های موجود در مؤلفه  کند؛ زیرا نشانگر ، مفهوم بازخورد را با چالش مواجه نمی«ذینفعان

ارائه ». در این میان نشانگر شدنداغلب به مفهوم بازخورد به ذینفعان دلالت دارند، معتبر شناخته 

به  R2معتبر است و  1711دار  در سطح معنی t 16751، مقدار 17.5با بار عاملی « بازخورد به ذینفعان

 بالای این نشانگر بر تبیین نتایج مؤلفه مذکور دارد. تأثیرنیز بیانگر  1755 زانیم

 گیریبحث و نتیجه .4

 99ها با  مربوط به آن  مؤلفه 11نشانگر مدل با  55بر مبنای نتایج تحلیل عاملی مرتبه اول رابطه بین 

و تحلیل مسیر نیز  )تایید فرضیه اول(. بر مبنای نتایج تحلیل عاملی مرتبه دومدرصد اطمینان پذیرفته شد 
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درصد  95های مدل با یکدیگر با  رابطه فرض شده بین مؤلفه 1و  ROEمدل با سازه  مؤلفه 9رابطه بین 

زرل، های به دست آمده در نرم افزار لی اطمینان پذیرفته شد )تایید فرضیه دوم(. همچنین با توجه به شاخص

مدل ارزشیابی تحقق انتظارات برای ارزشیابی برنامه های آموزشی سازمان صدا و سیما از برازش و اعتبار 

 کافی برخوردار بود )تایید فرضیه سوم(.

در سازمان صدا و سیما، با نتایج  (ROE)مدل اعتباریابی شده ارزشیابی آموزشی تحقق انتظارات 

(، رویکردی 29( )1991های مک لیندن و تروچیم ) ( و با دیدگاه21حاصل از اعتباریابی کیفی این مدل )

ی مطرح شده در مدل مشارکتی ها تیمز(، 15و  1مشارکتی و مبتنی بر ذینفعان در ارزشیابی آموزشی )

( و 56اجرای تحقق انتظارات ) گانه پنج( و 15(، مراحل چهارگانه )12) (KBPM) پاتریک سازمانی کرک

ها را در  ی همه آنها تیمز( هماهنگی دارد و 16) (IMTEM) تأثیری مبتنی بر مدل ارزشیابی آموزش

( و چهارمین گام از 2ی نسل چهارم ارزشیابی آموزشی )ها یژگیوخود جای داده است. این مدل که مبتنی بر 

و  های آموزشی سازمان صدا تواند برای ارزشیابی اثربخشی دوره ( است، می1سیر تحول ارزشیابی آموزشی )

سیما به کار گرفته شود. مدل نهایی اعتباریابی شده ارزشیابی آموزشی تحقق انتظارات در سازمان صدا و 

 ترسیم شده است. .سیما )بدون نشانگرهای هر مؤلفه( در شکل 
 . مدل اعتباریابی شده ارزشیابی آموزشی تحقق انتظارات در سازمان صدا و سیما7شکل 

 
 ی نگارندگانها افتهمنبع: ی

شناسایی 

 ذینفعان

  
  

  شاخص گذاری  اتتعیین انتظار

 الزامات

 طراحی آموزشی

  

  اثربخشی ارزشیابی ارائه آموزش

 اقدامات حمایتی

 نتایج

  

 پیامدها

 ویژگی ها
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های آموزشی سازمان صدا و سیما مبنای  بر مبنای این مدل میزان تحقق انتظارات ذینفعان برنامه

های آموزشی و  های آموزشی است. این مفهوم پیوند لازم را بین آموزش با ذینفعان برنامه اثربخشی برنامه

تواند آموزش را در جایگاه شریک راهبردی سازمان  و میکند  اهداف و راهبردهای اساسی سازمان برقرار می

 (.12دهد ) قرار 

 تیمسئول(، این 6های آموزشی )زیاد اجزاء و فرایند آموزش در ارتقای اثربخشی برنامه ریتأثبا وجود 

های مختلف از نقش و تأثیر  متوجه واحد آموزش یا کارشناسان آموزش سازمان نیست؛ پژوهش صرفاً

 عوامل سازمانیمدرسان و  (،51و  .5ریزی و اجرای مشارکتی ) برنامهامل مختلف مانند دار عو معنی

بر اثربخشی  (52یادگیری )و انتقال  (51و  12ی سازمانی )ها تیحما(، 51کارکنان )(، انگیزش 59)

که  (ROE)های آموزشی حکایت دارند. در همین راستا مدل ارزشیابی آموزشی تحقق انتظارات  برنامه

گذاری،  تواند همه ذینفعان برنامه آموزشی سازمان صدا و سیما را در تعیین انتظارات، شاخص می

دهد و به سایر  اقدامات حمایتی، ارزشیابی اثربخشی، ارائه بازخورد و پایش فرایند آموزش مشارکت 

 عوامل موثر در ارتقای اثربخشی آموزشی توجه کند.

های ارزشیابی در متقاعد کردن ذینفعان  اکارآمدی اغلب مدلرسد با توجه به ندر پایان به نظر می

های آموزشی، مدل ارزشیابی  های آموزشی در سازمان صدا و سیما نسبت به اثربخش بودن برنامه برنامه

ها و الزامات و  بتواند این مسئله را برطرف کند. با توجه به ویژگی (ROE)آموزشی تحقق انتظارات 

وسیما شناسایی و انتظارات  های آموزشی را در سازمان صدا ن ذینفعان برنامهتوا فرایند این مدل می

های قابل  ها و تبدیل انتظارات به شاخص ها را احصا کرد. سپس با ایجاد توافق بین انتظارات آن آن

ها، اقدامات حمایتی را  های آموزشی مبتنی بر شاخص سنجش و مورد توافق، ضمن طراحی و اجرا برنامه

های آموزشی و ارائه نتایج  ت ارتقای اثربخشی تعیین کرد و به کار گرفت. آنگاه با ارزشیابی برنامهدر جه

های کمیّ و کیفی، تنظیم و  در قالب ضریب تحقق انتظارات، بازخورد قابل قبولی را مبتنی بر انواع داده

ن کمک به تبدل شدن های مختلف به ویژه داشبورهای مدیریتی ارائه نمود. بدین ترتیب ضم در قالب

های اصلی سازمان، موجب خارج آموزش و توسعه منابع انسانی به شریک راهبرد در تحقق ماموریت

 غیر اثربخش شد. عملکردشدن واحد و نظام آموزش از اتهام 

، در (ROE)شایسته است با توجه به نتیجه این پژوهش، مدل ارزشیابی آموزشی تحقق انتظارات 

آن به ویژه بر افزایش  راتیتأثصدا و سیما به کار گرفته شود و     های آموزشی سازمان   ارزشیابی برنامه

های آموزشی و تبدیل شدن نظام    های آموزشی، افزایش حمایت ذینفعان از برنامه   اثربخشی برنامه

 ها، بررسی شود.   آموزش به شریک راهبردی برای سازمان
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