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Abstract 
The presents study aims to evaluate the moderating role of 
participatory management in the relationship between the influence 
of the dark triad of personality on organizational citizenship behavior 
and mediating role of rudeness in the workplace. This study is 
considered as applied and descriptive-survey in terms of objective 
and nature, respectively. The population included 400 faculty 
members and 391 managerial employees, among which 259 people 
were estimated as a sample based on Cochran's formula. Then, about 
200 people answered the questionnaire items applying the convenient 
sampling method. The data were collected using a researcher-made 
questionnaire taken from Johnson and Webster (2010), Cortina et al. 
(2010), Podaskoff et al. (1990), and Webster and Smith (2019). 
Finally, the data were analyzed utilizing partial least squares (PLS) 
method. The results indicated that the dark triad of the personality 
affects the organizational citizenship behavior and rudeness in the 
workplace directly. In addition, rudeness in the workplace and 
participatory management affect organizational citizenship behavior 
significantly. Further, rudeness in the workplace moderates the 
relationship between dark triad of the personality and organizational 
citizenship behavior. Finally, participatory management moderates 
the relationship between the dark triad of personality and 
organizational citizenship behavior. 
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Extended abstract 
Introduction 
Each person's personality is regarded as universal and essential for individual, group, 
departmental, or organizational achievements. The dark triad of personality is considered as a 
cluster with three distinct dimensions of narcissism, Machiavellianism, and psychopathy 
(Ebrahimi & Azami, 2019), leading to differences between social relations (Salman Chughtai 
& Ali Shah, 2020). In addition, rudeness in the workplace is among the forms of misbehavior 
in the organization so that a large number of employees face the rude behavior of their 
colleagues at work. Such harmful behaviors stem mostly from the personality traits of 
humans, not external environmental factors (Hadizadeh Moghadam et al., 2022). Today, 
participatory management is among the issues raised in the organizations. High participatory 
management atmosphere emphasizes organizational participation and knowledge, 
collaborative decision-making, and cooperation, as well as allowing the employees to exhibit 
independence in the workplace (Butts et al., 2009). Organizational citizenship behaviors are 
among the issues which indicate the positive behaviors of people in the workplace not directly 
required by the organization. No direct reward system supports such type of behavior, despite 
its significance for planning the psychological performance of employees (Aldbyani & Al-
Abyadh, 2022). No study has been conducted to examine the dark aspects of personality on 
such behaviors in Iran and investigate the rudeness in the workplace as a mediating role and 
participatory management as a moderating moral factor, despite all of the positive effects of 
organizational citizenship behavior. This study can be useful in University of Mohaghegh 
Ardabili with its wide range of activities and employees including simple, semi-skilled, and 
expert ones, as well as appropriate access and cooperation of employees in distributing and 
collecting information. The present study seeks to analyze whether the dark triad of 
personality for employees in University of Mohaghegh Ardabili affects organizational 
citizenship behavior or whether rudeness in the workplace and participatory management play 
a critical role in this regard. 
 
Theoretical literature 
The dark side of the personality for the people in the organization affects the administrative 
and personal consequences at the workplace significantly because a set of different 
characteristics of the dark person such as "narcissism", "psychosis", and "Machiavellianism" 
affect the organizational behavior (Jensen et al., 2022). In addition, organizational citizenship 
behavior is regarded as a special form of behavior, which is known as useful for business as 
voluntary actions stemming from the peoples’ tendency in this regard (Nazari et al., 2020). 
Rudeness in the workplace is considered as an unhealthy behavior with low intensity and 
ambiguous intention manifested by its perpetrator in order to harm the target person 
(Hadizadeh Moghadam et al., 2022), while organizational citizenship behavior is concerned 
with the positive behavior of people which is not required by the organization in terms of their 
duties (Podsakoff et al., 2018). Managers may create environmental conditions which increase 
employee engagement and alter any of the dark personality traits in organizational citizenship 
behavior (Richardson & Vandenberg, 2005).  
Participatory management is regarded as a practice, which prioritizes participation, 
communication, and employee empowerment (Butts et al., 2009). Such management 
emphasizes the delegation of four main elements in the workplace including power, 
information, reward, and knowledge (Riordan et al., 2005). Thus, participatory management is 
applied as a moderator to bridge the research gap. 
Rezazadeh et al. (2022) indicated that people with psychological capital exhibit less dark 
traits in their personality, postpone the immediate gratification of the impulse, persevere, and 
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produce and create efficiently. In addition, Javaezi Shishavan & Zeinali (2022) argued that a 
positive and significant relationship is observed between psychological schemas with four 
dark personality traits in students. Finally, Zafaranchizadeh Moqadam et al. (2022) claimed 
that no significant relationship is reported between dark personality traits with cold empathy, 
while a significant relationship is observed between the dark personality traits with theory of 
emotional and cognitive mind. 
 
Methodology 
This study is considered as applied and descriptive-survey in terms of objective and method, 
respectively. The population included 791 employees in University of Mohaghegh Ardabili, 
among which 200 people were selected as a sample based on the Cochran's formula using 
convenient sampling method. Finally, "dark triad of personality" (Johnson and Webster, 
2010), "rudeness at workplace" (Cortina et al., 2001), "organizational citizenship behavior" 
(Podaskoff et al., 1990), and "participatory management" (Webster and Smith, 2019) were 
utilized to collect the data. 
 
Results 
The method of structural equation modeling (SEM) with the partial least squares approach 
was applied with the help of SmartPLS software to check the hypotheses of the study. Based 
on the first hypothesis, dark triad affects organizational citizenship behavior with a path 
coefficient (PC) of 0.268. According to the second hypothesis, dark triad affects rudeness in 
the workplace with a PC of 0.901. The third hypothesis indicated that rudeness in the 
workplace affects organizational citizenship behavior significantly with a PC of 0.108. Based 
on the fourth hypothesis, rudeness in workplace mediates the relationship between dark triad 
and organizational citizenship behavior with a PC of 0.907. According to the fifth hypothesis, 
participatory management affects organizational citizenship behavior significantly with a PC 
of 0.621. Finally, the sixth hypothesis indicated that participatory management moderates the 
relationship between dark triad and organizational citizenship behavior with a PC of 0.040. 
 
Conclusion 
The present study aims to assess the moderating role of participatory management in the 
relationship between the impact of the dark triad of personality on organizational citizenship 
behavior with the mediating role of rudeness in the workplace. The results of this study are in 
line with those reported by Salman Chughtai & Ali Shah (2020) and Webster & Smith (2019). 
Managers should present necessary policies and charters for organizational citizenship 
behaviors of employees considering the role and impact of dark personality traits on 
citizenship behavior at the level of organizations.  
Such people should reduce dark personality traits and increase organizational citizenship 
behaviors such as altruism, politeness, and grace by increasing independence, participation, 
and communication with employees. Managers should recruit forces with organizational 
citizenship behaviors by passing the personality tests, oblige the organization to explain 
organizational behaviors, and help strengthen the organizational citizenship behaviors among 
employees by promoting moral spirit considering the significant effect of rudeness in the 
workplace. Teaching the style of polite behavior in the organization through training courses 
can be helpful. In addition, employees appointed to managerial positions should believe in 
polite behavior styles and benefit from the criteria set for a polite manager regardless of any 
political and factional views.  
Managers should draw new horizons in the path of forming participatory management by 
trusting and delegating authority to the employees to expand their ideas in line with the 
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development of participatory management at the organization level. Finally, managers should 
alter the culture of educational organizations to that encouraging the innovation and its 
institutionalization, as well as considering mistakes as educational opportunities and the first 
step in this path. 
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  ها:كليد واژه
 اخلاق تاريك،

  رفتار شهروندي سازماني،
  ادبي در محل كار،بي

  مديريت مشاركتي،
 اردبيلي.دانشگاه محقق 

  چكيده
كننده مديريت مشاركتي در روابط بين تأثير مثلث تاريك ف بررسي نقش تعديلضر با هدپژوهش حا

ادبي در محيط كار انجام شده است. اين پژوهش گري بينقش ميانجي شخصيت بر رفتارشهروندي سازمان با
گاه محقق با توجه به اعلام آمار سايت دانشپيمايشي است.  –از نظر هدف كاربردي و از نظر ماهيت توصيفي 

نفر كاركنان مديريتي بوده كه براساس  391نفر هيئت علمي و  400انشگاه شامل اردبيلي، كاركنان اين د
نفر با استفاده از روش  200از اين كاركنان، حدود نفر به عنوان نمونه برآورد گرديد كه  259كوكران فرمول 
ساخته ها پرسشنامه محققآوري دادهر جمعزااب هاي پرسشنامه پاسخ دادند.گيري در دسترس به گويهنمونه

) و 1990پوداسكف و همكاران ( ،)2010، كورتينا و همكاران ()2010برگرفته از مطالعات جانسون و وبستر (
ها با استفاده از روش حداقل مربعات جزئي تجزيه و تحليل شدند. بوده است. داده )2019وبستر و اسميت (

ن داد كه اخلاق تاريك شخصيت به طور مستقيم بر رفتار شهروندي سازماني و بررسي نتايج اين تحقيق نشا
حيط كار بر رفتارشهروندي سازماني و نهايتاً مديريت مشاركتي دبي در ماادبي در محيط كار، همچنين بيبي

يت و ادبي در محيط كار رابطه بين اخلاق تاريك شخصبر رفتارشهروندي سازمان تأثير معناداري دارد. و بي
گري كرده و مديريت مشاركتي نيز رابطه بين مثلث تاريك شخصيت و رفتار شهروندي سازماني را ميانجي

  كند.ي سازماني را تعديل ميرفتار شهروند
 
 

كننـده  تعـديل  ). واكـاوي نقـش  1402وحيـده. (  ،ابراهيمـي خراجـو   ،ايمـان  ،قاسمي همداني ،حسين ،رحيمي كلور :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
. فصـلنامه مـديريت و چشـم انـداز آمـوزش      .تاريك شخصيت و رفتار شهروندي سازماني كاركنان دانشگاه محقق اردبيلي ي در رابطه بين مثلثمديريت مشاركت

5)2 .(23-1.  
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 مقدمه
 ,.Kanadlı et alرد جهاني است و براي دستاوردهاي فردي، گروهي، دپارتمان يا سازماني ضروري است (هر ف شخصيت

توان رفتار افراد را در گذارد و براساس آن ميصورت پايدار بر رفتار فرد تأثير مي). صفات شخصيتي به 585 :2020
ترين صفات ترين و نامطلوب). يكي از آزارندهRezazadeh et al., 2021: 169هاي گوناگون تعيين كرد (موقعيت

مطرح شد  1ويليامزاز سوي پاولهاوس و  2002شخصيتي، مثلث تاريك شخصيت است كه براي نخستين بار در سال 
)Ahmadi-Azar, P., & Jahan, 2019: 63 مثلث تاريك شخصيت يك خوشه شخصيتي داراي سه بعد متمايز .(

هاي تاريك به دليل عدم شخصيت ).Ebrahimi & Azami, 2019: 54ستيزي است (معهخودشيفتگي، ماكياوليسم و جا
اي كنند كه بيشتر زمينهمحيط كار با مديريت و همسالان ايجاد ميتمايل و همكاري، مشكلاتي را در روابط ارزشمند در 

اثربخشي سازماني نيز تأثير ها بر كند. همچنين مثلث تاريك شخصيتبراي كاهش عملكرد فردي و سازماني فراهم مي
 Salman Chughtai & Aliگردد () و منجر به بروز اختلاف بين روابط اجتماعي ميSpain et al., 2014: 45گذارد (مي

Shah, 2020: 5دهنده اختلاف سطح هاي تاريك از نظر تجربي و نظري، عمدتاً نشان). علاوه بر اين، سه بعد شخصيت
). Amos et al., 2022: 7گذارد (مان است كه بيشتر بر روابط بين فردي و رفاه ديگران تأثير ميبالا، ناسازگاري در ساز

ادبي در محيط كار است وري در سازمان، بيترين رفتارهاي ضد بهرهاري و از شايعاز سوي ديگر، يكي از اشكال بدرفت
شود. اين رفتارهاي مضر همكاران خويش مواجه ميطوري كه بسياري از كاركنان در محل كار با رفتارهاي بي ادبانه به

 Hadizadehباشد (بيروني محيط ميها داشته و كمتر به دليل عوامل هاي شخصيتي انساندر اكثر مواقع ريشه در ويژگي

Moghadam et al., 2022: 78يك رفتار ضداجتماعي است كه معمولاً بر سطح  ادبي در محل كار). با اين حال، بي
 ,.Khattak et alقلدري، انحراف و خشونت متمركز است ( از اهداف آسيب افراد از جمله پرخاشگري، عصبانيت، بالايي

شود ها به دليل شخصيت منفي افراد در هنگام مواجهه با منيت خود از سوي ديگران ايجاد مي) و اين رفتار65 :2020
)Giacomin & Jordan, 2018: 428.(  

جو مديريت مشاركتي بالا بر باشد، در سازمان مديريت مشاركتي مي روزه يكي از مسائل مطرحبا توجه به اين مهم، ام
دهد در محل كند و به كاركنان اجازه ميگيري مشاركتي و همكاري تاكيد ميمشاركت سازماني، دانش سازماني، تصميم

كناني كه به طور اركتي اين است كه كارمفروض پشت مديريت مش ).Butts et al., 2009:125(كار استقلال داشته باشند 
ار به نفع سازمان استفاده شوند، در نهايت از اختيارات قابل توجه خود در محل كمستمر تشويق به مشاركت و همكاري مي

معتقد است كه همه افراد بدون در نظر گرفتن شخصيت، نياز ذاتي به استقلال، شايستگي و  خواهند كرد. اخلاق مثلث
با توجه به اينكه  كند.ارضاي چنين نيازهايي ادغام اجتماعي را تسهيل مي ).Ryan & Deci, 2000: 320(ارند وابستگي د

كند كه بايد نيازهاي ذاتي فردي را برآورده كند و به كاركنان نشان دهد جو مديريت مشاركتي موضوعاتي را ترويج مي
در همين راستا مسائل  ).Webster & Smith, 2019: 625(كه رفتارهاي كمكي و اجتماعي در محل كار ارزشمند است 

دهند و مستقيماً باشد كه به رفتارهاي مثبت افراد كه در محيط كار انجام ميي ميديگر نيز، رفتارهاي شهروندي سازمان
كه براي حالي كند دركند. از اين نوع رفتارها هيچ سيستم پاداش مستقيمي حمايت نميمورد نياز سازمان نيستند، اشاره مي

در حوزه مثلث  لعات صورت گرفتهگردد. با وجود مطاريزي عملكرد روان كاركنان عامل مهمي محسوب ميبرنامه
                                                            

1 Paulhus & Williams 
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)، Aldbyani & Al-Abyadh, 2022: 75ادبي و پرخاشگري (در مورد بي تاريك شخصيت، كه اطلاعات ارزشمندي را
)، رفتار غيرمدني افراد Kowalski et al., 2021: 105خلاقي افراد (اي محل كار و رفتار غيراهاي غيرحرفهآداب، فعاليت
دهند. همچنين با توجه به نقش مهمي كه امروزه مثلث تاريك شخصيت ) ارائه ميLiu et al., 2019: 659در محل كار (

هروندي سازماني، تواند بر عملكرد و رفتارشهروندي سازماني داشته باشد. ليكن با وجود تمام آثار مطلوب رفتار شمي
ادبي در محيط كار به ران بسنجد و همچنين بيهاي تاريك شخصيت را بر روي اين رفتارها در كشور اياي كه جنبهمطالعه

كننده مورد بررسي قرار دهد، صورت را به عنوان يك عامل اخلاقي تعديلمديريت مشاركتي عنوان نقش ميانجي و 
دار تعليم و تربيت رسمي افراد هاي عهدهترين سازماناي آموزشي به عنوان برجستههنگرفته است. و از آنجا كه سازمان

. در اين راستا نيز اين مطالعه در دانشگاه محقق اردبيلي با دامنه )Ghanbari & Majooni, 2021: 165( هستندجامعه 
سترسي و همكاري بسيار خوب فعاليت گسترده و طيف گسترده از كاركنان (كاركنان ساده، نيمه ماهر و متخصص)، د

دد. در نهايت مسأله اصلي پژوهش اين است كه آيا توان مفيد واقع گركاركنان در توزيع و جمع آوري اطلاعات، مي
ادبي در مثلث تاريك شخصيت كاركنان دانشگاه محقق اردبيلي بر رفتار شهروندي سازماني تأثيرگذار است؟ همچنين بي

  در اين رابطه موثرند؟مديريت مشاركتي محل كار و 
 

  ادبيات نظري
پذيرند بدين منظور ناگزير از برقراري ارتباط يت سازماني را ميافراد به منظور برآورده كردن نيازهاي شخصي خود عضو

تأثيرات عميقي بر پيامدهاي  ). جنبه تاريك شخصيت در افراد سازمان نيزAndrami et al., 2019: 230با يكديگرند (
، »خودشيفتگي«هاي مختلف انسان تاريك مانند ز ويژگياي ادي در محل كار دارد، زيرا مجموعهاداري و فر

). افرادي كه داراي Jensen et al., 2022: 115بر رفتار سازماني آنان مؤثر است (» ماكياوليسم«و » پريشانيروان«
ت انجام شده در اين حوزه به نوعي ارتباط شخصيت تاريك هستند براي انجام رفتارهاي شهروندي مناسب نيستند، تحقيقا

). در Webster & Smith, 2019: 625كنند (عملكرد كاركنان تأكيد ميهاي تاريك شخصيت و منفي بين ويژگي
گردد افراد نسبت به خود اهميت پذير و اجتماعي است كه باعث ميمقابل، رفتار شهروندي سازماني، رفتاري انعطاف

ن اقدامات ). رفتار شهروندي سازماني شكل خاصي از رفتار است به عنواChaudhary & Sisodia, 2022: 7180دهند (
دهد شود كه اين رفتارها در نتيجه تمايل فرد به انجام آن رخ ميداوطلبانه افراد براي كسب و كار مفيد هستند، شناخته مي

)Nazari et al., 2020: 440دشيفته و هاي تاريك شخصيت از جمله افراد خوژگيها نشان داده است فردي با وي). بررسي
). ديگر ابعاد Dionigi et al., 2022: 217انجام رفتار شهروندي سازماني دارد (پريش اهميت كمتري براي روان

 ,.Smith et alرفتار شهروندي سازماني كمتر دخالت دارند ( پريشاان، درها و روانهاي تاريك، مانند خودشيفتهشخصيت

2016: 241.(  
ه از سوي عامل آن در جهت آسيب رساندن به ادبي در محيط كار، رفتاري ناسالم، با شدت كم و نيتي مبهم است كبي

اين نوع رفتار، ناقض هنجارهاي  ).Hadizadeh Moghadam et al., 2022: 80( پذيردشخص مورد نظر صورت مي
 Cash etباشد (و داراي پيامدهاي منفي در حوزه سلامت ذهني ميپذيرفته شده در محيط كار، آسيب زننده احترام متقابل 

al., 2019: 342.( آميز است ادبي در محل كار ساختاري متفاوت از پرخاشگري، بدرفتاري و رفتار نظارتي توهينبي
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)Hershcovis, 2011: 500 قالب وظايف ). در مقابل، رفتار شهروندي سازماني به رفتار افراد توجه دارد كه سازمان در
تواند دهند كه ميدر محل كار براي سازمان خود انجام ميها مورد نياز نيست. با اين حال، افراد اين رفتارهاي مثبت را آن

ادبي براين، بيعلاوه ).Podsakoff et al., 2018: 190( براي هماهنگي بين فردي و افزايش عملكرد افراد نيز مفيد باشد
د، تعهد، محل كار و آزار است كه بر عملكررضايتي، غم، نااميدي، عصبي بودن، تنهايي در در محل كار ناشي از نا

  ).Chen & Wang, 2019: 2038گذارد (رضايت و رفتار شهروندي سازماني فرد نيز تأثير مي
 هايگيمديران ممكن است شرايط محيطي را ايجاد نمايند كه ميزان مشاركت كاركنان را بالا برده و هر يك از ويژ

كند تغيير دهد. در واقع، مدير نقش مهمي در ايجاد جو سازماني ايفا مي رفتار شهروندي سازماني را در تاريك شخصيت
اي است كه مديريت مشاركتي رويه ).Richardson & Vandenberg, 2005: 562(گذارد كه بر رفتار كاركنان تأثير مي

مديريت مشاركتي  ).Butts et al., 2009: 122(دهد ا در اولويت قرار ميمشاركت، ارتباطات و توانمندسازي كاركنان ر
 ,.Riordan et al(بر تفويض چهار عنصر اصلي در محل كار از جمله قدرت، اطلاعات، پاداش و دانش تأكيد دارد 

دارد. جو  گيري در مورد كار خود تمركزتفويض قدرت، بر روي اجازه دادن به كارمندان براي تصميم ).472 :2005
كنند كه قدرت كاركنان در يك واحد كاري يا تيم معمولاً اذعان مي افتد كهمديريت مشاركتي زماني اتفاق مي

توانند دانش مربوط به كار خود را افزايش دهند و به طور گيري دارند، به اطلاعات مورد نياز دسترسي دارند، ميتصميم
است كه جو تحقيقات قبلي نشان داده  ).Richardson & Vandenberg, 2005: 566(مناسب پاداش دريافت كنند 

تر سازمان (به عنوان مثال فردي، گروهي) به جاي سطوح بالاتر (به عنوان مثال، مديريت مشاركتي در سطوح پايين
ريت مشاركتي اين احتمالاً به اين دليل است كه تأثيرات مثبت جو مدي ).Smith et al., 2016: 239(كند سازمان) كار مي

هاي عملكردي تبديل هاي مشاركت را به شيوهدر واقع، مديران سياست شود.مياغلب از طريق مديران سطح واحد اعمال 
 & Richardson(توجهي بر ادراك مشترك مديريت مشاركتي در يك گروه كاري دارند كنند و احتمالاً تأثير قابلمي

Vandenberg, 2005: 568.(  ش شكاف تحقيقاتي كننده براي كاهبه عنوان تعديلمديريت مشاركتي از بنابراين، ما
  كنيم.استفاده مي

  
  پيشينه پژوهش

)Rezazadeh et al., 2022 (اي سرمايه روانشناختي در رابطه صفات چهارگانه تاريك در تحقيقي به بررسي نقش واسطه
بين صفات چهارگانه تاريك شخصيت با خلاقيت  )1شخصيت با خلاقيت در هنرمندان پرداختند. نتايج نشان داد كه 

) بين صفات چهارگانه تاريك 2شناختي رابطه معكوس و معناداري وجود دارد. گري سرمايه روانهنرمندان با ميانجي
) بين صفات چهارگانه تاريك شخصيت با سرمايه 3شخصيت با خلاقيت هنرمندان رابطه معكوس و معناداري وجود دارد. 

شناختي با خلاقيت هنرمندان رابطه ) بين سرمايه روان4رد. ي هنرمندان رابطه معكوس و معناداري وجود داشناختروان
شناختي هستند، به تبع آن صفات تاريك شخصيت در مستقيم و معناداري وجود دارد. افرادي كه داراي سرمايه روان

خلق آورند و خود كارآمدانه دست به توليد و مي ها كمرنگ است و ارضاي فوري تكانه را به تعويق انداخته، تابآن
  .زنندمي
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)Javaezi Shishavan & Zeinali, 2022 ( در تحقيقي به بررسي نقش طرحواره هاي هيجاني و سرشت و منش در شكل
هاي عدم درك، احساس گناه، ها نشان داد كه طرحوارهيافته دهي صفات چهارگانه تاريك شخصيت پرداختند.

هاي نوجويي، پاداش وابسته و فكري و احساس شرم و سرشتي، فقدان كنترل، كرختي، عدم پذيرش، نشخوار انگارساده
هاي فقدان ارزشيابي، دار و طرحوارهپشتكار با صفات چهارگانه تاريك شخصيت در دانشجويان رابطه مثبت و معني

راروي با صفات چهارگانه تاريك هاي همكاري، خودراهبري و خودفمنطقي بودن و اظهارگري ضعيف و و منش
داري توانستند طورمعنيهاي هيجاني و سرشت و منش بهدار داشتند. همچنين، طرحوارهابطه منفي و معنيشخصيت آنان ر

درصد از تغييرات صفات چهارگانه تاريك شخصيت در دانشجويان را تبيين نمايند. با توجه به نتايج پژوهش  6/24
هاي هيجاني زمينه را براي تعديل طرحواره توانچهارگانه تاريك شخصيت در دانشجويان ميحاضر، براي كاهش صفات 

 و سرشت و منش مرتبط با آن فراهم كرد.

)Zafaranchizadeh Moqadam et al., 2022 (بررسي رابطه بين صفات تاريك شخصيت با همدلي سرد اي به در مطالعه
ي پرداختند. نتايج پژوهش هاي اختلال شخصيت مرزدر افراد داراي نشانهعاطفي  -با ميانجي گري نظريه ذهن شناختي

داري وجود ندارد؛ اما بين صفات تاريك شخصيت با نشان داد كه بين صفات تاريك شخصيت با همدلي سرد رابطه معني
ذهن عاطفي و داري وجود دارد و صفات تاريك شخصيت با ميانجيگري نظريه نظريه ذهن عاطفي و شناختي رابطه معني

توان از توانايي نظريه ذهن شود كه ميها چنين استنباط ميلي سرد دارد. بر اساس يافتهشناختي تأثير غيرمستقيم بر همد
 براي تأثير بر همدلي افراد داراي صفات تاريك شخصيت استفاده كرد.

)AL‐Abrrow et al., 2020 ( هاي ي در مراقبتتار شهروندي سازمانگانه تاريك و رفسهدر تحقيق خود به بررسي اخلاق
گانه تاريك تأثير منفي قابل توجهي دهد كه سهكننده احساسات مثبت پرداختند. نتايج آنان نشان مي: نقش تعديلبهداشتي

اين يافته  توانند در معكوس كردن اين موضوع نقش داشته باشند.دارد، اما احساسات مثبت مي رفتار شهروندي سازماني بر
به طور خاص، اهميت پرداختن به تعامل بين  شود.محققان منجر ميدي هم براي مديران و هم براي پيامدهاي متعدبه 

گانه تاريك حاصل هاي سهتواند از ويژگياحساسات مثبت و منفي، و همچنين نتايج مثبت سازماني كه به طور بالقوه مي
  كند.شود را برجسته مي

)chughtai & AliShah, 2020(  اسلامي در رابطه مثلث تاريك شخصيت و رفتار در پژوهش خود به نقش اخلاق كار
دهند كه تعديل اخلاق كاري اسلامي، قدرت تأثير غيرمستقيم منفي ها نشان ميشهروندي سازماني پرداختند. يافته

العه به ادبيات اين مطبررسي  دهد.ادبي محل كار بر رفتار شهروندي سازماني كاهش ميشخصيت تاريك را از طريق بي
هاي رفتار غير كند، با نشان دادن اينكه جنبه تاريك شخصيت ويژگيشخصيت و رفتار سازماني كمك مي روانشناسي

كننده بالقوه به عنوان يك تعديل شود، اخلاقدهد كه باعث كاهش سطح رفتار شهروندي سازماني ميمدني را توسعه مي
 كاهد.نفي ميكند كه از شدت اين رفتارهاي ميجو اخلاقي را در سازمان فراهم م

)Yousefi et al., 2019 .در پژوهش خود به بررسي اعتباريابي متقاطع مدل صفات پنج گانه تاريك شخصيت پرداختند (
 ستيزي، خودشيفتگي،ابتدا تحليل عاملي اكتشافي حاكي از استخراج پنج مؤلفه ماكياوليسم، جامعهنتايج آنان نشان داد كه 

چنين تحليل عاملي تاييدي نشانگر تأييد ساختار پنج عاملي و برازش مطلوب مدل بود كه هم توزي بود.ديگرآزاري و كينه
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تواند در صفات تاريك شخصيت در نمونه ايراني مورد تأييد قرار گرفت و مي گانهنهايتاً نتايج نشان داد كه مدل پنج
  .قرار بگيرد هاي باليني و پژوهشي مورد ارزيابيموقعيت

)Szabó, 2018 ( اي به بررسي رفتار شهروندي سازماني و اخلاق تاريك شخصيت پرداخت. نتايج نشان داد كه مطالعهدر
پريشي كنترل زماني كه روان نقشي است.كننده منفي رفتارهاي درون نقشي و برونبينيپريشي تحت باليني پيشتنها روان

براي سازمان و عملكرد رفتارهاي درون نقشي مرتبط رفتارهاي شهروندي سازماني مفيد شد، ماكياوليسم به طور مثبت با 
خودشيفتگي تحت باليني با متغيرهاي پيامد ارتباطي  بود، اما ارتباطي با رفتارهاي شهروندي مفيد براي افراد نداشت.

شي نقك در پيش بيني رفتارهاي درونگانه تاريهاي شخصيتي سهتوانند به درك نقش ويژگياين نتايج با هم مي نداشت.
هاي آن شناسايي پيامدهاي مطالعه براي تئوري و تحقيق مورد بحث قرار گرفت، محدوديت نقشي كمك كنند.و برون

 گيري براي تحقيقات آتي پيشنهاد شد.شد و جهت

ا، تاكنون تحقيقاتي صورت مجزعلي رغم مطالعات صورت گرفته در زمينه صفات تاريك شخصيت و رفتار شهروندي به
گري مديريت ادبي در محيط كار و تعديلاخلاق تاريك بر رفتار شهروندي سازماني با نقش ميانجي بيكه تأثيرات 

مشاركتي را بررسي نمايند، صورت نگرفته است. بنابراين در پژوهش حاضر به بررسي اين روابط در بين كاركنان دانشگاه 
 & Salman Chughtaiهش با الهام وتركيبي از مدل (ر نيز، مدل مفهومي اين پژومنظو بدين محقق اردبيلي پرداخته شد.

Ali Shah, 2020 () وWebster & Smith, 2019 ( ترسيم شده است. در اين مدل، متغير مستقل اخلاق تاريك و متغير
جي و مشاركت بالاي مديريت نيز ادبي در محل كار به عنوان متغير ميانوابسته رفتار شهروندي سازماني است. همچنين بي

 نشان داده شده است. 1گر ارائه شده است كه در شكل شماره به عنوان متغير تعديل

 
  
  
  
  
  
  

  )2019؛ وبستر و اسميت، 2020: مدل مفهومي پژوهش (چاقتاي عليشاه، 1شكل 
  

  عبارت است از:هاي پژوهش فرضيه
  ي تأثير دارد.فرضيه اول: اخلاق تاريك بر رفتار شهروندي سازمان

  ادبي در محل كار تأثير دارد.فرضيه دوم: اخلاق تاريك بر بي
  ادبي در محل كار بر رفتار شهروندي سازماني تأثير معناداري دارد.فرضيه سوم: بي

  كند.گري مياخلاق تاريك را با رفتار شهروندي سازماني ميانجيادبي در محل كار رابطه بين فرضيه چهارم: بي
  يت مشاركتي بر رفتار شهروندي سازماني تأثير معناداري دارد.جم: مديرفرضيه پن

 اخلاق تاريك

ادبي در بي
 محل كار

رفتار شهروندي 
 سازماني

مديريت 
 مشاركتي
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  .كندفرضيه ششم: مديريت مشاركتي رابطه بين اخلاق تاريك و رفتار شهروندي سازماني را تعديل مي
  

  شناسي پژوهشروش
ايشي قرار دارد. جامعه اين مطالعه از نظر نوع هدف، كاربردي است و از نظر روش در حوزه تحقيقات توصيفي از نوع پيم

كه از اين سازمان به دليل دامنه فعاليت گسترده باشد آماري پژوهش حاضر متشكل از كاركنان دانشگاه محقق اردبيلي مي
مه ماهر و متخصص) جهت بررسي رفتارهاي كاركنان، و همچنين و طيف گسترده از كاركنان (كاركنان ساده، ني

آوري اطلاعات و بالا بردن سرعت پژوهش انتخاب شدند. با توجه به اعلام آمار همكاري زياد كاركنان در جهت جمع
كه  نفر كاركنان مديريتي بوده 391نفر هيئت علمي و  400حقق اردبيلي، كاركنان اين دانشگاه شامل سايت دانشگاه م

نفر با استفاده از روش  200از اين كاركنان، حدود نفر به عنوان نمونه برآورد گرديد كه  259براساس فرمول كوكران 
اي ها از دو روش كتابخانهدر اين پژوهش براي گردآوري داده هاي پرسشنامه پاسخ دادند.گيري در دسترس به گويهنمونه

ر مطالعه حاضر از طريق نظرخواهي با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته و ميداني بوده و متغيرهاي مورد بررسي د
گويه از  14اند. جهت سنجش اخلاق تاريك شخصيت با مورد سنجش قرار گرفته» ي شدهسازالكترونيكي بومي«

؛ رفتار )2001( 2كورتينا و همكارانگويه از مطالعات  4ادبي در محل كار با )؛ بي2010( 1مطالعات جانسون و وبستر
گويه از  12ريت مشاركتي با ) و نهايتاً مدي1990( 3گويه از مطالعات پوداسكف و همكاران 12شهروندي سازماني با 

اي ليكرت استفاده شده است. براي سنجش روايي از روايي گزينه 5، براساس طيف )9201( 4مطالعات وبستر و اسميت
گان دانشگاهي و روايي محتواي آن با شاخص روايي محتواي نسبي با تكيه بر صوري با استفاده از نظرات اساتيد و خبر

گاه به موضوع پژوهش و براي بررسي پايايي از ضريب آلفاي كرونباخ با استفاده از نرم افزار نفر از خبرگان آ 10نظرات 
spss  ارائه شده است. 1انجام گرفت كه در جدول  16نسخه  

  
شنامهروايي و پايايي پرس: 1جدول   

 CVR Cronbach's alpha متغير

841/0 اخلاق تاريك  892/0  
ادبي در محل كاربي  809/0  798/0  
يريت مشاركتيدم  766/0  816/0  

754/0 رفتار شهروندي سازماني  911/0  
  

خبرگان بيشتر نفر از  10نمايان است، با توجه به اينكه مقادير روايي محتوا نسبي بر مبناي نظرات  1همانطور كه در جدول 
توان بيان ل شده است، ميحاص 7/0و همچنين ميزان آلفاي كرونباخ براي هر يك از متغيرهاي پژوهش بالاتر از  6/0از 

                                                            
1 Jonason & Webster 
2 Cortina et al 
3 Podsakoff et al 
4 Webster & Smith 
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هاي جمع آوري شده با استفاده از دادهداشت كه پايايي پرسشنامه پژوهش مورد تأييد قرار گرفته است. تجزيه و تحليل 
  بررسي شد. 1اسالپيا رويكرد حداقل مربعات جزئي به كمك نرم افزار اسمارتسازي معادلات ساختاري بروش مدل

  
  هاي پژوهشيافته

هاي پرسشنامه با استفاده از خروجي هاي برازش مدل پژوهش، بارهاي عاملي گويهگزارش شاخص برازش وپيش از 
خيلي بيشتر بوده و  4/0مقادير بارهاي عاملي، نسبت به ضرايب مسير مورد ارزيابي قرار گرفت. نتايج نشان داد كه تمامي 

  ل گرديد.حاص 2از مدل حذف نگرديد؛ مدل ضرايب مسيرنهائي به شرح شكل 
  

  
  ضرايب مسير و بارهاي عاملي الگوي پژوهش. 2شكل 

  
يجه حاصله هاي برازش مدل بررسي و نتپس از اطمينان از مطلوب بودن ميزان بارهاي عاملي متغيرهاي پژوهش، شاخص

 گزارش شده است. 2در جدول 

  
  
  
  
  
  

                                                            
1 Smart-Pls 
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  هاي برازش مدل پژوهش: شاخص2جدول 
ضريب آلفاي   متغير

  كرونباخ
ضريب پايايي 

  تركيبي
ميانگين واريانس 

  استخراجي
معيار 

)(  
معيار 

)(  
  نتيجه

  - 550/0  -  649/0  962/0  957/0  اخلاق تاريك
  قوي 404/0 812/0  645/0  878/0  816/0  ادبي در محل كاربي

  - 548/0  -  648/0  956/0  949/0  مديريت مشاركتي
  قوي 617/0 982/0  719/0  968/0  964/0  رفتار شهروندي سازماني

  
هاي ميانگين استخراج شده، پايايي تركيبي و آلفاي كرونباخ هاي سنجش و اعتبار الگو از شاخصبراي ارزيابي شاخص

، نتايج پايايي 2دهد تمام مقادير ذكر شده بالاتر از حد مطلوب قرار دارند. در جدول ، نشان مي2استفاده شد. نتايج جدول 
هاي براين در اين پژوهش، براي بررسي برازش مدلكامل آورده شده است. علاوهور و روايي همگرا ابزار سنجش به ط

) را براي هر يك از ) و ((مقادير معيار  2استفاده شده است. جدول شماره  و معيار ساختاري از دو معيار
شاخص نيكوئي برازش  رازش كلي مدل ازدهد. در اين مطالعه جهت سنجش بزاي مدل را نشان ميمتغيرهاي درون

)GOF) استفاده شده است. شاخص (GOFپذير ماتريس دهنده اين است كه تا چه حد متغيرهاي مشاهده) نشان
حاصل گرديد كه نشان از  688/0) برابر با GOFاند. در اين مطالعه مقدار (كوواريانس در مدل خاص به خوبي پياده شده

  ت ساختاري دارد.برازش بالاي مدل معادلا
  

GOF = 	  

GOF =√0.529 0.897 0.688  
  

  هاي پژوهش با استناد به مقادير ضرايب مسير و آماره تي انجام گرفته است.بررسي فرضيه
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  هاي مستقيم: مدل ساختاري فرضيه3شكل 

  
محل كار و رفتار شهروندي سازماني؛  ادبي درثير معنادار اخلاق تاريك بر بيشود، تأمشاهده مي 3همانطور كه در شكل 

ادبي در محل كار و مشاركت بالاي مديريت بر رفتار شهروندي سازماني به طور مستقيم مورد تأييد قرار گرفت. بي
صيت با رفتار نجش شده و توانست رابطه اخلاق تاريك شخگر سبراين مديريت مشاركتي به عنوان تعديلعلاوه

  را تعديل نمايد.شهروندي سازماني كاركنان 
معناداري  T-valueاستفاده شده است. شاخص  T-valueها از دو شاخص ضريب مسير و براي آزمون معناداري فرضيه
أييد باشد، فرضيه ت 96/1+ و 96/1آماره بين  درصد، چنانچه مقادير 95كند. در سطح اطمينان ضرايب مسير را ارزيابي مي
نتايج مشخص شده است). نتايج آزمون فرضيات حاصل از خروجي نمودار  جدولشود (در و در غير اين صورت رد مي

  ارائه شده است. 3در جدول  Smart-PLSافزار معادلات ساختاري نرم
  

  نتايج برازش الگوي دروني :3جدول 
ضريب   مسير ساختاري

  مسير
معناداري  tضريب 

p  
 05/0سطح 

  درصد
  ت مستقيميراتأث

  تأييد  000/0  398/71  901/0  ادبي در محل كاربي)اخلاق تاريك 
  تأييد  000/0  268/0 524/4  رفتار شهروندي سازماني)اخلاق تاريك 

  تأييد  00/0  621/0 770/14  رفتار شهروندي سازماني)مديريت مشاكتي 
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  يدتأي  001/0  645/3  108/0  رفتار شهروندي سازماني) ادبي در محل كاربي
  تأثيرات غيرمستقيم

  تأييد  001/0  412/3  907/0  رفتار شهروندي سازماني) ادبي در محل كاربي)اخلاق تاريك 
  گرتأثيرات تعديل

  تأييد  000/0  645/4  040/0  رفتار شهروندي سازماني) مديريت مشاركتي) اخلاق تاريك
  

از چهار فرضيه مطرح شده،  p-valueو همچنين  t شود، با توجه به مقدار آمارهمشاهده مي 6جدول طور كه در همان
ادبي در محل كار توانست ادعاي بيان شده براي همه مسيرهاي اصلي مورد تأييد قرار گرفت. و در فرضيات فرعي نيز بي

گري نموده و مديريت مشاركتي نيز توانست رابطه بين ميانجيدر رابطه بين اخلاق تاريك و رفتار شهروندي سازماني 
  لاق تاريك و رفتار شهروندي سازماني را تعديل كند.اخ
  

  گيريبحث و نتيجه
شود كه معمولاً با رفتارهاي توام با دشمني و هاي بيزاري آور شخصيت اطلاق مياخلاق تاريك شخصيت به جنبه

تاريك  رسد كه اخلاقپريشي و ماكياوليسم است. چنين به نظر ميروان خصومت همراه بوده و شامل خودشيفتگي،
ادبي در كار بالا ند و اين صفات شخصيتي با افزايش بيزشخصيت پيرامون فقدان رفتار شهروندي سازماني دور مي

و بالارفتن  تواند نقش مهمي را در سازمان جهت گسترش نظام اخلاقيرود. در اين بين مشاركت بالاي مديريت ميمي
ر هدف پژوهش حاضر واكاوي نقش مثلث تاريك شخصيت بر رفتار رفتارهاي شهروندي سازمان ايفا نمايد. بدين منظو

گري مشاركت بالاي مديريت بود. در اين راستا نيز نتايج كار و تعديلادبي در محيطوندي سازمان با نقش ميانجي بيشهر
كاركنان تأثير  ادبي در محل كاراخلاق تاريك بر رفتار شهروندي سازماني و بيحاصل از فرضيه اول و دوم نشان داد كه 

هاي سياسي ها از مهارتاند. آنها داراي حس قوي منفعت مدارياوليستمعناداري دارد. با توجه به مباني نظري، ماكي
دهند. با افزايش نفع خود تغيير ميكنند و نقطه تعادل فرايند تبادل اجتماعي را به براي پيشبرد اهدافشان استفاده مي

ت خواهند كرد كه موجب هاي نامناسبي را از اعضاي گروه دريافي زمان اين افراد پاسختعاملات بين افراد گروه ط
طلب ها رقابتي و فرصتاندازد. خودشيفتهشود و رفتار شهروندي سازماني را به مخاطره ميها با ساير اعضا ميتعارض آن
ز به ارتباط و تبادل كم است. افراد خودشيفته ها نيااند و از عملكرد خود اطمينان دارند. ولي در آنريسك و متمايل به
توانند وظايف شغلي خود را بهتر از هر كس ديگري انجام شود احساس كنند ميزيادي دارند كه باعث مينفس اعتماد به

ي با ديگران خواهند داشت كه موجب كاهش معنادار رفتار دهند. از اين رو، در كارهاي تيمي و گروهي تعارض شديد
اعتنا هستند، حقوق ديگران را پايمال و قتدر بيها به قانون و عرف معتبر و مپريشي سازماني خواهد شد. روانشهروند

ها ان درباره آنگيرند و ادراكات مديركنند، رفتارشان با ديگران سرد است، از افراد گروه فاصله ميها را استثمار ميآن
آوري شده از نمونه مورد هاي جمعا نتايج حاصل از تجزيه و تحليل دادهمنفي است. همه شواهد نظري مطرح شده همراه ب

شود و سازه مثلث تاريك شخصيت بر بررسي در تحقيق حاضر مويد آن است كه فرضيه محقق در اين زمينه تأييد مي
ل كار مطرح گذارد. علاوه بر اين در فرضيه دوم مبحث بي ادبي در محري ميرفتار شهروندي سازماني تأثير معنادا
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د نقش مهمي در تفسير رفتارهاي بي ادبانه داشته باشند. در واقع تواننهاي شخصيتي ميشود. در اين راستا ويژگيمي
هاي تاريك ويژگيهاي گوناگون در محيط كار ارتباط دارند. هاي شخصيتي در بيشتر مواقع با بدرفتاريويژگي

به  هاي شخصيتي تاريك برخودار هستند،اني كه در سازمان از ويژگيشخصيتي نيز از آن مستثني نيست چرا كه كاركن
دهند، در روند، بردباري كمتري در مقابل ديگران به خرج ميراحتي به خاطر رفتار نامناسب ديگران از كوره درمي

ديگران از ميزان دهند، آرامش كمتري دارند و نسبت به بالاتري از خود نشان ميهاي هيجاني مقايسه با همكاران واكنش
ادبي گردد كارمندان بيشتر در معرض بيي تاريك شخصيت موجب ميهااسترس زيادي برخوردارند. در نتيجه ويژگي

كاران يا مديران خودخوار و طوري كه وقتي كارمند توسط همادبانه، پتانسيلي بالقوه دارند بهقرار گيرند. رفتارهاي بي
اي از خود نشان خواهد ندي نثار وي گردد، به احتمال بسيار زياد رفتارهاي بي ادبانهشود يا سخنان زشت و ناپسخفيف مي

آوري شده از نمونه مورد بررسي هاي جمعداد. همه شواهد نظري مطرح شده همراه با نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده
ادبي در ازه مثلث تاريك شخصيت بر بيشود و سر مويد آن است كه فرضيه محقق در اين زمينه تأييد ميدر تحقيق حاض

 ,Becker & Dan O'Hairگذارد. نتيجه حاصل شده در بعد ماكياوليسم با نتايج مطالعات (مي محل كار تأثير معناداري

2007; Furnham et al., 2013; Bruk-Lee et al., 2009ودشيفتگي با مطالعات () در بعد خJudge et al., 2006; 

Qureshi et al., 2015; Campbell et al., 2006( پريشي با مطالعات) و در بعد روانBlickle & Schütte, 2017; 

Blickle et al., 2018و همچنين در راستاي بي ادبي در محل كار با مطالعات ( )Karatepe et al., 2019; Mao et al., 

2019; Liu et al., 2019; Andersson and Pearson, 1999; Chen & Wang., 2019; Akella & Lewis, 2019; 

Porath & Pearson, 2013; Hur, Kim, & Woo, 2014; Bai et al., 2016; Lane and McCourt, 2013(  همراستا
هاي شخصيتي ماكياوليستي، آر قبيل فريب و تملق و سوء شود؛ با توجه به خصلتباشد. فلذا در اين راستا پيشنهاد ميمي

داد و رفتار شهروندي ها به ميزان كمتري بر برونبهتر است اين افراد در مشاغلي كه اين ويژگياستفاده از ديگران 
فته شوند تا از افت رفتار شهروندي سازماني آنان پيشگيري شود. همچنين توصيه سازماني آنان تأثير دارد به كارگر

گروهي و تيمي دارد جانب احتياط رعايت شود. با كارگيري اين گونه افراد در مشاغلي كه نياز به مشاركت شود در بهمي
، خودغالب بيني، خودپرستي، هاي شخصيتي خودشيفته، از قبيل: خود استحقاقي فزاينده، خودبرتربينيتوجه به خصلت

كارگيري اين افراد در نقاط بهتر است اين دست افراد در فرايند كار در نقاط حساس و بحراني قرار داده نشوند. زيرا به
ناپذيري بر عملكرد كل و رفتار شهروندي سازماني بگذارد. با توجه تواند آثار مخرب و جبرانحساس فرايند كار مي

پريشي از قبيل رفتارهاي ضداجتماعي، سردي عاطفي، خودكنترلي ضعيف، تكانشوري روانهاي شخصيتي خصلت
اي هستند استفاده نشود. همچنين د عملكرد بالاي وظيفهجويي بهتر است از اين افراد در مشاغلي كه نيازمنرفتاري، حادثه

شود اد به كار گرفته نشود. توصيه ميدر مشاغلي كه نياز به رفتارهاي مساعدتي و از خودگذشتگي دارد نيز اين افر
نياز دارد به گونه افراد در مشاغل مديريتي و نيز جايي كه تعاملات و ارتباط مستقيم فراوان با كاركنان و ارباب رجوع اين

خود، براين با توجه به نتايج حاصله افراد ماكياوليسم با دستكاري و تمايل به اولويت قرار دادن كارگرفته نشوند. علاوه
نمايند. همچنين احساس استحقاق افراد حتي به بهاي ضرر سايرين مبادرت كمتري به رفتار شهروندي سازماني مي

كننده ها از رفتارهاي كمكاين تصور گردد كه خود اتكايي زيادشان مانع آن خودشيفته نيز ممكن است باعث ايجاد
گردد پريش موجب ميتوجه به ديگران در افراد روانطور عدمشود. و هميناختياري همچون رفتار شهروندي سازماني مي
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ختياري نمايند كه باعث ارتقاي كننده اگونه افراد مبادرت به رفتارهاي كمكاحتمال بسيار كمي وجود داشته باشد كه اين
شهروندي هاي تاريك شخصيت بر رفتار رفاه سازمان و ساير همكاران شود. فلذا با توجه به نقش و اهميت ويژگي

ها و منشورهايي براي رفتارهاي شهروندي سازماني كاركنان ها، سياستگردد كه در سطح سازمانسازماني پيشنهاد مي
هاي تاريك شخصيتي و الا بردن استقلال، مشاركت و ارتباط با كاركنان به كاهش ويژگيارائه گردد و مديران با ب

شناسي، فضيلت مدني، ادب و نزاكت دوستي، وظيفهانمدري، نوعافزايش رفتارهاي شهروندي سازماني از جمله جو
هاي تاريك شخصيت گردند. همچنين با آموزش بيشتر موجب افزايش دانش و اطلاعات كارمنداني كه داراي ويژگي

اً هاي شخصيتي جهت استخدام نيروهاي با رفتارهاي شهروندي سازماني مبادرت ورزند. و نهايتشوند. با گذراندن آزمون
  نيز سازمان را به تبيين رفتارهاي سازماني ملزم نمايند.

نتايج حاصل از فرضيه سوم نشان داد كه بي ادبي در محيط كار بر رفتار شهروندي سازماني تأثير معناداري دارد. و 
هروندي محيط كار رابطه بين اخلاق تاريك و رفتار شهمچنين نتايج حاصل از فرضيه چهارم نشان داد كه بي ادبي در 

محور مستلزم اين است كه مديران و كاركنان به يكديگر احترام  كند. ايجاد يك سازمان ادبگري ميسازماني را ميانجي
بگذارند و با كاركنان به خوبي رفتار شود، كه اين امر با جنبه ادب و مهرباني رفتار شهروندي سازماني مطابقت دارد. 

اند تا خلأهاي فضايل اخلاقي و انساني پيدا كردند و از اين طريق سعي كرده هايي كه گرايش بيشتري به سمتسازمان
اخلاقي و عاطفي كاركنان خود را بر طرف سازند و رفتار شهروندي سازماني را در كاركنان بالا ببرند. نتايج اين تحقيق با 

 Karatepe et al., 2019; Mao et al., 2019; Liu et al., 2019; Andersson and Pearson, 1999; Chenمطالعات (

& Wang, 2019; Akella & Lewis, 2019; Porath & Pearson, 2013; Hur, Kim, & Woo, 2014; Bai et al., 

2016; Lane and McCourt, 2013گردد: با تقويت روحيه اخلاقي به باشد. فلذا در اين راستا پيشنهاد مي) همراستا مي
انه در سازمان از طريق زماني در بين كاركنان كمك نمايند. آموزش سبك رفتارهاي مؤدبتقويت رفتارهاي شهروندي سا

تواند راهگشا باشد. همچنين در انتساب مديران فارغ از هرگونه نگاه سياسي و جناحي، هاي آموزشي ميبرگزاري دوره
نه معتقد بوده و معيارهاي تعيين شده هاي رفتاري مؤدباهاي مديريتي انتصاب گردند كه بيشتر به سبككاركناني به سمت

شود كه برنامه آموزشي در راستاي ارتقاء سطح فضيلت ا دارا باشد. همچنين به مديران پيشنهاد ميبراي يك مدير با ادب ر
 هايي برايسازماني، براي كليه كاركنان سازمان اعم از مدير و كارمند در نظر گرفته شود تا براي همه افراد سازمان فرصت

شان براي خصوص مشكلات واقعي و باور به تواناييهاي عميق در محيط كار در بهبود در ساير اعضاء به كمك بحث
هاي زندگي سالم مثل ارتباطات قاطع، هايشان فراهم شود. افراد بايد فرصت بهبود مهارتعمل كردن براساس ارزش

گيري، ن از ديگران، خودارزيابي، تصميمگوش دادن همدلانه، كمك كردن به ديگران و درخواست كمك كرد
  كر انتقادي داشته باشند.مديريت هيجانات و تف

بر رفتار شهروندي سازماني تأثير معناداري داشته و  مديريت مشاركتينتايج حاصل از فرضيه پنجم و ششم نشان دادند كه 
توان كند. براساس اين يافته ميا تعديل ميمشاركت بالاي مديريتي رابطه بين اخلاق تاريك و رفتار شهروندي سازماني ر

ها به رفتار شهروندي ركتي موجب كاهش مقاومت كاركنان در برابر تغيير و افزايش تمايل آنگفت، مديريت مشا
طوري كه از يك سو مشاركت كاركنان موجب دستيابي به اطلاعات سازماني و محيطي بيشتر و گردد. بهسازماني مي

ها و دستيابي به يگر افزايش آگاهيگردد و از سوي دت به روندهاي رفتارهاي شهروندي سازماني ميآگاهي فزاينده نسب
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شود. در چنين شرايطي كاركنان با حضور در اطلاعات بيشتر، متقابلاً احتمال مشاركت بيشتر كاركنان را موجب مي
درون و پيرامون سازمان، با آمادگي بيشتر به  هاي مهم سازماني و با آگاهي بيشتر از رويدادهاي محيطتصميمات و صحنه

ها هستند؛ و آينده ترين دارايي آنها درك كردند كاركنان، مهمروند. بنابراين سازمانشهروندي سازمان مي استقبال رفتار
با مشاركت  افتد مگرهاي جديد وابسته هست؛ اين امر اتفاق نميها به درگير نمودن بيشتر كاركنان در ايجاد ايدهسازمان

 ,.Ahmed et al., 2019; Chughtai, 2017; Javaid et al( مطالعاتدادن كاركنان در سازمان. نتايج اين تحقيقات با 

2018; Kareem & bin Azmni, 2018; Shin and Hur, 2019; Nasution & Rafiki, 2020; Gheitani et al., 

براي گسترش  هاگردد با اعتماد به كاركنان و تفويض اختيار به آنهاد ميباشد. بنابراين به مديران پيشنهمراستا مي )2019
گيري مديريت مشاركتي براي كاركنان ترسيم نمايند. لازم است فرهنگ هاي جديدي را در مسير شكلهاي خود افقايده

غيير داده و اشتباهات را هاي آموزشي را به فرهنگ مشوق نوآوري و در نتيجه نهادينه كردن نوآوري در سازمان تسازمان
دهد كه شرايط مناسب مشاركت هاي آموزشي تلقي كنند. نتايج نشان ميول فرصتهاي آموزشي و قدم ابه عنوان فرصت

ها اين عوامل را شامل تلقي، توانايي افراد، امكان برقراري بستگي به شرايط روحي و حالات رواني كاركنان دارد. آن
نه براي شكوفايي افكار دانند. پرداخت هزيمان لازم براي مشاركت و هزينه مشاركت ميروابط دوجانبه، فرصت و ز

اي است كه مسئولان بايد براي آن ارزش و اهميت زيادي قائل باشند تا شاهد كاركنان يكي از نكات مهم و برجسته
املاً واقف هستند امام چون از مديريت مشاركتي در سازمان باشند. هرچند با آنكه مديران به نقش مشورت و مشاركت ك

كنند بنابراين از مشاركت با ملاً مطمئن نيستند و زمان را براي آزمايش و خطا صرف نميهاي ارائه شده كانتايج ايده
ورزند و طرز تلقي مديران از جمله عوامل بازدارنده مشاركت در سازمان است. پس نتيجتاً بايد مديران كاركنان امتناع مي

اهد پيشرفت و بالا رفتن رفتار شهروندي سازماني ا به عنوان فرهنگ و ارزش قبول كنند و به آن بها بدهند تا شمشاركت ر
هايي وجود دارد كه هاي پژوهشي همواره محدوديتاز طريق كاهش اخلاق تاريك شخصيت گردند. در اجراي فعاليت

هايي كاهد. اين پژوهش نيز از چنين محدوديتيري آن ميپذبر نتايج پژوهش تاثيرگذار باشد و از اعتماد كردن و تعميم
هاي مهم اين پژوهش، نبود منابع كافي داخلي مرتبط با اخلاق تاريك شخصيت و بوده است. يكي از محدوديتدور ن
 ادبي در محل كار و ارتباط آنان با اخلاق كار اسلامي و رفتار شهروندي سازماني در بين كاركنان بود. صرف زمانبي

هاي مهم ديگر اين پژوهش بود. اين ي از محدوديتزياد و دسترسي نداشتن به همه كاركنان دانشگاه محقق اردبيل
سازد. همچنين عوامل ديگري در جايگاه گيري درباره عليت را دشوار ميپژوهش به صورت مقطعي انجام شد و نتيجه

  ر گذار است كه اين عوامل در پژوهش در نظر گرفته نشد.گر (مانند جنسيت، تحصيلات و مانند آن) در مدل تأثيتعديل
  

 منافع تضاد

  .هيچ گونه تعارض منافع توسط نويسندگان بيان نشده است
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Abstract 
The aim of the current research was to investigate the effect of adaptive 
organizational culture on the lean behaviors of school principals with the 
mediation of their coaching leadership. The research population consists of all 
primary school teachers in Ilam province in academic year 2020-2021, among 
whom a sample size of 339 teachers was selected by stratified random 
sampling method and based on the Cochran formula. The research method is 
quantitative- correlative study type, and the modeling approach is covariance-
oriented structural equation. Dennison's adaptive organizational culture 
questionnaires (2000); the coaching leadership of Peláez Zuberbuhler et al. 
(2021), and the researcher-made questionnaire of lean behaviors of school 
principals were used to collect data. The reliability and validity of the 
questionnaires were checked with Cronbach's alpha techniques, content 
validity ratio, exploratory factor analysis and confirmatory factor analysis. 
Structural equation modeling was used for data analysis using Lisrel 10.30 
software. The results showed that adaptive organizational culture has a 
significant positive effect on the lean behaviors of school principals at the level 
of 0.05; adaptation-oriented organizational culture has a significant positive 
indirect effect on the lean behaviors of managers at the level of 0.05 due to the 
coaching-oriented leadership of managers; also, adaptive organizational culture 
and coaching leadership of principals are able to explain 40% of the variance 
of lean behaviors of school principals. 
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Extended Abstract 
 

Introduction 
The activity of educational centers has always been associated with a percentage of wastage, 
which has caused poor performance, delays in the change process, a drop in the quality of 
education, an increase in costs, and a waste of resources (Hashemi, yari Haj Atalou, 
Malekiavarsin, 2021:82); therefore, the educational system requires the use of new 
management tools and approaches. One of these approaches is lean leadership, which, from a 
behavioral point of view is the behavior whose main characteristic is to help create added 
value to the organization (Hussein & Al-Zubaydi, 2020: 410). 
The emergence and growth of lean behaviors is influenced by various factors, the most 
important of which are organizational culture (Grigg, Goodyer & Frater, 2020) and coach-
oriented leadership style (Berg & Karlsen, 2016). Adaptive organizational culture promotes 
norms and behaviors used by the organization to be able to discover, translate and interpret 
environmental symbols and new behaviors. This type of culture provides a favorable 
environment for the organization to create new opportunities, understand and meet the needs 
of customers and adapt to environmental changes, and therefore it is believed that it can create 
a favorable environment for creating and strengthen lean behaviors in the organization. 
Another factor affecting lean behaviors is coach-oriented leadership style. Examining various 
researches shows that relationship-oriented leaders pay attention to the needs and motivation 
of subordinates and improve personal, group, and organizational needs, and provide new 
opportunities for the organization in order to identify effective methods of working (Fazlail & 
Moazzami, 2023). 
As a social organization, Schools are facing unpredictable environmental complications, 
among which are the spread of the Covid-19 disease, and the move towards virtual and 
combined education. Schools need to adapt to these complexities in order to survive. The 
effectiveness of adaptation requires an adaptive organizational culture on one hand, and pure 
behaviors on the other. Therefore, the problem of the current research is to answer the 
question in a scientific way: Can an adaptive organizational culture with the mediation of a 
coaching leadership lead to lean behaviors of school principals? 
 
Theoretical foundations 
Adaptive culture is described as a range of cultural characteristics that enable an organization 
to be more adaptable to environmental changes by helping organizations anticipate and adapt 
to those changes (Sharma & et.al, 2021). 
The leader's approach of using coaching is a new paradigm (Hagen & Aguilar, 2012). 
Coaching skills are fundamental behaviors of the leader that help organizations create a 
competitive advantage (Lee, Idris & Tuckey, 2019). Some researchers believe that coaching 
leadership refers to a type of positive leadership behavior in which the leader motivates 
employees through appropriate coaching techniques and provides sufficient resources and 
support to enhance the employee's ability to study and work (Wang, Yuan & Zhu, 2017: 
1656). 
Lean behaviors are behaviors whose main feature is helping to create added value for the 
organization. Among these behaviors, we can mention courtesy, calmness, wisdom, patience, 
objectivity and trust (Hussein & Al-Zubaydi, 2020:406). 
Tortorella et al, (2020) studied the role of organizational culture and leadership styles in lean 
production. Their findings indicated a meaningful relationship between organizational culture 
and leadership styles with lean production. Also, in that research, coach-oriented leadership 
style was identified as an effective style in lean production. 
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Kołodziejczak (2015) studied the role of coaching in organizational culture in the study titled 
"Coaching Along Organizational Culture". The results showed that the use of coaching in 
organization management can gradually model or change the organizational culture. Also, the 
findings indicated that in favorable conditions, coaching may provide the possibility of 
changing from traditional culture to innovative one. This change is possible because coaching 
creates changes in people's behavior; stimulates their creativity; and has a positive effect on 
employee motivation. 
 
Methodology 
The research community consists of all primary school teachers in Ilam province in the 
academic year 2021-2022 as many as 2909 people; (1907 women and 1002 men). Cochran's 
formula was used to determine the sample size consisting 339 teachers (222 women and 117 
men). Proportional stratified random sampling method was used. Dennison's adaptive 
organizational culture questionnaires (2000); the coaching leadership of Pilaz Zuborbuehler et 
al. (2021); and the researcher-made questionnaire of lean behaviors of school principals were 
used to collect data. 
 
Findings 
In order to check research hypotheses and data analysis, structural equation modeling was 
used using Lisrel 10.30 software. The results of the correlation matrix analysis showed that 
the variables of adaptive organizational culture of schools (0.65) and educational leadership of 
school principals (0.63) have a positive and significant relationship with the variable of lean 
behaviors of school principals at the level of 0.05. Adaptable organizational culture variable 
has a positive and significant relationship with school principals' educational leadership 
variable (0.72) at the 0.05 level. The results of the analysis of structural equations show that: 
the adaptive organizational culture variable with path coefficient of 0.41 and t value of 7.18 
has a positive and significant effect on the variable of lean behavior of school principals at the 
level of 0.05; the variable of adaptive organizational culture of schools with path coefficient 
of 0.52 and t value of 19.50 has a positive and significant effect on the educational leadership 
variable of school principals at the level of 0.05; the educational leadership variable of school 
principals with path coefficient of 0.34 and t-value of 5.93 has a positive and significant effect 
on the lean behavior variable of school principals at the level of 0.05; and the adaptive 
organizational culture variable of schools has a positive and significant effect on the lean 
behavior variable of school principals at the level of 0.05 due to the pedagogical leadership of 
school principals (0.1768) and the T value of 5.66. Also, the results of the analysis of 
structural equations showed that: adaptive organizational culture of schools has a positive 
direct effect (0.41), a positive indirect effect (0.1768), and a significant positive total effect 
(0.5868) on the lean behaviors of school principals at the level of 0.5. Also, the variables of 
adaptive organizational culture of schools and educational leadership of school principals are 
able to explain 40% of the variance of the variable of lean behavior of school principals; the 
amount of explained variance of pure behavior of school principals according to its t value 
(10.56) is significant at the level of 0.05. 
 
Conclusion 
The aim of the study was to investigate the effect of adaptive organizational culture on the 
lean behaviors of school principals with the mediation of their pedagogical leadership. The 
results regarding the positive relationship between adaptive organizational culture and the 
lean behaviors of school administrators are aligned with research results of Tortorella et al, 
(2020), Paro & Gerolamo (2017), De Castro Freitas et al, (2017), and Bortolotti, Boscari & 
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Danese (2015). Research studies show that lean behaviors can maximize cost reduction in any 
organizational culture environment (Tortorella et.al, 2020). The adaptive organizational 
culture of schools and the coaching leadership of principals are able to explain 40% of the 
variance of lean behaviors of school principals. This finding is consistent with the results of 
the studies of Tortorella et al, (2020), De Castro Freitas et al, (2017), Kołodziejczak (2015) 
and Bortolotti, Boscari & Danese (2015); while contradict with the study results of Paro & 
Gerolamo (2017). The existence of an adaptive (flexible) organizational culture and an 
inspiring leader can lead to the emergence and strengthening of lean behaviors in the 
organization. Coach-oriented leaders help employees reduce wastage and rework, reduce 
waste, and contribute to transparency in the organization through questions and answers, 
provide useful and constructive feedbacks, and plan for improvement, and this is what Lean is 
looking for. The adaptive organizational culture of schools has an indirect positive effect on 
managers' lean behaviors through the coaching leadership of managers. This finding is in line 
with the results of the study of Tortorella et al, (2020). From a theoretical point of view, there 
is a conceptual connection between organizational culture and coaching. If there are 
underlying assumptions and support for the benefits of a manager's use of a coaching style, 
then we would expect to see evidence of the coaching style being used (Nieminen, Biermeier-
Hanson & Denison, 2013). According to the results of the research, the following suggestions 
are presented: encouraging the spirit of accepting the criticism and avoiding partisanship in 
decision-making, attention of the officials of the educational system to teachers through 
intelligent questions and providing feedback to them, reviving the spirit of law in the body of 
the organization and transparency in doing things. 
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  ها:كليد واژه
سازماني سازگار فرهنگ

  ، رفتارهاي ناب، گرا
  رهبري مربي گرايان، 

 .مديران مدارس

  چكيده
سازماني سازگار گرادر رفتارهاي ناب مديران مدارس با پژوهش حاضر بررسي تأثير فرهنگهدف از 

گري رهبري مربي گرايانه آنان بود. جامعه پژوهش كليه معلمان دوره ابتدايي استان ايلام كه از اين ميانجي
معلم  339به حجم اي اي نسبتي و بر مبناي فرمول كوكران نمونهگيري تصادفي طبقهجامعه با روش نمونه

سازي معادله ساختاري انتخاب شد. روش پژوهش كمي از نوع مطالعات همبستگي و رويكرد مدل
سازماني سازگار گرا دنيسون هاي فرهنگها از پرسشنامهكوواريانس محور است. جهت گردآوري داده

محقق ساخته رفتارهاي ناب  ) و پرسشنامه2021پيلاز زوبوربوهلر و همكاران ( )؛ رهبري مربي گرايانه2000(
هاي آلفاي كرانباخ، نسبت روايي محتوايي، ها با تكنيكمديران مدارس استفاده شد. پايايي و روايي پرسشنامه

ها از مدل يابي معادلات تحليل عاملي اكتشافي و تحليل عاملي تأييدي بررسي شدند، جهت تحليل داده
سازماني سازگار گرا اثر استفاده شد. نتايج نشان داد فرهنگ Lisrel10.30افزار ساختاري با استفاده از نرم

واسطه سازماني سازگار گرا بهدارد؛ فرهنگ 05/0مثبت معنادار بر رفتارهاي ناب مديران مدارس در سطح 
دارد؛  05/0رهبري مربي گرايانه مديران اثر مثبت معنادار غيرمستقيم بر رفتارهاي ناب مديران در سطح 

درصد واريانس  40سازماني سازگار گرا و رهبري مربي گرايانه مديران قادر به تبيين رهنگهمچنين ف
  رفتارهاي ناب مديران مدارس هستند.
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  مقدمه
است كه اين امر باعث ضعف عملكرد، تـأخير در فرآينـد   فعاليت مراكز آموزشي همواره با درصدي از اتلاف همراه بوده 

 ,Hashemi, yari Haj Atalouهـا و هـدر رفـت منـابع گرديـده اسـت (      تغييـر، افـت كيفيـت آمـوزش، افـزايش هزينـه      

82:2021(Malekiavarsin, ازجملـه   .بنابراين نظام آموزشي نيازمند استفاده از ابزارها و رويكردهاي نوين مديريتي است؛
ويكردها، رهبري ناب است. رهبري ناب نوعي رهبري است كه قابليت شناسايي عوامل حيـاتي موفقيـت و مـديريت    اين ر
از  ). رهبـري نـاب  Zulkiffli &Latiffi, 2019: 4اي كه پايداري موفقيت سازمان را تضـمين كنـد، دارد (  ها را به شيوهآن

 Husseinافزوده به سازمان است (اصلي آنان كمك به ايجاد ارزشكه ويژگي  ديدگاه رفتاري، عبارت است از رفتارهايي

& Al-Zubaydi, 2020:410.( Emiliani,1998)(         پيشگام كشف رفتارهـاي مـديريتي اسـت كـه پايـه و اسـاس مطالعـات
 هـدف او مشـخص نمـودن ميـزان     .مقايسـه كـرد  » نـاب » را بـا رفتارهـاي  » اتلاف» . او رفتارهايبعدي را فراهم نموده است

 او بيان كرد كه رفتارهاي اتلاف هميشه بر رفتارهاي .هايي بود كه در روابط درون فردي و بين فردي وجود داشتنداتلاف

 :Camuffo and Gerli, 2018( كنند تا زماني كه ميزان اتلاف حاصل از رفتارهاي غير مولـد از حـد بگـذرد   ناب غلبه مي

(408.  
سال كـار مـداوم و    10تا  5) بيان نموده است كه يك سازمان براي دستيابي درست به رفتار ناب، حداقل به 1998اميلياني (

استفاده از رفتارهاي نـاب منجـر بـه افـزايش قابليـت حـل مسـئله در        ). Kallassy & Hamzeh,2021:505(تعهد نياز دارد 
لـذا توسـعه رفتارهـاي نـاب در      ).,2012:295Puvanasvaran-298( گـردد مـي هـا  افراد، حذف ضايعات و كاهش هزينـه 

تواند موجب بهبود عملكرد آنان شود. ظهور و رشد رفتارهاي ناب تحت تأثير عوامل مختلفي است كه ازجمله مدارس مي
 &Berg( ســبك رهبــري مربــي گــرا  و؛ Grigg, Goodyer & Frater, 2020)(ســازماني هــا فرهنــگآن تــرينمهــم

Karlsen,2016( اي از هنجارهـا،  عنـوان مجموعـه  كند و بهاست. فرهنگ ابزاري است كه به توضيح رفتار افراد كمك مي
فرهنـگ مشـخص    (Abdul-Halim & et.al, 2019) .شـود ها و استانداردهاي مشترك در يك سازمان تعريف مـي ارزش
 اجـرا اسـت  اجـرا يـا غيرقابـل    اهميـت، درسـت يـا غلـط، قابـل     قبول، مهم يـا بـي  غيرقابل قبول ياكند كه چه چيزي قابلمي

)2018Aydin,(. توان به مدل ها ميترين آنكه از مهم ها و الگوهاي مختلفي وجود داردسازماني ديدگاهدر مورد فرهنگ
 4و رســـالت 3، ثبـــات2، مشـــاركت1دنيســـون اشـــاره كـــرد. مـــدل دنيســـون شـــامل چهـــار نـــوع فرهنـــگ ســـازگاري  

پذيري مروج هنجارها و رفتارهايي است كه است. فرهنگ سازگاري يا انعطاف ),2021Kinyua&Muchemi((مأموريت)
ادهاي محيطي و رفتارهاي نوين را كشف، ترجمه و تفسير نمايد. ايـن نـوع فرهنـگ    تواند نمها سازمان ميبا استفاده از آن

هاي تازه، درك و رفع نيازهاي مشتريان و سازگاري با تغييرات محيطي فراهم زمينه مساعدي براي سازمان در خلق فرصت
  ناب در سازمان فراهم نمايدي مساعدي براي ايجاد و تقويت رفتارهاي رود بتواند زمينهنموده و بنابراين تصور مي

هـاي مختلـف   بررسـي پـژوهش   .ويژه سبك رهبري مربي گرا استاز ديگر عوامل مؤثر بر رفتارهاي ناب سبك رهبري به
دهنده آن است كه رهبران رابطه مدار به نيازها و انگيزش زيردستان و بهبـود نيازهـاي شخصـي، گروهـي و سـازماني      نشان

                                                            
1.adaptability 
2.invovement 
3.consistency 
4.mission 
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كننـد  هـاي جديـدي بـراي سـازمان فـراهم مـي      هاي مؤثر براي انجام كـار فرصـت  اسايي روشمنظور شنكنند و بهتوجه مي
)2023Fazlail & Moazzami,.(  انجـام شـد    1تحقيقات اوليه دانشگاهي در مورد رهبري مربيگري توسط اسـتوول Park

&) Wee,2020:2(.    ــت ــعه ظرفيـ ــري توسـ ــلي مربيگـ ــدف اصـ ــت   هـ ــردي اسـ ــد فـ ــق رشـ ــازماني از طريـ ــاي سـ  هـ
)Kołodziejczak,2015:330.( هـاي مربيگـري ماننـد آمـوزش،     توانند زيردستان را از طريق تكنيكرهبران مربي گرا مي

پتانسـيل زيردسـتان    توسعه .)Kim& et.al,2013( پشتيباني، مشاركت و پاداش تشويق كنند تا پتانسيل خود را توسعه دهند
كننـد تـا   بهبود بخشند. رهبراني كه رويكرد مربي گرا دارند به كاركنان كمك ميسازد تا توانايي خود را ها را قادر ميآن

اندازهايشان رشد شخصي خود را افزايش دهند. اين رهبران با كمك به كاركنان براي دسـتيابي بـه اهـداف    با توسعه چشم
دي بـه يـادگيري، بهبـود    زيـا  كشـند. رهبـران مربـي گـرا علاقـه     هـا حمايـت و آنـان را بـه چـالش مـي      توسعه فردي، از آن

بـه   .)Berg& Karlsen,2016:2-4( تواند منجر به مديريت مؤثرتر شودخودآگاهي و رشد بيشتر شخصيت دارند و اين مي
پذير) از سويي با درك صحيح نيازهاي محيط و مشتريان، پاسـخگويي  سازماني سازگار گرا (انعطافرسد فرهنگنظر مي

ركنان به انجام خلاقانه امور و يادگيري سازماني بتواند زمينه مسـاعدي بـراي رهبـران مربـي     موقع به تغييرات و تشويق كابه
كند و از سوي ديگر استفاده رهبـران مربـي گـرا از سـؤالات هدفمنـد، گـوش دادن فعـال، ارائـه بازخوردهـاي          گرا فراهم 

ويـت رفتارهـاي نـاب در سـازمان فـراهم      توانند موجبات بروز و تقسازنده و فراهم نمودن زمينه رشد شخصي كاركنان مي
زدگـي و سياسـت زدگـي در امـورات،     سازند. سازماني كه در آن تأكيد آن بر شفافيت در انجـام كارهـا، پرهيـز از شـتاب    

  زا است.انتقادپذيري، مديريت صحيح منابع و نشان دادن تفكر مثبت در مواقع تنش
ها شـيوع  اند. ازجمله اين پيچيدگيبيني مواجهپيشمحيطي غيرقابل هايعنوان يك سازمان اجتماعي با پيچيدگيمدارس به

هـاي مجـازي و تركيبـي اسـت. مـدارس بـراي بقـاء نيازمنـد تطبيـق بـا ايـن            سـوي آمـوزش  ، حركت بـه 19بيماري كوويد 
ا گـرا و از  سازماني سـازگار ها هستند و تطبيق نيازمند تغييراست. اثربخشي تطبيق و از سويي نيازمند يك فرهنگپيچيدگي

سازماني سازگار گرا سوي ديگر نيازمند رفتارهاي نابي همچون تواضع، آرامش، صبر، عينيت خرد و عينيت است. فرهنگ
براي ايجاد و تقويت رفتارهاي ناب نيازمند سبك رهبري مبتني بر ارتباطات باز، پرسش و پاسخ و ارائه بازخورد هست كه 

عنـوان  سـازماني سـازگار گـرا بـه    باشد. لذا به گمان پژوهشگران چنانچه فرهنگيهاي سبك رهبري مربي گرا ماز ويژگي
توانـد اثـربخش و   گري رهبري مربي گرايانه بتواند منجر به عمل يا رفتارهاي ناب گردد ميبافت و زمينه سازمان با ميانجي

ي به اين سـؤال پاسـخ دهـد كـه: آيـا      كارايي سازمان را افزايش دهد. لذا مسئله پژوهش حاضر آن است كه تا به شيوه علم
  تواند منجر به رفتارهاي ناب مديران مدارس شود؟گري رهبري مربي گرايانه ميسازماني سازگار گرا با ميانجيفرهنگ

  
  مباني نظري پژوهش:

  سازماني سازگار گرافرهنگ
ها و ورسوم، ارزشها، باورها، آدابنگرشاي از عنوان مجموعهشناسي، فرهنگ بهشناسي و جامعهاز ديدگاه انسان

 .)2019:400Rodríguez & et.al,-González-401( شود.هاي مشترك توسط يك گروه تعريف ميشيوه
شود كه سازماني خوب باعث ميكشد. يك فرهنگسازماني رفتار و افكار افراد در يك سازمان را به تصوير ميفرهنگ

                                                            
1. Stowell 



               
 

 

 

31  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

گري رهبري  سازماني سازگار گرا بر رفتارهاي ناب مديران مدارس با ميانجيبررسي تأثير فرهنگ: افشين افضلي، سيروس قنبري، محمدرضا اردلان، فرزانه سلطانقلي
 مربي گرايانه

  47 تا 24 ، صفحات1402 تابستان ،16پياپي  ،2 ، شماره5 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

 خاطر بيشتري به سازمان خود داشته باشندشتركي در سازمانشان دست يابند و تعلقها و باورهاي مافراد به ارزش
)2021Rahman, Partiwi, &Theopilus,.( ها و الگوهاي مختلفي وجود دارد كه از سازماني ديدگاهدر مورد فرهنگ

اند از: كند كه عبارتسازماني را معرفي ميفرهنگسازماني دنيسون است. دنيسون چهار نوع ها فرهنگترين آنمهم
ها سيستمي از هنجارها و باورها . سازمان)Kinyua&Muchemi,2021( سازگاري، مشاركت، ثبات و رسالت (مأموريت)

 ها از محيط خود به تغييرات رفتاري داخليرا در اختياردارند كه از ظرفيت سازمان براي دريافت، تفسير و ترجمه سيگنال
هايي كه سازمان. ),2019Xuan, Hao& Phuc(دهد كند كه شانس آن براي بقا، رشد و توسعه را افزايش ميحمايت مي

هاي سازگار توسط مشتريان خود هدايت سازمان .ها براي تغيير هستندترين سازماناند، اغلب سختشدهخوبي يكپارچهبه
طور مداوم در ها بهآن .گيرند و توانايي و تجربه ايجاد تغيير رادارنديكنند و از اشتباهات خود ياد مشوند، ريسك ميمي

بخشند تا براي مشتريان خود ارزش ايجاد ها را بهبود ميهاي جمعي سازمانكه تواناييطوريحال تغيير سيستم هستند به
كنند، پويايي، ركز ميهايي كه بر روي سازگاري تمسازمان .),2015Hosseinzadeh& Khojasteh,  Mojibiكنند (

هايي كه سازگار هستند سازمان .كنندهاي بهبود آنچه در درون سازمان در جريان است را درك ميتغيير و روش
ها قدرت نفوذ بيشتري دارند و در صنايع خاص دهند همچنين آنسرعت به بازخورد مشتري و بازار خارجي پاسخ ميبه

عنوان يك مزيت و توان بهسازگاري دروني و سازگاري بيروني را مي ).Burch‐Parker, 2021(اند خود پيشگام و خلاق
عنوان طيفي از فرهنگ سازگاري به ).,2021Akbarikia, Sabegh& Sadeh(ها در نظر گرفت نوعي برتري براي سازمان

بيني و انطباق با ها در پيشسازد تا با كمك به سازمانشود كه يك سازمان را قادر ميهاي فرهنگي توصيف ميويژگي
شامل سه  سازماني سازگار گرافرهنگ ),2021Sharma & et.al(تغييرات محيطي، بيشتر با تغييرات محيطي سازگار شود 

  شاخص زير است:
هايي براي ايجاد خلاقيت به دست يادگيري سازماني: سازمان اطلاعات دريافتي را تفسير نموده و از اين طريق فرصت 

سازمان  :شود. مشتري محوريهاي جديد در سامان ميهاي ايجادشده موجب توسعه فرصتآورد. درنهايت خلاقيتمي
كند و بيني ميدهد و نيازهاي آنان را پيششان ميها واكنش يا بازخوردنمشتريان خود را درك نموده و به آن

هايي را حلها قادرند جهت ايجاد سازگاري راهكننده رضايت مشتريان است. فراهم نمودن زمينه تغيير: سازمانمنعكس
اني و تجاري ها بتوانند با تغييرات موردنياز مواجه شوند. سازمان بايد توانايي درك فضاي بازگايجاد نمايند تا از طريق آن

  ). ,2012Ardalan( حل ارائه نمايدرا داشته باشد و بتواند براي آن راه
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هاي گفتگوي سقراطي دارد كه در نيمه دوم قرن ها بيانگر آن است كه تاريخ مربيگري ريشه در روشبرخي از پژوهش
برخي ديگر ريشه  .Semenova,2021:8)( مخاطبان بود. پنجم پيش از ميلاد رخ داد و شامل سيستم منطقي سؤالات براي

حبري "كنند منشأ حمايت شخصي از آفريقاي باستان است، جايي كه دانند كه ادعا ميهايي ميمربيگري را در داستان
حال، بسياري از متون ريشه بااين "پرسد: چه اتفاقي در حال رخ دادن است؟به معناي كسي است كه مي"1گاني منتا

گري به يك ، استفاده از مربي1980در دهه  ).,2021:139Koopman& et.al( ننددامي 2مربيگري را در اوديسه هومر
                                                            

1. Habari gani menta 
2. Homer’s Odyssey 
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سازمان انجام داد و  34اي بر روي ، شوراي رهبري سازماني مطالعه2002در سال  .عمل رايج توسط مديران تبديل شد
هاي با تر اين بود كه سازمانهاي با عملكرد بالاتر و سازمانهاي با عملكرد پاييندريافت كه تفاوت اساسي بين سازمان

عنوان گري بهاخيراً رويكرد استفاده رهبر از مربي (Council, 2002) .كردندعملكرد بالاتر از اصول مربيگري استفاده مي
 &Hagen( استشود كه به دنبال كاهش فضاي سلسله مراتبي بين رهبر و كاركنان يك پارادايم جديد در نظر گرفته مي

Aguilar,2012(. كنند تا مزيت رقابتي ها كمك ميگري، رفتارهاي اساسي رهبر هستند كه به سازمانهاي مربيمهارت
نوعي رفتار رهبري گري بهبرخي از پژوهشگران معتقدند كه رهبري مربي. )Lee, Idris & Tuckey, 2019( ايجاد كنند

كند و منابع كافي و گري مناسب تحريك ميهاي مربييق تكنيكمثبت اشاره دارد كه در آن رهبر، كاركنان را از طر
  ). ,2017Wang, Yuan & Zhu :1656(كند پشتيباني براي ارتقا توانايي كارمند براي مطالعه و كار فراهم مي

هاي رهبري اثر خود را اعمال عنوان مسيري عمل كند كه از طريق آن سبكرهبري مبتني بر مربيگري ممكن است به 
هاي سازماني به دليل اتخاذ يك رويكرد رابطه گرا براي نظارت كه بر اين اساس، رهبران مربي گرا در محيط .كننديم

بررسي متون  ).(Peláez, 2020اند شدهممكن است براي رشد، رفاه و عملكرد كاركنان مفيد باشد، بسيار مهم شناخته
هاي رهبري است دهنده آن است كه رهبري مربي گرا هنوز يك رويكرد خودكفا نيست اما بخش مهمي از نظريهنشان

)(Berg,2016 ها نشان داد كه يكي از معتبرترين ابزارهاي سنجش رهبري مربي گرا توسط همچنين نتايج پژوهش
)2021Zuberbühler& et.al, Peláez( مشتمل به رهشت ويژگي كليدي رهبري مربي گرا است  شده است كهطراحي

  شده استنشان داده 1گيرند و در جدول شماره كه در چهار طبقه جاي مي
  

  هاي رهبري مبتني بر مربيگري (محقق ساخته): ابعاد و ويژگي1جدول 
  هاويژگي  ابعاد

  . توسعه اتحاد كاري1  اتحاد كاري
  . پرسش قدرتمند3فعال، همدلانه و دلسوزانه . گوش دادن 2  ارتباطات باز

  . تشخيص و توسعه نقاط قوت6. ارائه بازخورد 5. تسهيل توسعه 6  يادگيري و توسعه
  . مديريت پيشرفت8گذاري ريزي و هدف. برنامه7  پيشرفت و نتايج

  
شود اي امن و قوي است كه موجب ايجاد شفافيت و احترام متقابل در سازمان مياتحاد كاري: منظور ايجاد رابطه

Karlsen) (& Berg, 2020. ها را توسعه دهند و يك دهد تا شراكتاين ويژگي ضروري است زيرابه رهبران اجازه مي
ارتباطات باز:  .)Graham, Wedman, & Garvin-Kester, 1994(رابطه گرم، دوستانه و بااهميت با كاركنان ايجاد كنند 

هاي ارتباطي است. براي ايجاد روابط عميق، رهبر با دلسوزي به كارمند اشاره به استفاده مؤثر رهبران مربي گرا از تكنيك
رساند و داقل ميكه تأثير ذهني تجربيات و نظرات زندگي خود را به حطوريدهد بهشنود و پاسخ ميدهد، ميگوش مي

طور مشترك يادگيري و توسعه: مديران و رهبران مربي گرا به (Kemp, 2009) .كندتري از كارمند ايجاد ميدرك عميق
 ,Dahling & et. al دهد را تعيين كنندبرانگيز كه به عملكرد جهت ميكنند تا اهداف توسعه چالشبا هر كارمند كار مي
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كنند تا پيشرفت خود را نظارت و ارزيابي كنند و هر دو ها به كاركنان كمك مي، آنبراي پيشرفت مداوم).  (2016
  ).(Grant & Cavanagh, 2007مسئوليت را در اين فرآيند مديريت كنند 

  
  رفتارهاي ناب
بـه   هـا چيـره شـده و   بـر آن  هاي توليدي ژاپني در صنعت خودروتوان به ترس آمريكاييان از اينكه شركتريشه ناب را مي

اي ها دانشگاهيان و رقباي غربي را بر آن داشت تـا مجموعـه  اين ترس .رقابت دست يابند، نسبت دادمزيت رقابتي غيرقابل
ماشـيني كـه جهـان    "ها در كتاب نتايج اين پژوهش .هاي موفقيت ژاپن انجام دهندمنظور دستيابي به ريشهها را بهاز فعاليت

سيستم مديريت نـاب مبتنـي    .)Dave,2020:1598(منتشر شد  1990در سال  1و روس توسط ووماك، جونز "را تغيير داد 
هـاي مختلـف   بررسـي پـژوهش  . )Brunt,2013:15( . كايزن يا بهبود مستمراست2. احترام به افراد و 1بر دو اصل كليدي 

عنـوان پايـه و اسـاس    دهنده آن است كه در اصل احترام به افراد، نكات زير موردنظر است: تأكيد بـر كـارگروهي بـه   نشان
كنندگان مشكلات، ارزيابي ايمني عنوان حلسازمان، توسعه و به چالش كشيدن افراد، انگيزه دادن به افراد، توسعه افراد به

هـاي افـراد بـا واگـذاري     روزانه افراد، حذف اتلاف و ضايعات از كارهاي روزانه افراد و نمايش توانـايي  افراد در كارهاي
كايزن يا بهبود مسـتمر، يـك ابـزار مـديريتي اسـت كـه اجـازه         ).Coetzee&et.al,2019(ها مسئوليت و اقتدار بيشتر به آن

ند. ايـن شناسـايي منجـر بـه بهبـود فرآينـدها در سـازمان و        دهد كه در فرآيندها هيچ ارزشي ندارهايي ميشناسايي فعاليت
 .)2020:1Sabater,-Mascarell & García-Santandreu, Santandreu-Morell( شـود پايداري اقتصادي و اجتماعي مي

به معناي يك فرآينـد    ,Antony&Gupta)2019(اصطلاح رهبري ناب اخيراً در ادبيات علمي و تخصصي ظاهرشده است
 شـود منظور حفظ بهبـود مسـتمر انجـام مـي    هاي شخصي همسو با اصول ناب بهاجتماعي است كه توسط رهبران با ويژگي

)2-2020:1Seidel& Saurin, .(اي از رفتارهـا ماننـد   دهد كـه بـه مجموعـه   رهبري ناب روندهاي رهبري نويني را نشان مي
تا با اسـتفاده منـابع موجـود بـه بهتـرين روش ممكـن در اختيـار        فروتني، آرامش، اعتماد، عينيت، صبر و خرد بستگي دارد 

سازمان قرار گيرد و آن را به سمت اهداف و استراتژي كه به دنبال آن هستند هدايت كنـد و كمـك كنـد در بخشـي كـه      
ــر فعاليــت مــي دســته رفتارهــا را در ســه  ),2020:406Zubaydi,-Hussein&Al.( )1998:619Emilianiباشــند (كننــد برت

افـزوده دارنـد.   ناپذيرنـد و رفتارهـايي كـه ارزش   افزوده ندارند امـا اجتنـاب  كند: اتلاف، رفتارهايي كه ارزشبندي ميطبقه
كنند. بـرخلاف رفتارهـاي نـاب، رفتارهـاي اتـلاف      افزوده ايجاد ميرفتارهاي ناب آن دسته از رفتارهايي هستند كه ارزش

تـوان از  ناپذير رفتارهايي هستند كه هيچ ارزشي ندارند اما نميرفتارهاي اجتناب شوند،موجب بازدارندگي جريان كار مي
بررسـي متـون و    ).Ljungblom2012:59-60( ها اجتنـاب كـرد. ايـن رفتارهـا وجـود دارنـد زيـرا افـراد كامـل نيسـتند          آن

انـد كـه   تأكيـد قرارگرفتـه   عنـوان رفتـار نـاب مـورد    دهنده آن است شش رفتار بيشـتر از بقيـه بـه   هاي مختلف نشانپژوهش
-Hussein & Alاند از: تواضع: بر توافق اعضاي ذينفع در مورد چگـونگي اجـراي عمليـات سـازمان تأكيـد دارد (     عبارت

Zubaydi,2020( .         آرامش: به معناي تفكـر عميـق و دقيـق رهبـر نـاب در مـورد مسـائل تأكيـد دارد)Schwagerman & 

Ulmer,2013(. ناب در ايجاد تعادل بين منابع محدود و نيازهاي نامحدود اشـاره دارد  خرد: به توانايي رهبر )Halling & 

Renstrom, 2015:1509( .       عينيت: بر برخورد منطقي رهبر ناب با منـابع انسـاني فـارغ از خصوصـيات شخصـي و عوامـل
                                                            

1. Womack, Jones &Roos 
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نفس كاركنان و اعتمـاد بـه آنـان    هاعتماد: بر توانايي رهبر ناب در تقويت اعتمادب .)Mulders,2016:22( ثانويه تأكيد دارد
صبر: به معناي توانايي رهبر ناب در  .)Thuresson & Östman, 2017:30(آميز وظايفشان تأكيد دارد براي انجام موفقيت

گذاري، انـرژي،  صورت كه رهبر ناب صبر و شكيبايي در سرمايههاست. بدينصبوري جهت دستيابي به اهداف و موفقيت
مدت تحركي و تنبلي در بلندمدت بيش از كوتاهمهارت و دانش و نيروي انساني براي رسيدن به انسجام و جلوگيري از بي

  ).Puvanasvaran,2010:456(دارد 
  

  پيشينه پژوهش:
Hussein& Al-Zubaydi,2020) (هـاي تجـاري   بازتاب رفتارهاي رهبري ناب را در تقويت تعادل استراتژيك در سازمان

نفر از رهبران كالج خصوصي عراق و ابزار پژوهش پرسشنامه و رفتارهاي نـاب   227موردبررسي قراردادند. جامعه آماري 
دهنده رابطه مثبت رفتارهاي رهبري ناب و تقويت آرامش، خرد، عينيت، اعتماد و صبر بود. نتايج نشانمدنظر آنان تواضع، 

هـاي رهبـري در توليـد نـاب را     سازماني و سبكنقش فرهنگ Tortorella& et al,2020)( تعادل استراتژيك سازمان بود.
دهنـده رابطـه   هـا نشـان  هـاي آن هاي توليدي بود. يافتـه از مدير شركت 225موردپژوهش قراردادند. نمونه آماري پژوهش 

هاي رهبري با توليـد نـاب بـود. همچنـين در پـژوهش آن سـبك رهبـري مربـي گـرا          سازماني و سبكمعنادار بين فرهنگ
اي كيفــي بــا عنــوان در مطالعــه) (Paro& Gerolamo,2017 .عنــوان يــك ســبك مــؤثر در توليــد نــاب شناســايي شــدبــه

كارشناس مسئول اجراي توليد ناب را در صنايع كشور برزيل را بررسي نموده و بـه   51هاي ناب، سازماني و برنامهفرهنگ
مسويي آنان بافرهنگ سازماني بسـتگي دارد. فرهنـگ ايـدئال    هاي ناب به هآميز برنامهاين نتيجه رسيد كه اجراي موفقيت

مراتب بـالا و تسـلط   هاي تجاري برزيل فرهنگي است كه ويژگي غالب آن ساختار كاملاً رسمي، سلسلهناب براي سازمان
ازماني بـه  نقش سازمان ناب را در يادگيري س (De Castro Freitas & et al,2017. (بر قوانين و حاكم بر رفتار افراد است

موردبررسـي   2016تـا   2007هاي مختلف صنعتي، تجاري و عمرانـي را از سـال   پروژه تحقيقاتي در بخش 11روش كيفي 
قراردادند. نتايج پژوهش آنان نشان داد سازمان ناب زمينه مساعدي براي از طريق تأكيد بـر كـار انفـرادي، جريـان ارزش،     

  كند.ها و احترام به افراد فراهم ميارسازي رويهبهبود مستمر (كايزن) مشتري محوري، استاند
موردبررسي قـرار  ) (Bortolotti, Boscari & Danese,2015وسيله آميز ناب بهسازماني در اجراي موفقيتنقش فرهنگ

هاي توليدي ده كشور آمريكا، چين، اتريش، آلمان، فنلاند، اسپانيا، كـره جنـوبي، سـوئد،    گرفت. جامعه پژوهش كارخانه
كارخانه از كشورهاي مذكور موردبررسي قرار گرفت. نتايج نشـان داد فرهنگـي كـه تأكيـد آن بـر       317ژاپن و ايتاليا بود.

 )(Kołodziejczak,2015 تـر اسـت.  گرايي است در اجراي توليد ناب موفقگيري انساني و آيندهگرايي بالاتر، جهتجمع
سازماني بررسي نمودنـد. در  ، نقش مربيگري را در فرهنگ"سازماني مربيگري در امتداد فرهنگ "در مطالعه تحت عنوان 

اي خانواده گرا، فرهنگ بازاري معامله گرا، فرهنگ ابتكاري سازماني ازجمله فرهنگ قبيلهاين پژوهش چهار نوع فرهنگ
گـري در مـديريت   ادهوكراسي و فرهنگ سلسله مراتبي وابسته به سنت بررسـي شـد. نتـايج نشـان داد كـه اسـتفاده از مربي      

هـا حـاكي از آن بـود كـه در شـرايط      سازي يا تغيير دهد. همچنـين يافتـه  تدريج مدلسازماني را بهتواند فرهنگسازمان مي
مطلوب مربيگري ممكن است امكان تغيير از فرهنگ سنتي به فرهنگ ابتكاري را فراهم كند. اين تغيير ممكن اسـت زيـرا   

  كند و برانگيزش كاركنان تأثير مثبت دارد.ها را تحريك ميكند، خلاقيت آند ايجاد ميمربيگري تغييراتي در رفتار افرا
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  مدل مفهومي پژوهش
توان مدل مفهـومي پـژوهش را در قالـب سـه متغيـر و مبتنـي بـر چهـار فرضـيه          مباني نظري و پيشينه موضوع ميبا توجه به 

تار مفهومي قائل شد، سپس بـه بررسـي و آزمـون سـاختار     توان يك ساخطراحي و تدوين كرد. در ميان متغيرهاي فوق مي
شده در باب اهميت، تقدم و تأخر متغيرهاي مذكور در مطالعات سازماني، هاي انجاممفهومي اقدام كرد. با توجه به بررسي

نهايـت  عنـوان متغيـر ميـانجي و در   عنوان متغيـر مسـتقل، رهبـري مربـي گرايانـه بـه      سازماني سازگار گرا مدارس بهفرهنگ
  عنوان متغير وابسته تعيين شدند.رفتارهاي ناب مديران به

  

  
  : مدل مفهومي پژوهش1شكل 

  )LBM)، رفتارهاي ناب مديران (CL)، رهبري مربي گرايانه (ACسازماني سازگار گرا (فرهنگ
  

  فرضيات پژوهش:
  دارد.سازماني سازگار گرا مدارس بر رفتارهاي ناب مديران مدارس اثر فرهنگ .1
 سازماني سازگار گرا مدارس بر رهبري مربي گرايانه مديران مدارس اثر دارد.فرهنگ .2

 رهبري مربي گرايانه مديران مدارس بر رفتارهاي ناب مديران مدارس اثر دارد. .3

 واسطه رهبري مربي گرايانه مديران بر رفتارهاي ناب مديران اثر دارد.سازماني سازگار گرا بهفرهنگ .4

  
 پژوهشروش 

نفر است؛ كه از اين  2909به تعداد  1399-1400جامعه پژوهش كليه معلمان مدارس ابتدايي استان ايلام در سال تحصيلي 
؛ مقدار 05/0باشند. جهت تعيين حجم نمونه از فرمول كوكران استفاده شد (آلفاي نفر مرد مي 1002نفر زن و  1907تعداد 

مرد) تعيين شد. با توجه به  117زن و  222معلم ( 339)، لذا حجم نمونه برابر با 5/0برابر با  Oو  Pو نسبت  05/0خطاي 
اي گيري تصادفي طبقهطبقات جامعه پژوهش مانند شهرستان/حوزه (چهارده مورد) و جنسيت (مرد و زن) از روش نمونه

  .شده استنسبتي استفاده
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) استفاده شد. اين 2000سازماني دنيسون (رهنگسازماني سازگار گرا مدارس از پرسشنامه فجهت سنجش فرهنگ
سازماني شامل فرهنگ رسالتي، فرهنگ ثبات، فرهنگ وشش گويه است و چهار گونه فرهنگپرسشنامه مشتمل بر سي

سازماني كند. در پژوهش حاضر از نه گويه اين پرسشنامه كه فرهنگسازگاري و فرهنگ سازگاري را سنجش مي
كند سه خرده مقياس فراهم نمودن زمينه تغييرات، مشتري محوري و يادگيري سازماني بررسي مي سازگار گرا را در قالب
اي استفاده شد. جهت سنجش رهبري مربي گرايانه از پرسشنامه رهبري مربي گرايانه پيلاز درجهدر طيف ليكرت پنج

(سؤالات يك تا سه)؛ ارتباطات باز  ) شانزده سؤالي در قالب چهار بعد اتحاد كاري2021( 1زوبوربوهلر و همكاران
تا شانزده) در تا دوازده) و پيشرفت و نتايج (سؤالات سيزده(سؤالات چهارتا هفت)؛ يادگيري و توسعه (سؤالات هشت

اي؛ و درنهايت از پرسشنامه محقق ساخته رفتارهاي ناب در قالب سي سؤال و شش بعد تواضع درجهطيف ليكرت هفت
تا نوزده)، صبر ، آرامش (سؤالات شش تا نه)، خرد (سؤالات ده تا چهارده)، عينيت (سؤالات پانزده(سؤالات يك تا پنج)

  اي استفاده شد.درجهوپنج تا سي) و در طيف ليكرت پنجوچهار) و اعتماد (سؤالات بيستتا بيست(سؤالات بيست
اند از: ها عبارتدير آلفاي پرسشنامهجهت تعيين پايايي ابزار پژوهش از روش آلفاي كرانباخ استفاده شد، مقا

) و بعد 83/0)، بعد مشتري محوري (79/0)، بعد فراهم نمودن زمينه تغييرات (80/0سازماني سازگار گرا (فرهنگ
)، بعد يادگيري 84/0)، بعد ارتباطات باز (89/0بعد اتحاد كاري ( )،93/0رهبري مربي گرايانه ( )؛83/0يادگيري سازماني (

)، بعد 91/0)، بعد آرامش (88/0)، بعد تواضع (81/0)؛ و رفتارهاي ناب (88/0) و بعد پيشرفت و نتايج (89/0و توسعه (
گي پايايي مناسب از ويژها )؛ لذا پرسشنامه0/ 91) و بعد اعتماد (80/0)، بعد صبر (89/0)، بعد عينيت (92/0خرد (

  برخوردار هستند.
استفاده شد با  2هاي نسبت روايي محتوا، تحليل عاملي اكتشافي و تحليل عاملي تائيديجهت تعيين روايي ابزار از تكنيك
سازماني سازگار گرا و رهبري مربي گرايانه تنها از نسبت روايي محتوايي و هاي فرهنگتوجه به استاندارد بودن پرسشنامه

) كه 95/0سازماني سازگار گرا (ل عاملي تأييدي مرتبه دوم استفاده شد؛ لذا نسبت روايي محتوايي پرسشنامه فرهنگتحلي
توان گفت پرسشنامه است، مي 62/0قبول براي ده نفر متخصص كه برابر با قابل CVRبا توجه به حداقل مقدار 

هاي برازش آن در تحليل عاملي دار است. همچنين شاخصسازماني سازگار گرا دنيسون از روايي محتوايي برخورفرهنگ
)، 68/1)، نسبت خي دو بر درجه آزادي (24)، درجه آزادي (32/40اند از: مقدار خي دو (تأييدي مرتبه دوم عبارت

)044/0 (RMSEA، )97/0( CFI) ،93/0 (GFI ) 92/0و( AGFI.  
قبول براي پانزده نفر قابل CVR) كه با توجه به حداقل مقدار 83/0نسبت روايي محتوايي پرسشنامه رهبري مربي گرايانه (

توان گفت پرسشنامه رهبري مربي گرايانه از روايي محتوايي برخوردار است. است، مي 49/0متخصص كه برابر با 
زادي )، درجه آ51/177اند از: مقدار خي دو (هاي برازش آن در تحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم عبارتهمچنين شاخص

  .AGFI )93/0و 97/0( CFI، )94/0( GFI )( ،RMSEA )047/0( )،77/1)، نسبت خي دو بر درجه آزادي (100(

                                                            
1. Peláez Zuberbühler & et.al 

استاندارد شده، تي و برازش كلي مدل محاسبه گرديد، ولي با توجـه  . با توجه به تكنيك تحليل عاملي تأييدي توسط نرم افزار ليزرل، مقادير استاندارد نشده، 2
 هاي اندازه گيري هر ابزار اقدام شد.به حجم زياد نتايج و محدوديت صفحات مقاله، تنها به ارائه نتايج برازش مدل
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با توجه به محقق ساخته بودن پرسشنامه رفتارهاي ناب، ابتدا به بررسي نسبت روايي محتوايي پرسشنامه اقدام شد، سپس 
تحليل عاملي اكتشافي با چرخش واريماكس اجرا شد و درنهايت از تحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم استفاده شد. نسبت 

قبول براي پانزده قابل CVR) كه با توجه به حداقل مقدار 72/0ارس (روايي محتوايي پرسشنامه رفتارهاي ناب مديران مد
توان گفت پرسشنامه رفتارهاي ناب مديران مدارس از روايي محتوايي برخوردار است، مي 49/0نفر متخصص كه برابر با 

  است.
) و معنادار در 435آزادي () با درجه 272/7036) و مقدار بارتلت (90/0برابر با ( KMOدر تحليل عاملي اكتشافي مقدار 

) 1ها شش عامل با مقدار ويژه بيشتر از (حاصل شد؛ با توجه به نتايج حاصل از تحليل عاملي اكتشافي داده 01/0سطح 
با توجه به نتايج تحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم  درصد واريانس رفتارهاي ناب بودند. 71مشاهده شد كه قادر به تبيين 

)، واريانس تبيين 88/12كه با عنايت به مقدار تي ( 632/0ار واريانس تبيين شده رفتارهاي ناب برابر با توان گفت: مقدمي
)، درجه 08/766اند از: مقدار خي دو (هاي برازش مقياس رفتارهاي ناب عبارتمعنادار است؛ شاخص 01/0شده در سطح 

، AGFI )90/0و 97/0( CFI، )93/0( GFI )، (RMSEA) 052/0)، (92/1)، نسبت خي دو بر درجه آزادي (399آزادي (
قبول (روايي) است. مقدار واريانس تبيين شده بعد توان گفت: پرسشنامه رفتارهاي ناب داراي برازش مناسب و قابللذا مي

معنادار است؛  01/0)، واريانس تبيين شده در سطح 78/13كه با عنايت به مقدار تي ( 63/0تواضع توسط پنج گويه برابر با 
)، واريانس تبيين 39/15كه با عنايت به مقدار تي ( 731/0سط چهار گويه برابر با مقدار واريانس تبيين شده بعد آرامش تو

كه با عنايت به  716/0معنادار است. مقدار واريانس تبيين شده بعد خرد توسط پنج گويه برابر با  01/0شده در سطح 
بيين شده بعد عينيت توسط پنج معنادار است؛ مقدار واريانس ت 01/0)، واريانس تبيين شده در سطح 26/14مقدار تي (

معنادار است؛ مقدار واريانس  01/0)، واريانس تبيين شده در سطح 41/12كه با عنايت به مقدار تي ( 625/0گويه برابر با 
 01/0)، واريانس تبيين شده در سطح 57/8كه با عنايت به مقدار تي ( 462/0تبيين شده بعد صبر توسط پنج گويه برابر با 

)، 01/13كه با عنايت به مقدار تي ( 636/0ست و مقدار واريانس تبيين شده بعد اعتماد توسط شش گويه برابر با معنادار ا
) با مقادير 91/0تا  53/0معنادار است. مقادير بار عاملي گويه ها در مرتبه اول در دامنه ( 01/0واريانس تبيين شده در سطح 

ن بارهاي عاملي مرتبه اول هستند، مقادير بار عاملي ابعاد پرسشنامه در مرتبه كه بيانگر معنادار بود 96/1تر از تي بزرگ
با  كه بيانگر معنادار بودن بارهاي عاملي مرتبه دوم هستند. 96/1تر از ) با مقادير تي بزرگ75940تا  72/0دوم در دامنه (

قبول هاي پژوهش داراي برازش مناسب و قابلتوان گفت، پرسشنامهها؛ ميگيري پرسشنامههاي اندازهتوجه به نتايج مدل
هاي آماري توزيع فراواني، ميانگين، انحراف معيار، ماتريس ها از تكنيكوتحليل داده(روايي) هستند. جهت تجزيه

  استفاده شد. Lisrel10.30افزار وسيله نرمهمبستگي پيرسون و مدل يابي معادلات ساختاري به
  

  هايافته
  شده است.عيت نمونه بر اساس جنس، سن، وضعيت تأهل، سابقه خدمت و تحصيلات ارائهوض 1در جدول شماره 
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  : وضعيت نمونه برحسب جنس، وضعيت تأهل، سن، سابقه خدمت و تحصيلات1جدول 
 درصد فراواني فراواني جنسيت

%117 35 مرد  

%65 222 زن  
%100 339 كل  

 درصد فراواني فراواني وضعيت تأهل
%17 56 مجرد  
%83 283 متأهل  
%100 339 كل  
 درصد فراواني فراواني سن

و كمتر 30  107 5/31  
سال 40تا  31  120 4/35  
سال 50تا  41  84 7/24  

سال 50بالاي   28 4/8  
 100 339 كل

 درصد فراواني فراواني سابقه خدمت
سال 5زير   88 0/26  

سال 10تا  6  126 1/37  
سال 15تا  11  56 5/16  
سال 20تا  16  52 2/15  

سال 20بالاي   17 2/5  
 100 339 كل

 درصد فراواني فراواني تحصيلات

ترليسانس و پايين  204 00/60  
ليسانسفوق  108 00/32  

 8 27 دكتري
 100 339 كل
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  هاي توصيفي و ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش: شاخص2 جدول
  رفتارهاي ناب  رهبري مربي گرايانه  سازماني سازگار گرافرهنگ  متغير

  -   1  سازماني سازگار گرافرهنگ
  - 1  *72/0  رهبري مربي گرايانه
  1 *63/0  *65/0  رفتارهاي ناب
  18/2  35/3  42/2  ميانگين

 784/0  999/0  745/0  انحراف استاندارد
 592/0 - 552/0  468/0  1كجي

 - 064/0 - /232  - 2 171/0كشيدگي
  05/0*معنادار در سطح  

  
سـازماني سـازگار گـرا مـدارس     تـوان گفـت: متغيرهـاي فرهنـگ    با توجه به نتايج حاصل از تحليل ماتريس همبستگي مـي 

) داراي رابطه مثبت و معنادار با متغير رفتارهاي ناب مديران مـدارس  63/0) و رهبري مربي گرايانه مديران مدارس (65/0(
سازماني سازگار گرا داراي رابطه مثبت و معنادار با متغير رهبري مربي گرايانه مديران هستند. متغير فرهنگ 05/0در سطح 
  است. 05/0) در سطح 72/0مدارس (

  
  : مدل تجربي با ضرايب استانداردشده2شكل 

                                                            
1. Skewness 
2. Kurtosis 



      
 

 

 

گري  دارس با ميانجيسازماني سازگار گرا بر رفتارهاي ناب مديران مبررسي تأثير فرهنگ: افشين افضلي، سيروس قنبري، محمدرضا اردلان، فرزانه سلطانقلي  40
 رهبري مربي گرايانه

  مديريت و چشم انداز آموزشفصلنامه 

 

https://www.jmep.ir 47 تا 24 ، صفحات1402 تابستان ،16پياپي  ،2 ، شماره5 دوره  
eISSN: 2676-7821  

  
  T: مدل تجربي با مقادير شاخص 3شكل 

  
  : آزمون فرضيات پژوهش2جدول 

 نتيجه  T  مسير  وابسته  ميانجي  مستقل  فرضيه

  تأييد  18/7  41/0  رفتارهاي ناب  -  سازماني سازگار گرافرهنگ 1
  تأييد  05/19  52/0  رهبري مربي گرايانه  -  سازماني سازگار گرافرهنگ  2
  تأييد  93/5  34/0  رفتارهاي ناب  -  رهبري مربي گرايانه  3
رهبري مربي   گونه فرهنگ سازگاري  4

  گرايانه
  تأييد  66/5  1768/0  رفتارهاي ناب

  
) و مقـدار  41/0سازماني سازگار گرا با ضـريب مسـير (  با توجه به نتايج حاصل از تحليل معادلات ساختاري: متغير فرهنگ

اســت؛ متغيــر گونــه  05/0) داراي اثــر مثبــت و معنــادار بــر متغيــر رفتارهــاي نــاب مــديران مــدارس در ســطح   18/7تــي (
) داراي اثـر مثبـت و معنـادار بـر متغيـر      50/19) و مقـدار تـي (  52/0سازماني سازگار گرا مدارس با ضريب مسـير ( فرهنگ

است؛ متغير رهبري مربـي گرايانـه مـديران مـدارس بـا ضـريب مسـير         05/0رهبري مربي گرايانه مديران مدارس در سطح 
است؛ و متغيـر   05/0متغير رفتارهاي ناب مديران مدارس در سطح  ) داراي اثر مثبت و معنادار بر93/5) و مقدار تي (34/0(

) داراي 66/5) و مقـدار تـي (  1768/0واسطه رهبري مربي گرايانه مديران مدارس (سازماني سازگار گرا مدارس بهفرهنگ
  است. 05/0اثر مثبت و معنادار بر متغير رفتارهاي ناب مديران مدارس در سطح 
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سـازماني سـازگار گـرا مـدارس داراي اثـر      تـوان گفـت: فرهنـگ   با توجه به نتايج حاصل از تحليل معادلات ساختاري مـي 
) و معنـادار بـر رفتارهـاي نـاب مـديران      5868/0) و اثـر كـل مثبـت (   1768/0)، اثر غيرمستقيم مثبـت ( 41/0مستقيم مثبت (

ي سـازگار گـرا مـدارس و رهبـري مربـي گرايانـه مـديران        سازماناست. همچنين متغيرهاي فرهنگ 05/0مدارس در سطح 
واريانس متغير رفتارهاي ناب مديران مدارس هستند، مقدار واريانس تبيين شده رفتارهـاي نـاب    %40مدارس قادر به تبيين 

هـاي بـرازش مـدل سـاختاري     شـاخص معنـادار اسـت.    05/0) در سـطح  56/10مديران مدارس با توجه به مقـدار تـي آن (  
، RMSEA) 046/0)، (74/1)، نسـبت خـي دو بـر درجـه آزادي (    62)، درجـه آزادي ( 94/107نداز: مقدار خـي دو ( عبارت

)97/0 (CFI) ،93/0 (GFI ) 91/0و (AGFI هاي برازندگي در مـدل سـاختاري تائيـدي    با توجه به نتايج حاصل از شاخص
سب مدل مفهومي بـا مـدل تجربـي اسـت. مقـدار      توان گفت: نسبت خي دو بر درجه آزادي، بيانگر برازش مناپژوهش مي

نشـانگر بـرازش مناسـب     نيز CFI،GFI،AGFIهاي قبول قرار دارد. مقادير شاخصدر دامنه ملاك قابل RMSEAشاخص 
  قبول است.توان گفت مدل ساختاري پژوهش داراي برازش مناسب و قابلمدل ساختاري هستند؛ بنابراين مي

  

  گيري:بحث و نتيجه
گـري رهبـري   سازماني سازگار گرا در رفتارهاي ناب مديران مـدارس بـا ميـانجي   اين پژوهش بررسي تأثير فرهنگهدف 

سازماني سازگار گرا اثر مثبت بر رفتارهاي نـاب مـديران مـدارس در سـطح     مربي گرايانه آنان بود. نتايج نشان داد فرهنگ
ربي گرايانه مـديران اثـر مثبـت غيرمسـتقيم بـر رفتارهـاي نـاب        واسطه رهبري مسازماني سازگار گرا بهدارد؛ فرهنگ 05/0

درصـد   40سازماني سازگار گرا و رهبري مربي گرايانه مديران قادر به تبيين دارد؛ همچنين فرهنگ 05/0مديران در سطح 
با رفتارهـاي  سازماني سازگار گرا واريانس رفتارهاي ناب مديران مدارس هستند. نتايج حاصل در باب رابطه مثبت فرهنگ

 & Paro& Gerolamo,2017)( ،De Castro Freitas، (Tortorella& et al,2020) ناب مديران مدارس با نتايج پژوهش

et) al,2017) و (Bortolotti, Boscari &) (Danese,2015دهنـده آن اسـت كـه    ها نشانها پژوهش) همسو است. بررسي
سـازماني  سـازماني را بـه حـداكثر برسـاند، امـا يـك فرهنـگ       يط فرهنـگ تواند كاهش هزينه در هر مح ـرفتارهاي ناب مي

اي پذيري و استفاده از نـاب را بـه حـداكثر برسـاند فرهنـگ توسـعه      اي نياز است تا بهبود كيفيت، تحويل و انعطافتوسعه
ازآنجاكـه   طـور خـاص،  هاي فردي دارد. بـه ترين فرهنگ ناب است، عملكرد بهتري نسبت به ديگر فرهنگكنندهحمايت

ها يك استراتژي مؤثر به نظر سازماني قوي است، استفاده از ناب براي كاهش هزينهتأثير ناب بر عملكرد هزينه در فرهنگ
هاي منابع انسـاني كـه ممكـن اسـت بافرهنـگ سـازماني ماننـد        ) تركيب ناب با شيوهTortorella & et.al, 2020رسد (مي

طور مثبت بـر عملكـرد توليـد تـأثير     انساني، آموزش و توانايي تغيير در ارتباط باشد، بهريزي، مديريت منابع رهبري، برنامه
هاي نرم ارتبـاط بـا افـراد، ماننـد حـل مسـئله گـروه كوچـك،         دهنده آن است كه شيوهها نشانهمچنين پژوهش گذاردمي

هاي ناب توجهي بر اثربخشي شيوهلآموزش كاركنان براي انجام وظايف متعدد، مشاركت مشتري و بهبود مستمر تأثير قاب
عنـوان ابـزاري   سيستم ناب احترام به افراد بر اهميت و ارزش فرد بـه  در).  ,2015Bortolotti, Boscari & Danese( دارد

كنـد، امـا تنهـا    ترتيب، ناب بـر رفـاه فـرد تمركـز مـي     اينبراي رسيدن به سطح بالايي از خدمات به مشتريان تأكيد دارد. به
توان گفت يك شود؛ بنابراين ميعنوان ابزاري براي دستيابي به رفاه براي سازمان كه از طريق رضايت مشتري درك ميبه

بايد بهتـر از درك  يافته يا عقلاني) مانند يك فرهنگ توسعهجهت گيري خارجي تأكيد دارد (سازماني كه بر يكفرهنگ
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فرهنگـي   .پذير هسـتند پذير و يك سيستم توليد انعطافناب افراد انعطاف هايمزاياي عملياتي از ناب حمايت كند. ارزش
بايـد بـه مزايـاي عمليـاتي      يافتـه) مانند يك گروه يا فرهنـگ توسـعه  دهد (پذيري فردي و سازماني ارزش ميكه به انعطاف

  .(Hardcopf, Liu, & Shah, 2021) بيشتري از ناب دست يابد
)2017et.al,&Losonci( پذيري گرا تأثير مثبتي بـر اجـراي نـاب دارنـد. رفتـار نـاب از       افتند كه انواع فرهنگ انعطافدري

شـدت سـازگار   راه، توسعه كاركنان و فرايندهايي است كه بهيك يابد.به رضايت مشتري دست مي "ابزارها "طريق انواع 
يافتـه كـه بـه    نـد، بنـابراين، يـك فرهنـگ توسـعه     خواهمثال، توليد دقيقاً همان چيزي است كه مشتريان مـي عنوانهستند، به
طـور مشـابه، ازآنجاكـه نـاب بـر احتـرام بـه افـراد،         بـه  .دهد بايد متناسب با نـاب باشـد  پذيري و آمادگي ارزش ميانعطاف

احترام به انسانيت) تأكيد دارد، اما يـك فرهنـگ سلسـله مراتبـي كـه بـه كنتـرل اطلاعـات و         توانمندسازي و پاسخگويي (
گيـري غيرمتمركـز و توانمندسـازي    دهد، تناسب ضعيفي با ناب دارد، زيرا اولويت ناب بـراي تصـميم  طات ارزش ميارتبا

پذير) با كمـك بـه سـازمان    سازماني سازگار گرا (انعطافلذا فرهنگ ).(Hardcopf, Liu, & Shah, 2021 كاركنان است
م نمودن زمينه تغيير موجـب بـرزو و تقويـت رفتارهـاي     دريافت و تفسير اطلاعات صحيح تأكيد بر مشتري محوري و فراه

ها به نظرات كاركنان توجه نمـوده از پـيش دواري و حزبـي    گيريگردد. در چنين سازماني رهبران ناب در تصميمناب مي
خـوبي  هـاي سـازمان بـه   نگري و باندبازي پرهيز نموده، روح قانون بر سازمان حـاكم اسـت، مـديران از منـابع، محـدوديت     

گيرنـدگان سـازمان   رهبـران و تصـميم   نماينـد. مـدت نمـي  گاهي دارند و اهداف بلندمدت سازمان را قرباني منـافع كوتـاه  آ
و رهبـري  سازماني سازگار گـرا مـدارس   فرهنگ توانايي درك نيازهاي محيطي و انطباق با آن براي بقاي سازمان رادارند.

درصد واريانس رفتارهاي ناب مديران مدارس هستند. ايـن يافتـه بـا نتـايج مطالعـات       40مربي گرايانه مديران قادر به تبيين 
(Tortorella& et al,2020)، )De Castro Freitas & et al,2017،(Kołodziejczak,2015)) و (Bortolotti, Boscari 

& Danese,2015همسو و با نتايج مطال ( عهParo& Gerolamo,2017)كنـد كـه چـه    فرهنگ مشخص مـي است. ) ناهمسو
وجـود   .),2018Aydin( اجرا اسـت اجرا يا غيرقابل اهميت، درست يا غلط، قابلقبول، مهم يا بيقبول يا غيرقابلچيزي قابل
فتارهـاي نـاب در سـازمان    تواند موجب بـروز و تقويـت ر  بخش ميپذير) و رهبر الهامسازماني سازگارانه (انعطاففرهنگ

ريـزي بـراي   شود. رهبران مربي گرا با كمك كاركنان از طريق پرسش و پاسخ، ارائه بازخوردهاي مفيد و سـازنده، برنامـه  
گردند و اين كاري و كاهش ضايعات و كمك به شفافيت در انجام در سازمان ميپيشرفت موجب كاهش اتلاف و دوباره

  ال آن است.همان چيزي است كه ناب به دنب
واسطه رهبري مربي گرايانه مديران اثر مثبت غيرمستقيم بر رفتارهاي ناب مديران به سازماني سازگار گرا مدارسفرهنگ

سازماني و مربيگري همسو است. ازلحاظ نظري بين فرهنگ (Tortorella& et al,2020)با نتايج مطالعه دارد. اين يافته 
عنوان الگويي از فرضيات اساسي و مشترك كه معتبر سازماني را بهدارد. ادگار شاين، فرهنگيك ارتباط مفهومي وجود 

فرضيات "كند. اين عنوان روشي صحيح براي درك، تفكر و احساس تعريف ميشوند و همچنين بهدر نظر گرفته مي
رفتار، محصولات، تنظيمات  مشاهده مانند زبان،شده و در مصنوعات سازماني قابلهاي حمايتدر ارزش "اساسي 

مثال، يك سازمان ممكن است يك ارزش حمايتي از كار عنوانبه .شوندفيزيكي، فرايندهاي كاري و غيره آشكار مي
با توجه به  "افزوده هستند.افراد اگر مشغول باشند مولد يا داراي ارزش "مولد و يك فرض اساسي مرتبط داشته باشد كه 

كنند، ز مصنوعات كه ممكن است در اين سازمان ببينيم اين است كه افراد استراحت كمي مياين فرض اساسي، برخي ا



               
 

 

 

43  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

گري رهبري  سازماني سازگار گرا بر رفتارهاي ناب مديران مدارس با ميانجيبررسي تأثير فرهنگ: افشين افضلي، سيروس قنبري، محمدرضا اردلان، فرزانه سلطانقلي
 مربي گرايانه

  47 تا 24 ، صفحات1402 تابستان ،16پياپي  ،2 ، شماره5 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

گري وجود روند. اگر فرضيات اساسي و پشتيباني در مورد مزاياي استفاده مدير از سبك مربيآيند و دير ميزود مي
ببينيم. برخي از اين فرضيات ممكن است داشته باشد، پس ما انتظار داريم كه شواهدي از سبك مربيگري مورداستفاده را 

و فرضيات  هاي خاص رهبري و غيره باشد.شامل اهميت توسعه كاركنان، توانمندسازي كاركنان، نياز يا تأييد سبك
  ). ,2011Cooper(احتمالاً نيازمند استفاده از سبك مربيگري توسط مديران باشد 

هايي كه ازنظر شده در سازماناصطلاح مربيگري حمايتر چارچوب بهدهد كه مربيان دمشاهده واقعيت سازماني نشان مي
هاي مربيگري با انواع خاصي از شوند. هنگام كنار هم قرار دادن ايدهنوع فرهنگ باهم تفاوت دارند، به كار گرفته مي

د و اثرات متفاوتي ها متفاوت خواهد بوتوان اظهار داشت كه فضا و جو مربيگري در ميان سازمانسازماني، ميفرهنگ
براي مؤثر بودن، مربيان بايد زمينه فرهنگي را درك كنند و با آن سازگار  ).Kołodziejczak, 2015ايجاد خواهد كرد (

تواند براي گري همچنين ميمربي دهند را نيز افزايش دهند.كه آگاهي فرهنگي افرادي كه آموزش ميشوند، درحالي
و درنهايت، مواردي وجود دارد كه هدف از اين تحول ايجاد  سازمان مورداستفاده قرار گيردتسهيل تحول فرهنگي يك 

نكته ديگري  (Nieminen& et.al,2018) . شودفرهنگ مربيگري است كه با اصول و رفتارهاي اصلي مربيان مشخص مي
سوي فرهنگي به هاي همچگونه از قابليتكه در ارتباط با مفاهيم براي مربيگري بايد به آن توجه نمود اين است كه رهبر 

هايي كه ممكن است در حال توانند از توسعه بيشتر ويژگيها اغلب ميكند؛ مانند افراد، سازماننفع سازمان استفاده مي
 طور گستردهمشاهده، بهشدت قابلهاي فرهنگ ممكن است بهيافته باشند، بهره ببرند. برخي از جنبهخوبي توسعهحاضر به

كه حفظ و نگهداري فرهنگي طوريطور كامل در سازمان مورداستفاده قرار گيرند، بهشده و بهبه اشتراك گذاشته
تواند به رهبر كمك كند تا به گري ميتواند ايفا كند. در اين مورد، مربيترين نقشي است كه يك رهبر ميمهم
هاي بنيادين فرهنگي را و حمايت كند و هنجارها و ارزشهايي رفتار كند كه فرهنگ را براي افراد خودي تأييد روش

هاي ديگر فرهنگ براي افراد بيگانه، ازجمله سهامداران خارجي و اعضاي جديد سازمان، آموزش يا نشان دهد. جنبه
 گري بايداند. مربيهاي در حال ظهور باشند كه هنوز در سراسر سازمان نهادينه نشدهدهنده ويژگيممكن است نشان

ها در آگاهي هاي فرهنگي را افزايش دهد و رهبر را براي بالا بردن اين هنجارها و ارزشآگاهي رهبر از اين ويژگي
 ,Nieminenها استفاده كرده و با استراتژي هم سو شود (طور كامل از آنجمعي سازمان آماده كند تا بتواند به

Biermeier-Hanson & Denison,2013( عنوان يك بخش سازمان هستند تا از ناب به، مشاور و الهامرهبران ناب، مربي
استاندارد استفاده كنند. رهبري ناب مبتني بر رفتن و ديدن، پرسيدن سؤالات، كمك به ديدن كاركنان، گوش دادن فعال، 

ربي گرا حل مسئله، توانمندسازي، كارگروهي و استفاده از ابزارهاي همكاري و حل مسئله است كه همسو با رهبري م
توان نتيجه گرفت كه فرهنگ سازگاري با ايجاد زمينه مساعدي بنابراين مي؛ )Flumerfelt & Wenson, 2019( است

تواند براي دريافت اطلاعات صحيح، مشتري محوري و فراهم نمودن زمينه تغيير با استفاده از رهبري مربي گرايانه مي
  اشد.زمينه مساعدي براي رفتارهاي ناب در سازمان ب

به دليل تأثير آن در سازماني سازگار گرا مدارس فرهنگهاي زير جهت بهبود وضعيت با توجه به نتايج پژوهش پيشنهاد
  گردد:وپرورش ارائه ميرفتارهاي ناب به مسئولين نظام آموزش

 هاگيريتشويق روحيه انتقادپذيري و پرهيز از حزبي نگري در تصميم  
  هاي هوشمندانه و ارائه بازخورد به آنانآموزشي به معلمان از طريق پرسشتوجه مسئولان نظام 
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   احياي روح قانون در كالبد سازمان و شفافيت در انجام كارها، تشخيص نقاط ضعف و قوت كاركنان
 توسط مسئولين و تلاش در جهت تقويت نقاط مثبت و رفع نقاط ضعف

  گيري و نشان دادن تفكر مثبت در مواقع م تصميمتسلط مديران بر عواطف و احساسات خود در هنگا
 زااسترس

 پذيري در انجام كارها و واكنش صحيح به تغييرات محيطي، توجه مسئولين به نظرات و انعطاف
 پذيري و تأكيد بر يادگيري سازمانرجوع و ذينفعان سازمان، تشويق به نوآوري و ريسكهاي اربابپيشنهاد

  
 تعارض منافع

  گونه تعارض منافع وجود ندارد.هيچ
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Abstract 
The purpose of the current research is to analyze and rank the ability for 
the transparency of performance-based budgeting in the country's health 
education system. According to the research topic, the type of research 
is applicable in terms of purpose, and survey in terms of nature. The tool 
for gathering information is a questionnaire, which after Delphi analysis 
and the consensus of experts' opinions; we got a researcher-made 
questionnaire according to experts' opinions. The statistical population 
of this research consists of knowledgeable members in the country's 
health education system, including senior managers and assistants, 
financial managers and accounting heads, and financial and budget 
experts; and the sample people were selected in a purposeful and 
accessible manner, so the content validity of the model and its 
components was obtained by means of the opinions of experts, and the 
relationship between its dimensions and components using SPSS 
statistical analysis software, Kolmogorov-Smirnov test; and parametric 
methods including t-test were used to test the research questions, and 
Friedman's test was used in order to determine the rank of the approved 
indicators, and the performance ability model of the country's health 
education system includes ability dimensions (with the components of 
performance evaluation ability, human ability, technical ability), 
acceptance dimensions (with the components of managerial acceptance, 
motivational acceptance) and Economic efficiency was approved. 
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Extended abstract 
Introduction 
Among the different budgeting methods, performance-based budgeting has brought about a 
major change in the budgeting system of governments and has been able to play an effective 
role in the growth and development of countries. This type of budgeting has been the most 
famous reform effort in the public sector since the 1990s and perhaps in the current century, 
so that Barrett and Goodwin called the 1990s the decade of performance-based budgeting. 
During the 1990s, performance-based budgeting has been used synonymously with outcome-
based budgeting and results-based budgeting. The field of performance evaluation has 
evolved over the past 50 years and has expanded beyond financial auditing and internal 
controls, and has become a respected mechanism for continuous improvement and 
organizational effectiveness (Park, 2019). Performance-based budgeting is the transformation 
of the budgeting process from a purely political process to a process that involves economic, 
objective and rational principles in decision-making. Performance budgeting contains three 
elements: result (final result), strategy (various ways to achieve the final result), and activity 
or outputs (things that are done to achieve the final results). The key feature of the new 
performance-based budgeting system is combining the goals of the budget management 
system with appropriate accountability. The performance-based budgeting system revolves 
around the two axes "relationship between performance indicators and evaluation" and 
"relationship between budget and results" in which different administrative departments are 
accountable based on specific standards called performance indicators, and managers have 
more discretion in determining the best way to achieve results (Parker et al, 2019). 
The Ministry of Health, Treatment and Medical Education is one of the four institutions that 
were required to implement performance-based budgeting in the country. Therefore, from the 
point of view of university management, it is necessary to change the budgeting system of 
universities and to revise and fundamentally transform the existing budgeting system. 
Research conducted in the field of performance-based budgeting shows that performance-
based budgeting methods have been accepted in many countries, but few of them have 
implemented this method. In addition, the evidence obtained from these studies shows that 
most governments are able to create functional information; while, very few of them use this 
information in decisions related to resource allocation and formulation and development of 
result-oriented incentive plans (Mahdavi and Gol Mohammadi, 2013). 
Therefore, the current research seeks to find the answer to the question: what does accrual 
accounting contribute to the country's health education system based on the transparency of 
performance-based budgeting? And what are its dimensions, components and indicators? 
 
Theoretical framework 
Due to the importance and role of budgeting in macro decision-making in the country, most of 
the people involved in budgeting believe that budgeting in Iran, despite nearly a century of 
executive history, faces many issues and problems. Some of these problems are caused by the 
current economic and social conditions; but others, which are more important, are rooted in 
the administrative and financial structure of the country (Qassemi, 2013). With the 
development of government duties and the rapid increase of government expenses and its link 
with the general state of the country's economy, expenditure control has lost its importance; 
and the need for improvement in the planning, control and management systems of public 
sector resources, the need to specify goals and Emphasizing results to reduce costs and 
increase service quality has become more important. In other words, traditional budgeting 
methods do not meet the needs of decision makers and managers at different levels to manage 
operations and programs and do not lead to an increase in productivity, which is one of the 
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most important expectations of proper budgeting. For this reason, in the last decade, the issue 
of revising the budget system and turning it into one of the management tools for correct and 
effective decision-making has been raised (Aghwami and Babajani, 2014). 
In another article, Yen et al. (2020) investigated the effect of performance evaluation system 
(PMS) on the performance of public sector organizations in transition economies. In this 
study, the intervening role of public accountability in the relationship between the 
performance evaluation system and the performance of the public sector in Vietnam has also 
been investigated. The research sample includes 214 accountants and managers of the public 
sector of Vietnam. The results show that public accountability fully moderates the relationship 
between PMS and organizational performance. These results provide important practical and 
theoretical applications for government organizations by using PMS and with the aim of 
improving public accountability and organizational performance (Yen et.al, 2020). 
Azar et al. (2020) conducted a study with the aim of identifying key factors and providing an 
effective model for monitoring and evaluating the financial performance of the public sector 
in performance-based budgeting using the fuzzy Delphi method. In the proposed model, there 
are 10 main codes "legal and regulatory factors, organizational structure and culture factors, 
financial and budgetary factors, monitoring and evaluation structural factors, content and 
managerial monitoring factors, motivational and psychological factors, technological and 
informational factors, economic factors, political and international factors, and cultural and 
social factors" have been identified (Azar. et. al, 2020). 
 
Methodology 
This research is of an applicable type in terms of the purpose of the research, and survey in 
terms of nature. The tool for gathering information is a questionnaire, which after Delphi 
analysis and the consensus of experts' opinions; we got a researcher-made questionnaire 
according to experts' opinions. The statistical population of this research includes 
knowledgeable members of the health education system of the country, including senior 
managers and assistants, financial managers and accounting heads, and financial and budget 
experts; and the sample people were selected in a purposeful and accessible manner. In this 
research, "Ability Evaluation" is the dependent variable. Also, the independent variables 
include the dimensions of ability, authority, acceptance and economic efficiency, which have 
been measured and analyzed using the questions asked in different parts of the standard 
questionnaire. 
 
Discussion and Results 
According to the first question of the research, the results showed that the dimensions of 
ability, acceptance, economic efficiency and operational goals are confirmed in the answer to 
the first question, and according to these dimensions, from the respondents' point of view, 
there is necessary transparency for the implementation of performance-based budgeting in the 
country's health education system. Based on the second question, it is concluded that the 
components of performance evaluation ability, human ability, technical ability, managerial 
acceptance, motivational acceptance, economic efficiency, and operational goals are approved 
in response to the second question, and according to these components, from the respondents' 
viewpoint, there is necessary transparency in order to implement performance-based 
budgeting in the country's health education system. In the third question, the results showed 
that the highest standard deviation related to the index "Monitoring the effectiveness and 
economic efficiency of the activities of the executive bodies by the country's health system" 
was 1.014. After that, the second highest standard deviation is related to the indicators 
"Evaluation of the performance of executive bodies by the country's health system", 
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"existence of sufficient number of proficient experts familiar with performance measurement 
criteria" and "A practical example of the implementation of the finished price management 
system as A workshop has been provided" was 0.975. This means that the respondents had 
different opinions regarding these indicators. On the other hand, the lowest standard deviation 
of 0.258 is related to the indicators "all suitable and necessary subsystems are considered for 
the implementation of performance-based budgeting and the necessary infrastructure exists in 
this field", "performance audit by the country's health system" and "Implementation of 
information systems and operational reporting infrastructures by the country's health system". 
This means that the respondents had consistent and identical opinions regarding these 
indicators. Also, the highest average of 4.33 jointly belonged to two indicators "Managers of 
executive bodies of the country's health system have accepted performance-based budgeting 
as a suitable method for budgeting" and "Incentive and punishment plans for appropriate and 
inappropriate performance have been predicted in the approved programs". This means that 
the most emphasis of the respondents is on these issues. On the other hand, the lowest 
averages are 3.26 and 2.06, respectively, for the indicators "Implementation of information 
systems and operational reporting infrastructures by the country's health education system" 
and "There is Necessary powers in the use of functional information in the country's health 
education system". It means that these indicators were less important from the point of view 
of the respondents. In the fourth question, the results showed that the results of Friedman's 
ranking test ranked first in economic efficiency with an average rank of 7.50, second in ability 
with an average rank of 7.00, and third in operational goals with an average rank of 70. 5.5; 
followed by the dimension of acceptance ranks fourth with an average rank of 5.07, the 
dimension of efficiency and effectiveness of financial resources ranks fifth with an average 
rank of 4.30, the dimension of operational reporting ranks sixth with an average rank of 2.33, 
the dimension of operational accountability ranks seventh with an average rank of 2.17, and 
the dimension of authority ranked eighth with an average rank of 1.93. 
 
Conclusion 
The aim of the current research is to analyze and rank the ability, for the transparency of 
performance-based budgeting in the health education system of the country. The results of the 
research showed that the ability dimensions (performance evaluation ability dimension, 
human ability, technical ability), acceptance (managerial acceptance, motivational 
acceptance), economic efficiency, as well as the indicators of "all suitable and necessary 
subsystems have been considered for the implementation of performance-based budgeting and 
the necessary infrastructure exists in this field", "the managers of the executives of the 
country's health system have accepted the performance-based budget as a suitable method for 
budgeting" and "incentive and punishment plans for appropriate and inappropriate 
performance in the approved programs have been foreseen" are the most important factors for 
transparency of budgeting based on performance in the country's health system. Therefore, the 
present study is in line with the studies of Pourali and Kakuvan(2012), Mauro et al, (2019), 
Sotoudeh et al, (2019), and Emrai and Azar (2020). 
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  ها:كليد واژه
ريزي مبتني بر بودجه

   شفافيت،عملكرد، 
  صرفه اقتصادي، 

 آموزش سلامت كشور

  چكيده
هدف پژوهش حاضر واكاوي و رتبه بندي توانايي، جهت شفافيت بودجه ريزي مبتني بر عملكرد در 

با توجه به موضوع تحقيق، نوع تحقيق از نظر هدف كاربردي باشد. نظام آموزش سلامت كشور مي
پس از تحليل  ابزار گردآوري اطلاعات پرسش نامه مي باشدكهو از نظر ماهيت پيمايشي است. 

اي محقق ساخته با توجه به نظرات خبرگان دست پيدا اجماع نظر خبرگان به پرسشنامه دلفي و
شامل مديران  ،نظام آموزش سلامت كشورجامعه آماري اين تحقيق شامل اعضاي مطلع در  .كرديم

تشكيل داده و افراد  ارشد و معاونين، مديرمالي و رؤساي حسابداري، و كارشناسان مالي و بودجه
اند، لذا روايي محتوايي مدل ومولفه هاي آن انتخاب گرديدهو در دسترس نمونه به صورت هدفمند 

هاي آن با بهره گيري از نرم با بهره گيري از نظرات خبرگان حاصل شد و رابطه بين ابعاد و مؤلفه
ون سؤالات پژوهش از اسميرنوف و براي آزم -آزمون كلموگروف، SPSS افزار تحليل آماري

هاي بندي شاخصهاي پارامتريك شامل آزمون تي تست استفاده شد و به منظور تعيين رتبهروش
و الگوي توانايي عملكرد نظام آموزش سلامت مورد تأييد از آزمون فريدمن استفاده گرديد 

ساني، توانايي فني)، ابعاد هاي توانايي ارزيابي عملكرد، توانايي انشامل ابعاد توانايي (با مولفه 	كشور
  هاي پذيرش مديريتي، پذيرش انگيزشي) و صرفه اقتصادي، مورد تأييد قرارگرفت.پذيرش (با مولفه
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 مقدمه

ها به اي در نظام بودجه ريزي دولتهاي مختلف بودجه ريزي، بودجه ريزي مبتني بر عملكرد تحول عمدهاز بين روش
اين نوع بودجه ريزي، مشهورترين تلاش  .توانسته است نقش مؤثري در رشد و توسعه كشورها ايفا كندوجود آورده و 

را  1990اي كه بارت و گودوين، دهه و شايد در قرن حاضر بوده است به گونه 1990اصلاحي در بخش عمومي از دهه 
بودجه ريزي بر مبناي عملكرد، هم معنا با بودجه ريزي بر  1990نامند. در طول دهه دهه بودجه ريزي بر مبناي عملكرد مي

سال  50مبناي پيامدها و بودجه ريزي نتايج محور مورد استفاده قرار گرفته است. زمينه ارزيابي عملكرد در طول بيش از 
هاي داخلي گسترش پيدا كرده و به عنوان يك سازوكار مورد رسي مالي و كنترلگذشته تكامل يافته و فراتر از حساب

) به طور كلي، هدف بودجه ريزي بر مبناي Park,2019احترام براي بهبود مستمر و اثربخشي سازماني تبديل شده است (
قتصادي، عيني و عقلاني را عملكرد، تبديل فرآيند بودجه ريزي از يك فرآيند صرفاً سياسي به فرآيندي است كه مباني ا

هاي مختلف براي بودجه بندي عملكرد حاوي سه عنصر نتيجه (پيامد نهايي)، راهبرد (راه نيز در تصميم گيري دخيل كند.
شود) است. ها (مواردي كه براي دستيابي به پيامدهاي نهايي انجام ميدستيابي به پيامد نهايي)، و فعاليت يا خروجي

بودجه ريزي مبتني بر عملكرد جديد، تلفيق اهداف نظام مديريت بودجه با پاسخگويي مناسب است. ويژگي كليدي نظام 
 "ارتباط بين بودجه و نتايج"و  "ارتباط بين شاخص عملكرد و ارزيابي"بندي بر مبناي عملكرد حول دو محور  بودجهنظام 
هاي عملكرد هاي مشخص با عنوان شاخصهاي مختلف اداري بر اساس استانداردچرخد كه در چارچوب آن، بخشمي

 ).Parker.et.al,2019پاسخگو هستند و مديران در تعيين بهترين شيوه نيل به نتايج، از اختيار عمل بيشتري برخوردارند (
هاي اجرايي دهد كه موفقيت اين نظام مبتني بر تداوم آن توسط دستگاهتجربيات به دست آمده در اين زمينه نشان مي

هاي شاخص. 1كاربرد تدريجي استانداردهاي عملكرد خدمات ارائه شده است. براي تحقق اين امر لازم است:  ذيربط و
هاي دستگاه. 2اي گزارش شود كه قابل عملياتي شدن از سوي مديران بودجه باشد، عملكرد مشخص شده و به گونه

هترين و كاراترين روش ارائه خدمات را تعيين كنند و اجرايي از استقلال بيشتر برخوردار شوند به نحوي كه قادر باشند ب
بيني شود. بنابراين جهت اجراي يك هاي اجرايي پيشتغييرات لازم در عوامل انگيزشي و تنبيهي براي مديران دستگاه. 3

كرد محور، يك نظام حسابداري تعهد محور با رويريزي مبتني بر عملكرد خروجينظام مديريت دولتي بر مبناي بودجه
هاي كامل ارائه خدمات و رديابي ارتباط آنها گيري هزينهيابي، جهت اندازهگيري مناسب به همراه يك نظام هزينهاندازه

باشد. البته در چنين نظامي ارائه اطلاعات غير مالي نيز در ها و نتايج مورد انتظار، طبق روابط علي مناسب ميبا خروجي
هاي گيري و شناسايي در صورتچرا كه بسياري از نتايج مورد انتظار قابل اندازه هاي مالي ضروري است،كنار صورت

 «و » حسابداري «لازمه انجام حسابداري تعهدي پياده سازي بودجه ريزي مبتني بر عملكرد است،باشند. مالي نمي

عمومي، به ايفاي نقش  ضمن تعامل و ارتباط با يكديگر به عنوان دو سامانه هدفمند در نظام پاسخگويي» حسابرسي
لذا ضروري است در حوزه نظام سلامت الگويي را ارائه كنيم كه بودجه ريزي  .)Keramati.et.al,2016پردازند (مي

مبتني بر عملكرد به بهترين نحو ارائه شود. در نظام سلامت كشور بودجه ريزي مبتني بر عملكرد بر اساس حسابداري 
دجه ريزي سنتي كنار گذاشته و بودجه ريزي مبتني بر عملكرد جايگزين شده است تعهدي اجباري شده و قاعدتاً بو

)Azar.et.al,2017( بر اين اساس تاكنون تحقيقي در ايران با عنوان بودجه ريزي مبتني بر عملكرد در نظام آموزش .
ن در كشور، قريب به با توجه به اهميت و نقش بودجه ريزي در تصميم سازي هاي كلاسلامت كشور انجام نشده است. 
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اتفاق دست اندركاران بودجه بر اين باورند كه بودجه ريزي در ايران با وجود نزديك به يك قرن پيشينه اجرايي با مسائل 
اي از اين مشكلات ناشي از شرايط و اوضاع اقتصادي و اجتماعي كنوني است اما و مشكلات متعددي روبرو است. پاره

با توسعه وظايف . )Zarei,2017( ت بيشتري است، ريشه در ساختار اداري و مالي كشور داردبرخي ديگر كه داراي اهمي
هاي دولتي و پيوند آن با وضعيت عمومي اقتصاد كشور، كنترل مخارج اهميت خود را از دولت و افزايش سريع هزينه

ها و ش عمومي، لزوم مشخص كردن هدفهاي برنامه ريزي، كنترل و مديريت منابع بخدست داده و نياز به بهبود در نظام
هاي ها و افزايش كيفيت خدمات اهميت بيشتري پيدا كرده است. به ديگر سخن، روشتأكيد بر نتايج براي كاهش هزينه

ها برطرف سنتي بودجه ريزي نيازهاي تصميم گيرندگان و مديران در سطوح مختلف را براي مديريت عمليات و برنامه
شود. به همين دليل در ترين انتظارات بودجه ريزي مناسب است، منجر نمييش در بهره وري كه از مهمكند و به افزانمي

اي و تبديل آن به يكي از وسايل و ابزار مديريت براي تصميم گيري صحيح دهه اخير موضوع تجديد نظر در نظام بودجه
شت، درمان و آموزش پزشكي يكي از چهار وزارت بهدا. )aghvami and Babajani, 2014و مؤثر مطرح شده است (

دستگاهي است كه در كشور موظف به اجراي بودجه ريزي مبتني بر عملكرد شد. لذا، از نقطه نظر مديريت دانشگاهي 
ها و بازنگري و تحول اساسي در نظام بودجه ريزي موجود، بيش از پيش ضروري تغيير در نظام بودجه ريزي دانشگاه

هاي بودجه ريزي مبتني بر دهد روشجام شده در زمينه بودجه ريزي مبتني بر عملكرد نشان ميهاي اناست. پژوهش
اند. افزون بر اين، عملكرد در بسياري از كشورها پذيرفته شده است ولي تعداد اندكي از آنها اين روش را اجرا كرده

ها قادر به ايجاد اطلاعات عملكردي هستند. تها نشان دهنده اين است كه بيشتر دولشواهد به دست آمده از اين پژوهش
هاي مرتبط با تخصيص منابع و تدوين و توسعه در حالي كه، تعداد بسيار كمي از آنها از اين اطلاعات در تصميم

  ).Mahdavi and Gol Mohammadi, 2013كنند (هاي انگيزشي نتيجه محور استفاده ميطرح
سؤال است كه حسابداري تعهدي چه كمكي در نظام آموزش سلامت كشور بر  لذا پژوهش حاضر در پي يافتن پاسخ اين

  هاي آن كدامند؟ها و شاخصكند؟ و ابعاد، مؤلفهريزي مبتني بر عملكرد مياساس شفافيت بودجه
  

 ادبيات نظري

شود و بر تحصيل پاسخگويي عملياتي با توجه به اهداف عملياتي تعيين شده انجام مي مسئوليت پاسخگويي عملياتي:
هاي دولتي ). مسئوليت پاسخگويي عملياتي مقامات اجرايي سازمانParker.et.al,2019و مصرف بهينه منابع تأكيد دارد (

هاي عملياتي از ر مورد دستيابي به هدفهايي، شهروندان و نمايندگان قانوني آنها را دكند از طريق گزارشرا ملزم مي
قبل تعيين شده و مصوب و اثربخشي عمليات آگاه كنند. در اين راستا، مسئوليت پاسخگويي عملياتي به جاي آنكه صرفاً 

هاي كارايي، اثربخشي و كند. مؤلفههاي مصوب تأكيد ميها تأكيد كند بر كارايي و اثربخشي منابع براي هدفبر ورودي
شود ها باعث مصرف بهينه منابع ميهاي دولتي مهم و اثرگذار است؛ زيرا، اين مؤلفهاقتصادي در دستگاهصرفه 

)Dietmar,2018.(  
ريزي مبتني بر ها، دومين عامل مؤثر بر اجراي بودجهبر اساس مدل شه، ساز و كارهاي تفويض اختيار در دولتاختيار: 

ريزي مبتني بر عملكرد و يا طي مراحل آن، اختيار لازم را نداشته باشند، ودجهريزان در اجراي بعملكرد است. اگر بودجه
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 Asadi etرو خواهد شد. ابعاد اختيار شامل، اختيار قانوني، اختيار فرآيندي و اختيار سازماني، است (اجرا با مشكل روبه

al., 2017.(  
اي است كه ه اطلاعات حسابداري به گونهشفافيت به معني ارائها: رساني، شفافيت اطلاعات و گزارشاطلاع

ه هستند؛ به اين معني كه، اگر خللي در پاسخگويي كمحتواي آشكاري داشته باشد. پاسخگويي و شفافيت دو روي يك س
هاي مالي باعث از بين رفتن تقارن اطلاعاتي ميان كند. شفاف نبودن گزارشوجود داشته باشد شفافيت نيز مشكل پيدا مي

كند. به همين دليل امروزه به دو مقوله شفافيت و شود و عرصه را براي فساد مالي فراهم ميئولان ميمردم و مس
  ).Nouri and Jamshidi Navid, 2012شود (پاسخگويي توجه زيادي مي

حسابرسي عملكرد از مواردي است كه در  اجراي مبناي تعهدي حسابداري و ضرورت مبناي تعهدي حسابداري:
هدي حسابداري با ع). مبناي تChoi, 2018مربوط به پاسخگويي مالي و عملياتي مورد توجه قرارگرفته است (هاي پژوهش

شود و با ها ميها، اموال و داراييثبت كليه رويدادهاي مالي موجب شفاف سازي و مشخص شدن كامل درآمدها، هزينه
تر به وسيله آنها و هاي آگاهانهمديران سبب اتخاذ تصميم اندازه گيري عملكرد و ارائه اطلاعات دقيق و جامع مديريتي به

 ,Mahdavi and Mohammadianشود (ها، بهبود تخصيص منابع و افزايش بهره وري ميتلاش در راستاي كاهش هزينه

2018; Choi, 2018جه ريزي ها، استقرار بود). از اين رو، مبناي تعهدي حسابداري زمينه پيش بيني دقيق درآمدها و هزينه
كند و پاسخگويي عملياتي از ها را فراهم ميها و محاسبه بهاي تمام شده طرحعملياتي و بستر لازم براي مديريت هزينه

ها و نتايج حاصل هاي عملياتي و تمركز بر مواردي چون خدمات، خروجيطريق حسابرسي عملكرد با توجه به هدف
  ).Mahdavi and Mohammadian, 2018; Schmidt and Gunter, 2016شود (مي

هاي مربوط به پاسخگويي حسابرسي عملكرد از مواردي است كه در پژوهش اجراي مبناي تعهدي حسابداري و ضرورت
هدي حسابداري با ثبت كليه رويدادهاي مالي ع). مبناي تChoi, 2018مالي و عملياتي مورد توجه قرارگرفته است (

شود و با اندازه گيري عملكرد و ارائه ها ميها، اموال و داراييكامل درآمدها، هزينهموجب شفاف سازي و مشخص شدن 
تر به وسيله آنها و تلاش در راستاي كاهش هاي آگاهانهاطلاعات دقيق و جامع مديريتي به مديران سبب اتخاذ تصميم

). از Mahdavi and Mohammadian, 2018; Choi, 2018شود (وري ميها، بهبود تخصيص منابع و افزايش بهرههزينه
ها، استقرار بودجه ريزي عملياتي و بستر لازم اين رو، مبناي تعهدي حسابداري زمينه پيش بيني دقيق درآمدها و هزينه

كند و پاسخگويي عملياتي از طريق حسابرسي ها را فراهم ميها و محاسبه بهاي تمام شده طرحبراي مديريت هزينه
 Mahdaviشود (ها و نتايج حاصل ميهاي عملياتي و تمركز بر مواردي چون خدمات، خروجيبه هدفعملكرد با توجه 

and Mohammadian, 2018; Schmidt and Gunter, 2016.(  
  

  پيشينه پژوهش
هاي بخش سازمان بر عملكرد (PMS)اي ديگر به بررسي تأثير نظام ارزيابي عملكرد ) در مقاله2020ين و همكاران (

لتي در اقتصادهاي در حال گذار پرداختند. در اين مطالعه نقش مداخله گر پاسخگويي عمومي در رابطه بين نظام دو
نفر از حسابداران و مديران  214ارزيابي عملكرد و عملكرد بخش دولتي ويتنام نيز بررسي شده است. نمونه تحقيق شامل 

و عملكرد سازماني را كاملاً تعديل  PMS يي عمومي رابطه بيندهد كه پاسخگوبخش دولتي ويتنام است. نتايج نشان مي
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و با هدف بهبود پاسخگويي عمومي و عملكرد سازماني، كاربردهاي اجرايي و  PMS كارگيريكند. اين نتايج با بهمي
  ).(Yen.et.al,2020 كندهاي دولتي فراهم مينظري مهمي را براي سازمان

اي با هدف شناسايي عوامل كليدي و ارائه الگوي مؤثر نظارت و ارزيابي عملكرد مالي مطالعه) 2020آذر و همكاران (
كد  10بخش عمومي در بودجه ريزي مبتني بر عملكرد با استفاده از روش دلفي فازي انجام دادند. در مدل پيشنهادي 

اي، عوامل ساختاري ل مالي و بودجهعوامل قانوني و مقرراتي، عوامل حوزه ساختار و فرهنگ سازماني، عوام"اصلي 
نظارت و ارزيابي، عوامل محتوايي و مديريتي نظارت، عوامل انگيزشي و روانشناختي، عوامل فناوري و اطلاعاتي، عوامل 

  .(Azar.et.al,2020شده است ( مشخص "اقتصادي، عوامل سياسي و بين المللي و عوامل فرهنگي، اجتماعي
اي با عنوان عوامل مؤثر بر بودجه ريزي بر مبناي عملكرد در نتيجه تجزيه و تحليل مطالعه )2017اركوتلو و همكاران ( 

اند. هاي عمومي تركيه انجام دادهواريانس يكطرفه در سازمان مستقل و تحليل tبا استفاده از آزمون  (CFA)عامل تأييدي 
هاي برازش نشان داده است. همچنين شاخص هاي سنجش آنها راها صحت عوامل و شاخصنتايج حاصل از تحليل داده

  ).Ercutello.et.al,2017اند (مدل نيز مقادير مطلوبي را نشان داده
اي تحت عنوان سيستم نظارت بر بودجه در ميانمار انجام داد. اين كشور شاهد انتقال به سمت عدم ) مطالعه2017داشاپند (

هاي جديد، اقدامات اساسي را در جهت تقويت سيستم هادها، رويهتمركز بيشتر بوده است. دولت اتحاديه با ايجاد ن
هاي عمومي مجلس، اعطاي استقلال به مديريت مالي عمومي و بهبود شفافيت مالي برداشته است. ايجاد كميته حساب

بانك مركزي و ايجاد يك وزارت خزانه داري از جمله ابتكاراتي است كه در جهت استقرار يك سيستم نظارت و 
  ).Dashpand,2017رزيابي مؤثر بوده است (ا

اي تحت عنوان تبيين نياز به استانداردهاي حسابرسي عملكرد مديريت در ) مطالعه2016اسكندري و همكاران (
هاي ميداني و يادداشت مشاهدات تجربي مستقيم و انجام مصاحبه با خبرگان انجام هاي اجرايي مبتني بر يافتهدستگاه

صل مبني بر اين است كه عمليات كارآ و اثربخش، مسئوليت اصلي مديريت است و ضروري است ساختار دادند. نتايج حا
هاي مديريت سازمان و كنترل مديريت در راستاي رسيدن به اين اهداف طراحي شوند تا اينكه بتوان از طريق سيستم

مورد ارزيابي قرار داد اي حسابرسي عملكرد مديريت، وظايف مديريت سازمان را استانداردهاي حرفه
)Eskandari.et.al,2016.(  

) پژوهشي با عنوان برنامه ريزي هدف به عنوان يك الگوي تصميم گيري براي بودجه ريزي عملكرد 2013زامفريسكو (
انجام دادند. هدف از اين پژوهش تشريح استفاده از راهكار صفحه گسترده براي اجراي اصول بودجه ريزي عملياتي در 

وعه دولتي بود. اين راه حل مبتني بر شيوه بهينه سازي برنامه ريزي براي دستيابي به هدف كلي سازمان و الگويي يك مج
  .)Zamfrisco,2013هاي واقعي است (براي داده
امكان سنجي اجراي بودجه ريزي عملياتي در دانشگاه علوم پزشكي و خدمات «) پژوهشي با عنوان 2012( پورالي

پرسش نامه از رئيس و كليه معاونين، مديران و كارشناسان مالي  30انجام دادند. آنان با جمع آوري » بهداشتي درماني بابل
ه گرفتند كه در حال حاضر در آن دانشگاه توانايي و بودجه دانشگاه علوم پزشكي و خدمات بهداشتي درماني بابل نتيج

اي و سازماني) و پذيرش (سياسي، مديريتي و انگيزشي) (ارزيابي عملكرد، نيروي انساني و فني)، اختيار (قانوني، رويه
  .)Pourali,2012لازم براي اجراي بودجه ريزي عملياتي وجود دارد (
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زي مبتني بر عملكرد در اقتصاد امروز و همچنين تاكيد بر اجراي هر چه با توجه به عوامل ذكر شده و اهميت بودجه ري
تواند به عنوان نقشه راه مناسب براي بهتر و كارآمدتر آن در نظام آموزش سلامت كشور، نتايج تحقيق حاضر مي

نابع موجود به عنوان كارشناسان اين حوزه و مؤسسات تابعه مفيد واقع شود. همچنين با توجه به ضرورت استفاده بهينه از م
اصل اساسي در اقتصاد، نتايج تحقيق حاضر براي پژوهشگراني كه قصد برداشتن قدم در اين حيطه را دارند مفيد خواهد 

  بود.
  

  شناسي پژوهشروش
اين پژوهش از لحاظ هدف پژوهش، از نوع كاربردي و از لحاظ ماهيت پيمايشي است. ابزار گردآوري اطلاعات پرسش 

اي محقق ساخته با توجه به نظرات خبرگان دست نامه مي باشدكه پس از تحليل دلفي و اجماع نظر خبرگان به پرسشنامه
شامل مديران  ،نظام آموزش سلامت كشورامل اعضاي مطلع در جامعه آماري اين تحقيق شپيدا كرديم. جامعه آماري اين 

تشكيل داده و افراد نمونه به صورت هدفمند  ارشد و معاونين، مديرمالي و رؤساي حسابداري، و كارشناسان مالي و بودجه
ن متغيرهاي مستقل ته است. همچنيبه عنوان متغير وابس "ابي تواناييارزي"در اين پژوهش  اند.انتخاب گرديدهو در دسترس 

هاي مختلف هاي مطرح شده در بخششامل ابعاد توانايي، اختيار، پذيرش و صرفه اقتصادي است كه با استفاده از سؤال
اي و توزيع گيري و تجزيه و تحليل شده است. اطلاعات مورد نياز از طريق مطالعات كتابخانهپرسشنامه استاندارد، اندازه
-هاي مربوط به بودجهمنظور دستيابي به هدف ياد شده، ابتدا مباني نظري و پيشينه پژوهش پرسشنامه گردآوري شد. به

هاي ها و شاخصريزي مبتني بر عملكرد در نظام سلامت كشور استخراج و قوانين و مقررات مربوطه مطالعه و ابعاد، مؤلفه
هاي ، پرسشنامه تحقيق بر اساس پرسشنامهريزي مبتني بر عملكرد تعيين شدند. به منظور تأييد رواييالگوي بودجه
سؤال، جهت روساي امور مالي شامل  10هاي اختصاصي جهت مديران ارشد شامل سؤال عمومي و سوال 35استاندارد در 

اي (كاملاً زياد تا كاملاً كم) طراحي سؤال با طيف ليكرت پنج گزينه 8سؤال و جهت كارشناسان امور مالي شامل  12
محاسبه شد، لذا  7/0ضرايب پايايي آلفاي كرونباخ ابعاد پرسشنامه بيش از تأييد پايايي، به منظور نين شده است. همچ

  ).1شود كه ابعاد پرسشنامه از پايايي لازم برخوردارند (جدول نتيجه مي
  

  : ميزان پايايي پرسشنامه به تفكيك ابعاد1جدول 
  آلفاي كرونباخ  ابعاد
  949/0  توانايي
  866/0  اختيار
  745/0  پذيرش

  956/0  صرفه اقتصادي
  

هاي اسميرنوف و براي آزمون سؤالات پژوهش از روش -ها از آزمون كلموگروفبراي بررسي نرمال بودن توزيع داده
هاي مورد تأييد از آزمون بندي شاخصپارامتريك شامل آزمون تي تست استفاده شد. در پايان به منظور تعيين رتبه
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هاي مربوط به هر مؤلفه چه استفاده گرديد تا مشخص شود كه هر يك از شاخص Spssفريدمن با كمك نرم افزار 
ها بر اساس ميزان اهميت خود دهند. با توجه به نتايج آزمون فريدمن هر يك از مؤلفهاي را به خود نسبت ميمرتبه
  رديد.ريزي مبتني بر عملكرد در نظام سلامت كشور ارائه گبندي شده و الگوي شفافيت بودجهرتبه

  
  هاي پژوهشيافته
هاي هاي توصيفي تحقيق شامل جنسيت، سن، سابقه خدمت، پست سازماني، ميزان تحصيلات، و شركت در دورهآماره

  .باشدمي 2آموزشي مرتبط به شرح جدول شماره 
  

  : آمار توصيفي مربوط به متغيرهاي جمعيت شناختي2جدول 
درصد فراوانيفراواني  شاخص  متغير

  جنسيت
 7/86  13  مرد

  3/13  2  زن

  سن
  7/6  1  سال 30تا  20
  3/73  11  سال 40تا  30
  20  3  سال به بالا 40

  سابقه خدمت

 7/6 1  سال 5كمتر از 

  20  3  سال 10تا  5
  60  9  سال 20تا  10
  3/13  2  سال به بالا 20

  پست سازماني

 40 6  مدير ارشد

  40  6  مديريت
  7/6  1  كارشناس
  3/13  2  هيات علمي

  تحصيلات
  3/53  8  دكتري

  7/46  7 كارشناسي ارشد

 هاي آموزشيدوره
  3/93  14  بله
  7/6  1  خير

  100  15  كل  -
  

 30درصد از آنها داراي سن  3/73درصد از آزمون شوندگان مرد و بقيه زن بودند و حدود  7/86بر اساس آمار توصيفي، 
درصد از آنها  40سال بوده كه  20تا  10درصد آزمون شوندگان داراي سابقه خدمت بين  60اند. همچنين سال بوده 40تا 
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 3/53آزمون شوندگان . از بين انددرصد مديريت و مابقي هيات علمي و كارشناس بوده 40پست سازماني مدير ارشد، 
- درصد در دوره 3/93اد درصد داراي مدرك كارشناسي ارشد بوده كه از اين تعد 7/46درصد داراي مدرك دكترا و 

  اند.هاي آموزشي مرتبط شركت داشته
  

  اسميرنوف)-بررسي نرمال بودن توزيع متغيرها (آزمون كلموگروف
اسميرنوف استفاده شد. بر اساس نتايج ارائه شده در جدول  -ها از آزمون كلموگروفبراي بررسي نرمال بودن توزيع داده

درصد بوده است. بنابراين، فرض نرمال بودن توزيع  5داراي سطح معناداري بيشتر از ، براي ابعاد توانايي و اختيار 3شماره 
ها براي ابعاد ذكر شده پذيرفته شد. اما براي ابعاد پذيرش و صرفه اقتصادي نتيجه آزمون داراي سطح معناداري كمتر داده

  بعاد پذيرفته نشد.ها براي اين ادرصد بوده است و در نتيجه فرض نرمال بودن توزيع داده 5از 
 

 اسميرنوف)-بررسي توزيع نرمال ابعاد (آزمون كلموگروف -3جدول 

  نتيجه آزمون داريسطح معني مقدار آماره ميانگين ابعاد
  توزيع نرمال  216/0  055/1  58/3  توانايي
  توزيع نرمال  519/0  816/0  31/2  اختيار
 توزيع غير نرمال  010/0  624/1  74/2  پذيرش

 توزيع غير نرمال  028/0  461/1  63/3 اقتصاديصرفه 
  

  آمار استنباطي
هاي ناپارامتريك شامل آزمون تي تست استفاده شد. با توجه به مباني نظري و براي آزمون سؤالات پژوهش از روش

هاي مربوطه، سؤالريزي مبتني بر عملكرد در نظام سلامت كشور و قوانين و مقررات هاي مربوط به بودجهپيشينه پژوهش
 سؤال مطرح شدند: 5پژوهش در قالب 

  ريزي مبتني بر عملكرد در نظام سلامت كشور كدامند؟ابعاد شفافيت بودجه -سؤال اول پژوهش
صرفه اقتصادي نتيجه آزمون داراي  و نتيجه آزمون سؤال اول براي ابعاد توانايي، اختيار، پذيرش 4بر اساس جدول شماره 

دهندگان مثبت درصد بوده است. بنابراين پاسخ به سؤال اول با توجه به اين ابعاد از ديد پاسخ 5تر از سطح معناداري كم
  است.

  : آزمون استنباطي سؤال اول4جدول 
  نتيجه آزمون داريسطح معنيدرجه آزادي Tآماره  انحراف معيار ميانگين ابعاد
 گرددتأييد مي  000/0  14 306/13  315/0  58/3  توانايي
 گرددتأييد مي 016/0 14 - 742/2  267/0  31/2  اختيار
 گرددتأييد مي 000/0 14 558/17  053/0  74/2  پذيرش

 گرددتأييد مي 000/0 14  134/9  480/0  63/3 صرفه اقتصادي
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اين جدول نتيجه آزمون سؤال اول با استفاده از روش آزمون تي تست ارائه شده است. همانطور كه در  4در جدول شماره 
 5/2) است؛ به عبارت ديگر، بيشتر افراد امتياز كمتر از 5/2شود، ميانگين بعد اختيار كمتر از حد مطلوب (عدد ملاحظه مي

هاي پژوهش و بالاتر از آن ملاك سنجش و پذيرش سؤال 5/2اند و با توجه به اينكه ميانگين امتياز مطلوب به اين بعد داده
  شوند.اي سؤال اول پژوهش پذيرفته نميبوده است، بعد اختيار بر

شود بعد توانايي، پذيرش و صرفه اقتصادي در پاسخ به سؤال اول مورد تأييد است و با توجه به طور كلي نتيجه گرفته مي
ريزي مبتني بر عملكرد در نظام سلامت كشور سازي بودجهدهندگان شفافيت لازم در راستاي پيادهبه اين بعد از ديد پاسخ

  جود دارد.و
  ريزي مبتني بر عملكرد در نظام سلامت كشور كدامند؟هاي شفافيت بودجهمولفه -سؤال دوم پژوهش 

هاي توانايي ارزيابي عملكرد، توانايي انساني، توانايي فني، نتيجه آزمون سؤال دوم براي مولفه 5بر اساس جدول شماره 
ذيرش انگيزشي و صرفه اقتصادي نتيجه آزمون داراي سطح معناداري اي، اختيار سازماني، پذيرش مديريتي، پاختيار رويه

  ها مثبت است.درصد بوده است. بنابراين پاسخ به سؤال دوم با توجه به اين مولفه 5كمتر از 
نتيجه آزمون سؤال دوم با استفاده از روش آزمون تي تست ارائه شده است. همانطور كه در اين  5در جدول شماره 

در پاسخ به  5/2هاي اختيار قانوني و پذيرش سياسي به دليل كسب امتياز كمتر از شود، ميانگين مولفهمي جدول ملاحظه
درصد در نتايج آزمون به محاسبه وارد نشده و حذف  5ها و انحراف معيار بيشتر از سؤالات مطرح شده براي اين مؤلفه

 شدند.

اي، اختيار ارزيابي عملكرد، توانايي انساني، توانايي فني، اختيار رويه هاي تواناييشود مولفهبه طور كلي نتيجه گرفته مي
سازماني، پذيرش مديريتي، پذيرش انگيزشي و صرفه اقتصادي در پاسخ به سؤال دوم مورد تأييد است و با توجه به اين 

عملكرد در نظام سلامت كشور ريزي مبتني بر سازي بودجهدهندگان شفافيت لازم در راستاي پيادهها از ديد پاسخمولفه
  وجود دارد.

  
 : آزمون استنباطي سؤال دوم5جدول 

درجه   Tآماره  انحراف معيار  ميانگين مؤلفه
 آزادي

- سطح معني
  نتيجه آزمون  داري

  گرددتأييد مي  000/0  14  789/14  296/0  63/3  توانايي ارزيابي عملكرد
  گرددتأييد مي 000/0  14  801/8  425/0  46/3  توانايي انساني
  گرددتأييد مي 000/0  14  736/16  266/0  65/3  توانايي فني
  - -  -  -  -  -  *اختيار قانوني
  گرددتأييد مي 000/0  14  260/9  487/0  66/3  اياختيار رويه

  گرددتأييد مي 000/0  14  487/6  457/0  26/3  اختيار سازماني
  - -  -  -  -  -  *پذيرش سياسي
  گرددتأييد مي 000/0  14  552/14  487/0  33/4  پذيرش مديريتي
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  گرددتأييد مي 000/0  14  471/12  430/0  88/3  پذيرش انگيزشي
  گرددتأييد مي 000/0  14  134/9  480/0  63/3  صرفه اقتصادي

است و با هاي پژوهش بوده و بالاتر از آن ملاك سنجش و پذيرش سؤال 5/2*: با توجه به اين كه ميانگين امتياز مطلوب 
  درصد حذف شدند. 5هاي داراي انحراف معيار بيشتر از توجه به نتيجه آزمون مولفه

  
  ريزي مبتني بر عملكرد در نظام سلامت كشور كدامند؟هاي شفافيت بودجهشاخص -سؤال سوم پژوهش

اي ليكرت گزينه 5طيف هاي مربوط به سؤال سوم پژوهش بر مبناي در اين پژوهش، نظر پاسخ دهندگان در مورد شاخص
ارائه شده  6ها در جدول شماره جمع آوري شده است. ميانگين و انحراف معيار محاسبه شده مربوط به هر يك از سؤال

كارشناسان خبره و «هاي است. همان طور كه در اين جدول نشان داده شده است بيشترين انحراف معيار مربوط به شاخص
نمونه عملي از اجراي نظام مديريت قيمت تمام شده به «و » د به تعداد كافي وجود دارندآشنا به معيارهاي سنجش عملكر

بود. به اين معنا كه پاسخ دهندگان نظرات متفاوتي در رابطه با اين  975/0به مقدار » صورت كارگاهي ارائه شده است
هاي مناسب و لازم جهت كليه زيرسيستم« به شاخص 258/0اند. در مقابل كمترين انحراف معيار به مقدار ها داشتهشاخص

تعلق داشت. به » ريزي مبتني بر عملكرد در نظر گرفته شده است و زيرساخت لازم در اين زمينه وجود دارداجراي بودجه
اند. همچنين بيشترين ميانگين به ميزان ها داشتهاين معنا كه پاسخ دهندگان نظرات همسو و يكسان در رابطه با اين شاخص

هاي اجرايي نظام سلامت كشور بودجه مبتني بر عملكرد را به مديران دستگاه«به طور مشترك براي دو شاخص  33/4
هاي تشويقي و تنبيهي براي عملكرد مناسب و نامناسب در طرح«و » اندريزي پذيرفتهعنوان روشي مناسب براي بودجه

ن معنا كه تأكيد بيشتر پاسخ دهندگان روي اين موضوعات به دست آمد. به اي »بيني شده استهاي مصوب، پيشبرنامه
در استفاده از اطلاعات عملكردي در نظام سلامت كشور «به شاخص  26/3است. از سوي ديگر كمترين ميانگين به ميزان 

- بودهها از نظر پاسخ دهندگان داراي اهميت كمتري تعلق داشت. به اين معنا كه اين شاخص» اختيارات لازم وجود دارد
 اند.

  
  : آزمون استنباطي سؤال سوم6جدول 

  انحراف معيار  ميانگين  شاخص مؤلفه

توانايي ارزيابي 
  عملكرد

هاي ريزي مبتني بر عملكرد، شاخصدر جهت اجراي بودجه
عملكردي خاص در نظام سلامت كشور در دست طراحي و اقدام 

  است.
66/3  487/0  

سنجش عملكرد استانداردهاي در نظام سلامت كشور در رابطه با 
  507/0  60/3  مناسب در دست بررسي و تعريف است.

  توانايي انساني
  487/0  66/3  ريزي مبتني بر عملكرد آشنا هستيد؟آيا با مفاهيم بودجه

هاي آموزشي و توجيهي جهت مديران و كاركنان دستگاههاي كلاس
  487/0  33/3  برگزار شده است.اجرايي مختلف در زمينه محاسبه قيمت تمام شده 
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هاي لازم براي هاي لازم در رابطه با كسب شناخت و مهارتآموزش
  487/0  66/3  ريزي مبتني بر عملكرد براي كاركنان ارائه گشته است.اجراي بودجه

هاي تحليل در نظام سلامت كشور، عموم كاربران با مفاهيم و روش
  487/0  33/3  ملكرد آشنايي دارند.ريزي مبتني بر عهزينه در بحث بودجه

كارشناسان خبره و آشنا به معيارهاي سنجش عملكرد به تعداد كافي 
  975/0  33/3  وجود دارند.

  توانايي فني

نمونه عملي از اجراي نظام مديريت قيمت تمام شده به صورت 
  975/0  33/3  كارگاهي ارائه شده است.

اساس نتايج قابل سنجش به توان بر در نظام سلامت كشور، مي
  487/0  66/3  ريزي مبتني بر عملكرد اقدام نمود.تخصيص بودجه

نتايج و ستاده هاي مورد انتظار نظام سلامت كشور قابل تعريف به 
  487/0  33/3  صورت كمي هستند.

ريزي مبتني بر هاي مناسب و لازم جهت اجراي بودجهكليه زيرسيستم
شده است و زيرساخت لازم در اين زمينه عملكرد در نظر گرفته 

  وجود دارد.
93/3  258/0  

سيستم مكانيزه حسابداري و مرتبط با سيستم مكانيزه درامد و بودجه 
  487/0  66/3  وجود دارد.

  -  -  -  *اختيار قانوني

ريزي مبتني بر اختيار تغيير فرآيندهاي اداري در جهت تسهيل بودجه  اياختيار رويه
  487/0  66/3  نظام سلامت كشور وجود دارد.عملكرد در 

در استفاده از اطلاعات عملكردي در نظام سلامت كشور اختيارات   اختيار سازماني
  457/0  26/3  لازم وجود دارد.

  -  -  -  *پذيرش سياسي

مديران دستگاههاي اجرايي نظام سلامت كشور بودجه مبتني بر   پذيرش مديريتي
  487/0  33/4  اند.ريزي پذيرفتهمناسب براي بودجهعملكرد را به عنوان روشي 

  پذيرش انگيزشي

آيا به نظر شما فرهنگ برنامه ريزي و تمركز بر بودجه ريزي در 
  487/0  66/3  سطوح مختلف نظام سلامت كشور نهادينه شده است.

- هاي تشويقي و تنبيهي در راستاي اجرا يا عدم اجراي بودجهطرح
  487/0  66/3  عملكرد در نظام سلامت كشور پيش بيني شده است.ريزي مبتني بر 

هاي تشويقي و تنبيهي براي عملكرد مناسب و نامناسب در طرح
  487/0  33/4  بيني شده است.هاي مصوب، پيشبرنامه



               
 

 

 

63  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 ريزي مبتني بر عملكرد در نظام آموزش سلامت كشورتوانايي، جهت شفافيت بودجهواكاوي و رتبه بندي  :حبيب پيري، رضا ستوده، عباسعلي حق پرست، فريده نوري
 

  70 تا 48 ، صفحات1402 تابستان ،16پياپي  ،2 ، شماره5 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

  صرفه اقتصادي

ريزي مبتني بر عملكرد، موجب مديريت در نظام سلامت كشور بودجه
  487/0  66/3  گردد.ها ميهزينهمناسب منابع و 

ريزي مبتني بر عملكرد باعث كاهش در نظام سلامت كشور، بودجه
  507/0  60/3  شود.هزينه پردازش اطلاعات جهت تصميم گيري مي

هاي پژوهش بوده است و با و بالاتر از آن ملاك سنجش و پذيرش سؤال 5/2*: با توجه به اين كه ميانگين امتياز مطلوب 
  درصد حذف شدند. 5هاي داراي انحراف معيار بيشتر از توجه به نتيجه آزمون مولفه

  
ريزي مبتني بر عملكرد در نظام آموزش سلامت كشور هاي شفافيت بودجهرتبه بندي شاخص -سؤال چهارم پژوهش
  به چه ترتيب خواهد بود؟
ريزي مبتني بر عملكرد در نظام هاي شفافيت بودجهشاخصها و بندي هر يك از ابعاد، مؤلفهدر ادامه به منظور رتبه

ارائه شده است. همانطور كه در اين  9تا  7سلامت كشور از آزمون فريدمن استفاده شد كه نتايج آن در جداول شماره 
در  هاي عوامل اول تا آخرداري آماره خي دو فرض برابري ميانگين رتبهجدول نشان داده شده است با توجه به معني

ريزي هاي شفافيت بودجهها و شاخصداري بين ابعاد، مؤلفهشود. بنابراين، تفاوت معنيدرصد پذيرفته نمي 5سطح خطاي 
 ها وجود دارد.مبتني بر عملكرد در نظام سلامت كشور از ديدگاه آزمودني

ارائه شده  7ر عملكرد در جدول شماره ريزي مبتني ببندي ابعاد شفافيت بودجهاي فريدمن به منظور رتبهنتايج آزمون رتبه
، بعد توانايي در رتبه دوم با ميانگين 50/7است. از نظر پاسخ دهندگان به ترتيب بعد صرفه اقتصادي در رتبه اول با ميانگين 

  قرار دارند. 93/1و بعد اختيار در رتبه چهارم با ميانگين  07/5، بعد پذيرش در رتبه سوم با ميانگين 00/7
  

  ريزي مبتني بر عملكردبندي ابعاد شفافيت بودجه: آزمون فريدمن به منظور رتبه7ول جد
  رتبه رتبه ميانگين ابعاد
  دوم  00/7  توانايي
  چهارم  93/1  اختيار
  سوم  07/5  پذيرش

  اول  50/7 صرفه اقتصادي

  آماره آزمون
 سطح معني داري  خي دو

325/85  000/0  
  

ارائه  8ريزي مبتني بر عملكرد در جدول شماره هاي شفافيت بودجهبندي مولفهفريدمن به منظور رتبهاي نتايج آزمون رتبه
اي به ترتيب با ميانگين هاي پذيرش مديريتي، پذيرش انگيزشي و اختيار رويهشده است. از نظر پاسخ دهندگان مولفه

 5/1ها با ميانگين ترين رتبهار دارند. از سوي ديگر پايينهاي اول، دوم و سوم قردر رتبه 57/12و  13/13، 67/14هاي رتبه
  هاي اختيار قانوني و پذيرش سياسي تعلق داشت.به ترتيب به مولفه 5/1و 
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  ريزي مبتني بر عملكردهاي شفافيت بودجهبندي مولفه: آزمون فريدمن به منظور رتبه8جدول 
  رتبه رتبه ميانگين مؤلفه

  ششم  20/12 توانايي ارزيابي عملكرد
  هفتم  83/10  توانايي انساني
  پنجم  37/12  توانايي فني
  نهم  50/1  *اختيار قانوني
  سوم  57/12  اياختيار رويه

  هشتم  17/10  اختيار سازماني
  نهم  50/1  *پذيرش سياسي
  اول  67/14  پذيرش مديريتي
  دوم  13/13  پذيرش انگيزشي
  چهارم  50/12  صرفه اقتصادي

  آماره آزمون
 سطح معني داري  دوخي 

008/192  000/0  
هاي پژوهش بوده است و با و بالاتر از آن ملاك سنجش و پذيرش سؤال 5/2*: با توجه به اين كه ميانگين امتياز مطلوب 

  درصد حذف شدند. 5هاي داراي انحراف معيار بيشتر از توجه به نتيجه آزمون مولفه
  

 9ريزي مبتني بر عملكرد در جدول شماره شفافيت بودجه هايبندي شاخصمنظور رتبهاي فريدمن به نتايج آزمون رتبه
هاي اجرايي نظام سلامت كشور بودجه مبتني بر مديران دستگاه« هايارائه شده است. از نظر پاسخ دهندگان شاخص
بيهي براي عملكرد مناسب و هاي تشويقي و تنطرح«، »اندريزي پذيرفتهعملكرد را به عنوان روشي مناسب براي بودجه

ريزي هاي مناسب و لازم جهت اجراي بودجهكليه زيرسيستم«و » بيني شده استهاي مصوب، پيشنامناسب در برنامه
هاي به ترتيب با ميانگين رتبه» مبتني بر عملكرد در نظر گرفته شده است و زيرساخت لازم در اين زمينه وجود دارد

به  43/18ترين رتبه با ميانگين هاي اول، دوم و سوم قرار دارند. از سوي ديگر پايينتبهدر ر 57/27و  47/30، 50/30
  تعلق داشت.» در استفاده از اطلاعات عملكردي در نظام سلامت كشور اختيارات لازم وجود دارد«شاخص 
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  مبتني بر عملكردريزي هاي شفافيت بودجهبندي شاخص: آزمون فريدمن به منظور رتبه9جدول 
  رتبه  رتبه ميانگين  شاخص مؤلفه

توانايي ارزيابي 
  عملكرد

هاي ريزي مبتني بر عملكرد، شاخصدر جهت اجراي بودجه
عملكردي خاص در نظام آموزش سلامت كشور در دست 

  طراحي و اقدام است.
  چهارم  00/24

استانداردهاي در نظام سلامت كشور در رابطه با سنجش عملكرد 
  هفتم  90/22  مناسب در دست بررسي و تعريف است.

  توانايي انساني

  پنجم  80/23  ريزي مبتني بر عملكرد آشنا هستيد؟آيا با مفاهيم بودجه
هاي آموزشي و توجيهي جهت مديران و كاركنان كلاس

دستگاههاي اجرايي مختلف در زمينه محاسبه قيمت تمام شده 
  برگزار شده است.

  دهم  33/19

هاي لازم هاي لازم در رابطه با كسب شناخت و مهارتآموزش
ريزي مبتني بر عملكرد براي كاركنان ارائه براي اجراي بودجه

  گشته است.
  چهارم  00/24

هاي در نظام سلامت كشور، عموم كاربران با مفاهيم و روش
  دهم  33/19  آشنايي دارند.ريزي مبتني بر عملكرد تحليل هزينه در بحث بودجه

كارشناسان خبره و آشنا به معيارهاي سنجش عملكرد به تعداد 
  نهم  13/20  كافي وجود دارند.

  توانايي فني

نمونه عملي از اجراي نظام مديريت قيمت تمام شده به صورت 
  هشتم  23/20  كارگاهي ارائه شده است.

نتايج قابل سنجش به توان بر اساس در نظام سلامت كشور، مي
  پنجم  80/23  ريزي مبتني بر عملكرد اقدام نمود.تخصيص بودجه

نتايج و ستاده هاي مورد انتظار نظام سلامت كشور قابل تعريف به 
  پنجم  80/23  صورت كمي هستند.

ريزي مبتني هاي مناسب و لازم جهت اجراي بودجهكليه زيرسيستم
است و زيرساخت لازم در اين زمينه بر عملكرد در نظر گرفته شده 

  وجود دارد.
  سوم  57/27

سيستم مكانيزه حسابداري و مرتبط با سيستم مكانيزه درامد و 
  پنجم  80/23  بودجه وجود دارد.

    -  -  *اختيار قانوني
  چهارم  00/24ريزي مبتني اختيار تغيير فرآيندهاي اداري در جهت تسهيل بودجه  اياختيار رويه
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  سلامت كشور وجود دارد.بر عملكرد در نظام 

در استفاده از اطلاعات عملكردي در نظام سلامت كشور   اختيار سازماني
  يازدهم  43/18  اختيارات لازم وجود دارد.

    -  -  *پذيرش سياسي

  پذيرش مديريتي
مديران دستگاههاي اجرايي نظام آموزش سلامت كشور بودجه 

ريزي روشي مناسب براي بودجهمبتني بر عملكرد را به عنوان 
  اند.پذيرفته

  اول  50/30

  پذيرش انگيزشي

آيا به نظر شما فرهنگ برنامه ريزي و تمركز بر بودجه ريزي در 
  چهارم  00/24  سطوح مختلف نظام سلامت كشور نهادينه شده است.

-هاي تشويقي و تنبيهي در راستاي اجرا يا عدم اجراي بودجهطرح
عملكرد در نظام سلامت كشور پيش بيني شده ريزي مبتني بر 

  است.
  چهارم  00/24

هاي تشويقي و تنبيهي براي عملكرد مناسب و نامناسب در طرح
  دوم  47/30  بيني شده است.هاي مصوب، پيشبرنامه

  صرفه اقتصادي

ريزي مبتني بر عملكرد، موجب در نظام سلامت كشور بودجه
  چهارم  00/24  گردد.ها ميهزينهمديريت مناسب منابع و 

ريزي مبتني بر عملكرد باعث در نظام سلامت كشور، بودجه
  ششم  10/23  شود.كاهش هزينه پردازش اطلاعات جهت تصميم گيري مي

  آماره آزمون  
- سطح معني  خي دو

  داري
735/299  000/0  

  
مبتني بر عملكرد در نظام آموزش سلامت كشور ريزي الگوي مناسب جهت شفافيت بودجه -سؤال پنجم پژوهش

  چگونه است؟
شود ابعاد توانايي، پذيرش و صرفه اقتصادي در پاسخ به سؤال اول مورد تأييد است و با توجه به طور كلي نتيجه گرفته مي
در نظام سلامت ريزي مبتني بر عملكرد سازي بودجهدهندگان شفافيت لازم در راستاي پيادهبه اين ابعاد از ديد پاسخ

 كشور وجود دارد.

هاي توانايي ارزيابي عملكرد، توانايي انساني، توانايي فني، پذيرش مديريتي، با توجه به نتايج آزمون تي تست، مولفه
دهندگان ها از ديد پاسخپذيرش انگيزشي و صرفه اقتصادي در پاسخ به سؤال دوم مورد تأييد است و با توجه به اين مولفه

  ريزي مبتني بر عملكرد در نظام سلامت كشور وجود دارد.سازي بودجهلازم در راستاي پيادهشفافيت 
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هاي مربوط به سؤال سوم پژوهش نشان داد كه كمترين انحراف معيار به مقدار نظر پاسخ دهندگان در مورد شاخص
ر عملكرد در نظر گرفته شده است ريزي مبتني بهاي مناسب و لازم جهت اجراي بودجهكليه زيرسيستم«به شاخص  258/0

تعلق داشت. به اين معنا كه پاسخ دهندگان نظرات همسو و يكسان در رابطه با » و زيرساخت لازم در اين زمينه وجود دارد
هاي مديران دستگاه«به طور مشترك براي دو شاخص  33/4اند. همچنين بيشترين ميانگين به ميزان ها داشتهاين شاخص

هاي طرح«و » اندريزي پذيرفتهسلامت كشور بودجه مبتني بر عملكرد را به عنوان روشي مناسب براي بودجهاجرايي نظام 
به دست آمد. به اين معنا  »بيني شده استهاي مصوب، پيشتشويقي و تنبيهي براي عملكرد مناسب و نامناسب در برنامه

  كه تأكيد بيشتر پاسخ دهندگان روي اين موضوعات است.
، بعد توانايي در رتبه 50/7اي فريدمن نشان داد به ترتيب بعد صرفه اقتصادي در رتبه اول با ميانگين رتبه آزمون رتبه نتايج

  قرار دارند. 07/5و بعد پذيرش در رتبه سوم با ميانگين رتبه  00/7دوم با ميانگين رتبه 
- مديريتي و پذيرش انگيزشي به ترتيب با ميانگين رتبههاي پذيرش اي فريدمن مولفههمچنين بر اساس نتايج آزمون رتبه

  هاي اول و دوم قرار دارند.در رتبه 13/13و  67/14هاي 
هاي اجرايي نظام آموزش مديران دستگاه« هاياي فريدمن نشان داد كه شاخصاز نظر پاسخ دهندگان نتايج آزمون رتبه

هاي تشويقي و طرح«، »اندريزي پذيرفتهمناسب براي بودجهسلامت كشور بودجه مبتني بر عملكرد را به عنوان روشي 
هاي مناسب و لازم كليه زيرسيستم«و » بيني شده استهاي مصوب، پيشتنبيهي براي عملكرد مناسب و نامناسب در برنامه

به ترتيب » ريزي مبتني بر عملكرد در نظر گرفته شده است و زيرساخت لازم در اين زمينه وجود داردجهت اجراي بودجه
  هاي اول، دوم و سوم قرار دارند.در رتبه 57/27و  47/30، 50/30هاي با ميانگين رتبه

  
  گيريبحث و نتيجه 

ريزي مبتني بر عملكرد در نظام آموزش سلامت جهت شفافيت بودجه واكاوي و رتبه بندي توانايي،در پژوهش حاضر به 
منظور، هدف پژوهش ارزيابي ميزان توانايي، اختيار و پذيرش لازم براي اجراي بودجه ريزي كشور پرداخته شد. به همين 

 مبتني بر عملكرد و ارائه پيشنهادهاي لازم براي اجراي بودجه ريزي مبتني بر عملكرد بود.

اتي در پاسخ به سؤال اول پژوهش نتايج نشان داد كه ابعاد توانايي، پذيرش، صرفه اقتصادي و اهداف عمليبا توجه به سوال
ريزي مبتني بر سازي بودجهدهندگان شفافيت لازم در راستاي پيادهاول مورد تأييد است و با توجه به اين ابعاد از ديد پاسخ

هاي توانايي ارزيابي شود مولفهعملكرد در نظام آموزش سلامت كشور وجود دارد. بر اساس سؤال دوم نتيجه گرفته مي
انساني، توانايي فني، پذيرش مديريتي، پذيرش انگيزشي، صرفه اقتصادي و اهداف عملياتي در پاسخ به عملكرد، توانايي 

- سازي بودجهدهندگان شفافيت لازم در راستاي پيادهها از ديد پاسخسؤال دوم مورد تأييد است و با توجه به اين مولفه
در سؤال سوم نتايج نشان داد كه بيشترين انحراف  ريزي مبتني بر عملكرد در نظام آموزش سلامت كشور وجود دارد.

هاي اجرايي توسط نظام سلامت هاي دستگاهنظارت بر اثر بخشي و صرفه اقتصادي فعاليت«معيار مربوط به شاخص 
هاي ارزيابي عملكرد دستگاه«هاي بوده است. پس از آن بيشترين انحراف معيار مربوط به شاخص 014/1به مقدار » كشور
و » كارشناسان خبره و آشنا به معيارهاي سنجش عملكرد به تعداد كافي وجود دارند«، »ي توسط نظام سلامت كشوراجراي

بود. به اين معنا  975/0به مقدار » صورت كارگاهي ارائه شده استنمونه عملي از اجراي نظام مديريت قيمت تمام شده به«
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به  258/0اند. در مقابل كمترين انحراف معيار به مقدار ها داشتهشاخصكه پاسخ دهندگان نظرات متفاوتي در رابطه با اين 
ريزي مبتني بر عملكرد در نظر گرفته شده است و هاي مناسب و لازم جهت اجراي بودجهكليه زيرسيستم«هاي شاخص

ه سازي پياد«و » انجام حسابرسي عملكرد توسط نظام سلامت كشور«، »زيرساخت لازم در اين زمينه وجود دارد
تعلق داشت. به اين معنا كه پاسخ » هاي گزارشگري عملياتي توسط نظام سلامت كشورهاي اطلاعاتي و زيرساختسيستم

به طور  33/4اند. همچنين بيشترين ميانگين به ميزان ها داشتهدهندگان نظرات همسو و يكسان در رابطه با اين شاخص
رايي نظام سلامت كشور بودجه مبتني بر عملكرد را به عنوان روشي هاي اجمديران دستگاه«مشترك براي دو شاخص 

هاي هاي تشويقي و تنبيهي براي عملكرد مناسب و نامناسب در برنامهطرح«و » اندريزي پذيرفتهمناسب براي بودجه
است. از به دست آمد. به اين معنا كه تأكيد بيشتر پاسخ دهندگان روي اين موضوعات  »بيني شده استمصوب، پيش

هاي اطلاعاتي و پياده سازي سيستم«هاي به شاخص 06/2و  26/3سوي ديگر كمترين ميانگين به ترتيب به ميزان 
در استفاده از اطلاعات عملكردي در نظام «و » هاي گزارشگري عملياتي توسط نظام آموزسلامت كشورزيرساخت

ها از نظر پاسخ دهندگان به اين معنا كه اين شاخصتعلق داشت. » آموزش سلامت كشور اختيارات لازم وجود دارد
اي فريدمن به ترتيب بعد صرفه اند. در سؤال چهارم نتايج نشان داد كه نتايج آزمون رتبهداراي اهميت كمتري بوده

ي در رتبه ، بعد اهداف عمليات00/7، بعد توانايي در رتبه دوم با ميانگين رتبه 50/7اقتصادي در رتبه اول با ميانگين رتبه 
، بعد كارايي و اثربخشي منابع مالي در رتبه 07/5، بعد پذيرش در رتبه چهارم با ميانگين رتبه 70/5سوم با ميانگين رتبه 
، بعد پاسخگويي عملياتي در رتبه 33/2، بعد گزارشگري عملياتي در رتبه ششم با ميانگين رتبه 30/4پنجم با ميانگين رتبه 
قرار دارند. و نهايتاً در سؤال پنجم مشخص شد  93/1و بعد اختيار در رتبه هشتم با ميانگين رتبه  17/2هفتم با ميانگين رتبه 

هاي توانايي ارزيابي عملكرد، توانايي انساني، كه الگوي به دست آمده از نتايج پژوهش نشان داد كه ابعاد توانايي (مولفه
كليه «هاي ش انگيزشي)، صرفه اقتصادي، و همچنين شاخصهاي پذيرش مديريتي، پذيرتوانايي فني)، پذيرش (مولفه

ريزي مبتني بر عملكرد در نظر گرفته شده است و زيرساخت لازم در هاي مناسب و لازم جهت اجراي بودجهزيرسيستم
هاي اجرايي نظام سلامت كشور بودجه مبتني بر عملكرد را به عنوان روشي مديران دستگاه«، »اين زمينه وجود دارد

هاي هاي تشويقي و تنبيهي براي عملكرد مناسب و نامناسب در برنامهطرح«و » اندريزي پذيرفتهناسب براي بودجهم
-ريزي مبتني بر عملكرد در نظام سلامت كشور ميترين عوامل جهت شفافيت بودجهمهم» بيني شده استمصوب، پيش

 Pourali and Kakuvan ،Mauro et al (2019)، Sotoudeh et al (2012هاي (باشند. لذا پژوهش حاضر با پژوهش

(2019) ،Emrai and Azar (2020) باشد.همسو مي  

هاي اجرايي بايستي يك واحد سازماني ضمن مشخص نمودن نتايج و خروجي مورد انتظار دستگاهگردد كه پيشنهاد مي 
روش ارزيابي عملكرد مناسب با استاندارد صحيح مجزا در هر دستگاه اجرايي براي ارزيابي عملكرد ايجاد شود و از 

ريزي مبتني بر سازي بودجهاستفاده كرد. همچنين استقرار سيستم بهاي تمام شده به عنوان زير ساخت اوليه در پياده
نين اي دولتي، ارزيابي عملكرد، قيمت تمام شده. همچعملكرد و تأمين كارشناسان مورد نياز آشنا به قوانين مالي و بودجه

ريزي مبتني بر هاي لازم در رابطه با كسب شناخت و آگاهي كاركنان در رابطه با بودجهگردد كه آموزشپيشنهاد مي
ريزي مبتني بر عملكرد در نظام آموزش سلامت هاي لازم براي اجراي موفق بودجهعملكرد و همچنين كسب مهارت
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ريزي مبتني بر لكرد مناسب يا نامناسب در اجراي اصول بودجههاي تشويقي و تنبيهي براي عمكشور ارائه گردد. و طرح
  گردد:بيني گردد. همچنين در انتها پيشنهادهاي زير ارائه ميعملكرد در نظام سلامت كشور پيش

هاي گيريها و اعضاي هيات امنا در تصميمكارگيري اطلاعات حاصل از ارزيابي عملكرد توسط مديران دانشگاهبه )1
  هاي كلان.خود و سياست

ها با ديگر قوانين. از جمله قوانين ديوان ريزي مبتني بر عملكرد و رفع مغايرتايجاد قوانين لازم براي اجراي بودجه )2
  محاسبات كشور.

ها در زمينه درخواست بودجه و هزينه كردن به اي دولتي براي سازماناختيارات لازم در قوانين مالي و بودجه )3
ها به مديران گيريواگذاري اختيارات لازم براي استفاده از اطلاعات عملكرد در تصميم بيني وصلاحديد خود، پيش
ريزي بودن مصارف بودجه و عدم وابستگي سقف بودجه با بيني پذيري منابع بودجه و قابل برنامهسازمان گردد و پيش

  درآمدهاي نفتي.
  رد.هاي اداري موجود متناسب با بودجه مبتني بر عملكاصلاح رويه )4
  ريزي مبتني بر عملكرد.شناخت و آگاهي كامل مديران سازمان نسبت به بودجه )5
  
  هاي اخلاقيتقدير، تشكر و ملاحظه 

  نويسندگان مقاله از تمامي افرادي كه در اين پژوهش ياري رسانند نهايت تشكر و قدرداني را دارند.
  

References 
Abu al-Hallaj, Masoud. (2016), New Financial System in Medical Sciences Universities, Habars, No. 

55, pp. 108-114. (In Persian) 
Amrai, H; Azar, A. (2021), providing an effective model for monitoring and evaluating the financial 

performance of the public sector in performance-based budgeting, financial accounting and 
auditing research, volume 13, number 52, serial 4, 53-86. https://doi.org/ 
10.30495/FAAR.2021.687679 

. (In Persian) 
Asadi, M; Ebrahimi, M; Babashahi, J. (2007), Identifying obstacles to the establishment of an 

operational budget in the customs of the Islamic Republic of Iran based on the Shah model, the 
second international conference on operational budgeting, Tehran, https://civilica.com/doc/74147. 
(In Persian) 

Azar, A. and Habashi, N. 2017. "Providing an effective model for the audit of the general department 
of the Accounts Court of the Islamic Republic of Iran". Auditing Knowledge, 17(66): 5-40. (In 
Persian) 

Choi, J. H. (2018). Accrual accounting and resource allocation, A general equilibrium analysis. 
Proceedings of the 17th Annual Carnegie Mellon Accounting Mini Conference and Junior 
Accounting Theory Conference for Helpful Comments, Available at: www.gsb.stanford.edu. 

Deshpande, R. (2018). Budget Monitoring and Ooversight System in Myanmar. Available at: 
https://asiafounda-tion.org/publication/budget-monitoringoversight-system-myanmar 

Dietmar, W. 2018. Performance auditing in Germany concerning environmental issues, sustainability 
accounting. Management and Policy Journal, 9(1):29-42. 

Erkutlu, H. V., Ş. G. Tanç, and S. Ç. Koçyiğit. (2017). The Factors Used to Create Performance-based 
Budgeting: A Research on Turkey. In S. Gokten, (Edition), Accounting and Corporate Reporting: 
Today and Tomorrow. London: IntechOpen. https://doi.org/10.5772/intechopen.68920. 



      
 

 

 

 شورريزي مبتني بر عملكرد در نظام آموزش سلامت كتوانايي، جهت شفافيت بودجهواكاوي و رتبه بندي  :حبيب پيري، رضا ستوده، عباسعلي حق پرست، فريده نوري  70

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 70 تا 48 ، صفحات1402 تابستان ،16پياپي  ،2 ، شماره5 دوره  
eISSN: 2676-7821  

Eskandari, K; Kurdbeche, S. (2016), Explaining the need for auditing standards for management 
performance in executive bodies, Applied Studies in Management and Development Sciences, 
Volume 1, Number 1, pp. 1-10. (In Persian) 

Ghasemi, M. (2004), President and a challenge called budgeting in Iran, Majles and Research 
Magazine, Volume 11, Number, 46, 91-113. (In Persian) 

Heritage, H. 2007. The American heritage college dictionary. 4th Edition. American: Houghton Mifflin 
Har Court (HMH) Publication. 

https://doi.org/10.1080/15309576.2018.1437050. 
Karamati, M. A. and Bayat, F. 2015. "Evaluation and ranking of the dimensions and components of 

implementation of operational budgeting in Iran's water and sewage companies". Financial 
Accounting and Audit Research, 8(39): 59-72. 

 https://doi.org/ 20.1001.1.23830379.1395.8.29.4.4. (In Persian) 
Mahdavi, G.h., and M. Mohammadian. (2018). The challenge of executing audit performance in 

governmental operational organization. The Financial Accounting and Auditing Researches 9 (36): 
27-47. https://doi.org /20.1001.1.23830379.1396.9.36.2.3. (In Persian) 

Mahdavi, G; Gul Mohammadi, M. (2012), examining the level of familiarity of senior financial 
managers of the executive bodies of Fars province with new methods of budgeting, health 
accounting, volume 1, number 1, series 1, pp. 85-110. (In Persian) 

Nouri, Z; Jamshidi,N. (2012), Investigating the impact of culture on the transparency of financial 
reporting and improving the level of accountability in universities of medical sciences and 
healthcare services, Health Accounting, Volume 2, Number 3, pp. 68-89. doi: 
10.30476/jha.2013.16915. (In Persian) 

Obeni, D; Babajani, J. (2005). Principles and application of accounting in government and non-profit 
organizations (13th edition). Tehran, Samit Publications. P. 660. (In Persian) 

Park, J. H. 2019. “Does Citizen Participation Matter to Performance-based Budgeting?”. Public 
Performance & Management Review, 42(2): 280-304. 

Parker L, Jacobs K, Schmitz J. 2019. New public management and the rise of public sector 
performance audit: Evidence from the Australian case. Accounting, Auditing and Accountability 
Journal, 32(1): 280-306. 

Parker, L., Jacobs, K. and Schmitz, J. 2019. New public management and the rise of public sector 
performance audit: Evidence from the Australian case. Accounting, Auditing and Accountability 
Journal, 32(1): 280-306. 

Pourali, Mohammadreza; Kakwan, Saeed. (2012), Feasibility of Operational Budgeting in Babol 
University of Medical Sciences and Healthcare Services, First National Accounting and 
Management Conference, Shiraz, https://civilica.com/doc/221143. (In Persian) 

Qadipour, J; My way, A. (2009), operational budgeting is a national necessity and a starting point, 
audit knowledge, volume 10, number 1, pp. 58-72. (In Persian) 

Redburn, F., S. Stevens., J. Robert., F. B. Terry. 2008. Performance management and budgeting: How 
governments can learn from experience, M.E. Sharpe, Inc. 

Schmidt, U., and Günther, T. (2016). Diminishing obligations of local government: Effect on 
accountability and public trust. Management Review Quarterly 66 (4): 235-265. 

Yen, T. T., and Nguyen, Ph. N. (2020). The Impact of the Performance Measurement System on the 
Organizational Performance of the Public Sector in a Transition Economy: Is Public Accountability 
a Missing Link?. Cogent Business & Management 7 (1): 1-17. 
https://doi.org/10.1080/23311975.2020.1792669 

Zamfirescu, L., and Zamfirescu, C. B. (2013). Goal Programming as a Decision Model for 
PerformanceBased Budgeting. Information Technology and Quantitative Management 2: 426-433. 

Zarei, Betul. (2017), Government accounting and auditing as the origin of budgeting reforms, Habars 
magazine, No. 55, pp. 74-85. (In Persian) 

 
 
 



               

71 

Journal of  
Management and educational perspective  

 

Omid Oshaghi, Mitra Ezati, Keyvan Salehi: Identifying barriers to the optimal implementation of educational evaluation 
in National Gas Company of Iran: a qualitative study 

 

Volume 5, Issue 2, Summer 2023, Pages 71 to 101 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

                         

Identifying barriers to the optimal implementation of 
educational evaluation in National Gas Company of Iran: 
a qualitative study 
 
Omid Oshaghi1 , Mitra Ezati2 , Keyvan Salehi3  
1- Msc of Educational Management Field, Department of Educational Management and Planning, Faculty of 
Psychology and Education, University of Tehran, Tehran, Iran 
2- Assistant Professor, Department of Educational Management and Planning, Faculty of Psychology and 
Education, University of Tehran, Tehran, Iran 
3- Assistant Professor, Department of educational methods and programs, Division of Research and Evaluation, 
Faculty of Psychology and Education, University of Tehran, Tehran, Iran 
 

Abstract 
The current research was conducted with the aim of identifying barriers 
to optimal implementation of educational evaluation in National Gas 
Company of Iran and providing solutions for its improvement. 
Therefore, using the capacity of qualitative research approach and focus 
group method, the barriers of the studied phenomenon were identified. 
The data was collected by using the Purposive sampling method 
(criterion type) and focus interview with 4 focus groups (including 20 
people) among the employees of the training and equipping of human 
resources unit of National Gas Company of Iran and the data was 
analyzed by using thematic analysis method. Data analysis resulted in 
the identification of 138 conceptual propositions, 21 basic themes and 5 
main themes including "individual barriers", "organizational barriers", 
"educational barriers", "managerial barriers" and "environmental 
barriers". According to the findings of the research, it is necessary to 
pay attention to the identified barriers in order to optimally 
implementation of the educational evaluation process in the National 
Gas Company of Iran; therefore, at the end, solutions were presented in 
order to reduce the effect of barriers on the optimal implementation of 
the educational evaluation process and its improvement. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today, due to technological advances and rapid changes in the environment of organizations 
(Pfoser et al, 2020), the professional development of human resources is considered one of the 
most important factors in adapting and facing these rapid changes (Rama Devi & Shaik, 
2020), in creating a competitive advantage and value creating for organizations (Ashofteh & 
Orangian, 2021). In this regard, training is one of the main strategies for the professional 
development of the organization's human resources (Nguyen, 2020); because training is a 
systematic process of changing the professional behavior and level of competencies 
(knowledge, ability and skills) of the organization's employees (Urbancová et al, 2021), which 
affects the performance of the employees and will ultimately ensure the success of the 
organization (Sahinidis & Bouris, 2018). Effective training courses can be influent in gaining 
experience and improving the performance of people, and guaranteeing the survival and 
perfection of the organization by including strategic progress (Bazgir et al, 2020). The current 
economic recession has reduced the amount of budget allocated to training and development 
of human resources; therefore, organizations should always design and implement effective 
training courses in order to strengthen and expand the knowledge, attitude and skills of 
employees in order to improve, provide innovative ideas and provide quality services. 
Therefore, it is necessary for organizations to ensure the effectiveness of training courses in 
order to achieve their goals by providing the necessary grounds for continuous improvement 
of training courses (Taheri, 2016). One of the basic measures in providing effective training 
courses is the optimal implementation of the evaluation process of training courses. The most 
common definition of educational evaluation considers it as a process to examine education in 
order to determine whether the educational objectives have been realized in an effective and 
efficient way. (Sahni, 2020). The optimal implementation of the educational evaluation 
process, as one of the basic methods of quality assurance, makes it possible to guarantee the 
quality of education by identifying the weak points of the educational program and laying the 
groundwork to fix them (Tarazi et al, 2020). Creating the necessary conditions for the 
continuous improvement of training courses, preventing the deviation of training courses and 
fixing its defects, and helping to answer to superior authorities and suppliers of the costs of 
training courses are some of the reasons for the necessity of identifying obstacles to the 
optimal implementation of the training evaluation process (Taheri, 2016). Thus, in the present 
research, we have tried to answer the question: "What are the obstacles to the optimal 
implementation of the educational evaluation process in the National Gas Company of Iran?" 

 
Theoretical framework 
Educational evaluation is a regular process of forming a value judgment about the quality of 
the educational program, making decisions regarding the improvement and modification of 
the educational program during future planning (Al-Mughairi, 2018). The purpose of 
educational evaluation is to provide appropriate information for decision-making; in other 
words, the results of the educational evaluation provide a set of appropriate information for 
making decisions regarding the continuation, change or termination of the educational 
program (Sadeghi et al, 2018). In this regard, there are several models each of which 
considers specific aspects of evaluation. Some models have focused their attention on 
evaluating learner behavior, educational materials or related methods. Another group of 
models emphasizes the importance of the role of evaluation in educational planning and tries 
to improve educational planning by using multiple models, and another group of models also 
emphasizes the importance of gathering information for decision-making (Taherkhani & 
Hamidi, 2020). 
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In relation to the subject of the research, Tarazi et al, (2020) in a research with the aim of 
identifying the criteria and components affecting the evaluation of the effectiveness of in-
service training courses for the employees of Refah Karkaran Bank, considers the factors 
affecting the process of evaluating the effectiveness of the said courses include individual 
factors (emotions, awareness and cognition, behavior, physical changes and usefulness), 
group (emotions in the group, awareness and cognition in the group, behavior in the group 
and usefulness in the group), organizational (financial, efficiency, processes and resources) 
and social (customer, community development and business ethics). Urbancová et al, (2021) 
in research entitled "Effective educational evaluation: the role of influencing factors on 
evaluating the effectiveness of employee training" concluded that educational evaluation 
methods (self-evaluation and direct evaluation by supervisors and colleagues), feedback to 
employees, the size of the organization, and human and financial resources affect the process 
of evaluating the effectiveness of employee training. Al-Mughairi, (2018) also in his research 
entitled "Evaluation of training and development of employees: case study: a national oil and 
gas industry" states that the obstacles of the educational evaluation process include people 
without evaluation qualifications, use of inappropriate evaluation methods, low and limited 
cooperation of the managers of the organization and the lack of financial resources. 
 
Methodology 
The current research is practical in terms of purpose and nature, and from the point of view of 
data collection, it is based on the qualitative research approach and the focus group method. 
The field of research was Iran National Gas Company (headquarters companies and 
operational areas), and in this field, the participants included all the employees of the training 
and manpower training unit of Iran National Gas Company. The selection of the participants 
was based on the purposeful sampling method of the criterion type among the employees of 
the training and equipping of human resources unit of National Gas Company of Iran. The 
data was collected using the focal interview technique, and after completing 4 focal 
interviews, the level of data saturation was reached. In order to analyze the data, the theme 
analysis method was used. 
 
Research findings 
After conducting 4 focal interviews (including 20 people) with the employees of the Human 
Resources Training and Equipping Unit of Iran National Gas Company and analyzing the 
resulting data, 21 basic themes and 5 main themes were extracted, which include: individual 
barriers (insufficient participation of the organization's employees, lack of specialized 
knowledge in the organization's employees, lack of required skills in the organization's 
employees, insufficient knowledge and awareness of the organization's employees about the 
requirements of the educational evaluation process and incorrect implementation of the 
requirements of the educational evaluation process by the organization's employees), 
Organizational barriers (problems in the processes of the organization's human resources 
planning unit, problems in the processes of the organization's human resources training and 
equipping unit, problems related to organizational culture, problems related to the 
organization's human resources, limited credits and required budget, low interaction and 
cooperation of different units of the organization and lack of efficient and effective 
motivational systems in the organization), educational barriers (weakness of training course 
instructors and less and limited use of new and appropriate methods, models and indicators), 
managerial barriers (insufficient participation of managers, heads and supervisors of the 
organization, lack of required skills in managers, heads and supervisors of the organization, 
negative attitude of managers, heads and supervisors of the organization, low and limited 
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support of managers, heads and supervisors of the organization, and incorrect implementation 
of the requirements of the evaluation process educational by the managers, heads and 
supervisors of the organization), and environmental barriers (lack of necessary and 
appropriate infrastructure and lack of mechanisms facilitating the educational evaluation 
process). 
 
Conclusion 
The present research was conducted with the aim of identifying obstacles to the optimal 
implementation of educational evaluation in the National Gas Company of Iran and providing 
solutions for its improvement. The results of this research are consistent with the findings of 
researchers such as Tarazi et al, (2020), Urbancová et al, (2021) and Al-Mughairi (2018). In 
explaining the findings of the research, it can be said that individual barriers, organizational 
barriers, educational barriers, managerial barriers and environmental barriers have caused the 
process of educational evaluation in Iran's National Gas Company not to be carried out 
optimally, and the expected results are not obtained from the training courses; therefore, it is 
necessary to think about improving the existing situation and thereby improve the quality of 
the educational evaluation process and consequently, the quality of training courses and their 
effectiveness, and in this way strengthen the skills and abilities of employees to perform their 
job duties and responsibilities. For this purpose, according to the findings, solutions have been 
identified to reduce the effects of obstacles and improve the educational evaluation process in 
the National Gas Company of Iran, such as including the index of the active participation of 
the organization's employees in the educational evaluation process in the annual performance 
evaluation form of the organization's employees in order to motivate the organization's 
employees to participate actively in the process of educational evaluation and etc. According 
to the results obtained from this research, it is suggested that in future researches, the 
obstacles of the educational evaluation process and providing improvement solutions in other 
organizations should be taken into consideration and compared with the results of the current 
research. Also, in future researches, the effect of each of these obstacles identified in the 
current research can be investigated separately on the process of educational evaluation. And 
finally, future researchers can conduct research similar to the current research in certain time 
intervals when the organization takes corrective measures, so that continuous monitoring can 
be done in this field. 
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  ها:كليد واژه
  آموزش كاركنان،

  ارزشيابي آموزشي،  
  گروه كانوني، 

 موانع اجراي ارزشيابي.

  چكيده
پژوهش حاضر با هدف شناسايي موانع اجراي بهينه ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران و 

گيري از ظرفيت رويكرد ارائه راهكارهايي براي بهبود آن انجام شده است. بدين منظور با بهره
ها هاي كانوني، به شناسايي موانع پديده مورد مطالعه پرداخته شد. دادهپژوهش كيفي و روش گروه

 20گروه كانوني (شامل  4گيري هدفمند از نوع ملاكي و مصاحبه كانوني با با استفاده از روش نمونه
نفر) از بين كاركنان واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني شركت ملي گاز ايران گردآوري شد و با 

 21ه مفهومي، گزار 138ها به شناســايي استفاده از روش تحليل مضمون تحليل گرديد. تحليل داده
موانع "، "موانع آموزشي"، "موانع سازماني"، "موانع فردي"مضمون اصلي شامل  5مضمون پايه و 

هاي پژوهش، توجه به موانع شناسايي شده با توجه به يافتهمنتج گرديد.  "موانع محيطي"و  "مديريتي
رورت دارد؛ لذا در به منظور اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران ض

پايان راهكارهايي به منظور كاهش تأثير موانع بر اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي و بهبود آن 
  ارائه شد.

 
 

). شناسايي موانع اجراي بهينه ارزشيابي آموزشي در شركت ملي 1402كيوان. ( ،صالحي، ميترا ،عزتي ،اميد ،عشاقي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
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)، منابع انساني Pfoser et al, 2020( هاهاي فناوري و تغييرات شگرف و پرشتاب در محيط سازمانپيشرفتامروزه به دليل 
)، ايجاد مزيت Rama Devi & Shaik, 2020ترين عوامل سازگاري و رويارويي با اين تغييرات سريع (يكي از مهم

اي منابع انساني در سازمان امري حياتي و شود؛ بنابراين، توسعه حرفهها محسوب ميآفريني براي سازمانارزشرقابتي و 
اي منابع انساني سازمان ). آموزش، يكي از راهبردهاي اصلي توسعه حرفهAshofteh & Orangian, 2021ضروري است (

هاي (دانش، اي و سطح شايستگياتيك تغيير رفتار حرفه). آموزش، يك فرايند سيستم2020n, Nguyeرود (شمار ميبه
هاي اي از كنشآموزش، مجموعههمچنين ). Urbancová et al, 2021توانايي و مهارت) كاركنان سازمان است (

مند به بهبود و ارتقاي سطح دانش، است كه به طور مداوم و نظام ريزي شدههدفمند، از پيش انديشيده شده و طرح
). هدف Heidary, 2016كند (هاي معطوف به بهبود عملكرد شغلي حال و آينده كاركنان توجه ميو مهارت هانگرش

هاي مرتبط با شغل و كاهش يا حذف مشكلات عملكرد شغلي مطلوب كاركنان اوليه آموزش، افزايش دانش و مهارت
روابط، رفتار سازماني و به طور كلي بر  ها،، توانمندي). آموزش كاركنان بر دانش، نگرشFan, 2020سازمان است (

گذارد كه در نهايت بر عملكرد سازمان اثرگذار بوده و موفقيت سازمان را تأمين خواهد كرد عملكرد كاركنان اثر مي
)Sahinidis & Bouris, 2018گذاري هوشمندانه در آموزش كاركنان، اند كه سرمايهها نيز به اين مهم پي برده). سازمان

 Payamهاي سازمان تبلور خواهد يافت و منجر به افزايش اثربخشي و كارايي سازمان خواهد شد (ملكرد و دستاورددر ع

& Mirshah Velayati, 2019.(  
 ,Ibrahim et alباشد (پر واضح است كه آموزش، يكي از عوامل اصلي ارتقاء عملكرد فرد و تحقق اهداف سازمان مي

ود هيچ ارزش دروني ندارد و به طور ذاتي چيز خوب يا بدي نيست. به بيان ديگر، ارزش )؛ اما آموزش به خودي خ2020
موجب افزايش سطح دانش، بينش و مهارت كاركنان شود و سطح عملكرد كاركنان را  آموزش به ميزاني بستگي دارد كه

زش آموزش را تعيين ؛ از اين رو آنچه كه اهميت و ار)Mohammadi, 2021به صورت كمي و كيفي بهبود بخشد (
آن است. اثربخشي آموزش، ميزان يا حدي از تحقق اهداف آموزشي يك سازمان است  "اثربخشي"كند، مي

)2020Taherkhani & Hamidi,  ،هاي آموزشي اثربخشي آموزش، اغلب به معناي تحقق اهداف و مطلوبيت). همچنين
كه اين نوع آموزش تا چه ميزان به كيفيت مطلوب فرايندها و شود و عبارت است از اين يك سازمان در نظر گرفته مي

توانند در كسب آموزش اثربخش، مي هاي). دوره2019et al,  Ahangarتحقق اهداف تعيين شده خود منجر شده است (
 Bazgir etكننده بقاء و كمال سازمان باشند (تجربه و بهبود عملكرد افراد مؤثر و با دربرداشتن پيشرفت راهبردي تضمين

2020al, و  آموزش اثربخش منجر به افزايش رضايت شغلي«كند: اهميت آموزش اثربخش را اين چنين بيان مي 1). مايرز
 ,Farnia et al» (رساندشود و كاركنان را در مسير انجام وظايف با تمام ظرفيت خود ياري ميكاهش دوباره كاري مي

يابد را كاهش داده اي كه به آموزش و توسعه منابع انساني اختصاص ميودجه). ركود اقتصادي عصر حاضر ميزان ب2013
هاي آموزشي اثربخش بپردازند تا از اين طريق بايست همواره به طراحي و اجراي دورهها مياست؛ از اين رو، سازمان
خدمات باكيفيت تقويت نموده و هاي نوآورانه و عرضه هاي كاركنان را به منظور بهبود، ارائه ايدهدانش، نگرش و مهارت

هاي آموزش ضمن خدمت اطمينان حاصل ها از اثربخش بودن دورهگسترش دهند. بنابراين ضروري است كه سازمان
                                                            

1. Myers 
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 ,Taheriهاي آموزشي به اهداف خويش دست يابند (هاي لازم براي بهبود مستمر دورهكنند تا با فراهم كردن زمينه

ترين تعريف هاي آموزشي است. رايجر اين راستا، اجراي بهينه فرايند ارزشيابي دوره). يكي از اقدامات اساسي د2016
داند براي بررسي آموزش به منظور تعيين اين امر كه آيا اهداف آموزشي به روشي ارزشيابي آموزشي آن را فرايندي مي

گيري زشي، فرايندي منظم از شكل). همچنين ارزشيابي آموSahni, 2020اند يا خير!؟ (مؤثر و كارآمد تحقق يافته
گيري در رابطه با بهبود و اصلاح برنامه آموزشي طي قضاوت ارزشي در مورد كيفيت برنامه آموزشي، تصميم

تري از ). اجراي بهينه ارزشيابي آموزشي، از يك سو، تصوير روشنAl-Mughairi, 2018هاي آتي است (ريزيبرنامه
دهد و از سوي ديگر، وزشي در اختيار مديران و كاركنان سازمان قرار ميهاي آمچگونگي كم و كيف فعاليت

هاي مثبت و منفي برنامه آموزشي آگاهي پيدا كنند سازد تا نسبت به جنبهريزان و كادر آموزشي سازمان را مجهز ميبرنامه
)Mohammadi et al, 2020هاي جاري يا زشي، اصلاح برنامههاي آموها را در تداوم بخشيدن به برنامه). همچنين سازمان

). به بيان ديگر، Hosseinpur et al, 2019رساند (آتي و نيز اعتبار بخشيدن و تأييد جايگاه آموزش در سازمان ياري مي
آورد تا با شناسايي نقاط هاي اساسي تضمين كيفيت، اين امكان را فراهم ميارزشيابي آموزشي به عنوان يكي از روش

). از اين Tarazi et al, 2020ها، به تضمين كيفيت آموزش پرداخت (سازي براي رفع آنموزشي و زمينهضعف برنامه آ
ترين مراحل فرايند آموزش است كه انجام صحيح و بهينه آن اطلاعات بسيار مفيدي رو، ارزشيابي آموزشي، يكي از مهم

گذارد و مبناي مفيدي جهت اصلاح و بهبود ميهاي آموزشي در اختيار را درباره چگونگي طراحي و اجراي برنامه
 دهد.دست ميهاي آموزشي بهبرنامه

هاي حال و آينده در بعد سرمايه انساني، گام اول خود را براي رسيدن به شركت ملي گاز ايران با توجه به ضرورت
منابع انساني در شركت ملي انداز موردنظر از طريق آموزش منابع انساني برداشته است؛ به عبارت ديگر، آموزش چشم

 و مهارت گاز ايران جايگاه و اهميتي ويژه دارد. شركت ملي گاز ايران به منظور ايجاد تغييرات مطلوب در دانش، نگرش
نمايد كه متضمن سرمايه هاي آموزشي متعددي را برگزار ميكاركنان خود، با وجود شرايط ركود اقتصادي، سالانه دوره

هاي آموزشي و حصول اطمينان از تحقق اهداف آموزشي از مسير لذا آگاهي از ميزان اثربخشي دورهقابل توجهي است؛ 
ليكن مشاهدات، بررسي مستندات آموزش كاركنان در شركت ملي گاز  .ارزشيابي آموزشي، بسيار حائز اهميت است

شركت ملي گاز ايران حاكي از آن  ايران و گزارشات ارائه شده از سوي كاركنان واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني
است كه ارزشيابي آموزشي عمدتاً در دو سطح اول الگوي ارزشيابي كرك پاتريك (واكنش و يادگيري) به طور ساده 

سزايي در فرايند ارزشيابي آموزشي برخوردارند، چهار آن (رفتار و ونتايج) كه از اهميت بهپذيرد و سطوح سه و تحقق مي
دهد كه فرايند ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران به صورت بهينه اند؛ اين امر نشان ميگشتهمورد غفلت واقع 

پذيرد. يكي از دلايل اصلي اين امر، عدم بررسي موانعي است كه بر سر راه فرايند ارزشيابي آموزشي قرار دارد انجام نمي
اجراي بهينه فرايند بر همين اساس، شناسايي موانع سازند. مي را با مشكل مواجه و اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي

هاي لازم براي بهبود مداوم ، حائز اهميت و ضرورت است. ايجاد زمينهارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران
ق و هاي آموزشي و رفع نقايص آن، كمك به پاسخگويي به مقامات مافوهاي آموزشي، جلوگيري از انحراف دورهدوره
هاي آموزشي و اطمينان دادن به افراد ذيربط، ذينفع و ذيعلاقه درباره كيفيت امور و نيز هاي دورهكنندگان هزينهتأمين

هاي آموزشي نيز برخي از دلايل ضرورت شناسايي كمك به بالا بردن ميزان كارايي و كيفيت عوامل دخيل در دوره
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لذا از يك  .) ,2016Taheri(شوند در شركت ملي گاز ايران محسوب مي اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشيموانع 
هاي گذاري براي دورهسو با توجه به اهميت و جايگاه آموزش نيروي انساني در شركت ملي گاز ايران، تمايل به سرمايه
هاي آموزشي اثربخش آينده آموزشي، عدم اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي و از سوي ديگر ضرورت ارائه دوره

هاي اختصاص يافته به آموزش و ارتقاء منابع انساني؛ فقدان پژوهشي كه هزينه در شركت ملي گاز ايران با در نظرگرفتن
بر همين اساس در شود. را مورد بررسي و مطالعه قرار دهد، احساس مي فرايند ارزشيابي آموزشي موانع اجراي بهينهد بتوان

آموزشي در شركت ملي گاز ايران موانع اجراي بهينه فرايند ارزشيابي "پژوهش حاضر سعي شده است به اين پرسش كه 
  پاسخ داده شود. "چيست؟

  
  مباني نظري پژوهش

  فرايند آموزش
باشد كه به هدف هاي آموزشي و توالي مراحل و عناصري ميمند انجام دادن فعاليت، شيوه نظام1منظور از فرايند آموزش
فرايند آموزش چهار نكته اساسي زير در نظر گرفته ). در رابطه با Fathi Vajargah, 2015شوند (يا نتيجه خاصي منتج مي

 شود:مي

اي ديگر (مقصد) . پويايي: به اين معنا كه فرايند يك نقطه ثابت و ايستا نيست. از يك نقطه آغاز (شروع) و تا نقطه1
 كند؛ادامه پيدا مي

به صورت يك جريان تداوم  هاي مختلفي در امتداد يك پيوستار دارد كه. پيوستگي: يعني فرايند مراحل و گام2
  يابد؛مي

  . هدفمندي: به اين معنا كه فرايند داراي هدف و مقصد معيني است؛3
. حركت تكاملي و سازگاري با پيرامون: شرايط اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي، مجموعه عمليات و عناصر آموزشي 4

آموزشي در گرو توجه به محيط پيرامون خواهد بود  آميز برنامهموفقيتدهند. از اين رو، اجراي را تحت تأثير قرار مي
)Sabbaghian & Akbari, 2014.(  

هاي مختلفي در رابطه با فرايند آموزش مطرح شده است. عوامل مختلف و متعددي نظير ميزان پيشرفته بودن ديدگاه
آموزش در نظر گرفته شده است، نيرو و امكانات ، فرهنگ آموزشي سازمان، فلسفه و هدفي كه براي آموزش در سازمان

). با Esmaeili, 2015گذارند (موجود در دسترس و غيره، بر انتخاب يا تدوين مدل يا رويكردي براي آموزش تأثير مي
اي عمل؛ اجر ؛ تهيه و تدوين برنامه2، بر چهار مرحله اصلي يعني: نيازسنجي آموزشيهاها و مدلتمامي رويكرد اين وجود

 Fathi) نشان داده شده است (1كنند كه در شكل (هاي آموزشي تأكيد ميهاي آموزش و ارزشيابي برنامهبرنامه

2015Vajargah, .(  

                                                            
1. Training Process 
2. Training Needs Analysis 
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  )Fathi Vajargah, 2015: فرايند آموزش (1شكل 

  
  ارزشيابي آموزشي

گيري اثربخشي برنامه آموزشي و يا تصميممنظور از ارزشيابي برنامه آموزشي، قضاوت درباره برنامه آموزشي، بهبود و 
هاي برنامه آموزشي است هاي خروجيها و ويژگيريزي آينده از طريق گردآوري اطلاعات درباره فعاليتجهت برنامه

)Ganji, 2014آموزشي، يعني در پايان چرخه آموزش انجام  ). ارزشيابي در برداشت سنتي، بعد از تدوين و اجراي دوره
آموزشي بعد از پايان فرايند آموزش بود كه  دف اصلي ارزشيابي در چنين شرايطي، بررسي ميزان تأثير دورهشود. همي

پذيرفت؛ اما در برداشت جديد، بر خلاف كنندگان صورت مياين امر بيشتر از طريق نظرسنجي و بررسي نظريات شركت
شود. خورد و مانند يك بستر آن را شامل ميوزشي پيوند ميهاي آمبرداشت سنتي، ارزشيابي با كليه عناصر و اجزاء برنامه

در برداشت جديد، ارزشيابي در هر يك از مراحل مختلف فرايند آموزش حضور دارد. هدف از ارزشيابي در مرحله 
هاي واقعي كاركنان؛ هدف از مشغولي هاي آموزشي بر اساس مسائل و دلنيازسنجي، نظارت بر تشخيص و تعيين اولويت

ارزشيابي در مرحله تدوين و اجراي برنامه، نظارت بر شناسايي انحرافات و سنجش ميزان حركت صحيح در مسير از پيش 
تعيين شده است (ارزيابي تكميلي) و در نهايت، هدف از ارزشيابي در پايان دوره، قضاوت درباره اثربخشي و ميزان توفيق 

شيابي پيگيري نيز به منظور سنجش نتايج واقعي برنامه مدتي پس از اتمام هاي آموزشي است (ارزشيابي پاياني) و ارزدوره
  دهد.)، جايگاه ارزشيابي را در فرايند آموزش كاركنان نشان مي2). شكل (Fathi Vajargah, 2015شود (دوره انجام مي

نيازسنجي آموزشي 

تهيه و تدوين برنامه عمل 

اجراي برنامه هاي آموزش 

ارزشيابي برنامه هاي آموزشي 
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  )Fathi Vajargah, 2015هاي آموزشي در برداشت جديد (ريزي دوره: جايگاه ارزشيابي در چرخه برنامه2شكل 

  
گيري است؛ به عبارت ديگر، نتايج حاصل از هدف ارزشيابي آموزشي، فراهم كردن اطلاعات مناسب براي تصميم

گيري در رابطه با ادامه، تغيير يا قطع برنامه آموزشي اي از اطلاعات مناسب را براي تصميمارزشيابي آموزشي مجموعه
) كنترل و 2) ارائه بازخورد؛ 1). به طور كلي، اهداف ارزشيابي آموزشي شامل Sadeghi et al, 2018آورد (فراهم مي

) دستيابي به اهداف 5) تعيين مسير پيشرفت عملكرد كاركنان؛ و 4) تعيين ميزان اثربخشي آموزش؛ 3ارتقاء كيفيت؛ 
  ).Al-Mughairi, 2018سازمان است (

هايي خاص از ارزشيابي را موردنظر وجود دارند. اين الگوها هر يك، جنبههاي متعددي در زمينه ارزشيابي آموزشي الگو
هاي مربوط به آن دهند. برخي از الگوها، توجه خود را به ارزشيابي رفتار يادگيرنده، مواد آموزشي يا شيوهقرار مي

زشي تأكيد كرده و هاي آموريزياند. گروه ديگري از الگوها، بر اهميت نقش ارزشيابي در برنامهمعطوف كرده
ريزي آموزشي اقدام نمايند و دسته ديگري از الگوها نيز كوشند تا با استفاده از الگوهاي متعدد نسبت به اصلاح برنامهمي

)، برخي 1). در جدول (Taherkhani & Hamidi, 2020گيري تأكيد دارند (بر اهميت گردآوري اطلاعات براي تصميم
اند. يكي از پر كاربردترين الگوهاي ارزشيابي هاي آموزشي مورد مقايسه قرار گرفتهبي برنامهترين الگوهاي ارزشيااز مهم

(ميزان رضايت  1آموزشي، الگوي كرك پاتريك است. ارزشيابي آموزشي در الگوي حاضر در چهار سطح واكنش
(ميزان بهبود رفتار در  3تاركنندگان)؛ رفتوسط شركت (ميزان كسب دانش، نگرش و مهارت 2كنندگان)؛ يادگيريشركت

  ). ,2019Mohanty et alپذيرد ((ميزان تحقق اهداف سازمان) صورت مي 4محيط كار) و نتايج

  

  

  

                                                            
1. Reaction 
2. Learning 
3. Behavior 
4. Results 
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  هاي آموزشي: مقايسه الگوهاي ارزشيابي برنامه1جدول 
هامحدوديت فوايد الگو  

الگوي ارزشيابي كرك 
 پاتريك1

ترين الگو و عمليات آسان براي بيان نتايج متداول
آموزش و ميزان دستيابي به اهداف از پيش تعيين 

 شده

بيش از حد ساده گرفتن، تأكيد صرف بر 
بازده آموزشي و اجراي آزمون و عدم 

 ارزشيابي تمام اهداف

 الگوي ارزشيابي سيپ2

جانبه كل ترين الگويي كه ارزشيابي همهجامع
دهد و متمركز بر فرايند آموزش را پوشش مي

بهبود برنامه از طريق كسب اطلاعات مفيد براي 
گيرندگان استتصميم  

دشوار، پر هزينه بودن، ارائه اطلاعات 
دار، عدم توجه كافي به نقش جهت
گيري و هاي سازمان در تصميمسياست

 ساير ذينفعان و اثبات برنامه

 الگوي ارزشيابي فيليپس3
وي دقيق براي تأييد و يا عدم تأييد برنامه الگ

 آموزشي و محاسبه بازگشت سرمايه
هاي موردنياز، محاسبات آوري دادهجمع

 بسيار دشوار و عدم توجه به ساير پيامدها

 الگوي ارزشيابي هالتون4
فراتر از يك الگو و بسيار جامع، ابزاري جهت 

موفقيت و شناسايي مشكلات ناشناخته و ارائه علل 
 يا عدم موفقيت آموزش

عدم توجه به توانمندسازي (درونداد) 
 واكنش فراگيران در معيارهاي ارزشيابي

 الگوي ارزشيابي كافمن5
اي سازمان و گسترش توجه به رويدادهاي توسعه

ـمسائل اجتماعيدامنه ارزشيابي به وراي سازمان  
اي و بازگشت عدم توجه به عوامل زمينه
 سرمايه

  )Mohammadi et al, 2020(منبع: 
  

  پيشينه پژوهش
هاي اثرگذار بر ارزيابي ) در پژوهشي با هدف شناسايي معيارها و مؤلفهTarazi et al, 2020در رابطه با موضوع پژوهش، (

اثربخشي هاي آموزش ضمن خدمت كاركنان بانك رفاه كارگران، عوامل اثرگذار بر فرايند ارزيابي اثربخشي دوره
هاي مذكور را شامل عوامل فردي (احساسات، آگاهي و شناخت، رفتار، تغييرات فيزيكي و سودمندي)، گروهي دوره

(احساسات در گروه، آگاهي و شناخت در گروه، رفتار در گروه و سودمندي در گروه)، سازماني (مالي، بازده، فرايندها 
) در پژوهشي با Urbancová et al, 2021داند. (لاق كسب و كار) ميو منابع) و اجتماعي (مشتري، توسعه جامعه و اخ

به اين نتيجه دست يافتند كه  "ارزشيابي آموزشي مؤثر: نقش عوامل اثرگذار بر ارزيابي اثربخشي آموزش كاركنان"عنوان 
ي به كاركنان، هاي ارزشيابي آموزشي (خود ارزيابي و ارزيابي مستقيم توسط ناظرين و همكاران)، بازخورددهروش

) Al-Mughairi, 2018گذارند. (اندازه سازمان و منابع انساني و مالي بر فرايند ارزيابي اثربخشي آموزش كاركنان اثر مي
بيان  "ارزشيابي آموزش و توسعه كاركنان: مورد مطالعه: يك صنعت ملي نفت و گاز"نيز ضمن پژوهش خود با عنوان 

                                                            
1. Kirkpatrick 
2. CIPP 
3. Phillips 
4. Holton 
5. Kaufman 
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هاي ارزشيابي نامناسب، موزشي شامل افراد فاقد صلاحيت ارزشيابي، استفاده از روشكند موانع فرايند ارزشيابي آمي
  همكاري كم و محدود مديران سازمان و كمبود منابع مالي است.

بررسي مطالعات پيشين در داخل و خارج از كشور در رابطه با موانع اجراي فرايند ارزشيابي آموزشي، بيانگر اين نكته مهم 
اند و هاي انجام شده به ارزشيابي برنامه آموزشي يك سازمان خاص و يا يك گروه خاص پرداختهژوهشاست كه اكثر پ

شناسايي موانع اجراي فرايند ارزشيابي آموزشي پيش از اين كمتر مورد توجه واقع شده است. بر همين اساس در پژوهش 
شركت ملي گاز ايران شناسايي گردد و حاضر سعي شده است موانع اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي در 

  راهكارهايي به منظور كاهش تأثيرات آن و بهبود فرايند ارزشيابي آموزشي ارائه گردد.
  

  شناسي پژوهشروش
شود و از ربط ميذي پژوهش حاضر از نظر هدف و ماهيت، كاربردي است؛ زيرا منجر به بهبود وضعيت عملكرد سازمان

هاي روش گروه انجام شده است. 1هاي كانونير مبناي رويكرد پژوهش كيفي و روش گروهها، بمنظر گردآوري داده
هاي كيفي است كه افراد را در يك بحث و گفتگوي گروهي غيررسمي پيرامون آوري دادهاي براي جمعكانوني شيوه

هدف از به كار بردن اين روش، انجام مصاحبه كانوني و كند. اي از موضوعات وارد ميموضوعي خاص يا مجموعه
تفصيلي -هاي كيفيمطالعه) است. به عبارت ديگر، وقتي به دادهكسب نظرات افراد نسبت به يك موضوع (پديده مورد 

هاي كانوني استفاده كرد. از طريق اين توان از روش گروهراجع به نظر افراد درباره يك پديده يا موضوع نياز داريم، مي
با تعامل با يكديگر  اند و نسبت به موضوع مورد بررسيچين شدهروش، مصاحبه كيفي با تعدادي از افراد كه كاملاً دست

هاي ستادي و مناطق شركت ملي گاز ايران (شركت). ميدان پژوهش، Bazargan, 2015شود (دهند، انجام مينظر مي
كنندگان شامل كليه كاركنان واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني شركت ملي عملياتي) بود كه در اين ميدان، مشاركت

كاركنان واحد از ميان  3از نوع ملاكي 2گيري هدفمندنندگان بر اساس روش نمونهكانتخاب مشاركت گاز ايران بودند.
 10) حداقل 1بر اساس چهار ملاك:  كنندگانمشاركتبود كه  آموزش و تجهيز نيروي انساني شركت ملي گاز ايران

احب دانش و تجربه نيازسنجي آموزشي ص ) در بخش2سال سابقه اشتغال در زمينه آموزش سازماني را داشته باشند؛ 
هاي جامع و مانعي در اختيار ما قرار دهند. وارد پژوهش ) داده4) تمايل به شركت در پژوهش داشته باشند؛ 3باشند؛ 

به پايان رسيد. بدين  ها،به سطح اشباع دادهگردآوري شد و با رسيدن  4مصاحبه كانونيها با استفاده از فن شدند. داده
انتخاب لازم به ذكر است كه ابتدا ها رسيد. مصاحبه كانوني به سطح اشباع داده 4پژوهش حاضر با اتمام ترتيب 

بر اساس چهار معيار ملاك صورت پذيرفت؛ سعي گرديد با انتخاب افراد كمابيش همگن امكان  كنندگانمشاركت
نفر و  5ن درباره موضوع مورد مطالعه فراهم گردد؛ تعداد افراد هر گروه كنندگادست آوردن طيفي از نظرات شركتبه

ها نفره مصاحبه به عمل آمد؛ مصاحبه 5گروه كانوني  4گروه در نظر گرفته شد و در مجموع با  4هاي كانوني تعداد گروه
ور اطمينان يافتن از حضور بلوباتن انجام شد؛ پژوهشگر به منظافزار بيگبه شيوه غيرحضوري و برخط و در محيط نرم

                                                            
1. Focus Groups 
2. Purposive sampling method 
3. Criterion type 
4. Focus interview 
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هاي احتمالي هاي كانوني قبل از تشكيل گروه كانوني، جلساتي را ترتيب داد تا پاسخگويان بتوانند پرسشافراد در گروه
هاي كانوني هاي كانوني و تاريخ و زمان تشكيل جلسات گروهخود را مطرح كنند، همچنين محل تشكيل جلسات گروه

گر (ميانجي) خود پژوهشگر به عنوان مصاحبهاز تشكيل جلسات گروه كانوني يادآوري گرديد؛ نيز به اعضاي گروه قبل 
گر ضمن كرد. مصاحبهگر در تاريخ و ساعت مقرر، جلسه را در مكان تعيين شده آغاز ميانتخاب شد. مصاحبه

  د زير بود:كرد كه شامل مواركنندگان، دستور جلسه گروه كانوني را اجرا ميخوشامدگويي به شركت
 الف) معرفي خود و بيان هدف از تشكيل گروه كانوني؛

  هاي پژوهش و چگونگي ادامه بحث و گفتگو؛ب) آيين جلسه، روال عرضه سؤال
 كنندگان نسبت به چگونگي استفاده از اطلاعات حاصل از جلسه و محرمانه بودن نتايج؛رساني به شركتج) اطلاع

 كنندگان و تشكيل گروه؛چگونگي دعوت از شركترساني درباره د) اطلاع

 هاي جلسه و در صورت لزوم استفاده از دستگاه ضبط صوت.برداري از بحثرساني درباره ضرورت يادداشتو) اطلاع

گر با استفاده از فهرست كرد. مصاحبهگر شروع به پرسيدن سؤالات مصاحبه ميبعد از اجراي دستور جلسه، مصاحبه
هاي گر با سؤالدادند، مصاحبهكننده به هر سؤال پاسخ ميطور كه افراد شركتكرد. همانه را هدايت ميها جلسسؤال

انجاميد. در نهايت، دقيقه به طول مي 90الي  60شد. اين فرايند به مدت زمان ديگري اطلاعات بيشتري را از آنان جويا مي
پرداخت بندي نظرها ميگر به جمعگرفت، مصاحبهث قرار ميشد و مورد بحهاي پژوهش مطرح ميزماني كه همه سؤال
ها با اجازه مصاحبهشد؛ كنندگان را جويا ميها، بازخورد شركتاي از نكات حاصل از بحثو با عرضه خلاصه

ها از روش تحليل ها مورد استفاده قرار گرفت. به منظور تحليل دادهكنندگان ضبط شد و براي تحليل دادهشركت
هاي كانوني ضبط شده، كلمه به كلمه و با دقت استفاده شد. در اين روش، در گام نخست، فايل صوتي مصاحبه 1ونمضم
سازي شده چند بار مرور گرديده و هاي اصلي پژوهش استفاده گرديد. سپس متن پيادهسازي و به عنوان دادهپياده

سازي شده ثبت گرديد؛ سپس در گام دوم، رور متن پيادههاي ذهني در هنگام مها و جرقههايي نيز از ايدهيادداشت
ها به صورت دستي، براي هر يك از هاي مفهومي (كدهاي اوليه) حاصل از تحليل متن پياده شده مصاحبهگزاره

پژوهشگر با توجه به ماهيت هاي كانوني ارائه شد؛ در گام سوم، شوندگان به صورت مجزا و به تفكيك گروهمصاحبه
ها، ها با يكديگر و مقايسه مداوم تشابهات و تفاوتدست آمده در گام دوم، ارتباط مفهومي آناي مفهومي بههگزاره
كردند را در يك طبقه قرار داده و مضامين پايه شكل گرفت. نقاط هاي مفهومي كه بر موضوع واحدي دلالت ميگزاره

هاي بعدي نيز مورد بررسي قرار گرفت؛ به گان، در مصاحبهكنندمبهم و نيازمند توجه، علاوه بر بازنگري توسط مشاركت
هاي مفهومي در هر طبقه به طور كامل مشخص گرديد. همچنين با نحوي كه نقاط ابهام برطرف شد و جايگاه گزاره

بررسي مجدد و پالايش بيشتر مضامين سعي شد تا مضامين به اندازه كافي، خاص، مجزا و غيرتكراري و نيز به اندازه 
با توجه به ماهيت هايي از متن را شامل شوند؛ در گام چهارم، هاي مطرح شده در بخشكافي، كلان باشند تا مجموعه ايده

دست آمده تقليل يافت و ها و با الهام از مباني نظري پژوهش، مضامين پايه بهمضامين پايه، بررسي دقيق روابط ميان آن
؛ در گام پنجم، پژوهشگر مضاميني را كه ا توجه به نوع مضامين پايه انجام گرفتها در قالب مضامين اصلي بگذاري آننام

براي تحليل ارائه كرده است، تعريف نموده و مورد بازبيني مجدد قرار داده است. در انتها و در گام ششم، گزارش نهايي 
                                                            

1. Thematic analysis 
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ها در قالب مضامين اصلي و پايه ها به صورت مختصر، منسجم، منطقي، غيرتكراري و جالب برآمده از دادهتحليل داده
ها كه معادل روايي و هاي كافي براي هر مضمون عرضه گرديد. جهت بررسي شيوه اعتباردهي به يافتهارائه شد و داده

پذيري، معيار قابليت اعتبار يا باورپذيري، قابليت انتقال يا انتقال 5هاي كمي است، در پژوهش حاضر از پايايي در پژوهش
) استفاده %88تأييد يا تأييدپذيري، قابليت اطمينان يا سازگاري و توافق بين دو كدگذار (توافق درون موضوعي: قابليت 

  كنندگان در پژوهش ارائه شده است.شناختي شركت) اطلاعات جمعيت2شد. در جدول (
  

  كنندگان در پژوهششناختي شركت: اطلاعات جمعيت2جدول 

هاي گروه  رديف
  كانوني

كد 
سابقه شغلي   تحصيلات  پست سازماني جنسيت  شوندهمصاحبه

  (سال)

1  

گروه كانوني شماره (
  سال 10  كارشناسي ارشد  رئيس آموزش  زن  1م   )1

  سال 18  كارشناسي  كارشناس ارشد آموزش  زن  2م 
  سال 17  كارشناسي ارشد  رئيس آموزش  زن  3م 
  سال 13 دكتري تخصصي  رئيس آموزش  مرد  4م 
  سال 17  كارشناسي ارشد  كارشناس ارشد آموزش  مرد  5م 

2  

گروه كانوني شماره (
2(  

  سال 15  كارشناسي ارشد  كارشناس ارشد آموزش  مرد 6م 
  سال 12 كارشناسي ارشد  رئيس آموزش  زن  7م 
  سال 23 كارشناسي رئيس آموزش  مرد  8م 
  سال 16  كارشناسي ارشد رئيس آموزش  مرد  9م 

ريزي، تكنولوژي كارشناس ارشد برنامه  مرد  10م 
 و ارزشيابي

  سال 16  كارشناسي

3  

گروه كانوني شماره (
  سال 15 دكتري تخصصي  رئيس آموزش  مرد 11م   )3

  سال 13  كارشناسي  كارشناس آموزش  زن  12م 
  سال 15 كارشناسي ارشد  رئيس آموزش  زن  13م 
 سال 35 كارشناسي ارشد  رئيس آموزش  مرد  14م 

 سال 21 كارشناسي ارشد  رئيس آموزش  مرد  15م 

4  

گروه كانوني شماره (
 سال 32  كارشناسي ارشد  كارشناس ارشد آموزش  مرد 16م   )4

 سال 38  كارشناسي ارشد  رئيس آموزش  مرد  17م 

 سال 15  كارشناسي ارشد  رئيس آموزش  زن  18م 

 سال 16  كارشناسي ارشد كارشناس آموزش  زن  19م 

 سال 20  كارشناسي ارشد كارشناس ارشد آموزش  زن  20م 
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  هاي پژوهشيافته
نفر) با كاركنان واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني شركت ملي گاز ايران و  20مصاحبه كانوني (شامل  4پس از انجام 
)، 5)، (4)، (3جداول (مضمون اصلي استخراج گرديد كه در قالب  5مضمون پايه و  21هاي حاصل از آن، تحليل داده

  ) ارائه شده است.7) و (6(
  

  هاي مفهومي و مضامين پايه مربوط به مضمون اصلي موانع فردي: گزاره3جدول 
  مضمون اصلي  مضامين پايه  هاي مفهوميگزاره

. 2هاي آموزشي؛ . مشاركت ناكافي كاركنان سازمان در فرايند سنجش اثربخشي دوره1
 4و  3هاي آموزشي در سطح مربوط به سنجش اثربخشي دورههاي عدم تكميل فرم
رغبتي كاركنان . بي3سطحي كرك پاتريك توسط كاركنان سازمان؛  4الگوي ارزشيابي 

انگيزگي . بي4هاي آموزشي؛ سازمان به مشاركت در فرايند سنجش اثربخشي دوره
هاي خشي دورهكنندگان در دوره آموزشي نسبت به شركت در فرايند سنجش اثربشركت

توجهي (اهميت ندادن) كاركنان سازمان به موضوع سنجش اثربخشي . بي5آموزشي؛ 
. متعهد نبودن كاركنان سازمان نسبت به فرايند سنجش اثربخشي 6هاي آموزشي؛ دوره
  هاي آموزشي؛دوره

مشاركت ناكافي 
  كاركنان سازمان

دي
ع فر

موان
  

. كمبود دانش 2ت ماهوي ميان اين دو مفهوم؛ . درك مفاهيم ارزيابي و ارزشيابي و تفاو1
  هاي آموزشي؛تخصصي در متوليان آموزش در واحد ارزشيابي دوره

كمبود دانش 
تخصصي در 
  كاركنان سازمان

افزارهاي اتوماسيوني فرايند سنجش اثربخشي . مأنوس نبودن كاركنان سازمان با نرم1
هاي متوليان آموزش در حوزه ارزشيابي دوره. كمبود مهارت كافي 2هاي آموزشي؛ دوره

هاي آموزشي در تعيين ميزان تحقق اهداف آموزشي از طريق سنجش اثربخشي دوره
هاي آموزشي در . مهارت ناكافي متوليان آموزش در حوزه ارزشيابي دوره3آموزشي؛ 

. مهارت ناكافي 4هاي آموزشي؛ تحليل صحيح نتايج حاصل از سنجش اثربخشي دوره
هايي به منظور هاي آموزشي در تعيين شاخصتوليان آموزش در حوزه ارزشيابي دورهم

. مهارت ناكافي متوليان آموزش 5هاي آموزشي؛ نشان دادن تأثيرات ناشي از اجراي دوره
هاي آموزشي در اجراي صحيح فرايند سنجش اثربخشي در حوزه ارزشيابي دوره

هاي رايج و معتبر ولي و نادرست برخي از مدلكارگيري غيراص. به6هاي آموزشي؛ دروه
  هاي آموزشي؛سنجش اثربخشي دوره

كمبود مهارت 
موردنياز در 

  كاركنان سازمان

. آگاهي كم و محدود كاركنان سازمان از مسئوليت و نقش خود در بررسي و تحليل 1
كاركنان . شناخت كم و محدود 2هاي آموزشي؛ نتايج حاصل از سنجش اثربخشي دوره
  سازمان از فرايند ارزشيابي آموزشي؛

شناخت و 
آگاهي ناكافي 

كاركنان سازمان 
از الزامات فرايند 

ارزشيابي 
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  آموزشي
. 2هاي آموزشي؛ هاي مربوط به فرايند سنجش اثربخشي دورهدقتي در تكميل فرم. بي1

نجش هاي مربوط به فرايند ساعمال نظرات و سلايق شخصي در هنگام تكميل فرم
هاي آموزشي در كنندگان در دوره. تقلب كردن شركت3هاي آموزشي؛ اثربخشي دوره

سطحي  4الگوي ارزشيابي  2آزمون در سطح پس-آزمونپاسخگويي به سؤالات پيش
هاي آموزشي . ملموس نبودن نتايج حاصل از سنجش اثربخشي دوره4كرك پاتريك؛ 

سازي نتايج بيش از حد به مقوله كمي. تمركز 5هاي آموزشي؛ براي فراگيران دوره
هاي آموزشي و به تبع آن عدم امكان گردآوري حاصل از سنجش اثربخشي دوره

. استاندارد و قابل 6هاي آموزشي؛ اطلاعات كافي و مهم براي ارزشيابي واقعي دوره
الگوي  2هاي آموزشي در سطح مقايسه نبودن نمرات حاصل از سنجش اثربخشي دوره

هاي آموزشي . تمركز فرايند سنجش اثربخشي دوره7سطحي كرك پاتريك؛  4 ارزشيابي
هاي آموزشي در و عدم پيگيري كامل سنجش اثربخشي دوره 2و  1بر روي سطوح 

. عدم انطباق سؤالات مربوط 8سطحي كرك پاتريك؛  4الگوي ارزشيابي  4و  3سطوح 
سطحي كرك  4يابي الگوي ارزش 3هاي آموزشي در سطح به سنجش اثربخشي دوره

هاي . عدم محاسبه نرخ بازگشت سرمايه دوره9پاتريك با اهداف رفتاري تدوين شده؛ 
آموزشي در  هاي. مشخص نبودن سهم آموزش در سنجش اثربخشي دوره25آموزشي؛ 

. انجام ندادن اقدامات اصلاحي 10سطحي كرك پاتريك؛  4الگوي ارزشيابي  4سطح 
  اي آموزشي؛هپس از سنجش اثربخشي دوره

اجراي نادرست 
الزامات فرايند 

ارزشيابي 
آموزشي توسط 
  كاركنان سازمان

بندي گردد. بر اساس دستههاي او باز ميبرخي از موانع فرايند ارزشيابي آموزشي به فرد و ويژگي موانع فردي: -1
اند از: پنج مضمون پايه در اين مضمون اصلي عبارت. مضامين، اولين مضمون اصلي به موانع فردي اختصاص يافت

كمبود مهارت موردنياز در كاركنان ، سازمانكمبود دانش تخصصي در كاركنان ، مشاركت ناكافي كاركنان سازمان
اجراي نادرست الزامات فرايند و  شناخت و آگاهي ناكافي كاركنان سازمان از الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي، سازمان

  ارزشيابي آموزشي توسط كاركنان سازمان. در ادامه هر يك از مضامين پايه تشريح خواهد شد.
مشاركت كاركنان سازمان در امر ارزشيابي آموزشي، فضايي را در ن سازمان: مشاركت ناكافي كاركنا -1-1

هاي رسانشود. بر اساس مصاحبه كانوني با اطلاعآورد كه موجب اجراي بهينه فرايند مذكور ميوجود ميسازمان به
شود. وزشي محسوب ميپژوهش، مشاركت ناكافي كاركنان سازمان يكي از موانع اصلي اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آم

به نظرم يكي از موانع مهم ارزشيابي آموزشي در شركت "كند: هاي پژوهش بيان ميرسانبه عنوان مثال يكي از اطلاع
هاي هاي مربوط به سنجش اثربخشي دورهملي گاز ايران، عدم مشاركت كاركنان هست؛ به اين شكل كه كاركنان فرم

  ."كنندسطحي كرك پاتريك را تكميل نمي 4بي الگوي ارزشيا 4و  3آموزشي در سطح 
شك برخورداري كافي كاركنان سازمان از دانش بي كمبود دانش تخصصي در كاركنان سازمان: -1-2

تخصصي موردنياز داراي نقشي اساسي در اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي است. با اين وجود، مصاحبه كانوني با 
برخي از كاركنان شركت ملي گاز ايران، دانش تخصصي موردنياز در از آن است كه  هاي پژوهش حاكيرساناطلاع
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كند: ها اشاره ميرسانبه طور مثال يكي از اطلاع هاي مرتبط با فرايند ارزشيابي آموزشي را به حد كافي دارا نيستند.زمينه
صي موردنياز مثل درك مفاهيم ارزيابي و هاي آموزشي از دانش تخصبرخي از متوليان آموزش در واحد ارزشيابي دوره"

  ."ارزشيابي و تفاوت ماهوي ميان اين دو مفهوم، برخوردار نيستند
اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي مستلزم برخورداري كمبود مهارت موردنياز در كاركنان سازمان:  -1-3

لف فرايند ارزشيابي آموزشي است. اين در حالي هاي مختكاركنان سازمان از مهارت كافي در ارتباط با انجام فعاليت
هاي پژوهش، برخي از كاركنان شركت ملي رساندست آمده از مصاحبه كانوني با اطلاعهاي بهاست كه بر اساس يافته

ز هاي مرتبط با فرايند ارزشيابي آموزشي را ندارند. به عنوان مثال يكي اگاز ايران مهارت كافي جهت انجام دادن فعاليت
افزارهاي اتوماسيوني يكي ديگر از موانع اين هست كه كاركنان شركت ملي گاز ايران با نرم"گويد: ها ميرساناطلاع

  ."هاي آموزشي مأنوس نيستندفرايند سنجش اثربخشي دوره
شناخت و آگاهي شناخت و آگاهي ناكافي كاركنان سازمان از الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي:  -1-4

هاي پژوهش بوده است؛ رسانن سازمان از الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي يكي از موضوعات مورد توجه اطلاعكاركنا
به نحوي كه شناخت و آگاهي ناكافي كاركنان سازمان از مواردي نظير مسئوليت و نقش خود در بررسي و تحليل نتايج 

 "كند: ها عنوان ميرساندانند. به عنوان مثال يكي از اطلاعرا از موانع اصلي اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي مي
كاركنان شركت ملي گاز ايران، شناخت كم و محدودي از مسئوليت و نقش خودشون در بررسي و تحليل نتايج حاصل 

  ."از ارزشيابي آموزشي دارند
هاي پژوهش رسانلاعاطاجراي نادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي توسط كاركنان سازمان:  -1-5

ترين موانع فرايند بر اين باورند كه اجراي نادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي توسط كاركنان يكي از مهم
رسد آنچه كه به عنوان الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي در ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران است. به نظر مي

ل مختلف توسط كاركنان شركت ملي گاز ايران به اجرا درنيامده است. به عنوان مثال يكي نظر گرفته شده است، به دلاي
سازي نتايج حاصل از كاركنان شركت ملي گاز ايران بيش از حد به مقوله كمي"سازد: ها خاطر نشان ميرساناز اطلاع

طلاعات كافي و مهم براي ارزشيابي كنند و به تبع آن امكان گردآوري اهاي آموزشي تمركز ميسنجش اثربخشي دوره
  ."هاي آموزشي وجود نداردواقعي دوره

  
 هاي مفهومي و مضامين پايه مربوط به مضمون اصلي موانع سازماني: گزاره4جدول 

  مضمون اصلي مضامين پايه هاي مفهوميگزاره
توجهي به مشاركت فعال كاركنان سازمان در فرايند ارزشيابي آموزشي به . بي1

ريزي نيروي انساني نظير انتصاب و ارتقاء شغلي كاركنان هنگام فرايندهاي برنامه
هاي آموزشي به . عدم اتصال نتايج حاصل از سنجش اثربخشي دوره2سازمان و ...؛ 

  ريزي نيروي انساني نظير انتصاب و ارتقاء شغلي و ...فرايندهاي برنامه

اشكال در فرايندهاي 
ريزي واحد برنامه

  انساني سازمان نيروي

اني
ازم
ع س

موان
هاي آموزشي در واحد آموزش و . چابك نبودن حوزه ارزشيابي اثربخشي دوره1  

دهي به توجه به امور جاري و معمول واحد . ضرورت و اولويت2تجهيز نيروي انساني؛ 
 هايآموزش و تجهيز نيروي انساني و بازماندن از پيگيري سنجش اثربخشي دوره

اشكال در فرايندهاي 
واحد آموزش و 

تجهيز نيروي انساني 
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سطحي كرك پاتريك (دچار  4الگوي ارزشيابي  4و  3آموزشي در سطوح 
  روزمرگي شدن)

  سازمان

هاي كارگيري آموخته. نهادينه نشدن فرهنگ سازماني مبتني بر تغييرپذيري و به1
  هاي آموزشي توسط كاركنان سازمان در محيط كارحاصل از دوره

مشكلات مربوط به 
  فرهنگ سازماني

بر بودن پيگيري . هزينه2هاي آموزشي؛ . تأمين مالي ابعاد مختلف ارزشيابي دوره1
سطحي كرك  4الگوي ارزشيابي  4هاي آموزشي در سطح اثربخشي دورهسنجش 
  پاتريك

محدوديت اعتبارات 
  و بودجه موردنياز

. كم و محدود بودن تعداد نيروي انساني و حجم كار بسيار زياد در واحد ارزشيابي 1
. كم و محدود بودن عوامل اجرايي و نيروي انساني متخصص 2هاي آموزشي؛ دوره

الگوي ارزشيابي  4و  3آموزشي در سطوح  هايري سنجش اثربخشي دورهجهت پيگي
  سطحي كرك پاتريك 4

مشكلات مربوط به 
  نيروي انساني سازمان

هاي مختلف سازمان به منظور سنجش . يكپارچه و به هم پيوسته عمل نكردن واحد1
سطحي كرك  4الگوي ارزشيابي  4و  3آموزشي در سطح  هاياثربخشي دوره

  پاتريك

تعامل و همكاري كم 
واحدهاي مختلف 

  سازمان
هاي انگيزشي كارآمد و اثربخش به منظور ترغيب مشاركت فعال . كمبود نظام1

  هاي آموزشيكاركنان سازمان در فرايند ارزشيابي دوره
هاي كمبود نظام

انگيزشي كارآمد و 
  اثربخش در سازمان

هاي آموزشي صحبت فرايند توسعه كاركنان در يك سازمان از طريق اجراي دورهزماني كه از  موانع سازماني: -2
شود، بدين معنا نيست كه فقط افراد سازمان مكلف به توسعه از اين طريق هستند و بايد خود را از سازمان و مي

. مضمون داشته باشد تواند نقش تسهيلگر و بازدارنده در فرايند مذكورهايش جدا كنند؛ برعكس، سازمان ميپشتيباني
ريزي اند از: اشكال در فرايندهاي واحد برنامهاصلي دوم تحت عنوان موانع سازماني شامل هفت مضمون پايه است عبارت

فرهنگ ، مشكلات مربوط به اشكال در فرايندهاي واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني سازمان، نيروي انساني سازمان
تعامل و همكاري كم ، حدوديت اعتبارات و بودجه موردنياز، موي انساني سازماننير، مشكلات مربوط به سازماني

در ادامه هر يك از مضامين پايه . هاي انگيزشي كارآمد و اثربخش در سازمانواحدهاي مختلف سازمان و كمبود نظام
  تشريح خواهد شد.

هاي پژوهش بر رساناز اطلاع برخيريزي نيروي انساني سازمان: اشكال در فرايندهاي واحد برنامه -2-1
ترين موانع فرايند ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران، اشكال در فرايندهاي واحد اين باورند كه يكي از مهم

هاي آموزشي به فرايندهاي ريزي نيروي انساني سازمان است. عدم اتصال نتايج حاصل از سنجش اثربخشي دورهبرنامه
توجهي به مشاركت فعال كاركنان سازمان در فرايند نساني نظير انتصاب و ارتقاء شغلي و ... و بيريزي نيروي ابرنامه

ريزي نيروي انساني نظير انتصاب و ارتقاء شغلي كاركنان سازمان و ...؛ از ارزشيابي آموزشي به هنگام فرايندهاي برنامه
مانع در مسير فرايند ارزشيابي آموزشي عمل كنند. به عنوان  توانند به عنوانجمله مسائل مرتبط با اين حوزه هستند كه مي
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هاي آموزشي گويند شما اگر اين دورهافتد مثلاً ميبعضاً آن چيزي كه اتفاق مي"كند: ها بيان ميرسانمثال يكي از اطلاع
واقع اين را در شركت ملي افتد؛ من به هاي آموزشي گذرانده شده اتفاق ميرا بگذرانيد و بعد يك انتصابي بر اساس دوره

شود. به هاي آموزشي كه فرد داشته، انجام ميگاز ايران نديدم و ارتقاء شغلي و انتصابات شغلي بدون توجه به آن دوره
هاي آموزشي گذرانده شود بدون توجه به دورهشود، ترفيع گرفته ميبيند كه مثلاً انتصاب انجام ميهمين دليل فرد مي

شود و اين يك اشكال اساسي هر چقدر هم كه شما جلوي ترفيع را نگه داريد باز ترفيع به فرد اعطا مي شده؛ يعني مثلاً
  ."ريزي نيروي انسانيهست در فرايندهاي واحد برنامه

اشكال در فرايندهاي واحد  اشكال در فرايندهاي واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني سازمان: -2-2
هاي پژوهش بوده است. بر اساس رسانشركت ملي گاز ايران نيز مورد توجه اطلاع آموزش و تجهيز نيروي انساني

هاي هاي پژوهش، چابك نبودن حوزه ارزشيابي اثربخشي دورهرسانهاي حاصل از مصاحبه كانوني با اطلاعيافته
و معمول واحد دهي به توجه به امور جاري آموزشي در واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني و ضرورت و اولويت

الگوي  4و  3آموزشي در سطوح  هايآموزش و تجهيز نيروي انساني و بازماندن از پيگيري سنجش اثربخشي دوره
است. به  از جمله موانع فرايند ارزشيابي آموزشي در اين زمينه سطحي كرك پاتريك (دچار روزمرگي شدن) 4ارزشيابي 

در شركت ملي گاز ايران، اولويت با انجام امور جاري و معمول واحد "ند: كها بيان ميرسانعنوان مثال يكي از اطلاع
الگوي  4و  3آموزشي در سطوح  هايآموزش و تجهيز نيروي انساني است؛ به خاطر همين سنجش اثربخشي دوره

  ."شودسطحي كرك پاتريك كمتر بهش توجه مي 4ارزشيابي 
فرهنگ آموزش و يادگيري مستمر و ضروري است اول در وهله مشكلات مربوط به فرهنگ سازماني:  -2-3

هاي آموزشي توسط كاركنان هاي حاصل از دورهكارگيري آموختهمداوم و در وهله دوم، فرهنگ تغييرپذيري و به
هاي پژوهش عنوان رسانبرخي از اطلاعليكن  نهادينه شود.سازمان در محيط كار در راستاي دستيابي به اثربخشي آموزش 

فرايند ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران، نهادينه نشدن فرهنگ آموزش و ترين موانع مكنند كه يكي از مهمي
اينكه رئيس يك واحدي اصلاً حالا به "گويد: ها ميرسانيادگيري مستمر و مداوم است. به عنوان مثال يكي از اطلاع

هد اجازه بدهد كه كاركنان از چيزهاي جديدي دلايل مختلف سازماني، حالا مسائل ديگه، پاسخگويي به بالادستي، نخوا
سازي آموزش هست؛ يعني اند در محيط كار استفاده بكنند، اين ريشش در واقع در همون عدم فرهنگكه ياد گرفته

  ."هاشون بايد حل به شهريشه
ند ارزشيابي گذاري كيفي فراييكي از عوامل تأثيرگذار بر ارزش: نيروي انساني سازمانمشكلات مربوط به  -2-4

اما بر اساس آموزشي، وجود نيروي انساني متخصص و كافي در واحدهاي مرتبط با فرايند ارزشيابي آموزشي است. 
هاي پژوهش، تعداد كم و محدود كاركنان در واحدهاي رساندست آمده از مصاحبه كانوني با برخي از اطلاعهاي بهيافته

د كل نيروي انساني شركت ملي گاز ايران، يكي از موانع اجراي بهينه فرايند مرتبط با ارزشيابي آموزشي نسبت به تعدا
ما به خاطر حالا "كند: ها اشاره ميرسانارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران است. به عنوان مثال يكي از اطلاع

د ارزشيابي اثربخشي داريم، هايي كه داريم، تعداد پرسنل كم و محدودي كه در واحدهاي مرتبط با فراينبحث ظرفيت
  ."شود، يك مقدار دشوار هستاي كه برگزار ميهاي آموزشيارزشيابي كل دوره
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ها نقش مهمي در اجراي بهينه فرايند ها و تأمين اعتبار آنهزينهحدوديت اعتبارات و بودجه مورد نياز: م -2-5
هش حاكي از آن است كه كيفيت تخصيص بودجه و هاي پژورسانارزشيابي آموزشي دارند. مصاحبه كانوني با اطلاع

هاي لازم براي اجراي بهينه ارزشيابي آموزشي است. به عنوان مثال يكي تقيد به اعتبارات مصوب فاقد ويژگي
هاي آموزشي به ويژه فرايند ارزشيابي آموزشي در هايي كه براي اجراي دورهبودجه"سازد: ها خاطر نشان ميرساناطلاع

مند بشويم، حتي گاهي هاي نوين و جديد بهرهها و تكنولوژيگيرد، به شكلي نيست كه بتوانيم از فناوريا قرار مياختيار م
شود نتوانيم به نحو مطلوب مراحل آن كنند كه باعث مياوقات به دليل كسري بودجه سازمان، بودجه آموزش را كم مي

  ."را انجام دهيم
منظور از تعامل و همكاري ميان واحدهاي مختلف مختلف سازمان: تعامل و همكاري كم واحدهاي  -2-6

گيرد. وجود تعاملات و سازمان، مجموعه ارتباطاتي است كه در راستاي دستيابي به اهداف سازمان شكل مي
هاي مؤثر و صحيح ميان واحدهاي مختلف سازمان يكي از عوامل مهم توفيق سازمان در اجراي فرايند ارزشيابي همكاري

هاي پژوهش چنين برداشت شد كه يكي از رسانبا اين وجود، از مصاحبه كانوني با برخي از اطلاعموزشي است. آ
ترين موانع فرايند ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران، همكاري كم و محدود واحدهاي مختلف سازمان به مهم

مورد بعدي كه دوستان "كند: ها بيان ميرسانبه عنوان مثال يكي از اطلاع. منظور انجام فرايند ارزشيابي آموزشي است
هاي مختلف سازمان براي خواهم اسمش را بگذارم عدم يكپارچگي و به هم پيوسته عمل نكردن واحداشاره كردند مي

ه با امر هاي آموزشي، واحدهاي مختلف سازمان كدر بحث ارزشيابي دورهآموزشي؛  هايسنجش اثربخشي دوره
  ."روندارزشيابي درگير هستند، به نظر بنده به شكل خيلي همسو و هماهنگ با هم جلو نمي

هايي هستند كه به هاي انگيزشي، برنامهنظامهاي انگيزشي كارآمد و اثربخش در سازمان: كمبود نظام -2-7
يند ارزشيابي آموزشي طراحي و ايجاد منظور بهبود عملكرد كاركنان و افزايش ميزان مشاركت آنان در رابطه با فرا

ترين موانع فرايند ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز هاي پژوهش يكي از مهمرسانشوند. در همين راستا، اطلاعمي
نكته "كند: ها عنوان ميرساندانند. به عنوان مثال يكي از اطلاعهاي انگيزشي كارآمد و اثربخش ميايران را كمبود نظام

 300ها هاي آموزش هست با عنايت به تورمي كه موجود هست الان مثلاً پاداشطور كه گفتم بحث پاداشهمان دوم
تر ها نسبت به شرايط جامعه در واقع جور بشود، برانگيزانندهطبيعتاً هر چقدر اين پاداش هزار تومان و ...؛ 200هزارتومان، 

هاي مختلف در طي ز انگيزه بيشتري براي مشاركت و انجام فعاليتباشند، بهتر بشوند شرايطشون، كاركنان شركت ني
  ."ارزشيابي از دوره آموزشي دارند
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  هاي مفهومي و مضامين پايه مربوط به مضمون اصلي موانع آموزشي: گزاره5جدول 
  مضمون اصلي مضامين پايه  هاي مفهوميگزاره

هاي آموزشي در اثربخشي دورهآزمون به منظور سنجش . عدم برگزاري پيش1
. تمركز بر ارزشيابي بخشي 2سطحي كرك پاتريك؛  4الگوي ارزشيابي  2سطح 

 4الگوي ارزشيابي  2از محتواي ارائه شده در دوره آموزشي مرتبط با سطح 
  سطحي كرك پاتريك

ضعف مدرسان 
  هاي آموزشيدوره

شي
موز

ع آ
موان

  

هاي هاي قديمي و معمول به منظور سنجش اثربخشي دوره. استفاده از روش1
هاي مناسب به منظور سنجش اثربخشي . نبود پارامترها و شاخص2آموزشي؛ 

هاي مناسب به منظور نشان دادن ها و شاخص. نبود ملاك3هاي آموزشي؛ دوره
ساعت -. توجه صرف به شاخص نفر4هاي آموزشي؛ ميزان اثربخشي دوره

. منظم نبودن 5هاي آموزشي؛ آموزشي به منظور نشان دادن ميزان اثربخشي دوره
سطحي  4الگوي ارزشيابي  3هاي آموزشي در سطح فرايند سنجش اثربخشي دوره

ها، معيارها و نشانگرهاي مناسب به منظور سنجش . نبود ملاك6كرك پاتريك؛ 
سطحي كرك  4رزشيابي الگوي ا 4و  3هاي آموزشي در سطح اثربخشي دوره

هاي داراي رشد در سنجش اثربخشي . استفاده صرف از شاخص7پاتريك؛ 
  سطحي كرك پاتريك 4الگوي ارزشيابي  4هاي آموزشي در سطح دوره

استفاده كم و 
ها، محدود از روش

الگوها و 
هاي نوين شاخص

  و مناسب

موانع آموزشي، موانعي هستند كه از طريق فرايند ياددهي و يادگيري بر اجراي بهينه فرايند موانع آموزشي:  -3
سومين شوند. گذارند و شامل طراحي و ارائه مداخلات آموزشي از طريق عناصر آموزشي ميارزشيابي آموزشي تأثير مي

هاي پژوهش به موانع آموزشي رساناطلاعهاي حاصل از مصاحبه كانوني با دست آمده از تحليل دادهمضمون اصلي به
هاي آموزشي و استفاده اند از: ضعف مدرسان دورهاختصاص دارد كه خود دربرگيرنده دو مضمون پايه است كه عبارت

  هاي نوين و مناسب. در ادامه هر يك از مضامين پايه تشريح خواهد شد.ها، الگوها و شاخصكم و محدود از روش
سطح اول الگوي  2: نقش مدرس در ارزشيابي دوره آموزشي به ويژه در هاي آموزشيورهضعف مدرسان د -3-1

هاي پژوهش نشان رسانارزشيابي كرك پاتريك (واكنش و يادگيري)، يك نقش كليدي است. مصاحبه كانوني با اطلاع
هايي دارند. به وزشي ضعفشوند، در زمينه ارزشيابي دوره آمهاي آموزشي انتخاب ميدهد مدرساني كه براي دورهمي

هاي آموزشي در هنگام ارزشيابي دوره آموزشي برخي از مدرسان دوره"كند: ها بيان ميرسانعنوان مثال يكي از اطلاع
سطحي كرك پاتريك بر ارزشيابي بخشي از محتواي ارائه شده در دوره آموزشي متمركز  4الگوي ارزشيابي  2در سطح 

  ."دهندصورت جامع انجام نمي شوند و ارزشيابي را بهمي
هاي هايي كه از روشسازمان هاي نوين و مناسب:ها، الگوها و شاخصاستفاده كم و محدود از روش -3-2

هايي را ها كه چنين روشكنند در مقايسه با آن دسته از سازماننوآورانه در مراحل مختلف فرايند آموزش استفاده مي
هاي رسانكند. نظرات اطلاعري دارند. اين نكته در رابطه با ارزشيابي آموزشي نيز صدق ميگيرند، عملكرد بهتكار نميبه

هاي نوين در مرحله ارزشيابي آموزشي است؛ به عنوان مثال پژوهش در اين مورد گوياي استفاده كم و محدود از روش
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مون بگذريم، بريم به هاي سنتياز اين روش) گفتند درسته؛ ما بايد 3اي كه (م نكته"گويد: ها ميرسانيكي از اطلاع
  ."هاي جديد ارزشيابي آموزشيسمت حالا روش

  
  هاي مفهومي و مضامين پايه مربوط به مضمون اصلي موانع مديريتي: گزاره6جدول 

  مضمون اصلي  مضامين پايه  هاي مفهوميگزاره
فرايند سنجش . مشاركت ناكافي مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان در 1

سطحي كرك  4الگوي ارزشيابي  4و  3هاي آموزشي در سطح اثربخشي دوره
هاي آموزشي هاي مربوط به سنجش اثربخشي دوره. عدم تكميل فرم2پاتريك؛ 
سطحي كرك پاتريك توسط مديران، رؤسا و  4الگوي ارزشيابي  3در سطح 

ادن) مديران و توجهي (اهميت ند. بي3سرپرستان واحدهاي مختلف سازمان؛ 
 هاي آموزشيرؤساي واحدهاي مختلف سازمان به فرايند سنجش اثربخشي دوره

مشاركت ناكافي 
مديران، رؤسا و 
  سرپرستان سازمان

يتي
دير

ع م
موان

  

افزارهاي اتوماسيوني . مأنوس نبودن مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان با نرم1
  هاي آموزشيفرايند سنجش اثربخشي دوره

كمبود مهارت 
موردنياز در مديران، 
رؤسا و سرپرستان 

  سازمان
. اعتقاد كم مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان نسبت به نقش ارزشيابي 1

. تلقي فرايند ارزشيابي 2هاي آموزش كاركنان؛ شكافآموزشي در رفع 
آموزشي به عنوان يك زنگ تفريح از سوي مديران، رؤسا و سرپرستان 

. نگرش منفي مديران و رؤساي واحدهاي مختلف 3واحدهاي مختلف سازمان؛ 
هاي آموزشي به محيط هاي حاصل از دورهسازمان در رابطه با انتقال آموخته

  ن سازمانكار توسط كاركنا

نگرش منفي مديران، 
رؤسا و سرپرستان 

  سازمان

. حمايت و پشتيباني كم و محدود مديران و رؤساي واحدهاي مختلف سازمان 1
هاي آموزشي به محيط كار توسط كاركنان هاي حاصل از دورهاز انتقال آموخته

سرپرستان . حمايت و پشتيباني كم و محدود مديران، رؤسا و 2سازمان؛ 
  واحدهاي مختلف سازمان از فرايند ارزشيابي آموزشي؛

حمايت و پشتيباني 
كم مديران، رؤسا و 
  سرپرستان سازمان

هاي آموزشي توسط هاي مربوط به سنجش اثربخشي دوره. تكميل فرم1
مديران، رؤسا و سرپرستان واحدهاي مختلف سازمان به جاي خود كاركنان 

هاي مربوط به فرايند سنجش اثربخشي اسب تكميل فرم. پيگيري نامن2سازمان؛ 
. 3هاي آموزشي از سوي مديران و رؤساي واحدهاي مختلف سازمان؛ دوره

هاي هاي تكميل شده مربوط به سنجش اثربخشي دورهعدم بررسي دقيق فرم
. 4آموزشي از سوي مديران، رؤسا و سرپرستان واحدهاي مختلف سازمان؛ 

ؤسا و سرپرستان واحدهاي مختلف سازمان در الزام اهتمام كم مديران، ر
هاي كاركنان سازمان به منظور مشاركت در فرايند سنجش اثربخشي دوره

اجراي نادرست 
الزامات فرايند 

ارزشيابي آموزشي از 
سوي مديران، رؤسا 
  و سرپرستان سازمان
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. نبود الزام از 5سطحي كرك پاتريك؛  4الگوي ارزشيابي  3آموزشي در سطح 
سوي مديران و رؤساي واحدهاي مختلف سازمان به منظور پيگيري سنجش 

سطحي كرك  4الگوي ارزشيابي  4زشي در سطح هاي آمواثربخشي دوره
. بازخورددهي نامناسب به كاركنان سازمان با توجه به نتايج حاصل 6پاتريك؛ 

  هاي آموزشياز ارزشيابي دوره

هاي آموزشي مطرح است ترين موانع فرايند ارزشيابي دورهموانع مديريتي به عنوان يكي از مهم موانع مديريتي: -4
هاي حاصل از دست آمده از تحليل دادهچهارمين مضمون اصلي بهگيرد. كه از مجموعه مديريت سازمان نشأت مي

د دربرگيرنده پنج مضمون پايه است هاي پژوهش به موانع مديريتي اختصاص دارد كه خورسانمصاحبه كانوني با اطلاع
كمبود مهارت موردنياز در مديران، رؤسا و  ،اند از: مشاركت ناكافي مديران، رؤسا و سرپرستان سازمانكه عبارت

سرپرستان سازمان، نگرش منفي مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان، حمايت و پشتيباني كم و محدود مديران، رؤسا و 
در  .راي نادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي از سوي مديران، رؤسا و سرپرستان سازماناجو  سرپرستان سازمان

  ادامه هر يك از مضامين پايه تشريح خواهد شد.
اولين مضمون پايه از دسته موانع مديريتي، مشاركت ناكافي مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان:  -4-1

هاي پژوهش حاكي از مشاركت رسانمصاحبه كانوني با اطلاع سازمان است.مشاركت ناكافي مديران، رؤسا و سرپرستان 
به طور مثال است. مديران، رؤسا و سرپرستان شركت ملي گاز ايران در فرايند ارزشيابي آموزشي به دلايل مختلف  ناكافي

ي آموزشي در شركت گاز ترين مشكلاتي كه در روند اجراي ارزشيابيكي از مهم"كند: ها بيان ميرسانيكي از اطلاع
هاي مختلف وجود داره، همكاري و مشاركت كم برخي از مديران واحدهاي مختلف سازمان در رابطه با انجام فعاليت

  ."فرايند ارزشيابي آموزشي هست. اين ياعث ميشه ارزشيابي آموزشي به درستي انجام نشه و سطح اثربخشيش پايين به ياد
با توجه به اهميت و ضرورت  ر مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان:كمبود مهارت موردنياز د -4-2

هاي رسانهاي مختلف فرايند ارزشيابي آموزشي، اطلاعهاي موردنياز به منظور انجام فعاليتبرخورداري از مهارت
به طور مثال  هاي مورد نياز در مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان توجه و تأكيد ويژه داشتند.پژوهش بر كمبود مهارت

افزارهاي اتوماسيوني حتي برخي از مديران، رؤسا و سرپرستان شركت گاز نيز با نرم"كند: ها بيان ميرسانيكي از اطلاع
  ."ها را ندارندهاي آموزشي مأنوس نيستند و مهارت موردنياز در استفاده از آنفرايند سنجش اثربخشي دوره

اي در حمايت و پشتيباني آنان نگرش مديران نقش عمدهستان سازمان: نگرش منفي مديران، رؤسا و سرپر -4-3
هاي اعمالي مديران بر از فرايند آموزش به ويژه فرايند ارزشيابي آموزشي دارد و رفتارهاي حمايتي و يا احياناً محدوديت

هاي پژوهش، برخي از رساندست آمده از مصاحبه كانوني با برخي از اطلاعهاي بهدهند. بر اساس يافتهآن را شكل مي
مديران شركت ملي گاز ايران داراي نگرشي منفي نسبت به فرايند ارزشيابي آموزشي هستند. به عنوان مثال يكي از 

برخي از مديران و رؤساي شركت گاز اعتقادي نسبت به تأثيرگذار بودن ارزشيابي آموزشي در "گويد: ها ميرساناطلاع
شود كه از ميزان حمايت و پشتيبانيشان وزش كاركنان سازمان ندارند و همين خودش باعث ميهاي آمبهبود و رفع شكاف

  ."تواند به عنوان يك عامل بازدارنده عمل كندهاي مختلف فرايند ارزشيابي آموزشي كم بشود و اين ميدر طول فعاليت
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هايي كه ايت و پشتيبانيحمحمايت و پشتيباني كم و محدود مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان:  -4-4
هاي هاي آموزشي و انتقال آموختهكنند، همواره در فرايند ارزشيابي دورهمي كاركنان از سوي مديران سازمان احساس

هاي پژوهش، حمايت و پشتيباني رسانمطابق با گزارش اطلاع حاصل از آن به محيط كار مورد توجه قرار گرفته است.
مديران شركت ملي گاز ايران از فرايند آموزش به ويژه در مرحله ارزشيابي آموزشي، به حد كافي و اثرگذار نيست؛ به 

نقش آموزش در  رؤسا و مديران شركت گاز به اين دليل كه اعتقادي به"كند: ها عنوان ميرسانعنوان مثال يكي از اطلاع
هاي حاصل از دوره كارگيري و استفاده از آموختهبرطرف ساختن نيازهاي آموزشي افراد ندارند، كاركنان را در مسير به

  ."شوندكنند، حتي گاهاً مانع آن نيز ميآموزشي حمايت نمي
سازمان:  اجراي نادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي از سوي مديران، رؤسا و سرپرستان -4-5

اجراي نادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي از سوي مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان نيز از ديگر موانعي است كه 
رسد آنچه كه به عنوان الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي هاي پژوهش قرار گرفته است. به نظر ميرسانمورد توجه اطلاع

م كاركنان از سوي مديران و رؤساي واحدهاي مختلف سازمان به منظور پيگيري در نظر گرفته شده است نظير الزا
سطحي كرك پاتريك، به دلايل مختلف توسط  4الگوي ارزشيابي  4هاي آموزشي در سطح سنجش اثربخشي دوره

ها خاطر نشان نرسامديران، رؤسا و سرپرستان شركت ملي گاز ايران به اجرا درنيامده است. به عنوان مثال يكي از اطلاع
هاي آموزشي را كسب كنند، گاهاً كه امتياز ارزشيابي دورهمديران، رؤسا و سرپرستان شركت گاز براي اين"سازد: مي
  ."كنندهاي آموزشي را خودشان تكميل ميهاي مربوط به سنجش اثربخشي دورهفرم
  

  ع محيطيهاي مفهومي و مضامين پايه مربوط به مضمون اصلي موان: گزاره7جدول 
  مضمون اصلي  مضامين پايه  هاي مفهوميگزاره

هاي آموزشي در بستر اينترنت (اينترنت . انجام فرايند سنجش اثربخشي دوره1
هاي لازم به منظور دسترسي آسان كاركنان . كمبود زيرساخت2شخصي)؛ 

هاي آموزشي با توجه به اتوماسيوني هاي سنجش اثربخشي دورهسازمان به فرم
هاي لازم خت. كمبود زيرسا3هاي آموزشي؛ شدن فرايند سنجش اثربخشي دوره

 4الگوي ارزشيابي  4و  3هاي آموزشي در سطح به منظور سنجش اثربخشي دوره
. تفكيك سامانه انجام فرايند سنجش اثربخشي 4سطحي كرك پاتريك؛ 

. 5هاي واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني؛ هاي آموزشي از ساير سامانهدوره
هاي موزشي در دورههاي آتحت كنترل نبودن فرايند سنجش اثربخشي دوره

  آموزشي اجرا شده به شيوه آموزش الكترونيكي

كمبود 
هاي زيرساخت

لازم و مناسب در 
  سازمان

طي
محي

انع 
مو

  

آزمون استاندارد در فرايند سنجش پس-آزمون. فقدان بانك سؤالات پيش1
سطحي كرك  4الگوي ارزشيابي  2هاي آموزشي در سطح اثربخشي دوره

 هايوجود ديتابيسي مناسب به منظور سنجش اثربخشي دوره . عدم2پاتريك؛ 
. عدم 3سطحي كرك پاتريك؛  4الگوي ارزشيابي  4و  3آموزشي در سطح 

هاي مورد استفاده در ابزارهاي سنجش تعريف كدهاي تشخيص براي گويه

هاي كمبود مكانيزم
تسهيلگر انجام 

يابي فرايند ارزش
آموزشي در 
  سازمان
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هاي آموزشي به منظور بررسي و اصلاح دلايل عدم موفقيت اثربخشي دوره
هاي . عدم تعريف تكاليف تعقيبي براي فراگيران دوره4 هاي آموزشي؛دوره

هاي آموزشي در هاي حاصل از دورهآموزشي با هدف تثبيت و توسعه آموخته
گيري سطح مهارت كسب . عدم وجود مكانيزم مناسب جهت اندازه5محيط كار؛ 

  شده ناشي از اجراي دوره آموزشي
 

هاي آن از جمله موانعي هستند كه بر اجراي بهينه ارزشيابي آموزشي اثر و ويژگيمحيط  موانع محيطي: -5
هاي پژوهش رسانهاي حاصل از مصاحبه كانوني با اطلاعدست آمده از تحليل دادهچهارمين مضمون اصلي بهگذارند. مي

هاي لازم و اند از: كمبود زيرساختكه خود دربرگيرنده دو مضمون پايه است كه عبارتبه موانع محيطي اختصاص دارد 
هاي تسهيلگر انجام فرايند ارزشيابي آموزشي. در ادامه هر يك از مضامين پايه تشريح خواهد مناسب و كمبود مكانيزم

  شد.
مناسب در انجام موفق و با  هايپر واضح است كه وجود زيرساخت: هاي لازم و مناسبكمبود زيرساخت -5-1

كيفيت فرايند ارزشيابي آموزشي ضروري است و بديهي است كه در صورت عدم وجود آن دستيابي به اجراي بهينه 
هاي لازم دهد زيرساختهاي پژوهش نشان ميرسانفرايند ارزشيابي آموزشي بسيار دشوار است. مصاحبه كانوني با اطلاع

نه فرايند ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران به حد كافي فراهم نشده است؛ به و مناسب به منظور اجراي بهي
كه تسهيل كند مشاركت افراد را يا انگيزش عوامل زيرساختي اين"دهد: هاي گزارش ميرسانعنوان مثال يكي از اطلاع

  ."فراهم نشده است ؛ اما به نحو مطلوب و مورد انتظار در شركت گازبدهد به افراد تأثيرگذار هست
براي اجراي بهينه فرايند ارزشيابي هاي تسهيلگر انجام فرايند نيازسنجي آموزشي: كمبود مكانيزم -5-2

هاي اما يافتههاي مختلف آن ضروري است. هاي مناسب به منظور تسهيل انجام فعاليتگيري از مكانيزمآموزشي بهره
هاي تسهيلگر فراهم نشده هاي پژوهش حاكي از آن است كه اين مكانيزمرساناطلاعدست آمده از مصاحبه كانوني با به

در شركت ملي گاز ايران بايد بريم به سمت اتوماسيون اولاً "كند: ها اشاره ميرساناست. به عنوان مثال يكي از اطلاع
اند، بشينه و مشخص كه از قبل طراحي شده هايها به ياد در داخل يكسري ديتابيسها بايد احصاء به شه؛ اينكه دادهاين

خواد داخل آن ذخيره كنه، اين ديتابيس به صورت مشترك توسط شركت ملي گاز ايران نهادينه به شه، هر كسي ديتا مي
كنند، زياد بر اساس ساختاري كه در آن ديتابيس هست، بتونه ديتا توليد كنه و اين ديتاها كم كم در اين ديتابيس رشد مي

هامون كنه با توجه به بزرگي شركت ملي گاز ايران؛ الان ما يكي از دغدغهتر ميشوند، مديريت داده را براي ما راحتمي
  ."اي وجود ندارهاين هست كه واقعاً يك همچين ديتابيسي نداريم، يك همچين بانك داده
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  ايران: موانع اجراي بهينه ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز 3شكل 

  
  گيريبحث و نتيجه

هاي اي كاركنان سازمان، انكارناپذير است. از اين رو، طراحي و اجراي دورهنقش آموزش اثربخش در توسعه حرفه
ها حائز اهميت بسيار است. يكي از اقدامات اساسي در اين راستا، اجراي بهينه فرايند آموزشي اثربخش در سازمان

هاي هاي آموزشي در راستاي افزايش اثربخشي برنامهكننده اصلاح و بهبود برنامهعنوان تضمينارزشيابي آموزشي به 
ها است. از اين رو، پژوهش حاضر درصدد شناسايي موانع اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي در آموزشي در سازمان

آيد، پژوهش حاضر كه از هدف پژوهش بر مي طورهمان شركت ملي گاز ايران و ارائه راهكارهايي براي بهبود آن است.
هاي ها، با استفاده از رويكرد كيفي و روش گروهبه لحاظ هدف و ماهيت، كاربردي و از منظر چگونگي گردآوري داده

هاي انجام شده و بررسي اسناد و متون كانوني انجام شده است تا با استفاده از ابزار مصاحبه كانوني، تحليل متن مصاحبه
دست آيد. در ادامه پژوهش، به منظور شناسايي موانع اجراي بهينه فرايند ارزشيابي مناسب براي هدف فوق به مي، پاسخعل

آموزشي در شركت ملي گاز ايران، به مصاحبه كانوني با كاركنان واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني شركت ملي گاز 

نع
موا

موانع فردي 

مشاركت ناكافي كاركنان سازمان
كمبود دانش تخصصي در كاركنان سازمان
كمبود مهارت موردنياز در كاركنان سازمان

شناخت و آگاهي ناكافي كاركنان سازمان از الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي
اجراي نادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي توسط كاركنان سازمان

 موانع سازماني

اشكال در فرايندهاي واحد برنامه ريزي نيروي انساني سازمان
اشكال در فرايندهاي واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني سازمان

مشكلات مربوط به فرهنگ سازماني
محدوديت اعتبارات و بودجه موردنياز
مشكلات مربوط به نيروي انساني سازمان

تعامل و همكاري كم واحدهاي مختلف سازمان
كمبود نظام هاي انگيزشي كارآمد و اثربخش در سازمان

موانع آموزشي
ضعف مدرسان دوره هاي آموزشي

استفاده كم و محدود از روش ها، الگوها و شاخص هاي نوين و مناسب

ي موانع مديريت

مشاركت ناكافي مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان
كمبود مهارت موردنياز در مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان

نگرش منفي مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان
حمايت و پشتيباني كم مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان

ماناجراي نادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي از سوي مديران، رؤسا و سرپرستان ساز

موانع محيطي
كمبود زيرساخت هاي لازم و مناسب در سازمان

كمبود مكانيزم هاي تسهيلگر انجام فرايند ارزشيابي آموزشي در سازمان
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ترين مجريان فرايند آموزش نيروي انساني در شركت ملي گاز ايران يزيرا كاركنان واحد مذكور اصلايران پرداخته شد؛ 
تواند در راستاي بهبود كيفيت فرايند آموزش نيروي انساني در روند و بازبيني نظريات تخصصي آنان ميشمار ميبه

ده از روش كنندگان در پژوهش با استفالازم به ذكر است مشاركت سزايي ايفا كند.شركت ملي گاز ايران نقش به
هاي حاصل از هاي پژوهش، تحليل دادهرسانمصاحبه كانوني با اطلاعگيري هدفمند از نوع ملاكي انتخاب شدند. نمونه

موانع فردي، موانع سازماني، موانع آموزشي، موانع "بندي پنج مضمون اصلي گيري و دستهمصاحبه كانوني، منجر به شكل
  شد. "مديريتي و موانع محيطي

از جمله مواردي هستند كه مستقيماً در اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي اثرگذارند كه شامل  فرديموانع 
كمبود مهارت موردنياز در كاركنان ، كمبود دانش تخصصي در كاركنان سازمان، مشاركت ناكافي كاركنان سازمان

نادرست الزامات فرايند  اجرايو  فرايند ارزشيابي آموزشيشناخت و آگاهي ناكافي كاركنان سازمان از الزامات ، سازمان
باشند. مشاركت ناكافي كاركنان سازمان و اجراي نادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي توسط كاركنان سازمان مي

هاي رسانترين موانعي بودند كه مورد توجه و تأكيد ويژه اطلاعارزشيابي آموزشي توسط كاركنان سازمان از مهم
هاي پژوهش انجام شده هاي شناسايي شده در بعد موانع فردي با بخشي از يافتهبرخي از مؤلفهپژوهش قرار گرفته بودند. 

دهند ميزان ها نيز نشان ميهمسو است؛ زيرا نتايج اين پژوهش )Al-Mughairi, 2018(و  )Tarazi et al, 2020(توسط 
هاي موردنياز از ند ارزشيابي آموزشي و عدم برخورداري كاركنان از مهارتآگاهي و شناخت كاركنان از الزامات فراي

اشكال در فرايندهاي واحد هستند كه شامل  موانع سازمانيموانع اصلي فرايند مذكور است. دسته ديگر موانع، 
، مشكلات مربوط به اشكال در فرايندهاي واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني سازمان، سازمانريزي نيروي انساني برنامه

همكاري  تعامل و، حدوديت اعتبارات و بودجه موردنياز، منيروي انساني سازمان، مشكلات مربوط به فرهنگ سازماني
اشكال در فرايندهاي باشند. مي هاي انگيزشي كارآمد و اثربخش در سازمانكم واحدهاي مختلف سازمان و كمبود نظام

ترين از مهم اشكال در فرايندهاي واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني سازمانو  زمانريزي نيروي انساني ساواحد برنامه
هاي شناسايي شده در بعد هاي كانوني بيشتر مورد بحث و گفتگو قرار گرفتند. برخي از مؤلفهموانعي بودند كه در گروه

و  )Tarazi et al, 2020( ،)Urbancová et al, 2021هاي پژوهش انجام شده توسط (موانع سازماني با بخشي از يافته
)Al-Mughairi, 2018( ها نيز كمبود منابع مالي و منابع انساني از جمله موانع همسو است؛ زيرا بر اساس نتايج اين پژوهش

است. مصاحبه با  موانع آموزشياجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي هستند. دسته ديگري از موانع مرتبط با 
يابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران شامل هاي پژوهش حاكي از آن است كه موانع آموزشي فرايند ارزشرساناطلاع

برخي هاي نوين و مناسب هستند. ها، الگوها و شاخصهاي آموزشي و استفاده كم و محدود از روشضعف مدرسان دوره
 ,Urbancová et al(هاي پژوهش انجام شده توسط هاي شناسايي شده در بعد موانع سازماني با بخشي از يافتهاز مؤلفه

هاي ارزشيابي نامناسب را از ها نيز استفاده از روشهمسو است؛ زيرا نتايج اين پژوهش )Al-Mughairi, 2018(و  )2021
كه به دليل عدم رعايت اصول مديريتي  موانع مديريتيدانند. جمله موانع مهم در مسير اجراي ارزشيابي آموزشي مي

كمبود مهارت موردنياز در مديران، رؤسا و  ،تان سازمانمشاركت ناكافي مديران، رؤسا و سرپرسگردد شامل ايجاد مي
سرپرستان سازمان، نگرش منفي مديران، رؤسا و سرپرستان سازمان، حمايت و پشتيباني كم و محدود مديران، رؤسا و 

هستند.  سازماناجراي نادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي از سوي مديران، رؤسا و سرپرستان و  سرپرستان سازمان
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اجراي و  مشاركت ناكافي مديران، رؤسا و سرپرستان سازمانهاي كانوني با موارد فراواني بيشتر بحث و گفتگو در گروه
هاي شناسايي بود. برخي از مؤلفه سازماننادرست الزامات فرايند ارزشيابي آموزشي از سوي مديران، رؤسا و سرپرستان 

-Al(و  )Urbancová et al, 2021(هاي پژوهش انجام شده توسط بخشي از يافتهشده در بعد موانع مديريتي با 

Mughairi, 2018( دهند ميزان مشاركت و همكاري مديران، رؤسا و ها نيز نشان ميهمسو است؛ زيرا نتايج اين پژوهش
وجه به نتايج حاصل از سرپرستان سازمان در فرايند ارزشيابي آموزشي و بازخورددهي آنان به كاركنان سازمان با ت

كه در اثر محيط سازمان و  موانع محيطيهاي آموزشي از موانع اصلي فرايند مذكور است. در نهايت، ارزشيابي دوره
هاي تسهيلگر انجام فرايند هاي لازم و مناسب و كمبود مكانيزمكمبود زيرساختگردند شامل هاي آن ايجاد ميويژگي

هاي پژوهش انجام هاي شناسايي شده در بعد موانع محيطي با بخشي از يافتهرخي از مؤلفهبباشند. ارزشيابي آموزشي مي
ها نيز همسو است؛ زيرا بر اساس نتايج اين پژوهش )Tarazi et al, 2020( ،)Urbancová et al, 2021شده توسط (

  رزشيابي آموزشي است.ترين موانع اجراي بهينه فرايند اهاي لازم و مناسب يكي از مهمكمبود زيرساخت
در بخش اول پژوهش حاضر سعي شد به صورت تجميعي به شناسايي موانع اجراي بهينه فرايند ارزشيابي آموزشي در 
شركت ملي گاز ايران از ديدگاه كاركنان واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني پرداخته شود. اكنون بايد به فكر بهبود 

هاي آموزشي و بدين وسيله كيفيت فرايند ارزشيابي آموزشي و به تبع آن، كيفيت دورهبخشيدن به وضعيت موجود بود و 
هاي كاركنان را براي انجام دادن وظايف و ها و تواناييها را ارتقاء بخشيد و از اين طريق مهارتاثربخشي آن

آمده در بخش اول، راهكارهايي  دستهاي بهشان تقويت كرد. بدين منظور در ذيل با توجه به يافتههاي شغليمسئوليت
  گردد:براي كاهش تأثيرات موانع شناسايي شده و بهبود فرايند ارزشيابي آموزشي در شركت ملي گاز ايران ذكر مي

شاخص ميزان مشاركت فعال كاركنان سازمان در فرايند ارزشيابي آموزشي در فرم ارزيابي عملكرد سالانه  درج. 1
  رغيب كاركنان سازمان به مشاركت فعال در انجام فرايند ارزشيابي آموزشي؛كاركنان سازمان به منظور ت

هاي آموزشي هدفمند به منظور افزايش دانش تخصصي و كسب مهارت موردنياز توسط متوليان برگزاري دوره. 2
  آموزش در واحد ارزشيابي آموزشي؛

  اي ارزشيابي آموزشي بهينه؛اشراف كامل متوليان آموزش در واحد ارزشيابي آموزشي بر فراينده. 3
آموزشي در سطح چهارم الگوي ارزشيابي چهار سطحي كرك  هايمشخص ساختن سهم آموزش در ارزشيابي دوره. 4

  پاتريك؛
  ريزي نيروي انساني نظير انتصاب و ارتقاء شغلي؛هاي آموزشي به فرايندهاي برنامهاتصال نتايج حاصل از ارزشيابي دوره. 5
ها و وظايف مديران، رؤسا، سرپرستان، رابطان و كاركنان واحدهاي مختلف سازمان در ي دقيق مسئوليترسان. اطلاع.6

  هاي آموزشي؛بررسي و تحليل نتايج حاصل از ارزشيابي دوره
آموزشي در سطوح سوم و  هايهاي مختلف سازمان به منظور ارزشيابي دورهيكپارچگي و به هم پيوستگي ميان واحد. 7

  لگوي ارزشيابي چهار سطحي كرك پاتريك؛چهارم ا
هاي آموزشي به منظور افزايش تعداد كاركنان سازمان و نيروي انساني متخصص و كارآمد در واحد ارزشيابي دوره. 8

  آموزشي در سطوح سوم و چهارم الگوي ارزشيابي چهار سطحي كرك پاتريك؛ هايپيگيري ارزشيابي دوره
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هاي آموزشي به نگيزشي كارآمد و اثربخش براي كاركنان سازمان در واحد ارزشيابي دورههاي اطراحي و ايجاد نظام. 9
  آموزشي؛ هايمنظور انجام فرايندهاي مرتبط با ارزشيابي دوره

برگزاري جلسات تخصصي هدفمند با مديران، رؤسا، سرپرستان، كاركنان و كارشناسان مجرب و متخصص سازمان . 10
هاي آموزشي در محيط كار توسط كاركنان هاي حاصل از دورهكارگيري آموختهفرهنگ به سازيبه منظور نهادينه

  سازمان؛
  هاي آموزشي؛. تأمين مالي مناسب ابعاد مختلف ارزشيابي دوره11
هاي آموزشي در سطح آزمون به منظور ارزشيابي دورهپس-آزمونهاي آموزشي به برگزاري پيش. الزام مدرسان دوره12

  ارزشيابي چهار سطحي كرك پاتريك از سوي مديران، رؤسا و سرپرستان واحدهاي مختلف سازمان؛ الگوي 2
هاي آموزشي در سطوح سوم و چهارم الگوي ارزشيابي چهار سطحي . تعريف و مشخص نمودن نحوه ارزشيابي دوره13

  هاي آموزشي؛هاي دورهكرك پاتريك در شناسنامه
هاي هاي مربوط به ارزشيابي دورهمديران، رؤسا و سرپرستان واحدهاي مختلف سازمان در تكميل فرم. همكاري بيشتر 14

  آموزشي در سطوح سوم الگوي ارزشيابي چهار سطحي كرك پاتريك؛
هاي آموزشي هدفمند براي مديران، رؤسا و سرپرستان واحدهاي مختلف سازمان به منظور . برگزاري دوره15

  ط با انجام فرايند ارزشيابي آموزشي به صورت بهينه؛افزايي مرتبمهارت
هاي حاصل از . تعديل و تغيير نگرش مديران، رؤسا و سرپرستان واحدهاي مختلف سازمان در رابطه با انتقال آموخته16

  هاي آموزشي هدفمند؛هاي آموزشي به محيط كار توسط كاركنان سازمان از طريق برگزاري دورهدوره
ها و الگوهاي نوين و مناسب شتيباني بيشتر مديران و رؤساي واحدهاي مختلف سازمان از استفاده از روش. حمايت و پ17

  هاي آموزشي؛به منظور ارزشيابي دوره
. مطالبه مديران، رؤسا و سرپرستان واحدهاي مختلف سازمان از كاركنان سازمان به منظور پيگيري سنجش اثربخشي 18

  سوم و چهارم الگوي ارزشيابي چهار سطحي كرك پاتريك؛هاي آموزشي در سطوح دوره
هاي واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني سازمان هاي آموزشي با ساير سامانه. ادغام سامانه انجام فرايند ارزشيابي دوره19

  به صورت يك سامانه يكپارچه؛
موزشي با هدف تثبيت و توسعه هاي آ. تعريف و مشخص نمودن تكاليف تعقيبي مناسب براي فراگيران دوره20

  هاي آموزشي در محيط كار؛هاي حاصل از دورهآموخته
عدم تمايل برخي از كاركنان واحد آموزش و تجيز نيروي رو بوده است: نخست: هايي روبهاين پژوهش با محدوديت

ضرورت انجام امور معمول و انساني شركت ملي گاز ايران به منظور شركت در فرايند مصاحبه كانوني؛ دوم: با توجه به 
ريزي و انجام اقدامات اوليه جهت برنامهجاري (وظايف شغلي) توسط كاركنان واحد آموزش و تجهيز نيروي انساني، 

هاي مشخص شده دشوار بود؛ سوم: عدم دسترسي به برخي از كاركنان هاي لازم براي انجام مصاحبه با گروههماهنگي
  ساني به دليل حضور آنان در مناطق عملياتي شركت ملي گاز ايران.واحد آموزش و تجهيز نيروي ان

هاي آتي موانع فرايند ارزشيابي آموزشي و گردد كه در پژوهشپيشنهاد مي دست آمده از اين پژوهشبا توجه به نتايج به
ها مورد توجه قرار بگيرد و با نتايج پژوهش حاضر مقايسه گردد. همچنين در ارائه راهكارهاي بهبود در ساير سازمان
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جداگانه بر فرايند  توان تأثير هر يك از اين موانع شناسايي شده در پژوهش حاضر را به طورهاي آتي ميپژوهش
توانند پژوهشي مشابه با پژوهش حاضر را در فواصل ارزشيابي آموزشي بررسي كرد. و در نهايت، پژوهشگران آتي مي

  زماني معين كه سازمان به انجام اقدامات اصلاحي پرداخته، انجام داده تا پايش مستمر در اين زمينه انجام پذيرد.
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Abstract 
The main purpose of the current research is to design a paradigmatic model for 
the development of public culture in the primary school curriculum with a 
data-based approach. The participants of the research included specialists and 
experts in the field of curriculum studies and social sciences, whose selection 
was done in a targeted manner; by snowball type. The research data were 
collected through studying the theoretical scope of the research and 
interviewing experts. In addition, semi-structured interviews were conducted 
with 12 experts and the researcher reached theoretical saturation in the data. 
The obtained data was analyzed by Strauss-Corbin analysis method. After the 
open, central and selective coding stage, the aforementioned pattern was 
paradigmatically divided into 5 dimensions: causal conditions, background 
conditions, strategies, intervening conditions, consequences; and including 17 
components of necessity and needs, goals and objectives of the program, 
ideology governing the society, basics of curriculum planning, program 
approach, learning materials and resources, space (place), time, organizational 
factors, parents' participation, implicit learning (informal program - hidden 
lesson program), content, learning experiences, teaching-learning methods, 
teacher's role, evaluation. The results of the program were formed around the 
core category of the model, i.e. the development of public culture; and were 
validated by experts in the field of curriculum using the Delphi technique and 
brainstorming. 

Receive:  
05 March 2023 
Revise:  
31 May 2023 
Accept:  
28 June 2023 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Keywords: 
public culture, 
development of public 
culture,  
curriculum model, 
elementary school 

Please cite this article as (APA): Mastali, S., Khosravi, A., Poushneh, K., & Khorshidi, A. (2023). Designing a 
conceptual pattern for the development of public culture in the elementary school curriculum (based on Grounded 
Theory). Management and Educational Perspective, 5(2), 102-124.  

 

Publisher: Iranian Business Management Association https://doi.org/10.22034/jmep.2023.382273.1182 
 

Corresponding Author:  Ali Khosravi https://dorl.net/dor/20.1001.1.27169820.1402.5.2.5.5  

Email: babakia18@gmail.com Creative Commons: CC BY 4.0 
 

 
 
 

Research Paper 



               

103 

Journal of  
Management and educational perspective  

 

Samira Mastali, Ali Khosravi, Kambiz Poushneh, Abbas Khorshidi: Designing a paradigm model for the development of 
public culture in the primary school curriculum with a data-based approach 

 

Volume 5, Issue 2, Summer 2023, Pages 1 to 124 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

Extended abstract 
Introduction 
Public culture as one of the branches of culture and of course its most important branch is the 
culture that is common to all members of the society. Public culture is one of the main 
building blocks of culture and it can be considered as a set of cultural elements that are 
needed by all the people of a society (Saeedi Kia et al, 2016). The impact of public culture is 
pervasive because all members of the society need it, and it has an impact on the fate of a 
nation, and requires macro-cultural policies. Based on this, it is possible to identify the 
damages of public culture and plan to fix them using the facts. 
The government, governmental organizations, and councils in charge of public culture are 
responsible for guiding, directing and politicizing the field of public culture, and they must 
make the necessary plans to reform and promote public culture. Meanwhile, as the first 
official institution that is responsible for education in the society, education should take an 
important step by culture training, stabilization of cultural components, and a special look at 
the desired public culture of the society through using a suitable model for the development of 
public culture in the students' curriculum.  
Therefore, the researcher asked the main question: what is the design of the paradigm model 
of the development of public culture in the curriculum of the elementary school with a data-
based approach? 
 
Theoretical Framework 
The public culture is a powerful network and effective amalgamation of knowledge, 
tendencies and general attitudes of the society, while ambiguous and intangible, whose 
existence and presence is felt in the society, and makes us subordinate with its power in all 
dimensions of life. Therefore, the awareness of the public culture in the society and the factors 
influencing it is very important among the people's policy makers and curriculum planners 
who are in charge of transferring cultural concepts to the content of the curriculum. 
Curriculum ethnology means studying the impact of school or university culture on the 
curriculum in order to use deep analysis to show what actually happens in the situation of 
cultural curriculum implementation and what patterns influence cultural development. (Ayati 
& Khosh Daman, 2012). 
Yarn Tecy (2022) has stated in an article titled "Culture change managers of urban public 
schools" with a phenomenological study on the effective practices of transformational leaders 
that leadership in a culture of change, which means creating a culture, is not just changing a 
structure. He sought to understand the characteristics of a cultural change manager in culture 
building in a city government school environment and the effective leadership of managers, 
and he came to the conclusion that a cultural change manager emphasizes the component of 
relationships as a main component and creates cohesion through collaborative conversations. 
Luzmore et al, (2021) have conducted a study titled "Self-interest and altruism and how 
ethical imperatives in culture are navigated in a high-stakes culture by school leaders" and the 
experience of educational leadership in UK public schools with an outline of the history of 
public education and the evaluation of the performance of education as a part of competitive 
economic-political change has been investigated, and came to the conclusion that school 
managers in England promote a culture of responsibility and independence and have the 
ability to regulate and shape their organizational culture and have an influential position in 
their schools; but the embedded marketing approach to education in England has led to 
practices that are ethically troubling, and high levels of exclusion for students from vulnerable 
groups and non-inclusive practices for students with special educational needs should be 
addressed. 
Research Methodology 
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The governing approach of this research is qualitative, which was conducted using the 
paradigm data-based theory research method. The theoretical scope of the research, the study 
of upstream documents, and also semi-structured interviews has been used for collecting 
information and data. The participants in the interview were specialists and experts in the field 
of curriculum studies and social sciences, some of whom were selected using targeted 
sampling, and the researcher reached theoretical saturation by conducting interviews with 12 
experts. 
 
Research Findings 
To analyze the collected data, according to the goals and questions of the research, the Strauss 
and Corbin coding method was used; and the information obtained from the interviews with 
the target people were analyzed, using the content analysis technique in the data-based theory 
in three stages of open coding, central, and selective, and were formed according to 5 
dimensions of causal conditions, background conditions, strategies, intervening conditions, 
and consequences; and including 17 components of necessity and needs, goals and objectives 
of the program, ideology governing the society, basics of curriculum planning, program 
approach, learning materials and resources, space (place), time, organizational factors, 
parents' participation, implicit learning (informal program - hidden curriculum), content, 
learning experiences, teaching-learning methods, teacher's role, evaluation. Program results 
was formed based on the core category of the model, i.e. public culture development, and 
validated by experts in the field of curriculum using the Delphi technique and brainstorming. 
 
Conclusion 
The current research was conducted with the aim of designing a paradigm model for the 
development of public culture in the primary school curriculum with a data-based approach. 
The results of this study are in line with the results of Hanteroplus et al, (2021), Araghiye 
(2021), Khanfer (2021), Shahidi et al, (2012), and Naseri & Armand (2021). The development 
of public culture is an abstract concept with many inclusions at different levels of the 
educational system, and includes the expectation of the convergence of all elements; from the 
Supreme Council of Education as the highest decision-making level to the classroom level 
even outside the school to achieve the goals of the elementary course curriculum. Designing, 
compiling, implementing and evaluating are the four basic stages of the curriculum planning 
system. Each of them has a specific pattern or patterns. The design pattern mainly has a value 
and general aspect, and the curriculum elements are determined and designed according to the 
value orientation. The design of curriculum elements is based on value analysis and 
philosophical implications; in the design of the public culture development model in the 
primary school curriculum, all the components determined in the form of curriculum model 
elements are used for the development of public culture and in accordance with the nature of 
the educational system. 
The most important of these suggestions are: 
- Revision of the prepared template every five years in order to update it 
- Developing a program and creating cultural resources based on virtual training and crisis 
conditions 
- Suggesting the development of a program to the Supreme Council of Cultural Revolution 
and Education, according to the upstream documents and the combined approaches of 
education to face cultural harms in the era of Corona. 
- Conducting research in the form of a national model for the development of public culture 
by experienced professors. 
- The codes extracted in this study can be a good guide for deeper and more specialized 
studies about the partial dimensions of this curriculum. 
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  ها:كليد واژه
  فرهنگ عمومي،

توسعه فرهنگ عمومي، 
  الگوي برنامه درسي، 

 دوره ابتدايي

  چكيده
هدف اصلي پژوهش حاضر، طراحي الگوي پارادايمي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره 
ابتدايي با رويكرد داده بنياد است. شركت كنندگان پژوهش، شامل متخصصان و خبرگان حوزه 
مطالعات برنامه درسي و علوم اجتماعي بودند كه انتخاب آن ها به صورت هدفمند ، از نوع گلوله 
برخي انجام گرفت. داده هاي پژوهش از طريق مطالعه گستره نظري پژوهش و مصاحبه با خبرگان 

نفر از خبرگان مصاحبه نيمه ساختار يافته انجام شد و پژوهشگر  12وري شدند. در مجموع با جمع آ
در داده ها به اشباع نظري رسيد. براي تحليل داده هاي به دست آمده از روش تحليل استراوس 
كوربين استفاده شد كه الگوي مذكور پس از مرحله كدگذاري باز ، محوري و انتخابي به صورت 

گر، پيامدها و مشتمل بر بعد شرايط علي، شرايط زمينه اي، راهبردها، شرايط مداخله 5مي در پارادي
مؤلفه ضرورت و نياز ها، اهداف و مقاصد برنامه، ايدئولوژي حاكم برجامعه، مباني برنامه ريزي  17

ت درسي، رويكرد برنامه، مواد و منابع يادگيري، فضا (مكان)، زمان، عوامل سازماني، مشارك
برنامه درسي پنهان)، محتوا، تجربيات يادگيري، روش  -والدين، يادگيري ضمني (برنامه غير رسمي

يادگيري ، نقش معلم، ارزشيابي، نتايج برنامه حول مقوله محوري الگو يعني توسعه  -هاي ياددهي
فرهنگ عمومي، شكل گرفت و با استفاده از فن دلفي و بارش ذهني توسط صاحب نظران حوزه 

  رنامه درسي مورد اعتبار سنجي قرار گرفت.  ب
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 قدمه م

فرهنگ را مجموعه دستاوردهاي معنوي يك ملّت تعريف كرده اند. فرهنگ يافته اي انساني و ساخته و پرداخته دست 
).  الگوهاي پيچيده Mirza Mohammadi, 2021كند (موجوديت و هويت يك جامعه را منعكس ميبشر است. اين يافته 

دانش و تعاملات از طريق ابزارهاي رسمي و غير رسمي انتقال فرهنگي (نظير والدين، تقليد نقش، مذهب، داستان و 
هستند كه به صورت » زنجيره هاي عمل«شوند. اين الگوها دربردارنده ها و نظام آموزشي) كسب مياساطير، هنر، رسانه

آيند كه موجب مي شوند درك و فهم مشترك بروز و ظهور يابد يك سري اعمال قابل پيش بيني دنباله داري در مي
)Pamela Blotin et al, 2011  .(  

فراد جامعه هاي فرهنگ و البته مهمترين شاخه آن، فرهنگي است كه براي تمام افرهنگ عمومي به عنوان يكي از شاخه
توان آن را مجموعه عناصر فرهنگي عموميت دارد. فرهنگ عمومي يكي از اجزاي سازنده و اصلي فرهنگ است و مي

). تاثير فرهنگ عمومي به دليل آنكه تمام Saeedi Kia et al, 2016دانست كه مورد نياز تمام مردم يك جامعه است (
سرنوشت يك ملت تاثير داشته و نياز به سياست گذاري هاي كلان آحاد جامعه به آن نيازمندند فراگير است و در 

فرهنگي دارد. بر اين اساس مي توان آسيب هاي فرهنگ عمومي را مورد شناسايي قرار داد و با استفاده از واقعيات به 
 منظور رفع آنها برنامه ريزي كرد. 

ها در كشورهاي مختلف رهنگ عمومي انسانتواند دستاوردهايي براي فزندگي در عصر جهاني شدن ضمن اينكه مي
هاي زيادي براي دست اندركاران فرهنگي به همراه دارد. فرايند جهاني داشته باشد، از طريق عناصر مختلف خود دغدغه

شدن از يك سو، ثبات و همگوني و يكپارچگي را بر هم زده و جامعه را به فضاي نفوذپذير و پاره پاره تبديل كرده و از 
ها و جوامع مختلف و افزايش آگاهي ها، گروهيگر در برگيرنده ارتباط، نزديكي، وابستگي متقابل ميان انسانسوي د

هاست. در جهاني سازي از طريق وسايل ارتباط جمعي پيشرفته، ها و هويتجهاني انسان ها و زمينه فراگير شدن فرهنگ
هاي فردي، قومي، ملي و مذهبي اين ملل شود هويتيفرهنگ كشورهاي مسلط به راحتي به جهان سوم عرضه و سعي م

  تحقير، تضعيف و ناديده گرفته شود. 
باشيم؛ ) براي تبيين و توزيع فرهنگ عمومي نيازمند تحليلي از معنا، نقش و كاركرد فرهنگي ميKlaudia, 2022به زعم (

هاي فردي و اجتماعي؛ بنابراين فرهنگ به طور خلاصه فرهنگ عبارت است از مجموعه آداب و رسوم، معيارها و رفتار
هاي متعددي از ديدگاه هاي اعتقادي است، علت بسياري از شرايط و اوضاع نيز محسوب در عين حال كه معلول بخش

شود. با توجه به پيشرفت ابزارهاي ارتباطي و گسترش روزافزون كاربرد آنها در بسياري از پديده ها و تحولات مي
به مراتب بيشتر از گذشته شده است؛ به گونه اي كه هم اكنون فرهنگ نقش تعيين كننده اي در  اجتماعي، نقش فرهنگ

اي و بين المللي دارد و از ابزارهايي است كه دولت ها از آن براي رسيدن به مقاصد و اهداف خود سطح داخلي، منطقه
گي به معناي عام و عرفي مجموعه اي از بهره مي برند؛ بدين ترتيب سلطه فرهنگي پديده جديدي نيست.خط مشي فرهن

). دولت، Mirza Mohammadi, 2021هاي اجرايي را شامل مي شود (ها و خط مشياهداف، مباني اصول، اولويت
هـاي دولتـي و شـوراهاي متـولي امـر فرهنـگ عمومي، در زمينه هدايت، جهت دهي و سياستگذاري عرصه سازمان

هـاي لازم را انجـام دهنـد. د و بايد براي اصلاح و ارتقاي فرهنگ عمومي برنامـه ريـزيفرهنـگ عمـومي مسـئوليت دارن
در اين ميان آموزش و پرورش به عنوان اولين نهاد رسمي كه مسئوليت تعليم و تربيت در جامعه را برعهده دارد بايد با 
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وب جامعه با بكارگيري يك الگوي مناسب هاي فرهنگي و نگاه ويژه به فرهنگ عمومي مطلفرهنگ آموزي، تثبيت مؤلفه
  توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي دانش آموزان گامي مهم بردارد. 

طراحي الگوي پارادايمي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره ابتدايي براين اساس محقق به اين سؤال اصلي كه 
   پردازد.باشد؟ ميبه چه صورت ميبا رويكرد داده بنياد 

  
  ادبيات نظري

فرهنگ عمومي شبكه بهم تنديده اي قدرتمند و موثر از دانش ها، گرايش ها و منش هاي عمومي جامعه مي باشد كه در 
باشد، وجود و حضور آن در جامعه احساس مي شود و با قدرت خويش در همه عين اينكه داراي ابهام و ناملموس مي

سازد؛ بدين ترتيب آگاهي از فرهنگ عمومي رايج در جامعه و عوامل تاثيرگذار در آن ابعاد زندگي، ما را تابع خود مي
بين سياست گذاران مردم و برنامه ريزان درسي كه متولي انتقال مفاهيم فرهنگي به محتواي برنامه درسي مي باشند بسيار 

سه يا دانشگاه در برنامه درسي در پي مورد اهميت است. فرهنگ شناسي برنامه درسي به معناي مطالعه تاثير فرهنگ مدر
هاي عميق نشان دهد آن چه عملا در موقعيت اجراي برنامه درسي فرهنگي اتفاق مي افتد آن است تا با بكارگيري تحليل

 .Ayati & Khosh Daman, 2012) .(Daividmanباشند (چيست و چه الگوهايي در توسعه فرهنگي تاثيرگذار مي

برنامه درسي بر اساس فرهنگ را به موارد اساسي عدالت آموزشي، ارزش گذاري فرهنگي، طراحي ) اهداف 1997
هاي يادگيري، درك مفاهيم ميان فرهنگي و دانش قومي در كلاس درس محتوا، دانش معرفي و ارائه عوامل و موقعيت

  كند.محدود مي
مي كنند، پس برنامه درسي هم بايد براساس مطالعه  جرج نلر نيز معتقد است اگر فرهنگ و رفتار اجزاي خود را تعيين

مستقيم از وضعيت اكنون و آينده فرهنگ غني شده باشد؛ بنابراين نه تنها برنامه درسي بلكه تمام مولفه هاي مرتبط با آن 
ت نظام از جمله رابطه معلم و دانش آموز ، اوليا، كاركنان مدرسه، روش هاي تدريس، تجربيات يادگيري و نهايتا كلي

  ).  Kultha & singhanat, 2021( برنامه ريزي بايد متاثر از فرهنگ در نظر گرفته شوند
بيشتر از هر صاحب نظري برونر به نقش و تاثير فرهنگ در آموزش و يادگيري پرداخته است و بر اين نكته تاكيد داشته 

هاي فرهنگي اتفاق ي است و دربستر موقعيتاست كه يادگيري و انديشيدن همواره بر استفاده از منابع فرهنگي متك
 Naseriشوند (هاي فرهنگي فراهم ميهايي است كه توسط موقعيتها و مكانافتد به اين ترتيب يادگيري تابع فرصتمي

& Armand, 2021 از اين رو در سند چشم انداز آموزش و پرورش آنچه بايد بيش از هر مسئله ديگري ديده مي شد و  .(
گردد، وضعيت فرهنگ عمومي كشور است كه هاي محقق شدن سند چشم انداز محسوب مييكي از چالش به يقين

).  ورود فرهنگ به عرصه تعليم و تربيت و از جمله برنامه درسي Mansouri, 2013( نيازمند يك بازبيني مجدد مي باشد
از منظر عناصر آن، هدف، محتوا، روش و گردد كه برنامه هاي درسي نه تنها به عنوان قلب نظام آموزشي موجب مي

ارزشيابي، بلكه به صورت مجموعه اي از پويايي هاي درهم تنيده در نظر گرفته شوند. فرهنگ آيينه توصيف و تفسير 
برنامه درسي است و برنامه هاي درسي و كلاس هاي درس هميشه منعكس كننده مجموعه اي از برنامه هاي آشكار و 

تند؛ چرا كه معلمان و دانش آموزان با باورها، علايق و انگيزه هاي متفاوتي در كلاس درس ارزش هاي فرهنگي هس
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حضور پيدا مي كنند. باورها و انگيزه هاي آنها در فرايند آموزش و يادگيري تاثير شگرفي دارد و فعاليت هاي آموزشي 
  ).Ayati & Khosh Daman, 2012( كلاس درس را تا حدود زيادي تحت تاثير خود قرار مي دهند

از مجموعه نظريات مطرح شده در ارتباط بين فرهنگ، برنامه درسي و آموزش مي توان به اين نتيجه رسيد كه برنامه 
درسي اگرچه رسالت عظيمي در انتقال فرهنگ جامعه دارد، اما اين وظيفه صرفا به انتقال ميراث فرهنگ عمومي محدود 

ر است انسان هاي تابع، مقلد و نگهبان و نگهدارنده آن ميراث را پرورش دهد؛ نمي شود، زيرا در اين صورت فقط قاد
حال كه وظيفه آموزش و پرورش فراتر از آن است كه بايد زمينه لازم براي گسترش و توسعه فرهنگي فراهم نمايد وگرنه 

واهد بود. ايجاد چنين شرايطي نبوغ و خلاقيت را در دانش آموزان از بين خواهد برد و عقب ماندگي فرهنگي نتيجه آن خ
كه هم انتقال دهنده ميراث فرهنگي و هم  ايجاد توسعه فرهنگي باشد از طريق الگوها، محتواي فرهنگي و ارزش گذاري 

هاي انتقادي در آن بتوانند به حل مطالب بيان شده امكان پذير مي باشد. محيطي كه دانش آموزان با بالا بردن آگاهي
ن ترغيب شوند، پويايي فرهنگي حس شده و جوانان با نبوغ و خلاقيت خود قادر به توسعه و مشكلات و اصلاح آ

پيشرفت فرهنگ خود خواهند بود و علاوه بر آن احساس مثبت به فرهنگ خود و باور نمودن به نقش خود در تحول 
مطلوب فرهنگي و توسعه فرهنگ تواند نتايج آفريني فرهنگي  پديد خواهد آمد. تنها باوركردن چنين امري است كه مي

  ).Baghaee pour, 2015( عمومي جامعه را حاصل نمايد
ها بپردازد؛ در غير اين صورت به هدف مطلوب بين باشد و به واقعيتآموزش و پرورش فرايندي است كه ذاتاً بايد واقع

د. آموزش و پرورش، در عين كه تغيير رفتار و تبديل وضعيت موجود (غيرمطلوب) به وضع مطلوب باشد نخواهد رسي
توان و نبايد حال كه تغييردهنده است و جز آن هدفي ندارد، خودش نيز پيوسته در حال تغيير و تحول است. بنابراين نمي

توان شرط كافي و موفقيت در آموزش و پرورش انسان امروز را همانند انسان گذشته تربيت كرد. تجربه گذشته را نمي
كند و شايد هم عامل ركود باشد. تعليم و تربيت، تجربه قديمي بدون بازانديشي در آن كفايت نمي تلقي كرد كه در امر

كردگان يا فرهيختگان ما همان خواهند شد كه مدارسشان هستند؛ و جامعه ما همان خواهد شد فراموش نكنيم كه تحصيل
وز جامعه، نظام و روش و محتواي آموزش و پرورش كه فرهيختگانش هستند. ما بايد اين واقعيت را بپذيريم كه نيازهاي ر

دهند. بازانديشي و فراتر انديشي مداوم در آموزش و پرورش كشور، حتي همه امور زندگي فردي و كشور را تغيير مي
  اجتماعي، نهراسيم و آن را يك ضرورت تلقي كنيم. 

هاي مختلف تحصيلي، برنامه درسي دوره ريزي درسي، نسبت به عناصر فرهنگي مسئول است. به عبارت ديگربرنامه
هاي درسي بايد بر تربيت عمومي هريك بايد در راستاي تحقق قسمتي از عناصر فرهنگ تلاش نمايند. در وهله اول برنامه

هاي مختلف تبديل نمايند. بدين آموزان را به افرادي متخصص در رشتهدر تمامي فراگيران، تأكيد و به تدريج دانش
ريزان درسي بايد به منظور حفظ و تحكيم مباني وحدت اجتماعي، فرهنگ و عناصر فرهنگي ن است كه برنامهتربيت روش

هاي مختلف هاي درسي دورهآموزان، عناصر مذكور را در برنامهجامعه را شناخته و به فراخور توان و قدرت درك دانش
درصدد است يك الگوي نظام مند و جامع به منظور  ). در اين راستا، اين پژوهشTalebi et al, 2014وارد سازند (

  .گيري وحدت رويه در بين مسئولان و مراجع ذيربط جهت توسعه فرهنگ عمومي ارائه دهدشكل
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  پيشينه پژوهش 
)Yarn Tecy, 2022اي تحت عنوان مديران تغيير فرهنگ مدارس دولتي شهري با مطالعه پديدار شناختي بر ) در مقاله

آفرين بيان كرده است كه رهبري در فرهنگ تغيير به معناي ايجاد يك فرهنگ، هاي موثر رهبران تحولعملكردروي 
هاي يك مدير تغيير فرهنگي در فرهنگ سازي در يك در فقط تغيير يك ساختار نيست. وي به دنبال ادراك از ويژگي

تيجه رسيد كه يك مدير تغيير فرهنگي روي مولفه يك محيط مدرسه دولت شهري و رهبري موثر مديران بود و به اين ن
  .كندهاي مشترك ايجاد ميروابط به عنوان يك مولفه اصلي تاكيد دارد و انسجام را از طريق گفتگو

)Luzmore et al, 2021اي با عنوان نفع شخصي و نوع دوستي و چگونگي هدايت الزامات اخلاقي در فرهنگ، )  مطالعه
اند و تجربه رهبري آموزشي در مدارس دولتي انگلستان را با يك طرح توسط رهبران مدارس، انجام دادهبا ريسك بالا 

اقتصادي رقابتي  -كلي از تاريخچه آموزش دولتي و ارزيابي نحوه عملكرد آموزش به عنوان بخشي از تغيير سياسي 
ن فرهنگ مسئوليت پذيري و استقلال را ترويج اند و به اين نتيجه رسيدند كه مديران مدارس در انگلستابررسي كرده

كنند و توانايي تنظيم و شكل دهي فرهنگ سازماني خود را دارا بوده و جايگاهي تاثيرگذار در مدارس خود دارند؛ اما مي
د و رويكرد بازاريابي تعبيه شده براي آموزش در انگلستان منجر به اعمالي شده است كه از نظر اخلاقي نگران كننده هستن

هاي غير فراگير دانش آموزان با نيازهاي سطوح بالاي محروميت براي دانش آموزان از گروه آسيب پذير و شيوه
 .آموزشي ويژه بايد مورد توجه قرار گيرد

)Lilliedahl & Jonathan, 2021 (  مطالعه با عنوان كلاس، سرمايه و فرهنگ مدرسه انجام داده است. وي در اين مطالعه
هاي مختلف اجتماعي با مطالعه هاي مدرسه محور سازمان يافته از موقعيتبر نحوه حمايت والدين در شبكه با تمركز

ها و رفتار والدين مبني بر اجتماعي سازي هايي را در مورد استراتژيهاي موسيقي تخصصي، بينشموردي چندگانه برنامه
هاي هاي مصاحبهاست. پژوهشگر در اين پژوهش از دادههاي فوق برنامه به دست آورده مبتني بر مدرسه و فعاليت

هاي والدين به هاي اين مصاحبه نشان داده است كه رويكردگروهي متمركز با اعضاي انجمن استفاده كرده و يافته
هاي مشاركت آنها بر اساس طبقه اجتماعي، منابع و فرهنگ مدرسه متفاوت است؛ با اين حال، آموزش تخصصي و شيوه

 .شودط بين انجمن اوليا و مديريت مدرسه به طور كلي توسط تاريخ اجتماعي و فرهنگي يك مدرسه خاص تنظيم ميرواب

)Moghaddam et al, 2021 ،در پژوهشي تحت عنوان عوامل مشاركت افزايي نخبگان در سياستگذاري فرهنگي ايران (
ه و به اين نتيجه رسيده است كه راهبرد نظام اداري مشاركت نخبگان در سياستگذاري فرهنگي را مورد مطالعه قرار داد

 .باشدفرهنگي داراي دو سياست كفايت مديران و مشاركت افزايي مديران مي

 )Araghiye, 2020عد مغفول برنامه درسي، بر ضرورت مشاركت والدين در ) در مقالهاي تحت عنوان مشاركت والدين ب
 .وليا تاكيد كرده استبرنامه درسي و موانع و جايگاه مشاركت ا

)Khaki Gheramohammdai, 2019اي تحت عنوان تحليلي بر تاثير الگوهاي توسعه غربي در فرهنگ ) در مطالعه
هاي اجتماعي ايران به اين نتيجه رسيده است كه ساختارهاي نظري و عيني عمومي جوامع ديني و تاثيرات آن بر آسيب

هاي ها و مدلنظام سرمايه داري و نظام كارشناسي غرب كه امروزه در قالب نظريه برآمده از شبكه علوم سكولار مبتني بر
شود، در پي خود الگوي توليد، توزيع و مصرف در حوزه قدرت، ثروت و دانش را با مكانيسم توسعه اجتماعي عرضه مي
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منفي دارد و الزامات و  دهد كه در انحطاط و تخريب سبك فردي و اجتماعي نقشهاي طبقاتي صورت ميو ساز و كار
 .توان در تغيير اخلاق اجتماعي، امنيت و ثبات و بي ثباتي اجتماعي مشاهده كردنتايج مثبت و منفي آن را به وضوح مي

)Zorba et al, 2019 در يك مطالعه موردي در مورد آگاهي بين فرهنگي دانش آموزان دبيرستاني در تركيه، به بررسي (
هاي افزايش آگاهي گذارند و راهفرهنگي دانش آموزان متوسطه دوم تاثير منفي ميه بر آگاهي بين اند كعواملي پرداخته

هاي درسي انگليسي به صورت ها نشان داده است كه عناصر فرهنگي در كتابكنند. يافتهبين فرهنگي آنان را بررسي مي
شوند. علاوه بر مشكلات مربوط به يا اختراعي مي اند و همچنين شامل اطلاعات فرهنگي نادرستاي نشان داده شدهتكه

هاي درسي، آموزش مبتني بر دستور زبان و عدم تمركز بر موضوعات فرهنگي نيز از جمله عوامل تاثير منفي بر كتاب
به  ها راتوانند فرهنگها حاكي از اين بوده است كه دانش آموزان ميآگاهي بين فرهنگي بوده است. در مورد اجرا، يافته

 .ها و فرهنگ خودي بهبود بخشندنحو بهتري با هم مقايسه كنند و دانش خود را در مورد ساير فرهنگ

)Magill et al, 2019اند كه اگر هاي فرهنگ به عنوان يك تمرين آزادي بيان كردهاي تحت عنوان حلقه) در مقاله
ها دنبال كنند، بايد محافل معه جهاني مبتني بر ارزششهروندان بخواهند تحولات فردي، اجتماعي و مادي را به عنوان جا

 .فرهنگي و بررسي اجتماعي، انتقادي، ذاتي، جزئي از گفتمان عمومي آنها باشد

)Kuehl et al, 2017اند و بيان كردند كه ) پژوهشي با عنوان شهروندي جهاني در ارتباط بين فرهنگي انجام داده
اي ارتباطات بين فرهنگي، جهاني شدن، فرهنگ، ارتباطات عامه يا ارتباطات محيطي توانند برهاي واحد آموزشي ميدوره

شوند كه دانش آموزان خودشان منشاء ساخت وسايلي باشند تا ارتباطات ها با اين هدف انجام ميانجام شوند. اين دوره
د. دانش آموزان در مورد جهاني خود را با ساير كشورها از طريق ترسيم آنها بر روي نقشه جهان تجزيه و تحليل كنن

 .كنند كه روي نقشه آنها ترسيم شده استسازي اقتصادي، فرهنگي يا سياسي دو كشوري تحقيق مي

)Ahmadi et al, 2016 در مطالعه اي تحت عنوان  تحليل مولفه هاي فرهنگ عمومي در سند برنامه درسي ملي، با (
هاي فرهنگ عمومي سند برنامه درس ملي پرداخته اند. نتايج تحليل محتوا استفاده از روش تحليل محتوا به بررسي مولفه 

نشان داده است كه در سند برنامه درس ملي از ميان مولفه هاي فرهنگ عمومي بيشترين توجه به مولفه هاي مذهبي و بعد 
  از آن مولفه هاي اقتصادي و در نهايت مولفه هاي سياسي بوده است. 

  
  روش پژوهش
بر اين پژوهش، كيفي بوده كه با استفاده از روش تحقيق نظريه داده بنياد پارادايمي انجام گرفته است. براي  رويكرد حاكم

جمع آوري اطلاعات و داده ها از گستره نظري پژوهش، مطالعه اسناد بالادستي و نيز مصاحبه نيمه ساختار يافته استفاده 
حب نظران حوزه مطالعات برنامه درسي و علوم اجتماعي شده است. شركت كنندگان در مصاحبه ، متخصصان و صا

نفر از  12بودند كه با استفاده از نمونه گيري هدفمند از نوع الگو كه برخي انتخاب شدند و پژوهشگر با انجام مصاحبه با 
هش، از خبرگان به اشباع نظري رسيد. براي تجزيه و تحليل داده هاي جمع آوري شده، بر اساس اهداف و سؤالات پژو

روش كدگذاري استراوس و كوربين استفاده شد و اطلاعات حاصل از مصاحبه با افراد هدف، با استفاده از تكنيك 
  تحليل محتوا در نظريه داده بنياد در سه مرحله كدگذاري باز، محوري و انتخابي تجزيه و تحليل شدند. 
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  يافته هاي پژوهش
طور خلاصه) براي سؤال هاي پژوهش نشان داد: در خصوص سؤال اول نتايج تحليل داده هاي گردآوري شده( به 

پژوهش كه شرايط علي اثرگذار بر الگوي پارادايمي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره ابتدايي با رويكرد داده 
شرايط علي الگو را مقوله اصلي ضرورت و نياز و اهداف و مقاصد برنامه به بعد 2مقوله فرعي در قالب  31بنياد كدامند؟ 
  تشكيل دادند.

  

  
در پاسخ به سؤال دوم پژوهش كه شرايط مداخله گر بر الگوي پاراديمي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره 

مقوله اصلي ايدئولوژي حاكم لر جامعه، مباني برنامه درسي، رويكرد برنامه،  6مقوله فرعي در قالب 113ابتدايي كدامند ؟ 
  زمينه اي را تشكيل دادند. مواد و منابع يادگيري ، فضا و زمان بعد شرايط 

  
  

  مقولات فرعي   مقوله اصلي   ابعاد
    

  ضرورت و نياز ها
رعايت مؤلفه هاي فرهنگ عمومي در سطح جامعه، توانايي تبيين، نقد و 
توليد فرهنگي، تعالي و توانمندي فرهنگي فردي، ايجاد هنجارهايي كه 

امنيت، جلوگيري از تهاجم ارزش ها را مي سازند يا برعكس، ايجاد 
فرهنگي،جلوگيري از تهديدها، ارتقا توانمندي هاي فرهنگي جامعه، رفع 

    معضلات اجتماعي
  اهداف و مقاصد برنامه

  
جامع بودن اهداف، اجتناب ازغايت زدگي در تدوين اهداف، تاكيد بر 
منابع متنوع با محوريت اهداف براي رعايت و عمل به ارزش هاي 
فرهنگي، چگونگي آگاهي از حقوق اجتماعي، دستيابي به هويت سالم، 
زندگي مسالمت آميز با ديگران، تكوين، توسعه و تعالي شخصيتي 

جامعه از فرهنگ عمومي عمومي مناسب، فراگيران و برخورداري 
تدارك نگرش، دانش و مهارت لازم براي داشتن نقشي مؤثر در جامعه 
در سطح ملي و جهاني، در جهت توسعه فرهنگ عمومي، پرورش 
خويشتن و معنويت، مردم سالاري در بستر انديشه و عمل، شناخت مسائل 

ش هاي مربوط به فرهنگ عمومي، تحليل و تعريف عملياتي ارز
فرهنگي، ايجاد زمينه هاي فرهنگي مناسب براي رشد شخصيت، ايجاد 
خلاقيت، جمع گرايي، كار تشكلي ، احترام به ارزش هاي انساني و 

  ارزش هاي فرامليتي فرهنگ هاي مختلف 
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  مقولات فرعي   مقوله اصلي   ابعاد
  

  ايدئولوژي حاكم برجامعه
  

پرورش تربيت يافتگان شجاع و فداكار جهت تكوين و تعالي اخلاقي 
خود، نيل به حيات طيبه، داراي روحيه مواجهه با مسائل فردي و 
اجتماعي، با درك مفاهيم اجتماعي و سياسي، پرورش تربيت يافتگان 
براي احترام به قانون، داراي شايستگي رويارويي مسئولانه و خردمندانه با 

ماعي و سياسي، تعالي خواه، داراي مهارت هاي ارتباطي، تحولات اجت
داراي درك مفاهيم فرهنگي و ميان فرهنگي، داراي توانمندي هاي لازم 
در خلق آثار فرهنگي، آشنا نمودن دانش آموزان با فرهنگ ملي و 
فرهنگ قومي، شناساندن ارزشهاي فرهنگي اقوام و ارزش هاي فرهنگي 

تربيت نسل آگاه و آشنا به وظايف در برابر خود برتر، فراهم آوردن زمينه 
، خدا ، خلق، خلقت و مخلوق )، پرورش دانش آموزان قانون مدار، 
وفادار به ارزش هاي اسلامي و ملي، آماده ورود به زندگي شايسته فردي، 
خانوادگي و اجتماعي بر اساس نظام معيار اسلامي، ايجاد ساز و كارهاي 

  ايراني  –سبك زندگي اسلامي  لازم براي تقويت آداب و
توجه بـه شـرايط جامعـه، فرهنـگ غالـب جامعـه، نقـش مدرسـه (موضـع            مباني برنامه ريزي درسي  

مدرسه نسبت فرهنـگ عمـومي)، فراگيـري، همتـرازي تربيـت بـا تربيـت        
شهروند مورد تائيد جامعه، جـامع نگـري، فراگيـر بـودن توسـعه فرهنـگ       

ناختي و شخصيتي فراگيـر، نـوع   عمومي، شناخت ويژگي هاي عاطفي، ش
نگاه دانش آموز به يك فرد، نوع نگاه دانش آموز بـه يـك جامعـه، نـوع     

  نگاه دانش آموز به معلم
محوريت فرهنگي عمومي مطلوب، دانش آموز محوري، همترازي تربيت   رويكرد برنامه  

با تربيت شهروند مورد تائيد جامعـه، جـامع نگـري، فراگيـر بـودن توسـعه       
  فرهنگ عمومي، رويكرد غير خطي و تلفيقي، نيمه متمركز

گستردگي، جامعيت و انعطاف پذيري در انتخاب مواد و منابع يـادگيري،    مواد و منابع يادگيري  
استفاده از كتاب هاي مصور ، پرسش محور، فعاليـت محـور ، فـيلم هـاي     
آموزشي و روزنامـه ديـواري بـراي آمـوزش مهـارت هـاي شـهروندي و        
رعايت مؤلفـه هـاي فرهنـگ عمـومي، اسـتفاده از منـابع اينترنتـي و سـاير         

  ابزارآلات الكترونيكي و استفاده از نرم افزارهاي آموزش برخط
استفاده از كلاس درس به عنوان مكان اصلي و محـوري توسـعه فرهنـگ      فضا (مكان)  

عمومي، چيدمان كلاس درس، تاثير حياط مدرسه ،كتابخانـه ، نمازخانـه،   

 اي
مينه

ط ز
شراي
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در پاسخ به سؤال سوم پژوهش كه شرايط زمينه اي اثرگذار بر الگوي پاراديمي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي 

مقوله اصلي عوامل سازماني، مشاركت والدين و يادگيري ضمني بعد  3مقوله فرعي در قالب  13دوره ابتدايي كدامند؟ 
  شرايط مداخله گر را تشكيل دادند. 

  

  

آزمايشگاه و فضاي ورزشي بر آموزش فرهنگ عمومي، تاثير راهروهـا و  
سايرمكان هاي داخلي مدرسه(به عنوان محيط هاي غيرمستقيم يـا مكمـل   

نگ عمومي )، انعطاف پذيري در مكان اجرا، تابعيت مكان در توسعه فره
از موقعيــت يــادگيري، اســتفاده از مكــان هــاي ســهيم و مــوثر در توســعه  
فرهنگ عمومي(مانند طبيعت، جامعه و مراكـز فرهنگـي بـه مثابـه كـلاس      

  درس)، برگزاري اردوهاي فرهنگي
ور مسـتمر در  استفاده از زمان هاي سهيم و موثر در آموزش رسمي، حض ـ  زمان  

كلاس هاي درس(بـه عنـوان زمـان اصـلي و محـوري درتوسـعه فرهنـگ        
عمــومي )، تخصــيص ســاعات آموزشــي خــاص و رســمي در خصــوص  
آموزش مباحث مـرتبط بـا توسـعه فرهنـگ عمـومي، تخصـيص سـاعات        

  آموزشي خاص و رسمي براي آموزش مؤلفه هاي فرهنگ عمومي

    مقولات فرعي    مقوله اصلي  ابعاد
  

  عوامل سازماني
برنامه هاي آموزشـي ضـمن خـدمت (بـراي معلمـان و كـادر آموزشـي و        
اجرايي)در راسـتاي آمـوزش مؤلفـه هـاي فرهنـگ عمـومي، برگـزاري و        
شــركت دادن معلمــان و عوامــل آموزشــي در همــايش هــا و ســمينارهاي 

برنامه ريـزي دقيـق فرهنگـي و توليـد     مربوط، حمايت مديران ارشد براي 
  محتواي مناسب و مطلوب

يادگيري در محيط مدرسه، جو كلاس و درس و تـاثير آن در يـادگيري،     مشاركت والدين   
تعاملات بين دانش آموزان و معلم و تـاثير آن بـر يـادگيري، يـادگيري از     

تربيتـي  گروه همسـالان، رسـانه هـاي جمعـي و عمـومي، جـو فرهنگـي و        
  جامعه و تاثيرات ضمني آن بر يادگيري

يادگيري ضمني(برنامه غير   
  برنامه درسي پنهان) -رسمي

تغيير نگرش اوليا، ضرورت گسترش آموزش والدين، برگزاري جلسـات  
آموزش خانواده، استفاده از والدين به عنوان هميار (در فضاهاي ورزشـي  

  ، كتابخانه ، نمازخانه و ...)

 اي
خله

مدا
ط 
شراي
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در پاسخ به سؤال چهارم پژوهش كه راهبردهاي اثرگذار بر الگوي پاراديمي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره 
، نقش يادگيري -هاي ياددهيمحتوا، تجربيات يادگيري ، روش مقوله اصلي 5مقوله فرعي در قالب  155ابتدايي كدامند؟ 

  . معلم و ارزشيابي بعد راهبردها را تشكيل دادند
  

  مقولات فرعي   مقوله اصلي   ابعاد

  
  

  
  
  
  
  
  محتوا
  

هم خواني محتوا با مؤلفه هاي فرهنـگ عمـومي مطلـوب جامعـه، قابليـت      
آموزش مفاهيم اساسي و مشترك متناسب با فرهنـگ عمـومي، جامعيـت    
قلمرويــي محتــوا، اســتفاده از اســناد بالادســتي و  اهــداف شــوراي عــالي  

پرورش جهت موقعيت محور بودن محتوا، هماهنگي محتـوا بـا   آموزش و 
ضرورت ها و واقعيت هاي اجتماعي، تناسب محتـوا بـا علايـق و توانـايي     
يادگيرندگان، جذاب بودن و پژوهش محور بودن محتوا، داشـتن ارتبـاط   
عمودي و افقي در طراحي با توجه به گستردگي مفاهيم و موضـوعات در  

زش هاي انساني و  ارزش ها و هنجـار هـا، فهـم و    ارائه محتوا، آموزش ار
درك فرهنگ عمومي، مهارت هاي زندگي، مشاركت مـدني، بازسـازي   
فرهنگي، نقش اجتماعي افراد، مسئوليت پذيري، وجدان كـاري، انضـباط   
اجتماعي، درك متقابـل، كسـب تجربـه، گفتمـان، هنـر، آداب و رسـوم،       

كار، پايبندي به قانون، پذيرش همديگر، عزت نفس، انتخاب صحيح، پشت
برخورداري از فرهنگ اعتراض، احترام بـه پيشكسـوتان، رعايـت قـوانين     
راهنمايي و رانندگي، احتـرام بـه حـريم خصوصـي، عـدم تقلـب و حفـظ        

  محيط زيست
  تجربيات يادگيري  

 

منطبق با سلايق، علايق، موافق ميل و طبيعت و همراه با رضـايت بخشـي،   
متناسب با اسـتعداد، سـاختار ذهنـي و رشـد شـناختي      در حيطه توانايي ها، 

دانش آموز، خلاقانه، بدون محدوديت و غير دسـتوري (غيـر تجـويزي )،    
در برگيرنده بيش از يك هـدف، ايجـاد موقعيـت بـراي بـرانگيختن نـوع       
فعاليت ها، طراحي محـيط اجتمـاعي، تـامين منـابع مـورد نيـاز مطالعـاتي،        

شـاركتي بـين دانـش آمـوزان و معلـم،      تعامل بين دانش آمـوزان، رونـد م  
پويايي گروهي، استفاده از نمايش، خود شرح حال نويسي، ايجاد فرصت 
براي وسعت تجربه دانش آموز(معلم به عنوان راهنما و تسهيل گر)، توجه 
به نقش اوليا (به عنوان پيگيري كننده فعاليت هاي انجام شـده و نتـايج بـه    

  دست آمده از دانش آموز)

دها
هبر

را
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 يادگيري  –اي ياددهي روش ه  
 

صاحب رأي دانستن دانش آموزان (دانش آموز محوري)، تقويت توانايي 
ارائه راهكارهاي جديـد، تقويـت مهـارت تفكـر خـلاق، تفكـر انتقـادي،        
مهارت بحث گروهي، مركزيت زدايي از كتـب درسـي، تاكيـد بـر بسـته      
هاي آموزشي، استفاده از روش هاي غير مستقيم، سؤال محوري بـه جـاي   

تلفيقي، گفت و گوهاي سؤال برانگيز (مبتنـي بـر   پاسخ محوري، آموزش 
اســتدلال عقلانــي)، اســتدلال و تمــرين عملــي مهــارت هــاي شــهروندي، 
استفاده از روش هاي تـدريس مشـاركتي، شـاگرد محـور، خـلاق، روش      
هاي حل مسئله، روش هـاي ايفـاي نقـش، بـازي هـاي فكـري و كلامـي،        

از روش يـادگيري   روش هاي تعاملي، پروژه،  پرسـش و پاسـخ، اسـتفاده   
  خدماتي، قصه گويي و نمايش نمادين

  نقش معلم    
 

نحوه تعامل معلمان با يكـديگر، دانـش آمـوزان بـا يكـديگر و معلمـان بـا        
دانش آموزان و اوليـا، اعتقـاد و التـزام بـه حاكميـت ضـوابط بـر روابـط،         
پايبندي به سنت هاي مقبـول شـرعي و عرفـي، مـوازين عقلـي ، دوري از      
خرافات، اسـتفاده بهينـه از محصـولات ، امكانـات  و خـدمات فرهنگـي،       
مراعات متانت، آراستگي، نظافت، سلامت جسـماني، بهداشـت و ايمنـي،    
ــه     ــودن نســبت ب ــودن، آگــاه ب ــه روز ب ــاطي، ب ــوان ارتب ــدريس، ت ســواد ت
موضــوعات و مســائل روز، پرهيــز از تحميــل ارزش هــا، داشــتن انگيــزه،  

به رسالت معلمي، ايجاد جو صميمي براي ارتباط  مسئوليت پذيري، ايمان
مؤثر، اعتماد متقابل، تقويت اعتماد به نفـس فراگيـران، توجـه بـه تفـاوت      
هاي فردي، علايق، هيجانـات، عواطـف فراگيـران، حـافظ جـو مثبـت در       
فرايند آموزش و تدريس، خالق موقعيت هـاي يـادگيري، تشـويق دانـش     

  ان به تفكر، تحليل و نقدآموزان به تفكر، تشويق دانش آموز
  ارزشيابي     

 

توصيفي)، توجـه  –توجه ويژه به ارزشيابي در مقطع ابتدايي (از نوع كيفي 
به تمام فعاليت هاي دانش آموزان، قابليت مستمر و جامع بودن ارزشيابي، 
تنوع در روش ها،  توجه به رفتارهـا، مهـارت هـا، نگـرش هـا و عملكـرد       

ش ها و ابزارهاي گوناگون ( انواع ابـزار سـنجش   فراگيران، استفاده از رو
در ارزشيابي توصـيفي)، ارزشـيابي چندجانبـه (توسـط معلـم، فراگيـران و       
همسالان با تاكيـد بـر روش خودسـنجي و خوداظهـاري بـه عنـوان روش       
ــاهده اي در     ــتفاده از روش مش ــدين)، اس ــواهي از وال ــر خ محــوري و نظ

در دانش آموزان براي سـنجش  موقعيت هاي طبيعي، مشاهده رفتار عملي 
يادگيري، استفاده از آزمون هاي مداد كاغذي براي سنجش سطح دانـش  
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در پاسخ به سؤال پنجم پژوهش كه پيامدهاي اثرگذار بر الگوي پاراديمي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره 

  مقوله فرعي در قالب مقوله اصلي نتايج برنامه بعد پنجم پيامدها را تشكيل دادند.  20ابتدايي كدامند؟
  

  
لازم به ذكر است مقوله محوري در الگوي طراحي شده ، توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي مي باشد كه در واقع 

وله محوري را مي توان به پنج بعد ( شرايط علي ، شرايط زمينه اي ، شرايط مداخله گر ، مضمون اصل الگو است. اين مق
راهبردها و پيامدها ، الگوي پاراديمي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره ابتدايي با رويكرد داده بنياد به صورت 

  منطقي ارتباط داد. 
نظري الگو، از ديدگاه خبرگان ، الگوي پاراديمي توسعه  در پاسخ به سؤال ششم پژوهش در خصوص اعتبار سنجي

فرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره ابتدايي با رويكرد داده بنياد توسط خبرگان ، توسط اجراي فن دلفي در چندين 
مرتبه و اخذ نظرات خبرگان و متخصصان موضوع تا مرحله اشباع نظري پيش رفت و سپس با استفاده از بارش مغزي، 

لگوي پاراديمي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره ابتدايي با رويكرد داده بنياد مورد تائيد نهايي قرار گرفته اند ا
  و اعتباريابي شد. 

  
  
  

  فرهنگي فراگيران، ارزيابي گروهي به جاي ارزيابي فردي

  مقولات فرعي   مقوله اصلي   ابعاد
  

  
  برنامهنتايج 

  

قابليت ايجاد و تقويت علاقه در فراگيران (نسبت به احترام به ارزش هـاي  
فرهنگي جامعه)، پرورش دانش آمـوزاني متعهـد بـه رعايـت مؤلفـه هـاي       
فرهنگ عمومي مطلوب، محترم، آگاه، مسئوليت پذير، با وجدان كـاري،  

وظـايف  نگران نسبت به امور فرهنگي و فرهنگ عمومي جامعه، آگاه بـه  
اجتماعي، با قابليت درك، اصلاح و تجزيه و تحليـل ارزش هـا، پـرورش    
دانش آموزاني با مهارت تجزيه و تحليل مسائل، بـا مهـارت انجـام فراينـد     
تفكر، بيـان اسـتدلال هـاي منطقـي، داراي بيـان نقـادي، بـا مهـارت هـاي          
ارتباطي و انجام فعاليت هاي اجتماعي، پرورش دانـش آمـوزاني سـازنده،    
قانونمند، داراي مهارت برقراري ارتباط مؤثر باديگران، دانـش بـا قـدرت    
انديشه و تفكر خـلاق، دانـش داراي روحيـه همكـاري و كـار گروهـي و       

  جمعي

 ها
امد

پي
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  اساس طرح نظام مند داده بنياد). الگوي پارادايمي توسعه فرهنگي عمومي در برنامه درسي دوره ابتدايي (بر1شكل 
  

  بحث و نتيجه گيري
در پژوهش حاضر سعي شد تا الگوي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي در دوره ابتدايي با استفاده از نظريه داده 

هاي آماري و متكي بر مصاحبه با خبرگان، بنياد پارادايمي طراحي گردد. بنابراين رويكرد پژوهش كيفي و فاقد جنبه
اري مورد پژوهش را  كليه خبرگان حوزه برنامه درسي و علوم مدارك، شهود، ادراك و تحليل عقلاني است. جامعه آم

اجتماعي تشكيل دادند و نقطه بهينه در تعيين حجم نمونه اشباع نظري پژوهشگر بود. به اين صورت كه مصاحبه با خبرگان 
حس كرد صاحب  ها به اشباع نظري رسيد و پژوهشگرو تحليل دادهتا جايي ادامه پيدا كرد كه فرآيند اكتشاف و تجزيه 

دهند. ابزار سنجش در اين تحقيق يك فرم مصاحبه نيمه ساختار يافته پژوهشگر نظران ديگر اطلاعات جديدي ارائه نمي
ها، مطالعات، مقالات و ... در زمينه توسعه ها، نظريهها با خبرگان، بررسي الگوها، مدلساخته بود كه به مدد مصاحبه

دوره ابتدايي تدوين شد.  روايي ابزار سنجش نيز به مدد اجماع سه سويه كه داراي چهار فرهنگ عمومي در برنامه درسي 
آمده دست  شناسي است به دست آمد. اطلاعات بهها و اجماع روشها، اجماع پژوهشگران، اجماع تئورينوع اجماع داده

ها، مقالات، ها، تئوريه عميق الگوها، مدلاز طريق مصاحبه عميق با خبرگان حوزه برنامه درسي و علوم اجتماعي و مطالع
شده و ها و ... اعم از ملي و جهاني در خصوص توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره ابتدايي گردآوري پژوهش

آمده با استفاده از روش كدگذاري نظري برگرفته از روش نظريه داده بنياد تحليل شد و در مرحله  دستهاي به داده
هاي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره ابتدايي احصاء شد. بعد از فرآيند كدگذاري باز، ي باز شاخصكدگذار

ها مقوله توسعه فرهنگ عمومي در برنامه اي ميان طبقههاي پژوهش در قالب كدگذاري محوري، در پي يافتن رابطهيافته
گر و اي، شرايط مداخلهب شرايط عليّ، راهبردها، شرايط زمينهعنوان مقوله محوري و ساير مفاهيم نيز در قالدرسي به 

  هم مرتبط شدند. صورت نظري در قالب الگوي پارادايمي  پيامدها، طبقه و به

 پيامدها

 نتايج برنامه ●

 راهبردها

 محتوا ●

  تجربيات يادگيري ●
  يادگيري –روش هاي ياددهي  ●
  نقش معلم ●
  ارزشيابي ●

 شرايط زمينه اي

 ايدئولوژي حاكم بر جامعه ●

  مباني برنامه ريزي درسي ●
  رويكرد برنامه ●
  مواد و منابع يادگيري ●
  فضا ●
  زمان ●

 شرايط مداخله گر

 عوامل سازماني ●

  مشاركت والدين ●
  يادگيري ضمني  ●

  

 شرايط علّي

 ضرورت و نياز ●

  اهداف و مقاصد برنامه ●

 مقوله محوري:

توسعه فرهنگ عمومي در  ●
 برنامه درسي
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در پژوهش حاضر سعي شد الگوي پارادايمي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره ابتدايي با رويكرد داده بنياد 
گر، اي، شرايط مداخلهبعد شرايط علي، شرايط زمينه 5هاي پژوهش مبين آن است كه الگو ذر طراحي گردد. تحليل يافته

  راهبردها، پيامدها، حول مقوله محوري توسعه فرهنگ عمومي شكل مي گيرد. 
 

  بعد اول: شرايط عليّ 
مقوله اصلي  2ب مقوله فرعي در قال 31از بين مقولات فرعي بدست آمده به دست آمده در مرحله كدگذاري باز، 

  ضرورت و نيازها و اهداف و مقاصد برنامه، بعد شرايط عليّ را تشكيل دادند.
گذارند. به عبارت بعد شرايط عليّ، شرايطي است كه بر مقوله محوري كه در اينجا توسعه فرهنگ عمومي است، تأثير مي

نگ عمومي جامعه امكان پذير نيست و به ديگر، شرايط عليّ شرايطي است كه اگر ايجاد نشوند، اصلاح و توسعه فره
دليل اين شرايط است كه ما به دنبال اصلاح و توسعه فرهنگ عمومي هستيم. شرايط عليّ كه در اين پژوهش براساس 

  نظرات خبرگان برنامه درسي و مطالعات انجام شده مورد شناسايي قرار گرفتند كه عبارتند از: 
ترين مسائل در نظام فرهنگي است كه از نظر خبرگان هنگ عمومي يكي از مهمضرورت و نياز: در واقع توسعه فر -1

گذاري مناسب است و ضرورت و نيازهاي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره ريزي و سياستنيازمند برنامه
د امنيت، ابتدايي در دو بخش ضرورت و نيازهاي فردي و ضرورت و نيازهاي اجتماعي جهت كنترل اجتماعي، ايجا

ها و اعتقادات هاي اساسي در مدرسه براساس هنجارها، سنتجلوگيري از تهاجم فرهنگي و تهديدها، تغيير نگرش
  شود.هاي فرهنگي جامعه و رفع معضلات اجتماعي احساس ميآموزان و اوليا، ارتقا توانمنديكاركنان، دانش

  ن اهداف و سلسله مراتب اهداف شناسايي شد.اهداف و مقاصد: اهداف و مقاصد برنامه با اصول تدوي -2
بايد توجه كرد كه فرهنگ و به طور خاص فرهنگ عمومي به مثابه روح جامعه است كه به زندگي فردي و اجتماعي  

هاي افراد جامعه و تعيين كننده رفتار عمومي بخشد و شكل دهنده و اثرگذار بر ذهنيت و گرايشانسان معنا و هويت مي
) مبني بر ضرورت ايجاد تحولات جامعه مبتني بر ارزش ها و محافل فرهنگي و نيز Migall, 2019پژوهش ( است. نتايج

) بر لزوم توجه به نيازهاي فرهنگي و اصلاحات آموزشي جهت توسعه Hanteroplus et al, 2021نتايج تحقيقات (
  فرهنگي با نتايج به دست امده همسو مي باشند. 

  
  ايبعد دوم: شرايط زمينه

مقوله اصلي ايدئولوژي جاكم  6مقوله فرعي در قالب  113از بين مقولات فرعي به دست آمده در مرحله كدگذاري باز 
اي را تشكيل ريزي درسي، رويكرد برنامه، مواد و منابع يادگيري، فضا و زمان بعد شرايط زمينهبر جامعه، مباني برنامه

  دادند. 
بسترهاي موجود هستند تا بتوان اقدامات و راهبردهاي مناسب را انجام داد و به عنوان يك سري اي عبارت از شرايط زمينه

ترين شوند. مهمشوند شناخته ميخصوصيات ويژه كه در آن كنش متقابل براي كنترل، اداره و پاسخ به پديده انجام مي
  اند عبارتند از: مطالعات انجام شده به دست آمده بندي بيانات خبرگان حوزه برنامه درسي وهايي كه براساس مقولهزمينه
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ايدئولوژي حاكم بر جامعه:  ايدئولوژي حاكم بر جامعه نگاه ويژه اي بر سند تحول بنيادين آموزش و پرورش، برنامه -1
درس ملي، مصوبات شوراي عالي آموزش و پرورش، مصوبات شوراي فرهنگ عمومي و مصوبات مجلس شوراي 

  اسلامي دارد. 
ريزي درسي: جهت طراحي الگوي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي، مباني برنامه ريزي درسي به مباني برنامه -2

كنند. مباني فلسفي با اي هستند كه بسترهايي را براي انجام راهبردهاي مناسب ايجاد ميعنوان يكي ديگر از شرايط زمينه
علمان به عنوان مجريان برنامه درسي جهت توسعه فرهنگ عمومي دارند، ريزان، مؤلفان كتب درسي و منگاهي كه برنامه

مباني اجتماعي كه نگاه ويژه به شرايط و فرهنگ غالب جامعه، نقش مدرسه، توليد، تبيين، نقد و تغيير فرهنگ عمومي در 
دارند و مباني روانشناختي با مسير مطلوب، فراگير بودن برنامه، جامع نگري و همترازي تربيت با شهروند مورد تأئيد جامعه 

آموز به يك فرد، جامعه و نوع نگاه هاي عاطفي، شناختي، شخصيتي فراگير و نوع نگاه دانشتوجه به شناخت ويژگي
  شوند.ريزي درسي جهت توسعه فرهنگ عمومي شناخته ميآموز به معلم دارد، به عنوان مباني برنامهدانش

آموز محوري،  رابعاد شايستگي محوري با محوريت فرهنگ عمومي مطلوب و دانشرويكرد برنامه: رويكرد برنامه د-3
فراگيري با تأكيد بر همترازي تربيت با تربيت شهروند مورد تأئيد جامعه، جامع نگري و فراگير بودن توسعه فرهنگ 

ام تكاليف، وظايف و عمومي، رويكرد غير خطي و تلفيقي و نيمه متمركز شناسايي شد. در رويكرد غير خطي زمان انج
شود و رويكرد كاملاً تلفيقي و نيمه متمركز با هاي يادگيري مطالب توسط خود ياد گيرندگان انجام ميمسئوليت

  باشد. تر ميواگذاري آزادي اختيار عمل به سطوح پائين
اي ذكور در بعد شرايط زمينههاي سازنده الگوي ممواد و منابع يادگيري: مواد و منابع يادگيري بعنوان يكي از مؤلفه -4

پذير به عنوان اصول حاكم بر انتخاب منابع و به صورت مجازي و غير مجازي در بايد به صورت گسترده، جامع و انعطاف
  نوع منبع انتخاب شوند. 

باشد مي اي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره ابتداييهاي مهم از بعد شرايط زمينهفضا: فضا يكي از مؤلفه -5
  تواند به عنوان محل اجرا يا به عنوان منبع يادگيري مورد توجه قرار بگيرد. كه مي

اي، در الگوي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره زمان، زمان به عنوان آخرين مقوله اصلي بعد شرايط زمينه -6
مستقيم و غير مستقيم با گسترش زمان آموزش، هاي توان به دو صورت به آموزشگيرد. زمان را ميابتدايي قرار مي

هاي تفريح، ورزش، آزمايشگاه، كتابخانه و يادگيري و استفاده مؤثر از زمان حضور در زنگ تابعيت زمان از موقعيت
  هاي مكمل در توسعه فرهنگ عمومي)، اختصاص داد. نمازخانه (به عنوان زمان

مينه و بستر را براي يادگيري و ايفاي نقش بسيار با ارزش معلم به عنوان راهنما رويكرد برنامه، مواد و منابع، فضا و زمان ز
و تسهيل گر در امر يادگيري فراهم مي آورند و بر اين اساس تمامي عناصر يادشده ابتدا بايد از فيلتر مباني فلسفي، 

س انجام پذيرد. در اين بين نقش اجتماعي و روانشناختي عبور كرده و تبيين الگو و طراحي برنامه درسي بر اين اسا
 ,Jan Fisckايدئولوژي حاكم بر جامعه به عنوان اساس تمام تحقيقات فرهنگي را نبايد ناديده گرفت. همان گونه كه (

  شوند. ) بيان كرده است، هنجارهاي اجتماعي در كاركردهاي روزمره دستگاه هاي ايدئولوژيك دولت محقق مي1992
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  گربعد سوم: شرايط مداخله
مقوله اصلي عوامل سازماني،  3مقوله فرعي در قالب  13از بين مقولات فرعي به دست آمده در مرحله كدگذاري باز 

  گر را تشكيل دادند.مشاركت والدين و يادگيري ضمني بعد شرايط مداخله
گر در الگوي رايط مداخلهترين شگذارند. مهماي عمومي بر راهبردها تأثير ميگر به عنوان شرايط زمينهشرايط مداخله

بندي بيانات خبرگان حوزه برنامه درسي و مطالعات توسعه فرهنگ عمومي و برنامه درسي دوره ابتدايي براساس مقوله
  انجام شده به دست آمده عبارتند از: 

ر آموزشي و هاي آموزشي ضمن خدمت براي معلمان و كادهاي توانمندسازي در قالب برنامهعوامل سازماني: برنامه -1
ها هاي فرهنگ عمومي و برگزاري و شركت دادن معلمان و عوامل آموزشي در همايشاجرايي در راستاي آموزش مؤلفه

ريزي دقيق فرهنگي و توليد محتواي و سمينارهاي مربوط به عنوان عوامل سازماني و حمايت مديران ارشد براي برنامه
ها و حمايت جهت رفع نواقص موجود جهت حركت به سمت دن برنامهمناسب و مطلوب، حمايت به منظور اجرايي كر

وضعيت مطلوب فرهنگي به عنوان پشتيباني سازماني الگوي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره ابتدايي در قالب 
  شوند. مؤلفه عوامل سازماني در نظر گرفته مي

هستند؛ تغيير نگرش اوليا، گسترش آموزش آنها، برگزاري مشاركت والدين: والدين بعد مغفول برنامه هاي درسي  -2
جلسات آموزش خانواده و به كارگيري والدين به عنوان هميار در فضاهاي ورزشي، كتابخانه، نمازخانه و غيره مي تواند 

الدين فرايند مشاركت والدين را در برنامه درسي تسهيل كند. اين عوامل مي تواند با هدف گسترش تصورات مثبت در و
  نسبت به فوايد تعامل در برنامه هاي درسي به عنوان كليد موفقيت دانش آموزان، اوليا را متقاعد و همكاري كنند.

آموزان در جو مدرسه به صورت برنامه درسي پنهان): يادگيري ضمني دانش -يادگيري ضمني (برنامه غيررسمي-3
آموزان و معلم و خارج از جو مدرسه در محيط دانشيادگيري در محيط مدرسه، جو كلاس درس و تعاملات بين 

  گيرد.هاي جمعي و عمومي و جو فرهنگي و تربيتي جامعه صورت ميخانواده، از گروه همسالان، رسانه
)Araghiye, 2021 در مقاله اي تحت عنوان مشاركت والدين بعد مغفول برنامه درسي بر لزوم مشاركت والدين در (

) و نيز ارتباط نقش معلم در Khanfer, 2021ه كرده و همچنين نقش تاثيرگذار معلم در پژوهش (برنامه هاي درسي اشار
) با اشاره به فراگرفتن مفاهيم آموزشي در برزيل تحت يادگيري Santos, 2003رابطه با يادگيري ضمني در پژوهش (

  ضمني مورد توجه قرار گرفته است. 
  

  بعد چهارم: راهبردها
مقوله اصلي محتوا، تجربيات  5مقوله فرعي در قالب  155ي به دست آمده در مرحله كدگذاري باز از بين مقولات فرع

  يادگيري، نقش معلم و ارزشيابي بعد راهبردها را تشكيل دادند. -هاي ياددهييادگيري، روش
توسعه  تا اصلاح بخش ديگر الگوي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي شامل راهبردهايي است كه بايد انجام شوند.

هايي را براي مواجهه با پديده مورد مطالعه فرهنگ عمومي محقق شود. راهبردها ناظر به كنش و اقدامات هستند و روش
ترين راهبردهايي كه براساس بيانات خبرگان حوزه برنامه درسي و مطالعات انجام شده به دست آمده كنند. مهمارائه مي

  عبارتند از: 
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وا در الگوي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي بايد شامل اصول انتخاب محتوا و اصول سازماندهي محتوا: محت-1
هاي فرهنگ عمومي مطلوب جامعه همخواني اي باشد كه محتوا با مؤلفهباشد. اصول انتخاب محتوا بايد به گونهمحتوا 

ومي را داشته باشد. همچنين جامعيت قلمرويي داشته و قابليت آموزش مفاهيم اساسي و مشترك متناسب با فرهنگ عم
هاي جامعه بسيار ضروري است و استفاده از اسناد بالا دستي و اهداف ها و واقعيتمحتوا و هماهنگي محتوا با ضرورت

  شوراي عالي آموزش و پرورش نيز بسيار مورد تاكيد است.  
فرهنگ عمومي برنامه درسي دوره ابتدايي مبتني بر تجربيات يادگيري: مؤلفه تجربيات يادگيري در الگوي توسعه -2

باشد. تجربيات يادگيري بايد آموز ميانتخاب تجربيات يادگيري منطبق با سلايق و علايق و موافق ميل و طبيعت دانش
خلاقانه و بدون محدوديت و غير تجويزي باشند و بيش از يك هدف را در بر بگيرند. پس از انتخاب تجارب يادگيري، 

ها، ايجاد فرصت تمرين متناسب با نوع رايط كسب تجارب يادگيري بايد با ايجاد موقعيت براي برانگيختن نوع فعاليتش
- آموزان نيز تعامل بين دانشفعاليت و ايجاد فرصت مطالعه محتوا همراه شود. براي گسترش تجارب يادگيري دانش

باشد. از توجه به گروهي و خود شرح حال نويسي بسيار مهم مي آموزان و معلم، پوياييآموزان، روند مشاركتي بين دانش
  آموز نيز نبايد غافل شد. هاي انجام شده و نتايج به دست آمده از دانشنقش اوليا به عنوان پيگيري كننده فعاليت

يادگيري در الگوي مذكور داراي اصول، انتخاب و رويكردها و  –هاي ياددهييادگيري: روش -هاي ياددهيروش -3
آموزان، تقويت توانايي يادگيري براساس صاحب رأي دانستن دانش -هاي ياددهيباشد. اصول انتخاب روشها ميروش

 ارائه راهكارهاي جديد، مهارت تفكر خلاق، مهارت تفكر انتقادي و مهارت بحث گروهي است. الگوي توسعه فرهنگ
تواند باشد كه اين رويكردها ميهاي يادگيري ميعمومي در برنامه درسي دوره ابتدايي داراي رويكردهايي در روش

هاي هاي خلاق، روشهاي فعال، روشهاي تدريس مشاركتي، تدريس شاگرد محور، روشاستفاده از هر كدام از روش
گويي و روژه، پرسش و پاسخ، يادگيري خدماتي، قصههاي فكري و كلامي ،تعاملي، پحل مسئله، ايفاي نقش، بازي

  هاي مذكور باشد. نمايش نمادين يا تلفيقي از روش
اي است كه بر عامليت نقش معلم: نقش معلم در الگوي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره ابتدايي به گونه -4

  آموزان و اولياء تأكيد دارد.ان با دانشالگوي معلم در نحوه تعامل معلمان با يكديگر، نحوه تعامل معلم
هايي است. در اصول ناظر بر ارزشيابي بايد نوع ارزشيابي ارزشيابي: ارزشيابي در الگوي مذكور داراي اصول و روش -5

آموزان اهميت داده شود. هاي دانشتوصيفي در مقطع ابتدايي مدنظر قرار بگيرد. در واقع بايد به تمام فعاليت -كيفي
ها در ها با سه سوسازي روشي، تغيير در كاركردها و اصل تنوع منبع دادهبليت مستمربودن، جامع بودن، تنوع در روشقا

ها و عملكرد فراگيران بايد مورد ها، نگرشارزشيابي فراگيران از اصول مهم در مقطع ابتدايي است و رفتارها، مهارت
  توجه ويژه قرار بگيرد.

) در رابطه Shahidi et al, 2012هاي (ترين مقولات بعد شرايط زمينه اي در پژوهشان يكي از مهمتوجه به محتوا به عنو 
)  با Naseri & Armand, 2021با تحليل محتوا و كم توجهي به محتواي درسي توسعه فرهنگ عمومي و در پژوهش (
انش آموزان با مولفه هاي فرهنگ عنوان مولفه هاي فرهنگ عمومي در كتب درسي دوره ابتدايي و ضرورت آشنايي د

  عمومي از طريق كتب درسي مورد تاكيد قرار گرفته است. 
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  بعد پنجم: پيامدها
مقوله فرعي در قالب مقوله اصلي نتايج برنامه بعد پيامدها  20از بين مقولات فرعي به دست آمده در مرحله كدگذاري باز 

  را تشكيل دادند. 
باشند. در الگوي توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره حاصل از استخدام راهبردها ميپيامدها به عنوان خروجي 

ترين پيامدي كه براساس بيانات خبرگان حوزه برنامه درسي و مطالعات انجام شده به دست آمد، نتايج برنامه ابتدايي، مهم
  نگرشي، دانشي و مهارتي مي باشد. هاي باشد. نتايج برنامه براساس ارائه الگوي مذكور پرورش مؤلفهمي

) نيز همسو با اين نتايج بيانگر تاثير طراحي يك برنامه درسي منسجم در رابطه با پرورش Pagis, 2015نتايج تحقيقات (
  شهروندان با فرهنگ و نتايج مثبت پرورش مولفه هاي نگرشي، دانشي و مهارتي دانش آموزان مي باشد. 

  
  عمومي در برنامه درسي مقوله محوري : توسعه فرهنگ

مقوله محوري در الگوي طراحي شده، توسعه فرهنگ عمومي در برنامه درسي مي باشد كه در واقع مضمون اصلي الگو 
است. اين مقوله محوري را مي توان به پنج بعد (شرايط علي، شرايط زمينه اي، شرايط مداخله اي، راهبردها و پيامدها) 

برنامه درسي دوره ابتدايي به صورت منطقي ارتباط داد. به اين نحو كه توسعه فرهنگ  الگوي توسعه فرهنگ عمومي در
عمومي ، مفهومي انتزاعي با شمول متعدد در سطوح مختلف نظام آموزشي را شامل مي گردد و انتظار همگرايي همه 

درس حتي بيرون از  عناصر از شوراي عالي آموزش و پرورش به عنوان بالاترين سطح تصميم گيري تا سطح كلاس
مدرسه براي تحقق اهداف مصوب برنامه درسي دوره ابتدايي را شامل مي گردد. طراحي، تدوين، اجرا و ارزشيابي چهار 
مرحله اساسي نظام برنامه ريزي درسي را تشكيل مي دهند. هر يك از آن ها الگو يا الگوهاي خاصي دارند. الگوي 

د و مطابق جهت دهي ارزشي، عناصر برنامه درسي تعيين و طراحي مي شوند. طراحي عمدتاً جنبه ارزشي و عام دار
طراحي عناصر برنامه درسي بر مبناي تحليل ارزش و دلالت هاي فلسفي شكل مي گيرند؛ در طراحي الگوي توسعه 

رسي، جهت هاي تعيين شده در قالب عناصر الگوي برنامه دفرهنگ عمومي در برنامه درسي دوره ابتدايي، همه مؤلفه
توسعه فرهنگ عمومي و در جهت تناسب با ماهيت نظام تربيتي به كارگرفته مي شوند. وقتي از فرهنگ در برنامه درسي 
صحبت مي كنيم، در حقيقت رفتارهاي ارزش بنيان مد نظر ماست كه در زندگي انسان ها اثر عميق و وسيع باقي مي 

را بايد در اسناد بالادستي و سياست گذاري هاي آن ها يافت و ريشه گذارند. برنامه درسي آرماني ملت ها و كشورها 
). و Maleki, 2019برنامه ها در فلسفه تربيتي مقبول و در تحليل هاي فلسفي مسطور و مندرج در اسناد بالادستي است (

هيچ چنانچه سياست گذاري مطلوب جهت توسعه فرهنگ عمومي از سطوح بالاي آموزش و پرورش صورت نگيرد، 
  يك از عناصر برنامه درسي موجب توسعه فرهنگ عمومي در برنامه هاي درسي نخواهند شد. 

هـا و پرسـش   هاي حاصل از تحليل مصاحبهدر اين قسمت سعي شد با توجه به نتايج حاصل از بررسي ادبيات نظري و يافته
گيرندگان ذيـربط بـا   ك طرف مسئولان و تصميمهاي پژوهش، پيشنهاداتي مطرح و ارائه گردد، تا از يها و محدوديتنامه
هاي لازم، اقدامات اجرائي مورد نياز را به عمـل آورنـد   گذاريريزي و سياستبرداري از اين پيشنهادات، ضمن برنامهبهره

يـن  و از طرف ديگر براي پژوهشگراني كه قصد دارند در اين زمينه به پژوهش بپردازند، راهنمايي باشد و مواردي كه در ا
  اند از:است را مورد بررسي قرار دهند. اهم اين پيشنهادات عبارتپژوهش به آن پرداخته شده 
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 منظور بروزرساني آن  بار بهشده هر پنج سال يك بازنگري الگوي تدوين  -

  هاي مجازي و شرايط بحران تدوين برنامه و ايجاد منابع فرهنگي بر اساس آموزش -
و پرورش با توجـه بـه اسـناد بالادسـتي و رويكردهـاي       عالي انقلاب فرهنگي و آموزشبه شوراي  پيشنهاد تدوين برنامه -

  هاي فرهنگي در دوران كرونا.تركيبي آموزش براي مواجهه با آسيب
  انجام پژوهش در قالب يك الگوي ملي توسعه فرهنگ عمومي توسط اساتيد مجرب. -
به ابعاد جزئـي  تر راجع تر و تخصصياند راهنماي خوبي براي مطالعات عميقتوشده در اين مطالعه مي كدهاي استخراج -

 اين برنامه درسي به شمار آيند.

هاي درسي، ها، مدارس و برنامهها ي آموزش و پرورش، سيستممشياي شامل اهداف، خططيف وسيعي از شرايط زمينه -
شـده  يك چارچوب وسـيع اجتمـاعي و  فرهنگـي در نظـر گرفتـه       علاوه نيازها و تنوع يادگيرندگان درها، به ظرفيت معلم

 است كه بايد به آنها توجه خاص داشت.

 اي در خصوص اجراي مدل نهايي در برنامه درسي دوره ابتدايي.هاي مشاورهبيني گروهپيش -

هـا و  افـراد، گـروه   آوري تحليل اطلاعات براساس نيازهاينيازسنجي در زمينه آموزش و توسعه فرهنگ عمومي با جمع -
  ريزي شود.ها، براي عمل برنامهشده و براساس اولويتخوبي مشخص جوامع انجام شود تا نيازهاي اين حوزه به 

انديشي متخصصان حوزه مطالعات برنامه درسي، علوم اجتماعي و فرهنگـي و متوليـان   هاي فكر جهت هم بيني اتاقپيش -
  عمومي.و مجريان توسعه فرهنگ 

هاي فرهنگ عمومي در مدارس تواند مبناي مناسبي براي ارزيابي ميزان موفقيت آموزش مؤلفههاي اين پژوهش مييافته -
 و پرورش را ارتقا، اصلاح و بازنگري نمود.هاي آموزش ها و برنامهباشد تا بتوان بر اين اساس سياست

شود الگوي توسعه فرهنگ عمـومي وارد  شود. بنابر اين پيشنهاد مييبرنامه درسي قلب هر نهاد آموزشي در نظر گرفته م -
 برنامه درسي شده و عملياتي شود.

هـاي متفـاوت و متخصـص در ارتبـاط بـا برنامـه درسـي دوره ابتـدايي، اهـداف و          شود كه با ايجاد كـارگروه پيشنهاد مي -
عليمات اجتماعي بـراي گنجانـدن مفـاهيم و    محتواي كتاب درسي كتب درسي دوره ابتدايي، بخصوص در دروسي نظير ت

 هاي اساسي قرار گيرند. هاي توسعه فرهنگ عمومي، مورد بازنگريمؤلفه

شـود كـه مـدارس مـا بـه منـابع       با توجه به نقش گذاري مواد و منابع آموزشي در امر توسعه فرهنگ عمومي پيشنهاد مـي  -
هـاي آموزشـي، كـامپيوتر و ابـزارآلات     ها، فـيلم ها، ماكتعكسهاي مجهز، پوسترها، مجازي و غيرمجازي نظير كتابخانه

 الكترونيكي و ساير منابع تاثير گذار مجهز شوند.

هـاي  هـاي كـلان را بـر تقويـت ابعـاد و مؤلفـه      ها و برنامهشود تحقيقاتي انجام شود كه بتواند تأثيرات سياستپيشنهاد مي -
 مه درسي دوره ابتدايي مورد بررسي قرار دهند.شده الگوي توسعه فرهنگ عمومي در برنا شناسايي
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Abstract 
This study aimed to examine the effect of quantum management skills 
on readiness for change with the mediating role of organizational 
agility. The current study was done by descriptive correlatiove research 
method. The statistical population of the study consisted of all 
employees of Zahedan Islamic Azad University (n=294). Using the 
Cochran formula, the sample size of 200 people was calculated and the 
applied sampling method was simple random. Azimi sanavi and Razavi 
Quantum Management Questionnaire (2011)was used for data 
collection; Sharifi & Young (2000) for Organizational Agility; and 
Dunham et al, (1989) for Readiness for Change questionnaire. The 
content validity of the questionnaire was confirmed. The reliability of 
the questionnaires was estimated based on Cronbach's coefficient as 
0.881, 0.887, and 0.753, respectively. The data obtained from the 
questionnaires were analyzed at two levels of descriptive and inferential 
statistics, including Pearson's correlation coefficient test and structural 
equation modeling through Spss23 and Lisrel8.8 software. The findings 
obtained from the structural equation model showed that the standard 
coefficient between quantum management on readiness for change 
(0.19), quantum management on organizational agility (0.58), as well as 
readiness for change and organizational agility (0.64) and the indirect 
effect of quantum management on change readiness (0.47) were 
significant. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today's organizations, especially educational ons, are trying to surpass their competitors in 
terms of rapid and increasing developments. Organizations should consider many factors to 
achieve their goals. Therefore, managers should apply a management method with the highest 
efficiency for the organization. The thinkers of management science believe that managers in 
the 21st century should use new management methods to increase the capacity of employees. 
One of these types of management is quantum management. Quantum management is the 
empowerment of employees and is also an approach to improve the capabilities, powers, and 
effectiveness of managers and especially employees. Therefore, quantum management aims 
to increase the effectiveness and power of managers and employees of the organization. The 
concept of quantum management is an approach to improve the capabilities, powers, and 
effectiveness of managers and especially employees in the organization and to increase the 
effectiveness of managers and employees to prepare for organizational change and agility. 
The university is one of the most important fundamental elements for any change, 
transformation, and innovation; therefore, the realization of high goals, independence, and 
social and economic progress is provided through higher education. As a result, universities 
must be aware of new management features to have the necessary power to respond to 
changes. 
 
Theoretical Framework 
Quantum management was created based on the quantum paradigm in response to uncertainty 
in phenomena and the unpredictability of their behavior and environmental complexities, 
extensive and mutual interactions, and rapid and continuous changes that twenty-first-century 
organizations face with. Understanding quantum management creates a new perspective for 
understanding and managing today's organizations with the aforementioned characteristics. 
Quantum theory completely contradicts traditional management beliefs. This theory states that 
not only is the world unpredictable, but also there is not enough information to understand the 
current state. 
Readiness for change is the employees' positive views and opinions about the need for change 
and the positive consequences of change-related efforts for the employees and the 
organization (Peach et al., 2005). Readiness for change refers to the beliefs, attitudes, and 
conscious intentions of organizational members regarding the needed changes and the 
organizational capacity to successfully implement these changes. The dimensions of readiness 
for change in the organization are 1. Newness tolerance: it refers to the tolerance of the 
organization's members towards new and unexpected conditions. 2. Complexity tolerance: it 
refers to little, irrelevant, complex, unorganized, and sometimes conflicting or contradictory 
information in the organization. 3. Difficult situations tolerance: refers to the tolerance of 
organization members for situations with unsolvable problems in which answers are not easily 
obtained. 
Agility was introduced to the world by Yakoka Research Institute in 1991 as a strategy for 
organizations in the 21st century to quickly adapt to changes. Organizational agility is the 
ability to quickly respond to changes in the environment. Organizational agility is an 
organizational capability that managers of educational organizations should take it seriously 
to achieve organizational goals. Organizational agility has also the components of innovation, 
responsibility, speed in work, low complexity, high quality, flexibility, and readiness to react 
to changes, and is also very resistant to environmental problems and challenges. 
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Research Methodology 
This research is applicable in terms of purpose, and descriptive correlative of structural 
equation modeling in terms of method. The statistical population includes all the employees 
of Zahedan Azad University, including 294 people (124 women and 170 men). Morgan's 
Table was used to determine the sample size, and 165 people were selected by simple random 
sampling. Three questionnaires were used to collect information. 
Quantum Management Skill Questionnaire: Azimi Sanavi and Razavi's Quantum 
Management Skill Questionnaire (Azimi Sanavi & Razavi, 2014) were used in seven 
dimensions; Quantum thinking, quantum trust, quantum action, quantum vision, quantum 
feeling, quantum knowledge and quantum existence; and 34 items to measure quantum 
management skills. This questionnaire was based on a Likert scale (from never to completely 
agree). 
Organizational Agility Questionnaire: Sharifi and Yang's Organizational Agility 
Questionnaire (Sharifi Yang, 2000) has been used in four dimensions of speed, competence, 
flexibility, and responsiveness; and 28 items with 5 options of the Likert type (from never to 
completely agree) to measure organizational agility 
Readiness for Change Questionnaire: Dunham et al's Readiness for Change Questionnaire 
(1989) was used in three dimensions of cognition towards change, emotional reaction to 
change, and behavioral tendency to change; and in 18 items to measure readiness for change. 
The questionnaire's validity of the current research is of the content type that was confirmed 
by the supervisor and the expert professors of educational management at Zahedan 
universities. To estimate the reliability coefficient of the questionnaires used in this research, 
30 copies were first given to the subjects . According to Cronbach's alpha, its results were 
obtained 0.881 for the quantum management skill questionnaire, 0.811 for the organizational 
agility questionnaire, and 0.753 for the readiness for change questionnaire. These reliability 
coefficient values indicate the relatively good reliability of these questionnaires. In addition, 
Pearson's correlation coefficient and structural equation model were used to analyze the data. 
Calculations were carried out by spss23 and Lisrel8.8 software. 
 
Results  
According to correlation analysis, the relationship between quantum management and 
organizational agility (0.329), quantum management and readiness for change (0.826), and 
organizational agility and readiness for change (0.326) are positive and significant at the level 
of 0.01. The fit indices of the model were first calculated to examine the research model. The 
values of the model fit indices have a good fit. In addition, the data analysis showed that the 
significant numbers (t) between quantum management and readiness for change are 6.37, 
quantum management and organizational agility are 5.07, and readiness for change and 
organizational agility are 3.30. Since these values are greater than 1.96, the impact of 
quantum management and readiness for change, quantum management and organizational 
agility, and readiness for change and organizational agility are significant. In the 
corresponding figure, the standard coefficient between quantum management and readiness 
for change is 0.19, quantum management and organizational agility is 0.58, and readiness for 
change and organizational agility is 0.64. In addition, the indirect effect of quantum 
management on readiness for change (0.47) is significant. Since this effect impacts readiness 
for change through organizational agility, the mediating role of this variable in relation to 
quantum management on readiness for change is confirmed. 
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Discussion and conclusion 
This research was carried out to investigate the effect of quantum management skills on 
readiness for change with the mediating role of organizational agility of Zahedan Islamic 
Azad University employees. Quantum skills in management try to use the laws, concepts, and 
principles of quantum theory in the form of metaphor and guidance to solve management 
problems and describe and explain organizational phenomena. The environment of today's 
organizations, especially higher education, values agility, innovation, change, vitality, and 
quality to succeed and increase employee productivity, which are all signs of quantum 
management. Therefore, having senior management with the necessary knowledge and skills, 
effective planning, leadership, and quantum culture is necessary to transfer from classical 
management to successful quantum management in the organization. The research findings 
regarding the first research hypothesis showed that the components of quantum management 
directly and significantly affect the readiness for change employees (0.19). The research 
findings regarding the second research hypothesis showed that quantum management 
components directly and significantly affect organizational agility (0.53). The research 
findings regarding the third research hypothesis showed that readiness for change directly and 
significantly affects organizational agility (0.64). Finally, the results obtained from the fourth 
research hypothesis showed that quantum management indirectly and significantly affects 
(0.47) readiness for change. 
According to the findings, the following suggestions are made to improve organizational 
agility, strengthen quantum management skills, and provide a context for change in university 
employees. University managers should not be afraid and have a high tolerance for ambiguity 
to change purposefully to be innovative and face unknown phenomena. University managers 
can increase employees’ adaptability to changes by creating an atmosphere of optimism and 
risk-taking among them, which will lead to the acceptance of change and transformation. 
Managers should also make the most of their knowledge capital and learning ability by using 
quantum management skills and applying a new and innovative scientific approach in 
organizations and pave the way to achieve agility by emphasizing efficient and effective 
policies and programs. According to the changes and developments that have been created in 
organizational management, faculty members should always be encouraged to learn new and 
updated skills to achieve an appropriate level of hardware and software technologies in the 
university. In this regard, they can use new and diverse methods to provide educational and 
research services with the necessary quality to increase satisfaction and agility. University 
managers can use innovative and new methods based on the ability of the employees to deal 
with the turbulent organizational environment and solve problems. The research limitation is 
limiting the statistical community of the research to the employees of Zahedan Azad 
University and the inability to generalize the results to other universities. 
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   چابكي سازماني،
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  چكيده
هاي مديريت كوانتومي بر آمادگي به تغيير با نقش ميانجي هدف پژوهش حاضر بررسي تأثير مهارت

چابكي سازماني بود كه با روش پژوهش توصيفي از نوع همبستگي انجام گرديد. جامعه آماري 
نفر تشكيل دادند كه با استفاده  294پژوهش را كليه كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي زاهدان با تعداد 

نفر محاسبه گرديد و روش  200) حجم نمونه 1971از جدول تعيين حجم نمونه كرجسي و مورگان (
ظيمي هاي مديريت كوانتومي عها از پرسشنامهگيري تصادفي ساده بود. جهت گردآوري دادهنمونه

) و آمادگي براي تغيير دونهام و 2000)، چابكي سازماني شريفي و يانگ (1390ثانوي و رضوي (
) استفاده گرديد. روايي محتوايي پرسشنامه مورد تأييد قرار گرفت. پايايي 1989همكاران (
- هبرآورد گرديد. داد 753/0و  887/0، 881/0ها براساس ضريب آلفاي كرونباخ به ترتيب پرسشنامه

ها در دو سطح آمار توصيفي و استنباطي شامل آزمون ضريب همبستگي هاي حاصل از پرسشنامه
انجام شد.  Lisrel8.8و  Spss23سازي معادلات ساختاري از طريق نرم افزارهاي پيرسون و مدل

هاي به دست آمده از مدل معادلات ساختاري نشان داد كه ضريب استاندارد بين مديريت يافته
)، همچنين آمادگي 58/0)، مديريت كوانتوم بر چابكي سازماني (19/0م بر آمادگي به تغيير (كوانتو

) معني دار 47/0) و اثر غير مستقيم مديريت كوانتوم بر آمادگي تغيير (64/0تغيير و چابكي سازماني (
  بوده است.

 
 

). تأثير مهارت هاي مديريت كوانتومي بـر آمـادگي بـه تغييـر كاركنـان      1402سمانه. ( ،سليمي ،سميرا ،علي صوفي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
  .125-143). 2(5.فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش .دانشگاه با نقش ميانجي چابكي سازماني

 

 
https://doi.org/10.22034/jmep.2023.390174.1176  :انجمن مديريت كسب و كار ايرانناشر  

 https://dorl.net/dor/20.1001.1.27169820.1402.5.2.6.6 سمانه سليمي مسئول: نويسنده  

 
Creative Commons: CC BY 4.0  :ايميل salimisamane89@yahoo.com  

  

 
  

 علمي پژوهشي



      
 

 

 

 هاي مديريت كوانتومي بر آمادگي به تغيير كاركنان دانشگاه با نقش ميانجي چابكي سازمانيتأثير مهارت: سمانه سليمي، سميرا علي صوفي  130

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 143 تا 125 ، صفحات1402 تابستان ،16پياپي  ،2 ، شماره5 دوره  
eISSN: 2676-7821  

 مقدمه

هـا  ها، سازمانها شده است. در واقع اين پيشرفتامروزه، پيشرفت سريع دانش و فناوري باعث تغييرات گسترده در سازمان
شود. چنين شـرايطي،  دهد كه اصطلاحاً از آن به عنوان محيط راهبردي نام برده ميمحيطي پويا و پر از تغيير قرار ميرا در 
شـان را بهبـود بخشـند و    سازد تا براي حفظ حيات خود در محيط حال و آينده، به طور مدام كارهايها را ملزم ميسازمان

-ها به عنوان زيرمجموعه). سازمانTorkzadeh & Abdsharifi, 2016( پاسخگوي اقتضائات دروني و بيروني خود باشند
اي از زندگي بشر بايد براي بقا و توسعه خود در برابر چنين تحولات عظيمي آماده به تغييـر باشـند. در غيـر ايـن صـورت،      

وز تغييـر سـازماني بـه    ) بنـابراين در محـيط پويـاي امـر    Sazesh & Siyadat, 2018شـوند ( ها از دنياي رقابتي خارج ميآن
رسد و ايجاد تغييـرات  ها امري ضروري به نظر ميهاي دروني و بيروني سازماني و سازگاري با آنمنظور مواجهه با چالش

). دنيـاي  Torkzadeh & Abdsharifi, 2015آيـد ( هـا بـه حسـاب مـي    تـرين عامـل در تـداوم حيـات سـازمان     مناسب مهم
هـا و  توانند بر اساس عادات، مفـروض هاي مختلف است و ديگر نميت فزاينده در حيطهها آكنده از تغيير و تحولاسازمان
) ايـن تغييـرات بسـيار سـريع اتفـاق افتـاده و كليـه        Laszlo, 2020هاي قديمي در اين محـيط متحـول پايـدار بماننـد (    شيوه

هـاي آموزشـي   ر داده است. اگر سـازمان هاي آموزشي را تحت تأثير قراها و سازمانهاي اجتماعي به ويژه دانشگاهسازمان
هاي اثر بخش رهبـري، خـود و   بخواهند به حيات خود ادامه دهند و اهداف خود را محقق سازند بايد با به كارگيري شيوه

). بنابراين آمادگي براي تغيير به Kovoor-Misra, 2009كاركنان خود را براي مواجهه مناسب با اين تغييرات آماده كنند (
پيش نيازي ضروري براي يك سازمان جهت موفقيت در مواجهه با تغيير سازماني و پيش نياز انجام هر گونه اقدامي  عنوان

هايي كنند تا تغييراتي را در سطوح مختلف سازمان به وجود آورند، سازمانكه مديران تلاش ميدر سازمان است. هنگامي
كننـد  تري دارند، نتايج بهتري كسب ميهايي كه آمادگي كمسازمان كه داراي آمادگي بهتري براي تغيير هستند نسبت به

). فهـم  Weiner, 2009و ميزان همكاري كاركنان و ميـزان مقاومـت آنـان در برابـر تغييـر پيشـنهادي نيـز متفـاوت اسـت (         
 ,.Rahimian, et alرود (آمادگي سازمان براي تغيير براي هر گونه اقدامات اصلي مربوط به تغيير ضـروري بـه شـمار مـي    

شود؛ چـرا كـه مقاومـت يـا     ) مشاهده كردند كه تغيير با افراد آغاز ميMadsen & Gohen, 2006). مادسن و گان (2015
تواند بدون كاركنان تكميل شود و تغيير افـراد نيـز   حمايت در نهايت تصميمات افراد هستند. تغيير در سطح سازماني، نمي

ها در محيطـي فعاليـت   هاي كنوني از جمله دانشگاهآن آماده شوند. از آنجائيكه سازمان دهد مگر اينكه افراد برايرخ نمي
كند. انديشـمندان معتقدنـد كـه در عصـر     هاي انطباق پذير ميها را ملزم به داشتن استراتژيكنند كه تغييرات سريع، آنمي

ها به منظور سـازگاري لازم  ها است و دانشگاهحاضر محيط بيروني، محيط احتمالات گوناگون و تنوع در نيازها و خواسته
) كـه برخـي   Haris, 2009هاي مديريت نويني در اين دنياي پويا داشته باشند (است، ساختارها، فرايندها، ابزارها و مهارت

ت هـاي رفتـاري مـديريت از ديـدگاه پس ـ    ها در مفهوم مديريت كوانتومي نهفته است. نظريه كوانتوم يكي از استعارهاز آن
ها ). مديران سازمانRahimi et al., 2016تواند در اثر بخشي كاركنان مؤثر باشد (كارگيري آن ميباشد كه بهها ميمدرن

شوند تا خود را در تعاملات سازماني متمركـز كننـد،   به عنوان مصنوعاتي بر اساس اعضاي نقشه شناختي در نظر گرفته مي
هـاي كوانتـومي دارد   ها است. ايجاد تغيير گسترده نيـاز بـه تقويـت مهـارت    اصلاح اين نقشهنگرش كوانتومي شامل فرايند 

)Hoda, 2017توانـد مـديران و   دهد بـه عبـارتي ايـن رويكـرد مـي     هاي فعلي ما را تغيير مي). تفكر كوانتومي تمام پارادايم
مفاهيم جديد هزاره سوم مديريت كوانتومي  ). يكي ازSelman, 2011كاركنان را با تغييرات پيچيده محيطي همگام كند (
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است. هدف مديريت كوانتومي، بالا بردن توان و اثر بخشي مديران و كاركنان است كه سعي دارد مفاهيم و اصول تئوري 
هاي سازماني و حل مسائل مديريتي مـورد اسـتفاده قـرار دهـد.     كوانتوم را به مانند رهنمودي جهت توصيف و تبيين پديده

سـازد،  ها از بالا به پايين و از برون به درون تغيير داده و معكوس ميكوانتومي ديدگاه مديران را در نگاه به پديده مديريت
گانه كوانتومي ممكن است كـه عبارتنـد از ديـدن كوانتـومي:     هاي هفتاما چگونه؟ اين كار شايد با مجهز شدن به مهارت

نتومي: ات. تفكر كوـ ـسن ااـ ـمدي خوـ ـنهاي دروداشتهپيش و ها وربااز ا تابعي من ينكه جهاابه ور با، هدفمندن يددنايي اتو
كاملاً و ناگهاني هـــاي جهـــشبا رض و متعاو متناقض هـــاي هبه شيوء شيان و احركت جها، متناقضه نايي تفكر به شيواتو

ــنامحتمل به نظر و غيرمنطقي ن سطح كلادر قع ر وامواكه ريبهطو، ستاه اپيشبينيناپذير همر ــد. ايمـــــ س حسارســـــ
ن ـــــــين اكانون نسااقلب و ست ايك جنس دو از هر ن جهان و نساژي انر، ابخشانتوه و ندس زحساانايي انتومي: تواكو
ــيست كه قدژي انرا ــد؛ و رت مـــ نايي شناخت انتومي: تواشناخت كودارد. طف ما بستگي اعور و فكاابه ري بسياآفرينـــ

نايي انتومي: تواست. عمل كوپايــان او بــير ـــحاضجــا همــهين بستر ء، اشيام ابستر تماو ست ژي انران اميدن جهادي، شهو
در سريع به تغيير ء زـ ـر جـ ـهدر ر ـ ـتغييآن ابق ـ ـست كه مطار استوي اناپذيراصل جدانتومي بر اعمل كو، عمل پاسخگويانه

ه ـينكنظمي دارد و ادر بيه ـيشرت رين مها، اندگين زبه جرياد عتماانايي انتومي: تواكود عتماشود. امييگر منجر اء دجزا
ــع ــتعم دـ ــمزلادل اـ ــه تكامـ ندگي زبط اء در رواجز، ابطدن در رواندگي كرزنايي انتومي: تواكود جووست. ال سيستم ـ

هاست. در يك سازماني با خاصيت مديريت كوانتومي، هر كارمند يك رهبر آنط ـبل روااـحتمل ذرات، ااـحتمكنند؛ امي
هـاي مـديريت كوانتـومي و از    ). در كنار داشتن مهارتGeok & Shaari, 2020زيت رقابتي است (بالقوه است و داراي م

-هاي انطباق پذير مـي ها را ملزم به داشتن استراتژيكنند كه تغييرات سريع، آنها در محيطي فعاليت ميآنجائيكه دانشگاه
توانند در محيطي پويا، و غير قابل پيش بيني موفـق  هاي مهم دانشگاه اين است، كه چگونه ميكند. در واقع يكي از چالش

ها و كسب موفقيت چابكي است كه شوند. يكي از راهكارهاي پاسخگويي به عوامل تغيير و تحولات سازماني در دانشگاه
). بهتـرين و جديـدترين   Roberts & Grover, 2012ها در محـيط بسـيار رقـابتي اسـت (    عوامل مهم براي موفقيت سازمان

ها تمركز بر چابكي سازماني است، چون چابكي سازماني پاسخ عقلايـي و كامـل بـراي    براي بقاء و موفقيت سازمان روش
 & Yaghobiكنـد ( هايي كه سازمان كسب ميالزامات و تحولات فزاينده در بازارهاي رقابتي و موفقيت از طريق فرصت

Rahat dahmardeh, 2010هـا در محـيط پويـاي امـروزي     رهاي بقـا و پيشـرفت سـازمان   ). بنابراين يكي از مهمترين فاكتو
). چـابكي  Vander & Koronios, 2003باشد. ويژگي اساسي اين محيط، تغييـر و عـدم اطمينـان اسـت (    ها ميچابكي آن

انـد.  ها تجـاري در قـرن بيسـت و يكـم آن را انتخـاب كـرده      به كار رفته است و سازمان 1991اصطلاحي است كه از سال 
هاي اصلي اين محيط تغييـر و عـدم اطمينـان    سازماني توانايي پاسخگويي سريع به تغييرات در محيط است. ويژگي چابكي
) چابكي سازماني يك قابليت سازماني است كه براي رسيدن به اهداف سازماني بايد حتمـاً  Bahrami et al., 2016است (

پذيري، سرعت در كار، پيچيـدگي  هاي نوآوري، مسئوليتؤلفههاي آموزشي قرار بگيرد و داراي ممد نظر مديران سازمان
هـاي  كم، كيفيت بالا، انعطاف پذيري و آمادگي واكنش به تغييرات محيطي است و همچنين نسبت به مشكلات و چـالش 

ء و ). از آنجا كه مفهوم چابكي شامل اجراي بهترين شيوه براي بقاAbolghasem et al., 2018محيطي بسيار مقاوم است (
موفق شدن در يك محيط رقابتي سرشار از تغيير مداوم و غير قابل پيش بيني با واكنش سريع و مؤثر به تغيير محـيط اسـت   

(Sud-on, Abareshi & Pittayachawan, 2014)      چابكي براي آموزش عـالي ايـن پيـام را دارد كـه دوران مـديريت از .
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ها بايستي يين شده و كنترل دقيق به سر آمده است. در اين راستا دانشگاهطريق سلسله مراتبي و يا از طريق منطق از پيش تع
-پذيري و متناسب با نياز جامعه و دانشجو، دانش نـو و ايـده  در ايجاد تغييرات مطلوب كوشش كنند و با سرعت و انعطاف

نظور موفقيـت در اقتصـاد پيچيـده    اند كه به مهاي آموزشي به خوبي دريافتههاي نو مورد نياز آنان را عرضه كنند و سازمان
جهاني و نيز ماندگاري در محيط رقابتي، به داشتن بهترين استعدادها نياز دارند. همراه با درك نياز بـه اسـتخدام، توسـعه و    

هـا  اند كه استعدادها منابعي بحراني هستند كـه بـراي دسـتيابي بـه بهتـرين نتيجـه      ها دريافتهنگهداشت استعدادها اين سازمان
). با توجه به سير تحول مـديريت، در گذشـته اولويـت مـديران سـازمان، حفـظ       Rahimi, 2016باشد (ازمند مديريت ميني

هـاي كسـب و كـار و امـور سـازماني، مفـاهيم جديـدي از        وضع موجود بود، اما پيچيدگي و تغييرات روز افزون در محيط
ارد ادبيـات مـديريت و سـازمان كـرده اسـت. بنـابراين       جمله تئوري پيچيدگي ديدگاه كوانتـومي و چـابكي سـازماني را و   

ها و نيازهاي اجتناب ناپـذير  هاي دقيق نظارت و پاسخگويي يكي از ضرورتها و وجود سيستممديريت اثر بخش دانشگاه
ها و از جملـه رسـيدن بـه چـابكي، نيازمنـد مجهـز شـدن مـديران بـه          در يك نظام كارآمد و اثر بخش است. اين ضرورت

-ها را ميها بتوانند به چابكي بهتر دست يابند. اين مهارتها با تكيه بر آنهاي مديريت كوانتومي است، تا دانشگاهمهارت
). لـذا بـراي   Salimi et al., 2016تـر شـدن بـه سـمت آنهـا حركـت كـرد (       توان در ابعاد مختلفي شناسايي و براي چابـك 

هاي مديريت هاي مديريتي مخصوصاً مهارتجديد و ارتقاء مهارتدستيابي به چابكي سازماني نياز به درك رويكردهاي 
كوانتومي مديران است و شيوه مديريت كوانتومي رويكرد جديد بـه مـديريت در راسـتاي عملـي كـردن تغييـرات برنامـه        

وري اسـت و  ترين اركان بنيادين براي هر گونه تغيير، تحـول و نـوآ  ريزي شده است. با توجه به اينكه دانشگاه يكي از مهم
آيد، در نتيجه الزامـي  تحقق اهداف عالي، استقلال، پيشرفت اجتماعي و اقتصادي از طريق فراگرد آموزش عالي فراهم مي

هاي مديريتي جديد آگاه باشند تا توان لازم براي پاسخگويي به تغييرات را داشته باشـد كـه   ها از ويژگياست كه دانشگاه
). دانشـگاه نهـاد پويـايي اسـت كـه بـراي       Dehghanpour, et al., 2019ير و چابكي است (نيازمند توجه به آمادگي به تغي

باشد، اما پاسخ به نيازهاي تخصصي و علمي جامعه ايجاد شده است و حيات آن در گرو تعامل سازنده و مؤثر با محيط مي
جامعه از انعطاف پذيري لازم برخوردار  يابد كه كيفيت دانشگاه حفظ شود و در پاسخ به نيازهاياين تعامل وقتي دوام مي

هـاي كشـور بـا    باشد. حال آنكه تحقق كامل ابعاد ساختاري و محتوايي اين الگو در بدنه مـديريتي و كارشناسـي دانشـگاه   
هاي جدي و اساسي رو به رو است. به همين نسبت، نحوه تقابل بـا تغييـرات محيطـي و سـرعت لازم جهـت انطبـاق       ضعف
ايراني و افزايش خودآگاهي -ي انساني، تقويت و گسترش فرهنگ اسلاميغييرات در اموري همچون توسعهها با تدانشگاه

). Mehrmohammadi & Farsatkhah, 2002و خودباوري كاركنان، به نوبه خود نيازمند تحولي شـگرف خواهـد بـود (   
د بـر ادراك، نگـرش و احسـاس آنهـا و در     توان ـشوند كه هر كدام مـي كاركنان با سطوح متفاوت نيازها وارد دانشگاه مي

نتيجه بر رفتارشان تأثيري زيادي داشته باشد. اين نيازها در زمان تغيير نيز ماننـد هـر زمـان ديگـري وجـود دارنـد همچنـين        
دهد كه عوامل ايجاد كننده اين آمادگي، بيشتر روان شـناختي و سـازماني بـوده، بـر تمـايلات رفتـاري       ها نشان ميپژوهش
ان نسبت به تغيير (از قبيل حمايت از يا مقاومت در برابر تغيير) مؤثر هستند و موضوع كليدي در ايجاد موفقيت آميز كاركن

توانند آمـادگي بـه تغييـر را در خـود     هايي بهتر ميها با چه ويژگيي اصلي اين است كه دانشگاهتغيير است. بنابراين مسأله
هـاي مـديريت كوانتـومي و    عمل بپوشانند. لذا در اين پژوهش دو متغيـر مهـارت   هاي خود جامعهايجاد كنند؟ و به رسالت
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هـاي مـديريت كوانتـومي چـه     چابكي سازماني مد نظر قرار گرفتند لذا سؤال اصلي پژوهش حاضر اين اسـت كـه مهـارت   
  تأثيري بر آمادگي به تغيير كاركنان از طريق چابكي سازماني دارد؟

  
 شود:ق به صورت زير مطرح ميهاي تحقيبنابراين فرضيه

  هاي مديريت كوانتومي بر آمادگي به تغيير كاركنان دانشگاه تأثير مستقيم دارد.فرضيه اول: مهارت
  هاي مديريت كوانتومي بر چابكي سازماني كاركنان دانشگاه تأثير مستقيم دارد.فرضيه دوم: مهارت

  ان دانشگاه تأثير مستقيم دارد.فرضيه سوم: چابكي سازماني بر آمادگي به تغيير كاركن
هاي مديريت كوانتومي بر آمادگي به تغيير كاركنان دانشـگاه از طريـق چـابكي سـازماني تـأثير      فرضيه چهارم: مهارت

  غيرمستقيم دارد.
  

  مباني نظري پژوهش
  هاي مديريت كوانتوميمهارت

ها و غير قابل پيش بيني بـودن رفتـار آنهـا و    در پديده مديريت كوانتومي مبتني بر پارادايم كوانتومي در پاسخ به نااطميناني
هاي قرن بيست و يكم بـا آن مواجـه   هاي محيطي، تعاملات گسترده و متقابل، تغييرات سريع و مداوم كه سازمانپيچيدگي

-ههاي امروزي با مشخص ـهستند، به وجود آمد. درك مديريت كوانتومي چشم انداز نويني براي درك و راهبري سازمان
). نظريه كوانتوم كاملاً با باورهـاي سـنتي مـديريت تنـاقض دارد. بـر      Tavakoli et al., 2017نمايد (هاي مذكور ايجاد مي

اساس اين نظريه، نه تنها جهان قابل پـيش بينـي نيسـت، بلكـه اطلاعـات كـافي بـراي درك وضـعيت فعلـي وجـود نـدارد            
)Razavi et al., 2013تغيير و تحول شتابان هستند، لذا بـراي رويـارويي بـا ايـن تحـولات       هاي امروزي در حال). سازمان

هاي مواجهه با آن را ياد گرفت. مـديريت كوانتـومي، بـا رويكـرد علمـي جديـد و       ها را شناخت و راهسريع بايد پيچيدگي
 ,.Dargahi & et al( سازد تا از سرمايه دانش و توان يادگيري خود حداكثر اسـتفاده را ببرنـد  ابتكاري سازمان را قادر مي

2016(.  
  

  آمادگي به تغيير
هاي مرتبط ها و عقايد مثبت كاركنان درباره نياز براي تغيير و پيامدهاي مثبت حاصل از تلاشآمادگي براي تغيير، ديدگاه

قصـد  هـا و  ). آمـادگي بـراي تغييـر، بـه باورهـا، نگـرش      Peach et al., 2005با تغيير براي خود كاركنان و سازمان اسـت ( 
آگاهانه اعضاي سازمان نسبت به تغييراتي كه مورد نياز است و ظرفيت سازماني براي اجراي موفقيـت آميـز ايـن تغييـرات     

. 1) ابعاد آمادگي بـراي تغييـر در سـازمان عبارتنـد از:     Graham, 2006). از ديدگاه گراهام (Susanto, 2008اشاره دارد (
. تحمـل پيچيـدگي: اشـاره بـه     2ن نسبت به شرايط جديد و غيـر منتظـره دارد؛   تحمل تازكي: اشاره به تحمل اعضاي سازما

-. تحمل موقعيت3اطلاعات كم، نامرتبط، پيچيده، سازماندهي نشده و گاهي متضاد يا ناقضي كه در سازمان است، دارد؛ 
ها به راحتي بـه دسـت   خهايي با مسائل حل نشدني كه در آن پاسهاي دشوار: اشاره به تحمل اعضاي سازمان براي موقعيت

  آيد دارد.نمي
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  چابكي سازماني
ها در قرن بيست و يكم براي انطباق سريع با تغييرات، توسط مؤسسه تحقيقـاتي ياكوكـا   چابكي به عنوان استراتژي سازمان

تغييـرات در  ). چابكي سازماني توانايي پاسـخگويي سـريع بـه    Moubed & Rafi, 2022يه دنيا معرفي شد ( 1991در سال 
). چابكي سـازماني يـك   Bahrami & et al, 2016هاي اصلي اين محيط تغيير و عدم اطمينان است (محيط است. ويژگي

هـاي آموزشـي قـرار بگيـرد و     قابليت سازماني است كه براي رسيدن به اهداف سازماني بايد حتماً مد نظر مـديران سـازمان  
سـرعت در كـار، پيچيـدگي كـم، كيفيـت بـالا، انعطـاف پـذيري و آمـادگي          پذيري، هاي نوآوري، مسئوليتداراي مؤلفه

 Abolghasemiهاي محيطي بسيار مقـاوم اسـت (  واكنش به تغييرات محيطي است و همچنين نسبت به مشكلات و چالش

& et al, 2018.(  
  

  پيشينه پژوهش
كوانتومي بر آمادگي به تغيير با نقش ميانجي چابكي هاي مديريت با توجه به اينكه هدف اين پژوهش بررسي تأثير مهارت

  ها آورده شده است.اي از اين پژوهشسازماني كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي زاهدان بوده است، لذا در ادامه نمونه
) در تحقيقـي بـا عنـوان بررسـي رابطـه چـابكي سـازماني بـا تغييـر          Mrugalska & Ahmed, 2021مروگالسـكا و احمـد (  

اتيك در بين كاركنان دانشگاه تكنولوژي پوزنان در كشور لهستان نشان دادنـد كـه چـابكي بـراي يـك سـازمان بـا        سيستم
آينـد،  كند تا با تغييراتي كه همراه با اسـتفاده تكنولـوژي بـه وجـود مـي     ها كمك ميتكنولوژي مهم است، زيرا به سازمان

اند كه رابطه بين چابكي و منابع تغيير در شـركت  بيان داشته) Nurjaman, et al., 2021كمك كند. نورجمن و همكاران (
) در پژوهش خود يـك چهـارچوب سـبك    Geok & Bilal Ali, 2021و صنايع توليدي كشور اندونزي معني دار است. (

بـران  رهبري كوانتومي براي ترويج يادگيري مادام العمر در بين كاركنان از طريق علم مديريت ارائه دادنـد. از ايـن رو ره  
 ,Hajizadeh Majdiهاي چالش بر انگيز درك كردنـد ( كوانتومي پيامدهاي يادگيري سازماني در محيط كار را در زمان

Fatahi, & Ranjbar, 2023) همچنين در اين زمينه الحديد (Alhadid, 2020      نشـان داده اسـت بـين چـابكي سـازماني و (
 ,Wang & Kebedeمثبتي دارد و از سوي ديگـر وانـگ و كيبـدي (   عملكرد تغيير سازماني همبستگي وجود دارد كه اثر 

) در تحقيقي با عنوان ارتباط بين مديريت كوانتومي و آمادگي براي تغيير در دانشگاه صنعتي ووهان در كشور چين 2020
ر بـراي حـل   گيري واكنش كاركنان بـراي تغييـر لازم اسـت و مطالعـات بيشـت     اند كه مديريت كوانتومي و اندازهنشان داده
  ها مهم است.چالش

) در تحقيقي با عنوان ارتباط بين مديريت كوانتومي و چابكي سازماني در بين كاركنان Zou et al., 2017ژو و همكاران (
دانشگاه كاليفرنيا كشور ايالات متحده آمريكا نشان دادند كه چابكي سازماني تحت تأثير مديريت كوانتومي قرار گرفـت  

-توان پيش بيني كرد كه چابكي سازماني افزايش يابـد. در پـژوهش  از مديريت كوانتومي استفاده كنند، ميو اگر مديران 
) در Sadr, Khorkiyan & Malek zade, 2020هاي داخل از كشور پژوهشگراني چون صدر، خوركيـان و ملـك زاده (  

كنـد،  ر مقاومـت در برابـر تغييـر را تأييـد مـي     هاي پژوهش تأثير تعهـد عـاطفي ب ـ  پژوهشي به اين نتيجه دست يافتندكه يافته
همچنين نتايج بيانگر نقش ميانجي نگرش مثبت به تغيير و آمادگي براي تغييـر در رابطـه بـين تعهـد عـاطفي و مقاومـت در       

) نشـان  Mirkamali & Haj Khoziyme, 2019هاي تحقيق ميركمـالي و حـاج خزيمـه (   باشد، همچنين يافتهبرابر تغيير مي
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غيراز مؤلفه ديدن كوانتومي كه در حـد متوسـط ميـانگين    هاي كوانتومي مديران بههاي مهارت) وضعيت كليه مؤلفه1داد: 
) وضعيت آمـادگي كاركنـان بـراي تغييـر     2فرضي پژوهش قرار دارد، در كليه ابعاد بالاتر از ميانگين فرضي پژوهش است.

بينـي، خطرپـذيري و سـازگاري كـه     هاي خـوش غير از مؤلفهد بهسازماني در حد بالاتر از ميانگين فرضي پژوهش قرار دار
هاي مديريت كوانتومي مديران و آمادگي كاركنان براي ) بين مهارت3تفاوت معناداري با ميانگين فرضي پژوهش ندارد. 

آمـادگي   هـاي كوانتـومي مـديران قابليـت تبيـين     تغيير سازماني نيز رابطه مثبت و معنـاداري وجـود دارد. همچنـين مهـارت    
 Ghaedaminiهاي دانشگاه تهران را دارا است و قائد اميني هاروني و همكاران (كاركنان براي تغيير سازماني در دانشكده

Harouni et al., 2018اند كه رهبري كوانتومي از طريق آمادگي براي تغيير بـر تعهـد بـه تغييـر تـأثير مثبـت و       ) نشان داده
است؛ ولي از طريق كيفيت رابطه بر تعهد به تغيير تأثير معناداري نـدارد همچنـين    39/0ثير معناداري دارد كه ضريب اين تأ

  تأثير مستقيم بر تعهد به تغيير نيز معنادار نيست.
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  . مدل مفهومي تحقيق1شكل 
  

  شناسي پژوهشروش
پژوهش از نظر هدف كاربردي، و از نظر روش شناسي، همبستگي مدل معادلات ساختاري است. كاركنان دانشگاه اين 

اند. براي تعيين مرد) جامعه مورد مطالعه در اين پژوهش بوده 170زن و  124نفر ( 294آزاد اسلامي واحد زاهدان به تعداد 
گيري تصادفي ساده انتخاب نفر به روش نمونه 165عداد شده كه تحجم نمونه از جدول كرجسي و مورگان استفاده

  ها سه پرسشنامه ذيل بوده است:شدند. ابزار جمع آوردي داده
هاي مديريت كوانتومي از پرسشنامه مهارت مديريت جهت سنجش مهارت پرسشنامه مهارت مديريت كوانتومي:

در هفت بعد؛ تفكر كوانتومي، اعتماد كوانتومي،  )،Azimi sanavi & Razavi, 2014كوانتومي عظيمي ثانوي و رضوي (
اين  گويه استفاده شد. 34عمل كوانتومي، ديد كوانتومي، احساس كوانتومي، شناخت كوانتومي و وجود كوانتومي و 

  پرسشنامه بر اساس مقياس ليكرت (از اصلأ تا كاملأ موافقم) بوده است.

هاي مهارت
مديريت 
 كوانتومي

چابكي 
 سازماني

مادگي به آ
 تغيير
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 Sharifiاز پرسشنامه چابكي سازماني شريفي و يانگ ( يجهت سنجش چابكي سازمان پرسشنامه چابكي سازماني:

Yang, 2000 اي از نوع ليكرت گزينه 5گويه  28) در چهار بعد، سرعت، شايستگي، انعطاف پذيري و پاسخگويي و
  (اصلأ تا كاملاً موافقم) استفاده شده است.

گي به تغيير دونهام و همكاران از پرسشنامه آماد جهت سنجش آمادگي به تغيير پرسشنامه آمادگي به تغيير:
)1989Dunham et al,  18) در سه بعد، شناخت نسبت به تغيير، واكنش عاطفي به تغيير و تمايل رفتاري به تغيير و در 

  .باشداين پرسشنامه بر اساس مقياس ليكرت (از اصلأ تا كاملأ موافقم) مي .گويه استفاده شد
نوع صوري و محتوايي است كه توسط اساتيد متخصص رشته علوم تربيتي و هاي پژوهش حاضر از روايي پرسشنامه

هاي هاي استان سيستان و بلوچستان مورد تأييد واقع گرديد. براي برآورد ضريب پايايي پرسشنامهمديريت در دانشگاه
ج آن بر حسب آلفاي ها قرار گرفت كه نتاينسخه از آن در اختيار آزمودني 30مورد استفاده در پژوهش حاضر، ابتدا 

و براي  811/0و پرسشنامه چابكي سازماني برابر با  881/0كرونباخ براي پرسشنامه مهارت مديريت كوانتومي برابر با 
ها مورد تأييد قرار گرفت. براي تجزيه و به دست آمد بنابراين پايايي پرسشنامه 753/0پرسشنامه آمادگي به تغيير برابر با 

وسيله نرم افزار ها بهر بخش آمار استنباطي از همبستگي پيرسون و مدل معادلات ساختاري و دادهها از دتحليل داده
spss23  وLisrel8.8 .مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت  

  
  هاي پژوهشيافته

  هاي پژوهش از رويكرد مدل معادلات ساختاري استفاده گرديد.جهت بررسي فرضيه
  

  متغيرهاي پژوهش. ماتريس همبستگي 1جدول 
  چابكي سازماني  آمادگي تغيير  مديريت كوانتوم  متغير

      1  مديريت كوانتومي
    1  **326/0  آمادگي تغيير
  1  **826/0  **329/0  چابكي سازماني

  
) و 826/0) و مديريت كوانتوم و آمادگي تغيير (329/0رابطه بين مديريت كوانتوم و چابكي سازماني ( 1با توجه به جدول 

  باشد.دار ميمثبت و معني 01/0) در سطح 326/0چابكي سازماني و آمادگي تغيير (
 2هاي برازندگي مدل در جدول هاي برازش مدل محاسبه گرديد. مقادير شاخصدر بررسي مدل پژوهش، ابتدا شاخص

  برخوردار بوده است.گردد مدل پژوهش از برازش مناسبي طور كه ملاحظه ميقابل مشاهده است. همان
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 هاي برازش براي مدل معادلات ساختاريشاخص 2جدول 

 RMSEAGFI AGFI CFI NFI IFI كاي دو /درجه آزادي  شاخص

 91/0 91/0 91/0 93/0 92/0  067/0 12/4 شدهمقدار محاسبه

 <90/0 <90/0 <90/0 <90/0 <90/0 >08/0 >5 سطح قابل قبول

 مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب مناسب نتيجه

  
تر باشد داراي برازش بهتري است. كوچك 5هر چه از مقدار  Ӽdf/ 2، شاخص 2ها در جدول با توجه به مقادير شاخص

: با توجه به اينكه RMSEAباشد. بنابراين قابل قبول است. شاخص  5كه مقداري كوچكتر از  12/4مقدار به دست آمده 
به دست : با توجه به اينكه مقدار GFIباشد از برازش قابل قبولي برخوردار است. شاخص مي 067/0مقدار به دست آمده 

برازندگي فزاينده: با توجه به اينكه  شاخصيا  IFIاست بنابراين قابل قبول و مناسب است. شاخص  92/0آمده برابر با 
يا شاخص  CFIباشد. قابل قبول و مناسب است. شاخص مي 9/0است، كه چون بيشتر از  93/0مقدار به دست آمده برابر با 

باشد. بنابراين قابل قبول و مي 9/0است كه بزرگتر از  91/0به دست آمده برابر با  برازش تطبيقي: يا توجه به اينكه مقدار
باشد. بنابراين قابل قبول و مناسب است. مي 91/0: با توجه به اينكه مقدار به دست آمده برابر با NFIمناسب است. شاخص 

 باشد. قابل قبول و مناسب است.مي 9/0ر از و بزرگت 91/0: با توجه به اينكه مقدار به دست آمده برابر با AGFIشاخص 

 3و  2دست آمده در شكل هاي پژوهش از مدل معادلات ساختاري استفاده شد. نتايج بهدر ادامه براي بررسي فرضيه
  آورده شده است. 3جدول 

  

  
 حاصل ازالگويابي معادلات ساختاري t. مقادير معناداري 2شكل 
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 استاندارد شده حاصل از الگويابي معادلات ساختاريمقادير ضرايب  3 شكل

  
  ارائه شده است: 3خلاصه نتايج الگويابي معادلات ساختاري در جدول شماره 

  
  نتايج اجراي الگويابي معادلات ساختاري 3جدول شماره 

ارزش  
t 

 رابطهنتيجه  اثر كل اثر غير مستقيم (R)اثر مستقيم 

كوانتومي بر فرضيه اول: تأثير مديريت 
  مستقيم  تأييد  19/0    19/0 37/6  آمادگي به تغيير

فرضيه دوم: تأثير مديريت كوانتومي بر 
  مستقيم  تأييد  53/0    53/0  07/5  چابكي سازماني

فرضيه سوم: تأثير چابكي سازماني بر 
  مستقيم  تأييد  64/0    64/0  30/3  آمادگي به تغيير

كوانتومي فرضيه چهارم: تأثير مديريت 
  غير مستقيم  تأييد  66/0  47/0    بر آمادگي به تغيير با نقش ميانجي 

  
 مديريت كوانتوم و چابكي سازماني، 37/6 مديريت كوانتوم و آمادگي تغيير) بين tاعداد معناداري ( 2با توجه به شكل 

است؛ بنابراين  96/1دهد كه چون اين مقدار بزرگتر از را نشان مي 30/3، همچنين آمادگي تغيير و چابكي سازماني 07/5
معنادار آمادگي تغيير و چابكي سازماني و  مديريت كوانتوم و چابكي سازماني ؛مديريت كوانتوم و آمادگي تغييرتأثير 

، 58/0 مديريت كوانتوم و چابكي سازماني، 19/0 و آمادگي تغييرمديريت كوانتوم ضريب استاندارد بين  3است. شكل 
اثر غير مستقيم مديريت  3دهد. همچنين بر اساس نتايج جدول را نشان مي 64/0همچنين آمادگي تغيير و چابكي سازماني 
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ي، بر آمادگي به تغيير باشد. از آنجايي كه اين اثر به واسطه چابكي سازماندار مي) معني47/0كوانتوم بر آمادگي تغيير (
  شود.شود، نقش ميانجي اين متغير در ارتباط مديريت كوانتوم بر آمادگي به تغيير تأييد ميوارد مي

  
  گيريبحث و نتيجه

هاي مديريت كوانتومي بر آمادگي به تغيير با نقش ميانجي چابكي سازماني اين پژوهش با هدف بررسي تأثير مهارت
هاي نشان داد، مؤلفههاي پژوهش در مورد فرضيه اول پژوهش، سلامي زاهدان انجام گرفت. يافتهكاركنان دانشگاه آزاد ا

) دارد. اين يافته با نتايج تحقيقات 19/0مديريت كوانتومي بر آمادگي به تغيير كاركنان تأثير مستقيم و معني دار (
)Ghanbari & Moradi, 2017مديريت كوانتومي مديران و آمادگي كاركنان براي تغيير هاي ) مبني بر اينكه بين مهارت

 ,Wang, & Kebedeباشد. همچنين اين يافته با مطالعات (سازماني رابطه مثبت و معني داري وجود دارد، همسو مي

يين باشد. در تبگيري واكنش كاركنان براي تغيير لازم است، همسو مي) مبني بر اينكه مديريت كوانتومي و اندازه2020
گي دمال آحااوم در مدرت به صود شومياداره نتومي اكوي هارتطريق مهااز ه ـماني كزساتوان گفت، اين يافته مي

در ين ، اهستندآوري نول حااوم در مدرت پويا به صوز و يك سيستم باد يجاابا ان مديرو ست ابا تغيير ري گازسااي بر
د عتقاا ايراست، زتغيير ي از جلوگيرت و حفظ ثبان و مازتن ساـشداهـته نگـبسف دـهسنتي مديريت در ست كه احالي 

  رود.ميفنا دي و به نابون رو مازسا، تغييرد يجااشتند كه با دا
هاي مديريت كوانتومي بر چابكي سازماني تأثير مستقيم و هاي پژوهش در مورد فرضيه دوم پژوهش، نشان داد مؤلفهيافته

) مبني بر اينكه چابكي Zou et al., 2017باشد. همچنين اين يافته با نتايج تحقيقات () دارد همسو مي53/0معني دار (
توان پيش بيني سازماني تحت تأثير مديريت كوانتومي قرار گرفت و اگر مديران از مديريت كوانتومي استفاده كنند، مي

ا ـوني بـكني اـهنمازاـستوان گفت كه در باشد. در تبيين اين يافته ميهمسو مي كرد كه چابكي سازماني افزايش يابد،
س اـساه ـر كـتغييي از جلوگيرو يستايي احفظ حالت ، قابتيي رفضاوري و به فناط مربوي هاه پيچيدگيـه بـتوج
هفتگانه ل صوده از استفاي، امدرآيا كاهش ناكاو فع ر رمد هستند. به منظورآناكا، ستاديريتي كلاسيك ـمي اـههـنظري

متناقض فكر رت به صو، كنند نه سنتيه تي به مسائل نگارمشورت ند تا به صوزساميدر قاان را ديرـم، مينتوامديريت كو
  .، كه باعث چابكي سازمان خواهد شدته باشندـشل دااـت فعـمثبت حساسا، اكنند
قيم و معني دار هاي پژوهش در مورد فرضيه سوم پژوهش نشان داد آمادگي به تغيير بر چابكي سازماني تأثير مستيافته

) مبني بر اينكه چابكي براي يك سازمان با Mrugalska & Ahmed, 2021) دارد. اين يافته با نتايج تحقيقات (64/0(
آيند، كند تا با تغييراتي كه همراه با استفاده تكنولوژي به وجود ميها كمك ميتكنولوژي مهم است، زيرا به سازمان

) مبني بر اينكه كه رابطه بين Nurjaman, et al, 2021اين يافته با نتايج تحقيق (باشد، همچنين كمك كند همسو مي
) مبني بر اينكه كه بين Alhadid, 2020باشد و با نتايج تحقيق (چابكي و منابع تغيير در شركت معني دار است همسو مي

-باشد. در تبيين اين يافته مي. همسو ميچابكي سازماني و عملكرد تغيير سازماني همبستگي وجود دارد كه اثر مثبتي دارد
بر ن مازسااد فراساير د و بين خوي تباطي قواريك شبكه ن تأثير گذار است، كناركاو دگي ـنزد ـنتوان گفت تغيير بر رو

اي برآوري وـنو ت ـخلاقياف، رـطامحيط ات تغييرسازماني چنين شود در د مييجاامتقابل مبناي تغييرات در ارتباطات 
  .شودد مييجاايط جديد ابا شرري گازسا
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و در نهايت نتايج حاضل از فرضيه چهارم پژوهش نشان داد كه مديريت كوانتومي بر آمادگي به تغيير تأثير غير مستقيم و 
شود، نقش ميانجي ) دارد. از آنجايي كه اين اثر به واسطه چابكي سازماني، بر آمادگي به تغيير وارد مي47/0معني دار (

 Mirkamali & Haj(شود. اين يافته با نتايج تحقيقات غير در ارتباط مديريت كوانتوم بر آمادگي به تغيير تأييد مياين مت

Khoziyme, 2019( هاي مديريت كوانتومي مديران و آمادگي كاركنان براي تغيير سازماني نيز مبني بر اينكه بين مهارت
) مبني بر Salimi & et al, 2016د همچنين اين يافته با نتايج پژوهش (باشرابطه مثبت و معناداري وجود دارد همسو مي

بر هوش سازماني، و  41/0بر چابكي سازماني و با ضريب مسير  33/0هاي مديريت كوانتومي با ضريب مسير اينكه مهارت
توان بيين اين يافته ميباشد. در تبر چابكي سازماني تأثير گذار بوده است. همسو مي 78/0هوش سازماني با ضريب مسير 

ره و تعاـساب ـقالم را در نتوانظريه كول صوو امفاهيم ، نيناتا قودارد مديريت سعي در نتومي اكوي اـهرتاـمهگفت كه 
ي هانمازهد. محيط ساار دقرده ستفاردامو، مانيزساهاي پديدهتبيين و توصيف و ائل مديريتي ـل مسـت حـجهد، وـهنمر
و ندگي زسر، تغييرآوري، نو، بر چابكيه وري كاركنان يش بهرازـفو ات ـت موفقيـجهش عالي وزي به ويژه آموزمرا

مديريت كلاسيك از مه تحويل زلاا لذ، تـسانتومي اعلائم مديريت كوه از كرشدارد ذنهد كه همگي موميارج كيفيت 
فرهنگ ي و هبر، رمؤثري يزربرنامهزم، لاي اـهرتاـمهو م ـشد با علارشتن يك مديريت در سازمان، دانتومي موفق ابه كو
  ست.انتومي اكو

هاي مديريت كوانتومي هاي حاصل از اين پژوهش پيشنهادات زير جهت بهبود چابكي سازماني، تقويت مهارتبنا بر يافته
و رو يا شود. مديران دانشگاه بايد براي تغيير هدفمند به نوآور و فراهم شدن زمينه تغيير در كاركنان دانشگاه ارائه مي

توانند با ايجاد فضاي خوش بيني هاي ناشناخته نهراسد و تحمل ابهام بالايي داشته باشد؛ مديران دانشگاه ميرويي با پديده
شود؛ با استفاده از ل ميوـتحو ر ـتغييل تقباـسو خطر پذيري كاركنان ميزان سازگاري آنان با تغييرات با بالا بردكه باعث ا

ها از سرمايه دانش و توان انتومي و با به كار گيري رويكرد علمي جديد و ابتكاري، در سازمانهاي مديريت كومهارت
هاي كارآمد و اثربخش به آن اقدام كنند تا مسير ها و برنامهيادگيري خود بيشترين بهره را ببرند و با تأكيد بر خط مشي
هاي سازماني ايجاد شده، اعضاي هيأت لاتي كه در مديريتدستيابي به چابكي را هموار سازند؛ با توجه به تغييرات و تحو

هاي سخت افزاري و هاي جديد و بهروز تشويق كنند تا به سطح مناسبي از فناوريعلمي را همواره براي يادگيري مهارت
ي با كيفيت هاي جديد و متنوع، خدمات آموزشي و پژوهشنرم افزاري در دانشگاه دست يابند و بتوانند با استفاده از روش

توانند با توجه به توانايي كاركنان در برخورد لازم به منظور افزايش رضايتمندي و چابكي ارائه دهند؛ مديران دانشگاه مي
ود شدن محدهاي بديع و تازه استفاده نمايد. محدوديت اين پژوهش، با محيط متلاطم سازماني و حل مشكلات به شيوه

  باشد.ها ميدانشگاهتعميم نتايج به ساير در ايي ـناتوم عددانشگاه آزاد زاهدان و كاركنان هش به وپژري ماآجامعه 
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Abstract 
The aim of the current research is to identify the dimensions, 
components and indicators of school-centered management on Islamic-
Iranian values. The research method is practical in terms of purpose, and 
qualitative in terms of implementation, and descriptive type and 
thematic analysis. The statistical population of this research includes 19 
university professors in the academic year of 2021-2022 in addition to 
experienced officials of the Education and Training. Sampling method 
in this research was non-random, purposed for selection of the 
interviewees, and based on the entrance criteria in the research. Data 
analysis was done using MAXQDA software. According to the analysis 
that was carried out using thematic analysis method to determine the 
dimensions, components and indicators of school-centered management 
on Islamic-Iranian values, 3 dimensions, 9 components, and 67 
indicators were identified and confirmed. The dimensions of school-
based management include the individual dimension (mental states, 
communication, and knowledge development), educational dimension 
(management skills, educational atmosphere, and informal program), 
and managerial dimension (professional management knowledge, 
professional attitude, professional skill). Also, the results showed that 
school-based management had a favorable situation in all the indicators 
mentioned in the evaluation. 
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Extended abstract 
Introduction 
In today's world, it is certain that for fundamental changes in an organization, managers of 
organizations must become effective leaders because leadership has significant capacities to 
create change; leadership includes a wide range of methods to maximize the potential of 
human capital to achieve Organizational goals which can be called organizational success. 
Leadership is considered very important because the success or failure of any organization is 
attributed to the leadership style of the person or group of people who direct the activities of 
the organization (Kuroda, 2022). Schools are not exempted from this rule, because they are 
small organizations in a subset of the big institution of education. Therefore, special attention 
should be paid to various factors such as leadership, management, teacher and student, etc. 
The philosophy of education, which is an important part of educational sciences and is mainly 
theoretical and philosophical, has a long history and has undergone various changes since a 
long time ago. On the other hand, familiarity with ancient and contemporary philosophical 
ideas of education and training, their review, analysis and criticism is essential for an 
education thinker and trainer; because it can be a prelude to formulating an education system 
based on the ideology of school management based on school-centered management and 
reaching an empowering school (Ishida & Okitsu, 2022). 
Achieving excellence in schools requires strong school-centered management. This type of 
management, by providing educational decision-making areas in the school, can effectively 
use the limited resources of the school and strengthen local participation in the administration 
of affairs, and people can use more of their energy to improve and develop the school and 
finally their society and cause innovation and creativity in its performance. 
In school-oriented management, which has participatory decision-making and its main goal is 
to improve school performance and improve educational quality in order to improve students' 
education, the following results will be achieved (Ulfatin et al, 2022). 
Therefore, the researcher asked the main question: what are the dimensions, components and 
indicators of school-centered management on Islamic-Iranian values? 
 
Theoretical Framework 
School-centered management means the restructuring of the education system in order to 
increase flexibility, lack of concentration and delegation of authority to schools, in such a way 
that by bringing the place of decision-making closer to the place of its implementation and 
making decisions in a group manner and seeking participation by those who have the most 
information about the needs of the school and the conditions governing it and are more 
affected by the results of education than anyone else (including parents, students, teachers, 
staff members, interest groups of the society, including industrial owners, National 
Organization, etc.) and causes the independence, responsibility and accountability of the 
school to increase, as well as to improve the quality and effectiveness of education 
(Noruznezhad et al, 2019). 
Calliba (2022) conducted a research titled self-efficacy, working conditions, school-oriented 
management practices and teachers' performance. The results of the research showed that 
school-based management methods affect self-efficacy, improving teachers' working 
conditions, and ultimately teachers' performance. 
Barrera et al, (2022) conducted a research titled structural equation model of school-oriented 
management practices and teachers' commitment in secondary schools. The results of the 
study showed that the implementation level of school-based management, according to the 
categories of leadership and governance, curriculum and learning, accountability and 
continuous improvement, and resource management, is fully implemented in public secondary 
schools of the sector. 
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Research Methodology 
This research is applicable in terms of purpose, qualitative in terms of data collection method, 
and thematic analysis research in terms of research implementation. The statistical population 
of the research includes 19 people in two groups: a) university professors in 2021-2022 b) 
officials with experience in education. Sampling method in this non-random, purposeful 
research was used to select the interviewees based on the entrance criteria. After analyzing the 
interviews, a total of 3 dimensions, 9 components and 67 indicators were identified in line 
with the research objectives. 
 
Research findings 
Data analysis was done using MAXQDA software. Based on the obtained results and 
according to the qualitative analysis, a total of 3 dimensions, 9 components and 67 indicators 
have been identified and confirmed. It includes individual (mental states, communication, 
knowledge development), educational (management skills, educational atmosphere, informal 
program), and managerial (professional knowledge of management, professional attitude, 
professional skills). School-based management had a favorable situation in all the indicators 
mentioned in the evaluation. In this research, a model was drawn based on theoretical 
foundations, opinions of experts, and the statistical community, which had good validity. 
 
Conclusion 
The current research was conducted with the aim of identifying the dimensions, components 
and indicators of school-centered management on Islamic-Iranian values. The results of this 
research are in agreement with the results of Ghoraishi & Lashgari (2022), Torani & 
Hoseinpour (2020), Afista & Bakar (2021), Shibuya (2020), Legistia (2019), Koc & Bastas 
(2019), Askari & Abdollahi (2020). Regarding this finding, Ghoraishi & Lashgari (2022) 
showed that school-centered management has been mainly used in interaction with the 
concepts of "school-centered management, decentralization, management, leadership, school 
autonomy, responsibility, school principal, participation, school governance, teachers". 
According to the results obtained in three dimensions, the following suggestions are 
presented: 
Individual dimension: hiring and employing managers who are patient, ethical, professional 
and self-efficient. Strengthening interpersonal communication based on Iranian Islamic values 
by using religious and ritual ceremonies held in the school. Flexibility in behavior based on 
Iranian Islamic values and assessment of this flexibility by education inspectors. Creating 
opportunities for growth based on Iranian Islamic values by using outsourcing mechanisms 
and using prominent professors based on students' needs for changes. 
Educational dimension: creating educational and training situations based on Iranian Islamic 
values by using scientific and cultural events and supporting them in school. Creating a 
competitive atmosphere based on Iranian Islamic values among students by holding healthy 
competitions in order to empower students. Encouraging socialization in school and 
encouraging students to participate by using a team approach and grouping students to present 
assignments in a collaborative way. 
Management dimension: Mastering the subject knowledge of management by participating 
in effective Islamic management courses in school. Complete familiarization with the goals of 
the school based on Iranian Islamic values by reviewing the fundamental transformation 
document and the unique needs of the region and the school under management. Awareness 
of professional knowledge and participation in professional qualification courses. 
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  ها:كليد واژه
 ي،مدرسه محور تيريمد

ي، راناي – ياسلام يهاارزش
   آموزش و پرورش،

 يتيريمد مهارت

  چكيده
مبناي  بر محوري مدرسه مديريت ها و شاخصهايابعاد، مولفه شناساييهدف پژوهش حاضر 

كاربردي و از حيث شيوه  ،با توجه به هدف آن پژوهشروش . باشدمي ايراني -اسلامي هايارزش
از  نفر 19شامل  پژوهش جامعه آماري اين. باشدينوع توصيفي و تحليل مضمون م، از كيفي ،اجرا

روش نمونه  باشد.ميو مسئولين با سابقه در آموزش و پرورش  1400- 1401اساتيد دانشگاه در سال 
ها و بر اساس براي انتخاب مصاحبه شونده گيري در اين پژوهش غير تصادفي از نوع هدفمند

 افزارهايها با استفاده از نرموتحليل دادهتجزيه. در پژوهش استفاده شدهاي ورود ملاك
MAXQDA ،با توجه به تحليلي كه از روش تحليل مضمون جهت تعيين ابعاد، گرفت انجام . 

به اجرا در آمده  ايراني -اسلامي هايمبناي ارزش بر محوري مدرسه مديريت ها و شاخصهايمولفه
شامل  محوري مدرسه شده است. ابعاد مديريت شناسايي و تأييد شاخص 67 مؤلفه و 9 بعد، 3 است،

 برنامهي، تيترب جوي، تيريمد مهارت)، بعد تربيتي (دانش توسعه، ارتباطاتي، حالات روحبعد فردي (
 باشد.يم ي)احرفه مهارتي، احرفه نگرش، تيريمد ياحرفه دانشي) و بعد مديريتي (رسم ريغ

مديريت مدرسه محور در تمام شاخصهاي عنوان شده در ارزيابي از وضعيت همچنين نتايج نشان داد 
  مطلوبي برخوردار بود.
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  مقدمه
هاي و مهارت هاشها، دانهـا، رفتارها، نگرشمسـتلزم آن اسـت كه مجموعه باورها، ارزش يااسـتمرار و بقـاي هـر جامعه

. يكي از اركان مهم آموزش و ايـن انتقـال، آمـوزش و پـرورش اسـت سـازوكار جديـد منتقـل شـود. يهابـه نسلآن 
باشد. كيفيت در مدرسه، كليد اصلي يمترين نهاد براي ارائه آموزشهاي لازم است، مدرسه ياصلپرورش كه در واقع 

المللي، ريزان آموزشي است، با وجود اين مطالعات بينبرنامهرقابت ميان آموزش و پرورش در كشورها و دغدغه اصلي 
، حاكي از كاهش شديد كيفيت مدارس و پايين بودن سطح دانش و مهارت 2003در سال  مثلاً چهارمين مطالعات تيمز

 ,Grönqvist, et alاست (ها را با افزايش كيفيت ضروري ساخته وري و كاهش هزينهآموختگان، توجه به بهرهدانش

  ).Sawada, et al, 2022). از اينرو بايد به فكر برنامه ريزي براي بالا بردن كيفيت مدارس و تعالي بود (2022
ها تبديل به مديران سازمان بايد در جهان امروز آنچه مسلم است اين است كه براي تغييرات اساسي در يك سازمان،

اي شامل طيف گسترده رهبري چشمگيري براي ايجاد تغيير دارد،هاي رهبراني تأثيرگذار گردند زيرا كه رهبري ظرفيت
نوعي موفقيت هاي سرمايه انساني جهت نيل به اهداف سازماني است كه بهبه حداكثر رساندن پتانسيل ها براياز انواع شيوه

منسوب به سبك  شود كه موفقيت يا شكست هر سازمانيجهت بسيار مهم تلقي ميبدين رهبري شود.سازماني ناميده مي
مدارس نيز از اين ). Kuroda, 2022( كنندهاي سازمان را هدايت ميرهبري فرد يا مجموعه افرادي است كه فعاليت

بنابراين بايد به . باشنديمقاعده مستثني نيستند، زيرا سازمانهاي كوچكي زيرمجموعه نهاد بزرگ آموزش و پرورش 
كه بخش  تيو ترب ميفلسفه تعل معلم و دانش آموز و ... توجه ويژه داشت. فاكتورهايي مختلف مانند رهبري، مديريت،

بوده  يدستخوش تحولات گوناگون رزمانيدارد و از د نهيريد ياست، قدمت يو فلسف يو عمدتاً نظر يتياز علوم ترب يمهم
متفكر و  كي يو نقد آنها برا لي، تحليو معاصر، بررس ميقد تيو ترب ميتعل يفلسف يهاشهيبا اند ييآشنا يو هست. از طرف

 يدئولوژيا يبر مبنا تيو ترب مينظام تعل كي نيتدو يبرا ياتواند مقدمهيم راياست؛ ز يضرور يامر تيتربو  ميتعل يمرب
 ).Ishida & Okitsu, 2022( باشد اداره مدرسه بر اساس مديريت مدرسه محوري و رسيدن به يك مدرسه توانمندساز

هاي بافراهم نمودن زمينهرسيدن به تعالي در مدارس نياز به مديريت قوي مدرسه محور دارد. اين نوع مديريت 
به استفاده مؤثر از منابع محدود مدرسه و تقويت مشاركت محلي دراداره تواند گيري آموزشي دريك مدرسه، ميتصميم

خود بيشتراستفاده نموده  مدرسه و در نهايت جامعهرژي خود به منظور بهبود وتوسعه توانند از انافراد مي و يافتهامور دست 
درمديريت مدرسه محور كه از تصميم گيري مشاركتي برخوردار  عملكرد خود شوند. خلاقيت در باعث نوآوري و و

 باشدمي آموزان دانش تحصيلي پيشرفت منظور به آموزشي كيفيت 	است وهدف اصلي آن بهبود عملكرد مدرسه وارتقاء
  ).Ulfatin et al, 2022( داشت خواهد ذيل شرح به نتايجي

نامه ريزي آموزشي بر و عملياتي هايميدان در	گيري تصميم اقتدار 	و مستمر در نظام آموزشي، انتقال تمركز زدايي پايدار
 ياري كه است مسائلي جمله از و پرورش آموزش شدن جهاني زمينه در محوري مدرسه امر به توجه مدرسه به 	و ...

  ).Lu & Hallinger, 2018( باشديم مديريت در ثبات امر اين تحقق لازمه و طلبديم را كشور اموزشي نظام مسئولان
رود. ي اخير به شمار ميهادههمديريت مدرسه محوري يا تصميم گيري مشاركتي از ويژگيهاي بارز نظامهاي آموزشي در 

سازد تا تب رهبري سازمان خود را بسنجند و به عنوان ها رهبران آموزشي و آموزشگاهي را قادر ميآشنايي با اين شيوه
ه برنامه ريزي تغيير داده، همچنين به رفع ابهامات عملكردي بپردازند و قلب نماي علمي، حركت خود را از برنامه روزي ب
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در نتيجه اهداف و رسالتهاي مدارس را محقق نمايند. مديريت مدرسه محوري به اين امر اشاره دارد كه تصميم گيري 
كه در مدرسه تصميم  هاييبرابر شركت داشته باشند و لازم است اقتدار گروه طوربهجامع و فراگير، همه اعضا گروه 

 )Saleki, 2020يله سطوح سازماني و سلسله مراتب آن حمايت شوند و مورد احترام قرار گيرند (وسبهكنند گيري مي

الگوي مديريت مدرسه محوري تغيير يك فرايند است و راهبردي جهت تعليم و تربيت از طريق انتقال اختيار مسئوليت 
مدرسه و دست اندركاران آن براي ايفاي اثربخش و كارآمد هدف اصلي آموزش و  گيري به مدرسه و تواناسازيتصميم

 ).Pardakhtchi, 2017پرورش كه همان فرآيند ياددهي و يادگيري است (

منعطف رو به رشد خواهد بود تلاش در جهت رويارويي  تغيير پذير و پويا و بنابراين در اين فرايند كه ماهيت زاينده و
كه تحولات كنوني در جهان ايجاد كرده است و به عنوان يك راهبرد براي اصلاح آموزش وپرورش باچالشهايي است 

 ).Hoseini, 2018( شود تا مشاركت مردم در اداره مدارس در چارچوب سياستهاي كلان ملي افزايش يابدمطرح مي

 صورت ملي مبناي بر بنا آن سازي بومي و اسلامي والاي هايارزش همراهي تعالي و رشد به رو روند اين در اگر حال
معبود  حضور به توجه جهت در اسلامي هايارزش كه چرا كندمي ايجاد كار ماحصل در عميق و شگرف تاثيري پذيرد
 مثابه به قانون اساس اين بر كرد خواهد اثربخش فرآيندها را كامل شفافيت و مداري اخلاق روحيه ها وفعاليت كليه در

دهد  ارائه قانوني ملزومات از بالاتر سطح در را خود كه دارد تلاش فوق يهاارزش و بود خواهد حداقلي استانداردهاي
)Pursadegh, 2019.(  

توان دريافت كه پرداختن به مديريت مدرسه محور در شرايط كنوني بيش از هر زمان يمبا توجه به مطالب عنوان شده، 
بر  يمبتنديگر لازم است. متاسفانه در مدارس ايران موانع متعددي وجود دارد كه رسيدن به مديريت مدرسه محور 

ديوان سالاري  است.ختار متمركز ساكند. يكي از اين موانع، وجود يمي را با چالشهايي مواجه راناي – ياسلام يهاارزش
كنند. به عبارت بهتر، ميزان تمركز بيش يحاكم كه همه فراگيران، طبق مقر رات و قوانين ثابت آموزشي واداري عمل م

، بي ثباتي مديريتاز حد در تصميم گيري در آموزش و پرورش، مدارس را تحت الشعاع قرار دادند. از طرف ديگر، 
توجهي به كيفيت آموزشي بييري درست مديريت مدرسه محور است. علاوه بر اين، كارگبهدم بر ع مؤثرنكته ديگري 

هاي موجود نيز از ديگر چالشبي توجهي به كيفيت اثربخشي  ضمن خدمت كه فقط جنبه تشريفات پيدا نموده است،
محور به عنوان يكي از اصول است. در اسناد بالادستي هم بر مديريت مدرسه محوري تاكيد شده است و مديريت مدرسه 

گيري متعالي عنوان شده است، اما متاسفانه در مدارس شاهد آن نيستيم. از اينرو پژوهش حاضر اساسي رسيدن به تصميم
 .بر آن شد تا با انجام پژوهشي به مطالعه مديريت مدرسه محوري در مدارس متوسطه بپردازد

 هايمبناي ارزش بر محوري مدرسه مديريت ها و شاخصهايد، مولفهابعا كه اصلي سؤال اين به محقق راين اساس به
  پردازد.مي باشد؟مي چه ايراني -اسلامي

  
  ادبيات نظري

كه مقدمات لازم براي  شوديممديريت مدرسه محوري به مثابه يك سياست تغيير و تحول در صورتي به موفقيت نائل 
هاي آموزشي مستلزم ايجاد شرايط و در محيط ژهيوبهتحق آن پيش بيني شود. تجربه و مطالعات نشان داده است كه تغيير 
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يعني فراهم شدن زمينه انتقال قدرت تصميم گيري به سطح مدرسه بسترهاي مورد نياز است. مديريت مدرسه محوري 
)Cornito, 2021.(  

عدم تمركز و  مديريت مدرسه محوري يعني تجديد ساختار نظام آموزش و پرورش در جهت افزايش انعطاف پذيري،
اتخاذ تصميم به شيوه  به محل اجراي آن و هاميتصمتفويض اختيار به مدارس، به نحوي كه با نزديك نمودن محل اتخاذ 

ي مدرسه و شرايط حاكم بر آن هايازمنديناطلاعات درباره  نيترشيبگروهي و مشاركت جويانه توسط كساني كه 
شوند (شامل والدين، دانش آموزان، معلمان، كاركنان ستادي، مي متأثر هاآموزشبرخورداند و بيش از هر كس از نتايج 

پذيري شود كه استقلال، مسئوليتو سبب مي.) …صاحبان صنايع، سازمان ملي و هاي ذي نفع جامعه از جمله گروه
 ).Noruznezhad et al, 2019بهبود يابد ( هاآموزشگويي مدرسه افزايش يابد و نيز كيفيت و اثر بخش پاسخ	و

كه انحصار  يك بازنگري در مدارس به ويژه مدارس دولتي است، تصميم گيري مشاركتي در مدرسه،مدرسه محوري يا 
به يك مدرسه به منظور بهبود عملكرد آن مدرسه به دنبال دارد. اين فرايند  قدرت تصميم گيري را از يك ناحيه مركزي،

تعامل براي ايجاد و تحقق  نيا .د استبه سمت افزايش دادن سطح دخالت و درگيري مدرسه در اداره مديريت خو
ي هايريگاهداف و اثر بخشي در مدرسه است. به بيان ديگر اين فرايند باعث توانمدي مدرسه براي ايجاد تصميم 

از منابع محدود مدرسه و تقويت مشاركت محلي در  مؤثرآموزشي در مورد نيازهاي يك مدرسه و كمك به استفاده 
اين ترتيب مدرسه محوري بر اثر تمركز زدايي در نظام آموزشي و انتقال اختيار و قدرت  هب .اداره امور مدارس است

. (لازم به ذكر است كه اين تمركز زدايي بيشتر جنبه اداري دارد تا سياسي) ديآيم به وجودتصميم گيري به مدرسه 
)Iswan et al, 2021.(  

ي از موضوعات را ترگستردهي هاجنبهتا  دهديماجازه  كننديمفرايند مدرسه محوري به افرادي كه در آن مدرسه كار 
اينكه چگونه  تأملبدين ترتيب فهم  .در نظر گرفته و از انرژي خود به منظور بهبود و توسعه مدرسه بيشتر استفاده كنند

تواند سودمند باشد، نيازمند مشخص كردن شرايط مورد نياز براي برانگيختن و توانا كردن مدارس به مدرسه محوري مي
ي متناسب و توسعه دهنده عملكرد هاينوآورمنظور استفاده از قدرت تصميم گيري خود و همچنين سازگار كردن 

  ).Bandur et al, 2022( مدرسه است
ساز تكوين و تعالي پيوسته هويت متربيان به صورتي يكپارچه فرايند تعاملي زمينه تعليم و تربيت، ،بر اساس ديدگاه اسلامي

و مبتني بر نظام معيار اسلامي به منظور هدايت ايشان در مسير آماده شدن جهت تحقق آگاهانه و اختياري مراتب حيات 
يگانه انسان و جهان و برگزيدن او به همچنين تعليم و تربيت اسلامي، شناخت خدا به عنوان رب . طيبه در همه ابعاد است

بنابراين، تعليم و تربيت ). Bagheri, 2018( دادن به ربوبيت او و تن زدن از ربوبيت غيراستعنوان رب خويش و تن
اسلامي، زيربناي حيات، اساس فضيلت، ريشه حقيقت، نور راه، فـروغ جان و راهنماي انسان به سوي سعادت در همه 

هاي خود را براي تحقق آنها هاي تربيتي اهداف خاصي را مدنظر دارند و فعاليتهريك از نظام. شئون زندگي است
پرورش انسان مقرب الهي است كه شاكله وجـود او به طور كامل  ،دارند. هدف غايي تعليم و تربيت اسلاميمصروف مي

توان يافت كه خداوند را نيـز در همين نكته مي دار از او سر بزند. فلسـفه آفـرينش بشرشكل بگيرد و رفتارهاي ديني ريشه
در نتيجه، تربيت اسلامي به ايجاد  .انسان را براي اين آفريد كه او با تربيت صحيح، كمال يابد و به سر منزل مقصود برسد

تر و دهشود كـه زمينه را براي ظهور و بروز استعدادهاي فطري آدمي فراهم كند و او را بالنوضعيت مناسبي اطلاق مي
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هايي دارد بـا الهـام از مكتب تربيتي اسلام معتقد شهيد مطهري كه در زمينه تربيت انسان نيز ديدگاه. تر سازدكمال يافته
لازم به اشاره است تعليم و تربيت، بسيار ظريف، . است تربيت، پرورش استعدادهاي دروني و به فعليت درآوردن آنهاسـت

اي نيـاز دارد؛ بنـابراين لازم اسـت مربيـان بـه چنـد كارداني، تجربه و اطلاعات گستردهدشوار و پيچيده است كه به 
ب) ماهيت و حقيقت انسان را درك  ؛خوبي بشناسندهالف) ماهيت و حقيقت هستي را ب: موضـوع كـاملاً آگـاه باشـند

 ؛كنندلـيم و تربيـت او چـه هـدفي را دنبـال ميپ) به هدف تربيت انسان كاملاً آگاه باشند و بدانند كه در تع ؛كرده باشند
در راه رسيدن به اهـداف تعليم و تربيت بايد از بدانند كه ث)  ؛ت) درمورد استعدادهاي دروني انسان آگاهي داشته باشند

اشيا مستقل ند معتقدهاي اسلامي رئاليست. چه وسايلي استفاده كرد و موانع دستيابي به هدف را نيز بايـد كـاملاً بشناسـند
 شود و بعضي همكنند و ذهن به درك آنها نائـل مـيكه بعضي از طريق حواس در ذهن تأثير مي از مـا وجـود دارنـد

از واقعيت كمتر از  نيز هست كه بهره آنها همچنين معتقد بودند غير از جهان مادي حقايقي ؛شودتوسط عقل شناخته مي
اشاره  تـوان بـه ايـن مـواردكـه مـي هايي استدگاه رئاليسم اسلامي داراي ويژگيتعليم و تربيت در دي. ماديات نيست

هاي مختلف تعليم و بر جنبه مقولات فلسفي رئاليسم اسلامي) 2 اي داردرئاليسم اسلامي نظام تعليم و تربيت ويژه) 1كرد: 
هنگ اسلامي به وجود آمده است ارتباط فر شناسي رئاليسم و علومي كـه دربين هستي )3 تربيت تأثير مستقيم دارد

  ).Salehi et al, 2014( آشكاري وجود دارد
  

  پيشينه پژوهش
)Calliba, 2022 مدرسه محور و عملكرد  تيريمد هاييوهش ،يكار طيشرا ،يخودكارآمد)، تحقيقي تحت عنوان

خودكارآمدي، بهبود شرايط كاري انجام دادند. نتايج تحقيق نشان داد كه روشهاي مديريت مدرسه محور بر  معلمان
 گذارد.يمير تأثدر نهايت عملكرد معلمان  معلمان

)Barrera et al, 2022 مدرسه محور و تعهد معلمان در  تيريمد هاييوهش يمدل معادلات ساختار)، تحقيقي تحت عنوان
و  يرهبر يهامقولهبا توجه به ، رمديريت مدرسه محو يسطح اجراانجام دادند. نتايج مطالعه نشان داد كه  مدارس متوسطه

منابع، به طور كامل در مدارس متوسطه  تيريو بهبود مستمر، و مد يريپذتيمسئول ،يريادگيو  يبرنامه درس ،يحكمران
 .شوديبخش اجرا م يدولت

)Bandure et al, 2022تيريمد يهاوهيو ش هاياستدر توسعه س كميو  ستيجارب قرن ب)، تحقيقي تحت عنوان ت 
ي انجام دادند. نتايج حاصل از پژوهش نشان دادند كه مديريت مدرسه در اندونزمبتني بر ديدگاه اسلام مدرسه محور 

توسعه آموزش را رقم مي زند. در كشور مانند اندونزي كه  محور به عنوان عاملي براي پيشبرد اهداف آموزشي است
  گذارد.يمير تأثديريت كشوري مسلمان است، عوامل و ارزشهاي اسلامي بر اين م

 )Ghoraishi & Lashkari, 2022( بر مفهوم و  ديمدرسه محور؛ با تأك تيريمد طهيح يهاپژوهش، تحقيق تحت عنوان
توان دريافت، توجه به مفهوم شده ميهاي استخراجاز مجموع دادهانجام دادند.  وپرورشآن در آموزش يهادلالت

ازپيش حيطه سو، حاكي از اهميت بيشافزايشي داشته است. نتايج حاصله، شايد از يكمديريت مدرسه محور، روند 
وپرورش در دنيا و نقش تربيتي آن با تأكيد بر تربيت موردمطالعه است. از سوي ديگر، بيانگر اهميت جايگاه آموزش

 .اجتماعي، اقتصادي، فرهنگي، سياسي شهروند مسئول است
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)Jafari, 2021 تحقيقي تحت عنوان تدوين و روان سنجي مدل مديريت مدرسه محوري بر اساس سند تحول بنيادين ،(
و پرورش در دانشگاه سمنان انجام داد. نتايج نشان داد پرسشنامه تدوين شده به لحاظ كمي از روايي وپايايي لازم  آموزش

است وابزاري جهت سنجش مديريت  دييتأگر مورد نشان 121و زير نظام  6با برخوردار بوده ودر نتيجه مقياس نهايي 
  .شوديممدرسه محوري بر اساس سند تحول بنيادين معرفي 

)Askari & Abdollahi, 2020 مدرسه محوري بر قدرت برنامه درسي پرداختند. نتايج نشان داد آموزش )، به بررسي
مدرسه محوري لازم است و هرچه اين سياستها  ي مترقي براي دستيابي به تعالي وترقي در زمينه مديريتهااستيسوضع 

 برند.مترقي و درسطح بالايي وضع شده باشند قدرت برنامه درسي را بالا مي

)Legistia, 2019 بر مدارس  يمبتن يدولت يمتوسطه اسلام مديريت مدرسه محورراهبرد توسعه )، تحقيقي تحت عنوان
انجام داد. اين پژوهش از نوع كيفي بود و نتايج حاصل از ان نشان داد كه مديريت مدرسه محور  .ياسلام يشبانه روز

باشد و عوامل عدالت محوري و صداقت و اعتماد سازي در يماسلامي مبتني بر ارزشهاي معنوي و مادي در كنار هم 
  گيرد.يممدرسه را در بر 

  
  شناسي تحقيقروش
 نوع از پژوهش اجراي روش نظر از و كيفي شكل به هاداده آوريجمع نحوه نظر از ي،كاربرد هدف نظر از پژوهش اين

  باشند:مينفر در دو گروه  19پژوهش شامل  آماري باشد. جامعهمي تحليل مضمون پژوهش
دارا بودن حداقل سه سابقه تدريس و تحصيل مرتبط با هاي طبق ملاك 1400- 1401الف) اساتيد دانشگاه در سال 

هاي علوم تربيتي، برنامه ريزي داراي مدرك دكتري تخصصي و عضو هيئت علمي در رشتهموضوع مدرسه محوري؛ 
درسي و مديريت آموزشي؛ تخصص و تجربه كافي در زمينة مديريت مدرسه محور نظير تدوين مقاله، كتاب، طرح 

مسئولين آموزش و پرورش مسلط به هاي ورود مسئولين با سابقه در آموزش و پرورش طبق ملاك )ب پژوهشي و ...بود.
موضوع مديريت مدرسه محوري كه بيشتر از پنج سال در حوزه مدرسه محوري، مديريت، سياستگذاري و.. سابقه اجرايي 

داراي اله، كتاب، طرح پژوهشي و ...، تخصص و تجربه كافي در زمينة مديريت مدرسه محوري نظير تدوين مقاند، داشته
 روش نمونه گيري در اين پژوهش غير تصادفي از نوع هدفمندمدرك حداقل كارشناسي ارشد در رشته علوم تربيتي بود. 

در اين پژوهش براي جمع آوري  ي ورود در پژوهش استفاده شد.هاملاكها و بر اساس براي انتخاب مصاحبه شونده
مبناي  بر محوري مدرسه مديريت ها و شاخصهايابعاد، مولفه پيشينه و ادبيات مورد در ايكتابخانهها در روش داده

ها، اسناد و مدارك علمي شامل كتب تخصصي، تحقيقات انجام شده، پايان نامه طريق از ايراني -اسلامي هايارزش
ايراني از  -مديريت مدرسه محوري مبتني بر ارزشهاي اسلاميي داده داخل و خارج در زمينه هاگاهيپاها برگرفته از مقاله
هاي نيمه ابتدا براي انجام مصاحبهگرفت. در روش ميداني  صورتهاي علمي از طريق پايگاه داده 2022تا  2000سال 

ي لازم هاصورت هدفمند تعدادي از خبرگان دانشگاهي و سازماني انتخاب شده و پس از اعمال هماهنگيبه ساختاريافته
دقيقه بود و در تابستان سال  90تا  30ها مصاحبه شد. مدت زمان انجام مصاحبه بين ها حضور يافته و با آندر محل كار آن

آوري شده وارد سيستم شده و از روش كدگذاري باز، كدگذاري محوري و هاي جمعانجام شد. مجموع داده 1400
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در  شاخص 67 مؤلفه و 9 بعد، 3در مجموع  هامصاحبهتحليل پس از رفت. و تحليل قرار گكدگذاري گزينشي مورد تجزيه 
  انجام گرفت. ،MAXQDA افزارنرم از استفاده ها باداده وتحليلتجزيه. شد شناساييتحقيق  راستاي اهداف

  
  هاي پژوهشيافته

 از بعد است رسيده نظري اشباع نقطه به مستمر تطبيق فرايند با كه مصاحبه فرمت در شده آوريجمع هايداده به توجه با
 هايمصاحبه كدگذاري توانمي است، شده تعريف كمي مقياس هاآن براي كه) مصاحبه( پژوهش اصلي سؤال تعريف
 .كرد شروع هاويژگي اين كننده توصيف نمودارهاي و آن ابعاد و هاويژگي تعريف با را شده آوريجمع

 - اسلامي هايارزش مبناي بر محوري مدرسه مديريت يهاشاخص و هامولفه مصاحبه: ابعاد، سؤال
  كدامند؟ ايراني

اشباع صـورت   19نفر از خبرگان انجام شد و (در مصاحبه با مصاحبه شونده شماره  19فرآيند مصاحبه نيمه ساختار يافته با 
كد جديـدي اضـافه نكردنـد) و بـا اسـتفاده از تحليـل مضـمون و اسـتفاده از          21و  20ي شماره هاشوندهگرفت و مصاحبه 

 جمع آوري شد. سؤالي مرتبط با اين هاداده MAXQDA 2020افزار نرم

  .است رؤيت قابل زير جدول در كه شود شناسايي معنايي واحدهاي تا است لازم اول گام در، بنابراين
  

  شوندگانمصاحبه هايپاسخ از حاصل اوليه معنايي واحدهاي .1 جدول
  واحد معنايي

 مهارت مديريت بر مبناي نياز  
 انتقال تجربيات به ديگران  
 توجه به يادگيري از طريق همكاري دانش اموزان و معلمان  
 بهسازي دانش توليد شده  
  ياحرفهآگاهي از دانش  
 يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها توجه به نيازهاي تربيتي  
 يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها توانايي در ايجاد تغييرات لازم در مدرسه  
 يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها انعطاف پذيري در رفتار  
 راهبرد كارآمد  
  يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشهاايجاد فضاي نشاط آور  
  يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشهاتربيت دانش پژوه  
 توجه به برنامه درسي پنهان  
 يادگيري روشهاي جديد اداره امور مدرسه  
 به ويژه پژوهشهاي مبتني بر رويكرد اسلامي ايراني توجه به پژوهش در راستاي آموزش  
 اقدام پژوهي  
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  واحد معنايي
 تسهيم اطلاعات  
 مهارت مديريت كلاسهاي درس  
 انعطاف پذيري  
 يرانيا ياسلام يارزشهابر اساس  آشنايي كامل با اهداف مدرسه  
 شادي معنوي  
 ارائه راهبردهاي مشاركتي  
 يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها تسهيل روند آموزشي  
 توجه به حالات روحي و رواني معلمان و دانش آموزان  
 يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها توانايي در خلق موقعيتهاي تربيتي و آموزشي  
 استقلال طلبي  
 زيباسازي فضاي مدرسه  
 اعتقاد به ادامه تحصيل به منظور ارتقاي سطح سواد مديريتي  
 ارتباطات باز  
 ياسـلام  يبر اسـاس ارزشـها   تشكيل گروههاي مباحثه براي تبيين الگوي بومي برنامه درسي 

  يرانيا
 داراي روحيه حمايتگري  
 ايجاد انعطاف پذيري در محتوا و غني كردن آن  
  يارفهحداراي صلاحيت  
 يري دانش توليد شدهكارگبه  
 كارهاي تيمي  
 گفت و گو با دانش آموزان  
 آشنايي كامل با محيط آموزشي  
 اخلاق گرايي معنوي  
 جامعه پذيري  
 يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها ايجاد جو رقابت پذير  
 تسلط به پژوهش  
 ترغيب اجتماعي گرايي در مدرسه  
  يرانيا ياسلام ياساس ارزشهابر  ياحرفهرعايت اخلاق  
 حفظ عواطف  
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  واحد معنايي
 يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها ايجاد فرصت رشد  
 تقويت ارتباطات بين فردي بر اساس ارزشهاي اسلامي ايراني  
 توجه به دانش بومي  
 عدالت محوري  
 وام گيري از دانش جهاني  
 ترغيب به مشاركت اعضاي مدرسه  
  موجودتسلط كامل به فناوريهاي  
 پاسخگويي  
 صبوري  
 برنامه ريزي مشاركتي  
 توليد دانش بر اساس توانمندي  
 توانايي در ارتباط با مديران ديگر مدارس  
 علاقه به مدرسه و در كل تعليم و تربيت  
 تسلط بر دانش موضوعي مديريت  
 خودكارآمدي  
 ايمان به خدا  
 غيرمتمركز كردن برنامه درسي  
  يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها امور مدرسهتوانايي مديريت  
 دانش به روز  
 تسلط به روشهاي مديريتي جديد  
 صداقت  
 توجه به دانش موضوعي  
 حمايت از معلمان خلاق  
 اختيار عمل داشتن  

  
  مصاحبه ارائه شده است. سؤالات) ابر كلمات حاصل از 1در ادامه در شكل (
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  با خبرگان هاابر كلمات حاصل از مصاحبه .1شكل 

  
 يـا  مقـولات ، جديـد  هـاي مصـاحبه  يـا  مـتن  تحليل از كه زماني( اشباع حد به رسيدن و معنايي واحدهاي كدگذاري از بعد

 هـاي داده از مقولـه  9 تي ـنهادر  و شـدند  بندي مقوله يكديگر به كدها مشابهت اساس بر)، نيايد دست به جديدي كدهاي
  .شدند پديدار كيفي

كه در جدول زيـر آورده شـده اسـت. در كدگـذاري محـوري بـين مفـاهيم و         ميپردازيمدر ادامه به كدگذاري محوري 
طبقه بوده و هـر يـك از    9گردد اين جدول حاوي هاي مرتبط با هم ارتباط برقرار گرديد. همان طور كه ملاحظه ميمقوله

  طبقات دربرگيرنده زيرطبقات و مفاهيم مربوط به خود است.
بنـدي كليـه مفـاهيم و كـدهاي     هاي گردآوري شده، مرتب سـازي نهـايي و خوشـه   در اين مرحله از فرايندكدگذاري داده

  طبقه صورت گرفته است. 9محوري در 
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) استخراج شده از تكنيك مصاحبه نيمه Iتا  Aبندي كليه مفاهيم و كدهاي (سازي نهايي و خوشه. مرتب2جدول 
  ساختاريافته

  كد  مفاهيم استخراجي اوليه رديف
  A  خودكارآمدي .1
  A  صبوري .2
  A  اخلاق گرايي معنوي  .3
  A  استقلال طلبي  .4
  A  انعطاف پذيري  .5
  A  صداقت  .6
  A  عدالت محوري  .7
 A  جامعه پذيري  .8

 A  شادي معنوي  .9

  A  ايمان به خدا  .10
  A  حفظ عواطف  .11
 B  ارتباطات باز  .12

 B  ارزشهاي اسلامي ايرانيتقويت ارتباطات بين فردي بر اساس   .13

 B  يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها انعطاف پذيري در رفتار  .14

 B  ارائه راهبردهاي مشاركتي  .15

 B  كارهاي تيمي  .16

  B  تسهيم اطلاعات  .17
  B  برنامه ريزي مشاركتي  .18
  B  يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها ايجاد فرصت رشد  .19
  B  داشتناختيار عمل   .20
  B  پاسخگويي  .21
  C  دانش به روز  .22
  C  توجه به دانش موضوعي  .23
  C  اقدام پژوهي  .24
  C  توليد دانش بر اساس توانمندي  .25
  C  توجه به دانش بومي  .26
  C  وام گيري از دانش جهاني  .27
  C  يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشهاتربيت دانش پژوه   .28
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  C  توليد شدهبهسازي دانش   .29
  C  يري دانش توليد شدهكارگبه  .30
  D  يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها توانايي مديريت امور مدرسه  .31
  D  توانايي در ارتباط با مديران ديگر مدارس  .32
  D  يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها توانايي در ايجاد تغييرات لازم در مدرسه  .33
  D  راهبرد كارآمد  .34
  D  يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها توانايي در خلق موقعيتهاي تربيتي و آموزشي  .35
  D  داراي روحيه حمايتگري  .36
  D  ياحرفهداراي صلاحيت   .37
  E  يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها ايجاد جو رقابت پذير  .38
  E  ترغيب اجتماعي گرايي در مدرسه  .39
  E  اعضاي مدرسهترغيب به مشاركت   .40
  E  حمايت از معلمان خلاق  .41
 E  توجه به حالات روحي و رواني معلمان و دانش آموزان  .42

  E  يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها توجه به نيازهاي تربيتي  .43
  E  يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشهاايجاد فضاي نشاط آور   .44
  E  زيباسازي فضاي مدرسه  .45
  F  برنامه درسي پنهانتوجه به   .46
  F  ايجاد انعطاف پذيري در محتوا و غني كردن آن  .47
  F  به ويژه پژوهشهاي مبتني بر رويكرد اسلامي ايراني توجه به پژوهش در راستاي آموزش  .48
  F  توجه به يادگيري از طريق همكاري دانش اموزان و معلمان  .49
  F  غيرمتمركز كردن برنامه درسي  .50
  F  يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها تشكيل گروههاي مباحثه براي تبيين الگوي بومي برنامه درسي  .51
  F  گفت و گو با دانش آموزان  .52
  G  تسلط بر دانش موضوعي مديريت  .53
  G  آشنايي كامل با محيط آموزشي  .54
  G  يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها آشنايي كامل با اهداف مدرسه  .55
  G  ياحرفهآگاهي از دانش   .56
  G  يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها تسهيل روند آموزشي  .57
  H  علاقه به مدرسه و در كل تعليم و تربيت  .58
  H  يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها ياحرفهرعايت اخلاق   .59
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  H  اعتقاد به ادامه تحصيل به منظور ارتقاي سطح سواد مديريتي  .60
  H  يادگيري روشهاي جديد اداره امور مدرسه  .61
  H  انتقال تجربيات به ديگران  .62
  I  تسلط به روشهاي مديريتي جديد  .63
  I  تسلط كامل به فناوريهاي موجود  .64
  I  تسلط به پژوهش  .65
  I  مهارت مديريت كلاسهاي درس  .66
  I  مهارت مديريت بر مبناي نياز  .67
      

  
وتحليل، حول محور هدف اصلي قرار گرفت و با  هاي حاصل از تجزيهفرايند تحليل كيفي حاضر، يافتهدر مرحله آخر از 

  پيوند دادن كدها (كدگذاري باز)، مفاهيم (كدگذاري محوري) مشخص شد.
ليست مربوط به نتايج تحليل محتواي مصاحبه با اسـتفاده از كدگـذاري بـاز، محـوري و انتخـابي      هاي زير چك در جدول

ربـط  هاي بـي ها آغاز گرديد (كدگذاري باز) و مفاهيم و مقولهها با استخراج مفاهيم و مقولهآورده شده است. تحليل داده
ها، فراواني و منبع مربوط بـه هـر يـك از    و تكراري حذف گرديدند كه نتايج كدگذاري باز و همچنين كد مصاحبه كننده

  ها در جدول زير آمده است.مقوله
  

  ست كليه مفاهيم استخراج شده از تكنيك مصاحبه نيمه ساختاريافته با خبرگانلي .3جدول 
كدگذاري  سازه

انتخابي 
 (مقوله)

كد   منبع كد گذاري باز (شاخص) مؤلفه
مصاحبه 
 شونده

 ي مبناييواحدها

مديريت 
مدرسه 
بر  محوري
 يمبنا
 يهاارزش
 -ياسلام
 يرانيا

عوامل 
 فردي

حالات 
 روحي

 ,I10, I6 مصاحبه خودكارآمدي
I5, I1, I7 

 ........ )1397 ،ي(باقر صبوري

 ,I12, I5 مصاحبه اخلاق گرايي معنوي
I14, I2, 

I11 
پور و  عيشف استقلال طلبي

 )1394همكاران (

I3, I4, 
I11, I5 

 ,I12, I8 )3: 2022(آم،  انعطاف پذيري
I3 

 ,I3, I4 ).1391( يميكر صداقت
I11, I5 

 ,I12, I5 مصاحبه عدالت محوري
I14, I2, 

I11 
 ,I3, I4 مصاحبه جامعه پذيري
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I11, I5 
 ,I12, I5 مصاحبه شادي معنوي

I14, I2, 
I11 

 يماهروزاده و عباس ايمان به خدا
 ،ي) (باقر1391(

1397(  

....... 

 ,I7, I11	  مصاحبه حفظ عواطف
I18 

 ,I5, I11 مصاحبه ارتباطات باز ارتباطات
I4, I13 

تقويت ارتباطات بين فردي بر اساس 
 ارزشهاي اسلامي ايراني

 ,I1, I2 مصاحبه
I11, I7, 

I15 

بر اساس  انعطاف پذيري در رفتار
 يرانيا ياسلام يارزشها

 ,I8, I7 مصاحبه
I11, I18 

و  يدختيب نيام ارائه راهبردهاي مشاركتي
 )1396همكاران (

........ 

 ,I1, I9 مصاحبه كارهاي تيمي
I13 

 ,I2, I6 مصاحبه تسهيم اطلاعات
I10, I14 

 ,I11, I9 مصاحبه برنامه ريزي مشاركتي
I10, I14, 

I5 
 يبر اساس ارزشها ايجاد فرصت رشد

 يرانيا ياسلام

(عبداله زاده، 
 يو عل انيعباس

 )55: 1396نژاد، 

........ 

و همكاران  نيج اختيار عمل داشتن
)2022( 

........ 

و  يدختيب نيام پاسخگويي
 )1396همكاران (

I3, I4, 
I11, I5 

 ,I12, I5 مصاحبه دانش به روز توسعه دانش
I14, I2, 

I11 
و  يكرباسچ توجه به دانش موضوعي

 )1399( يباييشك

..... 

 ,I1, I9 مصاحبه اقدام پژوهي
I13 

و  يكرباسچ توليد دانش بر اساس توانمندي
 )1399( يباييشك

I2, I6, 
I10, I14 

 ,I8, I7 مصاحبه توجه به دانش بومي
I11, I18 
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 ,I7, I3 مصاحبه وام گيري از دانش جهاني
I9, I12, 

I17 
 يبر اساس ارزشهاتربيت دانش پژوه 

 يرانيا ياسلام

 ,I1, I9 مصاحبه
I13 

 ,I2, I6 مصاحبه بهسازي دانش توليد شده
I10, I14 

 ,I11, I9 مصاحبه يري دانش توليد شدهكارگبه
I10, I14, 

I5 
عوامل 
 تربيتي

مهارت 
 مديريتي

بر اساس  توانايي مديريت امور مدرسه
 يرانيا ياسلام يارزشها

 همكاران و خاوري
)1395( 

........ 

 همكاران و خاوري توانايي در ارتباط با مديران ديگر مدارس
)1395( 

I10, I3, 
I18, I2 

 توانايي در ايجاد تغييرات لازم در مدرسه
 يرانيا ياسلام يبر اساس ارزشها

 ,I7, I5 مصاحبه
I1, I7 

و همكاران  يمانينر راهبرد كارآمد
)1400( 

I11, I8, 
I4, I9 

توانايي در خلق موقعيتهاي تربيتي و 
 ياسلام يبر اساس ارزشها آموزشي

 يرانيا

 I4, I2, I6 مصاحبه

 ........ ).3: 2022(باربتا،  داراي روحيه حمايتگري

 ,I8, I2 مصاحبه ياحرفهداراي صلاحيت 
I19, I1 

 يبر اساس ارزشها ايجاد جو رقابت پذير جو تربيتي
 يرانيا ياسلام

 ,I6, I9 مصاحبه
I3, I5 

 ,I2, I1 مصاحبه ترغيب اجتماعي گرايي در مدرسه
I10, I7 

و همكاران  انيآ ترغيب به مشاركت اعضاي مدرسه
)2019،( 

........ 

: 2021اگبوكا،  حمايت از معلمان خلاق
36.( 

I13, I14, 
I15 

توجه به حالات روحي و رواني معلمان و 
 آموزاندانش 

و همكاران  انيآ
)2019،( 

I12, I5, 
I14, I2, 

I11 

بر اساس  توجه به نيازهاي تربيتي
 يرانيا ياسلام يارزشها

و همكاران  انيآ
)2019،( 

I3, I4, 
I11, I5 

بر اساس ايجاد فضاي نشاط آور 
 يرانيا ياسلام يارزشها

 ،يو نواب ييرضا
1393.( 

I6, I8, 
I10, I17, 

I4 
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 يماهروزاده و عباس زيباسازي فضاي مدرسه
)1391،( 

I10, I8, 
I1, I3, I4 

برنامه غير 
 رسمي

 ,I1, I9 مصاحبه توجه به برنامه درسي پنهان
I13 

ايجاد انعطاف پذيري در محتوا و غني 
 كردن آن

و  زيويد وانز،ي(ا
). 1999، يپن

نژاد و  ي(بزرگ
 ).1396 ،يزارع

I2, I10, 
I14 

به  توجه به پژوهش در راستاي آموزش
ويژه پژوهشهاي مبتني بر رويكرد اسلامي 

 ايراني

اسفجير،  ي(عباس
1394 :159( 

...... 

توجه به يادگيري از طريق همكاري 
 دانش اموزان و معلمان

 ,I7, I3 مصاحبه
I9, I12, 

I17 

 ,I1, I9 مصاحبه غيرمتمركز كردن برنامه درسي
I13 

تشكيل گروههاي مباحثه براي تبيين 
بر اساس  الگوي بومي برنامه درسي

 يرانيا ياسلام يارزشها

 ,I2, I6 مصاحبه
I10, I14 

خاوري و همكاران  گفت و گو با دانش آموزان
)1395( 

I11, I9, 
I10, I14, 

I5 

عوامل 
 مديريتي

دانش 
ي احرفه

 مديريت

 ,I6, I7 مصاحبه تسلط بر دانش موضوعي مديريت
I5, I7 

 ,I10, I3 مصاحبه آشنايي كامل با محيط آموزشي
I18, I2 

بر اساس  آشنايي كامل با اهداف مدرسه
 يرانيا ياسلام يارزشها

 ,I7, I5 مصاحبه
I1, I7 

 ,I8, I4  مصاحبه ياحرفهآگاهي از دانش 
I9 

 يبر اساس ارزشها تسهيل روند آموزشي
 يرانيا ياسلام

، ي(سهراوات و رو
2021 :82.( 

..... 

نگرش 
 ياحرفه

 ,I4, I2 مصاحبه علاقه به مدرسه و در كل تعليم و تربيت
I8, I15, 

I9 
بر اساس  ياحرفهرعايت اخلاق 

 يرانيا ياسلام يارزشها

 ,I8, I2 مصاحبه
I19, I1 

اعتقاد به ادامه تحصيل به منظور ارتقاي 
 مديريتيسطح سواد 

 ,I6, I9 مصاحبه
I3, I5 

 ,I2, I1 مصاحبهيادگيري روشهاي جديد اداره امور 
I10, I7 
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 مدرسه

 ,I10, I6 مصاحبه انتقال تجربيات به ديگران
I5, I1, I7 

مهارت 
 ياحرفه

 ,I13, I14 مصاحبه تسلط به روشهاي مديريتي جديد
I15 

 I1, I13 مصاحبه تسلط كامل به فناوريهاي موجود

 ,I2, I6 مصاحبه تسلط به پژوهش
I10, I14 

 ,I8, I7 مصاحبه مهارت مديريت كلاسهاي درس
I11, I18 

 ,I7, I3 مصاحبه مهارت مديريت بر مبناي نياز
I9, I12, 

I17 

  
  در شكل زير فراواني كدها در نرم افزار مكس كيودا نشان داده شده است.

  

  
  كدها (تعداد) برگرفته از نتايج مصاحبه فراواني. 2 شكل

  
ي اصلي قابل شناسـايي اسـت. در نهايـت، بـر     مؤلفه 9شاخص موجود،  67دهد كه از ميان نتايج حاصل از تحليل نشان مي
  اند.گذاري شدههاي پرسشنامه در جدول زير نام هيتعداد گوو  هامؤلفههاي موجود، ابعاد، اساس ادبيات، پيشينه و نظريه

  
  نتايج كدگذاري بخش كيفي حاصل از مصاحبه .4جدول 

  تعداد گويه  مؤلفه بعد سازه

 يمبتن يمدرسه محور تيريمد
  يرانيا -ياسلام يبر ارزشها

  11  حالات روحي  عوامل فردي
  10  ارتباطات

  9  دانش توسعه
  7  مديريتيمهارت   تربيتي عوامل

  8  جو تربيتي
  7  رسمي غير برنامه



      
 

 

 

  ايراني -اسلامي هايمبناي ارزش بر محوري مدرسه مديريت ها و شاخصهايابعاد، مولفه شناسايي: محمود صفري، معصومه اولاديان، مسعود تقياني  164
 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 167 تا 144 ، صفحات1402 تابستان ،16پياپي  ،2 ، شماره5 دوره  
eISSN: 2676-7821  

  5  مديريت ياحرفه دانش  مديريتي عوامل
  5  ياحرفهنگرش 
  5  ياحرفه مهارت

  
 هايمؤلفه نهايي خروجي گرديد. انجام MAXQDA كيفي هايداده افزار تحليل نرم در متون تحليل و فرآيندها

  است. زير به شكل شده استخراج
  

  
  . مدل نهايي پژوهش برگرفته از بخش كيفي با روش شبكه مضامين3شكل  

  
  بحث و نتيجه گيري

 بنيادين تحول سند در مشكلات است و از رفت برون براي پرورش و آموزش يهاروش ينترمهم از يكي محوري مدرسه
 كـه  اسـت  محـوري  مدرسـه  مـديريت  با و است تربيت و تعليم اصلي كانون و تحول در اصلي ركن مدرسه كه شده تاكيد
 سازيتصميم و گيريتصميم قدرت بايد مستقل سازمان عنوان به مدرسه برسيم يافته توسعه پرورش و آموزش به توانيممي

تصـميم گيـري   بـا عنـوان    مـديريت مدرسـه محـور   كنـد.   اقـدام  و ريـزي برنامهها رسالتو  اهداف با متناسب و باشد داشته
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تمركز زدايي پايدار مستمر و تدريجي در نظام آموزشـي، انتقـال اقتـدار تصـميم گيـري،      شود كه يمنيز شناخته مشاركتي 
يـه صـورت    هـا يـت مستمراز فعال يابيارتقائ كيفيت آموزشي و دست يابي به فرايند جهاني شدن آموزش و پرورش، ارزش

 يت و در نتيجه تغيير حركت از برنامه روزي به برنامـه ريـزي جهـت ارتقـا    بازخورد و دست يابي به اهداف مديريت كيفي
 تربيت و تعليم در اصلي نقش و است مدرسه درون چيز همه پرورش و آموزش نظام در اينكه به توجه اشاره دارد. با كيفي

 پشتيباني نقش و داشته تخصصي نظارت كه كنند سمتي حركت به بايد پرورش و آموزش ادارات دارد عهده بر مدرسه را
 تا دهدمي اجازه كنندمي كار مدرسه در آن كه افرادي به محوري مدرسه مديريت فرايند اساس اين بر باشند. داشته كننده
 هـاي يلپتانس ـ و هـا يـت ظرف بـه  توجـه  بـا  و گرفتـه  نظر در را دارند كار و سر آن با كه موضوعات از تريگسترده هايجنبه

 خـود  خـودي  به محوري مدرسه مديريت نمايند اقدام مدرسه توسعه و بهبود منظور به ايراني -اسلامي ارزشهايموجود و 
 سـهيم  افـراد  بيشـتر  هايياقاشت و هاتوانايي و هايهوشمند به دستيابي براي ارزشمند است ضرورتي بلكه نيست هدف يك
  مدرسه. در

 ايراني -اسلامي هايمبناي ارزش بر محوري مدرسه مديريت شاخصهاي ها وابعاد، مولفه شناساييپژوهش حاضر با هدف 
شناسايي  شاخص 67 مؤلفه و 9 بعد، 3در مجموع آمده و با توجه به تحليل كيفي  به دستانجام گرفته است. بر اساس نتايج 

 ري ـبرنامـه غ  ،يت ـيجو ترب ،يتيري(مهارت مد يتي، ارتباطات، توسعه دانش)، تربي(حالات روح يبعد فردشده است.  و تأييد
گيرد. مديريت مدرسـه محـور   ي) را در بر ميامهارت حرفه ،يانگرش حرفه ت،يريمد يا(دانش حرفه يتيري) و مديرسم

درتمام شاخصهاي عنوان شده در ارزيابي از وضعيت مطلـوبي برخـوردار بـود. در ايـن پـژوهش مـدلي برگرفتـه از مبـاني         
اين نتايج ايـن پـژوهش بـا نتـايج      برگان و جامعه آماري ترسيم گرديد كه از اعتبار مناسبي برخوردار بود.نظري، نظرات خ

 ,2022Ghoraishi & Lashgari, ،( )2020Torani & Hoseinpour, ( )2021& Bakar,  Afista ،()Shibuya( پژوهش

2020 ،()2019Legistia,  ،()2019Koc & Bastas, (، )2020Abdollahi, Askari & (  .نتـايج نشـان داد    مطابقـت دارد
كه براي مديريت مدرسه محور مبتني بر ارزشهاي اسلامي و ايراني بايد به عوامل مختلفي توجه كرد. از اولين عوامـل ورد  
توجه حالات روحي مديران است. ميزان اخـلاق گرايـي مـديران صـبر و سـعه صـدر، معنويـت، شـادي و نشـاط معنـوي،           

بـا ديگـران و    مـؤثر توجه قرار گيرد. همچنين توجه مـديران بـه داشـتن ارتبـاط     صداقت، اعتماد و عدالت محور بايد مورد 
رسد بـراي داشـتن مـديريت    يمتوسعه اين ارتباط، تعهد، پاسخگويي ايشان نسبت به ديگران مورد توجه قرار گيرد. به نظر 

از جهـت فـردي و اجتمـاعي     يري مديران بايد دقت نظر بيشتر مبذول گردد تا مديراني توانمنـدي كارگبهمدرسه محور در 
توانند مـديران مدرسـه محـور    يمجذب گردند. مديراني كه به دانش بومي و توسعه دانش و توليد دانش معتقد هستند هم 

خوبي باشندو چراكه اعتماد ايشان به دانش بومي و توسعه دانـش و انتقـال آن ديگـران را نيـز بـه ايجـاد نـوآوري ترغيـب         
يي مانند توانايي مديريت كردن و ايجاد تغييـر در بـين   هامؤلفهعوامل تربيتي نيز پرداخته شد و  سازد. در اين پژوهش بهيم

 يازهـا يتوجـه بـه ن  ي، ران ـيا ياسـلام  يبر اساس ارزشها ريجو رقابت پذ جاديامديران و همچنين، حمايتگري ارزش مدار، 
ي به عنـوان شاخصـهاي   رانيا ياسلام يساس ارزشهانشاط آور بر ا يفضا جادياي و رانيا ياسلام يبر اساس ارزشها يتيترب

ي، آموزش ـ طيكامـل بـا مح ـ   ييآشـنا تربيتي انتخاب شدند. علاوه بر اين، عوامل مديريتي نيز مورد بررسي قـرار گرفتنـد و   
بـر   يرونـد آموزش ـ  ليتسـه ي، ااز دانـش حرفـه   يآگاهي، رانيا ياسلام يكامل با اهداف مدرسه بر اساس ارزشها ييآشنا

 يبـر اسـاس ارزشـها    يااخـلاق حرفـه   تي ـرعا، تي ـو ترب ميبه مدرسه و در كل تعل ـ علاقهي، رانيا ياسلام ياساس ارزشها
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 يبه روشها تسلط، گرانيبه د اتيانتقال تجربي، تيريسطح سواد مد يبه منظور ارتقا ليبه ادامه تحص اعتقادي، رانيا ياسلام
ي مـديريتي شناسـايي   احرفـه و.. به عنوان شاخصـهاي   به پژوهش تسلط، وجودم يهايكامل به فناور تسلط، ديجد يتيريمد

مدرسه محور عمدتاً در تعامـل   تيري)، نشان دادند كه مدGhoraishi & Lashgari, 2022( در خصوص اين يافته، شدند.
مدرسـه،   ريمـد  ت،يمدرسـه، مسـئول   يخودمختـار  ،يرهبـر  ت،يريمـد  ،يـي مدرسـه محـور، تمركززدا   تيريمـد « ميبا مفاه

مدرسـه   تيري)، نشـان دادنـد كـه مـد    Afista & Bakar, 2021( .كاررفتـه اسـت  بـه » مدرسه، معلمـان  تيمشاركت، حاكم
 ت.و ... اس ـ يفـداكار  ،يادارهمچـون عـدالت، صـاقت، وف ـ    ييهـا يژگينشـان دهنـده وجـود و    ياسـلام  كرديبا رو يمحور

)Torani & Hoseinpour, 2020( ،1انـد از:  عبـارت  ياسـلام  كـرد يمدرسـه بـا رو   تيريمد = هاابعاد و مؤلفه نشان دادند .
، ارتباطـات ، آمـوزش ، نگهداشـت ، و جـذب  نشي. كاركنـان: گـز  2 ؛يسبك رهبر، مدرسه ريمد يفرد هاييژگي: وريمد

و  يفن ـ تي ـترب، ياجتمـاع  تي ـترب، ين ـيو د ياخلاق ـ تي ـترب، يعلم ـ تي ـترب، يجسـمان  تي ـ. دانش آموزان: ترب3 ؛يابيارزش
هـا  . فرهنگ مدرسه: ارزش5 ؛يكيزيو ف يمال هيسرما، ياطلاعات هيسرما، ياجتماع هي. منابع: سرما4 ؛يهنر تيترب، ياحرفه

  : آموزش و مشاركت.ني. والد6و نمادها؛ 
  شود:باتوجه به نتايج به دست آمده در سه بعد پيشنهادات زير ارائه مي

 نيارتباطات ب تيتقوي و خودكارآمد باشند. احرفهيري مديراني كه صبور، اخلاق مدار، كارگبهاستخدام و  بعد فردي: 
 انعطافگردد. يمي با استفاده از مراسم مذهبي و آييني كه در مدرسه برگزار رانيا ياسلام يبر اساس ارزشها يفرد
 جادياي و ارزيابي اين انعطاف پذيري توسط بازرسين آموزش و پرورش. رانيا ياسلام يدر رفتار بر اساس ارزشها يريپذ

ي با استفاده از سازوكارهاي برون سپاري و استفاده از اساتيد برجسته بر رانيا ياسلام يفرصت رشد بر اساس ارزشها
  اساس نياز دانش آموزان نسبت به تغييرات.

ي با استفاده از رويدادهاي علمي و رانيا ياسلام يارزشها بر اساس يو آموزش يتيترب يتهايخلق موقع بعد تربيتي:
ي در بين دانش آموزان با رانيا ياسلام يبر اساس ارزشها ريجو رقابت پذ جاديافرهنگي و حمايت از آنها در مدرسه. 

و ترغيب دانش آموزان به  در مدرسه ييگرا ياجتماع بيترغبرگزاري مسابقات سالم به منظور تواناسازي دانش آموزان. 
  يارائه تكليف به شكل مشاركتي. به رامشاركت با استفاده از رويكرد تيمي و گروه بندي كردن دانش آموزان 

 ييآشنااسلامي در مدرسه.  مؤثري مديريت هادورهبا شركت در  تيريمد يعتسلط بر دانش موضو بعد مديريتي:
ي با مرور سند تحول بنيادين و نيازهاي منحصر به فرد منطقه و رانيا ياسلام يكامل با اهداف مدرسه بر اساس ارزشها

 ي.احرفهي صلاحيت هادورهي و شركت در ااز دانش حرفه يآگاهمدرسه تحت مديريت. 
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Abstract 
The aim of the current research is to identify the factors affecting the 
weakening of entrepreneurship in university graduates of Payam Noor 
universities in Tehran province. According to its purpose, the research method 
is applicable in terms of purpose, and mixed (qualitative-quantitative) in terms 
of implementation; of thematic analysis type, and exploratory in terms of the 
nature. The statistical population of the research in the qualitative part includes 
11 experts in the field of entrepreneurship and management professors, 
selected by purposeful sampling. In the quantitative part, the statistical 
population of the research includes 3750 final year students. The sample size is 
384 people based on Cochran's formula. Multi-stage cluster sampling (PPS) 
was used in this part. The data collection tool is a semi-structured interview 
(qualitative dimension) in the qualitative part; and in the quantitative part, the 
questionnaire is taken from the qualitative part. The analysis in the qualitative 
part is thematic analysis, and in the quantitative part it is confirmatory factor 
analysis using SPSS and PLS software. The output of the research is to 
emphasize the strengthening of four variables, including the individual and 
personal capabilities and qualifications of the graduates, strengthening the 
educational elements related to the development of entrepreneurship in the 
university, strengthening the government's support conditions (facilitation, 
support and encouragement), and finally intervention in the six environments 
effective on academic entrepreneurship.  
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Extended abstract 
Introduction 
An integrated view of human resources in several discussions of higher education, 
employment, national development, transition from the concept of first and second generation 
universities and the tendency towards third generation universities and similar cases has 
caused the training of entrepreneurial personnel to be one of the basic tasks in leader 
educational institutions such as first-tier universities (Yazdan Panah & Zabeidi, 2017). 
Entrepreneurship education and academic entrepreneurship empowers human resources in a 
standard process and leads to an innovative business in the university or near the university, 
alone or with others. From the point of view of students, entrepreneurship is attractive due to 
the simultaneous response to three needs of affiliation, belonging, and success. Most students' 
life experiences have shown that the tendency towards academic entrepreneurship makes it 
easier to find a job and increase the efficiency and effectiveness of students, creating space for 
independent work experience and facilitating the process of realizing individual and 
organizational entrepreneurship (Grecu & Denes, 2017). 
Therefore, the researcher asked the main question: what are the factors affecting the 
weakening of entrepreneurship in university graduates of Payam Noor universities in Tehran 
province? 
 
Theoretical Framework 
The entrepreneurial university and academic entrepreneurship in the new world has been 
removed from the emphasis of mere theory and are considered as one of the main drivers of 
social systems and the link between the university (technology and innovation systems), 
industry (production systems), and the government (the factor of creating development 
conditions) (Boruck Klein & Cesar Mafra, 2020). Based on this, the three concepts of 
entrepreneurship education, academic entrepreneurship and entrepreneurial university are 
considered as related concepts and generally having a longitudinal relationship with each 
other (Klucznik, 2021). 
Academic entrepreneurship depends on the entrepreneurial behavior of the members and 
active human resources in the university. Management studies show that identity development 
precedes behavioral actions and in order to realize academic entrepreneurship focused on 
students, it is necessary to strengthen their entrepreneurial identity in different ways as much 
as possible, and it is based on the level of behavioral expectations (Hayter et al, 2022). 
Mahmudi Khamiri Pur et al, (2022) investigated the identification of factors affecting the 
improvement of faculty members with an entrepreneurial approach (case study: Payam Noor 
University, Hormozgan Province). Based on the interviews conducted with experts in the field 
of human resources improvement, 71 basic themes along with 25 organizing themes were 
identified, and categorized based on the conclusion of the researcher in 5 comprehensive 
dimensions including the dimensions of individual improvement, organizational 
improvement, educational improvement, research improvement, and professional 
improvement. 
Karimpour Malekshah et al, (2022) investigated the identification of components and 
measuring the relationships of entrepreneurial knowledge dimensions in large-scale 
cooperatives. Based on the findings obtained from the research, the pattern of entrepreneurial 
knowledge formation in large-scale cooperatives has four dimensions: individual 
characteristics, infrastructure and organization, environment, and support. Also, in order to 
measure the effectiveness and affectability of the dimensions together, with the help of the 
Dimtel method, it was determined that the causes include individual characteristics, 
infrastructures, and the organization; and the effects include the environment and support. 
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Research methodology 
According to its purpose, the research method is applicable, and in terms of implementation, it 
is mixed (qualitative-quantitative), of thematic analysis type, and in terms of the nature, is 
exploratory type research. The statistical population of the research in the qualitative part is 
experts in the field of entrepreneurship and management professors, entrepreneurs who have 
more than 5 years of work experience and have relevant research activities in this field 
(project manager or main collaborator), and familiar with the structure and activity procedure 
of Payam Noor University (a previous student of the university, a lecturer at Payam Noor 
University, or have other meaningful and effective connections with this university). 
Sampling method in the qualitative dimension is targeted sampling; the research was 
conducted on the selected and introduced people as the statistical population, and eleven 
experts were selected as the research sample. In the quantitative part, the statistical population 
of this research includes final year students studying in 18 units and centers of Payam Noor in 
Tehran province in multiple disciplinary groups of humanities, basic sciences, technical and 
engineering; boys and girls separated, as well as graduates of the year of 1401 Payam Noor 
universities in the province. The number of qualified students is around 1750 and the number 
of graduating students is around 2000 (previous years). According to this rule, the total 
number of people in the statistical community under investigation is 3750 people. According 
to Cochran's formula, the sample size is equivalent to 384 questionnaires. Combined methods, 
semi-structured interview (qualitative dimension) and questionnaire survey of the target 
population and library studies (quantitative dimension) have been used collect information in 
this research. 
 
Research findings 
The analysis is thematic in the qualitative part, and confirmatory factor analysis in the 
quantitative part using SPSS and PLS software. The output of the research is to emphasize the 
strengthening of four variables, including the individual and personal capabilities and 
qualifications of the graduates, strengthening the educational elements related to the 
development of entrepreneurship in the university, strengthening the government's support 
conditions (facilitation, support and encouragement), and finally intervention in the six 
effective environments on academic entrepreneurship. 
 
Conclusion 
The current research has been conducted with the aim of identifying factors affecting 
entrepreneurship among college graduates of Payam Noor universities in Tehran province. 
The result of this research is in agreement with the results of Mahmudi Khamiri Pur et al, 
(2022), Karimpour Malekshah et al, (2022), Daneshniya et al, (2021), Akbari et al, (2020), 
Dorri et al, (2020) ), Keshavarz (2014). Akbari et al, (2020) showed that the identification 
analysis of 20 components is stated in five main categories: 1- strategy and management, 2- 
structure and processes, 3- culture, 4- educational system, and 5- network of interactions as 
main components and categories of the formation of an entrepreneurial university. Finally, in 
order to show the importance and priority of these components as an input to the decisions of 
policy makers in the field of higher education to move the country's universities towards 
entrepreneurial universities, the hierarchical group analysis method has been used. In this 
regard, while using the opinions of 7 specialists and technical experts in the field of higher 
education, the weight and priority of the categories and components have been calculated and 
presented. Based on this, the five components of leadership, entrepreneurial organization, 
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resource management, entrepreneurial attitude and laws have the highest weight and 
importance. 
According to the research results, the following suggestions were made: 
In order to improve the skills and competences and individual qualifications of the graduates, 
proposing the development of the concept of education in addition to the topics of education, 
holding skill courses, providing suitable platforms and conditions for taking role models and 
finding role models from entrepreneurial people are part of the recommendations that can be 
presented. In the aspect of improving skills, investments should be made on the technical 
skills, management skills and communication skills of the graduates, respectively. 
In order to strengthen and improve the attitudes, behaviors and values of graduates and 
students regarding entrepreneurship, it is necessary to work on the psychological field of 
people and change values and improve behaviors with concrete value creation. 
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  ها:كليد واژه
  كاهش كارآفريني، 
  اتمسفر كارآفريني، 

  الگوي جامع تحليل كارآفريني،
  آموزش كارآفريني، 

 كارآفريني در پيام نور

  چكيده
هدف پژوهش حاضر شناسايي عوامل موثر بر تضعيف كارآفريني در دانش اموختگان دانشگاهي 

كاربردي و از ، دانشگاه هاي پيام نور استان تهران مي باشد. روش پژوهش با توجه به هدف آن
مضمون و از نظر ماهيت از نوع تحقيق هاي كمي), از نوع تحليل - ، آميخته (كيفيحيث شيوه اجرا

نفر از خبرگان در حوزه  11اكتشافي مي باشد. جامعه آماري پژوهش در بخش كيفي شامل 
كارآفريني و اساتيد مديريت و نمونه گيري به صورت هدفمند مي باشد. در بخش كمي، جامعه 

ي باشند. حجم نمونه نفر م 3750آماري پژوهش شامل دانشجويان سال آخر مشغول به تحصيل 
نفر مي باشد. از روش نمونه گيري خوشه اي چند مرحله اي  384بر اساس فرمول كوكران 

)PPS (بعد كيفي) استفاده شد. ابزارگردآوري داده ها در بخش كيفي مصاحبه نيمه ساخت يافته (
في به برگرفته از بخش كيفي مي باشد. تجزيه و تحليل در بخش كي و در بخش كمي پرسشنامه

و   SPSSصورت تحليل مضمون و در بخش كمي تحليل عاملي تائيدي با استفاده از نرم افزار 
PLS .خروجي پژوهش به ترتيب تاكيد بر تقويت چهار متغير به ترتيب شامل مي باشد  

هاي دانش آموختگان، تقويت اركان آموزشي توانمندي هاي فردي و شخصي و صلاحيت
فريني در دانشگاه، تقويت شرايط حمايتي دولت (تسهيلگري، حمايتي و مرتبط با توسعه كارا

  تشويقي) و در نهايت مداخله گري در محيط هاي شش گانه موثر بر كارآفريني دانشگاهي دارد.
 
 

). شناسايي عوامل مـوثر  1402نادر. ( ،سليماني، عبدالرحيم ،نوه ابراهيم ،خديجه، خانزادي، عليرضا ،زارع داويجاني :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
  .194-168). 2(5.فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش .بر تضعيف كارآفريني در دانش آموختگان دانشگاه هاي پيام نور استان تهران
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  مقدمه
و دانشگاه كارآفرين از دو منظر بالا به پائين (انتظار  پرداختن و تاكيد روي آموزش كارآفريني، كارآفريني دانشگاهي

 هادولتتواند مورد توجه قرار گيرد. يم) هاآموزشها و ) و پائين به بالا (اشتغال دانشجويان و كاربرد عملي يافتههادولت
به بودجه عمومي، تاكيد  هادانشگاهبراي ارتقا نظام نوآوري و تجاري سازي و تقويت ارتباط با صنعت و كاهش وابستگي 

نوعي فرصت  عنوانبهفرين داشته و دانشجويان از آموزش كارآفريني خاص بر كارآفريني دانشگاهي و دانشگاه كارآ
كنند. البته وضعيت اين تاكيدات در كشورهاي در حال توسعه و توسعه يافته با يمارتقا در چرخه فناوري و اقتصاد، ياد 

ه گري تحول ). در صورت تعريف برنامه مداخلSilva, 2012توجه به سطح تخصيص منابع با يكديگر متفاوت است (
هاي ملي نوآوري يستمس) و تغيير در روابط سه بعد اصلي هادانشگاهدر سطح  خصوصاً( هادولتآفرين در جامعه توسط 

اجتماعي را داشت -توان انتظار اثرگذاري كارآفريني در تحولات اقتصادييعني اركان صنعت، دولت و دانشگاه، مي
)Deveci & Seikkula, 2018از  گذر توسعه ملي، به نيروي انساني در چند بحث آموزش عالي، اشتغال، ). نگاه يكپارچه

مفهوم دانشگاه نسل اول و دوم و گرايش به سمت دانشگاه نسل سوم و مواردي همانند سبب گرديده كه تربيت نيروي 
 Yazdanل شود (هاي تراز اول، تبدياي در نهادهاي آموزشي پيشرو نظير دانشگاهيهپاكارآفرين، به يكي از وظايف 

Panah & Zabeidi, 2017 آموزش كارآفريني و كارآفريني دانشگاهي، نيروي انساني را در فرآيندي استاندارد توانمند .(
كند. يمتنهايي يا همراه ديگران هدايت و كار نوآورانه در دانشگاه يا نزديك دانشگاه، بهكرده و به سمت يك كسب

يل پاسخگويي همزمان به سه نياز، فدرت، تعلق و موفقيت، جذابيت دارد. تجارب ه دلبكارافريني از منظر دانشجويان، 
زيستي غالب دانشجويان نشان داده كه گرايش به سمت كارافريني دانشگاهي، سبب سهولت در كاريابي و افزايش 

ارآفريني فردي و كارايي و كارآمدي دانشجويان، ايجاد فضا براي تجربه كاري مستقل و تسهيل در فرآيند تحقق ك
 ).Grecu & Denes, 2017( شوديمسازماني، 

(اهداف و  ي علمي و انتقال دانش در چارچوب اركان آموزشهامهارتاز آنجا كه مراكز آكادميك در كنار توسعه 
روش آموزشي و فناوري آموزشي،  رويكردها، ساختار و تشكيلات، شرايط فراگير، شرايط آموزشگر، محتواي آموزشي،

 & ,Watankhahبوم مورد نياز براي تربيت دانشجوي كارآفرين را نيز فراهم كنند (محيط آموزشي)، بايد بتوانند زيست

Rezaei Moghadam, 2015 ؛Ozgula, 2015& Kundaya ،مقوله كارآفريني در آموزش عالي در تمامي دنيا .(
 ). در شرايط متداول،Jabeen et al, 2017راه است (هاي زيادي هميتمحدودو  هاچالشي بي دردسر نبوده و با احوزه
مجبور به كارآفريني (عامل  بعضاًكارآفريني دانشگاهي به يكي از چند شيوه وجود دانشجويان بسيار قوي و  تحقق

يت گرا يا دانشگاه نسل مأمور دانشگاه اقتصادي)، وجود اساتيد قوي داراي ارتباطات وسيع با صنايع برون دانشگاهي،
). اين در حالي است كه Xiao-Duo et al, 2018( گردديمي داراي ساختار مناسب شده براي كارافريني، اجرايي سوم

، به سمت كارآفريني و هادانشگاهال، انتظار بر گرايش پذيري طيف وسيعي از دانشجويان ورودي در شرايط ايده
 ل تحول بيروني، وجود دارد.با واقعيات اقتصادي در حا هاآموزشخودساختي و انطباق پذيري 

يباً در ديدگاه غالب صاحب نظران در خصوص كارآفريني دانشگاهي با اتفاق نظر همراه است، تبعيت تقرآنچه كه 
كارآفريني دانشگاهي و دانشگاه كارآفرين از الگوي شومپيتري كارآفريني (كارآفريني همراه با نوآوري و تعادل شكني 

ي از الگوي كرزنري (تاكيد روي تعادل سازي و خلاق و خروجي منجر به توليد ثروت همراه با توزيع آن) و فاصله گير
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). با وجود آنكه مطالعات فراواني در Fernandes Lucena Vaz-Curado & Mueller, 2019توليد ثروت) است ( صرفاً
هاي كارآفريني دانشجويان صورت پذيرفته، اما توافق و همگرايي تئوريكال چنداني در يژگيوزمينة بررسي رفتار و 

نداشته و بيشتر تحقيقات  ، وجودهابازدارندهبر توسعه و تقويت كارآفريني يا موانع و  مؤثرزمينه ساز  خصوص عوامل
 آماده كارآفريني، متمركز بر تشريح فرايند راه اندازي كسب و كار بوده و از مرحلة و موضوعاتي نظير تصميم گيري،

). وضعيت تشديد شده تر linan et al, 2011( شده استسازي و نگاه نظام مند و ساختمدار در بحث كارآفريني، غفلت 
اين موضوع در كارآفريني دانشگاهي است. چرا كه علاوه بر تاكيد بر دستاوردها يا تمركز روي افراد و هسته كليدي 

ها ينوآوربايست تاكيدات تخصصي شده تري روي ساختارها و فرآيندهاي فرموله كردن مستمر هدايت كارآفريني، مي
هاي دانشگاهي (نظير دانشجويان و اساتيد)، يطمحتيم سازي هاي چند سطحي از فعالان در  هاي كارآفرينانه،يتأمورمو 

ها و يريسوگي جامعه، هاكششهاي كاري با واقعيات اقتصادي برون دانشگاهي، نيازها و يتاولوها و يخروجانطباق 
)، داراي تاكيدات Williams, 2013). مطالعات (José Bezanilla et al, 2020و مواردي همانند باشد ( هادولتشرايط 
عامل اصلي تحقق كارآفريني دانشگاهي و تقويت همه جانبه او و  عنوانبهتك عاملي روي فراگير يا دانشجو  عموماً

 ,Walterتوانمندسازي وي در جريان تحصيل با رويكرد پرورش انسان كارآفرين بوده است. در مقابل اين ديدگاه، (

هاي مورد نياز براي فرد شاخص كارآفرين و تمركز بر دانشجو براي پرورش يخروج)، تاكيد بر بررسي همه جانبه 2016
 ي مورد نياز براي فرد كارآفرين استهامهارتتشخيص  منشأنمايد. تفاوت ديدگاه والتر و ويليامز در يمچنين فردي 

)، موانع Fan et al, 2022( والتر تاكيد بر فرد صلاحيت دار براي اقدام كارآفرينانه).(ويليامز تاكيد بر فرد استاندارد دارد و 
 سيپ و اجرايي شدن كارآفريني دانشگاهي را بر اساس مدل چهار بخش اي هادانشگاهتحقق آموزش كارآفريني در 

CIPP  انددادهدها، مدنظر قرار ها، ارزيابي فرايندها و ارزيابي برون داينهزمها، ارزيابي يوروديا ارزيابي) .Philpott et al, 

)، مشكلات ضعف كارآفريني دانشگاهي را از تلفيق دو حوزه مشكلات عمومي كارآفريني در جامعه و مشكلات 2011
خاص نظام آموزش عالي كشور، مدل بندي نموده و تاكيد بر حالت هم افزايي اين مشكلات با يكديگر براي تقويت 

  هي دارند.كارآفريني دانشگا
شده و يكي از  ارائهي زيادي توسط افراد مختلف هامدلجهت سنجش وضعيت و سطح كارآفريني در دانشجويان نيز 

باشد كه سطح و ميزان كارآفريني را در قالب شش شاخص يم، مدل استاندارد شده ماگاريت هيل هامدلين اين ترجامع
بيان گرديده، ما را به سمت نظرداشت به الگوهاي جامع نظير بررسي  دهد. تلفيق نظراتيممورد سنجش قرار  سؤال 48و 

اي فرض يچيدهپ(در اين ديدگاه، كارآفريني نوعي چارچوب چند بعدي و  مسئله حول فرآيندهاي چند بعدي كارآفريني
استراتژي،  ي مديريتي او، فرهنگ،هاسبكو  هامهارتهاي او، يژگيوشود كه كليه عوامل نظير فرد كارآفرين و يم

(وي چهار عنصر فرد، محيط، سازمان و فرآيند  مدل چند بعدي ويليام گارتنر ) وگيردساختار، نظام و سازمان را در بر مي
 ).Samin, 2022كند (داند)، هدايت ميآنها را با يكديگر مرتبط ميرا در ايجاد يك اقدام كارآفريني دخيل دانسته و 

ي جامع و نوع گروه بندي آنها نگاه واحدي وجود هامدلمورد بررسي در  تعداد عواملچالش كار اينجاست كه درباره 
خلاصه محقق قصد دارد  طوربه نداشته و نيازمند ايجاد و رسيدن به نوعي منظومه فكري منجر به ايجاد وفاق نظر هستيم..

به كمك تكنيك تحليل مضمون اقدام  در تحقيق حاضر با توجه به تاكيدات مطرح در نگاه جامع با رويكردي اكتشافي و
ي پيام نور استان تهران نموده، سپس با بهره گيري هادانشگاهبر كاهش كارآفريني در دانشجويان  مؤثربه شناسايي عوامل 
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هاي كمي نظير تحليل عاملي، تحليل ساختاري و ضريب تغييرات، اقدام به شناسايي ميزان اثر، شناسايي يكتكناز 
ته بندي متغييرهاي شناسايي شده و در نهايت، انطباق وضعيت مدل برازش شده با مدل پيشنهادي كند. لازم ها، دسيتاولو

 - به توضيح است كه طي اين فرآيند منجر به طراحي مدل آسيب شناسي توسعه كارآفريني دانشگاهي با رويكرد تفسيري
  ساختاري در دانشگاه پيام نور خواهد شد.

بر تضعيف كارآفريني در دانش اموختگان دانشگاهي  مؤثرعوامل  كه اصلي سؤال اين به محقق ين اساسبه را
  پردازد.مي باشد؟مي ي پيام نور استان تهران چههادانشگاه

  
  ادبيات نظري

يكي از  عنوانبهدانشگاه كارآفرين و كارآفريني دانشگاهي در دنياي جديد از تاكيد صرف نظري خارج شده و 
هاي يستمسهاي فناوري و نوآوري)، صنعت (يستمسهاي اجتماعي و عامل ارتباط بين دانشگاه (يستمسي اصلي هامحرك

). بر اين اساس Boruck Klein & Cesar Mafra, 2020شوند (يمتوليد) و دولت (عامل ايجاد شرايط توسعه)، قلمداد 
داراي  عموماًمفاهيمي هم بند و  عنوانبهسه مفهوم آموزش كارآفريني، كارآفريني دانشگاهي و دانشگاه كارآفرين، 

 ).Klucznik 2021 ,(گيرد يمارتباط طولي با يكديگر، مدنظر قرار 

ها بوده و به منظور سنجش وضعيت دانشگاه يخروجبراي سنجش كارافريني دانشگاهي، تاكيد روي ميزان اثربخشي 
ظر باشد. براي سنجش ميزان كارآفريني در فرد يا وضعيت تواند مدنها، ميكارآفرين، ميزان تحقق و دستيابي به ماموريت

ي گوناگوني نظير نشانگرهاي تعيين وضعيت در سطح هاروشآن در سازمان يا در يك كسب و كار در سطوح مختلف، 
)، تست پرسشنامه كارآفريني سازماني اسكاربوروف و EPT ،ESTPملي، تست سنجش وضعيت شخصيت كارآفريني (

سوالي كوراتكو، پرسشنامه سنجش كارآفريني درون سازماني كورنوال و پرلمن، پرسشنامه  39زيمرر يا پرسشنامه 
افعال سازماني، نگرش فردي، انعطاف پذيري، وضعيت پاداش، رهبري  مؤلفهشش ( يلهكارآفريني سازماني مارگريت 

، استاندارد روايي 1390دهد. در ايران در سال يممورد سنجش قرار  سؤال 48فرهنگ كارآفرين را در قالب كارآفرين و 
 Hoseini Eghdam, 2011/Niyazazariسواله اين پرسشنامه انجام شده و مورد استفاده قرار گرفته است) ( 48پايايي مدل 

et al, 2017 (حاضر به منظور بررسي وضع موجود كارآفريني دانشگاهي در  تواند مورد استفاده قرار گيرد. در تحقيقيم
ي پيام نور استان تهران از ديدگاه دانش آموختگان از پرسشنامه استاندارد كارآفريني سازماني مارگريت هيل هادانشگاه

  سوالي، استفاده شده است. 48ي و امؤلفهشش 
كان و نيروي انساني فعال در دانشگاه بستگي دارد، مطالعات در حالي كه كارآفريني دانشگاهي به رفتار كارآفرينانه ار

دهد كه توسعه هويت مقدم بر اعمال رفتاري بوده و براي تحقق كارآفريني دانشگاهي متمركز بر مديريت نشان مي
نتظارات ي مختلف، اقدام به تقويت هويت كارآفرينانه در آنها نمود و از سطح اهاروشدانشجويان، تا جاي ممكن بايد به 

). همچنين در روند حركت از كارآفريني دانشگاهي به سمت دانشگاه كارآفرين Hayter et al, 2022( رفتاري است
هاي ياستراتژهاي كارآفرينانه اعضاي جامعه (دانشگاهان و اساتيد)، اجراي يتفعالهايي چند نظير يژگيوشاهد وجود 

 Boruck Klein & Cesarباشيم (يم هادانشگاهدر ساختار سازماني ي جديد و تعديل هابنگاهمختلف منجر به توسعه 
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Mafra, 2020 بايست تبيين كننده يمبر كاهش كارآفريني به هر صورتي كه اجرايي شود،  مؤثر). دسته بندي متغييرهاي
  مدل آسيب شناسي تقويت هويت كارآفريني دانشگاهي با رويكرد تفسيري ساختاري باشد.

تربيت و آموزش كارآفريني و كارآفريني دانشگاهي در تحقيق حاضر مطرح بوده و از طرف  ايجاد،از آنجا كه بحث 
هاي خاصي از ديگر ادبيات مربوط به كارآفريني دانشگاهي ماهيتي پراكنده داشته و بسياري از تحقيقات تنها بخش

 .)xia et al, 2018( كارآفريني قرار گرفته استي چند بعدي هامدلكنند لذا تاكيد تحقيق حاضر بر موضوع را مطالعه مي
توان به مدل فرآيندي چند بعدي جفري تيمونز و همكاران (محيط، ي مطرح در اين رويكرد ميهامدلجمله مهمترين  از

ه تكيها فرصتگيرد و بر توانايي سرمايه گذاري در ها، رفتار، اهداف و نتايج را در نظر ميهاي شخصيتي، انگيزهويژگي
(وي چهار عنصر فرد،  ي چندگانه است)، مدل چند بعدي ويليام گارتنرهامهارتنموده و كارآفرين فردي است كه داراي 

داند)، مدل آنها را با يكديگر مرتبط ميمحيط، سازمان و فرآيند را در ايجاد يك كارآفريني سازماني دخيل دانسته و
شناختي بوده و همچنين بر هاي شخصيتي و عناصر جمعيتيژگيو فرآيندي چل و هاورس (اين مدل به منظور تشريح

باشد نيز تأكيد دارد)، مدل فرآيندي استيونسون و همكاران كه مخالف تجهيز منابع مي هافرصتگذاري در قدرت سرمايه
اشاره داشت ها) (فرآيند ايجاد ارزش از راه تشكيل مجموعه منحصر به فردي از منابع به منظور بهره گيري از فرصت

)Ahmadpour Dariani & Matalabi, 2011 در تحقيق حاضر بنا بر ضرورت نگاه چند بعدي و يكپارچه به دانش .(
 Wiliiamهاي دولت، به نظر مدل چند بعدي (يتحمااي و وضعيت ينهزمآموختگان، دانشگاه پيام نور، شرايط محيطي و 

Gartner, 1995 دارد.)، نزديكي بيشتري با واقعيات 

بر تقويت گرايش به كارآفريني، موانع  مؤثردر روند بررسي پيشينه تحقيقات داخلي و خارجي، مواردي همانند عوامل 
نظير زنان و دانشجويان)، كارآفريني سازماني و خاص (كارآفريني، راهكارهاي تقويت كارآفريني در اقشار و مخاطبين 

ه و صنعت و موضوعات نظير آن، مورد تمركز و توجه قرار گرفته است. دانشگاهي، اثرگذاري كارآفريني بر حوزه توسع
ي غربي به هادانشگاهيل گرايش به دلتوان بيان داشت كه يمدر جمع بندي نتايج تحقيقات خارجي مرتبط با موضوع 

بر گرايش و موانع كارآفريني  مؤثرهاي گذشته تمايل چنداني براي تحقيق روي عوامل دانشگاه نسل سوم در سال
ي هادانشگاهي توسعه كارآفريني دانشگاهي در هامدل ارائهدانشگاهي وجود نداشته و گرايش بيشتر به سمت بررسي و 

هاي سيستمي و فرآيندي (سيستم يتقابلي محيطي نيز، بيشتر تاكيدات روي هاچالشيل كم بودن به دلنسل سوم است. 
هاي يتقابليندهاي آموزشي و پژوهشي)، فرآريت منابع انساني، سيستم تجاري سازي، مديريت دانش، سيستم مدي

ين مالي مخاطره آميز، حمايت از مالكيت تأمي تحقيق و توسعه، واحد انتقال فن آوري، مراكز رشد، واحدهاساختاري (
ارآفريني، فرهنگ ي كارآفريني، گرايش كارآفريني، فرهنگ كهامهارتفكري، پايش محيط) و قابليت اعضا (

 ).Gheidarpour, 2021آموزشي) قرار دارد (

هاي مورد بررسي و پيشينه تحقيقات داخلي و خارجي مورد تحليل، الگوهاي تحليل عوامل يتئوربر اساس مبناي نظري و 
مطالعه عميق كاهش كارآفريني دانش آموختگان در دانشگاه پيام نور) برخلاف حاضر (بر كارآفريني در تحقيق  مؤثر

نظير الگوهاي تحليل اكوسيستم كارآفريني، الگوهاي خاص (يت مأمورالگوهاي تك عاملي يا الگوهاي متمركز روي 
دار بوده و همزمان ي كارآفرينانه، الگوهاي آموزش كارآفريني و ...)، از حالتي اكتشافي برخورهافرصتتبيين كننده 

گارتنر كاركردي، مخاطبان و محيط مورد بررسي قرار داده است. مدل چند بعدي ويليام  -مسئله را از سه جنبه ساختاري
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مناسب از  نسبتاًي انمونه داند)،وي چهار عنصر فرد، محيط، سازمان و فرآيند را در ايجاد يك اقدام كارآفريني دخيل مي(
 باشديميني براي حل مسئله تحقيق حاضر الگوهاي تحليل كارآفر

 
  پيشينه پژوهش

)Mahmudi Khamiri Pur et al, 2022 به بررسي شناسايي عوامل مؤثر بر بهسازي اعضاي هيأت علمي با رويكرد ،(
ي انجام شده با افراد خبره در هامصاحبهكارآفريني (مطالعه موردي: دانشگاه پيام نور استان هرمزگان)، پرداختند. بر اساس 

مضمون سازمان دهنده شناسايي شد كه بر اساس استنتاج محقق  25مضمون پايه به همراه  71زمينه بهسازي منابع انساني، 
ي احرفهبعد فراگير شامل ابعاد بهسازي فردي، بهسازي سازماني، بهسازي آموزشي، بهسازي پژوهشي و بهسازي  5در 

 دسته بندي شدند.

)Karimpour Malekshah et al, 2022ها و سنجش روابط ابعاد دانش كارآفريني در )، به بررسي شناسايي مؤلفه
گيري دانش كارآفريني در آمده از پژوهش، الگوي شكلدستهاي بهمقياس پرداختند. براساس يافتههاي بزرگتعاوني
باشد. همچنين يمها و سازمان، محيط و حمايت رساختهاي فردي، زيمقياس داراي چهار بعد ويژگيهاي بزرگتعاوني

هاي فردي و ها شامل ويژگيبراي سنجش اثرگذاري و اثرپذيري ابعاد بر هم به كمك روش ديمتل مشخص شد كه علت
  شوند.ها شامل محيط و حمايت ميها و سازمان است و معلولزيرساخت

)Daneshniya et al, 2021 پرداختند. به اين  هاآنتوسعه كارآفريني و نقش دولت در تعديل )، به بررسي موانع نهادي
طوريكه كارآفريني در ايران بيان شود؛ به تواند به عنوان موانع توسعهمفهوم اصلي مي 27نتايج دست يافتند كه مجموعاً 

ي، محيط جغرافيايي مفهوم محيط سياسي، فرهنگي، حقوقي، آموزشي، فناوري، ساختار دولت، اقتصادكلان، محيط مال 10
مفهوم كارآمدي،  7و ساختار توليد شرايط عليّ هستند و با دو مقوله عوامل نهادي و اقتصادي دسته بندي شدند. 

هاي يژگيو پذيري، نياز به موفقيت، تمايل به استقلال و قدرت طلبي كارآفرينان با مقولهطلبي، خلاقيت، ريسكفرصت
مفهوم ايجاد بستر قانوني،  7ين، به راتوسعه كارآفريني تشخيص داده شدند. علاوه  اي عدمكارآفرينان، شرايط زمينه

هاي مالي، با خدمات ويژه، ارتباط با صنعت و كمك سازي، ارائهها، فرهنگزيرساخت هاي ويژه، توسعهمشيترسيم خط
مفهوم كاهش رشد اقتصادي،  3يت، ي كارآفريني و در نهاگر عدم توسعهنقش دولت و به عنوان شرايط مداخله مقوله

كارآفريني در ايران شناخته شدند. پژوهش  افزايش فقر و نابرابري درآمدي و كاهش نرخ اشتغال، پيامدهاي عدم توسعه
 حاضر از نظر تعداد عوامل شناسايي كرده، توانمندي خوبي دارد.

 )Keikha & Purkarimi, 2021كوسيستم كارآفريني دانشگاه نسل سوم (مورد ) پژوهشي با عنوان باز آفريني الگوي ا
ها نشان داد كه شرايط علي عبارت بودند از. آموزش كارآفرينانه، پژوهش كاوي: دانشگاه تهران) پرداختند. يافته

يادگيري كارآفرينانه، چشم انداز كارآفرينانه، مديريت كارآفرينانه، قوانين و مقررات، ارتباطات، حمايت  كاربردي، نظام
هاي برنامه اندازي كسب و كار، زير ساخت نرم، زير ساخت سخت، منابع مالي؛ راهبردها دربرگيرنده: پشتيباني، راهو 

 آموزشي و درسي، توسعه ارتباطات دانشگاه با صنعت، توسعه فرهنگ كارآفرين، بازنگري در قوانين و مقررات، اصلاح
ين زيرساخت مناسب در مقوله شرايط تأمفزايش منابع مالي، نظام آموزشي، ايجاد سازوكارهاي حمايت و پشتيباني، ا
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سطح خرد: عوامل آموزشي، عوامل اقتصادي و عوامل فرهنگي و در سطح كلان: عوامل سياسي،  مداخله گر در دو
  اقتصادي، فرهنگي را نشان داد.

)Sahasranamam et al, 2021هاي تحقيق رداختند. يافته) به بررسي سرمايه دانش در كارآفريني اجتماعي و تجاري پ
وجود دارد، كه  غيررسمي، بين سرمايه دانش و كارآفريني رابطهمؤسسات يل ماهيت تأثيرات احتمالي به دلنشان داده كه 

ارتباط بخشي اين تحقيق با كارآفريني  .شوديممنجر به پيامدهاي مهم در حوزه تئوري و سياستگذاري براي توسعه 
 كننده كارآفريني است. متأثرخاص، متمركز بر توليد سرمايه دانشي  به شكلدانشگاهي نيز 

 )Henrik Barth & Ghazal Zalkat, 2021به بررسي كارآفريني پناهندگان در صنعت صنايع غذايي: تجربه سوئدي ( 
تواند يمد كه شويمكه در صنايع غذايي و كشاورزي كارآفريني غالباً يك فعاليت پايدار تلقي  دهديمپرداختند. نشان 

اي را براي يدواركنندهامي شغلي هافرصتاستقلال اقتصادي و ادغام اجتماعي پناهندگان را ارتقا بخشد. شرايط روستايي 
كند. ارتباط تحقيق يمهاي كشاورزي يا علاقه مند به فعاليت در اين حوزه هستند را فراهم ينهزمپناهندگاني كه داراي 

در آن است كه بهره مندي از تجارب آكادميك مرتبط با كارافريني، تجارب قبلي  مورد بررسي با تحقيق حاضر
تواند تاثيرات معنادار بر ارتقا كارافريني يمهاي دولتي در كشورهاي مقصد، يتحماو  مبدأكارآفريني در كشور 

  مهاجرين جوان، داشته باشد.
)Omorede, 2020 در پژوهشي با عنوان (مديريت بحران: لنز كيفي در مورد عواقب شكست كارآفريني) بيان داشتند كه (

هاي گذر از طبيعي با موانع عديده مواجهه بوده و براي هر كارآفريني، هدف نهايي موفقيت و تلاش طوربهكارآفريني 
خورند. يمكارآفريني به دلايلي چند، شكست  هاييگذارموانع و كسب موفقيت است. با اين حال، برخي از سرمايه 

افتد و نحوه مديريت مطالعه حاضر نوعي تحقيقات كيفي متمركز بر آنچه پس از وقوع شكست كارآفريني اتفاق مي
شود، است. در انجام اين كار، تاكيد بر استقاده از مطالعات كيفي يمتجارب ناشي از شكست توسط كارآفرينان انجام 

ي نامربوط، هادادهبلي در مورد شكست كارآفريني از چندين پايگاه داده الكترونيكي بوده و پس از حذف منتشر شده ق
اي براي توضيح سه نگاري و نظريه رسمي پايهشده با استفاده از فرا قومهاي شناساييمقاله مرتبط شناسايي شد. مقاله 21

هاي تحقيقات كيفي كست، مورد بررسي قرار گرفت. يافتهتجربه و هزينه شكست، تأثير شكست و نتيجه ش مفهوم كلي
هاي جاري درباره شكست كارآفريني با شناسايي مضامين و مفاهيم تكراري و شده، بينشي را در مورد بحثتحليل

هاي شركت را همچنين با ارائه يك مدل مفهومي كه تجربيات كارآفرين از شكست و نحوه مديريت اين شكست
تواند به بحث در يميي را در مورد اينكه چگونه تحقيقات آينده هاراهها همچنين كند. اين يافتهارائه ميكند، توصيف مي

دهد. ارتباط بررسي اين تحقيق با پژوهش حاضر را بايد در تجارب شكست اقدامات يممورد شكست كمك كند، ارائه 
  نست.ابتدايي كارآفرينانه دنباله گيري شده توسط دانش آموختگان دا

 
  روش پژوهش
كمي), از نوع تحليل مضمون و از نظر - آميخته (كيفي ،كاربردي و از حيث شيوه اجرا ،با توجه به هدف آن روش پژوهش
 اساتيدخبرگان در حوزه كارآفريني و پژوهش در بخش كيفي جامعه آماري باشد. يمهاي اكتشافي يقتحقماهيت از نوع 

(مدير پروژه يا  در اين حوزه پژوهشي مرتبط هاييتكار و داراي فعال سابقه سال 5مديريت، كارآفريني كه داراي بيش از 



               
 

 

 

179  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

تگان دانشگاه هاي پيام نور : شناسايي عوامل موثر بر تضعيف كارآفريني در دانش آموخنادر سليماني، عبدالرحيم نوه ابراهيم، خديجه خانزادي، عليرضا زارع داويجاني
 استان تهران

  194 تا 168 صفحات، 1402 تابستان ،16پياپي  ،2 ، شماره5 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

همكار اصلي) و آشنا با ساختار و رويه فعاليتي دانشگاه پيام نور (دانشجوي قبلي دانشگاه، مدرس دانشگاه پيام نور و يا 
گيري هدفمند؛ از روش نمونه گيري در بعد كيفي نمونه باشند.يمبا اين دانشگاه)  مؤثرداراي ديگر ارتباطات معنادار و 

پذيرفته و يازده متخصص به عنوان نمونه پژوهش  افراد انتخابي و معرفي شده به عنوان جامعه آماري پژوهش صورت
شامل دانشجويان سال آخر مشغول به تحصيل در واحدها و  پژوهش نيا يجامعه آمار ،يدر بخش كمانتخاب گرديد. 

ي رشته ايي چندگانه علوم انساني، علوم پايه، فني و مهندسي به تفكيك هاگروهگانه پيام نور استان تهران در  18مراكز 
جد شرايط در باشند. تعداد دانشجويان وايمدانشگاه پيام نور استان  1401دختر و پسر و همچنين فارغ التحصيلان سال 

نفر است (سنوات قبلي). بر اين  2000نفر محاسبه شده و تعداد دانشجويان فارغ التحصل نيز رقمي در حدود  1750حدود 
 384باشند. حجم نمونه بر اساس فرمول كوكران معادل با يمنفر  3750قاعده كل افراد جامعه اماري مورد بررسي 

 و غيرعملي ناممكن دانشجويان سال آخر و فارغ التحصيلانكامل همه  ستيبه ل يدسترسپرسشنامه است. از آنجا كه 
از آنها نمونه  ديكه با ييهاهرگاه خوشه ي قرار گيرد.امرحلهي يك تا چند اخوشهاست، لذا مبنا بايد بر نمونه گيري 

با  يرينمونه گ«به نام  يااصلاح شده يريگ نهباشد، بهتر است از طرح نمو يكاملاً متفاوت يهاحجم يشود دارا يريگ
 .انتخاب شدن متناسب با حجم آن است يشانس انتخاب هر نمونه برا گرديده و) استفاده PPS» (احتمال متناسب با حجم

در  نينمونه خواهد شد. بنابرا ياعضا زبه دست آمده ا يهاداده ييروا شيتر و افزاروش سبب انتخاب نمونه نرمال نيا
آوري اطلاعات در تحقيق جهت جمع .شودي) استفاده مPPS( يامرحله چند ياخوشه يرياز روش نمونه گ قيتحق نيا

هدف و مطالعات اي از جامعةي تركيبي، مصاحبه نيمه ساخت يافته (بعد كيفي) و پيمايش پرسشنامههاروشحاضر از 
اعتبار محتوايي استفاده شده و پرسشنامه در اختيار  ي (بعد كمي) استفاده شده است. براي تعيين روايي از روشاكتابخانه

بندي نقطه نظرات آنها، نسبت به تنظيم پرسشنامه اساتيد و كارشناسان دانشگاهي و اجرايي قرار گرفت و پس از جمع
نهايي و توزيع آن بين دانش آموختگان، اقدام گرديد. براي سنجش پايايي، روش آلفاي كرونباخ مورد استفاده قرار 

 به دست 79/0بر كارآفريني  مؤثرو براي عوامل  915/0يزان آلفاي كرونباج براي سنجش وضعيت كارافريني م گرفت.
(مصاحبه) از توافق درون موضوعي استفاده گرديده و درصد توافق درون  براي سنجش پايايي ابزار كيفي آمده است.
استفاده  هادادهدر بخش كيفي از تخليل مضمون براي چهارچوب بندي اطلاعات و  محاسبه شده است. 73/0موضوعي، 

، در دو حوزة آمار توصيفي و استنباطي متمركز هادادهگرديده و در بخش كمي آمار مورد استفاده براي تجزيه و تحليل 
ي پارامتري هاآزمون، از هادادهبودن ي طيفي و نرمال هادادهي افاصلهيل ماهيت شبه به دلبوده و در حوزة آمار استنباطي 

F  وT باشد.بندي عوامل) و تحليل عاملي تائيدي (برازش مدل) ميو تحليل عاملي اكتشافي (جهت دسته  
 

  هاي پژوهشيافته
و فرضيات تحقيق،  سؤالاتهاي تحقيق حاضر در دو بعد كيفي و كمي (توصيفي و استنباطي) مبتني بر وضعيت يافته
 زير است. صورتبهن مسئله با رويكرد پاسخگويي به مسئله تحقيق اهداف و بيا

در بعد كيفي با انجام مصاحبه عميق نيمه ساخت يافته، با تك تك اعضاي نمونه، اقدام به گردآوري نظرات شد و سپس با 
محور روش شناسي در  عنوانبهمورد تحليل و تبيين قرار گرفتند. روش تحليل مضمون  هادادهيلتم (مضمون)، تحلروش 

، ايجاد كدهاي اوليه، جستجوي كدهاي گزينشي (مضامين پايه)، شكل گيري مضامين هادادهشش مرحله آشنايي با 
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ي صورت هامصاحبهي اصلي، تهيه گزارش نهايي، دنباله گيري شده است. بر اساس هاتمسازنده، تعريف و نامگذاري 
تحقيق، كدهاي اوليه مورد  سؤالاتآمده و  به دستا توجه به كدهاي اوليه كد اوليه استخراج گرديد و ب 257پذيرفته،

كد ثانويه، كدبندي و  40ي معنايي مشابه و همسو شناسايي و در قالب هاعبارتمطالعه و بررسي مجدد قرار گرفتند و 
تحقيق، مورد  ؤالاتستر و با توجه به اهداف و كد ثانويه، با نگاهي دقيق 40خلاصه سازي شدند. در گام پاياني 

ها، شناسايي گرديد. شبكه مضامين كدنهايي (مقولات نهايي) از ميان داده 20بندي مجدد قرار گرفتند و در مجموع جمع
ي حاصل از پژوهش بر هادادهي كيفي، با توجه به تحليل و تبيين هامصاحبهكاهش كارآفريني دانش آموختگان بر اساس 

  زير است. صورتبهآمده،  به دستيه و نهايي يلتم و كدهاي ثانوتحلمبناي 
  

  
  : شبكه مضامين كاهش كارآفريني دانش آموختگان بر اساس خروجي تحليل مضمون1شكل 

  
متغيير، دسته بندي  20بر كاهش كارافريني در چهار دسته و  مؤثرشود كه عوامل يمهاي كيفي، ملاحظه يخروجبر طبق 

ها مي بابست در بعد كمي از باشد. در ادامه پژوهش، اين يافتهيمتحقيق  سؤالاتخشي از اي كه پاسخگو به ب. يافتهاندشده
هاي كمي (آمار ين منظور در ادامه مقاله به يافتهبد ديدگاه دانش آموختگان، رتبه بندي، گروه بندي و اعتبارسنجي شود.

  فرضيات تحقيق).هاي منجر به پاسخگويي به يافتهشد (توصيفي و استنباطي) اشاره خواهد 
مربوط به مشخصات فردي پاسخگويان اين است كه مشخص شود آيا شرايط فردي افراد روي  سؤالاتمنظور از طرح 

باشد يا خير؟ لذا شناسايي و ها وابسته به نظر پاسخگويان ميهاي داده شده اثر دارد يا نه؟ به عبارتي آيا پاسخپاسخ
  د داشت.توصيف وضعيت جامعه آماري، اهميت خواه
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  دانش آموختگان)پاسخگويان (: بررسي توصيفي مشخصات فردي 1جدول 
 نما يا مد ميانه دامنه متغيير مورد بررسي

 سال 30تا  25 سال 30تا  25 21-55 سن

 علوم انساني علوم انساني فني و مهندسي-پايه-انساني گروه تحصيلي در دانشگاه پيام نور

 مجرد مجرد مجرد-متاهل تأهلوضعيت 

 بيكار بيكار بيكار-شاعل وضعيت اشتغال

 خير خير خير-بلي سابقه كار كارآفرينانه فردي و جمعي

 زن زن زن-مرد جنس

  
 30تا  25باشند و بيشترين فراواني نيز در رده سني يمسال  30درصد پاسخگويان زير  65آمده  به دستهاي مطابق يافته
درصد پاسخگويان را زنان و دختران  55شود. عمده گروه پاسخگو جزو گروه علوم انساني هستند. حدود يمسال ديده 

درصد آنها شاغل هستند و اين طيف شامل اشتغال تمام  47و حدود  متأهلدرصد پاسخگويان  40دهند. حدود يمتشكيل 
 ه سابقه فعاليت كارآفرينانه فردي و جمعي،درصد پاسخگويان هيچگون 98گردد. بالغ بر يموقت، نيمه و پاره وقت 

  .اندنداشته
 ) دربر كارآفريني (مستخرج از تحليل مضمون مؤثري هامقوله عنوانبهآيتم مطرح  20وضعيت آمار توصيفي و رتبه بندي 

ني بر كارآفري مؤثرچهار دسته شرايط فردي و شخصي پاسخگويان، اركان آموزشي دانشگاه پيام نور، شرايط محيطي 
  جدول زير است. به شرحدانش آموختگان و دانشجويان و در نهايت متغيير حمايتي و تسهيلگري دولت براي كارآفريني 

  
  بر كارآفريني بر اساس ضريب تغييرات مؤثرگانه  20ي نهايي هامقوله: رتبه بندي 2جدول 

انحراف ميانگين سنجشانگانه مرتبط با  20متغيرهاي هاي چهارگانه و گويه هاي رديف
 معيار

ضريب 
تغييرات

 رتبه

هاي فردي دانش آموختگان و يتصلاحها و يستگيشاو  هامهارت 1
 A1 ياندانشجو

2/4 43/0 08/0 1 

 A2 4 47/0 12/0 8 ياندانشجوي دانش آموختگان و هاارزش، رفتارها و هانگرش 2

 A3 9/3 52/0 134/0 9 ياندانشجوهاي فردي و شخصيتي دانش آموختگان و يژگيو 3

 1 12/0 48/0 04/4 هامهارتها، يتصلاحها، يژگيوجمع كل  -

اهداف و رويكردهاي پيام نور براي كارآفريني دانش آموختگان و  4
 D1 ياندانشجو

2/3 61/0 191/0 16 

ساختار و تشكيلات پيام نور براي كارآفريني دانش آموختگان و  5
 D2 ياندانشجو

5/3 58/0 166/0 12 
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فراگيران پيام نور براي كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان  6
 D3عملي، پيگيري درون و برون دانشگاهي) تجربه (ميزان يادگيري،

9/3 41/0 106/0 5 

 ياندانشجوبراي كارآفريني دانش آموختگان و  مهارت اساتيد پيام نور 7
D4 

4 4/0 1/0 3 

شده در پيام نور براي كارآفريني دانش آموختگان و  ارائهمحتواي  8
 D5 ياندانشجو

5/4 43/0 096/0 2 

فناوري آموزشي موجود در پيام نور براي كارآفريني دانش آموختگان  9
 D6 ياندانشجوو 

5/3 65/0 186/0 15 

ي آموزشي مورد استفاده در پيام نور براي كارآفريني دانش هاروش 10
 D7آموختگان 

6/3 48/0 134/0 9 

محيط آموزشي دانشگاه پيام نور براي كارآفريني دانش آموختگان و  11
 D8 ياندانشجو

4/3 4/0 118/0 7 

 2 14/0 5/0 7/3 جمع كل اركان آموزش -

ها و اقدامات كاهش موانع كارآفريني فراهم شده توسط دولت يلتسه 12
 B1نور براي كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان دانشگاه پيام 

4/4 51/0 116/0 6 

هاي دولت براي كارآفريني روي كارآفريني دانش آموختگان يتحما 13
 B2نور و دانشجويان دانشگاه پيام 

4 55/0 138/0 10 

ي فراهم شده توسط دولت براي كارآفريني بر كارآفريني هامشوق 14
 B3نور دانش آموختگان و دانشجويان دانشگاه پيام 

9/3 57/0 147/0 11 

 3 143/0 55/0 1/4 هامشوقها و يتحما جمع كل تسهيلگري، -

اقتصادي روي كارآفريني دانش  -و محيطي مالي  ايينهزمعامل  15
 C1نور آموختگان و دانشجويان دانشگاه پيام 

4/4 45/0 103/0 4 

ارزشي روي كارآفريني -فرهنگي -و محيطي اجتماعي ايينهزمعامل  16
 C2نور دانش آموختگان و دانشجويان دانشگاه پيام 

2/4 42/0 1/0 3 

و محيطي سياسي روي كارآفريني دانش آموختگان و  ايينهزمعامل  17
 C3نور دانشجويان دانشگاه پيام 

5/3 61/0 175/0 14 

حقوقي كارآفريني دانش آموختگان -و محيطي قانوني ايينهزمعامل  18
 C4نور و دانشجويان دانشگاه پيام 

9/3 66/0 17/0 13 

و محيطي زيرساختي روي كارآفريني دانش آموختگان  ايينهزمعامل  19
 C5نور و دانشجويان دانشگاه پيام 

3 6/0 2/0 18 
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و محيطي مديريتي روي كارآفريني دانش آموختگان و  ايينهزمعامل  20
 C6نور دانشجويان دانشگاه پيام 

2/3 62/0 194/0 17 

 4 16/0 56/0 7/3 ايينهزمجمع كل عوامل محيطي و  -

 - - - 81/3 وضعيت كل -

  
يعني نزديك به زياد بوده و سه عمل اصلي اثرگذاري براي توسعه و تقويت كارآفريني در  81/3ميانگين متوسط در حد 

هاي فردي دانش يتصلاحها و يستگيشاو  هامهارتدانشگاه پيام نور (جريان رفع كننده كاهش آفريني) شامل 
اي و ينهزمعامل  شده در پيام نور براي كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان، ارائهآموختگان و دانشجويان، محتواي 

ارزشي روي كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان دانشگاه پيام نور و مهارت اساتيد پيام -فرهنگي -محيطي اجتماعي
  باشد.يمشود) يمرتبه سوم، دو گزينه را شامل (براي كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان  نور

اي و محيطي زيرساختي روي كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان ينهزمكمترين اثرات هم از سه مقوله عامل 
اي و محيطي مديريتي روي كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان دانشگاه پيام نور، ينهزمدانشگاه پيام نور، عامل 

هاي شده است. بر اساس يافته گزارش رويكردهاي پيام نور براي كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان، اهداف و
رسد كه توسعه كارآفريني از ديدگاه پاسخگويان امري فردي و شخصي در نظر گرفته شده و چندان يم به نظرتحقيق، 

ن براي مقابله با كاهش كارآفريني معتقد به گذر از رسد كه دانشجويايم به نظرباشند. ينممعتقد به دخالت دانشگاه 
  كارآفريني (فردي) به كارآفريني دانشگاهي و در نهايت، دانشگاه كارآفرين باشند.

 48شده قبلي، ارزيابي كارافريني دانش آموختگان دانشگاه پيام نور، بر اساس مدل استاندار  ارائهبر اساس توضيحات 
  زير است. به شرح هامؤلفههيل صورت پذيرفته و وضعيت تفكيكي و تجمعي  ي مارگريتامؤلفهسواله و شش 

  
  بر اساس مدل استاندارد مارگريت هيل . توصيف وضعيت كارآفريني دانش آموختگان3جدول 

سنجش وضعيت كارافريني بر اساس مدل شش عاملي رديف
 ماگريت هيل

انحراف ميانگين
 معيار

 رتبهضريب تغييرات

 3 23/0 68/0 9/2 سازمانيافعال  1

 1 18/0 51/0 8/2 نگرش فردي 2

 5 25/0 62/0 5/2 انعطاف پذيري 3

 4 24/0 57/0 4/2 وضعيت پاداش 4

 2 22/0 55/0 5/2 رهبري كارآفرين 5

 3 23/0 51/0 2/2 فرهنگ كارآفرين 6

 - 22/0 57/0 55/2 ميزان كارآفريني دانش آموختگان -
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ي شش هامؤلفهشود، وضعيت كارآفريني از ديدگاه دانش آموختگان در حد كم بوده (تمامي يمهمانگونه كه ملاحظه 
ي سازنده، وضعيت نگرش فردي و رهبري كارآفرين، اندكي هامؤلفهگانه تائيد كننده همين وضعيت هستند) و در بين 

  .هاستمؤلفهبهتر از ساير 
گانه ي سني چهارگانه، گرايشات تحصيلي سه هاگروهر حسب بررسي وضعيت تفاوت معناداري بين نظرات پاسخگويان ب

 مؤثرگانه  20ي هامقولهعلوم انساني، علوم پايه، فني مهندسي و كشاورزي) با نظرات پاسخگويان در خصوص وضعيت (
دهد كه هيچگونه تفاوت مبتني بر پرسشنامه استاندارد هيلز) نشان مي( ينيكارافربر كاهش كارافريني و وضعيت 

علوم انساني، علوم پايه، فني و ( يليتحصداري بين نظرات پاسخگويان مشغول به تحصيل در گرايشات سه پانه عنيم
گانه نهايي استخراج شده  20ي هامقولهي سني مختلف، در خصوص هاگروهمهندسي و كشاورزي) و پاسخگويان داراي 

. بر اين اساس از اندداده ارائهتحصيلي، نظرات يكساني هاي سني و و وضعيت كارآفريني، وجود ندارد، يعني همه گروه
  ي مرتبط با اين موضوع پرهيز شده است.هادادهذكر جدول 

جنس مرد (تحليل واريانس چند طرفه)، با مقايسه نظرات دو گروه ( يگروهدر تحقيق حاضر علاوه بر مقايسه نظرات چند 
استفاده شد است.  T) نيز مواجه هستيم كه از آزمون تأهلو زن، شاغل و غير شاغل، سابقه كار كارآفريني و وضعيت 

ي هاگروهها نشان دهنده عدم وجود رابطه معنادار بين نظرات دو گروه مرد و زن پاسخگو، شاغل و غير شاغل، يبررس
گانه  20ي هامقولهو مجرد در خصوص  متأهلي پاسخگويان هاگروهني و داراي سابقه كار يا فاقد سابقه كار كارآفري

ير شرايط فردي و تأثتوان استنتاج نمود كه نظرات تحت يمنهايي استخراج شده و وضعيت كارآفريني، بوده و در واقع 
خود داري شده  ي جدول مربوطه،هادادهيل عدم معناداري، از ذكر به دلي پاسخگو قرار نداشته است. هاگروهشخصي 

  است.
ها از روش تحليل عاملي استفاده منظور پي بردن به متغيرهاي زيربنايي سازنده يك پديده يا تلخيص مجموعه دادهبه 
ي داراي دو نوع تحليل عاملي اكتشافي و تحليل عاملي تأييدي است. درتحليل عاملي طوركلبهشود. تحليل عاملي مي

اختار زيربنايي مجموعه نسبتاً بزرگي از متغيرهاست و پيش فرض اوليه آن است كه اكتشافي، پژوهشگر درصدد كشف س
هر متغيري ممكن است با هرعاملي ارتباط داشته باشد. درتحليل عاملي تأييدي پيش فرض اساسي آن است كه هر عاملي 

اين است كه پژوهشگر درمورد  با زيرمجموعه خاصي ازمتغيرها ارتباط دارد. حداقل شرط لازم براي تحليل عاملي تاييدي
هاي مدل، قبل از انجام تحليل، پيش فرض و نظر معيني داشته باشد. هدف از انجام تحليل عاملي اكتشافي در تعداد عامل

گانه مستخرج از تحليل مضمون و بررسي اين موضوع است كه آيا  20ي نهايي هامقولهتحقيق حاضر، دسته بندي 
چهار گروه عوامل شخصي و ( يمفهومته با پيش فرض اوليه دسته بندي محقق در مدل خروجي دسته بندي صورت گرف

فردي، عوامل مرتبط با اركان آموزشي، عوامل محيطي و عوامل حمايتي دولت از كارآفريني) همخواني دارد يا داراي 
  و اسامي انتخابي براي نامگذاري ها است؟ هادستهتفاوت در تعداد 

اقدام شده  2بارتلت و KMO1 هايها براي تحليل عاملي با استفاده از آزمونمناسب بودن دادهبراي تعيين و تشخيص 
ها براي تحليل عاملي باشد داده 50/0كمتر از  KMOكه مقدار در صورتي است. همانگونه كه در منابع آماري تعيين شده،

                                                            
1- Kaiser-Meger-Olkin 
2- Bartellet Test 
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آمده است. به منظور  به دست 712/1292بوده و بارتلت تست  82/0در تحقيق حاضر  KMOمناسب نخواهند بود. مقدار 
بوده به عنوان بارهاي عاملي  %50بزرگتر از  هاآناز روش واريماكس استفاده شده و متغيرهايي كه بارعاملي  هاعاملچرخ 

هاي استخراج شده همراه ها داده شد. عاملبندي متغيردستور دستهها عاملبندي معني دار استخراج گرديد. به منظور دسته
  باشند.) مي4با مقدار ويژه و درصد واريانس و درصد واريانس تجمعي آنها به شرح جدول (

  
 20ي هامقولهدرصد واريانس تجمعي آنها براي و . عوامل استخراج شده همراه با مقدار ويژه، درصد واريانس 4جدول 

 شگاه پيام نوربر كارآفريني در دان مؤثرگانه 

 فراواني تجمعي درصد واريانس درصد واريانس مقدار ويژه مقدار ويژه هاعامل رديف

 218/19 2118/19 381/5 عامل اول 1

 064/38 846/18 277/5 عامل دوم 2

 427/56 369/18 023/5 عامل سوم 3

 395/72 962/15 589/4 عامل چهارم 4

  
بر كارآفريني در دانشگاه پيام نور و ميزان ضرايب  مؤثرگانه  20ي هامقولهمتغيرهاي مربوط به هر يك از عوامل  .5جدول 

 آمده از ماتريس دوران يافته به دست

 متغيرهاعلامت نام عامل
ميزان 
 ضرايب

و  هامهارت
هاي يژگيو

 فردي

1C 773/0 و دانشجويانهاي فردي دانش آموختگان يتصلاحها و يستگيشاو  هامهارت 

2C 625/0 ي دانش آموختگان و دانشجويانهاارزش، رفتارها و هانگرش 

3C 678/0 هاي فردي و شخصيتي دانش آموختگان و دانشجويانيژگيو 

رويكردهاي 
دانشگاه، 
محيط 

بيروني و 
وضعيت 
محتواي 
 كارآفريني

4C  838/0 آموختگان و دانشجوياناهداف و رويكردهاي پيام نور براي كارآفريني دانش 

5C 719/0 ساختار و تشكيلات پيام نور براي كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان 

6C 
 فراگيران پيام نور براي كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان (ميزان يادگيري،

 عملي، پيگيري درون و برون دانشگاهي) تجربه
713/0 

7C  718/0 براي كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان نورمهارت اساتيد پيام 

8C  783/0 شده در پيام نور براي كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان ارائهمحتواي 

9C 
فناوري آموزشي موجود در پيام نور براي كارآفريني دانش آموختگان و 

 دانشجويان
738/0 

10C 739/0 پيام نور براي كارآفريني دانش آموختگاني آموزشي مورد استفاده در هاروش 

11C 801/0 محيط آموزشي دانشگاه پيام نور براي كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان 
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تسهيلگري 
و حمايت 
 دولت

12C 
ها و اقدامات كاهش موانع كارآفريني فراهم شده توسط دولت براي يلتسه

 دانشگاه پيام نوركارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان 
770/0 

13C 
هاي دولت براي كارآفريني روي كارآفريني دانش آموختگان و يتحما

 دانشجويان دانشگاه پيام نور
661/0 

14C 
ي فراهم شده توسط دولت براي كارآفريني بر كارآفريني دانش هامشوق

 آموختگان و دانشجويان دانشگاه پيام نور
576/0 

محيط 
اقتصادي و 
 -اجتماعي
 فرهنگي

15C 
اقتصادي روي كارآفريني دانش آموختگان و  -و محيطي مالي  ايينهزمعامل 

 دانشجويان دانشگاه پيام نور
798/0 

16C 
ارزشي روي كارآفريني دانش -فرهنگي -و محيطي اجتماعي ايينهزمعامل 

 آموختگان و دانشجويان دانشگاه پيام نور
708/0 

17C 
محيطي سياسي روي كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان و  ايينهزمعامل 

 دانشگاه پيام نور
642/0 

18C 
حقوقي كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان -و محيطي قانوني ايينهزمعامل 

 دانشگاه پيام نور
649/0 

19C 
و محيطي زيرساختي روي كارآفريني دانش آموختگان و  ايينهزمعامل 

 دانشگاه پيام نوردانشجويان 
697/0 

20C 
و محيطي مديريتي روي كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان  ايينهزمعامل 

 دانشگاه پيام نور
690/0 

  
بر كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان در دانشگاه پيام نوراستان تهران نشان  مؤثرگانه  20ي هامقولهتحليل عوامل 

توانند ايفا كنند. اولين عامل با مقدار يمدهد كه چهار عامل نقش موثري در موفقيت كارآفريني در دانشگاه پيام نور مي
را در خود جاي داده است. اين عامل  درصد از عوامل موفقيت 218/19كه عامل فردي نامگذاري شده است.  381/5ويژه 

هايي مانند يژگيواست.  آخرهاي شخصي و فردي دانش آموختگان و دانشجويان سال و ويژگي هامهارتدربرگيرنده 
اعتماد به نفس، وفاق و همگرايي، علاقمندي، پشتكار و استقامت، انگيزه لازم، حس نياز به موفقيت و واكنش حساب 

باشند. اين بدين يمگيهاي افراد بوده و تاكيد روي مهارت فني و مديريتي از مهمترين اين موارد شده و عقلايي از ويژ
 ها رادر خود تقويت نمايند.يژگيوو  هامهارتمعناست كه دانش آموختگان و دانشجويان، بايد اين 

بر موفقيت كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان  مؤثردرصد از عوامل  84/18حدود  277/5عامل دوم با مقدار ويژه 
را در بردارد و به نام عامل رويكردهاي دانشگاه، محيط بيروني و وضعيت محتواي كارآفريني نامگذاري شده  آخرسال 

در بحث  آخراست. اين عامل بازگوكننده اين موضوع است كه براي موفقيت دانش آموختگان و دانشجويان سال 
در گام نخست ضرورت دارد كه خود دانشگاه پيام نور، رويكردها و راهبردهاي كارآفرينانه براي طي امور كارآفريني 
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هاي برون دانشگاهي و صنعتي را ارتقا بخشيده و در نهايت بايد محتواي آموزشي يطمحخود در پيش گيرد. تعامل خود با 
  مناسب براي توسعه كارآفريني در دانشگاه تدارك ببيند.

نمايد. اين عامل يمبر موفقيت كارآفريني را تبيين  مؤثردرصد از عوامل  369/18حدود  023/5سوم با مقدار ويژه  عامل
هاي مانند تسهيل در موانع كسب و كه با عنوان عامل تسهيلگري و حمايت دولت نامگذاري شده است در خود متغيير

ايت تشويق فعالان كارآفريني و تشويق مردم به كارآفريني را كار، حمايت از توسعه و صنعت و بنگاه كارآفرين و در نه
  گيرد.يمدر بر 

بر موفقيت دانش آموختگان و دانشجويان سال  مؤثردرصد از عوامل  962/15حدود  589/4عامل چهارم با مقدار ويژه 
فرهنگي نامگذاري شده  -گيرد و با نام محيط اقتصادي و اجتماعيدانشگاه پيام نور در بحث كارآفريني را در بر مي آخر

ارزشي، محيط سياسي،  -فرهنگي-مالي، محيط اجتماعي –يي نظير محيط اقتصادي هامقولهاست. اين عامل دربرگيرنده 
  ست.حقوقي، محيط زيرساختي، محيط مديريتي ا -محيط قانوني

بر موفقيت دانش آموختگان و دانشجويان سال آخر دانشگاه پيام  مؤثردرصد از عوامل  395/72چهار عامل فوق حدود 
هاي فردي مهمترين عامل محسوب شده يژگيوو  هامهارتگيرد. عامل نور استان تهران در بحث كارآفريني را در بر مي

  يان قرار دارند.پو سه عامل ديگر در 
قوي از خانواده رگرسيون چند متغيري بوده كه به  نسبتاًعادلات ساختاري، تكنيك تحليل چند متغيري مدل يابي م

ي همزمان مورد آزمون قرار داده و رويكرد اگونهي از معادلات رگرسيوني را به امجموعهدهد يمپژوهشگر امكان 
 به دستده شده و متغييرهايي كه مكنون است، هايي درباره روابط بين متغيرهاي مشاهيهفرضآماري جامع براي آزمون 

آوردند. منظور استفاده از معادلات ساختاري در تحقيق حاضر، بررسي وضعيت برازش و مناسب بودگي مدل مفهومي 
  تحقيق و قابليت تعميم و توصيه آن است.
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  استاندارد. مدل تحليل عاملي تأييدي و معادلات ساختاري در حالت تخمين ضرايب 1نمودار 

  
ها، يژگيو)، ترتيب اثرمتغيرهاي كاهش كارآفريني در دانشگاه پيام نور شامل وضعيت عوامل مرتبط با 1طبق نمودار (

دولت هاي يتحماي دانش آموختگان، وضعيت اركان آموزش و در مرتبه سوم عامل هامهارتها و يتصلاح
رايط محيطي با كمترين اثر قرار دارد. در اين نمودارها اعداد و يا ) و در انتها متغيير شهامشوقها و يتحماتسهيلگري، (

اول تحت عنوان معادلات اندازه گيري مرتبه اول نامگذاري شده كه روابط  گردند. دستهيمضرايب به سه دسته تقسيم 
ن روابط بين متغيرها و باشند. دسته دوم در راستاي تبييهاي پرسشنامه) ميهاي آنان (گويهبين متغيرهاي پنهان و شاخص

ابعاد آن تعريف شده است (بارهاي عاملي مرتبه دوم) و دسته سوم نشان دهنده روابط بين كاهش كارآفريني و ابعاد اصلي 
و  5/0شود، بايستي بالاتر از ي كه برآورد مياشدهباشد (بارهاي عاملي مرتبه سوم). بارهاي عاملي استاندارد چهارگانه مي
  يا بالاتر باشد. 7/0 آلبه طور ايده 
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  )T-Value( : مدل در حلت قدر مطلق معناداري2نمودار 

  
) نشان t-valueتحليل عاملي تأييدي و معادلات ساختاري را در حالت قدر مطلق معناداري ضرايب ( ) مدل2نمودار (

كند. بر ، آزمون ميtدهد. اين مدل در واقع تمامي معادلات اندازه گيري و معادلات ساختاري را با استفاده از آماره مي
بيشتر باشد. روايي مدل به  96/1از  tي باشد اگر مقدار آمارهمعنادار مي %95طبق اين مدل، ضريب مسير در سطح اطمينان 

پايايي مركب  ،6/0)، شاخص نيكويي برازش 75/0بالاي شده (ايط تجميعي محاسبه تفكيك تك تك گويه ها و در شر
  آمده است. به دست 704/0، ميانگين شاخص كيفيت مدل اندازه گيري 7/0بالاي 

 
  بحث و نتيجه گيري

مقوله در چهار دسته عوامل روي كاهش كارآفريني  20آمده از ابعاد كيفي و كمي تحقيق، به دستهاي بر اساس يافته
ي پيام نور استان تهران در حد هادانشگاه. ميزان و سطح كارآفريني در دانش آموختگان اندداشتهير تأثدانش آموختگان 

تائيد قرار  مورد بر كارافريني در حد زياد، مؤثركم تا نزديك به متوسط بوده و اثر عوامل چهارگانه در نظر گرفته شده 
مقايسه نظرات پاسخگويان بر حسب گروه سني چهارگانه و گرايشات تحصيلي هاي تحقيق، يخروج. بر اساس اندگرفته

داري بين نظرات دهد كه هيچگونه تفاوت معنيعلوم انساني، علوم پايه، فني مهندسي و كشاورزي) نشان ميگانه (سه 
گانه نهايي استخراج شده و وضعيت كارآفريني با متغييرهاي مداخله گر وجود  20ي هامقولهدر خصوص  پاسخگويان

 اندداده ارائهها نظرات يكساني در اين خصوص ندارد، يعني همه گروه
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استان بر كارآفريني دانش آموختگان و دانشجويان در دانشگاه پيام نور مؤثرگانه  20ي هامقولهتحليل عاملي اكتشافي 
توانند يمدهد كه چهار عامل نقش موثري در موفقيت كارآفريني دانش آموحتگان در دانشگاه پيام نور تهران نشان مي

ها، عامل عامل رويكردهاي دانشگاه، يتصلاحايفا كنند. ترتيب اثرگذاري اين عوامل شامل عامل فردي و شخصي و 
 -هيلگري و حمايت دولت و عامل محيط اقتصادي و اجتماعيمحيط بيروني و وضعيت محتواي كارآفريني، عامل تس

به آمده از تحليل عاملياكتشافي، همگرايي بالايي با نتايج  به دستشود، نتايج يمباشند. همانگونه كه مشاهده يمفرهنگي 
 دارد.هاي ضرايب تغييرات (رتبه بندي بخش كمي) يخروجهاي تحليل مضمون (بعد كيفي) و يخروجآمده از  دست

خروجي تحليل عاملي تائيدي نشان داد كه عوامل وارد شده به تحليل مدل ساختاري از نظر حضور متغير و روابط بين 
، معنادار بوده است. در واقع معادلات اندازه گيري مرتبه اول كه سنجش گر روابط بين متغيرهاي پنهان هادستهمتغييرها و 
باشند، اعداد دسته دوم كه در راستاي تبيين روابط بين متغيرها و ابعاد آن يم هاي پرسشنامه)هاي آنان (گويهو شاخص

(بارهاي عاملي مرتبه دوم) و اعداد دسته سوم كه نشان دهنده روابط بين كاهش كارآفريني و ابعاد اصلي  اندشدهتعريف 
شده را مدلي قابل پيشنهاد براي  ارائهمدل  توانيممعنادار هستند و  تماماًباشند (بارهاي عاملي مرتبه سوم)، چهارگانه مي

)، Mahmudi Khamiri Pur et al, 2022(آمده از تحقيقات  به دستجامعه علمي دانست. نتيجه اين پژوهش با نتايج 
)Karimpour Malekshah et al, 2022) ،(Daneshniya et al, 2021،( )Akbari et al, 2020(، )Dorri et al, 2020(، 
)Keshavarz, 2014) .مطابقت دارد (Akbari et al, 2020(  در پنج مقوله اصلي  مؤلفه 20نشان دادند كه تحليل شناسايي
و  هامؤلفهشبكه تعاملات به عنوان  -5سيستم آموزشي و  -4فرهنگ،  -3ساختار و فرايندها،  -2استراتژي و مديريت،  -1

بيان شده است. درنهايت به منظور نشان دادن ميزان اهميت و  ي اصلي شكل گيري يك دانشگاه كارآفرينهامقوله
ي كشور هادانشگاهبه عنوان ورودي تصميمات سياست گذاران عرصه آموزش عالي براي سوق دادن  هامؤلفهاولويت اين 

گيري از به سوي دانشگاه كارآفرين از روش تحليل سلسله مراتبي گروهي استفاده گرديده است. در اين راستا ضمن بهره 
محاسبه و  هامؤلفهو  هامقولهتن از صاحب نظران و كارشناسان اهل فن در حوزه آموزش عالي، وزن و اولويت  7نظرات 

رهبري، سازمان دهي كارآفرينانه، مديريت منابع، نگرش كارآفريني و قوانين  مؤلفهارائه گرديده است. بر اين اساس پنج 
) نشان داد كه درباره قصدكارآفرينانه بين گرايشات سه گانه Keshavarz, 2014( .داراي بالاترين وزن و اهميت هستند

علاوه  تحصيلي تفاوت معنادار وجود دارد و گروه فني و مهندسي و كشاورزي، از قصد كارآفرينانه بالاتري برخوردارند).
(جنس، شاغل و غير شاغل، سابقه  تحليل واريانس چند طرفه)، با مقايسه نظرات دو گروه( يگروهبر مقايسه نظرات چند 

مشخص شده است كه رابطه معنادار در خصوص اين چهار  T) با بهره گيري از آزمون تأهلكار كارآفريني و وضعيت 
گانه نهايي استخراجي و وضعيت كارافريني از ديدگاه دانش اموختگان، وجود نداشته و  20ي هامقولهمتغيير مداخله گر با 

 ي پاسخگو قرار نگرفته است.هاگروهير شرايط فردي و شخصي تأثستنتاج نمود كه نظرات تحت توان ايمدر واقع 

  با توجه به نتايج پژوهش پيشنهادات زير ارائه شد:
هاي فردي دانش آموختگان، پيشنهاد توسعه مفهوم تربيت در كنار مباحث يتصلاحها و يستگيشاو  هامهارتبراي ارتقا 

ي مهارتي، فراهم سازي بسترهاي مناسب و شرايط الگو برداري و الگو يابي از افراد كارآفرين، هادورهتعليم، برگزاري 
ي مديريتي و هامهارتي فني، هامهارتبايد به ترتيب روي  هامهارتبعد ارتقا  در است. ارائههاي قابل يهتوصبخشي از 
 ي ارتباطي دانش آموختگان، سرمايه گذاري شود.هامهارت
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ي دانش آموختگان و دانشجويان در خصوص كارآفريني بايد روي هاارزش، رفتارها و هانگرشي تقويت و اصلاح برا
  و اصلاح رفتارها را رقم زد. هاارزشهاي ملموس، تغيير ينيآفرحوزه رواني افراد كار نمود و با ارزش 

 - بط با كارآفريني سه راهبرد شناختيهاي فردي و شخصيتي دانش آموختگان و دانشجويان مرتيژگيوبراي تقويت 
وضعيتي بايد در دستور كار قرار گيرد. تا فرد بتواند با بهره گيري از اين سه راهبرد،  -ارتباطي و موقعيتي -تحليلي، رفتاري

  ي خود را داشته باشد.هاتعاملمبادلات و  -منافع - هايزهانگتوان مهندسي سه گانه نيازها و 
يت دهي به دانشگاه و ارزشيابي و ارزيابي دانشگاه مأمورذيل اهداف و رويكردهاي دانشگاه، بحث از بعد اركان آموزشي 

ي حركت به سمت دانشگاه نوعبهي تحقق كارآفريني دانشجويان بايد در دستور كار قرار گيرد. در واقع هاشاخصحول 
  شگاه كارافرين).گذر از كارآفريني به كارآفريني دانشگاهي و دانشود (نسل سوم طرح ريزي 

هاي ساختاري دانشگاه پيام نور و ارتقا توان يتقابلاز بعد اركان آموزشي ذيل ساختار و تشكيلات بايد تاكيد روي 
هاي سيستمي و فرآيندي دانشگاه پيام نور براي تقويت كارآفريني يتقابلهاي كارآفريني و همچنين يتفعالپشتيباني از 
ي سه گانه آموزشي، فرهنگي و پژوهشي، بايد هامعاونتو زيربخش هاي مرتبط با كارآفريني در  هاساختقرار گيرد. 

  تقويت گردند.
ي كارآفريني و هاآموزشاز بعد اركان آموزشي ذيل شرايط فراگيران، بايد تاكيد روي ارتقا كفايت و كارآمدي 

  فريني، قرار گيرد.ي كارآهاآموزشي مخاطب هاگروههمچنين سطح بندي و همسان گزيني 
از بعد اركان آموزشي ذيل شرايط آموزشگران و مدرسان دانشگاه پيام نور، بايد تاكيد روي ارتقا توانمندي و مهارت 

هاي كارآفريني يخروجآموزشگران در مباحث كارآفريني و همچنين طراحي سيستم پاداش و تنبيه آموزشگران مرتبط با 
  باشد.

محتوا، بايد تاكيد روي بهره گيري از محتواي كاربردي و اثربخش، همچنين سطح بندي شده از بعد اركان آموزشي ذيل 
  قرار گيرد.

هاي پايه و تقويت سطح دسترسي دانش يفناورشود كه ارتقا يماز بعد اركان آموزش ذيل فناوري آموزشي، توصيه 
  آموختگان و دانش جويان به آنها صورت پذيرد.

ي آموزشي با هاروشي فعال آموزشي و انطباق هاروشي آموزشي، بهره گيري از هاروش از بعد اركان آموزشي ذيل
  نظام يادگيري كارآفرينانه بايد در دستور كار باشد.

بحث ارتباط  خصوصاًهاي بيروني يطمحاز بعد اركان آموزشي ذيل محيط آموزش، توصيه به افزايش تعاملات دانشگاه با 
تواند اين تعامل را يمساختارها و زيربخش هاي درون دانشگاهي مرتبط با كارآفريني  صنعت و دانشگاه است. توسعه

  قويتر كند.
از بعد اركان آموزشي ذيل نحوه ارتباط دانشگاه با دانش آموختگان خود براي توسعه كارآفريني به اشكالي فعال و در 

ي كارآفريني، همكاري هاشبكهش آموخته در شود: عضويت دانيمعين حال اكتشافي و تكاملي، موارد ذيل پيشنهاد 
ي همكار ي تحقيقاتي دانشگاهي،هاپروژهدانش آموخته در  مشاركت ي علمي و فن آوري،هاپاركدانش آموخته با 
دانش آموخته در سمينارها و  حضور ي آموزشي كارآفريني دانشگاه و انتقال تجربيات خود،هابرنامهدانش آموخته با 
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ي آموزشي، استفاده دانش آموخته از هاكارگاهي كوتاه مدت و هادورهدانش آموخته در  حضور مي،هاي علييگردهما
  و بروشورهاي كارآفريني. هاخبرنامهيافت مجلات، در ي اطلاعاتي دانشگاه و كمك در جهت توسعه آن،هابانك

ي حداقلي و حداكثري، نظير موارد زير بايد هاشاخصاز بعد ارزيابي عملكرد دانشگاه در بحث ارتقا كارآفريني طيفي از 
ي درسي واحدهاي كارآفريني، ارائه هامهارتهاي كارآفريني، ميزان آموزش يتقابلمورد توجه قرار گيرد: ميزان توسعه 

ي كارآفريني، هارقابتو  هاجشنوارهها، يشهماي، برگزاري ارشتهي آموزشي بين هارشتهمرتبط با كارآفريني، تعداد 
 اعضا ي علمي، سرانه فضا و امكانات آموزشي،هامرتبهاعضاي هيات علمي در هر يك از  نسبت بت استاد به دانشجو،نس

اعضاي هيات علمي استخدام  تعداد ي علمي داخلي و خارجي، نسبت اعضاي علمي ارتقا يافته،هاانجمنهيات عليم عضو 
نرخ رشد اعضا به نرخ  نسبت وفق به اخذ جوايز علمي،شده، نسبت دانشجويان تحصيلات تكميلي، نرخ رشد اعضاي م

يفيت خروجي يا ك ،هاكلاسو  هاكنفرانس، هانامه، نرخ رشد پايان هارشته، تعداد هارشتهرشد دانشجويان و نرخ رشد 
معدل داش آموختگان و نسبت دانش آموختگان داراي ايده، نسبت دانش آموختگان، دانشجويان و اعضاي هيات علمي 

ها، تعداد انتقال و ينوآوردر زمينه كارآفريني، تعداد اختراعات و  هاجشنوارهشنا به مفاهيم كارآفريني، تعداد مسابقات، آ
، R&Dهاي يتفعالفروش فن آوري، درآمد حاصل از اعطاي حق امتياز و اختراع، تعداد محققين و اساتيد شاغل در 

ي انشعابي، ميزان سرمايه هاشركتفن آوري هاي پيشرفته، تعداد  ي مستقر در مراكز رشد نوآوري وهاشركتتعداد 
  گذاري در نوآوري، تعداد قراردادهاي همكاري مشترك تكنولوژيك با صنايع.

مستقيم باز  به شكلدر خصوص عوامل تسهيلگر منجر به كاهش موانع كسب و كار و كاهش مشكلات، دست دانشگاه 
ي مرتبط و تخصصي بيروني بوده و اطلاع رساني درون هادستگاهر نهادها و نبوده و تاكيد بايد روي جهت دهي ساي

  دانشگاهي از اقدامات انجام شده نيز اهميت خاص دارد.
در خصوص عوامل حمايتي تسريع كننده و تقويتي، تاكيد بايد روي اخذ سهميه دانشگاهي و اطلاع رساني خاص براي 

  اعضاي هيات علمي و دانشجويان باشد.
چهره مطلوب از كارآفريني به كليت جامعه بايد در  ارائهكارآفرينان و  مؤثره عوامل تشويقي، دو راهبرد تشويق دربار

  دستور كار قرار گيرد.
ين مالي و مهندسي مالي و همچنين تأماقتصادي، تاكيد بايد روي آموزش اصول  -اي ماليينهزمدرباره عامل محيطي و 

  قرار گيرد.تحليل بازارها براي دانشجويان 
ارزشي، تاكيد بايد روي فرهنگ سازي، حساس سازي و اصلاح  -فرهنگي -اي اجتماعيينهزمدرباره عامل محيطي و 

  باورها نسبت به كارآفريني باشد.
اي سياسي نيز دانشگاه توان چنداني براي مداخله گري نداشته و تاكيد بايد روي آگاه سازي، ينهزمدرباره عامل محيطي و 

  ازي و حساس سازي صورت پذيرد.شفاف س
يي دانش آموختگان با حقوق اساسي، حقوق تجارت، حقوق معنوي آشنا قانوني، -اي حقوقيينهزمدرباره عامل محيطي و 

  يي با قوانين ماليات، بيمه، شهرداري و مواردي همانند بايد در دستور كار باشد.آشنا و مالكيت فكري، اصول قراردادها،
تواند با فراهم سازي يا تسهيل در دسترسي دانشجويان يم صرفاًاي زيرساختي، دانشگاه ينهزميطي و در خصوص عامل مح

  باشد. مؤثربه امكانات و تجهييزات، مكان فيزيكي براي استقرار و مواردي همانند 
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بخشي، بين بحشي و هاي مديريتي و آشنايي با اقدامات درون يتوانمنداي مديريتي، توسعه ينهزمدرباره عامل محيطي و 
  فرابخشي كارآفريني توسط دانشجويان، بايد در دستور كار قرار گيرد.
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