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 نظامات آموزش و توسعه رهبری  الگوی دروندادها، فرآیند و بروندادهای

 *1مجتبی هاشمیان سید  

 چکیده 
های آموزش و توسعه رهبری، دارای نقش قابل توجهی در بالندگی سیستم های سازمانی هستند.  سیستم

تری، نظامات را فرموله و تدوین نمایند مفید به نظر می  هایی که به شکل دقیق و پیچیده لذا طراحی مدل 

در مراکز    توسعه  و  آموزشهای  ی جهت برنامه شنهاد یپ  به دنبال تدوین مدل مفهومیِ  رسد. این پژوهش،

های دولتی و نظامی است. با کاربست رویکرد کیفی،  ی رهبری برای فرماندهان و مدیران سازمان توسعه

 انجام رسید.  مصاحبه با خبرگانِ سازمانی و دانشگاهی، پژوهش به  20روش پدیدارشناسی و تحلیل محتوای  

های پژوهش مدلی را نشان داد که دارای اجزای درونداد، فرآیند و برونداد سیستم آموزش و توسعه  یافته

را شامل   "ارزشیابیِ اثربخشی"و  "اجرا " ، "نیاز سنجی و طراحی"بوده و بخش فرآیندی نیز شامل ارکان 

های مرتبط با هر بخش شناسایی شده و نهایتا در قالب یک مدل صورت بندی شده  شده است. مولفه می

های عملیاتی نظامات آموزش و تربیت  تواند در بروزرسانی مدل به صورت کلی نتایج این پژوهش می   است.

 فرماندهان و مدیران مورد استفاده قرار گیرد.

. ی فرماندهان و مدیرانتوسعه، آموزش، آموزش ضمن خدمت، مراکز آموزش و توسعه هاي كلیدي: واژه 
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 مقدمه 

پویایی به  پیچیدگینظر  و  محیطها  روزافزون  و  های  مهارت  دانش،  رسانی  بروز  کاری،  های 

خصوص افرادی های ایشان و بهها یا همان ص،حیتهای کارکنان و در یک ک،م شایستگینگرش

ها و موسسات دولتی و خصوصی هستند بیش از پیش های رهبری در سازمانکه دارای جایگاه

می شایستگیاحساس  ارتقای  بدون  ص،حیتشود.  و  و  ها  مدیران  جمله  از  و  کارکنان  های 

تجربه می را  روزافزونی  پویایی  و  پیچیدگی  که  دنیایی  توانایی  فرماندهان، در  عدم  کند، شاهد 

بحران  و  مسائل  با  مواجهه  در  بودایشان  خواهیم  پیرامونی  و  کاری  رستمی،    های  و  یگلشاهی 

از همین روست که در دنیای   1وله یادگیری همه عمری  . مق1404؛ بیوک و همکاران،  1404

 تری را برای خود باز نموده است و توجه شایانی را از آن خود نموده است. امروز جای بسیار بیش

های بیشتری گذاریهای دولتی و خصوصی، نسبت به گذشته سرمایهاز همین روست که سازمان 

را برای امور آموزش و توسعه مدیران خود مصروف کرده و حتی بعضا اقدام به دایر کردن مراکز 

نموده توسعه رهبری  و  آموزش  زمینه تخصصی  به اند. در چنین  افزون  روز  توجه  ای که شاهد 

هایی که به  مقوله توسعه رهبری و آموزش فرماندهان و مدیران در جهان هستیم، توسعه مدل

نمایند ضروری به های آموزش و توسعه میصورتی کلی و یکپارچه اقدام به صورت بندی مدل 

های مختلف نگر و جامع، مولفهتواند با نگاه و رویکردی ک،ن، یکپارچه ها میرسد. این مدلنظر می

های مربوط به هر  و توسعه را شناسایی نموده و امکان تعریف تدابیر و ضرورت   های آموزشمدل

 ها فراهم سازد. مولفه را برای بهبود این سیستم 

 

 ضرورت و اهمیت انجام تحقیق 

ی شایستگی های کارکنان از طریق فرصت  های آموزش و توسعه که مشخصا با هدف توسعهبرنامه

آفرینی برای یادگیریِ ایشان جهت ایجاد تناسب میان شایستگی هایشان با مطالبات شغلی حال  

و آینده و الزامات متغیر محیط داخلی و بیرونی سازمان بکارگیری می شوند می توانند بسیار  

عملکرد نهایتا  و  فرد  شغلی  عملکرد  روی  بر  هم  و  باشند  بهزیستی    مفید  احساس  و  سازمانی 

های رهبری شکل مثبت موثر باشند. به خصوص موضوع آموزش و توسعه شایستگیکارکنان به

؛ 2022های مختلفی مورد توجه ویژه بوده است یبه طور مثال: دوگ،ز و همکاران،  که در پژوهش

به نقل از رضایی و همکاران،    2019و کایسر، براتر و لیندسای،    2020دی سیلوا و همکاران،  

 
1 Life-long Learning 
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های نیروهای دولتی و از جمله  . لذا ضرورت حفظ و ارتقای شایستگی ها و توانمندی76:  1402

 . کما اینکه رهبر معظم انق،ب  184:  1397نظامی نیز قابل کتمان نیست یمحمدی و همکاران،  

میان  در  خوب  عناصر  برجستگیِ  و  رشد  امکان  سازیِ  فراهم  با  رابطه  در  صراحت  به  اس،می 

فرموده تاکید  نظامی  اس،می،  نیروهای  انق،ب  معظم  یرهبر  به 1389اند  توجه  ضرورت  که    

 سازد. نظامات آموزش و توسعه را برای این جامعه هدف بیان می

ی منابع انسانی را با نگاهی سیستمی و فرآیندی مشتمل بر ارکان نیازسنجی اگر فرآیند توسعه

تر    بدانیم و یا به صورتی کلی27:  2012،  1و طراحی، اجرایی سازی و ارزشیابی یورنر و دسیمون 

به نقل از باقری هشی و   1374آن را شامل درونداد و برونداد سیستمی یتوسط کافمن و هرمن، 

صورتی   نیز بدانیم، مشخصا کمتر چارچوبی را با این جزئیات و به5:  1401حامدی سنجانی،  

های  ی فرماندهان و مدیران سازمانهای آموزش و توسعهنگر مختص سیستمجامع و یکپارچه

توان یافت، که در سطح آکادمیک و پیشینه پژوهشی کار شده و متناسب با  دولتی و نظامی می

ها باشد؛ و این در حالی است که این نکته توسط صاحب نظران  اقتضائات و الزامات این سازمان

ی استاندارد و جهان شمول، برای تعریف برنامه های  امر، تصریح شده است که صحبت از نسخه 

سازمانی می هر  و  معناست  بی  توسعه  و  بر  آموزش  متکی  نگاهی  با  و  یگانه  به صورت  بایست 

ی خاص خود و مبتنی بر تفکر اقتضائی نگر، نسبت به طراحی و تدوین نظام آموزش و  زمینه 

  . 46: 1383د مبادرت ورزد یابطحی، ی مدیران خوتوسعه 

ی کارکنان مجموعه هرچند در رابطه با عناصر خاصی که می تواند در نظام کلیِ آموزش و توسعه 

های دولتی و نظامی مورد استفاده قرار گیرد پژوهش هایی پیش از این صورت گرفته بود. با این  

حال پژوهش های سابق بر این یا عمدتا بر جنبه های محتوایی بخش هایی از این نظام مثل  

ط با طراحی مولفه های شایستگی نقش کارکنان و مدیران تکیه داشته اند و لذا جنبه های مرتب

چارچوب ک،ن این نظام را که بخش های مختلف آن را با نگاهی سیستمی مورد تعریف قرار  

؛  1401دهد، کمتر مورد توجه قرار گرفته بوده است یبه طور مثال: سلیمی بازنشینی و همکاران،  

و نقوی، واعظی، قربانی زاده و افکانه،    1398؛ خطیب زاده و همکاران،  1399ران،  ستایش و همکا

هایی نیز که در جامعه خاص این پژوهش و مرتبط با برنامه های توسعه   . معدود پژوهش1396

؛ محمدی  1393؛ ندایی،  1397و تعالی صورت پذیرفته است یبه طور مثال: محمدی و همکاران،  

های آن را با جزئیات  های محتوایی و بایسته  مولفه 1390و فرهی و همکاران،    1390و همکاران،  

 
1 Werner, and DeSimone 
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لذا هدف پژوهش با توجه به    اند. ی فرماندهان و مدیران تبیین نکردهدر نظامات آموزش و توسعه

نقصانی که از این نظر وجود دارد این خواهد بود که نسبت به تدوین مدل نظام مند و فرآیندی  

 ی فرماندهان و مدیران اقدام کند.  برنامه های آموزش و توسعه

 سوالات تحقیق 

 پرسش اصلی: 

ی فرماندهان و مدیران در مراکز  های آموزش و توسعهوار و فرآیندی برنامههای مدل نظامبایسته

 شود؟آموزش و توسعه فرماندهان و مدیران ج.ا.ا. شامل چه مواردی می

 های فرعی به شرح ذیل هستند: چنین پرسشهم

برنامهبایسته توسعه های  و  آموزش  توسعه  های  و  آموزش  مراکز  در  مدیران  و  فرماندهان  ی 

فرماندهان و مدیران ج.ا.ا.  در بعد دروندادهای سیستم، فرآیندها و بروندادهای سیستم شامل  

 شود؟ چه مواردی می
 

 مبانی نظري 

این قسمت پایه  در  تحقیقمفاهیم  استفاده در  قبیل    ای مورد  و  از  آموزش  توسعه،  و  بهسازی 

 شوند.  توضیح داده میآموزش ضمن خدمت و نظریه فرآیندی نظام آموزش ضمن خدمت 

 بهسازي و توسعه

 تدریج، به کارکنان آن در که استت ایحرفه رشتد طبیعی فرایند   بهستازی1997ی لی ازنظر

 ایفای و جدید هایروش دانش، کشتف در افزایش تازه، دیدگاههای به رستیدن نفس، اعتمادبه

 شتخصتیت و تجربه به دانش، را منوط کارکنان بهستازی لی، گیرند.می برعهده را تازه هایروش

 وی  داند.می کار محیط از بیرون بحثهای و ای های حرفهکار و تماس محیط شتتا،ل، زمینه

 برایند که استت فردی عامل اول، داند؛ عامل می عامل سته نتیجه را کارکنان بهستازی همچنین

 کار محیط در تعام،ت بازتاب که نهادی استت عامل دوم، عامل استت، شتخصتی مداوم فراگیری

 ریزی برنامه مست ولیت که استت عامل مدیریتی ستوم، عامل و استت کار موضتوع و کارکنان بین

:  1396دارد یبه نقل از مقدستتی و همکاران،  برعهده را کارکنان بهستتازی فعالیتهای اجرای و

74.  

از طرق زیر  ستازمان توستعه  و یحفظ ارتقای و بقا تضتمین انستانی منابع بهستازی نهایی هدف

 نیروی توستطه موردنیاز اط،عات و دانش درک و کار انجام هایتوانایی و مهارتها توستعه استت:
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 هاینگرش فنی  و و انستانی یادراکی، هامهارت دانش، توستعه تولید، در پیشترفت انستانی برای

 به کارکنان، نهفته استتتعدادهای پرورش و شتتناستتایی عملکرد، بهبود و برای موفقیت لازم

 و ستازمان موقعیت و اهداف با کارکنان آشتناستاختن کارکنان، و مهارت های اط،عات روزکردن

پذیری   انعطاف قابلیت افزایش انستتتانی، نیروی کارایی و افزایش اثربخشتتتی خویش، جایگاه

کاری،   ستوانح کاهش شتغلی، رضتایت افزایش کارکنان، بر نزدیک نظارت به نیاز کاهش کارکنان،

  .  78: 1397کارکنان یبیگدلی و همکاران،  انگیزش و شغلی ترفیع زمینه آوردن فراهم

 آتی شغل به ارتقا برای افراد که هایینگرش و  مهارتها و با دانش و دارد تمرکز رشد بر بهسازی

 بهسازی و دارد. آموزش ارتباط دارند، نیاز بالاتر و بیشتر با مس ولیتهای خود فعلی شغل تغییر یا

 اص،ح آموزش، از هدف است. ارتباط در وی شغلی عملکرد تغییر هم با  و فرد  رفتار تغییر با هم

 مس ولیتهای برای فرد آماده ساختن بهسازی، از هدف  و شغلی است عملکرد سریع بهبود و

 .  124:  2013،  1است یبرناردین  نگرشها و  مهارتها دانش، به تجربه، دستیابی طریق از آینده شغلی

 و شغلی کیفیت  ارتقای  فردی باعث سطح در که  است راهبردی اقدامی انسانی منابع بهسازی

 انسانی منابع بهسازی و بر این اساس آموزش میشود. سازمان تعالی  عامل سازمانی سطح در

:  1398کند یسرشار و سمیعی،  ریزی میپایه سازمانها در را تحول که است ترین اقدامیزیربنایی

179 .) 

 آموزش و آموزش ضمن خدمت

ی مدیریت، آموزش عبارت از بالابردن ستطح دانش و تخصتص به منظور ایفای  در ادبیات رشتته

وظایف محوله در ستطحی مطلوب جهت آمادگی برای قبول مست ولیت های بیشتتر و ستنگین تر 

 . هم چنین آموزش عبارت از فرآیند رستیدن فرد به سطحی از شایستگی  36: 1371استت یداد،  

را می توان از حیث زمان  آموزش  . انواع65: 1989، 2تعریف شتتده استتت یتورینگتون و ویتمن

ارتباط با شتغل و مرتبه ی ستازمانی به دستته های متفاوتی تقستیم کرد. یکی از این ستن   وقوع،

خدمت   از قبل شتود: آموزشمی تقستیم زیر دستته دو شتناستی ها برحستب زمان وقوع استت که به

 سازمان که شودانجام می موقعی در و باشدمی هاآموزش انواع ترینرایج از آموزش، نوع که این

 
1 Bernardin 

2 Torrington & Weightman 
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 یا مدتکوتاه آموزش استتتت که ممکن نمایدمی جدید کارکنان ایعده استتتتخدام به اقدام

 و دانش ستتطح بردن بالا برای آموزش نوع خدمت که این ضتتمن آموزش باشتتد و بلندمدت

 انجام هستتند، خدمت ستابقه ستال چند دارای که ستازمان تخصتصتی کارکنان و شتغلی معلومات

:  1392شد یمرشدی،  خواهد کارکنان در نهفته به کارگیری استتعدادهای باعث شتود. این امرمی

25.  

 بهبود با هدف که استت کار محیط در یافته ستازمان آموزشتی نوعی خدمت، ضتمن آموزش

 با ها آن ستتازگاری افزایش و کارکنان کارایی افزایش و هامهارت دانش، مستتتمر و مندنظام

 جنبه از  .24: 1397واجارگاه،   یفتحی شتود می ارائه محیط این های پیشترفت و کار محیط

 از پس کارکنان که شود می گفته هایی آموزش از دسته آن به ضمن خدمت آموزش ستازمانی،

 انجام شتکل بهترین به را محوله های مست ولیت و وظایف تا بتواند کند دریافت باید استتخدام

 و دانش فراگیری کننده ها،تستتهیل آموزش این  .54: 2018،  1، ستترور و احمدیجانجو دهند

 هستتند نیاز مورد عملکرد کارکنان بهبود برای که هستتند هایی مهارتها و توانایی جدید، علوم

 مبنایی را خدمت ضمن   آموزش131: 003ی 3گولدن و   اکتون405: 2014  ،2و چوی یسانگ

 ایجاد با آموزشتتها نوع این معتقدند و میدانند های ستتازمانشتتایستتتگی توستتعه در مناستتب

 را ایحرفه آموزشتهای کارکنان، در کاربردی نیز و مهارتی دانشتی، ستطح سته در شتایستتگی

 ضتتمن آموزش از باید که   معتقدند245: 2011ی 4مهداود و نور مت دهند. می گستتترش

 به و تستتهیل جهت فعالیتی استتاستتی عنوان به ستتازمان از بیرون و ستتازمانی درون خدمت

 به کار فرآیند عنوان به را خدمت ضتمن آموزش  5کاتانو و گرفت. ولادا کمک دانش کارگیری

 محیط در آموزش برنامه طی شتده کستب ویژگیهای ستایر و نگرشتها ها، مهارت دانش، بستتن

 این بر  70: 2015ی6ستلتر و همکاران ضتمن خدمت آموزش با ارتباط در کنند. تعریف می کار

 بستنده آموزش دوره حین مناستب رفتار انجام به صترفاً نباید کارکنان که دارد تأکید واقعیت

 
1 Junejo, Sarwar & Ahmed 

2 Sung & Choi 

3 Acton & Golden 

4 Mat Nor and Mohd Daud 

5 Velada   &  Caetano 

6 Selter, Grنsel, Reinold, Trempler 
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نمتاینتد.   اجرا نیز کتار محیط در و آموزش از را پس صتتتحیح رفتتار میبتایستتتت بلکته کننتد،

 خدمت ضتمن آموزش نظام یک وجود مستتلزم را آموزشتی جامع نویستندگان دیگری نیز برنامه

 می قرار کار واقعی شترایط با ارتباط در که استت آموزش این نوع این بارز ویژگی زیرا دانند می

  .68: 1399گیرد یرمضانی لیمائی و همکاران،  

 

 نظریه فرآیندي نظام آموزش ضمن خدمت

نظام آموزش در ادبیات برنامه های توستعه و آموزش ستازمانی عمدتا متشتکل از ستاختاری سته یا  

 1چهار مرحله ای استتت که شتتامل ارزیابی، طراحی، اجرا و ارزشتتیابی می باشتتد. در گام ارزیابی

نستبت به احصتان نیازهای آموزشتی و اولویت بندی آن ها برای طراحی برنامه های آموزشتی اقدام  

ی طرح دوره و طرح درس، ، تعیین اهتداف آموزشتتتیِ خرد، توستتتعته2می گردد. در گتام طراحی

انتخاب، توستعه و اکتستاب منابع و متریال های متنوع آموزشتی، انتخاب آموزش دهنده یا رهبر 

آموزشتی، انتخاب متدها و تکنیک های آموزشتی و زمانبندی برنامه یا مداخله مد نظر می باشتد.  

و عملیاتی ستازی نستبت به پیاده ستازی برنامه های آموزشتی اقدام شتده و نهایتا  3در گام اجرایی

دوره و برنامه اقدام می شتود. این بخش بدین صتورت    4در گام پایانی فرآیند، نستبت به ارزشتیابی

پی گرفته می شتتود که معیارهای ارزشتتیابی و طرح ارزشتتیابی انتخاب و طراحی می شتتوند،  

ها اقدام  ستتازی شتتده و نهایتا نستتبت به تفستتیر نتایجِ ماخوذ از یافتهی ارزشتتیابی پیادهبرنامه

به    2002 . برخی از پژوهشتگران یبه طور مثال: استتون، 26: 2012گردد یورنر و دستیمون، می

ای دانستته    نیز فرآیند آموزش را سته مرحله8: 1401نقل از باقری هشتی و حامدی ستنجانی،  

 اند.آن را در قالب یک الگوی خطی سه مرحله ای به تصویر کشیده

ها بر ویژگی چرخه وار و برگشتتی فرآیند نیز تاکید می شتود، نهایتا  از آنجایی که در عمده مدل

ی بکارگیری شتده، به عنوان نتایج و تفاستیر ماخوذ از ارزشتیابی برنامه های آموزشتی و توستعه

ی مکمل و عنصتر برگشتتی و بازخوردی ستیستتم، برای انجام اقدامات اصت،حی و مداخله حلقه

 
1 Assessment 

2 Design 

3 Implementation 

4 Evaluation 
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 های معطوف به بهبود برنامه بکارگیری می شود.

 

 مدل مفهومی از چارچوب تحقیق

لذا چارچوب کلی نظری تحقیق براستتتاس ادبیات موضتتتوعی و نظریات مطرح در این پژوهش   

:  1401به نقل از باقری هشی و حامدی سنجانی،  2002و استون،  26: 2012یورنر و دسیمون،  

ی هر رکن اقدام خواهد   در قالب مدل ستته رکنی نظام آموزش، به شتتناستتایی تدابیر بایستتته8

 کرد.

 

 

 
 

 

 

 
 هاي آموزش و توسعه . مدل سه ركنی برنامه 1شکل 

 

 پیشینه پژوهش 

  در تحقیقی با عنوان چرخه رهبری پزشکی نظامی: یک مدل طولی  2024و همکاران ی1هرتزل

را   پرداختند و مدلی  به بررسی مطالعات مربوطه  برای توسعه رهبری جهت کارکنان پزشکی، 

آ،از،  از  پیش  آموزش  شامل  کردندکه  ارائه  چند سطح  در  و  کارراهه خدمتی  مراحل  براساس 

ها  های سطح ارشد و سایر آموزشهای سطح متوسط، آموزش های سطح اولیه، آموزش آموزش 

پیشنهادهایی را برای آینده برنامهمی نویسندگان  های توسعه رهبری در این زمینه  شد. نهایتا 

از آن  ها شامل سرمایه گذاری در اعضای هیات علمی برای آموزش رهبری، داشتند که برخی 

های منتورینگ و کوچینگ، مدیریت استعداد های مجازی، توسعه برنامهاستفاده افزون از پلتفرم 

 شد. درجه رهبری می 360تر از ابزارهای خود ارزیابی رهبری و ارزیابی و بهره گیری جدی

 
1 Hartzel 

نیاز سنجی و  

 طراحی دوره 

هااجراي دوره   

یابی و شارز   

 اقدام اصلاحی 

و  هادرونداد

ي ورودي ها

 آموزشی

ها برونداد

و 

هاخروجی

 ي

 نظام فرآیندي آموزش
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  در تحقیقی با عنوان راهبردهای توسعه رهبری نظامی: کاربردهایی برای  2017ی  1کیچنر و آکدر

های  های توسعه رهبری در شاخههای ،یر نظامی، به بررسی چگونگی برنامهآموزش در سازمان

مختلف ارتش ایالات متحده آمریکا پرداختندتا از این طریق بینش جدیدی را نیز برای رهبران 

سازمانی ارائه دهند. نویسندگان برای این امر به بررسی دکترین نظامیِ در دسترس آمریکا در  

های توسعه رهبری را برای قابلیت احتمالی انتقال به  های اخیر پرداختند تا روش شناسیدهه

ها نشان داد که حداقل چهار استراتژی قابل شناسایی  ها ارائه دهند. بررسیسایر صنایع و سازمان

ارزش  آموزش  و  بالا  از  آموزش  پرسنل،  آموزش کل  الکترونیک،  یادگیری  های  است که شامل 

 هسته ای است. 

  در تحقیقی با عنوان طراحی مدل یادگیری و توسعه  1402بوستانی راد، الوانی و حمیدی زاده ی

های دولتی به طراحی و تدوین مدل یاد شده در جامعه  های نرم منابع انسانی در سازمانمهارت

نیمه   و مصاحبه  تحلیل مضمون  روش  کیفی،  رویکرد  با  پژوهش که  این  در  پرداختند.  مذکور 

های دولتی پرداخته تن از خبرگان آموزش و توسعه منابع انسانی در سازمان  23ساختاریافته با  

ریزی، اجرا، ارزشیابی شد، مدل تحقیق با پنج مضمون اصلی شامل نیازسنجی، طراحی و برنامه

 کد به تایید نهایی رسید.  51مضمون فرعی و   17و حمایت سازمان و 

  در تحقیقی با عنوان ارائه الگوی توسعه رهبری در بانک ملی: رویکرد  1402رضایی و همکاران ی

نظریه داده بنیاد چندگانه به ارائه الگوی توسعه رهبری در سازمان مورد مطالعه خود پرداختند. 

رویکرد پژوهش کیفی و از نوع نظریه داده بنیاد بود و مشارکت کنندگان خبرگان سازمانی و  

ها نشان از آن داشت که پدیده محوری توسعه رهبری، اساتید دانشگاه را شامل می شده اند. یافته

چنین عوامل موثر دو مقوله توسعه رهبری فردی و توسعه رهبری اجتماعی را در خود دارد. هم

بر توسعه رهبری شامل عوامل برون و درون سازمانی و راهبردهای توسعه رهبری فردی و جمعی  

ند. بسترهای شکل دهنده نیز عیارت از عوامل سیاسی، اقتصادی، بی ثباتی و ریسک های  هست

 محیطی و نظام های مدیریتی هستند.

  در تحقیقی با عنوان الگوی نظام مند آموزش دانشگاه  1401باقری هشی و حامدی سنجانی ی 

های افسری نیروهای مسلح ج.ا.ا. با استفاده از روش کیفی فراترکیب به بررسی مطالعات انجام  

شده در این زمینه موضوعی در جهت شناسایی ابعاد، مولفه ها و شاخص های الگوی نظام مند  

گیری های نیروهای مسلح پرداختند. روش پژوهش کیفی از نوع فراترکیب با بهره گاهآموزش دانش

 
1 Kirchner & Akdere 
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مند آموزش  ها، الگوی نظاممنبع کام، مرتبط به انجام رسیده و پس از ترکیب و تحلیل داده  24از  

بعد،  دانشگاه سه  در  افسری  و    8های  شامل    24مولفه  یکم  بعد  که  بندی شد  طبقه  شاخص 

ها بوده است. بعد دروندادهای  دروندادهای آموزش، بعد دوم فرآیند آموزشی و بعد سوم شایستگی

های اساتید، نیازسنجی، اهداف آموزشی و  های فراگیران، ویژگیهای ویژگیآموزشی شامل مولفه

چنین های فرآیند اجرا و مولفه ارزیابی و همبرنامه درسی بوده است. بعد فرآیند آموزشی با مولفه

 بندی گردید. ها صورتها و قابلیتهای تواناییبعد سوم یا شایستگی با مولفه

  باعنوان طراحی الگوی تربیت 1397در تحقیق دیگری محمدی، حکاک، نظر پوری و موسوی ی  

و آموزش مدیران نهادی جمهوری اس،می با روش مدلسازی ساختاری تفسیری اقدام نمودند که 

نتایج در قالب یک مدل شش سطحی که پایه های آن را نظامات و فرهنگ تشکیل داده نمایان  

ر سطح دوم مشتمل بر اساتید، مربیان و محتوا شده و سپس عرصه، قالب و  شد. مدل مزبور د

ابزارهای آموزش را در برمی گیرد. در سطوح بعدی نیز زمان، محیط و عوامل دیگر و نهایتا در  

 ی مکمل مورد اشاره قرار گرفته است. آخرین سطح فراگیر به عنوان حلقه

های    در تحقیقی با عنوان طراحی الگوی توسعه منابع انسانی در سازمان1396نقوی و همکاران ی

دولتی در یک مطالعه ی داده بنیاد دریافتند که شرایط علی یناکارآمدی و ضعف های اجرای 

مختلف دولتی، انتظارات جدید از دولت و الزامات ، پدیده و ابعاد آن یتعالی اصلی منابع انسانی ،  

ل  شرایط زمینه ای یخدمات دولتی نوین، فرهنگ تعالی و قوانین ، شرایط مداخله گریخرده مد

منابع   یرهبری  راهبردها  خصوصی ،  و  دولتی  بخش  تفاوت  و  دولتی  مدیریت  های  ویژگی  ها، 

انسانی، دولت، مقامات سیاسی، مدیریت منابع انسانی، کارکردهای منابع انسانی، اخ،ق مداری، 

ان و خانواده ، نتایج یرضایت شغلی، تعهد کارکنان و عملکرد بهتر سازمانی  و پیامدها  مردم، شرک

یارزش آفرینی، تفاخر سازمانی، رضایت از سازمان، کسب اعتماد مردم، اخ،ق مداری، تعالی و  

 کمال انسان  از نتایج مدل به عنوان هستند.

بوزنجانی، محمدی و حصیرچی ی الگوی توسعه و 1389فرهی  عنوان طراحی  با  پژوهشی    در 

تعالی فرماندهان و مدیران نظامی از منظر مقام معظم رهبری، شش بعد برای الگوی پارادایمی 

و   فرهنگ  تغییرات،  و  پیچیدگی  تهدیدها،  ها،  فرصت  یشامل  محیطی  شرایط  شامل  تحقیق 

زمینه   شرایط  امر  خانواده ،  ها ،  ارزش  نظامی،  رسالت  رهبری،  و  امام  های  آرمان  یشامل  ای 

محوری یشامل توسعه و تعالی رهبران ، راهبردها یشامل تحکیم مبانی اعتقادی و معرفتی، التزام 

و  بینش  تعمیق  و  گسترش  مهارت،  سطح  افزایش  دانش،  رفتن  بالا  رفتاری،  عبادی  مبانی  به 
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بصیرت، آمادگی همه جانبه  ، پیامدها یشامل توسعه و تعالی مدیر و فرمانده، تعالی مردم و نظام،  

 تعالی سازمان، تعالی کارکنان و بهره وری  را بدست آوردند. 

  در تحقیقی با عنوان طراحی الگوی  1389فرهی بوزنجانی، صداقت، بازرگانی، بهاری و توفیقی ی

ی مدیران دارای ی مدیران حوزه ی بهداشت، درمان و آموزش پزشکی دریافتند که توسعه توسعه 

هفت بعد شامل بعد حرفه ای یتوانایی، مهارت، دانش ، بعد روان شناختی یشخصیت، انگیزش و 

پروری  جانشین  و  یابی  استعداد  معرفت ،  و  بصیرت  یمعنویت،  اس،می  و  دینی  نگرش ، 

مشا،ل   طراحی  و  سازمانی  یساختار  دهی  سازمان  و  کارگیری  به  جانشینی ،  و  یاستعدادیابی 

ی ، حمایت سازمانی ینرم افزاری و سخت افزاری  و مدیریت عملکرد یفرآیندها و وظایف  مدیریت

 مدیریتی  است. 

همان طور که مرور گذرای پژوهش های مرتبط با این قلمروی موضوعی مشخص می سازد عمده  

ی محتواییِ الگوی شایستگی های نقش کارکنان  ی پژوهش های یاد شده بیشتر نسبت به توسعه 

های نظامی اقدام نموده بودند و مطالعات مختلفِ یاد شده  و یا فرماندهان و مدیران در سازمان

ی کارکنان عنایت  نسبت به طراحی ساختِ ک،ن، نظام مند و فرآیندی سیستم آموزش و توسعه

  و  1398؛ خطیب زاده و همکاران،  1399کمتری داشته اند یبه طور مثال: ستایش و همکاران،  

و نقوی و     1389ی  حصیرچی  و  محمدی  بوزنجانی،  معدود پژوهش هایی مانند پژوهش فرهی

رشماریِ ذی نفعان زمینه ای موثر بر نظامات آموزشی و نه تدابیر    نیز تنها به ب1396همکاران ی

بایسته نظر داشته اند و عوامل موثر دیگر نیز به شکلی که تمام ارکان فرآیندی و سیستمی موثر  

بر نظامات آموزش و بهسازی را پوشش دهند، در نظر گرفته نشده اند. از این رو این نیاز احساس  

ی فرماندهان و  چارچوب نظام آموزش و توسعه   بندیبایست نسبت به صورت می شود که می

 مدیران به نحوی متوازن، جامع و یکپارچه نگر با رویکردی سیستمی و فرآیندی اقدام کرد.  

 

 تحقیق  شناسیروش

ازنظر   پژوهش  رویکرد،    گیریجهتتاین  ازنظر  کتاربردی؛  ازنظر هتدف، استتتتقرائیپژوهش،   ؛ 

  قرار می گیرد.  شتناستی  پدیدار از نوع  کیفیهای  پژوهش درزمره پژوهش روشنظر  توصتیفی و از

 برحسب  افراد،  دیدگاه  از مفهوم  یک  معانی  توصیف به  کندمی ت،ش اکتشافی کاری و ساز با  زیرا
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  .  67: 2006، 1ییانووا و شوارتز شی بپردازد هاآن زیسته تجارب

 امور  به آشتنا  و  آگاه  نظران دانشتگاهی و ستازمانیِ صتاحبهم چنین جامعه مورد مطالعه پژوهش،  

مرکز آموزش فرماندهی   ی مشتارکت درو یا ستابقه  کار دارای ستابقه اجرایی  و  آموزشتی  مدیریتی،

کنندگان در پژوهش همگی از مشتتارکت  .باشتتندمی و مدیریتی در ستتازمان نظامی مورد مطالعه

ی نظامی در تراز ستترهنگ بوده و دارای نظر جنستتیت آقا بوده، خبرگان ستتازمانی دارای درجه

اند. انتخاب مشتارکت کنندگان یاعضتای  ی کاری خود بودهستوابق فرماندهی یا مدیریتی در حوزه

شتوندگان دارای ستوابق اجرایی و  مصتاحبه نمونه  نیز با روش هدفمند بوده و ت،ش شتده استت تا

  و یا اینکه به عنوان خبره دانشتگاهی، در رشتته 126: 1393یا آموزشتی مرتبط باشتندیبازرگان،  

نتخاب مدیریت تحصتیل نموده و با فرآیندهای آموزش مدیریتی آشتنا باشتند. با این ستاز و کار ا

شتد  مشتارکت کننده می 20مشتارکت کنندگان تا زمان اشتباع یافته ها و تکرار داده ها که شتامل  

ادامه پیدا نمود. تا این اطمینان را ایجاد نماید که مضتامین اصتلیِ شتناستایی شتده، تا حد ممکن  

  .  97: 2015،  2نمایانگر دیدگاه های مشارکت کنندگان مختلف است یتاپن

چون در پژوهش حاضتتر، ضتتروری بوده تا به درک همه جانبه ای از ادراکات فردیِ مشتتارکت     

ی انجام مصتاحبه از آن جایی که گفت  کنندگان دستت یافت، لذا فن مصتاحبه استتفاده شتد. شتیوه

از طریق طرحِ محورهایِ موضتتوعیِ از پیش مشتتخص، به پیش رفت فن مصتتاحبه نیمه و گو ها  

، مورد پرستش 3ستاختار یافته بود. ستوال کلی پژوهش طبق جزئیات مندرج در رهنمود مصتاحبه

   واقع شد.

 ی شتیوه  از  عمدتا توصتیفی، شتناستیِ  پدیدار روش در که جهت آن  از نیز  کیفی  های  داده تحلیل

یامامی ستتیگارودی، دهقان نیری، رهنورد و نوری ستتعید،   شتتود  می گیری بهره  ک،یزی تحلیل

روش هفت مرحله ای ک،یزی، مشتتتتمل بر  . استتتت  پذیرفته  صتتتورت  روش، این    با60: 1391

اجرایِ ستتلستتله گام هایی از جمله مبنا قراردهیِ پروتکل، استتتخراجِ جم،تِ مهم، فرمول بندیِ  

معانی، شتناستاییِ مضتامینِ اصتلی، تلفیقِ نتایج، ستاختار بخشتیِ ذاتی به پدیده و اعتبار بخشتی  

 
1 Yanow & Schwartz-Shea 

2 Tappen 

3 Interview Protocol 
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یافته ها استت. لذا نخستت کلیه ی توصیفاتِ مشارکت کنندگان بصورتی چندین باره مطالعه شد  

تا پژوهشتگر نستبت به آن ها ذهنیتِ دقیق تری پیدا کند. ستپس جم،ت مهم و مرتبط با مفهوم 

مرورد مطالعه استتتخراج گردید و معانی آن ها مورد تعریف و تبیین قرار گرفت. ستتپس معانی  

و مرتبط با یکدیگر در قالب خوشته هایی که همان مضتامین هستتند دستته بندی  فرموله شتده 

شتد. بعد از آن کوشتش شتد تا با خروجی های حاصتله توصتیفی کل نگر و جامع از مفهوم مورد 

مطالعه در قالب یک بیانیه ی روشتتن صتتورت بندی گردد. نهایتا اینکه به جهتِ اعتبار بخشتتی  

 رکت کنندگان منتخب گذاشته شد تا آن را بازبینی و تایید کنند.  یافته ها، نتایج در اختیار مشا

چهارگانه معرفی شده توسط   معیارهایهم چنین برای حصول اطمینان از اعتبار کلیِ تحقیق از 

و تتاییتد  3، اطمینتان پتذیری2انتقتال پتذیری  ،1بتاورپتذیریشتتتامتل     65:  1994ی  گوبتا و لینکلن

استتتفاده شتتد. لذا برای حصتتول باورپذیری از روش هایی مانند درگیری طولانی مدت 4پذیری

ی اط،عات نستبتا مناستبی در رابطه  و به منظورِ افزایش انتقال پذیری، ارائه5پژوهشتگر با موضتوع

ای که پژوهش در آن انجام شتد تا در صتورت نیاز به خواننده ی با خصتوصتیات محیط و زمینه

گزارش کمک نماید که آیا این یافته ها قابل انتقال به جوامع دیگر و مشتابه نیز هستتند یا خیر؟ 

هم چنین به جهت تامینِ اطمینان پذیری از ستاز و کارِ مراجعه ی مجدد به برخی از مشتارکت  

تایید یافته های مطالعه توستط آنان استتفاده شتد و نهایتا به    کنندگان در مصتاحبه ها و کنترل و

در گزارش 6منظورِ تایید پذیری ت،ش گردید با منعکس نمودن ستازوکارهای حستابرستی پژوهش

ی نهایی تحقیق، مانند ارائه ی مستتتنداتی پیرامون داده های خام، روند کاهش داده ها و شتتیوه

استتخراج مضتامین، شترایطی را فراهم نمود تا درستتی و صتحت تصتمیمات اخذ شتده قابل بررستی  

 و باشد.
 

 هایافته

 
1 Credibility 
2 Transferability 
3 Consistency or dependability 
4 Confirmability 
5 Prolonged engagement 
6 Audit trial 
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ستتوال اصتتلی پژوهش جاری که در این مطالعه مورد کنکاش و بررستتی قرار گرفت، این بود که  

ی فرماندهان و مدیران در  های آموزش و توستتتعهوار و فرآیندی برنامههای مدل نظامبایستتتته"

در پاست  به این   "شتود؟مراکز آموزش و توستعه فرماندهان و مدیران ج.ا.ا. شتامل چه مواردی می

های  های توصتیفی و ستپس یافتههای پژوهش در دو بخش یافتهستوال پژوهش انجام شتد و یافته

هتا استتتت تتدوین شتتتد. ابتتدا توصتتتیف تحلیلی کته حتاصتتتل تجزیته و تحلیتل کیفی داده

های تحلیلی  عنوان یافته توصتیفی بیان شتده و ستپس یافتهبه   1کنندگان در جدول مشتارکت

 قابل مشاهده است.

 کنندگان در پژوهش مشخصات مشارکت  -1جدول 

 بازه سنی  خبرویت  جنسیت  ردیف بازه سنی  خبرویت  جنسیت  ردیف

 40-50 اجرایی  آقا  11 50-60 اجرایی  آقا  1

 40-50 اجرایی  آقا  12 50-60 اجرایی  آقا  2

 40-50 اجرایی  آقا  13 50-60 اجرایی  آقا  3

 40-50 اجرایی  آقا  14 40-50 اجرایی  آقا  4

 40-50 اجرایی  آقا  15 40-50 اجرایی  آقا  5

 30-40 دانشگاهی آقا  16 40-50 اجرایی  آقا  6

 30-40 دانشگاهی آقا  17 30-40 اجرایی  آقا  7

 40-50 دانشگاهی آقا  18 30-40 اجرایی  آقا  8

 40-50 دانشگاهی آقا  19 40-50 اجرایی  آقا  9

 30-40 دانشگاهی آقا  20 40-50 اجرایی  آقا  10

 ، یک نمونه از فرآیند کد گذاری به نمایش درآمده است.2ی در قالب جدول شماره 

 

 ها نمونه کدگذاری در تحلیل مصاحبه-2جدول 

 نقل قول مرتبط مضامین پایه

شتتود همه کار را در ک،س درس و محیط آموزشتتی دید و کل  ...نمی" های فعالیت
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. پذیر نیز ستهم داردخود دانشبار را بر شتانه مرکز آموزشتی گذاشتت.   خود توسعه ای 

ها  ، بخش بزرگی از ظرفیتپذیر در توستتعه خودمشتتارکت دانشبدون  

 "ماند...ناتمام می

تفکیک اثربخشی 

 بخشی از رضایت

پذیران با  بخشتی دانشرضتایتجایی ما متوجه شتدیم که گویا  ...از یک"

. مخصتوصتا اینکه امکانات و تستهی،ت  اثربخشتی دوره الزاما یکی نیستت

و ختدمتات جتانبی در حین دوره، یتک اثرگتذاری جتانبی را بر برداشتتتت 

گذارد که با اثربخشتتی واقعی دوره یکی نیستتت و ما گاها  مخاطب می

 "کنیم...این دو را یکی تصور می

هتای آموزش و توستتتعته بته همراه  نظتام فرآینتدی برنتامته"چتارچوب یتافتته هتا، متدلی مشتتتتمتل بر

می باشتد که هر کدام به شترح ذیل مختصترا معرفی می گردند. در   "دروندادها و بروندادهای آن

 ی نهایی قابل مشاهده است.ها و حصول نتیجه، فرآیند تلخیص داده4و  3ی جدول شماره

 ها چارچوب کدگذاری در تحلیل مصاحبه -3جدول 

مضامین  

 فراگیر 
 مضامین پایه  دهندهمضامین سازمان 

دروندادهای  

نظام    

آموزش و  

 توسعه

 دروندادهای انسانی 

های نگرشی، دانشی و  فراگیران و شایستگی 

 مهارتی 

های نگرشی، دانشی و  کادر اجرایی و شایستگی 

 مهارتی 

سیستم ارزشی حاکم بر سیاست گزاران و مجریان  

 های آموزش و توسعه برنامه 

 دروندادهای اط،عاتی

 بازخوردها از محیط عملیاتی 

 های رصد محیطاط،عات ماحصل از برنامه 

 های  توسعه و تحول بالا دستی الزامات برنامه 

 های آموزشی منابع و تکنولوژی  سایر منابع دروندادی 
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 رکن

 نیازسنجی

 و 

طراحی  

 هادوره 

 های رویکردی بایسته

 در رکن

 نیازسنجی و 

 هاطراحی دوره 

 مساله محوری در طراحی دوره ها 

 نیاز سنجی های آینده پژوهانه و راهبردی 

 اقتضان محوری 

نگاه سیستمی و مبتنی بر نیمرخ شایستگی به 

 طراحی 

 کاربرد محوری 

 رویکرد بهسازی ماموریت گرا 

 منطق چند رشته ای و میان رشتگی 

توازن در شایستگی های بنیادین، سازمانی و  

 شغلی

فهمِ بهسازی به عنوان یک مفهوم زمینه ای و  

 تدریجی

 نگرشی  -تاکید برشایستگی های بینشی  

 تاکید بر فعالیت های خود توسعه ای 

 های روشی بایسته

 در رکن

 نیازسنجی و 

 هاطراحی دوره 

 پایش و بازبینی مداوم طرح دوره ها 

بهره گیری از مدل ترکیبی نیازسنجی یخبرویت و  

 علمی 

 بهره گیری از نیازسنجی های داده محور 

 تخصصیِ ثابت  -بهره گیری از هسته های علمی  

طراحی   بهره گیری از سازکار تفکیک حداقلی بین

 و اجرا 

   بیشتر دوره ها tailor-madeاختصاصی سازی ی 

 ی آموزشی تعریف نقش و توسعه

 رکن

 سازی اجرایی 

 های برنامه 

 های رویکردی بایسته

 در رکن

 سازی اجرایی 

 نوگرایی در روش های اجرا 

 استاندارد گرایی روشی 

 تاکید بر برنامه درسی پنهان و روابط توسعه ای 
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 های بهسازی برنامه  بهسازی 

 های روشی بایسته

 در رکن

 سازی اجرایی 

 های بهسازی برنامه 

بهره گیری از سازو کارهای مدیریت دانش دوره  

 ها

 مدیریت بهینه ی خزانه ی اساتید 

تفکیک متوازن بین حوزه ی طراحی و حوزه ی  

 اجرا 

انعطاف پذیری در بکارگیری روش های جدید  

 آموزشی 

بهره گیری از ظرفیت های نوین فناورانه در امر  

 آموزش 

 به گزینیِ نظام مند اساتید و پایبندی به

خبرویت تجربی و تخصصی  تعادلِ منطقی بین

 علمی

 رکن

ارزیابی  

 اثربخشی 

 و 

 اقدام اص،حی 

 های رویکردی بایسته

 در رکن

 ارزیابی اثربخشی 

 و اقدام اص،حی 

 بهبودگرایی مستمر 

 نگاه فرآیندی به اقدامات اص،حی 

 گرایی آموزشی نتیجه

 های روشی بایسته

 در رکن

 ارزیابی اثربخشی 

 و اقدام اص،حی 

 بهبود روایی ابزارها 

 تفکیک منطق اثربخشی از رضایت سنجی

 تفکیک نظارت و اجرا 

بروندادهای  

 نظام 

آموزش و  

 توسعه

 بروندادهای مهارتی 

 های نرمِ فردی ارتقای مهارت 

 های نرم بین فردی ارتقای مهارت 

 های عمومی رهبری ارتقای مهارت 

 های سخت رهبری ارتقای مهارت 
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 ارتقای دانش حوزه  رهبری و مدیریت بروندادهای دانشی 

 ارتقای نگرش و بینش مدیریتی بروندادهای نگرشی و بینشی

 های هم افزای ارتباطی تشکیل شبکه  سایر بروندادها 

 

 خ،صه نتایج تحلیل مضمونِ تدابیر بایسته در چارچوب برنامه های توسعه و بهسازی  -4جدول 

 مضامین 

   Themesی

سنخ  

 مضامین 

 Themesی

Type   

 جملات توصیفی

   Descriptive Statementsی

 عوامل پیشا فرآیندي: جزء درونداد نظام آموزش و توسعه 

1-1 
های نگرشی،  فراگیران و شایستگی 

 دانشی و مهارتی نامبردگان 

های آموزش و  های برنامه ترین ورودی یکی از مهم 

های  توسعه رهبری و مدیریت، سطح شایستگی

باشد که  نگرشی، دانشی و مهارتی فراگیران می

های دوره و  عنوان پیش بین خروجیتواند بهمی

هایی  ها نیز عمل نماید. لذا لحاظ مکانیزم کیفیت آن

 برای انتخاب درست فراگیران ضروری خواهد بود. 

1-2 

ها و  مدرسان و مجریان دوره 

های نگرشی، دانشی و  شایستگی 

 مهارتی نامبردگان 

های آموزش  های برنامه ترین ورودی یکی دیگر از مهم 

های  و توسعه رهبری و مدیریت، سطح شایستگی

ها  نگرشی، دانشی و مهارتی مدرسان و مجریان دوره 

تواند  باشد که این شاخص نیز میها میو برنامه 

ها  های دوره و کیفیت آنعنوان پیش بین خروجی به

 عمل نماید. 
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 بازخوردها از محیط عملیاتی  1-3

های آموزشی و  های متعاقب ارزشیابی تحلیل

های رضایت از کیفیت خدمات آموزشی و  نظرسنجی

ای مستمر جهت آسیب  ای باید به عنوان رویهتوسعه

های معطوف  حلشناسی، شناسایی مسائل و ارائه راه 

 به بهبود به کار گرفته شود.

1-4 
 اط،عات ماحصل از 

 های رصد محیطبرنامه 

در کنار بازخوردهای حاصل از محیط عملیاتی،  

بنچمارکینگ و رصد محیط پیرامونی و سایر مراکز  

ی فعال و پیشگام در سطح جهانی  آموزش و توسعه 

تواند اط،عات مناسبی را برای اقدامات  نیز می

 معطوف به بهبود در اختیار قرار دهد. 

1-5 
 های الزامات برنامه 

 توسعه و تحول بالا دستی 

های بالادستی باید به  الزامات معین شده در برنامه 

نحوی سلسله مراتبی، خود را در سطوح پایین تر  

 منعکس نماید 

1-6 

سیستم ارزشی حاکم بر سیاست  

های  گزاران و مجریان برنامه 

 آموزش و توسعه 

تلقی آشکار یا کمتر آشکار سیاست گذاران، مدرسان  

های آموزش و توسعه از مفاهیم و  و مجریان برنامه 

های بنیادی مرتبط با امر آموزش و توسعه نیز  پدیده 

های افراد اثر گذار خواهد  ها و نگرش بر کلیه کنش

بود. از جمله تلقی از آموزش، یادگیری و توسعه،  

 تلقی از امر رهبری و مدیریت و... 

 های آموزشی منابع و تکنولوژی  1-7

ترین دروندادهای نظام آموزش و  یکی دیگر از مهم 

توسعه، منابع در اختیار اعم از منابع مالی، اط،عاتی،  

صورت خاص، تکنولوژیک  انسانی، فیزیکی و به

ترین منابع تکنولوژیک،  باشد. از جمله مهم می

های آموزشی خاص شامل تجهیزات چند  تکنولوژی 

 ها و شبیه سازها و... است. رسانه ای، آزمایشگاه 

 ها در نظام آموزش و توسعهعوامل فرآیندي: جزء نیازسنجی و طراحی دوره 
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2-1 

 

مساله محوری  

در طراحی دوره  

 ها

 

 رویکردی 

بایست به نحوی مساله گرا و با رویکردی  می

استقرایی نسبت به بازشناسی مهمترین مسائل  

مبت،به اقدام و سپس نسبت به طراحی دوره ها  

 براساس لزوم پاسخگویی اقدام کرد. 

2-2 

 

نیاز سنجی های  

آینده پژوهانه و  

 راهبردی 

 

 رویکردی 

ی استعدادها تنها  برنامه های بهسازی و توسعه 

مبتنی و متکی بر نیازمندی های حال حاضر تنظیم  

نشده و یکی از ورودی های آن اقتضائات و الزامات  

 روندهای آینده و شناخت آن ها باشد. 

2-3 

نگاه سیستمی به  

طراحی دوره و  

خرده نظامات  

 مرتبط

 

 رویکردی 

رویکردی که خواهد توانست اجزان متفاوت نظام  

آموزش و بهسازی را به نحوی متناسب با یکدیگر  

تنظیم و متناسب سازی سازد، رویکردی است که 

مبتنی بر نگاه و تحلیل سیستمی مترصد شناسایی  

 آسیب ها و بعد ارائه ی راه حل ها باشد. 

2-4 
 اقتضان محوری 

 
 رویکردی 

ثابت پنداری محتوا و تدابیر آموزشی امکان  

همراستایی میان اقتضائات محیطی با تدابیر و  

 برد. تمهیدات بهسازی را از بین می

2-5 
 کاربرد محوری 

 
 رویکردی 

این نکته ضروری است که در طراحی دوره های  

آموزشی و سر فصل ها و محورهای موضوعی در نظر  

گرفته شده کاربردی بودن به عنوان یک بایسته ی  

 مهم و حیاتی مد نظر قرار گیرد 

2-6 

 

 رویکرد بهسازیِ 

 ماموریت گرا 

 

 رویکردی 

اشراف و تقید به این اصل که بهسازی نیروی انسانی  

بایست با نگاهی ماموریت گرا سامان و  تماما می 

سازمان یابد باعث خواهد شد تا تمامی تدابیر موردی  

 و پراکنده یکپارچه شود. 
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2-7 

 منطقِ 

 چند رشتگی 

 و میان رشتگی 

 

 رویکردی 

پیچیدگی مسائل مبت،به در دنیای عمل و لزوم  

کاربست رویکردهای مساله محور این اهمیت را  

برجسته می سازد که در تولید محتوای علمی و  

بایست از مرزهای محدود و  طراحی دوره ها می 

 منحصر به رشته های علمی جدا فراتر رود.

2-8 

توجه متوازن به  

های  شایستگی 

بنیادین،  

 سازمانی و شغلی

 

 رویکردی 

این اهمیت وجود دارد که شایستگی های مخاطبین  

دوره ها به نحوی متعادل و متوازن مورد توجه قرار  

 گیرند. 

2-9 

فهمِ توسعه و  

بهسازی به  

عنوان یک  

 کانسپت 

 اکوسیستمیک 

 رویکردی 

تقلیل اقدامات بهسازی به برنامه های آموزشی  

ک،سیک، عدول از مفهوم حداکثری، پیچیده و کلی  

تر توسعه و بهسازی به معنای واقعی کلمه بوده که 

 ماهیتی اکوسیستمیک دارد. 

2-10 

تاکید  

برشایستگی های  

 نگرشی  -بینشی  

 

 رویکردی 

اکتفای صرف به برنامه های آموزشی که تنها به 

دنبال ارتقای دانش و مهارت هستند نمی تواند  

نگرشی مورد  -ص،حیت ها و شایستگی های بینشی

 نیاز را فراهم سازد. 

2-11 

تاکید بر فعالیت  

های خود توسعه  

 ای 

 

 رویکردی 

اکتفای صرف به فعالیت های آموزشی رسمی توان  

پاسخگویی به همه ی نیازمندی های آموزشی را  

نخواهد داشت و از این رو تشویق فعالیت های خود  

 توسعه ای ضرورت پیدا می کند.

2-12 

پایش و بازبینی  

مداوم طرح دوره  

 ها

 روشی 

ایجاد حلقه های بازخور و خط و ربط سیستماتیک و  

نظام وار میان ارزشیابی دوره ها با بازبینی و  اص،ح  

مداوم طرح دوره ها به عنوان روشی مستمر ضروری  

 است. 
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2-13 

بهره گیری از  

مدل ترکیبی 

نیازسنجی  

یخبرویت و  

 علمی 

 

 روشی 

التزام تنها به یکی از نیازسنجی ها و روش های  

طراحی مبتنی بر استدلال ها یا ارجاعات علمی  و یا 

خبرویت تجربیِ دست اندرکاران و نخبگان عملی به 

 تنهایی مفید به فایده نخواهد بود. 

2-14 

بهره گیری از  

نیازسنجی های  

 داده محور 

 

 روشی 

ضروری است از طریق پیمایشات داده محورتری نیز  

نسبت به بررسی و احصان نیازها و اولویت بندی آن  

 ها اقدام نمود. 

2-15 

بهره گیری از  

هسته های  

 -علمی  

تخصصیِ ثابت و  

 نیمه ثابت

 

 روشی 

از آنجایی که موسسات و نهادهایی از این دست فاقد  

عضو هیات علمی با نقش های معمولِ مترتب به آن  

به صورتی ثابت و رسمی هستند لذا این ضرورت  

وجود دارد که هسته های موضوعی علمی از کادر 

 داخل مجموعه و بیرون آن تشکیل شود. 

2-16 

بهره گیری از  

سازکار تفکیک  

حداقلی بین 

 طراحی و اجرا 

 

 روشی 

هرچند ضرورتی ،یر قابل انکار در رابطه با تفکیک  

حوزه های نظارت و اجرا وجود دارد با این حال لزوم  

لحاظ م،حظاتی که برخواسته از بازخوردهای حین  

کار در طراحی دوره ها این منطق را ایجاب می کند 

که دو امر طراحی دوره و اجرای دوره به نحوی  

فکیک این دو حوزه  نزدیک با یکدیگر دنباال شوندو ت

 از یکدیگر به نحوی حداکثری نباشد. 
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2-17 

 

اختصاصی سازی  

-tailorی

made  بیشتر  

 دوره ها 

 

 روشی 

بهره گیری از دوره های کام، عمومی و ،یر  

اختصاصی شده برای جامعه ی هدف و مخاطبین  

مختلف امکان اثربخشی حداکثری را ناممکن خواهد  

 نمود. 

2-18 
تعریف نقش  

 تحقیق و توسعه
 روشی 

حوزه های طراحی، نظارت و اجرا درگیر کارویژه  

های خود هستند. لذا انجام نقش قوه ی مفکره ی  

سیستماتیک این نظام که در حکم یک پردازنده ی  

مرکزی و با کارویژه ای مشخص به دنبال پایش و  

 الگو گیری است را ندارند. 

 عوامل فرآیندي: جزء اجرایی سازي برنامه هاي بهسازي 

3-1 

 نوگرایی

در روش های  

 اجرا 

 

 رویکردی 

تکنولوژی و روش های نوین تدریس و ابزارهای  

کمک آموزشی جدیدی که روز به روز بر کمیت و  

کیفیت آن ها افزوده می شود می تواند بر ارتقان  

 یادگیری اضافه کند.-برنامه های یاددهی

3-2 

 

استانداردگرایی  

 روشی 

 

 رویکردی 

اهتمام به تعریف سنجه های مشخصی که ناظر به 

رعایت استانداردهای کیفی بوده و رعایت آن ها در 

 شود. عمل موجبات تحقق سطوح بهتر عملکرد می 

3-3 

 

تاکید بر برنامه  

درسی پنهان و  

روابط توسعه ای  

درون و برون  

 ک،س 

 

 رویکردی 

به رسمیت شناختن و اهتمام به برساخت اتمسفر و  

فضایی که تسهیل کننده ی تدابیر رشد آفرین است  

و ت،ش برای تقویت آن راهکاری است که در کنار 

برنامه ی درسی و محتوای رسمی و آشکار، سهم  

 کند.ارزنده ای را در خروجی ایفا می 
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3-4 

 

 بهره گیری از 

 سازو کارهایِ 

مدیریت دانش  

 دوره ها 

 

 روشی 

از آن جایی که تمامی دانش به اشتراک گذاشته شده  

در دوره ها مستند و مکتوب نبوده ضروری است به  

طرقی که امکان استفاده ی حداکثری بعدی از این  

داشته ها و ظرفیت ها را فراهم می کند نسبت به  

 مدیریت دانش دوره ها اقدام نمود. 

3-5 

مدیریت بهینه  

 ی 

 ی اساتید خزانه 

 

 روشی 

ی پرتعداد مدرسین قبل و حال حاضر و  اندوخته 

خبرگانی که به صورت بالقوه امکان بهره گیری از  

ظرفیت ها و توانمندی های ایشان وجود دارد این  

مهم را ایجاب می کند که این خزانه ی پرتعداد  

 مداوما مورد ثبت اط،عاتی و بروز رسانی گردد.

3-6 

 تفکیک متوازن 

 بین حوزه ی 

طراحی و حوزه  

 ی اجرا 

 

 روشی 

هرچند ضرورتی ،یر قابل انکار در رابطه با تفکیک  

حوزه های نظارت و اجرا وجود دارد با این حال لزوم  

لحاظ م،حظاتی که برخواسته از بازخوردهای حین  

کار در طراحی دوره ها این منطق را ایجاب می کند 

که دو امر طراحی دوره و اجرای دوره به نحوی  

 نزدیک با یکدیگر دنباال شوند. 

3-7 

 

انعطاف پذیری  

در بکارگیری  

روش های جدید  

 آموزشی 

 

 روشی 

روش های جدید آموزشی که بنحو فزاینده تری  

نسبت به مشارکت فراگیر اقدام نموده و به شکل  

هوشمندانه تری تحقق اهداف آموزشی را دنبال می  

بایست مورد توجه قرار گیرد. روش هایی  کند می

 مانند کیس متد یا یادگیری معکوس 

3-8 

 بهره گیری از 

ظرفیت های  

 نوین فناورانه 

 روشی 

فناوری های نوین آموزشی و کمک آموزشی می  

تواند نسبت به ایجاد تنوع و جذابیت بیشتر و نتیجتا  

درگیری و عجین شدگی بیشتر مخاطب با محتوای  

 ارائه شده کمک نماید. 
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3-9 

 

به گزینیِ نظام  

مند و پایبندی  

به تعادل بین  

خبرویت تجربی  

 و علمی

 روشی 

اتکای صرف به انتخاب مدرسین علمی و یا خبرگان  

تجربی به تنهایی پاسخگوی نیاز به جامعیتی که 

بایست برای حل مسائل پیچیده به آن تجهیز شد  می

 نمی کند.

 عوامل فرآیندي: جزء ارزیابی اثر بخشی و انجام اقدامات اصلاحی 

4-1 

 

بهبودگرایی  

 مستمر 

 

 رویکردی 

وجود این تلقی و نگاه ممتاز که تغییرات در ارتقان  

کمی و کیفیِ تراز برنامه های آموزش و بهسازی  

امری تدریجی و مستمر بوده که تنها با مداومت و نه  

 انقطاع نتیجه خواهد داشت. 

4-2 

 

نگاه فرآیندی و  

وار به  چرخه 

 اقدامات اص،حی 

 

 رویکردی 

ایجاد حلقه های بازخورد و پیاده سازی منطق  

فرآیندی برای اثرسنجی و سنجش اثر بخشی از این  

جهت ضرورت دارد که توجه صرف به اقدامات  

ارزیابانه بدون فرموله کردن آن ها در قالب اقدامات  

 اص،حی ابتر خواهد بود. 

4-3 

 

نتیجه گرایی 

 آموزشی 

 

 رویکردی 

بایست به نحوی  این پنداره که هر تدبیر آموزشی می

نتیجه گرا با هدف مشخص و  قابل اندازه گیری  

همراه باشد رویکردی نگرشی است که می تواند تمام  

ت،ش های آموزشی را به نحوی نتیجه گرا سامان  

 بخشد. 

4-4 

بهبود روایی  

 ابزارها 

 

 روشی 

ابزارهای سنجش اثربخشی دوره ها و تدابیر آموزش  

و بهسازی تنها در صورتی کارکرد واقعی خود را ایفا  

خواهند کرد که مداوما و مستمرا نسبت به بازبینی 

آن ها و ارتقان روایی محتوایی آن ها ت،ش هایی در  

 جهت بهبود صورت پذیرد. 
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4-5 

تفکیک منطق  

اثربخشی از  

 رضایت سنجی

 

 روشی 

فراگیران تنها به عنوان یکی از ذی نفعان برنامه های  

بهسازی تحت تاثیر خطاهای ادراکی و عواملی دیگر  

هستند که هر چند رضایت آن ها را ممکن است  

تامین نماید با این حال عم، مبین میزان اثربخشی  

بیشتری از ناحیه ی برنامه های آموزشی نخواهند  

 حاظ شود. بود و باید تمایز میان این دو ل

4-6 

تفکیک نظارت و  

 اجرا 

 

 روشی 

درهم آمیختگی میان سازو کارها و کنشگران نظارت  

و اجرای برنامه ها و تدابیر آموزشی ایجادگر تعارض  

منافعی است که برای هدف بهبود اقدامات موثر و  

 مفید به فایده نخواهد بود. 

 عوامل پسا فرآیندي: جزء بروندادهاي نظام آموزش و توسعه

 های نرمِ فردی ارتقای مهارت  5-1

های آموزش و توسعه  بخشی از محتوای دوره 

بایست به توسعه  مدیریت و رهبری مشخصا می 

های نرم افراد در ساخت درون فردی، مانند  مهارت 

تفکر تحلیلی و انتقادی، مهارت خود مدیریتی، حل  

مس له، خوش بینی و خود انگیزشی، تفکر  

استراتژیک، یادگیری مادام العمر و تغییر تلقی از 

یادگیری و مواردی از این دست تمرکز داشته باشد  

های نرم و سخت  که قطعا در کنار سایر مهارت 

های کلی و پیشرفت  تواند بر ارتقای شایستگی می

 کاری و عملکردی موثر باشد. 

 های نرم بین فردی ارتقای مهارت  5-2

های  های نرم بین فردی شامل آن مهارت مهارت 

تواند  شوند که در ارتباط فرد با سایرین مینرمی می 

خود را به بروز و ظهور برساند. از جمله این مهارت  

های ارتباطی و انسانی، همدلی  ها می توان به مهارت 

و شنود موثر، مهارت اقناع، مجاب سازی و اثرگذاری  

 در مذاکرات بین فردی و موارد مشابه اشاره کرد. 
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 های عمومی رهبری ارتقای مهارت  5-3

های عمومی و ،یر نرم رهبری شامل  مهارت 

هایی مانند مدیریت زمان، کاربرد تکنولوژی،  مهارت 

پژوهش گری و کار با داده می باشد. این دسته از  

های نرم قرار گرفته و  ی مهارت ها نه در دستهمهارت 

های سخت هستند و با این حال  نه الزاما جزن مهارت 

 ها موثرند. بر عملکرد رهبری و مدیریت تیم

 های سخت رهبری ارتقای مهارت  5-4

های خاص  ها و رسته مدیریت و رهبری در بخش

های خاص شغلی و  مستلزم برخورداری از مهارت 

های  تخصص مبنا نیز خواهد بود که بعضی از دوره 

خاص آموزش و توسعه رهبری و مدیریت ممکن  

های  است به صورت خاص بر ارتقای این مهارت 

 مشخص دست بگذارند. 

5-5 
 ارتقای دانش حوزه 

 رهبری و مدیریت 

های رهبری و مدیریت تنها شامل  شایستگی 

های نرم، عمومی و سخت، نشده و دانش  مهارت 

گیرند. آشنایی  حوزه رهبری و مدیریت را نیز در برمی

با مفاهیم، چارچوب های نظری، نظریات مختلف و  

تواند  لبه مرزی دانش در حوزه مدیریت و رهبری می 

های نرم و سخت، اثربخشی و  در ترکیب با مهارت 

کارایی عملکرد مدیران و رهبران سازمانی را ارتقا  

 دهد.

 ارتقای نگرش و بینش مدیریتی 5-6

مدیریت و رهبری اثربخش و کارامد تنها وابسته به  

دانش و مهارت نیست و نگرش و بینش های جامع و  

تر، اخ،ق مدارتر و با افق  تر، پیچیده ک،ن نگر، انسانی 

های  تواند با تدابیر و برنامه زمانی دور دست تر نیز می 

آموزش و توسعه رهبری و  مدیریت ارتقا و بهبود  

 پیدا کند. 
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5-7 
های هم افزای  تشکیل شبکه 

 ارتباطی

ی  های آموزش و توسعه ها برنامه یکی از خروجی 

جمعی، ایجاد ارتباطات جمعی مثبت و طولانی مدت  

و دو سویه بین فراگیران با هم و بین فراگیران و  

دست اندرکاران مراکز آموزش و توسعه از سوی دیگر  

های مثبت  باشد که این بستر، ظرفیت همکاری می

مدت تر و انتقال تجربه و دانش را در گذر  طولانی

 سازد. زمان فراهم می 

 

ی فرماندهان و مدیران، از لحاظ شکلی به مانند سایر نظامات  نظام فرآیندیِ آموزش و توسعه

نیازسنجی و طراحی دوره  "آموزش و توسعه، مشتمل بر ساز و کاری سه مرحله ای با عناوین  

آن ها می باشد. هم چنین این فرآیند   "ارزیابی اثربخشی"و    "اجرائیات و برگزاری دوره ها "،  "ها

نظام باقی  مانند  شاملبه  آموزشی"ها  نظام  آموزشی"و    "دروندادهای  نظام  نیز    "بروندادهای 

های تسلسل وار فرآیند آموزش و توسعه، مشتمل بر انجام رشته فعالیت  باشد. هر کدام از گاممی

هایی است و نهایتا ساز و کاری بازخوردی، حالتی چرخه ای به این فرآیند می بخشد. به منظور  

ی و متناسب سازیِ محتوای این نظامِ فرآیندی با ماموریت مورد بررسی در این پژوهش  اثربخش

ی فرماندهان و مدیران بوده است، به شرح فوق هر کدام از این مراتب که نظام آموزش و توسعه 

به صورت  رویکردها  آن  بر  مبتنی  و  منبعث  اجراییِ  و روش های  رویکردهای حاکم  گانه،  سه 

، شیوه های نگرشیِ مواجهه با مسائل در  " رویکردها"بندی و تدوین شده است.  جداگانه صورت

، ساز و کارهای اجرائیِ متناسب و منبعث از رویکردهای  "هاروش"تناسب با آن مرحله بوده و  

 نگرشی در دنیای واقع و عمل را تبیین نمودند.

ی فرماندهان و مدیران های آموزش و توسعه های برنامهدر تحقیق جاری و به شرح فوق مولفه 

یکپارچه صورت  و  وار  نظام  نگاهی  با  و  مدل  تدوین شد  این  چارچوب  گردید.  انجام  آن  بندی 

مدل کلی  منطق  چرخه برمبنای  دسیمون،  های  و  یورنر  توسعه  و  آموزش  و     .27:  2012ای 

به نقل از باقری هشی و حامدی سنجانی،    1374های سیستمی یکافمن و هرمن،  چنین مدلهم

مولفه   5:  1401 از حیث  ولی  است  گرفته  و  شکل  کیفی  تحقیق  کار  و  ساز  با  محتوایی  های 

 مند، پردازش و تکمیل شد. زمینه 
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 )بهسازي(  هاي آموزش و توسعه. تصویر الگوي برنامه2شکل  

 های نگرشی، دانشی و مهارتی نامبردگان فراگیران و شایستگی ✓

 های نامبردگان ها و شایستگیمدرسان و مجریان دوره ✓

 بازخوردها از محیط عملیاتی  ✓

 محیط   رصد های برنامه  از ماحصل  اط،عات  ✓

 دستی بالا تحول و های توسعهبرنامه  الزامات ✓

 سیستم ارزشی حاکم بر سیاست گزاران و مجریان  ✓

 های آموزشی منابع و تکنولوژی ✓

 

 اجرا   های روش  در  نوگرایی ✓

 روشی  استانداردگرایی  ✓

 ک،س  برون و درون  ای  توسعه روابط  و پنهان  درسی  برنامه  بر تاکید ✓

 ها  دوره دانش کارهایِ مدیریت   از سازو گیری بهره  ✓

 اساتید  یخزانه یبهینه مدیریت  ✓

 اجرا   ی حوزه و ی طراحی حوزه   متوازن بین تفکیک ✓

 آموزشی  جدید  های روش بکارگیری   در پذیری  انعطاف ✓

 آموزش  امر  در فناورانه  نوین های ظرفیت  از گیری بهره  ✓

 علمی و تجربی خبرویت   بین منطقی تعادلِ و اساتید مند  نظام  گزینیِ  به ✓

 مستمر  بهبودگرایی ✓

 اص،حی   اقدامات به  گون سیکل و فرآیندی نگاه  ✓

 آموزشی  گرایی نتیجه ✓

 ابزارها  روایی بهبود ✓

 سنجی رضایت  از اثربخشی منطق تفکیک ✓

 تفکیک نظارت و اجرا  ✓

 های نرمِ فردیارتقای مهارت ✓ 

 های نرم بین فردیارتقای مهارت ✓

 های عمومی رهبری ارتقای مهارت ✓

 های سخت رهبریارتقای مهارت ✓

 مدیریت  و  هبریر حوزه دانش  ارتقای ✓

 ارتقای نگرش و بینش مدیریتی ✓

 های هم افزای ارتباطیتشکیل شبکه ✓

 

 دروندادهاي 

 بهسازي 

میاندادهاي  

 بهسازي 

 بروندادهاي 

 بهسازي 
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 گیري نتیجهبحث و  

در این پژوهش، از لحاظ شکلی به مانند سایر نظامات آموزش و   نظام فرآیندیِ آموزش و توسعه

اجرائیات "،  " نیازسنجی و طراحی دوره ها"توسعه، مشتمل بر ساز و کاری سه مرحله ای با عناوین  

باشد. هر کدام از این گام های تسلسل وار،  آن ها می  "ارزیابی اثربخشی"و    "و برگزاری دوره ها

مشتمل بر انجام رشته فعالیت هایی است و نهایتا ساز و کاری بازخوردی، حالتی چرخه ای به  

 بخشد.  این فرآیند می

کلیت مدل مربوط به نظام آموزش و توسعه با مدل توسعه داده شده توسط باقری هشی و حامدی  

به نقل    1374  که برگرفته از مدل سیستمی آموزش و توسعه یکافمن و هرمن،  1401سنجانی ی

هایی    همراستاست. با این حال تفاوت1401از همان  است و بوستانی راد، الوانی و حمیدی زاده ی

های احصا شده وجود دارد. به طور مثال عمده مولفه در شیوه تقسیم بندی و همین طور مولفه 

های دروندادی و بروندادی و همین طور فرآیندی در نظام آموزش و توسعه که در این پژوهش  

های پژوهش جاری اند و جزن نوآوری شناسایی شده اند در پژوهش مذکور مورد اشاره قرار نگرفته 

توان به ارتقای نگرش و بینش رهبری و تشکیل شبکه  هستند که از آن جمله میقابل احتساب  

هم افزای ارتباطی در بخش بروندادها، اط،عات ماحصل از بازخوردهای محیط عملیاتی و رصد  

 ها اشاره کرد . محیط در بخش دروندادها و سایر مولفه 

هم چنین برخی از عوامل فرآیندی مورد اشتتاره در این پژوهش با عوامل ستتطح دوم مندرج در  

  که عوامل فوق را مورد احصتان قرار داده اند همراستتاستت. 1397تحقیق محمدی و همکاران ی

  نیز در ستطح عوامل ستازمانی موثر بر فرآیند آموزش و  1399در پژوهش ستتایش و همکاران ی

اشتاره شتده استت که کلیت آن با عوامل فرآیندی مورد اشتاره در این پژوهش    توستعه به عواملی

ی مورد اشاره در پژوهش پیش گفته برخ،ف پژوهش جاری همراستتاستت. هر چند عوامل موثره

وجه انضتتمامی بستتیار کمی داشتتته و ماهیت مولفه های مورد اشتتاره از جنس تدابیر نبوده اند.  

ی یک    نیز علی ر،م انکه نسبت به توسعه1389و همکاران ی    و فرهی1396نقوی و همکاران ی

ی منابع انستتانی نظامی با روشتتی کیفی اقدام نموده بودند با این وجود، محتوای  الگوی توستتعه

مولفه های مورد احصتان توستط ایشتان نیز بیشتتر از جنس ذی نفعان موثر بر نظامات آموزش و  
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 توسعه بوده و تدابیر بایسته ی موثر بر این نظامات را مورد شناسایی و تبیین قرار نداده بودند.

ی  لتذا و در مجموع همتان طور کته پیش از این مورد اشتتتاره و تصتتتریح قرار گرفتته بود، عمتده

های یاد شتده که پیش از این، مرتبط با این قلمروی موضتوعی اقدام نموده بودند، بیشتتر پژوهش

های نقش کارکنان و یا فرماندهان و مدیران در  ی محتواییِ الگوی شتایستتگینستبت به توستعه

های نظامی مبادرت ورزیده بودند و مطالعات مختلفِ یاد شتده نستبت به طراحی ستاختِ  ستازمان

ی کارکنان عنایت کمتری داشتته اند یبه  ک،ن، نظام مند و فرآیندی ستیستتم آموزش و توستعه

  و عوامتل موثره را بته 1398؛ خطیتب زاده و همکتاران،  1399طور مثتال: ستتتتتایش و همکتاران،  

یندی و ستیستتمی موثر بر نظامات آموزش و بهستازی را پوشتش دهند،  شتکلی که تمام ارکان فرآ

هتایی یبته طور مثتال: رضتتتایی و همکتاران،  مورد نظر قرار نتداده بودنتد. نگتاهی بته معتدود پژوهش

دهد که پژوهش جاری   که با نگاهی فرآیندی و ستیستتمی نیز انجام شتده اند نشتان می1402

های جدید پیشتنهاد شتده استت که در ستابقه ادبیات  های بدیعی در قالب رویکردها و روشمولفه

وجود نداشتته استت. در مجموع این نوشتتار پژوهشتی، چارچوبی از محتوای نظام تدابیر موثره بر  

های نظامی را مورد شتتناستتایی قرار داده و  ی ستتازمانی مراکز توستتعهفرآیند آموزش و توستتعه

 " سیستمی  –فرآیندی  "در واقع با رویکردی    نسبت به صورت بندی نظری آن اقدام نموده است.

نستبت به نظامات آموزش و توستعه، مولفه های موثر قابل احصتان آن را در یک چارچوب جامع  

 مورد اشاره و تبیین قرار داد که ویژگی متمایز و جدید پژوهش جاری است.

 

 پیشنهادها

از  پیشنهاد می برگرفته  با نگاهی متوازن و سیستمی که  گردد مراکز آموزش و توسعه رهبری 

باشد نسبت به تطبیق تدابیر اجرایی  مانند مدل پژوهش جاری می  2و جامع 1های یکپارچهمدل

های احصا شده در این مدل جامع اقدام نمایند.  های آموزشی و توسعه ای خود با مولفهسیستم 

با طرح پرسشایشان می مثال  از بخشتوانند به طور  به هر یک  ناظر  این  هایی  های مدل در 

های مفهومی و پیشنهادی  پژوهش و مقایسه آن با مدل اجرایی خود، از تطابق منطقی بین مدل

 
1 Integretad Models 
2 Comprehensive 
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های عملیاتی و اجرایی مطم ن شوند. مث، آیا در بخش درونداد و در عمل به بررسی  با مدل

نحو  به  حوزه  این  در  جهان  پیشروی  مراکز  رصد  و  محیطی  بازخوردهای  از  ماحصل  اط،عات 

 .شود یا خیرمستمر و ادواری توجه می

که 1های مغفولی مانند تحقیق و توسعههای این پژوهش به نقشگردد مطابق یافتهپیشنهاد می

 5و مواد آموزشی 4ها ، طرح درس3ها ، تدوین طرح دوره2های یادگیریمعطوف به بازطراحی برنامه

ی جدی توجه گردد. ایفاگرانِ نقش تحقیق و توسعه در این مراکز به است به عنوان یک گزینه 

راهکارهای آموزشی و تربیتی، استخراج دائمی 6شکلی که ذکر آن رفت، از طریق بِه گزینیِ مدام 

آن ها در قالب راه   9و بومی سازیِ 8از مراکز پیشروی جهان و اختصاصی سازی 7بهترین اقدامات 

توسعه  و  آموزش  مراکز  در  بکارگیری  برای  عملیاتی  های  در حل  مدیران  و  فرماندهان  ی 

 های نظامی می توانند اقدام نمایند.  سازمان

ع،وه بر این خروجی این پژوهش که چارچوب مفهومی و کلی نظامات آموزش است، می تواند  

ی آموزش و  به عنوان مبنایی برای بازطراحی الگوی دقیق برنامه های اجرایی و عملیاتیِ حوزه

چنین  های دولتی و نظامی مورد استفاده قرار گیرد. همتربیت فرماندهان و مدیران در سازمان

های آموزشی گردد در قالب جلسات آموزشی کوتاه مدت، طراحان و مدرسان دورهپیشنهاد می

های مشابه آشنا شده تا امکان  های این پژوهش و پژوهشدر مراکز تربیت فرمانده و مدیر با یافته

 های آموزشی فراهم شود.تری به مقوله طراحی و اجرای برنامهدید جامع

بوم مقاومت ذهنی در  محور و تقویت زیست گذاری شناخت سیاست  سویبهدر مجموع، حرکت  

شود. ترکیب دانش نظری  ، ضرورتی راهبردی برای جوامع امروز محسوب میذهنبرابر مهندسی  

می کاربردی  رویکردهای  زمینهبا  سیاستتواند  آموزشساز  اثربخش،  و  هایی  هدفمند  های 

 
1 Research & Development (R&D) 
2 Learning Programe 
3 Course Plan 
4 Lesson Plan 
5 Materials 
6 Benchmarking 
7 Best Practices 
8 Customization 
9 Localization 
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مدیریت نظامی،    ). مطالعه موردی: یکی از مراکز آموزشتی آجایرستتهای بر مبنای مدل سته شتاخکی  

 .23-1 ،  1ی25

  و  یتادگیری  متدل  طراحی . 1402. یعلی زاده،  حمیتدی و  مهتدی؛ ستتتیتد  الوانی،  مینتا؛ راد،  بوستتتتتانی •

 .36-3  ، 3ی3  توسعه،  و  حکمرانی.  دولتی  سازمانهای  در  انسانی  منابع  نرم  مهارتهای  توسعه

  و  ابعاد  شتناستایی .  1397ی  ،،محستین  فومنی،  انتصتار  نقی؛  کمالی،  رستول؛  داودی،  محمد؛  بیگدلی، •

  فصتتلنام   مفهومی،  مدل  یک  ارائه  منظور  به  وپرورش  آموزش در  انستتانی  منابع  بهستتازی  های  مؤلفه

  شتماره  ، 2ی  شتماره  دهم،  ستال .  عیحستین  امام  جامع  دانشتگاه  انستانی  منابع  مدیریت  های¬پژوهش

 .101-75  ص .  32ی  پیاپی

  هایشتایستتگی  توستعه  الگوی .  1398. یرضتا  پور،  حستین  ،،محستین؛  رضتایت،  اعظم؛  زاده،  خطیب •

  ،  3ی11  انسانی،  منابع  مدیریت  هایپژوهش.  ایران  اس،می  انق،ب  پاسداران  سپاه  مدیران  و  فرماندهان

9-35. 

  توسعه  الگوی  ارائه .  1402ی  پندار  سید  توفیقی،  و  آیدین  زاده،  س،م  منوچهر،  انصاری،  محمد؛  رضائی، •

 .102-71  ،13 3ی  انسانی،  منابع  مطالعات.  چندگانه  بنیاد  داده  نظریه  رویکرد:  ملی  بانک  در  رهبری

.  علی  ظهیر،  پور تقی  و  حستتتین؛  امیر  داودی،  محمد  عبدالرضتتتا؛  ستتتبحانی،  علی؛  لیمائی،  رمضتتتانی •

  استت،می  آزاد  دانشتتگاه  اداری  کارکنان  خدمت  ضتتمن  اثربخش  آموزش  ارتقان   مدل  تدوین .  1399ی

 .91-67 ,  46ی12  آموزشی،  مدیریت  تحقیقات .  تهران  استان  مطالعه  موردی
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ارتقا اثربخشتی آموزش الکترونیکی کارکنان در بحرانهای   .  1404گلشتاهی، بهنام و رستتمی، احمد ی •

 . مدیریت نظامی،  ایران  ،میمورد مطالعه: دانشتتگاههای ارتش جمهوری استت یویروستتی   -زیستتتی

 .23-1 ،  1ی25

  دیدگاه  براستاس  است،می  انق،ب  پاستداران  ستپاه کارکنان  تربیت  و  تعلیم  اصتول .  1393ی  هاشتم  ندایی، •

 .15-1  ، 2ی6  انسانی،  منابع  مدیریت  های  پژوهش  رهبری،  معظم  مقام

  نفت ملی  شتترکت  کارکنان  خدمت  حین  آموزش  برنامه  اجرایی  اثرات  بررستتی .  1371ی  ستتهی،  داد، •

 .تهران  دانشگاه:  تهران  نامه،  پایان  شغلی،  رضایت  و  موفقیت  کارایی،  بر  آن  تأثیر  و  ایران

  چارچوبی  ارائه .  1399یداوود  منظور،  علی؛  محمد  حستینیی،  شتاه  عباس؛  نرگستیان،  ستامی؛  ستتایش، •

  وزارت:  موردمطالعهی  محورپروژه  هایستتازمان  در  انستتانی  منابع  توستتعه  هایمؤلفه  و  ابعاد تبیین  برای

 .100-63  ، 2ی12  انسانی،  منابع  مدیریت  هایپژوهش .  نیرو

  بر تأکید  با  انستانی  منابع  بهستازی  های¬مؤلفه  شتناستایی .  1398یالله  روح  ستمیعی،  و  الهام  سترشتار، •

 .191-176 .  10ی4  دولتی،  مدیریت  انداز¬چشم.  ایران  دولتی  های¬اداره  در  سالاریشایسته  نظام

 .سمت:  تهران  کارکنان،  خدمت  ضمن  آموزش  ریزی  برنامه .  1397ی  کوروش  واجارگاه، فتحی •

  و  مدیران  تعالی  و توستعه  الگوی .  1389ی  امیر  حصتیرچی،  و  ابوالفضتل  محمدی،  برزو؛  بوزنجانی،  فرهی •

-1  ، 3ی2  انستانی،  منابع  مدیریت  های  پژوهش  فصتلنامه  رهبری،  معظم  مقام  منظر  از  ستپاه  فرماندهان

28. 

  طراحی .  1397. یالدین نجم  موستتتوی،  امیرهوشتتتنگ؛  نظرپوری،  محمد؛  حکاک،  ؛.مهدی  محمدی، •

  ستتتاختتاری   ستتتازی متدل  بر مبتنی  ایران  استتت،می  جمهوری  نهتادی  متدیران  آموزش  و  تربیتت  الگوی

 .206-179  ، 2ی  10  انسانی،  منابع  مدیریت  هایپژوهش  ،  MICMAC تحلیل  و  تفسیری

  مطالعهی  پلیس  وآموزش  درتربیت تخصتصتی  آموزش  های  برنامه  اثربخشتی .  1392ی  مستعود  مرشتدی، •

  انتظتامی،  آموزش  بر  مدیریت  مطتالعتات  فصتتتلنتامهی.  ناجا  آگاهی  رشتتتتته  داری  درجه  فراگیران  موردی

 .61-27  ، 2ی6

  و  موجود  وضتعیت  مقایسته .  1396ی  امیرحستین  محمدداودی،  و  کامران  محمدخانی،  جواد؛  مقدستی، •

  آموزشتی،  مدیریت  های  نوآوری.  است،می  آزاد  دانشتگاه  کارکنان  بهستازی  های  مؤلفه  و  ابعاد  مطلوب

 .81-63  ص  ، 3ی12

  نظری  ی  پایه .  1390ی  محمد  ازگلی،  و  ستیدمستعود  پورستعید،  محمد؛  بازرگانی،  ابوالفضتل؛  محمدی، •

  فصتتلنامه.  کریم  قرآن  منظر  از  استت،می  انق،ب  پاستتداران  ستتپاه  مدیران  و  فرماندهان  تعالی  الگوی
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 .26-1  ، 2ی3  انسانی،  منابع  مدیریت  پژوهشهای

  مهناز  ربیعی،  و  حستین  سترشتت،  رحمان  احمد؛  ستید  افشتانی،  گل  حستینی  ستمانه؛  بازنشتینی،  ستلیمی •

  فصتتلنامه.  گاز  شتترکت در  پروری  جانشتتین  و  استتتعدادیابی  برای شتتایستتتگی  الگوی  یارائه .  1401ی

 .110-93  ، 2ی14  نفت،  صنعت  در  انسانی  منابع  و  مدیریت

الگوی     .1398نقوی، سید میر علی؛ الوانی، سید مهدی؛ قربانی زاده، وجه اله و حسینی، سید سعید ی •

های دولتی ایران با رویکرد خدمات عمومی نوین یمورد مطالعه:  توستتعه منابع انستتانی در ستتازمان

 .34-19،  58  مدیریت فردا، .  وزارت نیرو
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