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 چکیده

تحقیق حاضر با هدف شناسایی عوامل موثر بر توانمندسازی معلمان دوره ابتدایی در آموزش مجازی با توجه به 

است. می( ک-)کیفی یبیترک یا یختهاز نوع آم ی،شناس حاضر از نظر روش یقتحقرویکرد تحول و نوآوری انجام شد. 

 ر قالب روشرا د یو کمّ یفیک یافت هایاست که ره یقیتحق یبی،ترک یها با روش یقتحق یا ی ترکیبیشناس روش

جامعه آماری پژوهش کلیه معلمان  ی کند.م یببا هم ترک یا چندمرحله ۀمطالع یبترک یک یاواحد  ۀمطالع ی یکشناس

شهر اصفهان  3شهر اصفهان بودند که طبق آمار بدست آمده از اداره آموزش و پرورش ناحیه  3دوره ابتدایی ناحیه 

های عمیق سعی شد تا از افراد نفر بود.  در مرحله اول تحقیق، در انتخاب نمونه آماری جهت مصاحبه 451داد این تع

گیری برای انجام نخبه و دارای تجربیات سنوات بالای تدریس و تدریس در فضای مجازی استفاده شد و جهت نمونه

استفاده شد. در این تکنیک یک  2یری گلوله برفیگو تکنیک نمونه 1گیری هدفمندهای عمیق از روش نمونهمصاحبه

وند شهای بعدی جهت مصاحبه توسط همین گروه معرفی میشوند و سپس گروهگروه اولیه جهت مصاحبه انتخاب می

نفر به  16که در این پژوهش با  یابد که پژوهش به اشباع نظری و کفایت برسدگیری تا جایی زمانی تداوم میو نمونه

. در مرحله دوم تحقیق، با استفاده از جدول کرجسی و مورگان و روش نمونه گیری تصادفی عات رسیداشباع اطلا

مصاحبه و  یق،تحق ینآوری داده در ا¬ابزار جمع. به عنوان نمونه پژوهش انتخاب گردیدند 217تصادفی ساده تعداد 

معلم، عوامل آموزشگاهی و عوامل مربوط عوامل توانمندسازی معلمان در سه دسته عوامل مربوط به  بود.پرسشنامه 

 به برنامه درسی بدست آمد.

 ، دوره ابتداییواژگان کلیدی: توانمندسازی، آموزش مجازی، رویکرد تحول
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 مقدمه-1-1
کردن انسان ها به افرادی بالنده  تبدیل در  نقش ثمربخش نظام آموزش همگانی ، از جمله آموزش ابتدایی، از یک سو

از نظر فرهنگی و اجتماعی است و از سوی دیگر تامین کننده دانش عمومی مورد نیاز نیروی انسانی در بخش های 

گوناگون اقتصادی و اجتماعی و خدماتی است به جرات می توان گفت که آینده ملت ها به توانایی نظام آموزشی و 

ان در تربیت فرزندان آن کشور بستگی دارد. لذا اولویت اول برای افزایش بهره وری در توانمندسازی مدیران و معلم

مدرسه ، توجه همه جانبه به توانمندسازی مدیران ومعلمان در مدارس می باشد.در تعاریفی که از توانمندسازی توسط 

ان ، تقویت مهارت حرفه ای صاحبنظران ارائه گردیده است همچون دائمی بودن فرایند، تفویض اختیار به کارکن

کارکنان که با هدف ایجاد تغییر در بینش ، نگرش ورفتار کارکنان ، تقویت مهارت حرفه ای کارکنان و افزایش اعتماد 

آیند، معلمان عنصر اصلی در نظام آموزش و پرورش به شمار می .به نفس کارکنان انجام می پذیرد اشاره می شود

رین تترین و مهمعلمان به ویژه در دوره ابتدایی که زیربنای نظام آموزشی و از اساسیگذاری برای آموزش مسرمایه

گذاری موجب گسترش آموزش شود این سرمایهها محسوب میگذاریهای تحصیلی است از سودمندترین سرمایهدوره

توسعه کیفی تعلیم و  ترین عامل رشد وهمچنین مهم .شود و از نظر فردی و سازمانی نیز ثمربخش استعمومی می

رود که با اختصاص دادن منابع انسانی، مالی و کالبدی از سوی دولت به آموزش ابتدایی از طریق تربیت به شمار می

شود به طور کلی توفیق و کامیابی هر نظام آموزشی و دستیابی پذیر میهای ضمن خدمت معلمان امکاناجرای دوره

 .پذیر نیستن آموزش نیروی انسانی امکانبه نتایج حاصل از تغییر نظام بدو

در این فصل از تحقیق حاضر ضمن بیان مسئله تحقیق و بررسی اهمیت پرداختن به این موضوع، اهداف و سوالات 

 تحقیق آمده است. در پایان نیز برخی از واژگان تحقیق تعریف شده است. 

 بیان مسئله-1-2
 نظام درکنار یادگیرنده محور آموزش نظام شکل گیری اطلاعات، عصر در آموزش درحوزه تغییرات مهم ترین از یکی

 راه از آموزش از به عنوان زیرمجموعه ای الکترونیکی ظهورآموزش است. آن مکمل به عنوان محور و آموزش معلم

 آموزشی رویه های در تغییرات سایر و یادگیرنده محور کاربرد گسترده آموزش های برای بیش از پیش را زمینه دور،

(. بی شک یکی از مهم ترین دستاوردهای توسعه فناوری اطلاعات، تحول 2119، 3است )میهای و گرابا کرده فراهم

در عرصه آموزش و پرورش است، کلاس های مجازی، مدارس مجازی، مدارس هوشمند و یادگیری الکترونیکی از 

 (. 2118، 4ن در آموزش و پرورش هستند)آرخیظرفیت ها و قابلیت های قابل اتکا برای توسعه فناوری های نوی

به روز  که ضرورت است کرده ایجاد انسان برای را چالش هایی بین المللی گسترش مناسبات و تغییرات افزایش

 رکن دانایی محور، در جامعۀ می کند، گوشزد نظام تعلیم و تربیت، در به ویژه را، دانایی محوری و مداوم دانش رسانی

 )نیازآذری و همکاران، دارد قرار رأس آنها معلم در که است و خردمند فرهیخته انسانی توسعه، نیروی اساسی و اصلی

                                                 
3-Mihai &Graba  

4-Arkhi 
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محققان  (. برخی2117، 5باشد)توماس معلمی برخوردار حرفۀ با لازم متناسب از قابلیت های که معلمی (. آن هم1391

 در سردرگمی و آشفتگی بروز و پرورش موجب آموزش تربیت معلمان برای الگوی مناسب خلأ که باورند این بر نیز

 آنان اثربخشی و کارامدی چشمگیر کاهش که شده است دستگاه تعلیم و تربیت در انسانی منابع تأمین و شیوة تربیت

نظام  در فراشناختی توانایی کمبود محققان، از تعدادی (.1395صابر و همکاران،  است )دیبایی آن ناگوار عواقب از

 ما نقش اطراف دنیای درک و پیچیدگی با در مقابله توانایی های فراشناخت معتقدند و کرده ذکر را های آموزشی

(. بنابراین مسأله پژوهش این است که با تغییر و تحول سیستم آموزشی کشور از آموزش 2118دارد )آلوارز،  مهمی

ایی ها و مهارت های آنان نیز در برخی سنتی به آموزش مجازی برای دانش آموزان، نحوه آموزش دهی معلمان و توان

مدارس شهر اصفهان تغییر ننموده است در حالی که می بایست نحوه آموزش دهی و توانایی های معلمان متناسب با 

اجرای آموزش مجازی، به گونه ای نوآورانه تغییر می نمود. چراکه هر روش آموزشی، نحوه آموزش دهی و توانمندی 

 خود را می طلبد. ها و مهارت های خاص 

این بدان معنی است زمانی که معلمان بخواهند درباره آموزش دانش آموزان تصمیم گیری نمایند، اگر درباره نوع نحوه 

آموزش دهی و چگونگی تصمیم گیری و هدف از آن اطلاع و آگاهی لازم را نداشته نباشند، احساس توانمندی نمی 

فاقد مهارت و توانایی های لازم برای انجام شغل شان می باشند و به  کنند، به همین صورت احساس می کنند که

(. بنابراین توانمندی سازی معلمان یکی از تکنیک 1997، 6خوبی احساس توانمندسازی نمی نمایند )اسپریتزر و میشرا

ه های اهداف سازمانی های مؤثر برای ارتقا بهره وری آنان و استفاده بهینه از ظرفیت ها و توانایی های آنان در زمین

 محیط آموزشی، در تلاشی هماهنگ شامل مطالعه، دراین توانمندسازی حرفه ای از (. منظور1995است )زیمرمن، 

 است، آن به دستیابی به مایل بهترین حالت، در هر معلم، به طوری که است، معلمان ذاتی انگیزة برای افزایش

 دنیای در و کسب را توانایی تا بهترین موجب می شود را معلمان درونی فرایند، انگیزة یک به عنوان توانمندسازی،

 (.2117حیاتی برخوردارگردد )توماس،  اهمیت از امروز مدرن

 ارتقای برای خود را نقش و بگذارند اشتراک به یکدیگر با را خود دانش می دهد اجازه معلمان به توانمندسازی

 کاری فرایندهای بازسازی خطاها و اصلاح برای خلاقانه راه های درجست وجوی و شغل افزایش دهند در خلاقیت

 سایر مشارکت کنندگان توانمندسازی از متفاوت دامنه ای (. توانمندسازی معلمان،2116)احمد و همکاران،  باشند

 در نآنا توانایی میزان توجه به با و می کنند، دارد خارج از بخش آموزش فعالیت که کارکنانی یا آموزشی محیط

(. 2115بالکار، (می شود  مدرسه تعریف فراگیر و تدریس به یادگیری مربوط تصمیم گیری فرایندهای در مشارکت

 قدرت این آزادسازی واقع در و توانمندسازی، نهفته هستند قدرت خود دارای تخصص و دانش واسطۀ به معلمان

 می آورد. وجود معلمان به را در مدرسه به تعلق و تعهد احساس افزایش بهبود و چون که مزایایی است

 معلمان توانمندسازی برخوردارند. اولویت از کشور آینده سازان پرورش خاطر، معلمان مقطع ابتدایی به زمینه این در

 مشکلاتشان بتوانند خود، رشد طریق از تا دهند توسعه را خویش صلاحیت معلمان می شود محیطی آموزشی باعث در

مسأله  به روز، آموزشی محتوای و رویکردها و شیوه ها در نیازمند تحول اهداف متعالی تحقق از سویی نمایند. را رفع

                                                 
5-Thomas 
6-Spreitzer & Mishra 
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 تأثیر معلمان شک توانمندسازی که بدون می باشد توسط معلمان موفق تدریس خلاقیت پرور و نوآورانه، و محور

 .(1399خواهد داشت)تیمورلو و همکاران،  اهداف این تحقق در بسزایی

 سازی پیاده و طراحی، اجرا علیرغم که می شود مشاهده کشور، مدارس در آموزش دهی وضعیت بر دقیق نگاهی بالذا 

 ارتباط در مختلفی کمبودهای و آموزش مجازی، خلأها زمینه در پرورش و آموزش وزارت از سوی متعدد برنامه های

 صحنه در مقطع ابتدایی معلمان جایگاه و نقش به هتوج مهارت ها و توانایی های معلمان وجود دارد. بنابراین با با

که برنامه توانمندی سازی برای معلمان مقاطع ابتدایی در رابطه با آموزش  است تربیت دانش آموزان، ضروری و تعلیم

مجازی با رویکرد تحول و نوآوری در آموزش صورت گیرد. بنابراین پژوهشگر در این پژوهش به دنبال پاسخگویی 

اساس مجازی بر به این سوال می باشد که آیا طراحی برنامه توانمندسازی معلمان مقطع ابتدایی در ارتباط با آموزش

 رویکرد تحول و نوآوری در آموزش در مدارس ابتدایی شهراصفهان نیز مثمرثمر واقع می شود؟ 

 

 اهمیت و ضرورت-1-3
دانش  نیازهای با متناسب معلمان، حرفه ای توانمندسازی مستلزم تعلیم و تربیت، نظام در آینده ای مطلوب به دستیابی

امکانات، انجام می  از بهره گیری و مناسب تعلیم وتربیت، با هدف بسترسازی نظام در مهم است. این آموزان آینده

 فراهم می سازد. مدرسه دانش آموز به ورود به منظور برای توانمندسازی معلمان را لازم گیرد. به گونه ای که شرایط

 لازم دانش و مهارت ها انواع یادگیری و تدریس در آموزش، لازم معلمان آمادگی آینده مستلزم دانش آموزان تربیت

 یک حکم در زندگی و جهانی در گسترة تا باشند آماده آینده برای باید معلمان .روست پیش تغییرات با مواجهه در

 (.1387ذکاوتی،  و بپردازند)ملایی نژاد ایفای نقش به جامعه فعال عضو

نوع  به رسیدن برای حرفه ای یادگیری برنامه های اکثر و آماده نیستند به خوبی کار این برای امروز معلمان از بسیاری

 توانمندسازی در درسی برنامۀ به توجه لزوم (.2114بل،  و نگرفته اند)گیلبرت موردتوجه قرار«  عملیات موردنیاز آینده»

 است. برخوردار بالایی اهمیت از نگرش، مهارت و دانش، معلمان، به منظور تقویت

ران کمبود آموزشگ ،یکمبود امکانات اقتصاد ،یآنها به مراکز آموزش یه آموزش، عدم دسترسروزافزون مردم ب یازهاین

اطلاعات،  یهایمتخصصان را بر آن داشت تا با کمک فناور شود،یکه صرف آموزش م یادیز یهانهیمجرب و هز

باشد و هم بتوان با استفاده از آن به طور  تیفیو هم با ک یکه هم اقتصاد ندیآموزش ابداع نما یبرا یدیجد یهاروش

. ستیتوان خواندن و نوشتن ن گریرا تحت آموزش قرارداد. امروزه مفهوم سواد، د رانیاز فراگ یریکث تیزمان جمعهم

د هستن یسانبلکه ک ند،سیبنو ایبخوانند  توانندیکه نم ستندین ییآنها سوادانیب کم،یو  ستیتافلر در قرن ب نیبه قول الو

 یفاوتمت یهاعلت یآموزش یهانظام ایدر نهادها  یکیکنند. رواج آموزش الکترون یو بازآموز رندیبگ ادی توانندیکه نم

امکان دسترسی غیرحضوری داوطلبان به مطالب درسی،  توانیعلل گرایش به این نوع آموزش را م نیتردارد. از مهم

موقع و سریع به حجم مربوط به حضور اجباری در دانشگاه، دسترسی به تزمان، مکان و مشکلا یهاتیرفع محدود

العمر، میسر آموزشی، تسهیل آموزش و یادگیری مادام یهانهیاز اطلاعات و دانش موجود، کاهش برخی هز ییبالا

بان از مخاط یارتباط با ادارات و منازل و آموزش طیف وسیع ینمودن کار و تحصیل توأمان برای افراد، امکان برقرار
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آموزشی قرار گرفته است  یهافراروی نظام ییهاتوسعه چالشخصوص در کشورهای درحالدانست. از سوی دیگر به

ها افزایش تعداد دانشجویان، . از جمله این چالشدینمایمناسب مطرح م یانهیعنوان گزرا به یکه آموزش مجاز

برای  شتهگذخیآموزش و کمبود فضا و تدارکات فرسوده و از تارافزایش مشارکت زنان، افزایش تنوع و تقاضا برای 

 .(1411، نقل از طاهری، 2115، نگای)موپ باشدیآموزشی م یهااداره نظام

حال به خصوص این امر، امروزه که آموزش دانش آموزان به صورت مجازی شده است، اهمیت بیشتری می یابد و 

ود را می طلبد، که می بایست با رویکردی مبنی بر تحول و نوآوری به روش ها و مهارت ها و توانایی های خاص خ

آن پرداخت. بنابراین با توجه به اهمیت این موضوع، آنچنان که شایسته است به آن پرداخته نشده است. لذا بررسی 

 این موضوع ضرورت می نماید.

 

 اهداف-1-4

 هدف اصلی:

ابتدایی در ارتباط با آموزش مجازی براساس رویکرد تحول و نوآوری در طراحی برنامه توانمندسازی معلمان مقطع -

 آموزش.

 

 اهداف فرعی:

 .شناسایی ویژگی های رویکرد تحول و نوآوری در آموزش -

 .یدر ارتباط با آموزش مجاز ییمعلمان مقطع ابتدا یتوانمندساز یاساس یمؤلفه ها ییشناسا -

مقطع ابتدایی در ارتباط با آموزش مجازی بر اساس رویکرد تحول و نوآوری ارائه برنامه ی توانمند سازی معلمان  -

  در آموزش

 ها سوال-1-5
 سوال اصلی پژوهش: 

برنامه ی توانمند سازی معلمان مقطع ابتدایی در ارتباط با آموزش مجازی بر اساس رویکرد تحول و نوآوری در  -

 آموزش چگونه طراحی می گردد؟

 سوال های فرعی پژوهش 

 ویژگی های رویکرد تحول و نوآوری در آموزش چیست؟
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 کدامند؟ یدر ارتباط با آموزش مجاز ییمعلمان مقطع ابتدا یتوانمندساز یاساس یمؤلفه ها -

 تعریف واژگان-1-6
 تحول در آموزش

 و یاثربخش و شده اداره سازمان عالی مدیریت وسیلهبه که سازمان سراسر در شده، ریزیبرنامه است تلاشی تحول

 فزایشا رفتاری علوم از استفاده با سازمان، فرایندهای در شده ریزیبرنامه تغییر هایبرنامه راه از را سازمان سلامتی

 (.1393)الوانی، دهدمی

 توانمندسازی

،  7( توانمندسازی را دادن قدرت به افرادی در سطح پایین سازمان قرار دارند تعریف می کند )اسد زاده1997کانتر )

در سازمان های توانمند قدرت تا حد زیادی به کارکنان سطوح پایین تر منتقل می شود بطوریکه توانایی  .(2112

   .(2111، 8انتخاب در تصمیم گیری های مربوط به کار خود را داشته باشند )راندولف

 آموزش مجازی

یادگیرنده محور است که در هر زمان و مکانی این یادگیری، رویکردی تازه در ارائه محیط یادگیری مجهز، تعاملی و 

ی برای های آموزشهای دیگر محیطهای مختلف دیجیتالی و همسو با شکلهای فناوریبا به کارگیری منابع و مشخصه

 (.1391شود)کرمی، آهنچیان، ابراهیمی،ایجاد نظامی آزاد، منعطف و توزیع شده در آموزش استفاده می

 دوره ابتدایی

ره به دو دو دوران دبستان یا دوره ابتدائی دوره آموزشی رسمی کودکان است. در حال حاضر در ایران، اییدوره ابتد

دوم یعنی چهارم تا ششم ابتدایی( که روی هم شش سال تحصیلی  اول یعنی اول تا سوم ابتدایی و دوره ساله)دوره 3

 (1391)سراجی و عطاران، باشد، تقسیم بندی شده استمی

 

 

 

 

 

 

                                                 
Asadzadeh-7 

8-Randolph 
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 فصل دوم

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق
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 مقدمه-2-1

 آموزش مجازی-2-2
ژی و باشد. همگام با رشد تکنولوتکنولوژی در تعلیم و تربیت میهای پیشرفت آموزش مجازی یکی از شکوفایی   

اه آموزشی فراگیران از طریق رتبلور آن در حوزه یادگیری، متخصصان این حیطه را به این فکر واداشت که به نیاز 

های آموزشی مانند: یادگیری بسیاری از آرمان . آموزش مجازیهای یادگیری الکترونیکی پاسخ گو باشنداندازی دوره

زمان، یادگیری مشارکتی، خودارزیابی و خود راهبری را تحقق بخشیده است)رستگارپور و  هر مکان وهر در 

رویکردی تازه در ارائه محیط یادگیری مجهز، تعاملی و یادگیرنده محور است که در . این یادگیری، (1391زاده،گرجی

های دیگر های مختلف دیجیتالی و همسو با شکلهای فناوریهر زمان و مکانی با به کارگیری منابع و مشخصه

ی، آهنچیان، شود)کرمهای آموزشی برای ایجاد نظامی آزاد، منعطف و توزیع شده در آموزش استفاده میمحیط

های جدید اطلاعات و آوریهای اخیر آموزش مجازی به عنوان یکی از کاربردهای مهم فندر سال(. 1391ابراهیمی،

ای را در این راستا آغاز گردیده است. با توجه به تغییرات سریعی که های گستردهارتباطات در جهان مطرح و فعالیت

های جدید در آوریهای مجازی به منظور ارایه خدمات و فناجرای نظامگیری است، در محیط پیرامون در حال شکل

 (. 1391ی تدریس و یادگیری به صورت یک نیاز اساسی مطرح شده است)فتحی و اجارگاه، پرداختچی، ربیعی،زمینه

های مختلف مثل یادگیری رایانه محور، آوری اطلاعات است که در قالب نظامترین کاربرد فنآموزش مجازی مهم   

در  11گاوینداسمی(. 9،2111شود)لادوسر و هامیادگیری برخط، یادگیری شبکه محور و آموزش تحت شبکه ارائه می

یر دارد : پشتیبانی سازمانی، تدوین محتوا، تدریس و کند که در موفقیت آن تأثآموزش مجازی به هفت عامل اشاره می

جازی بر آموزش میادگیری، ساختار درسی، پشتیبانی از دانشجویان، پشتیبانی از اعضای هیات علمی و ارزشیابی. 

آموزشی دلالت دارد که شاگرد و معلم از نظر مکان و زمان یا هر دو از یکدیگر جدا هستند و معلم محتوای درس را 

 رانیکند. فراگمک نرم افزار مدیریت دروس، منابع چند رسانه ای، اینترنت، ویدیو کنفرانس و مانند آن ارائه میبا ک

 (.55:1386شوند)عطاران،می صل کنند و به کمک این فناوریها به معلم متمحتوا را از این طریق دریافت می

انش سیار، که به طور فیزیکی از فراگیر جدا شده عنوان تعامل بین یک فراگیر با یک منبع دآموزش مجازی به    

و سیستم  11از یک طرف سیستم مدیریت آموزش مجازی اجزاء تکنیکال آموزش (.1388:68)هیلاک،شودتعریف می

از دیگر سو ابزارهای ارزیابی  دهد.است که بیشترین زمان و هزینه را به خود اختصاص می 12مدیریت محتوی آموزش

بندی جزیی ، در یک تقسیم آموزش مجازیاست. اجزاء سیستم  مجازیاز اجزاء اصلی آموزش های مجازی و کلاس

، سیستم ارزشیابی الکترونیکی، ابزار تولید و تدوین  13شامل کتابخانه مجازی، کتاب الکترونیکی، خدمات مالی

تال آموزش الکترونیکی، ، پور15های هوشمند آموزش و فراگیری الکترونیکی، سیستم14و مطالب الکترونیکی

  (.1388،، اقدسی و آسوشههای مجازی است)امامیسازی و واقعیتهای شبیهسیستم

                                                 
. A. Ladouceur & D. Hum9 

. T. Govindasamy10 

. Learning management system11)LMS ( 

. Learning content management system12)LCMS ( 

Commerce -. (e13،business)-e  

. Authoring Tool14 

.15 learning-E 



 

10 
 

چشم اندازی که در این مرحله پیش روست این است که هر دانشجویی بتواند به فرصتهای آموزشی یکسان و    

توان در نظر گرفت از جمله امکان استفاده از انعطاف پذیر دست یابد. کارکردهایی که برای این نوع آموزش می

، های سه بعدی و .. در محیط یکپارچهپ، نقشهای مانند: متن، صوت، انیمیشن، ویدئو، کلیقابلیتهای مختلف رسانه

استمرار یادگیری از طریق ارتباط محیط کلاس با محیط شبکۀ وب و ساختار پیچیده و تودرتوی کلاس و حضور 

پیوسته هندسه آموزش و معماری یادگیری مبتنی بر دیدگاه خبره در عرصه آموزش است که این نوع آموزش را در 

(. آموزش مجازی به دوشکل هم زمان و ناهم زمان، یا به صورت ترکیبی 1384کند)منتظر،یپذیر معرصۀ عمل امکان

ی تکالیف های کلاسی، یا ارائهتوان برای سؤال و جواب، بحثشود. از هر یک از این دو روش میاز این دو ارائه می

شود که در آن یک کلاس درس، داده میزمان ، مدل کلاس سنتی الگو قرار به دانشجویان استفاده کرد. در یادگیری هم

ددی برای افزاری تخصصی متعهای نرمگیرد. بستههای اینترنتی شکل میسخنرانی یا گردهمایی با استفاده از فناوری

های ستمشود. در سیاند. در این شیوه از ویدئو کنفرانس)کنفرانس صوتی( دو طرفه استفاده میاین منظور طراحی شده

ترند، محتوا و مطالب آموزشی از قبل تهیه و بر روی دیسک فشرده یا زمان رایجهای هممان که از شیوهآموزشی ناهمز

ن تواند ایگیرد. دانشجو در هر زمانی که خواست میشود و در اختیار دانشجو قرار میبر روی اینترنت قرار داده می

تن، تصاویر ساکن، تصاویر متحرک، صوت یا فیلم مطالب را مطالعه کند. محتوای آموزشی ممکن است، ترکیبی از م

 (. 1388هاست)کاظم زاده و قهرمانی،ای و تعاملی بودن این سیستمهای محتوای خوب، محاورهباشد. از ویژگی

برای تحقق آموزش مجازی لازم است ابعاد مختلف آمادگی از لحاظ زیرساخت فنی، آمادگی سیاسی، آمادگی منابع    

ی سازمانی مورد ارزیابی قرار گیرد. چارچوب کلی این ارزیابی در سه بخش اصلی تقسیم بندی می انسانی و آمادگ

 شود که شامل: آمادگی سخت، آمادگی نرم، آمادگی پشتیبانی، نظارت و هماهنگی است.

این بخش ناظر به کلیه وجوهی است که به لحاظ سخت افزاری، تجهیزاتی و ارتباطی مورد  آمادگی سخت: -الف

 ای و تجهیزات دانست.توان آن را شامل دو بخش اصلی زیرساخت شبکهنیاز است. بنابراین می

های نرم)مقررات، روندها، قوانین و ...( است که این بخش بیان کننده همه عوامل نرم شامل فناوری آمادگی نرم: -ب

مل: منابع انسانی، مدیریت، قوانین و های آموزشی برخط مورد نیاز است و اجزای آن شادر ایجاد و پشتیبانی محیط

 باشد.مقررات، استانداردها، منابع مالی، امنیت، محتوا و سیاست می

هر چه دو زیرساخت قبلی، ناظر به وجوه درونی است، این زیرساخت  آمادگی پشتیبانی، نظارت و هماهنگی: -ج

ود باشد. بخش نظارت، خهای پیش گفته میناظر به ایجاد تعامل بین بخشی و هماهنگی میان اجزای مذکور در بخش

های اجرایی در محیط شامل دوبخش نظارت بر فرایند و نظارت بر فرآورده آموزش است. فرایند ناظر به همه روال

باشد. به تعبیر دیگر در این بخش هر دو عامل فرایندی یادگیری است و فرآورده ناظر به محصول نهایی این فرایند می

گیرد. نکته مهم این است که این بخش محیط بر همه اجزای قبلی)چه نرم و چه رد ارزیابی قرار میو عملکردی مو

 (. 1389سخت( است و هر بخش از آنها را تحت نظارت دارد)داراب و منتظر،
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 های آموزش مجازیشیوه-2-2-1
های نوین ز بسیاری از شیوهاندیشی از راه دور اهای مجازی علاوه بر لوح فشرده و یا همامروزه در آموزش   

 شود. برخی از این شیوه ها بدین قرارند:الکترونیکی نیز برای آموزش دانشجویان استفاده می

 آموزش فاصله ای 

 توانهای دیجیتالی و نصب آن بر روی رایانه می، با استفاده از دوربین16برای استفاده از روش آموزش فاصله ای   

 (.1387متفاوت از هر جای جهان، دانشجو را پای درس استاد نشاند)مسعودی،همزمان و در دو نقطۀ 

 آموزش الکترونی 

و « وب»است. با استفاده از نرم افزارهای آموزشی « وب»این شیوه آموزش آن لاین، دیدار مجازی و هم اندیشی    

 گردد.صلاح میآموزش زنده رویدادها از طریق اینترنت، تجربیات آموزشی دانشجویان بهبود و ا

 ای تعاملیپخش شبکه

، به طور همزمان آموزش صوتی و تصویری را با فراهم آوردن امکان انتخاب ابزار دیداری 17ای تعاملیدانشگاه شبکه   

 دهد.مناسب برای آموزش رو در رو و تعاملی ارائه می

 ای زندهپخش شبکه 

توان به طور زنده بر روی اینترنت قرار داد تا دانشجویان ییک همایش آموزشی را م18ای زنده در شیوه پخش  شبکه   

های موجود در هنگام پخش مستقیم و اینترنتی رادیو توان از طریق استفاده از پروندهاز آن استفاده کنند. همچنین می

 تلویزیونی از این همایش نیز بهره برداری کرد.

 های روی خطهمایش

، که مربوط به آموزش باشد از محل جلسات 19لاینهای زنده و آناندیشیامه همو هر گونه برن« وب»های همایش   

 شود.همایش برای دانشجو ارسال می

 لاینآموزش آن

 گیرد و به این ترتیب، دانشگاه مجازیای قرار میلاین، امکانات آموزشی الکترونی بر روی شبکه رایانهدر آموزش آن   

 کند.لاین را برای گروه زیادی از شرکت کنندگان فراهم میآموزش آنتعاملی از طریق خدمات تعاملی، 

                                                 
Distance learning.  16 

. Interactive webeasting 17 

. Live webeasting 18 
19.Online seminars  
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 ایپخش شبکه

کند با این تفاوت که کیفیت ، عمل می21، با استفاده از آموزش لوح فشرده همانند پخش تلویزیونی21ایپخش شبکه   

 ای بسیار بالاتر است.پخش شبکه

 هم اندیشی مجازی

آورد تا در کسب اطلاعات ای فراهم می، برای دانشجو زمینه22یا همان هم اندیشی مجازی« وب هم اندیشی»اجرای    

 ها حضور بیشتری داشته باشد)همان(.و سهیم شدن در تصمیم گیری

 عناصر آموزش مجازی  

فعالیت یادگیری، مواد و ها، توان به هدفباشد که از جمله آنها میآموزش مجازی دارای چند عنصر اساسی می   

ه های معلم یا مربی و ویژگی یادگیرنده اشارسامانه مدیریت یادگیری، ویژگیمحتوای الکترونیکی، منابع یادگیری، 

 کرد.

 های برنامه درسیهدف-2-2-2
دارای  توانکنند. بنابراین زمانی میها به طور ذاتی برای رسیدن به آیندة بهتر برای خود هدف تعیین میانسان   

عملکرد موفق بود که یادگیرندگان بدانند باید به چه هدفی دست یابند و به توانایی و قدرت خود در رسیدن به آن 

ی چهار منبع های برنامه درسی دانشگاهی بر اساس مطالعهدف(. ه32:1383هدف اطلاع و ایمان داشته باشند)نصیری،

های گذشته، کارکردهای آموزش عالی در جهت رشد ملی، خدمات اجتماعی و موضوعات های نسلفرهنگ و تجربه

های اجتماعی عصر اطلاعات ی درسی مجازی باید متناسب با نیازها و ویژگیهای برنامهشود. هدفدرسی تعیین می

ی رویکردهای  توان به دو دستهی درسی دانشگاهی را میهای برنامهشود. رویکردهای مربوط به هدف انتخاب

ی درسی به صورت غیر منعطف، تقسیم کرد. در رویکرد عقلانی، هدفهای برنامه 24و رویکردهای فکورانه 23عقلانی

تأثیر  ی درسیهای برنامهخطی از هدفشوند. در این رویکرد عناصر برنامه درسی به صورت صریح و عینی تعیین می

ی های یادگیرندگان، شرایط محیطی درسی با توجه به ویژگیهای برنامهپذیرند. در مقابل در رویکرد فکورانه هدفمی

ی درسی و سایر عناصر مندی برخوردارند. در این رویکرد بین هدف های برنامهو وضعیت اجتماعی از انعطاف هدف

 (.1386وجود دارد)سراجی ،عطاران، نادری، عسگری ،ارتباط غیر خطی 

 های یادگیریفعالیت-2-2-3
ی برنامه های یادگیرنده درشود که برای تحکیم و تعمیق آموختههایی گفته میفعالیت یادگیری به مجموعه فرصت   

دانشجوی مجازی قرار  های یادگیری متعددی را در اختیارهای فاوا فرصتشود. از یک سو قابلیتدرسی ارائه می

ها دانش خود را بسازد. از سوی دیگر، در محیط آموزش مجازی دانشجو تواند با شرکت در این فعالیتدهد و او میمی
                                                 

. Webcasting 20 
21 .Broadcasting  

. Virtual conference 22 

. Rational23 

. Reflective24 
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ها تلاش کند،زیرا در این محیط عدم انجام فعالیت به معنی عدم باید خود در قالب فردی یا گروهی برای انجام فعالیت

 حضور است.

 نابع یادگیریمواد و م-2-2-4
های مهم محیط یادگیری الکترونیکی دسترسی به مواد و منابع گوناگون یادگیری است. هر یادگیرنده یکی از قابلیت   

ها، به های جستجو، به منابع یادگیری وسیع دسترسی داشته باشد. این دسترسیتواند با کسب مهارتالکترونیکی می

ای متفاوتی را نسبت به موضوع یادگیری ملاحضه کند و دید جامعی درباره آن هدهد تا دیدگاهیادگیرنده امکان می

 بدست آورد.

 محتوای الکترونیکی-2-2-5
های مربوط به یک موضوع درسی است که بر ای از حقایق، مفاهیم، قواعد، روش کارها و نگرشمحتوا مجموعه   

ای در محیط الکترونیکی به یادگیرنده های چند رسانههای علمی و دقیق انتخاب و با به کارگیری ابزاراساس ملاک

اده و با استف دهدرا تشکیل می آموزش مجازیمحتوای الکترونیکی بدنه اصلی یک دوره (. 1391شود)سراجی،ارائه می

ا بین ی گیری از ارتباط دوسویه بین افراد فراگیر و استادشود که با بهرهاز انتقال صدا، تصویر و متن و غیره ارایه می

رسد. محتوای یک ماده درسی دانش سازمان یافته و فراگیران، کیفیت ارایه دوره آموزشی به بالاترین سطح خود می

ها و مسایل مربوط به همان ماده ها، مفاهیم، تعمیماندوخته شده، اصطلاحات، واقعیت، حقایق، قوانین، اصول و روش

(. دو سیستم مدیریت آموزشی و مدیریت محتوا در کنار یکدیگر 1391درسی است)زندی، معصومی فرد، معصومی فرد،

های دهند. این سیستم، محیطی چند کاربره است که توسعه دهندگان دورهسیستم مدیریت محتوای آموزشی را شکل می

ز ا توانند عملیات ایجاد، ذخیره، استفاده مجدد، مدیریت و تحویل محتوای دیجیتال آموزشیآموزشی با کمک آن می

و  کند)میرزاییانبار مرکزی را انجام دهند. این سامانه فرایند ساخت، ذخیره و تحویل محتوای آموزشی را مدیریت می

 (.1392شعبانی نیا،

 

 

 استانداردهای محتوای الکترونیکی-2-2-6
ا آسان از امور راستانداردها در اصل زبان مشترک بین سازندگان و طراحان و استفاده کنندگان هستند که بسیاری    

سته ها، باستانداردهای مربوط به ابردادهشوند: نماید. این استانداردها بر حسب مورد کاربردشان دسته بندی میمی

 بندی مطالب ومحتویات، ارزیابی فراگیرنده، پروفایل شخص فراگیرنده، محیط زمان اجرا .

 25ابرداده ها

 باشند.ها از جمله محتویات آموزشی میابرداده ها در واقع اطلاعات توصیفی سایر داده   

                                                 
25.Meta Data  
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 محتویات و مطالب بندی بسته

 سیستم یک از را محتویات و مطالب این انتقال آموزشی محتویات و مطالب بندی بسته به مربوط استانداردهای   

 نماید.می تسهیل دیگر به سیستم آموزشی

 فراگیرنده ارزیابی

 قادر وب تحت هایخصوص سیستم به الکترونیکی فراگیری و آموزش هایسیستم استاندارد، این کارگیری به با   

 های )تست های( خود را با یکدیگر مبادله کنند.ها)سئوالات( و ارزشیابیآیتم بود خواند

 فراگیرنده شخص پروفایل

 فراگیرنده شخص پروفایل به مربوط اصطلاح به اطلاعات بایستی الکترونیکی فراگیری و آموزش سیستم نوع هر   

 مدیریت کند. را کاربران سایر نیز و

 26محیط زمان اجرا

 بیانگر کلی بطور و محیط و فراگیرندهاز  بازخورد گرفتن محتویات، و مطالب ارائه نحوه کننده تعیین محیط این    

 باشد.می (الکترونیکی فراگیری و آموزش خدمات)سیستم  کاربرد موارد شدن برآورده نحوه

 

 الکترونیکی فراگیری آموزش و استانداردهای بررسی-2-2-7
را به طور اجمالی 27دو استاندارد اسکرم و ای ام اس الکترونیکی،  آموزش هایتکاملی استاندارد سیر به توجه با   

 (.1388)مهربان و مصلی نژاد،دهیمشرح می

  ای ام اساستاندارد 

 ایجاد پروژه این هدف. پروژه ای ام اس  به عنوان زیر ساخت ملی آموزش عالی در ایالات متحده شروع شد   

 امر در وینن هایفناوری بکارگیری روزافزون گسترش با مرتبط مشکلات و مسایل با رویارویی جهت استانداردهایی

 (.1389باشد )مومنی راد و علی آبادی،می فراگیری و آموزش

 استاندارد اسکورم 

گیرد تا آنها را به یک شکل اسکورم یک سری عملیات است که بر روی اجزاء محتوای الکترونیکی صورت می   

واحد در آورد. هدف اصلی و تأکید ویژه آن بر همسوسازی ویژگیهای معین شده توسط سایر گروههای استاندارد 

سازی محیط زمان اجرا برای یادگیری الکترونیکی و مطالب و  سازی یادگیری الکترونیکی و همچنین طراحی و پیاده

 باشد.محتویات دیجیتال می

                                                 
26.Runtime Environment  

. Scorm &27 Ims  
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 محتوای اسکورم دارای دو بخش اصلی است:

ی بسته بندی محتوا را به طور کامل مشخص کرده و آن را برای ی بسته بندی محتوا که نحوهیک مشخصه -الف

 کند.های مدیریت آماده میارتباط با سیستم

 (. 47:1388یک مشخصه ابر داده برای تشریح اجزای محتوا)هیلاک، -ب

موفقیت استانداردهای فناوری یادگیری و سازمانهای درگیر در استاندارد سازی محصولات آموزشی، با مرور زمان    

زمینه  نشود. بدیهی است که استانداردها در آموزش الکترونیکی نقش مؤثری داشته و گروههایی نیز در ایمشخص می

 (.72:1384الحسینی و همکاران،موفقیتهایی کسب کرده اند)خادم

 سامانه مدیریت یادگیری-2-2-8  
های آموزشی از ابتدا تا انتها در آنها ثبت افزارهایی هستند که اقدامات و فعالیتهای مدیریت یادگیری نرمسامانه

ه دسترسی کاربران، تولید و ارائه محتوا، دسترسی به مواد و ها امکانات مربوط به ثبت نام، نحوشود. در این سامانهمی

هایی مانند؛ شود. سامانهمنابع یادگیری، راهنمایی یادگیرنده، ارزشیابی، گزارش پیشرفت و امکان ذخیره آن گنجانده می

ها نه تنها بر ارائه هایی از این نرم افزارها هستند. امروزه سامانهنمونه 31و فرست کلس29تی، وب سی28بلک بورد

های حضوری نیز مورد استفاده قرار های ترکیبی و تقویت آموزشهای مجازی، بلکه برای ارائه آموزشآموزش

دی فرایند یک سامانه کاربر 31(. بعد سامانه مدیریت یادگیری الکترونیکی247:1391گیرند)سراجی و عطاران،می

ند. کاطلاعات است که محتوای یادگیری بر آن سوار شده و همه انواع مواد آموزشی مرتبط با یادگیری را حمایت می

باشد از جمله: کیفیت محتوای سامانه، کیفیت تعامل بعد سامانه مدیریت یادگیری الکترونیکی شامل چند عامل می

 .های فنی سامانهسامانه، کیفیت پاسخگویی سامانه، کیفیت ویژگی

 امل حیاتی باشد و یک عکیفیت محتوای سامانه: محتوای یادگیری، محصول تولید شده سامانه مدیریت یادگیری می

 باشد.در موفقیت و جهت بخشی در راستای رضایت یادگیرنده می

 رونیکی یادگیری الکتهای های آموزشی و سنجشی، سامانهکیفیت تعامل سامانه: علاوه بر ارائه و دسترسی به رسانه

اثربخش باید تعاملی باشند. تعاملات بین خود دانشجویان، تعامل بین مدرس و دانشجو و مشارکت در یادگیری 

های به کارگرفته شده از ابزارهایی هم چون پست الکترونیکی، است که خود نتیجه این تعاملات است. سامانه

 برند.رای ارائه این تعامل بهره میتابلو آگهی، تخته نگارش، اتاق گفتگو و غیره ب

 جام یافته های گوناگون انسکیفیت پاسخگویی سامانه: هر سامانه یادگیری الکترونیکی مناسبی که از لحاظ رسانه

دراک  ای نخواهد بود که اباشد و قابلیت تعامل نیز داشته باشد، اگر در زمان پاسخگویی ضعیف عمل کند سامانه

 بری را داشته باشد.سودمندی یا سهولت کار

                                                 
28 .Black Board 

29.Webct  
30.Frist Class  

.31 LMS)Learning Management System( 

 



 

16 
 

    ی برای ارائه های یادگیری الکترونیکگردد به توانایی سامانهکیفیت ویژگیهای فنی سامانه: ویژگی فنی سامانه برمی

هایی به دانشجویان اجازه دستیابی به ها، این چنین ویژگیهای آموزشی و ارزشیابی آنو دستیابی راحت به رسانه

دهد)زمانپور و های برخط را میها و آزمونکیف محول شده و تکمیل کردن آزمونمحتوای دوره، رجوع به تکال

 (.1389میرزابیگی،

 های یادگیری الکترونیکینقش معلم در محیط-2-2-9    
مدرس الکترونیکی فردی است که نقش و وظایف خود را با به کارگیری ابزار فناوری اطلاعات و ارتباط ایفا کرده،    

(. مطالعات 1391کند)تقی یاره، نیک رفتار، عباسعلی،های خلاقانه، امور یادگیری را تسهیل و مدیریت میهبا ارائه شیو

است که از نظر او مهمترین  32ای که دررابطه با وظایف و نقشهای مدرسان برخط صورت گرفته مطالعات برگ اولیه

(. معلم باید آگاه باشد که 1995داند)برگ،نی میوظایف معلم الکترونیکی را وظیفه آموزشی، اجتماعی، مدیریتی و ف

اند و نیازی یادگیرندگان دانشگاه مجازی از فرهنگهای مختلف و مکانهای مختلف دنیا به طور مجازی گرد هم آمده

 (. 1999، 33به دانستن تمامی مطالب ندارند)کوهن

های گوناگون سرشار از اطلاعات و رسانهیک معلم خوب، در این محیط که رویکرد غالب آن رویکرد ساختارگرا و    

برای دسترسی به اطلاعات است، نه تنها باید از توانایی تعلیم دادن برخوردار باشد، بلکه باید بتواند در کلاس نیز 

، تکنولوژی تر از کامپیوتر و دیگر وسایل مربوط بهای داشته باشد و برای انتخاب عاقلانه و استفادة خلاقانهرفتار شایسته

نابع تواند نحوه یافتن مرود، اما میاز مهارت و دانش کافی برخوردار باشد. معلم دیگر تنها منبع اطلاعاتی به شمار نمی

ل حداند و دیگر به عنوان فردی که تمامی مسائل و راهها را نمیمختلف را آموزش دهد. معلم امروز دیگر تمامی پاسخ

مهم خود را به عنوان مشاور و تسهیل کننده امر یادگیری پذیرفته است و داند مطرح نیست، ولی نقش آنها را می

 (. 147:1386آموزان را به یادگیری تشویق کند )خسروی،تواند به معلمی تبدیل شود که با انجام ماهرانه کارها، دانشمی

نند: ارتباطات و تعامل، هایی ماتوان در نظر گرفت که مدرسان در محیط مجازی دارای وظایفی و نقشهمچنین می   

باشند)اکبری بورنگ، جعفری ثانی، آهنچیان، آموزش و یادگیری، اداره و مدیریت و استفاده از فناوری می

دار حضوری و غیرحضوری یادگیرنده با و نقش آنها به تسهیل تعامل معنی مهارتهای مدرسان(. 1391کارشکی،

های باشد. تدریس در کلاس درس مجازی مستلزم به کارگیری شیوهمیاطلاعات و تعامل با یادگیرندگان دیگر مربوط 

 باشد به شرح زیر:های قدیم میجدید و تجدیدنظر در شیوه

 .کلمات با دقت انتخاب شوند -

نده شود تا فرصت مشارکت برای یادگیرطول سخنرانی وب باید کوتاه باشد و سخنرانی به چند بخش تقسیم می -

 فراهم گردد.

                                                 
. Z.L. Berge32 

. A. Cohen33 
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 یفی ارائه شود که نیاز به همکاری داشته باشد.تکال -

پست الکترونیک در نظر گرفته شود زیرا فرصت برقراری ارتباط غیر حضوری را میان یادگیرنده با مربی و با دیگر  -

 سازد.پذیر مییادگیرندگان امکان

 فهرستی از محتوای برنامه ارائه گردد. -

های غیر ضروری تعبیر تدریس بر خط به عنوان همه چیز یا هیچ باید ی از فشارزمعلمان و مدرسان مهارت آمو   

خواهند به پرهیز کنند. گذر از تدریس سنتی به تدریس برخط نیازمند حرکت تدریجی است. در حالی که مدرسان می

حتوا باید معلاوه بر  کنند.سرعت این گذار انجام پذیرد و غالباً  محتوا تدریس سنتی را برای توزیع برخط عرضه می

ماده کنندگان نیز باید آها برای معرفی محتوا در یک کلاس مجازی یا محیط یادگیری انجام پذیرد. شرکت، آماده سازی

توانند در حین معلمان می(. 35،1382و استوت،دوژونج شوند تا با یکدیگر در محیط جدید تعامل برقرار کنند. )بروور 

های مخابراتی لازم را های مختلف، زیرساختهنای باند مورد نیاز برای رسانههای آموزشی با ضرورت پاجرای دوره

 (.412:1386آورند)کاردان،در نظر 

 های موردنیاز یادگیرنده الکترونیکیمهارت-2-2-11   
خواهد و به دنبال چه داند که چه مینهد به خوبی میشناسد و آنها را ارج مییادگیرنده منابع غنی اطلاعاتی را می   

گر اطلاعات است، از فنون و ابزارهای فناوری اطلاعات و ارتباطات گر و گزینشتحلیل چیزی است، متفکری نقاد،

ها و اطلاعات را تجزیه و تحلیل، ترکیب و کند. دادهاستفاده میها از منابع گوناگون برای مرور اطلاعات و داده

ش، دهد. او به مثابه تولید کنندة دانکند و آنها را به شکل اطلاعات و دانش مفید و قابل استفاده ارایه میارزشیابی می

م های فنی لازو مهارت های نو، اعتماد به نفس، صلاحیت، راهبردهای مدیریت اطلاعاتبا استفاده از منابع و فناوری

کند تا بتواند در زندگی روزمره و در محیط کار خود ابزارهای فناورانه و ارتباط جمعی را با موفقیت را کسب می

 (. 1386اندازی کند و مورد استفاده قرار دهد)خسروری،راه

ده یادگیری متنوعی تدارک دیهای پیش از برای اینکه یادگیرندگان برای جزئیات درس آماده شوند، باید فعالیت   

دلیل منطقی فراهم شود تا یادگیرندگان از . شود تا یادگیرنده را برانگیزاند و او را برای یادگیری الکترونیکی آماده کند

اهمیت و مفید بودن درس الکترونیکی مطلع شوند. برای کمک به یادگیری جزئیات درس و به منظور نشان دادن 

ترکیب و یکپارچگی جزئیات درس الکترونیکی و فعال سازی ساختارهای موجود باید ساختار شناختی موجود، 

که بدانند چه  اییادگیرندگان باید از پیامدها و نتایج یادگیری درس مطلع شده باشند به گونه. فراگیرندگان فراهم شود

یش سازمان پ اند.نهایی درس رسیده رود و بتوانند پیش بینی کنند چه موقع به نتایجانتظارات و توقعاتی از آنان می

ای باید آماده شده باشد تا ساختاری را برای سازمان دادن جزئیات درس الکترونیکی ایجاد کند یا میان آنچه دهنده

اندرسون و گیرند، ارتباط برقرار کند )اند و آنچه را که در حال حاضر یاد میدانستهیادگیرندگان از قبل می

 . (52:1385،الومی
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دانشجوی مجازی تحت عنوان شخصیت الکترونیکی باید دارای تواناییهای معینی چون توانایی تبادل نظر درون    

ها، حفظ مسائل محرمانه و رازداری در فرایند ارتباط، ابراز هیجانات به شکل نوشتاری به گروه به منظور تدوین پاسخ

ای باشد. همکاری یکی از فرایند آموزش درون شبکه سازی ارتباطات درشخصی که با او همکاری داشته و شخصی

مشخصات بارز گروههای یادگیری در آموزش درون شبکه ای است. همکاری فرایندی است که به دانشجویان کمک 

. تری از تولید دانش دست یابندکند از طریق وجود اهداف، کشف و فرایند مفهوم پردازی مشترک به سطوح عمیقمی

ای، پذیر باشد و تجارب و عقاید جدید را با آغوش باز بپذیرد. در کلاس درون شبکهباید انعطافدانشجوی مجازی 

 (. 1384آید)اصنافی و حمیدی،دانش و معرفت از طریق مشارکت دو گروه یادگیری مربی و دانشجو به وجود می

ایده های یادگیری، به حداکثر رساندن فراهبردهایی از قبیل فعالیتهای متنوع درسی به منظور به کارگیری همۀ شیوه   

رویکردهای چندگانه با توجه به موضوع، بحث در خصوص رهنمودهای درسی با فراگیران به منظور دستیابی به هدف 

یادگیری، استفاده از اینترنت به عنوان ابزار و منبع تدریس و تشویق دانشجویان برای جست و جوی منابع در آن، 

در پژوهش خود مدلی  2118نیز در سال  34(. نیکولز1387سازد)شفیع پور مطلق، ا مهیا میپذیری رمحیط انعطاف

پیشنهاد داد. او در مدل خود عوامل مؤثر بر گرایش و اصرار دانشجویان به یادگیری 35مفهومی به نام ای ال پی ام

ه ی، رضایت، عملکرد گذشتهای محیطالکترونیکی را گرایش به رایانه، انگیزه شخصی دانشجویان، برانگیزاننده

 (. 1391دانشجویان و موارد جمعیت شناختی مربوط به آنها معرفی کرد)الهی، کنعانی، شایان،

ت توان؛ نگرش، سهولطبق نظر سنچز از جمله عواملی که بر دانشجویان در یادگیری الکترونیکی مؤثر است می   

های ها یا موسسه(.  بنابراین برخی از دانشگاه36،2119زو ولیکااستفاده و هدف استفاده از وب را مهم دانست)فرانکو،لوپ

های مورد های مجازی و برای کمک به یادگیرندگان مهارتارائه کننده آموزش مجازی با توجه به ویژگیهای محیط

 کنند. نیاز یادگیرندگان را فهرست می

سی با ریزان درمحیط الکترونیکی از ابزارها، امکانات و نرم افزارهای گوناگونی تشکیل شده است. طراحان و برنامه   

توانند مطالب و مفاهیم آموزشی را به صورت چند رسانه ای تهیه کنند و با به کارگیری این ابزارها و نرم افزارها می

رسی به با توسعه دستضوع درس را در دسترس یادگیرندگان قرار دهند. های گوناگون مطالب مرتبط با موپیوندگذاری

 در کلاس درس  مدرسانها به آوریاین فن ها و اینترنت فرصتهای جدیدی برای یادگیری به وجود آمده است.رایانه

تا با به دهد های رسمی و غیررسمی در سطوح مختلف امکان میکنندگان و مجریان انواع آموزشطراحان، تهیهو  

راهم برای یادگیرندگان ف سازی محیط یادگیری غنی و اثربخشیای، تعاملی و شخصیکارگیری امکانات چند رسانه

 . (56:1389سراجی و عطاران،)سازند

 توان ویژگیهای زیر را برای این محیط در نظر گرفت:درخصوص مهارت های مورد نیاز دانشجو در محیط مجازی می

گیرد؛ این محیط از ابزارهایی مانند ازی از فناوریها، ابزارها و نرم افزارهای گوناگون شکل میمحیط یادگیری مج -

 رایانه، اینترنت و نرم افزارهای صوتی، متنی و گرافیکی و سیستم عامل تشکیل شده است.

                                                 
. Nikolz34 

LPM)-eModel(learning Persistence -. E35 

. Franco, S.M. Z.F. Lopez , M. F. Velicia, M. F.36 
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ی گوناگون انجام انتقال اطلاعات و تعامل میان افراد در محیط یادگیری مجازی از طریق ابزارها و نرم افزارها -

 شود.می

در محیط یادگیری مجازی، امکان دسترسی به منابع اطلاعاتی گوناگون برای دانشجو وجود دارد؛ در این محیط  -

های صوتی های تصاویر و فایلهای دیجیتال، گالریدانشجو به منابع متنی، صوتی و تصویری متنوعی مانند کتابخانه

 سازی کند.ا دستکاری و شخصیتواند آنها ردسترسی دارد و می

ها برای دانشجو ها و ویکیدر محیط یادگیری مجازی، امکان رویارویی با نظرهای گوناگون در تالارها، وبلاگ -

 هاها، ویکیهای گوناگون در تالارها، وبلاگهایی مختلف در زمینه موضوعوجود دارد؛ در این محیط ، نظرها و دیدگاه

 .شودرائه میهای اجتماعی او شبکه

 .و ناهم زمان با افراد و منابع گوناگون برای دانشجو وجود دارد در محیط یادگیری مجازی، امکان ارتباط هم زمان -

های یادگیری و دانشجو در زمان دلخواه به برخی از عناصر برنامه درسی مجازی مانند؛ محتوای درس، انجام فعالیت

 .مطالعه منابع مختلف دسترسی دارد

طراحی و تولید  37ای و ابررسانه ایمحتواهای آموزشی در محیط یادگیری مجازی به صورت خودآموز، چند رسانه -

 شوند.می

های متنی، هایی متنوع مانند؛ انتخاب زمان مطالعه، انتخاب قالبدر محیط یادگیری مجازی، دانشجو با انتخاب -

یف های پشتیبانی و حتی انتخاب شیوه انجام تکالاده از امکانصوتی، تصویری یا ترکیبی ازآنها، انتخاب نحوه استف

 درسی روبرو است.

شود. در محیط در محیط یادگیری مجازی تعامل میان یادگیرنده و یاددهنده به صورت غیر حضوری انجام می -

، ی در محیط مجازیشود ولحضوری، تعامل میان افراد از فاصله نزدیک و از طریق علائم کلامی و غیرکلامی انجام می

هم زمان یاددهنده و یادگیرنده از فاصله دور با استفاده از علائم کلامی و غیرکلامی در شرایطی خاص با یکدیگر 

 (.1392)سراجی،کنندارتباط برقرار می

ه ک ها نیاز داردای از مهارتهای مجازی به مجموعهبا توجه به مباحث گفته شده یادگیرنده برای شرکت در دوره   

 های مدیریتمهارت در به کارگیری ابزارهای اینترنتی و سامانهتوان به مهارت به کارگیری رایانه، ها میاز جمله آن

، مهارتهای زبانی، مهارتهای نوشتاری، مهارت حل مساله، مهارت تفکر مدیریت زمانهای اولیه، تجربهیادگیری، 

های مطالعه و یادگیری، مهارت فراشناختی، مهارت خودرهیابی، هانتقادی، مهارت پرسشگری، مهارت به کارگیری شیو

 ، خودارزیابی، مهارت برقراری ارتباط همزمان و ناهمزمان اشاره کرد. پذیریمسئولیت

                                                 
. Hypermedia37 
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 مهارت به کارگیری رایانه  

، شرکت های یادگیریدر محیط یادگیری الکترونیکی یادگیرنده برای دسترسی به محتوای آموزشی، انجام فعالیت   

 افزارهایافزارهای گوناگون مانند؛ رایانه، اسکنر، چابگر، بلندگو، نرمهای همزمان و ناهمزمان به ابزارها و نرمدر بحث

رای های کار با آنها را داشته باشد. به بر دسترسی به این ابزارها، مهارتگرافیکی، متنی و صوتی نیاز دارد و باید علاو

 های مورد نیاز برای کار با این ابزارها مهارت استفاده از صفحه کلید است.نمونه یکی از مهارت

 های مدیریت یادگیریمهارت در به کارگیری ابزارهای اینترنتی و سامانه  

دگیری الکترونیکی علاوه برمهارت در کاربرد رایانه، برای جستجو در منابع، برقراری ارتباط یادگیرنده در محیط یا   

ها و تولید محتوا به برخی از ابزارها و نرم افزارهای اینترنتی نیاز دارد و بایستی مهارت به کارگیری با دیگران، نشر ایده

ابع ه برخوردار هستند، در محیط یادگیری الکترونیکی بهتر منهای پیشرفتآنها را داشته باشد. یادگیرندگانی که از مهارت

 (.322:1391کنند و کارآیی بیشتری دارند)سراجی و عطاران،یادگیری را جستجو و مطالعه می

 مهارت در به کارگیری تجارب اولیه 

مینان حاصل مدرس اطشوند یادگیرنده به کمک در یادگیری الکترونیکی با توجه به مراحلی که پشت سر گذاشته می   

شود که اعتماد به نفس لازم را به دست بیاورد و به کند که چطور از منابع موجود استفاده کند. این امر باعث میمی

اق کند و از پست الکترونیک، اتیادگیرنده با سایر یادگیرندگان و مدرس ارتباط برقرار می محیط جدید عادت کند.

نده ی ارتباط بیشتر با دیگران باعث اعتماد به نفس بیشتری در یادگیرنده خواهد شد. یادگیرکند. برقرارگفتگو استفاده می

ها شناخت بیشتری از موضوع، محیط، از طریق پرسیدن سؤال، بررسی محتوا، تأمل بر مواد درسی و بررسی پاسخ

 .آوردهای خود به دست میایمدرس و سایر هم دوره

 مدیریت زمان  

مزایای یادگیری الکترونیکی آزادی عمل در انتخاب زمان دلخواه است که در آن زمان یادگیری یادگیرنده یکی از    

ها شرکت کرد و تکالیفی که باید هایی که باید در آنهای سنتی یک برگه حاوی برنامه دورهشود. در دورهانتخاب می

د. کنطول زمان درس خواندن را یادگیرنده خود تعیین می گیرد. در این دورهانجام دهند در اختیار یادگیرنده قرار می

بندی خود را بررسی دهد و اهداف و برنامه زمانها یادگیرنده ساختار دوره را مدنظر قرار میدر این دوره

پذیرد. به ای مبتنی بر اهداف صورت می(. بر اساس مدیریت زمان، توصیه در هر زمینه149:1391)کلارک،کندمی

وان تیابد. از این طریق میها مشخص گردیدند، زمان مورد نیاز برای آنها تخصیص میکه اهداف و اولویت محض این

ریزی کرده و از ایجاد اضطراب در آنها ممانعت به عمل آورد)پالوف برای شرکت دانشجویان مجازی در آموزش برنامه

 (.138:1384و پرات،
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 های زبانیمهارت  

 های خارجی،شود. آشنایی یادگیرنده با زبانامل شنیدن، سخن گفتن، خواندن و نوشتن میهای زبانی شمهارت   

خصوصاً زبان محیط الکترونیکی یادگیری و زبانی که منابع درسی و کمکی در فرایند یادگیری دارای اهمیت است 

وابسته  ی کلاس مجازی و امکاناتباشد. یادگیرنده به عنوان یک کاربر باید بتواند با محیط الکترونیکحائز اهمیت می

ست. استفاده پذیر نیبه آن ارتباط مؤثر برقرار کند و این جز با تسلط کامل به زبان محیط ارتباط و نرم افزار دوره امکان

از منابع الکترونیکی کتابخانۀ مجازی نیز مستلزم آشنایی با زبان اینگونه منابع است. اگر زبان محیط یادگیری با زبان 

 بع متفاوت باشد، لازم است یادگیرنده در حد نیاز با آن زبان نیز آشنایی داشته باشد.منا

 های نوشتاریمهارت  

ثیر گیری نوشته تأنوشتن محصول یا فرایند ارتباط عنوان و موضوع، هدف خواننده است. همۀ این عناصر در شکل   

ندة مطالب است. در قدم بعدی گردآوری اطلاعات گذارند. قدم نخست برای نوشتن تعیین موضوع، هدف و خوانمی

و سازماندهی آنها و سپس ارائه نخستین پیش نویس و تجدیدنظر در آن تا حصول به نتیجۀ مطلوب است. یادگیرنده 

باید بتواند از طریق نوشتن در محیط الکترونیکی با دیگران ارتباط برقرار نموده و به تعامل بپردازد. توانایی خلاصه 

ها و جملات مناسب از ها، پارگرافهای مناسب، سازماندهی متن به بخش، بیان عقاید و نظرات در قالب واژهکردن

 (.174:1389های نوشتن است)بابائی،جمله مهارت

 مهارت حل مساله  

هایی که منجر به پاسخ درست یادگیرنده به موقعیت یا رسیدن او به هدف تشخیص و کاربرد دانش و مهارت   

شود، را مهارت حل مساله گویند. در محیط یادگیری الکترونیکی یادگیرنده به دلیل سهولت دسترسی ردنظرش میمو

های به منابع اطلاعاتی گوناگون و ملاحظه نظرات مختلف در تالارها و سایر ابزارهای اجتماعی با نظرات و ایده

 هایی که در منابع مختلف مطرحاز نظرات و دیدگاه شود، لیکن برخیگوناگون درباره یک موضوع یا مساله روبرو می

شود، ممکن است با یکدیگر همخوانی نداشته و در مواقعی نیز با هم متناقض باشند. از این رو یادگیرنده باید با می

ها را ارائه کند)سراجی و حلآوری شده متناسب با مساله راه حل یا راهدر کنار هم قرار دادن اطلاعات جمع

(. در آموزش مجازی یادگیری مشارکتی و همکاری به عنوان یک عملکرد حیاتی است که مبتنی بر 332:1391ان،عطار

دهد به عنوان یک باشد و از طریق تأمل در تجارب دانشجویان ، فعل و انفعالاتی که در آن رخ میحل مسئله می

گیرند. درس با یک ضعیت خاص قرار میشود و یادگیرندگان برای حل مسائل در یک وآل محسوب میروشی ایده

شود و دانشجویان مسئول بررسی مسئله، طراحی و پیدا کردن راه حل هستند. حل مسئله فراگیر محور مسئله شروع می

است و در آن فراگیران یک هدف مشترک دارند و از طریق تعامل و تأمل در تجارب خود برای حل مسائل همکاری 

 (.38،2111کنند)چویهمی

 مهارت تفکر انتقادی  

                                                 
.1 Y.Chuyeh 
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مهارت تفکر مستدل و تیزبینانه درباره اینکه فرد چه چیزی را باور کند و چه اعمالی را انجام دهد، تفکر انتقادی    

باشد گویند. تفکر انتقادی توانایی است برای موفقیت تحصیلی در آموزش عالی. بنابراین به عنوان مهارتی فعال می

ی (. تفکر در نتیجه39،2114اهدات ، ارتباطات و اطلاعات و استدلال آنها)کوجاکاریو و باتناروبرای تفسیر و ارزیابی مش

 ای است. دانشجویهای آموزش درون شبکهفعالیت تیمی در فرآیند یادگیری و یا محتوای برنامه درسی، از نشانه

ا گردد که ای مهیباید به گونه شود. همچنین فضای یادگیریمجازی از طریق سئوالات مستقیم تشویق به تفکر می

ای را بدهد. برای اینکه یادگیرندگان اندیشمندی منتقد شوند های گوناگون آموزش درون شبکهی تفکر در جنبهاجازه

 باید به موارد زیر توجه کنند:

 ی بیان آنها صراحت داشته باشد.یادگیرنده باید در مورد عقاید خود و نحوه وضوح: ●

 ر رفتار و تفکر خود ثبات داشته باشند.باید دثبات:  ●

 باید خود را در اختیار فرآیند یادگیری قرار داده و در جستجوی یادگیری در هر زمان و مکان باشد. صراحت: ●

باید بینشی فراتر از سطحی نگری داشته، به ارزشیابی مواد درسی پرداخته و با استفاده از تجارب زندگی  ارزشیابی: ●

 نما، آنها را تجزیه و تحلیل کند.به عنوان راه

 ای که دیگران آنها را بفهمند.های خود را داشته، به گونهباید توانایی بیان ایدهارتباط:  ●

 باید روشن و مشخص عمل کرده و بر بازخورد و ارتباطات تأکید کند. دارا بودن الگوی رفتاری خاص: ●

خود را در معرض بحث قرار دهد، حتی اگر متفاوت از افکار  باید قابل دسترس بوده و افکاردر دسترس بودن:  ●

 دیگران باشد.

 های جدید انجام کار با تنگباید دیدی باز نسبت به عقاید جدید داشته باشد و در خصوص راهانعطاف پذیری:  ●

 نظری برخورد نکند.

ان شهامت داشته باشند. همچنین ی بازخورد به دیگرباید برای ابراز عقاید خود و ارائهشهامت ریسک پذیری:  ●

 های تفکر انتقادی در کلاسهای مجازی باید مواردی را مورد توجه قرار داد از جمله:برای تشویق مهارت

س ها و مواد خواندنی دردانشجویان را تشویق به یافتن قیاس و انواع دیگر روابط بین اطلاعات مختلف در بحث ●

 کنند.

های حلکنند و آنها را تشویق به یافتن و ارزشیابی راهمسائلی یا مواردی ارائه شوند که دانشجویان با آنها کار می ●

 جایگزین برای آن مسائل کنند.

                                                 
 39.Cojcariu & C. ButnaruV.  
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 کند تا به موضوعات از نقطه نظرهای مختلف نگاه کنند.تعامل را ارتقاء بخشند، بحث به دانشجویان کمک می ●

 شود، بهره جویند.که باعث تشویق تفکر و تخیل می 41خاز پرسشهای باز پاس ●

 (.257:1384از ماهیت غیر همزمان محیط مجازی برای ارتقای تفکر و تجزیه و تحلیل استفاده کنند)پالوف و پرات، ●

در محیط یادگیری الکترونیکی یادگیرندگان با استفاده ازموتورهای جستجو به منابع و اطلاعات گوناگون دست 

ند. لیکن برای بررسی میزان اعتبار، صحت و سقم و سودمندی آن باید اطلاعات به دست آمده را به دقت و یابمی

 تیزبینی مورد بررسی مجدد قرار دهند.

 مهارت پرسشگری  

توان به شش دسته تقسیم کرد؛ ها را میها بر اساس عمق و اهداف انواع مختلف دارند. انواع پرسشپرسش   

، ایهای فرضیهای، پرسشهای زنجیرههای باز و وسیع، پرسشساز و تصریح کننده، پرسشهای روشن پرسش

ندی بین نحوه بهایی که به ارائه شواهد و مدارک بیشتر نیاز دارند. بر اساس این تقسیمهای استنتاجی و پرسشپرسش

های ثی یادگیرنده برای شرکت در بحطرح سوال و پاسخ مورد انتظار تناسبی وجود دارد. در محیط یادگیری الکترونیک

های خود را طرح کند)سراجی و های ذهنی خود پرسشهمزمان و ناهمزمان باید بتواند متناسب با نیازها و چالش

 (.333:1391عطاران،

 های مطالعه و یادگیریمهارت به کارگیری شیوه 

به  شود که یادگیرنده در حین یادگیریری گفته میراهبردهای مطالعه و یادگیری به هر گونه رفتار، اندیشه یا تدبی   

های موثر برای مطالعه و گیرد. برخی از شیوهمنظور سازماندهی، ذخیره و استفاده بهتر از اطلاعات آنها را به کار می

ند مها، تصویرسازی ذهنی، تکرار مطالب یادگیری، آهنگ دار کردن یا قافیهیادگیری عبارتند از؛ استفاده از واسطه

سازی مطالب مهم، حاشیه نویسی و علامتگذاری، ساختن مطالب یادگیری، انتخاب نکات مهم و کلیدی، برجسته

سرواژه درست کردن، یادداشت برداری، یادداشت سازی، دسته بندی مطالب متنی در قالب اطلاعات متنی دیگر و به 

وای ای دیگر. در محیط یادگیری الکترونیکی محتهشیوه جدید، تبدیل مطالب متنی، صوتی و تصویری به شکل ارائه

 شود.ای و پیوندهای مرتبط به یادگیرنده ارائه میهای چند رسانهآموزشی به صورت خودآموز و در قالب فایل

، توصیه کرده است به دانشجویان اجازه بدهید تا از نقش ظروف غیرفعال دریافت کنندة اطلاعات 411996سالیسبوری   

و  توانند به اطلاعات متناسب دست یابندفعال اطلاعات مبدل شوند. یعنی به عبارت دیگر دانشجویان میبه کارکنان 

های خود به کار برند، نتیجه گیری کنند و مسائل را حل کنند. در تدریس سنتی، معلم رهبری یادگیری آن را در گزارش

تدریس برخط یادگیرنده بیشتر خود راهبری را بر عهده  شود. در حالی که دررا بر عهده دارد و بر فرایندها تأکید می

                                                 
. Open ended questions40 

. Salisbury41 
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توانند ظرفیت یادگیری و چگونگی آن را در خود گسترش دارد و هنگامی که با یاری معلم، یادگیرندگان خودراهبر می

 (.74:1382کنند)بروور و استوت،گاه پویایی یادگیری را درک میدهند آن

 مهارت فراشناختی 

های شناختی و تلاش برای رفع یا ارتقای آنها مهارت فراشناختی گفته فرد درباره ضعف و قوتبه دانش و آگاهی    

لی بینی و تعیین دقیق زمان مطالعه، خودکنترریزی و تعیین هدف مطالعه، پیشهایی مانند برنامهشود. از این رو مهارتمی

های فراشناختی در یادگیری در نظر گرفت. رتتوان به عنوان مهاو نظارت بر میزان پیشرفت و خودنظم دهی را می

، روشها و راهبردهای مناسب برای مطالعه، چگونگی یادگیری، « شناختی و فراشناختی»راهبردهای مطالعه و یادگیری 

استفاده صحیح از فرایندهای یادگیری و پیشرفت تحصیلی یادگیرندگان سنین و مقاطع تحصیلی مختلف هستند که در 

 (. 186:1384اند)کدیور،آنها گنجانده شدهبرنامۀ درسی 

(. همچنین  به ارائه دانش، 1997، 42فراشناخت به معنای آگاهی یادگیرنده ازدانش و توانایی خود است )لونگیستون   

گیرد: کند و در سه بعد مورد ارزیابی قرار میآگاهی و استراتژی برای ارزیابی انتقادی در فرایند یادگیری  اشاره می

، اشاره به 44یادگیری خود تنظیمی(. 43،2111دانش فراشناختی، نظارت فراشناختی و خود تنظیمی)آکیول و گاریسون

ر های یادگیری دآموزان برای مدیریت مستقیم و کنترل کارهای پیچیده یادگیری دارد. فعالیتتلاش ارادی دانش

و محیط و تماس گروهی و جمعی ، راهبردهای یادگیرندگان خودتنظیم از طریق یک سری باورهای مربوط به کار 

شود. یادگیری خودتنظیم یک رویکرد هدفمند و سازگار با محیط است های علمی در نظر گرفته میشناختی و فعالیت

آموزان باید در هر دو ترکیب داخلی)نظارت بر خود( و خارجی)بازخورد معلم( تسلط یابند)کافمن، زهو و و دانش

های آکادمیک از تنظیمی یک فرایند کنش گرایانه است که به یادگیرنده در جهت کسب مهارت(. خود45،2111یانگ

 (.46،2111نماید)فنها و کنترل اثربخشی خود کمک میقبیل تنظیم اهداف، انتخاب و جایگزینی استراتژی

 مهارت خودرهیابی 

ا تشخیص داده، مسئولیت فرایند یادگیری را هایی که فرد با استفاده از آن نیازهای یادگیری خود رمجموعه مهارت   

ت شود. بنابراین مهارکند، مهارت خودرهیابی گفته میگیرد و با انگیزش درونی خود آن را پیگیری میبر عهده می

توان شامل سه خرده مهارت تشخیص نیازهای یادگیری، مسئولیت پذیری در یادگیری و خودرهیابی را می

گی برای خودراهبری در یادگیری به عنوان یک رفتاری در یادگیری است که به دانشجویان خودانگیختگی دانست. آماد

 کنیم، عملکرد مؤثر دردهد برای ادامه یادگیری به ابتکارات خود متکی باشند. ما در عصر دانش زندگی میاجازه می

ها اشد که از جمله این مهارتبهای قرن بیست و یک میای نیازمند سرمایه کافی اجتماعی و مهارتچنین جامعه

آمادگی یادگیری خود راهبر است. مزایای استفاده از خود راهبری در یادگیری عبارتند از: افزایش انتخاب، اعتماد به 

                                                 
. J.Livingston42 

. Z.Akyol &D. Garrison43 

SRL)regulated Learning(-. Self44 
45 .D.Kauffman ,R.Zhao & R.Yang 

46.H.P,Phan  
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العمر. در فرایند یادگیری خود راهبر فراگیران باید به های لازم برای یادگیری مادامنفس، انگیزه و توسعه مهارت

ایشان در ارزیابی کمبودهای دانش خود تشویق شوند و سپس با جستجو در منابع مرتبط به کمبودهای هگسترش توانایی

ها ممکن است از دانش خود، از منابع دردسترس و یا قضاوت آگاهانه برای انتخاب دانش خود رسیدگی کنند. آن

ها ها، تواناییورداری فرد از نگرشای از برخهای مشکل استفاده کنند. یادگیری خودراهبری به صورت درجهحلراه

شود)کارشکی، محمدزاده قصر، تقی زاده های شخصیتی که برای یادگیری خودراهبر لازم است تعریف میو ویژگی

 (. 1391کرمان، گراوند، 

های لازم در هدایت آموزشی خود باید یادگیری خودراهبر دارای چهار زیرمجموعه است که برای کسب شایستگی   

ل : مهارت در تشخیص نیازهای یادگیری، تدوین اهداف آموزشی، شناسایی منابع انسانی و مادی برای یادگیری شام

های برانگیزاننده تکنولوژی اطلاعات ، خودراهبری با قابلیت(. 2119، 47باشند)بایلی و کاردو ارزیابی نتایج آموزش 

 گردد. در فرهنگ خودراهبریآیند برای فراگیران نیز فراهم میکند که این فرآموزی را فراهم میبرای همگان زمینه خود

های مختلف را ارزیابی و با اهداف ها و مزایای روشکند، هزینه، فراگیر شخصاً زمان مناسب یادگیری را انتخاب می

 (. 435:1386کند)محمدی،خود مقایسه می

 مسئولیت پذیری 

کند. گذارد که به تقویت مسئولیت پذیری یادگیرنده کمک میوسایلی را در اختیار یادگیرنده می آموزش مجازی   

باشد. این امر از طرق مختلف قابل حصول مسئولیت پذیری شامل تعیین اهداف و معیارهای شخصی یادگیرنده می

سازد. در ام کاری خاص توانمند میاست، مانند تصمیم گرفتن برای دست یابی به معیاری که یادگیرنده را برای انج

تواند ها(؛ شرایط دوره)چه کسی و طی چه شرایطی میمسئولیت پذیری ساختار و استانداردهای دوره)مانند جایگزین

های ارزیابی، ایجادتوازن میان ارزیابی مداوم و آزمون( مواعید مقرر را تمدید نماید(؛ شرایط ارزیابی)نمره قبولی، روش

 (.149:1391شوند)کلارک،مقرر در نظر گرفته میهای و زمان

 خود ارزیابی 

ها رسمی هستند)نمره ای که یادگیرنده های بسیاری برای ارزیابی پیشرفت یادگیرنده وجود دارد. بعضی از آنراه   

. باشندمی (شودمیکند(، اما برخی دیگر کاملاً غیر رسمی)میزان فهم یادگیرنده با سایر یادگیرندگان مقایسه کسب می

 در خود ارزیابی باید به مواردی توجه شود از جمله:

 کارپوشه 

ها، درک و روشی که در ارزیابی یادگیرندگان کاربرد زیادی دارد و شامل گردآوری مستنداتی است که مهارت   

 دهد. های یادگیرنده را در مورد موضوعی خاص نشان میقابلیت

                                                 
47.C. Bailey & K. Card  
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 های مجازیآزمایش 

ایی ایجاد محیطی الکترونیکی برای یادگیرندگان به منظور تحقیق، آزمایش و انجام تکالیف، موقعیتی است که توان   

های شویم. موارد کاربردی که یادگیرندگان بدون پرداخت هزینهمند میهای یادگیری الکترونیکی از آن بهرهدر دوره

ن و خطا بپردازند و این توانمندی از طریق یادگیری الکترونیکی توانند به آزموآزمایشگاهی و در شرایطی کاملاً ایمن می

 در اختیارشان قرار گرفته است.

 

 توانمند سازی-2-3

 تعاریف و مفاهیم توانمندسازی   -2-3-1
تعاریف متفاوتی از واژه توانمندسازی در ادبیات موجود ارائه شده است اما تاکنون درباره تعریف آن هیچ اتفاق نظری 

ندارد. اگر چه استفاده از شیوه های توانمندسازی در محیط کار خیلی معمول است اما تحقیقات علمی زیادی وجود 

بیشتر مدیران تصور می "(. 2117،  48بر روی معنا و مفهوم این واژه تاکنون انجام نشده است )ارجنلی و ساجلم آری

اد محدودی از آنان با مفهوم و کاربرد آن آشنایی دارند کنند با مفهوم توانمندسازی آشنا هستند ؛ در حالی که فقط تعد

 (.1386)ابطحی و همکاران ، "

در فرهنگ لغت آکسفورد توانمندسازی قدرتمند شدن ، مجوز دادن ، قدرت بخشیدن و توانا شدن معنا شده 

تعریف می کند )اسد ( توانمندسازی را دادن قدرت به افرادی در سطح پایین سازمان قرار دارند 1997است . کانتر )

در سازمان های توانمند قدرت تا حد زیادی به کارکنان سطوح پایین تر منتقل می شود بطوریکه  .(2112،  49زاده

توماس و جودیث  "  .(2111، 51توانایی انتخاب در تصمیم گیری های مربوط به کار خود را داشته باشند )راندولف

ت است از طراحی و ساخت سازمان به نحوی که افراد ضمن کنترل خود ( بیان داشتند که توانمندسازی عبار2112)

 (.1389)ایران زاده و بابائی هروی ،  "آمادگی قبول مسئولیت های بیشتری را نیز داشته باشند 

مفاهیم توانمندسازی به صور مختلف در سرتاسر ادبیات مدیریت آمده است . در متون مدیریت سابقه استفاده "

انمندسازی به دموکراسی صنعتی و دخیل نمودن کارکنان در تصمیم گیری های سازمانی تحت عناوین از اصطلاح تو

منابع علمی  1951تیم سازی ، مدیریت مشارکت و مدیریت کیفیت جامع بر می گردد. به عنوان مثال در دهه ی 

هه اشته باشد )روابط انسانی ( . در دمدیریت آکنده از اصول و قواعدی بود باید در قبال کارکنان خود رفتار دوستانه د

 1971مدیران باید نسبت به نیازها و انگیزه های کارکنان حساس می بودند )آموزش حساسیت ( . در دهه ی  1961ی 

مدیران باید تشکیل گروه می داند  1981مدیران باید از کارکنان کمک می طلبیدند )مشارکت کارکنان ( و در دهه ی 

و پس از آن نشانگر این است که مدیران باید بیاموزند  1991گیر ( . پیگیری این مباحث در دهه ی )مدیریت کیفیت فرا

 ( .1385)عبداللهی و نوه ابراهیم ، "که چگونه توانمندی کارکنان را گسترش دهند 

 

                                                 
 Ergeneli&saglam Ariـ 48

Asadzadeh-49 
50-Randolph 
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 (1835( سیر تاریخی مفاهیم توانمندسازی )عبداللهی و نوه ابراهیم ، 1جدول )

 مفاهیم مرتبط با توانمندسازی                             توضیحدهه              

 مدیران در قبال کارکنان خود رفتار دوستانه داشتند . روابط انسانی  1951

مدیران نسبت به نیازها و انگیزه های کارکنان حساس                       آموزش حساسیت  1961

 بودند.

 کارکنان را در تصمیم گیری درگیر می کردند.مدیران  مشارکت کارکنان 1971

 مدیران بر کار گروهی و تشکیل تیم تأکید داشتند. مدیریت کیفیت جامع 1981

مدیران شرایطی فراهم کنند که نیروهای بالقوه کارکنان  توانمندسازی کارکنان 1991

 آزاد شود.

 

 

 رویکردهای توانمندسازی  -2-3-2
 رویکرد متفاوت بر توانمندسازی اثر می گذارد. اغلب مطالعات نشان می دهد که

 

 رویکرد رابطه ای  -

رویکرد اول رویکرد رابطه ای است که بر عناصر محیطی تاکید دارد و توانمندسازی به عنوان مجموعه ای از فعالیت 

می  نظر گرفته قدرت کنترل بر کار و خود مختاری به کارکنان داده می شود در» های مدیریتی و شیوه هایی که در آ

شود. مطالعات انجام شده بر روی این رویکرد نشان داده که توانمندسازی انتقال قدرت به سطوح پایین در سازمان 

است . طرفداران این رویکرد بیان می کنند که مفهوم توانمندسازی بعنوان زمینه ای برای افزایش سطح مشارکت 

رویکرد توانمندسازی شامل افزایش ظرفیت حل مشکل در بین کارکنان  کارکنان در فرآیند تصمیم گیری است . در این

،کمک به کارکنان تا به پتانسیل وجودی خود پی ببرند و بتوانندایده ها و نظرات خود را درباره عملکرد سازمانی انتقال 

 .51(1996دهند)لیدن و آراد، 

 

 رویکرد شناختی  -

انگیزشی معروف است بر ادراک کارکنان تاکید دارد. بر طبق این رویکرد در رویکرد دوم که بنام رویکرد شناختی یا 

توانمندسازی از شرایط روانی کارکنان ناشی می شود . رویکرد شناختی بر ارتباطات باز ، حمایت عاطفی از کارکنان 

رویکرد افزایش به منظور کاهش استرس و اضطراب ، افزایش وفاداری و مشارکت در سازمان توجه دارد . اهداف این 

احساس کارکنان از خود اثر بخشی خودشان است. در این رویکرد توانمندسازی به عنوان یک متغیری معرفی شده 

 (.52،1995است که از طریق آن افراد از توانمندی خود درک درستی پیدا خواهند کرد )اسپریتزر

                                                 
 Liden&aradـ51 

52 Spritzer - 
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 دیدگاه های مختلف در ارتباط با توانمندسازی -2-3-3
دست اندرکاران مدیریت معاصر از دیدگاههای متفاوت برای مطالعه و درک توانمند سازی استفاده کرده محققان و 

 اند .

 

 دیدگاه اجتماعی ـ ساختاری  -

( معرفی شد . انها دریافتند که توانمندسازی کارمند تابع شیوه های سازمانی 1995این دیدگاه توسط باون و لاولر )

ات ، دانش و پاداش در سراسر سازمان توزیع می شود . قدرت ، دانش ، اطلاعات و است که توزیع قدرت ، اطلاع

عنصر به هم وابسته اند . همین طور موفقیت یا عدم  4پاداش به کارکنان توانمندی بیشتری می دهد چرا که این 

ستگی دارد ری و .... بموفقیت توانمند سازی به توانایی مدیران برای به اشتراک گذاشتن اطلاعات ، قدرت تصمیم گی

. چشم انداز ساختاری ـ اجتماعی ریشه در ارزشها و آرمانهای دموکراسی گسترده دارد . موفقیت و مشروعیت 

توانمندسازی در این دیدگاه به عنوان دموکراسی مبتنی بر یک سیستم که فرهنگ مشارکت را بین اکثر کارکنان تسهیل 

ین دیدگاه در به اشتراک گذاشتن قدرت در سراسر سیستم که از طریق و ترویج می دهد مطرح می شود .تمرکز ا

افزایش مسئولیت در سراسر زنجیره  سازمانی امکان پذیر است . این دیدگاه بر تاهمیت تغییر سیاست های سازمانی 

 (.1998، 53تاکید می کند )اپلبائوم و هونگر

 

 دیدگاه روانشناختی -

مجموعه ای از شرایط روانی لازم برای افراد در جهت کنترل شخصی خود دارد . توانمندسازی روانشناختی اشاره به 

توانمندسازی به عنوان اعتقاد افراد بر تواناییهای خود برای انجام فعالیت های مربوط به کار خود با مهارت بیان شده 

قابل دیگاه اجتماعی ـ ساختاری ( برای اولین بار به تعریف این دیدگاه پرداختند . در م1991است. کانگر و کانتگو )

که برابر است با مجموعه ای از اقتدار و به اشتراک گذاری منابع ، اما از دید انگر و کاننگو توانمندسازی به عنوان 

 (2118،  54بهبود کارآیی شخصی بیان شده است )می یرسون وکلاین

رشته های مختلف )روانشناسی ، جامعه ( به بررسی فشرده ای از ادبیات توانمندسازی در بین 1997اسپریتزر)

شناسی ، مددکاری اجتماعی ( پرداخت . نتایج توانمندسازی روانشناختی نشان داد که وقتی کارکنان احساس توانمندی 

( 1997می کنند آنها دارای نگرش مثبتی به کار می باشد و رضایت شغلی بالایی دارند )اسپریتزر، کیزیلوس ونسون ،

(. به طور مشابه کوبرگ و همکاران 55،2111نان به کارشان هم افزایش می یابد )لیدن ، واینه و سارووهو همچنین تعهد آ

( دریافتند که درک توانمندسازی روانشناختی باعث افزایش رضایت شغلی ، بهره وری کارکنان و کاهش ترک 1991)

 سازمان می شود .

 

                                                 
53 - Appelbaum and  Hongger 

54-Meyerson&kline 

Liden ,wayne&sarrowe-55 



 

29 
 

 

 دیدگاه روان ـ سیاسی  -

رای درک اهداف و مفاهیم توانمندسازی لازم است اصل تفکر را در تاریخ فکری وسیاسی از دیدگاه روان ـ سیاسی ب

غرب درک کنیم . در حالی که شکل نوین توانمندسازی برگرفته از حرکت های اجتماعی حقوق زنان و حقوق مدنی 

یان درن برگردد؛ به باست ، ارتباط فلسفی آن ممکن است به آغاز فلسفه ی سیاسی جدید یا م 1961مرتبط با دهه ی 

دیگر در خلال سالهای اخیر ، توانمندسازی به طور روز افزون به قسمت یا مجموعه ای از لغت نامه تحقیق و اقدام 

سازمانی مبدل شده و از افراطی یا رادیکال در جنبش های حقوق زنان و حقوق مدنی به مفاهیم رایجی که بر عملکرد 

 (  .2115،  56است )اسپریتزرو و دونسون سازمان تاکید دارد، تغییر یافته

 

 دیدگاه رابطه ای  -

در منابع علمی این رویکرد یم فرآیند بالا به پایین و ماشینی تعریف می گردد که قدرت فرد و وابستگی محض او را 

جدید و توزیع براساس این دیدگاه به کارگیری فرآیند های  "(. 57،1996در ارتباط با دیگران نشان می دهد )اسپریتزر

قدرت ، باعث توانمندسازی افراد می گردد در حقیقت ، توانمندسازی به معنای دادن قدرت و یا اختیار )معنوی یا 

قانونی ( است و مستلزم نقش مدیران و رهبران هم قبل از توانمند سازی وهم بعد از آن است ؛چرا که آنها تأثیر بسیار 

نشناختی کارکنان از توانمند سازی دارند و نقش های مهم و متفاوتی اعم از ایجاد زیاد و اجتناب پذیر ی بر ادراک روا

هدف مشترک ، ارتقای احساس کارکنان در مورد توانمندی شان ، تاکید بر تلاش های کارکنان و ستایش از نقش آنان 

گروهی را در تصمیم گیری در مساعدت در نیل به اهداف سازمانی و تمرکز بر راهبردهایی که خود گرانی و استقلال 

 (.1389)ایران زاده و بابائی هروی ، "ها تشویق نمایند، ایفا می کنند

 

 دیدگاه انگیزشی  -

به نظر صاحبنظران این رویکرد ، توانمندسازی ریشه در تمایلات انگیزشی افراد دارد. هر راهبرد که به افزایش حق "

و کفایت نفس کارکنان بینجامد، توانمندسازی را در پی خواهد تعیین فعالیت های کاری یعنی خود ـ تصمیم گیری 

داشت . بر عکس هر راهبردی که به تضعیف دو انگیزه فوق منجر گردد، باعث تقویت احساس بی قدرتی در آنان می 

ستگی یشود و عدم توانمندی را در پی دارد. به اعتقاد کانگر و کاننگو ، توانمندسازی عبارت است از فرآیند تقویت شا

افراد سازمان از طریق شناسایی و تعیین شرایطی که باعث احساس فقدان قدرت در آنان می شود و به تلاش در جهت 

برطرف کردن آنها با کمک اقدامات رسمی و بهره گیری از فنون غیررسمی با تهیه و تدارک اطلاعاتی که کفایت آنان 

 (.1386ران ،)ابطحی و همکا "در سازمان کمک می کند می انجامد 

 

                                                 
Spritzero and Donson -56 

57 Spritzer - 
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 ابعاد توانمند سازی  -2-3-4

 احساس شایستگی )خود اثر بخشی ( -

باور به اینکه توانایی انجام کار را دارند ، توانایی پاسخگویی به نیازهای کار در شرایط ایجاد شده )آلکاهتنی و سلیمان 
ی از صاحبنظران بر این باورند که این ( ، باور به اینکه مانعی خارجی برای انجام کار آنها وجود ندارد بعض2111، 58

ویژگی مهم ترین عنصر توانمندی است زیرا داشتن احساس شایستگی تعیین می کند که آیا افراد برای انجام دادن 

(. همینطور کارکنان تنها 1389کاری دشوار خواهند کوشید و پشتکار خواهند داشت یا خیر ؟ )احمدی و همکاران ، 

در آنها باشد که مهارت و توانایی لازم را دارند اما در هر زمان آنها باید سعی کنند انجام وظیفه  نباید این حس و باور

(.در واقع این احساس عبارت است 2111، 61؛ چانگ و لیو2111، 59خود را به خوبی انجام دهند )چانگ ، وانگ و لایو

ر ، حوله. به عبارت دیگر فرد باور دارد که تبحاز باور فرد نسبت به قابلیت هایش برای انجام موفقیت آمیز وظایف م

کفایت و توانایی لازم را در انجام موفق کاری دارد . اگر وظیفه به گونه ای باشد که فرد بتواند با مهارت وظایفش را 

 (.1389به انجام رساندبر احساس او از لیاقت خود ، تاثیر مثبت بر جای خواهد گذاشت )احمدی و همکاران ، 

 

 احساس معناداری  -

افراد توانمند احساس معنی دار بودن می کنند آنان برای مقاصد ، اهداف یا فعالیتی که به آن اشتغال دارند ارزش قائلند 

. آرمان ها و استانداردهایشان با آنچه در حال انجام دادن آن هستند متجانس دیده می شوند )ایران زاده و بابائی هروی 

؛ چانگ و لیو ، 2111؛ چانگ و همکاران ،1388؛ بیگی نیا و همکاران، 1388ده و سعیدی ، ؛ قلی زا36،ص1389،

( . فعالیت هایی که دارای طبع معنی داری هست ، نوعی احساس هدفمند بودن ، هیجان یا ماموریت برای افراد 2111

و اشتیاق برای آنان فراهم می کند . در ایجاد می کند . به جای این که نیرو و اشتیاق افراد را هدر دهد،منبعی از نیرو 

این شرایط فعالیت های کاری با برخی عناصر انسانی تر همراه است و به صورت با ارزش تر ، بنیادی تر و شخصی 

 (. 1991،  61تر انجام می پذیرد )توماس و ولتهوس

 

 احساس خود مختاری )حق انتخاب (-

م اعمال خود را دارند ، سطح بالای آن وقتی اتفاق می افتد که فرد یعنی افراد احساس می کنند که حق شروع و تنظی

( ، باور 2111احساس می کند می تواند بهترین روش برای حل مسئله ای خاص را انتخاب کند)آلکاهتنی و سلیمان ،

یین شده تعبه اینکه اقتدار شخصی برای انجام کار دارند و اینکه فعالیت های آنها تحت کنترل آنها هست و از پیش 

 (.1389؛ بیگی نیا و همکاران ، 166، ص 1389، احمدی و همکاران ، 86، ص 1386نیستند )ابطحی و عابسی ،

 

 احساس تاثیرگذاری  -

                                                 
 Alkahtani&Sulaimanـ58 

 Choong,wong&Lauـ59 

 Choong&Liuـ60 
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عبارت است از اعتقاد فرد در یک مقطع مشخص از زمان در مورد توانایی اش برای ایجاد تغییر در جهت مطلوب 

( . میزانی است که کارکنان 1389؛ بیگی نیا و همکاران ،  1388قلی زاده و سعیدی ،؛ 1389)ایران زاده و بابائی هروی ، 

اعتقاد دارند توانا هستند تا تفاوت را در سازمان ایجاد کنند. درجه ای که کارکنان می توانند در استراتژی سازمان ، 

(. میزان توانای نفوذ در 2111یو ، ؛ چانگ و ل2111مدیریت و نتایج اجرای کار تاثیر بگذارند )چانگ و همکاران ، 

(.افرادی که بعد تاثیر در آنها قوی 62،2115پیامدهای راهبردی ،اداری یا عملیاتی فعالیت های کاریش )دیمیتریادس

است ودر اصطلاح توانمند هستند وبه محدود شدن توانائی های خود توسط موانع بیرونی در محدوده ی کاروفعالیت 

ارند،بلکه براین باورند که آن موانع را می توان کنترل کرد.آنان میکوشند به جای رفتار شغلی خویش اعتقادی ند

 (. 1991،  63واکنشی در برابر محیط تسلط خود را بر آنچه می بینند حفظ نمایند)توماس و ولتهوس

 

 احساس اعتماد  -

نه تنها به آنها لطمه وارد نخواهد کرد به معنای اطمیان از این موضوع است که صاحبان قدرت بخاطر نتایج کارهایشان 

بلکه از آنها حمایت نیز می نمایند. حمایت و اعتماد به معنی احساس امنیت فردی است )ایران زاده و بابائی هروی ، 

( . افراد توانمند دارای حسی به نام اعتماد هستند مطمئن اند که با آنان منصفانه و 1389؛ بیگی نیا و همکاران ، 1389

قانه رفتار خواهد شد . این افراد این اطمینان را حفظ می کنند که حتی در مقام زیر دست نیز نتیجه نهایی صاد

کارهایشان نه آسیب و زیان بلکه درست و خوب خواهد بود . معمولاً معنی این احساس این است که افراد اطمینان 

ا زیان نخواهند زد با آنان بی طرفه رفتار خواهد شد دارند که متصدیان مراکز قدرت یا صاحبان قدرت به آنان آسیب ی

. با وجود این حتی در شرایطی که افرادقدرتمند درستی و انعطاف نشان نمی دهند، افراد توانمند باز هم به گونه ای 

احساس اعتماد شخصی را حفظ می کنند به بیان دیگر اعتماد به معنی داشتن احساس امنیت شخصی است )اسپریترز 

 (.2115، 64ونسونو د

 

 سطوح مختلف توانمند سازی  -2-3-5
 ( برای توانمند سازی سه سطح قائل شدند که عبارتند از : 1998( و احمد )1995باون و لاولر )

 

 توانمند سازی سطح پایین )فاکتورهای خدماتی(  -

شد . در غنی سازی شغل به این سطح از توانمندسازی ، شامل برنامه های غنی سازی شغل و نظام پیشنهادات می با

کارکنان فقط در چارچوب وظایف شغلی شان آزادی عمل محدودی داده می شود . در نظام پیشنهادات ، به کارکنان 

اجازه داده می شود تا زمینه های مربوط به تولید و خدمات ، پیشنهاداتی را ارائه دهند و مدیر ملزم به رعایت آن نمی 

(. مشاغلی که در این سطح از توانمندسازی مورد مطالعه قرار می گیرد مشاغل خدماتی 1386باشد )ابطحی و عابسی ، 

نام دارند که برای  انجام دادن آن به توانمند سازی با سطح پائین نیاز دارد. مشاغل مانند رستوران ، فست فودها از 
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 و کار ، استاندارد عملکرد کارکنان تعریفمشاغل خدماتی هستند که نیاز به توانمندی کم دارند. زیرا در این نوع کسب 

 (.2118،  65شده است بطوریکه فرصت برای اعمال اختیار یا تشخیص محمدود است )یوانو

 

 توانمند سازی سطح بالا )فاکتور های تخصص( -

شیوه  هبرنامه های توانمندسازی سطح بالا تشریح وضعیتی است که در آن کارکنان از آزادی عمل بسیار زیادی در زمین

ی انجام دادن وظایف برخوردار می گردند. آنان نه تنها در عملکرد شغلی بلکه در عملکرد سازمانی نیز مشارکت 

( . مشاغلی که در این سطح مطالعه می شوند به مشاغل تخصصی معروفند و عبارتند 1386دارند)ابطحی و عابسی ، 

ن . نیازهای مشتریان اغلب تا حد زیادی غیر قابل پیش بینی از : پزشکان ، وکلاء ، حسابداران ، معماران و مشاورا

هست و راه حل های مورد نیاز برای پاسخگویی به نیازهای مشتریان نیز بسیار پیچیده هست بنابراین به درجه بالایی 

 (.2118،  66از توانمند سازی نیاز دارند)یوانو

 

 

 توانمند سازی سطح متوسط )خدمات فنی(  -

کارکنان از درجه ی متوسط آزادی عمل در قالب برنامه های مشارکت شغلی ، دوایر کنترل کیفیت و در این سطح  "

تیم های چند وظیفه ای برخوردار می گردند . مشارکت شغلی ، شیوه ی خاصی است که به موجب آن کارکنان می 

نجام دادن کارشان را خود توانند در مورد بعضی از جنبه های شغلی شان آزادی عمل داشته باشند و چگونگی ا

(.مشاغل فنی نسبتاً استاندارد هستند به طوریکه نیازهای مشتری قابل پیش 1386)ابطحی و عابسی ، "سازماندهی کنند

بینی است . با این حال یک مقدار تعامل عادلانه میان مشتریان و کارمندان مورد نیاز است . مشاغل فنی در این سطح 

ارند و عبارتند از : عمده فروشی ها ، بانکداری ، هتل ها ، رستوران ، حمل و نقل به عنوان از توانمند سازی قرار د

مثال هایی از این نوع مشاغل هستند . این نوع خدمات اغلب در بخش های فن آوری متمرکز است که در آن استفاده 

 (.1391. )بختیاری ، از خدمات الکترونیک باعث تماس کم بین مشتریان و کارکنان  خط مقدم شده است

 

 عوامل موثر بر توانمندسازی سازمان -2-3-6

 عوامل فردی -

فرد باید توانمند شدن خود را پذیرا باشد و احساس موثر بودن ، شایستگی ، حق انتخاب و رضایت شغلی در وی 

ر و تفسیر رفتار رهبر ، تغییتقویت شود. توانمند سازی یعنی تغییر در متغیرهای ادراکی مانند پندار از محیط ، شغل ، 

 (. 1991، 67فردی از معنی دار بودن شغل )توماس و ولتهوس
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(. 2119،  68توانمندسازی شخصی ، خواستار داشتن اعتماد به نفس و اخلاق کاری قوی است )لوپز و همکاران

ان را به خوبی وظایفش منبع توانمندی در درون فرد است . یعنی قبل از آن که به کارکنان گفته شود چه کار کنند ،

 (.1389درک کنند )احمدی و همکاران ، 

 دارا بودن توانائی های زیر هم در افراد می تواند بر توانمندی آنها موثر باشد:

 

 ـ توان ذهنی 1

توانایی های هوشی و ذهنی عبارت است از آنچه فرد برای کارهای فکری به آنها نیاز دارد . نوع شغل ، تعیین کننده 

میزان تواناییهای هوشی فرد است . به طور کلی هر قدر کارمند در سلسله مراتب اداری مقام یا پست بالاتری را احراز 

در سطح بالاتری باشد تا بتواند آن کار را به صورت موفقیت آمیزی کند ، باید از نظر توانایی کلامی و میزان هوش 

( . امروزه 1386انجام دهد توانایی فکری و بهره هوشی باید با وظایف محوله در هر شغل متناسب باشد )میرسپاسی ،

بات بقای سازمان دموجسازمانها به افراد نیازمندند که مشکل گشا و مبتکر باشند  و با به کارگیری تواناییهای خود بتوانن

در محیط رقابتی را فراهم آوردند. اخیراً برای سازمانها روشن شده که اطمینان امروز و موفقیت فردای آنها بیشتر به 

استعداد کارکنانشان وابسته است و کارکنان در حقیقت مرکز عقلانیت هر سازمان می باشند . در واقع به کارگیری 

 ( . 1382روز خلاقیت خواهد شد )رضاییان ، توانایی های ذهنی منجر به ب

 

 

 ـ توانایی جسمی 2

عبارت است از تناسب بین توان فیزیکی و بدنی فرد با وظایف مربوط به هر شغل شامل مقاومت جسمانی ، قد، وزن 

ای است ( . در مواردی که نوع کار به گونه 1386، سلامت مزاج ، دید چشم ، بویایی و شنوایی و ... )میر سپاسی ، 

که قدرت جسمانی بالایی را می طلبد ، مدیریت سازمان باید افرادی را به آن شغل بگمارد که از تواناییهای بالای 

فیزیکی و جسمی برخوردارند. تحقیقات انجام شده در خصوص شرایط لازم برای صدها شغل نشان می دهد که برای 

 (.1388یا ویژگی اساسی داشته باشد )محمدی ،انجام دادن کارهای فیزیکی ، کارمند باید شرط لازم 

 

 عوامل درون سازمانی  -

توانمندسازی دادن قدرت به افراد نیست . افراد همواره دارای قدرت )به صورت دانش و انگیزش ( هستند که بتوانند "

قت و شایستگی و کار خود را به طور مرتب انجام دهند . توانمند سازی آزاد کردن این قدرت است . القاء حسن لیا

کنترل امور ، افزایش سطح مشارکت کارکنان و خود تشخیصی آنان ، دادن قدرت ، اختیار و مسئولیت به کارکنان برای 

( . صفات حرفه ای ، آموزش ، مشاوره ، محیط ، سبک 146، ص  1389)احمدی و همکاران  ،    "تصمیم گیری 

در تعیین هدف از دیگر عوامل درون سازمانی موثر بر توانمندسازی رهبری ، غنی سازی شغلی ، کار گروهی ، مشارکت 
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عبارتند از : عدم ابهام در نقش ، دسترسی به منابع ، حیطه کنترل ، دسترسی به اطلاعات ، حمایت اجتماعی سیاسی ، 

 جایگاه فرد در سلسله مراتب سازمانی ، جو مشارکتی واحد کار .

 

 عوامل برون سازمانی -

افزایش انتظارات مشتریان ، تشدید رقابت ، انتظار سهام داران ، انتظار دولت و قانون ، توسعه فناوری ،  با توجه به"

سرعت و نوآوری و خلاقیت ، تغییر ماهیت سرمایه مالی به سرمایه انسانی و اطلاعاتی و عکس العمل سریع نسبت 

 ی مستلزم تغییر مهارت های فرد در سازمانبه تغییرات محیطی ، توانمند سازی یک ضرورت است . پیشرفت فناور

 "است . تغییر مهارت های فرد مستلزم توانمندی وی در ابعاد روانی ، فکری ، دانشی ، انگیزشی و عملکردی اوست 

 (.1383)میربها، 

 

 اهمیت و ضرورت توانمند سازی در سازمان ها  -2-3-7
ی میان اعضای یک سازمان می شود از طریق شناسایی توانمند سازی فرایندی است که باعث احساس خود اثر بخش

شرایطی که موجب ناتوانی در افراد می شود و از میان برداشتن این شرایط توسط شیوه های رسمی سازمانی و تکنیک 

(. توانمند سازی ، ساختاری مهم برای سازمان است زیرا تاثیر 2111،  69های غیر رسمی )اوزببک و کیلی کارسلن

 71ژه ای بر بازده و عملکرد سازمان می گذارد که هم به نفع افراد و هم به نفع سازمان است )نیلسن و پدرسنمثبت و وی

(. سازمان ها در حال حاضر بر توانمند سازی کارکنان متمرکز شده اند . محققان همواره به مطالعه و بررسی 2113، 

داختند . در سالهای اخیر توانمند ی به عنوان یک اعمال توانمند سازی کارکنان در بخش های خصوصی و دولتی پر

استراتژی منابع انسانی برای ایجاد بهره وری و رضایت از محیط کار شناخته شده است . توانمند سازی یکی از 

موثرترین ابزارها در دستیابی به بهره وری و رضایت کارکنان  و مشتریان و مزیت رقابتی است )اسدزاده و چاخرلوئی 

(. در دهه گذشته بسیاری از سازمانها رویکردهای مدیریتی براساس توانمند سازی )بعنوان مثال تیم های خود 2112، 

گردان ، مدیریت کیفیت فراگیر ( را پیاده سازی کردند که باعث افزایش بهره وری و نوآوری می شود . بر طبق گفته 

ی است که باید شرایط آن فراهم شود تا توانمند سازی (توانمند سازی روانشناختی طرز تفکر انتقاد1995اسپریتزر )

اتفاق بیافتد زیرا کارکنان که از نظر روانشناختی توانمند شده اند خود را قادر به نفوذ در شغل خود می دانند محیط 

ر اکاریشان برایشان معنی دار می شود و به احتمال زیاد  در مسئولیت های شغلی خود فعالانه شرکت و در اجرای ک

 (.2119، 71خود نوآوری دارند )بودریاس و گایو درآیو

امروزه همه سازمان ها در یک بازار جهانی به سرعت با تغییر کسب و کار مواجه هستند بنابراین کافی نیست 

 ظبرای انها صرفاً با رقبای خود به رقابت بپردازند . در عوض آنها باید به فکر تولید مزیت رقابتی و مهم تر از آن حف

این مزیت باشند . منابع انسانی متعلق به یک سازمان به این ترتیب نقش مهمی را برای حفظ مزیت رقابتی ایفا می 

کنند . در حال حاضر پذیرفته شده است که کارمندان یک منبع مهم مزیت رقابتی برای سازمان ها هستند . بنابراین 

                                                 
 Ozbebek& Kilicarslanـ 69 

 Nielsen & padersenـ70 

 Gaudreau & Boudrisـ 71 
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نی که آنها را قادر می سازد تا به نحو مناسب از استعداد ها و برای هر سازمانی اتخاذ شیوه های مدیریت منابع انسا

منابع کارمندان خود استفاده کنند مهم است . علاوه بر این حمایت های تجربی بسیاری بر این فرضیه وجود دارد که 

یج نتاسازمان هایی که شیوه های مدیریت منابع انسنی خود را با استراتژی هی کسب و کار هماهنگ می کنند به 

 (.2111،  72برتری دست پیدا کنند)گوپتا و پراساد

 

 عوامل مؤثر بر توانمند سازی کارکنان  -2-3-8

 حمایت  -

( بیان می 1998یکی از عوامل مهم در توانمند سازی ، حمایت مسئولان بالا دستی سازمان از آنان است . بلانچارد )

کافی برای ادامه آن اطمینان حاصل کنید . شما نمی توانید کنترل کند که در اجرای توانمندسازی باید از وجود حمایت 

امور را در دست داشته باشید مگر آنکه سایر قسمت های سازمان از شما حمایت کنند و مانع کار شما نشوند )بختیاری 

یت همه در صورتی آموزش و بهسازی نیروی انسانی امکانپذیر و موفق است که  مورد حما"(.1389و احمدی مقدم ،

  )بختیاری"جانبه مدیریت ارشد سازمان باشد و افراد ، امکانات و تجهیزات لازم در اختیار برنامه گذاشته شود 

 (.45ص 1391

 

 سبک رهبری  -

سبک رهبری کارآمد جزء لاینفک محیط پرورش کارکنان توانمند است . مدیران مستبد به دلیل نگرش سنتی قدرت "

توانمندسازی زیر دستان نخواهد بود . به رغم آنان توانمند سازی کارکنان به مثابه قدرت بخشیدن به ، هرگز قادر به 

رقیبی است در بازی با مجموع صفر که به هیچ وجه منطقی نیست . برخلاف مدیران خودکامه که در جهت تضعیف 

ادی ، مباشر ، تسهیل کننده و مربی عمل هر چه بیشتر زیر دستان گام بر می دارند ، مدیران توانمند به عنوان یک ه

 (.29، ص 1387)نادری و همکاران،  "می کنند 

 

 شفافیت نقش  -

شفافیت نقش عبارت است از باورهای افراد در مورد انتظارات و رفتارهای مربوط به نقش شغلی شان . شفافیت "

 )بختیاری و احمدی "تعریف شده اند هدف یعنی اهداف و مقاصد آن شغل به چه میزان به وضوح تعیین و به خوبی

( . زمانی که افراد نقش خود را بشناسد این نقش ها برای شخص آنها معنا خواهد داشت . 112ص  1389مقدم ، 

 مسئولیت واضح و روشن و الزامات وظیفه ی شفاف و روشن با توانش در ارتباط است.

 

 

 فناوری اطلاعات  -

                                                 
  Gupta & prasadـ72 
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ی های سازمان است . اطلاعات با ارزش باعث افزایش و ثبات منابع انسانی اطلاعات یکی از ارزشمند ترین ورود

سازمان می شود و کمبود آنها سبب بی اطمینانی و بی ثبات آنان در سازمان می گردد. ضمن بر شماری عوامل موثر 

باط با محیط خارج بر توانمند سازی کارکنان ، سه عامل : فراهم کردن اطلاعات خوب ، فراهم کردن منابع لازم و ارت

 (.2115،  73می توانند تأثیر تعیین کننده ای در فرآیند توانمند سازی کارکنان داشته باشند )کوئین و اسپریتزر

 

 ارزشیابی عملکرد  -

فراهم آوردن اطلاعات کافی در مورد عملکرد ، توانمندی روانی را افزایش می دهد. تئوری های باز خورد در روان "

دهند که اطلاعات مربوط به عملکرد می توانند با فراهم آوردن اطلاعاتی پیرامون رفتار ، وظیفه و شناسی نشان می 

عملکرد توانمندی روانی را افزایش دهد. شیوه های متفاوت بسیاری برای ارزشیابی کارکنان مورد استفاده قرار می 

د ر حالی که بعضی دیگر مستلزم کوشش های زیاگیرد . تهیه و تدوین و استفاده از بعضی از این شیوه ها ساده است د

و برنامه های طولانی آموزشی است . صرف نظر از پیچیدگی شیوه به هر حال ، هدف همه آنها قرار دادن کارکنان در 

پیوستاری از بهره وری اثر بخش است . شیوه های رایج عبارت است از : مقایسهای درجه بندی گرافیگی ، روشهای 

مقیاسهای جفتی موارد حساس ، فهرست ها ، مدیریت بر مبنای اهداف و مقیاسهای درجه بندی متکی به رتبه بندی ، 

 (.89، ص 1391)بختیاری ،  "رفتار 

 

 سیستم پاداش  -

پاداش در واقع وسیله ای است که با استفاده از آن سازمان از کارکنان خود به خاطر شایستگی آنها سپاسگزاری می 

شناسی و ادای احترام آنها را به ادامه کار خود تشویق می نماید. بیشتر سازمان ها بر این باورند که  کند و با این قدر

سستم پاداش بر مبنای ارزش گذارده شده است . مساله در ارائه تعریف از ارزش است . آنچه برای یک نفر ارزش به 

 ( .1386حساب می آید احتمال دارد از نظر دیگری ارزش نباشد )سعادت ، 

 

 مزایای  توانمند سازی  -2-3-9
در مواجهه با افزایش مطالبات رقابتی برای هزینه های پایین تر ، کارائی بیشتر ، انعطاف پذیری بیشتر ، سازمان ها 

بطور فزآینده ای به دنبال اجرای برنامه های توانمند سازی کارکنان به منظور افزایش عملکرد فردی و سازمانی هستند 

مه های توانمند سازی اغلب برای اغلب برای غلبه بر رضایتی کارکنان ، کاهش هزینه های ناشی از غیبت کاری . برنا

( . مزایای احتمالی توانمندسازی شامل افزایش 2111، 74، افزایش کیفیت کار به اجرا در می آید )دوتتینک و آمیجده

ید می باشد . توانمند سازی یک کلید تعیین کننده سطح رضایت مشتری ، فراهم آوردن منابع ایده ها و خدمات جد

( اذغان داشتند که کارکنان توانمند با استفاده از 1998از کیفیت خدمات و رضایت مشتری است . کانگرو و کاننگو )

منبع اختیار خود به مراقبت از تامین نیازهای مشتریان و حل مشکلات احتمالی می پردازند بطوریکه کیفیت خدمات 

                                                 
  Quinn& spritzerـ73 

Dewettink &ameijde- 74 
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یش یافته و رضایت مشتریان بر آورده می شود . توانمند سازی باعث افزایش احساس خود کار آمدی کارکنان می افزا

شود همچنین به آنها این فرصت داده می شود تا انتظارات مشتریان را شناسایی کنند و به بهترین شکل در جهت 

 (.2116،  75ارضاء نیاز مشتری فعالیت کنند )هایو ، اهو و وینگ

وانمندی نه تنها بر نگرش افراد تاثیر می گذارد بلکه بر عملکرد آنان هم اثر می گذارد. همین طور به طور ت

خاص بر مدیریت و رفتار نوآورانه اثر می گذارد. همچنین توانمند سازی باعث افزایش اثر بخشی کارکنان )اسپریتزر 

(میشود .همین نتایج تحقیقات نشان 1999گ و همکاران ،( افزایش بهره وری کارکنان )کوبر1997؛ اسپریتزر ، 1995، 

داده که توانمندسازی پرسنل در زمینه های خود اثر بخشی ،معنی داری کار،خودکارآمدی تاثیر گذار بوده است )اسدزاده 

 (.2112وچاخرلوئی،

ت استوانمندی سازی کارکنان برای کارکنان خط مقدم عنصر کلیدی برای افزایش سطح کیفیت خدمات 

.توانمند سازی کارکنان را مجهز میکند به اینکه پاسخ سریع به سفارشات مشتری دهند وازاین طریق باعث بهبود 

رضایت مشتری که به نوبه خود منجر به حفظ مشتری می شود، شود . توانمند سازی افراد ،می تواندمنتج به سطح 

(. توانمند سازی به عنوان یک راه برای 2111، 76ووشیمبالایی از رضایت کار ،تعهد سازمان ، عملکرد شغلی شود )ج

تشویق و افزایش تصمیم گیری در سطوح پایین تر از سازمان که باعث غنی کردن تجربه کاری کارکنان می شود . 

توانمند سازی اقدام در جهت تقویت باورهای فردی در رابطه با اثر بخشی ، فرایند تغییر باورها ی درونی افراد یا 

( . در سازمان توانمند ، 77،2119ارآمدی که منجر به افزایش انگیزه و بهره وری می باشد است )کیو ، لی ولین خودک

کارکنان با احساس هیجان ، مالکیت و افتخار ، بهترین ابداعات و افکار خوب را اجرا می کنند، علاوه بر این حساس 

( 1999،  78ا به منافع خود ترجیح می دهند)کوبرگ و همکارانمسئولیت می کنند و منافع سازمان را به منافع سازمان ر

تحقیقات انجام شده در انگلستان نشان از افزایش سطح تنش در میان مدیران "( بیان می کنند:2111. ساوری و لاک )

میانی سازمان هایی دارد که مشمول طرح تعدیل نیروی انسانی شده اند به گونه ای که وضعیت کاری آنان نسبت به 

این مشکل با اجرای فرآیند توانمند سازی می توان توانایی  قبل از اجرای طرح ، سخت تر شده است . برای حل

 (.23،  ص 1391)بختیاری ،  "مدیران را برای غلبه بر مشکات افزایش داد

 

 موانع توانمند سازی  -2-3-11
 موانع موجود در توانمند سازی کارکنان را می توان از سه بعد مورد بررسی قرار داد. این سه بعد از ابعاد مهم هر "

،  1389)احمدی و همکاران ،  "هستند  81، محتوایی 81، ساختاری 79سازمان اند . این ابعاد شامل : ابعاد زمینه ای

 (.271ص

 موانع ساختاری توانمند سازی کارکنان -

                                                 
 Hau,Ehow& wingـ75 

  Joo& shimـ76 

 Kuo,li&linـ77 
78 Coberg et al. - 

Context- 79 

structure - 80 

Content - 81 
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منظور از ساختار همه عناصر، عوامل و شرایط فیزیکی و غیر انسانی سازمان است که با نظم و ترتیب خاصی به هم 

چارچوب ، قالب، پوسته، بدنه و هیکل فیزیکی سازمان را می سازند. بنابراین تمام منابع اطلاعاتی و مادی  پیوسته و

وقتی با ترکبی خاصی در بدنه کل سازمان جاری شوند اجزاء شوند شاخه ی ساختار ی محسوب می شوند و در واقع 

، نظام و دستمزد ناکارآمد، تجهیزات و امکانات  عوامل غیر زنده سازمان هستند مانند قوانین دست و پاگیر سازمانی

فرسوده، ویژگی های ساختاری سازمانی )پیچیدگی ، رسمیت، تمرکز ( وجود سلسله مراتب بیش از حد، عدم ارتباطات 

 (.1386موثر سازمانی، کنترل و نظارت شدید، شفاف نبودن اهداف سازمانی )ابطحی و عابسی ، 

 

 ازی کارکنان موانع زمینه ای توانمند س -

منظور از بعد زمینه ای ، تمام شرایط و عوامل محیطی و برون سازمانی است که بر محیط سازمان موثر است و روش 

ها و نظام های اصلی سازمان را تشکیل می دهند. بقاء و رشد سازمان به این بعد وابسته است .تغییرات فناوری ، رقبا 

نوادگی کارکنان ، عدم پویای محیط سازمان ، ثبات و ایستایی ، فقدان رابطه ، محیط ، فضای درون سازمان ، محیط خا

 (82،2119ی موثرتر بین محیط و سازمان ، از جمله این موانع می باشد . )کیو ، لی ولین 

 

 موانع محتوایی توانمند سازی کارکنان -

)غیر رسمی ( و الگو های خاصی به هم منظور از بعد محتوایی ، روابط انسانی سازمان است که با فرمهای ارتباطی 

پیوسته و محتوای اصلی سازمان را تشکیل می دهند و در واقع عوامل زنده سازمان محسوب می شوند ، عوامل  

ساختاری و محتوایی داخل سازمان بوده و محصور محیط می باشد . فرهنگ سازمانی نامطلوب ، عدم توجه به جایگاه 

یریت نامناسب ، نظام انگیزشی ناکارآمد ، عدم مشارکت واحدهای کاری ،فقدان جو و اهمیت نقش گروه ، سبک مد

مشارکت ، فقدان اثر بخشی دوره های آموزش، ناعدلانه بودن نظام پاداش و تشویق ، عدم تفویض اختیار متناسب با 

( . از جمله 1386؛ ابطحی و عابسی ، 1389مسئولیت از موانع محتوایی محسوب می شوند )احمدی و همکاران ، 

ـ ضعیف بودن اعتماد و 2ـ حاکم بودن ساختار رسمی و سلسله مراتبی 1موانع اجرای توانمند سازی عبارت از : 

ـ نبودن 4ـ نگرش نامناسب مدیران به کارکنان و سبک  های مدیریت و رهبری 3اطمینان اعضای سازمان به  یکدیگر 

ـ تشنج و 6افراد در سازمان و وجود سیستم های پرسنلی غیر هماهنگ  ـ تفاوت زیاد بین5مهارتهای لازم در کارکنان 

 ( .1391نتش محیط کاری )بختیاری ، 

 

 مدل های توانمند سازی -2-3-11

 مدل توانمند سازی توماس و ولتهوس  -

 ارائه کرده بودند ، بسط و گسترش 1981( روش کلی ای را که کانگر و گاننگو در سال 1991توماس و ولتهوس )

دادند و پیشنهاد کردند که توانمند سازی بهتر است به منزلۀ ساختاری چند بعدی مورد توجه قرار گیرد . این دو 

پژوهشگر در مدل مفهومی خود از توانمندسازی کارکنان به تهلیل ابعاد چهار گانه ی  توانمند سازی یعنی تأثیر ، 

                                                 
 Kuo,li&linـ82 
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عتقادشان به منظور از تاثیر این است که با انجام دادن یک وظیفه انتخاب ، شایستگی و معنادار بودن پرداخته اند . به ا

خاص تغییری در کل کار به وجود آید.  منظور از انتخاب تعیین رفتار شخصی خود فرد است و شایستگی ، داشتن 

 امهارت ، تجربه و توانمندیهایی است که برای حرکت به سمت جلو لازم است و سرانجام اینکه معنادار بودند ب

سازگاری نظام ارزشی فرد و کار ارتباط مستقیم دارد . همچنین از دیدگاه این دو پژوهشگر هر چقدر درجه ی اعتقاد 

فرد به تأثیر کار ، فرصت انتخاب ، شایستگی لازم و درجه ی معنادار بودن بیشتر باشد میزان احساس توانمند سازی 

عنادار بودن توانمند سازی به خودی خود وجود ندارد. )اسدزاده کارکنان نیز به طبع آن بیشتر است و بدون احساس م

 (.83،2112وچاخرلوئی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (.1835( مدل توانمند سازی توماس و ولتهوس )عبدالهی و نوه ابراهیم، 1شکل )

 

 

 مدل توانمند سازی لاوراک  -

( کارشناس برجسته ی بهداشت انگلستان در پژوهش در مناطق روستایی جزایر فیجی مدلی از توانمند 2113لاوراک )

سازی جوامع کوچک ارائه داده است . این مدل رویکردی جدید به توانمند سازی است که در آن نقش افراد در تبین 

ست . مراحل چهار گانه ِ اجرای این مدل با اصول نه گانه ی توانمند سازی و گام و اجرای مدل بسیار پررنگ تر ا

( منطبق است . لاوراک معتقد است مشاهده و مباحثه ی قبل از ارزیابی 2-2های هفت گانه ای به شرح شکل شماره) 

حین  روری است در همینمی تواند انطباق هر چه بیشتر الگو با نیازمندیهای اجتماعی و فرهنگی را تضمین کند و ض

تعریف روشنی از توانمند سازی نیز ارائه گردد تا فهم مشترکی از موضوع میان اعضا ایجاد شود )ابطحی و عابسی ، 

1389. ) 

 

 

                                                 
83 Asadzadeh and Chakherloei - 

 توانمند سازی ابعاد

 تاثیر

 انتخاب

 شایستگی

معنادار بودن 

 کار
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 (1836( مدل توانمند سازی لاوراک )ابطحی و عابسی ، 2شکل )

 مدل توانمند سازی والاس و استورم  -

در بسیاری از موارد پژوهشگر توانمند سازی را بکی از عناصر در مرحله انتقادی هر تغییر در سازمان های اداری نام 

( 2113برده و آن را هم ارزش با رهبری ، یادگیری سازمانی و تنوع در نیروی کار برشمرده اند . والاس و استورم )

منزله ی موفقیت در مرحله انتقالی تغییر در سازمان های اداری و در مدل خود ارتباط تنگاتنگ این چهار عنصر را به 

در راستای پاسخگو بودن هر چه بیشتر که بر خدمت رسانی به مراجعه کنندگان و کسب مزیت رقابتی متمرکز است 

ا نیز رمی دانند . والاس و استورم همچنین یادگیری سازمانی را به توانمندسازی وابسته می شمرند و توانمند سازی 

از طریق خلق سبک مناسب مدیریت بر نیروی متنوع کار محقق می دانند که در نهایت در مرحله انتقال و تحول 

سازمان اداری بسیار اثر گذار است . به طور خلاصه الگوی والاس و استورم ایجاد کار گروهی در قالب ساختار 

 آماده سازی قبل از اجرا

رزیابی اصول توانمند سازیا  

 براساس نظر سنجی

 

 

 

 تبت دلایل ارزیابی 

 

 

 چگونگی بهبود وضعیت 

 موجود

 

 

 وضع راهبر

 

 

 

 ارزیابی

 

 مشارکت .1

 . رهبری 2

 . ساختار سازمانی 3

 . ارزیابی مشکلات 4

 . جابه جایی منابع 5

 . پرسشگری 6

 . ارتباط با دیگران7

 . نقش عوامل بیرونی 8

 . مدیریت برنامه9

باز خورد و ارزیابی 

 مجدد

: آماده سازی1مرحله   

: ارزیابی2مرحله   

 برنامه ریزی راهبردی: 3مرحله 

:باز خورد4مرحله   

 اصول و توانمند سازی
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ی رشد در کل سازمان در راستای یادگیری سازمانی ماتریسی و هدایت تنوع فرهنگی کارکنان و خلق  وحدت رویه 

است . به اعتقاد این دو پژوهشگر ساختار ماتریسی )ساختارهایی با حضور کارکنان توانمند و تیم پروژه ( با رخنه در 

ئی اسلسله مراتب اداری و با تمرکز بر مشتری در راستای راهبرد سازمان ساختارهایی توانمند هستند )ایران زاده و باب

 (.1389هروی ، 

 

 

 

 

 

 

 (83، ص  1831( مدل توانمند سازی والاس و استورم )ایران زاده و بابائی هروی ، 8شکل )

 

 مدل توانمند سازی اسپریترز  -

برخلاف گرایش روز افزون منابع علمی مدیریت به توانمند سازی ، عدم توانمند سازی روانشناختی در یک محیط 

کاری )که به واسطه ی نظریه ها به دست آمده است ( جلوی تحقیقات بیشتر را در محیط کاری می گیرد . به نظر وی 

ن ممکن است درجات مختلفی از آن را تجربه کنند . توانمند سازی یک متغیر مستمر و پیوسته است که در آن کارکنا

در مدل توانمند سازی اسپریتزر فرض بر این گذاسته شده که توانمند سازی واسطه بین ساختار سلسله مراتبی سنتی 

به ساختار چالش برانگیز اصلی و کلیدی سازمان های معاصر است و از بعد روانشناختی فرایندی است متقابل که در 

اد می توانند بر زندگی خودشان کنترل داشته باشند و تغییر ساختار اجتماعی در سازمان یک شرط لازم ـ نه آن افر

 کافی ـ برای تغییر رفتار فردی است . در واقع مسیر 

توانمند سازی مسیری است طولانی  که در اولین مرحله با یک تحول فکری متقابل شروع به آهستگی به یک رفتار 

می شود ؛ چون توانمند سازی باید یک تجربه ی زنده باشد . اسپریتزر در مطالعات خود در دانشگاه  توانمند ختم

ایالتی کالیفرنیا به بررسی ابعد و چگونگی سنجش توانمند سازی روانشناختی در محیط کاری پرداخت . وی در تحقیق 

زی روانشناختی و پیامدهای آن پرداخت خود مدلی را ارائه داد که در آن به تبیین عوامل موثر بر توانمندسا

 (.1995)اسپریتزر،

 

 

 

 

 

 

 سبک رهبری

ساختار  

 سازمانی 

 یادگیری سازمانی 

تنوع نیروی کار و  کار  

یگروه  

توانمند  

پیامد های 

 رفتاری

ابعاد توانمند 

 سازی
ساختاراجتماعی

  

دسترسی به 

 اطلاعات

 فرهنگ سازی

ماموریت و 

 شایستگی

 اثر بخشی سازمانی

 معنا دار بودن

 کارایی

 عزم شخصی
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 (.80، ص 1115( مدل توانمندی سازی اسپرتیزر )اسپرتیزر0شکل )

 

 مدل توانمند سازی کوئین و اسپریتزر  -

در این مدل نگرش به توانمندسازی به دو دیدگاه ایستا و پویا تقسیم بندی می شود . در دیدگاه ایستا اعتقاد بر این "

که توانمند سازی تفویض تصمیم گیری در یک چارچوب روشن است . پاسخگویی تفویض می شود و افراد است 

در برابر نتایج مسئول هستند؛ اما در نگرش پویا توانمند سازی در حقیقت با پذیرش ریسک ، رشد ، تغییرات ، درک 

اری و اعتقاد به دیگران در اجرای کار نیازهای کارکنان ، مدل سازی رفتارهای توانمند ، تیم سازی ، ترغیب همک

 ( .222، ص 1389. )ابطحی و عابسی ،  "همراه است

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نگرش پویا

 توانمند سازی

 نگرش ایستا

 تفویض تصمیم گیری

 تفویض پاسخگویی و مسئولیت

درک نیازهای کارکنان و مدل 

 سازی رفتار

 اعتماد به افراد در حین کار

ریسک ، رشد و تغییراتپذیرش   
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 (222، ص 1831( مدل توانمند سازی کوئین و اسپریترز )ابطحی و عابسی ، 5شکل )

 

 مدل توانمند سازی آولیو  -

( پژوهشی در خصوص نقش واسطه ای توانمند سازی روانشناختی بین رهبری و تعهد سازمانی 2114) 84آولیو و زیو

نفره از پرستاران یک بیمارستان دولتی در اندونزی اجرا کرده اند. آنان در این پژوهش ،  521کارکنان در یک نمونه 

بر  ( فیمابین رهبر و کارکنان و اثر آن علاوه بر موضوع فوق ، نقش فاصله سازمانی )رهبری مستقیم و غیر مستقیم

تعهد سازمانی را نیز مورد آزمون قرار دادند و با تاکید بر نقش مثبت واسطه ای، توانمند سازی روانشناختی را این 

چنین تعریف کردند: توانمند سازی، انگیزش ذاتی در قالب یکم مجموعه ی معرفت چهار گانه، شامل توانش، اثر 

ی و خود مختاری در راستای واکنش فردی نسبت به نقش خودش در کار است. به عقیدة آولیو توانش گذاری، معنادار

به معنای احساس دانستن و توان انجام دادن موفقیت آمیز کار ، اثر گذاری به معنای میزان موثر بودن واقع شدن فعالیت 

فراد برای یک کار در استاندارد خود قائل یک شخص در پیشبرد اهداف سازمانی ، معنا داری به معنای وزنی که ا

 (.1388هستند و خود مختاری نیز به معنای حس استقلال در تصمیم گیری است )کروبی و متانی، 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2440سازی آولیو )آویلو و زیو ، ( مدل توانمند 6شکل )

                                                 
 Avolio& zhuـ84 

 خود مختاری

 معنا داری  

 اثر گذاری

 توانش 

 توانمند سازی تعهد سازمانی  ابعاد توانمند سازی  
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 تحول سازمانی-2-4

 مفهوم تحول سازمانی-2-4-1
های همگام با پیشرفت سرتاسر سازمان دارد. ریزی شده درمفهوم تحول سازمانی عموماً اشاره بر تغییرات از قبل طرح

را به مرحله اجرا بگذارند. شدت و های مفید باید تحولاتی آگاهانه و نوآوریها میروز و علم مدیریت پویا، سازمان

های جدید و تکامل یافته برای مقابله و است که نیاز به روش ایاندازهتأثیر کارایی تغییر و تحولات سازمانی به

 (.1393الوانی،) نمایدهماهنگی و تطبیق با آن را ایجاد می

 و شده اداره سازمان عالی مدیریت یلهوسبه که سازمان سراسر در شده، ریزیبرنامه است سازمان تلاشی تحول

 رفتاری لومع از استفاده با سازمان، فرایندهای در شده ریزیبرنامه تغییر هایبرنامه راه از را سازمان سلامتی و اثربخشی

 افراد استراتژی، فرایندها، ساختار، بین سازگاری افزایش( 1:از است عبارت سازمان تحول هایهدف. دهدمی افزایش

 (.1393الوانی،)نوسازی  توانایی توسعه (3سازمان  در خلاقانه و نو هایحلراه توسعه و ایجاد( 2سازمان  فرهنگ و

 تجارت فضای در و اخیر هایسال در بخصوص. باشدمی امروز مدیریت هایبحث ترین چالش پر از یکی تحول

 هاسازمان برای تحول مدیریت درنتیجه و است گرفته خود به نظمیبی و اطمینان عدم با مترادف دیگری معنی تحول

 در اصلی کلمش که کنندمی بیان کارند به مشغول زمینه این در که محققانی اکثر. است شده تبدیل حیاتی امر یک به

 بین شترکم شناختی و علامتی هایسیستم از استفاده تحول، فرایند در دیگرعبارتبه باشد؛می زبان تحول، مدیریت

 لیشک چه به هااستعاره اینکه اما است؛ ضروری دیگری از پس یکی تحول مراحل انجام برای هااستعاره مانند افراد

 از بسیاری بحث موضوع باشدمی کارا استفاده مشکل این آیا و اندکاررفتهبه سازمانی تحول ریزیبرنامه و توصیف در

 ودنب ناکارا دارد، طولانی نسبتاً عمر تحول، فرایند تبیین در هااستعاره از استفاده گرچه. است حوزه این محققان

 که است کرده تلاش مدرن دیدگاه درواقع. گیردمی قرار بررسی مورد متفاوت زاویه 2 از تحول فرایند در هااستعاره

 گردی طرف از و بپردازد تحول فرایند اجزای به کمک برای تر زنده و تر مناسب هایاستعاره ایجاد به طرف یک از

  (.1393الوانی،)کند  تفکیک و کشف را مختف شرایط و ها موقعیت در هااستعاره بیان برای مناسب های قالب

 ازینوس و سازمان مسئله حل توان تقویت برای مدت طولانی تلاشی سازمانی بهبود که دارد می بیان وندل فرنچ

 دانش از یریگ بهره و دهنده تغییر عوامل از استفاده با پذیری مشارکت فرهنگ و موثر مدیریت بر مبتنی آن فریندهای

 (.1379الحسینی، ) است رفتاری

 آگاهی و ها بینش بر آن اساس. شد مطرح 1961 دهه اوایل که است سازمان بهسازی استراتژی نوعی سازمانی بهبود

 به ودخ تکامل راه در سازمانی بهبود حوزه. است استوار شده ریزیبرنامه تغییر و گروهی های پویایی از حاصله های

 مانساز در موجود انسانی مهم مسایل از بسیاری تواند می که است رسیده ها کاربرد و ها نظریه از منسجم چارچوبی

 گیچگون و هستند هاسازمان درون که افرادی همچنین و سازمانی هایسیستم از سازمانی، بهبود. نماید فصل و حل را

 به اه گروه افراد، ترغیب به منجر که ای شده ریزیبرنامه تغییرات زمینه در طور همین. کند می بحث ها آن کارکرد

 و ختس فعالیت کار، از کلی آگاهی مستلزم شده ریزیبرنامه تغییر. آورد می میان به سخن شود، می بهتر کارکردی

 چگونگی و سازمانی های پویایی موارد در معتبر دانشی و مدار هدف و اصولی رویکردی بودن دارا زمان، طی در جدی

 ( 1391قاسمی،) است ها آن تغییر
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 اجرا به نظمم صورت به که است شده ریزیبرنامه تغییرات سازمانی، بهبود از مقصود: سازمانی بهبود و تغییر پدیده

 برگیرنده رد بلکه کرد، تعریف را آن راحتی به بتوان که نیست مفهومی یا عبارت واژه، یک سازمانی بهبود. آید می در

 به مانساز موقعیت و شرایط به توجه با و شود می تغییر دستخش سازمان وسیله بدان که است روشهایی مجموعه

 می ملع به اجرایی هایسیستم در و ساختار در سازمان، کل در فراگرد صورت به تغییر. کند می عمل زیر های شیوه

 ازمانس خارجی، عوامل به توجه با پردازند، می بحث به تغییر ایجاد مورد در و دهند می جلسه تشکیل گروه هایی آید،

 فرهی،) یابد بهبود کارکنان وضع و دهد افزایش را خود اثربخشی تا کوشد می و دهدمی نشان خود از مناسب واکنش

1378.) 

 تعریف تحول سازمانی-2-4-2
ی وضعیت گذار و به سمت یک وضعیت آتی و یا به عبارتتحول حرکتی است به فراسوی وضعیت فعلی از طریق یک 

ریزی شده و بلند مدت است که سازمان )ویا فرد( را به سمت جایگاه بالاتر دیگرتحول فعالیت و یا تلاشی برنامه

با این تعریف مدیریت تحول به معنی پشتیبانی از کارکنان در گذارشان از وضعیت فعلی آنهابه وضعیت  دهد.حرکت می

 .(1391)برومند،  گیردی است که توسط پروژه های تحول صورت میآت

های خلاقانه و جدید است. فرآیندی که با هدف توانمندسازی حلتحول سازمانی نیز با این مفهوم، ایجاد و توسعه راه 

می  است وکارکنان برای پذیرش تغییر در محیط کسب و کار فعلی آنها انجام می شود. این نوع از تحول زمان بر 

ریزی شده باشد و شرط تحقق آن هدایت و حمایت مدیریت ارشد سازمان است. تحول سازمانی نیازمند بایست برنامه

)جنبه های انسانی و اجتماعی  تصویری مطلوب از آینده است و بر جنبه های نرم افزاری سازمان و فرهنگ سازمانی

 برای جنبه های سخت افزاری سازمان است. هایی نیزسازمان( تکیه دارد و البته شامل برنامه

تفاوت تغییر و تحول در این است که تغییر یک هدف است و بیرونی است در حالیکه تحول تحول تولدی دوباره  

است و یک فرآیند و درونی است. تحول دارای منشاء درونی می تواند باشد مانند تغییر مدیریت ارشد، تغییر ساختار 

ر چرخه حیات سازمانی خود با مسائل و چالشهای متفاوتی مواجه می شود. با افزایش عمر سازمان د …شرکت و 

سازمان و بزرگی و سالخوردگی آن دچار فرسودگی و بی حرکتی می شود، تکنولوژیهای مورد استفاده آن فرسوده می 

ژیهای سازمانی با استراتائل استراتژیک خاصی به وجود می آید، فرهنگ شوند، استراتژیهای آن بروز نیستند، مس

سازمان ناسازگار است و شرایط جدید محیط را بر نمی تابد، فرآیندها و ساختارهای سازمان دچار تفضیل و 

پیچیدگیهای افراطی می شود، دیدگاه مدیران توسعه پیدا کرده و نو می شوند، کارکنان دچار رکود فکری و رخوت 

می تواند دارای منشاء بیرونی باشد مانند ظهور تکنولوژی  و ؛نی تحول هستندمی شوند اینها همه مصادیقی از منشاء درو

توسعه نیازهای مشتریان، ابتکارات جدید رقبا و شیوه های جدید رقابت،  …های نو، بازارهای جدید، وضعیت رقبا و 

مللی، تغییر ن الکار، تغییر شرایط اقتصادی، تغییر شرایط بی تغییر در سیاستهای دولت و مقررات محیط کسب و

تکنولوژیهای موثر بر سازمان، تغییر وضعیت بازارهای مالی و پولی، تغییرات بازار نیروی کار و دستاوردهای تازه 

 دانش مدیریت همه و همه مصادیق منشاء بیرونی تحول سازمانی هستند.

آن بر بینش و آگاهی های مطرح شد. اساس  1951تحول سازمانی، نوعی راهبرد بهسازی است که در اواخر دهه   

ریزی شده استوار است. تحول سازمانی در راه تکامل خود حاصل از پویایی گروهی طرح عملی مرتبط با تغییر برنامه
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به چاره اندیشی منسجم از نظریه ها وکاربردها رسیده است که می تواند بسیاری از مسائل مهم انسانی موجود در 

ها و همچنین افراد درون آنها و چگونگی کارکردشان سازمانی، از تشکیلات سازمانسازمان را حل و فصل کند. تحول 

ریزی شده ای که منجر به تربیت افراد، گروه ها و سازمان به کارکرد بهتر می شود سخن به و نیز در زمینه تغییر برنامه

باشد و دهه اخیر می 1991 میان آورد. تحول در همه جا متداول بوده و از جمله موضوع های ثابت اواخر دهه

 (.1386)میرکمالی و همکاران، 
 تغییر سازمان

تغییرات بالقوه ای که می تواند برای بهبود عملکرد سازمانها و کیفیت زندگی کاری اعضای آنها صورت پذیرد. اکنون 

افراد و  خود در مدیریتهمراه با پویایی عمومی، بسیارس از سازمانها ی کاملا پیشرو به دنبال تغییر توسعه و بهبود 

 عملیات هستند که از آن جمله روند های قابل مشاهده در محیط جدید است که عبارتند از:

 تغییر در افراد تصمیم گیرنده  .1

 تغییر در مفروضات مدیران نسبت به کارکنان .2

 تغییر در نحوه تعریف شغل .3

 تغییر در نحوه تعیین کارمزد .4

 تغییر در نحوه سازماندهی .5

 ماهیت روابط میان مدیریت و نیروی کارتغییر در  .6

واژه تغییر شعار روز بسیاری از سازمانهاست. برخی از تغییرات بنیادین یا قالب شکن هستند که در چرخه حیات 

کمیلی ت –که اگر صورت پذیرد شدید و همه جانبه است. نوع دیگر تغییر تدریجی  سازمان کمتر صورت می پذیرد

گیرد و ضمن حفظ ماهیت براساس راههای موجود عملیات صورت می که ؛ر چارچوبهاستیا ایجاد کننده انعطاف د

 سازمان جهت گیریهای جدیدی را به وجود می آورد.

 اهداف تحول سازمانی -2-4-3
تعیین اهداف و مقاصد روش، و چاره جویی و تفکر و تلاش های پیچیده تغییر و تحول به هدف گذاری دقیق نیاز 

نیازها و موقعیت های سازمان را روشن می کند و دقت و درستی پاسخ ها و واکنش های مدیران  ی،هدف گذار دارد.

مدیرانی که به تمام نیازمندی های ضروری آگاهی دارند. در مدیریت  دهد.در برخورد با موقعیت ها  راافزایش می

 رباره آنچه را که باید بشود هدایت وتغییر و تحول انعطاف پذیری بیشتری دارند اهداف را روشن و اتخاذ تصمیم د

ریزی در دستیابی به اهداف ویژه، زمان و کوشش را به کمترین حد خود میرساند. تمام برنامه راهنمایی می نمایند.

وظایف  فناوری، نیروی انسانی و ها برای دستیابی به دو هدف یعنی، بقا و توسعه، به تغییر و تحول درساختار،سازمان

اگر سازمانی بخواهد دراین محیط پیچیده و ناپایدار باقی بماند و همچنین علاوه بر بقا در این  کنند.میخود اقدام 

محیط رقابتی رشد وتوسعه در جنبه های مختلف داشته باشد ضرورت دارد که نسبت به تغییر و تحول حساسیت 

ریزی و دستیابی به موقعیت مطمئن برای برنامهافزایش بهره وری و اثربخشی، کاهش هزینه ها،  بیشتری نشان دهد.

افزایش قدرت پیش بینی و تنوع بخشیدن به تعدد و تنوع محصولات و خدمات از دیگر اهداف تحول  تصمیم گیری،

 (.1391باشد )قاسمی، سازمانی می
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 ضرورت تحول سازمانی-2-4-4
ت احساس نیاز به تحول است بطور معمول به شرط لازم برای ایجاد تحول یک سازمان و یا اجتماع، شناسایی ضرور

 دو علت ضرورت تحول نادیده گرفته می شود.

 نپذیرفتن این امرکه تحول و دگرگونی برای بقای سازمانی امری حیاتی است. -1

نپذیرفتن این امر که با تغییرات در سیاست اقتصادی دولت، رفتار و خواسته های ارباب رجوعان تغییر می   -2

 (.1386از نتیجه و لزوم هماهنگی با محیط خارج و داخل سازمانی ناشی می شود )نظری پور،  یابد و این امر

 فرهنگ سازمانی، بستر تحول

جزء اساسی تشکیل شده  3بطور خلاصه، فرهنگ سازمانی را می توان الگویی مشترک میان افراد سازمان دانست و از 

 است:

 ارزشها و هنجارهای مورد پذیرش .1

 اشتهای فردی و گروهی نسبت به هدفها و رسالتهای سازمانمفروضات و برد .2

 )( چگونگی سازگاری وضعیت فرهنگ سازمان با شرایط محیطی .3

 استراتژیهای تغییر و تحول سازمان

 تحول سازمانی عموماً دو هدف اساسی را دنبال می کند که عبارتند از: 

 همساز کردن سازمان با نیازهای محیطی -1

 کارکنان و همسو ساختن آن با نیازهای نوتغییر رفتار  -2

های تحول سازمانی اگر در سطح تمامی سازمان و به شکل یک سلسله تغییر های بنیادی و گسترده مطرح شود برنامه

اما چنانچه این برنامه ها تنها بخشی از سازمان مانند یک یگان  گیرد ؛بررسی آن در مقوله استراتژیهای کلان قرار می

خرد  کنند در برگیرد به سطح استراتژیهایوه متخصص، فرآیند کار و یا افرادی که نقشهای مشابهی را ایفا میویژه، گر

 کنند.ارتباط پیدا می

جدا از اینکه هر مدیر یا رهبر سازمانی، حسب نیازهای موقعیت ویژه باورها و تواناییهای خود، یک الگوی ویژه  

ان عامل تغییر و تحول، اساسی ترین جنبه فعالیتهای اورا در سازمانهای رهبری را انتخاب می کند نقش وی بعنو

 دهد.امروزی تشکیل می

شیوه های گوناگون رهبری به چگونگی تقسیم این نقش میان رهبر و پیرو به گونه های متفاوت برخورد می کند. 

می گذارد و شیوه های نوین، شیوه های سنتی ف کل مسئولیت به ویژه جنبه های اجرایی تحول را بر دوش رهبر 

 نقش رهبر را در سمت دهی و تعیین استراتژی از یک سو و تسهیل فرآیند تحول از سوی دیگر، تلقی می کند.
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ریزی نمایند و با همه ذینفعان تبادل نظر کنند و امور مدیران و رهبران باید برای تغییرات و تحول در سازمان برنامه

در غیراینصورت نیروهای بازدارنده بر نیروهای وادارنده تأثیر می گذارند و  قرار دهند. مربوط به خود را مورد بررسی

یران و مد تحول در انسانها مشکل ترین تغییری است که می توان بوجودآورد. تغییرات با شکست مواجه می شود.

 ید بادر نظر گرفتن عوامل بیرونی وریزی و اجرا بارهبران همواره در این زمینه حساسیت دارند برای تغییردادن برنامه

 برای کسی که مایل به تغییر و تحول درهر بعدی از سازمان است صبر و انعطاف زیادی لازم است. درونی همراه باشد.

ذوب شدن باورهای غلط و فراگیری  تحول امری تدریجی و زمان بر است که طی فرایند علمی خاص همچون،

 دهد.ر نظام جدید و مهندسی مدیریت رخ میارزشهای نوین و طراحی و استقرا

تحول منطقی کردن هر سازمان با آخرین پدیده های روز است و ماموریت اش تبدیل نظامهای اقتصادی و سیاسی و 

تحول اداری یعنی آماده سازی نظام اداری برای تحول، ایجاد بستر برای  اجتماعی و فرهنگی از قوه به فعل است.

 ول اداری و اجرای اصلاحات ضروری به منظور پیراستن نظام اداری از عوامل بازدارنده است.های تحتحقق برنامه

اگر قرار باشد سازمانی پابرجا بماند باید نسبت به تغییرات محیط خود واکنش نشان دهد و فقط زمانی تغییر ها 

ی تامین اهداف جدید از صرف دهد که کارکنان از روی میل وعلاقه  حاضر باشند برابصورت موفقیت آمیز رخ می

وقت و نیروی مورد نیاز دریغ نکنندو هرنوع سختی و تنش را تحمل کنند و در راه تامین این هدف ها از خودگذشتگی 

های جدید و با استفاده از فناوری پیشرفته و روزآمدبه حیات خود ها با توجه بهروشهمین طور سازمان نشان دهند.

میدواریم با این تفکر ا های رقیب عقب نمانند.رقابتی بتوانند باقی بمانند و در مقابل سازمانادامه بدهند تا در محیط 

 (.1375ها باشیم )پور آمن، روز به روز شاهد تغییر و تحول مثبت و پویا دراکثر سازمان

 سازمانی انواع تحول-2-4-5

ئیم. می گو گام به گام ن باشد که به آن تحولتحول سازمانی می تواند بدون انفصال از گذشته سازمان و در ادامه آ

کهای می گوئیم. می تواند واکنشی در برابر محر بنیادی می تواند با گسستن از گذشته سازمان صورت پذیرد که به آن

می گوئیم و می تواند بر اساس پیش بینی وقایع و الزامات محیطی باشد که به  واکنشی محیطی باشد که به آن

         گوئیم. بر اساس این تقسیم بندی انواع تحول به شکل زیر خوهد بودمی  پیشگام آن

 

 

 (1387انواع تحول )پورکیانی و پیر مرادی،  1-1شکل   

. 
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وری این نوع تحول مساله ای ف درگیرد. تحولی است گام به گام که با پیش بینی وقایع محیطی صورت می همسازی

   مهارت مدیریت در پیش بینی وقایع محیطی و استفاده به موقع از فرصتهاست. وجود ندارد. در این نوع از تحول

این نوع تحول نیز گام به گام و در واکنش به تحولات محیطی است. اقدامات یک رقیب، تحول در نیازهای  سازگاری

ما این واکنش اساسی و ا ؛مشتریان، ابداع تکنولوژی و عوامل مشابه سازمان را به واکنش در برابر محیط وا می دارد

  همه جانبه نیست.

ح گیرد. این نوع تحولات شامل اصلاتحولی است اساسی که با پیش بینی وقایع محیطی صورت می اصلاح جهت   

دیگر عبارتبه ؛جهت سازمان است اما غالبا در چارچوبی پیوسته با وضع موجود و گذشته سازمان تعریف می شود

ا تحولی است اساسی که ضرورت آن ر بازآفرینی   ساسی بدون انفصال از گذشته است.تاکید بر ایجاد تحولات ا

ن از نع تحول مستلزم گسست ایننماید. تغییرات محیطی در حدی که بقاء سازمان را به خطر انداخته است دیکته می

 .(1386ان، )زارعی و همکار گذشته سازمان، تحول در رهبری، ارزش ها، استراتژی و فرهنگ سازمان است

  سازمانی تحول دهنده تشکیل اجزای-2-4-6
 نیروی انسانی، ساختار، مکان، فناوری می باشند که در ذیل به توضیح آنها پرداخته می شود:   

 نیروی انسانی

منظور از ایجاد دگرگونی افراد در محیط کار، اصلاح مهارتها، ادراکها، برداشت ها و رفتار مورد لزوم برای انجام 

یل ساختار بقمنظور افزایش میزان تأثیر دگرگونیهای صورت گرفته در دیگر عناصر سازمانی، از  به وظایف کاری است.

 (.1394طاهری لاری، )سازمانی و فناوری، دگرگونی در بخش نیروی انسانی لازم است 

 سرمایه های انسانی و کارکنانی استدر گروی  ها،سازمانامروزه بسیاری از مدیران دریافته اند که مزیت رقابتی پایدار 

 را با تحقق اهداف فردی خود  سازمانکه با کارشان عجین شوند و نیل به اهداف 

 ها مورد توجه خاص پژوهشگراناین ترتیب اهمیت به حفظ و نگهداری نیروی انسانی به عنوان منابع ارزشمند سازمان

ف خود باید توانایی جذب و نگهداری و حفاظت از منابع انسانی برای دستیابی به اهدا هاسازمانباشد. و مدیران می
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را در امر دستیابی به این اهداف  سازمانرا داشته باشند. ترک خدمت و تمایل به ترک آن از جمله عواملی است که 

 (.  1378دچار مشکل می کند )فرهی، 

ر هایی است که حاضاین زمینه برتری، از آن سازمان در فرد یکی از مهمترین عوامل در تغییرات وسیع سازمانی است.

بر  ین پارادیم جدیدا به خطر کردن هستند و تصمیم گیری را به پایین ترین سطح سازمانی ممکن، ارجاع می دهند.

به گونه ای طراحی شدهاند تا از انرژی و توانایی افراد برای  هاسازمان مبنای قدرت بخشیدن به فرد بنا شده است.

یعی است اگر مدیران بتوانند توانمندی کارکنان سازمان را افزایش طب های خود استفاده کنند.جام کار و تحقق هدفان

بنابراین از آنجا که انسان محور تحولات سازمانی است، برای ؛ دهند، موجب توسعه و بهبود کار سازمان شده اند 

ه ارتقای تراز منابع انسانی پرداخت، آنها را از درون رشد داد و ب دستیابی به تراز بالندگی قابل قبول سازمانی، باید به

 (.1387گونه ای خود فرمان پرورد )پورکیانی، 

های ارزشمند هر سازمان است و سایر عوامل مانند فناوری، سرمایه و... به نیروی انسانی وابسته منابع انسانی سرمایه

املی نتوانسته جایگزین نیروی انسانی گردد. لذا لازم است مدیریت های فنی جدید هنوز هیچ عاست. با وجود پیشرفت

سازمان سرمایه انسانی را به درستی شناخته و استعدادهای نهفته را پرورش داده و به نحو مؤثری این سرمایه را در 

 ی میسر گردد. ترطور مطلوبیابی به اهداف سازمانی به( تا دست1393های سازمان بسیج کند )الوانی، پیشبرد هدف

یکی از عواملی که اخیراً موجب جذب نیروهای متخصص و کارآمد به درون سازمان می شود، میزان خوشنامی و 

ی کارکنان سازماندر اذهان عمومی دارد به نحوی که تا حدود زیادی بر روی تعهد  سازمانشهرتی است که آن 

ار زیادی است زیرا این مسئله باعث جذب و حفظ منابع شهرت مثبت یک سازمان، دارای اهمیت بسی تاثیرگذار است.

انسانی با استعداد می شود، مشتریان و ارباب رجوع ها را به سازمان می کشاند و باعث می شود که دیگران از خدمات 

و محصولات سازمان و شرکت با یک پیش زمینه خوب یاد کنند. جذب و نگهداری نیروی انسانی برتر باعث می 

 (. 2113 ،85اوزارالیازمان بهترینها را گلچین نماید و تعهد آنها را افزایش دهد )شود که س

  تغییر در کارکنان و اعضای سازمان 

بعد تغییر در کارکنان و اعضای سازمان به معنای تغییراتی است که در شیوه نگرش، مهارت، انتظارات، توانایی ها و 

سازمان درصدد برآید تا بهترین افراد را استخدام نماید تا توانایی رهبری امکان دارد یک  دهد.رفتار کارکنان رخ می

برخی از  این ها تغییراتی است که می تواند در کارکنان و اعضای سازمان رخ دهد. مدیران کلیدی را افزایش دهد.

ریزی کارمنان برنامه تغییرات دیگری که در این زمینه اتفاق می افتد شامل بهبود ارتباطات، شیوه حل مسئله و شیوه

به طور کلی، مقصود از متحول ساختن کارکنان، ایجاد تغییر در ارزش ها، نگرش ها و مهارت های کارکنان  باشد.می

ها می توانند تکنولوژی جدید بخرند، انگیزش، مهارت و تعهد کارکنان در دنیایی که سازمان و اعضای سازمان است.

های منابع انسانی را به گونه ای می توان طرح ریزی کرد که در اثر آن سیستم ن کند.می تواند مرز رقابت ها را تعیی

ها آموزش یکی از را های شناخته شده و روش مهمی است که سازمان نیرو های کارامد را جذب نمود و پرورش داد.

                                                 
Ozaralli. 85 
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ش وسیله آن می توان نگربه راه مهم دیگر، بهبود سازمانی است که وسیله آن موجب رشد و توسعه افراد می شوند.به

در ادامه به دو عنصر و  ها، مهارت های روابط انسانی و حتی فرهنگ حاکم بر سازمان را تغییر داد و اصلاح نمود.

 شیوه تغییر کارکنان، اشاره می نماییم.

یاز مورد ن آموزش: همان گونه که پیش از این گفتیم، تغییر در تکنولوژی و ساختار سازمانی بر مهارت های -الف

در هر سیستم مکانیزه کارکنان باید مهارت بسیار بالایی در شناسایی و حل مسائل  کارکنان اثرات بسیار شدیدی دارد.

 ایجاد تغییر در اجتماعی بالایی برخوردار باشند. از مهارت های داشته باشند و همچنین از نظر کار کردن در تیم،

ن بدان معنی است که کارکنان باید شیوه رویارویی و چگونگی حل مسئله ساختار مانند تشکیل تیم های خود گردا

 تعارض را فرا گیرند، بتوانند تضادها و اختلافات را از بین ببرند و از مجرای سایر اعضای تیم، کارها را انجام دهند.

ی لازم را به کارکنان بیشتر شرکت های بزرگ برنامه ها و دوره های آموزشی را به اجرا در می آورند تا مهارت ها

آموزش های فنی مثل کار کردن با دستگاه ها و امور مهندسی باعث می شوند تا کارکنان مهارت هایی  خود بیاموزند.

آموزش های رفتاری موجب می شوند تا افراد در زمینه های مدیریت و رهبری چیزهایی را فراگیرند و  را فرا گیرند.

 با مهارت های خاصی آشنا شوند.

بهبود سازمانی: در بهبود سازمانی با استفاده از دانش و فنون علوم رفتاری و از مجرای جلب اعتماد و اطمینان  -ب

کارکنان، باز کردن مسئله و روبه رو شدن با آن، تشویق کارکنان و مشارکت دادن آن ها در امر و فرایند تصمیم گیری 

بین گروه ها و کوششی در جهت بهره مند شدن از توان بالقوه  های مشخص، ایجاد هماهنگیها، ارائه طرحی با هدف

مجریان، کارشناسان و متخصصان بهبود سازمانی بر این باورند  افراد، سعی می شود تا عملکرد شرکت را بهبود یابد.

م هکه بهترین عملکرد زمانی به دست می آید که روش های مدیریت خودکامه، استبدادی و سلسله مراتب اداری در 

های بهبود سازمانی مستلزم آموزش دادن به گروه های خاص یا به طور کلی، اجرای برنامه بشکند و متلاشی شوند.

برای این که یک برنامه بهبود سازمانی موفق شود، مدیریت ارشد سازمان  همه کارکنان و اعضای سازمان می شود.

اس نشود اگر نیاز به تغییر احس از هیچ نوع حمایتی دریغ نکند.باید نیاز به برنامه را احساس کند و برای ایجاد تغییر 

و مدیریت عالی سازمان ایجاد چنین تغییری را باور نداشته باشد، ترویج ارزش ها و الگوهای رفتاری جدید تقریبا 

د درصدد بهبوهای بهبود سازمانی از طریق اقدامات زیر، ها در اجرای برنامهبه طور کلی، سازمان غیر ممکن می شوند.

 مهارت کارکنان بر می آیند.

بازخور نمودن نتایج:  با کارکنان سازمان مصاحبه می شود و پرسشنامه هایی به آن ها داده می شود تا در زمینه  .1

پس س نگرش، عملکرد، رفتار رهبر، جو حاکم بر سازمان و کیفیت روابط کاری، اطلاعاتی به دست آید. میزان رضایت،

د تغییر آنگاه برای ایجا نتیجه این تحقیقات استفاده می کند و در مسائل سازمانی به بحث می نشیند. یک مشاور از

 هایی طرح می شود.سازمانی، برنامه

تشکیل تیم: فعالیت های مربوط به تشکیل تیم، موجب ابراز عقاید یا نظرهایی می شود که در سایه آن ها افراد می  .2

براب بحث در مورد تعارض، تضاد، هدف ها، فرایند های تصمیم  ا تیم همکاری کنند.توانند به صورت یک گروه ی

 گیری، ارتباطات، خلاقیت، ابتکار عمل، و رهبری، گروه های کاری یا تیم های تخصصی تشکیل می شود.
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ویت و تقها برای پی بردن به علت تعارض و شناسایی علت اصلی اختلاف ها . فعالیت های بین گروه ها: سازمان3

هایی اجرای چنین برنامه ارتباطات و ایجاد هماهنگی نمایندگان گروه های مختلف را در یک مکان گرد هم می آورند.

یا این نوع گردهمایی ها برای مواردی است که بین اتحادیه کارگری و مدیریت سازمان اختلاف وجود دارد یا روسا 

ف نظر هستند یا این که دوایر سازمانی نوعی تعارض و تضاد وجود و مدیران دفاتر و ادارات مرکزی، دارای اختلا

 هایی اجرا می شود.دارد، وسرانجام هنگامی که دو شرکت در ادغام شوند، چنین برنامه

تغییر دادن فرهنگ: ایجاد تغییر در شیوه تفکر و اندیشه کارکنان مستلزم این است که در هنجارها و ارزش های  .4

برای تغییر دادن ارزش های فرهنگی یک شرکت و ارائه شیوه های جدید  راتی ایجاد شود.فرهنگی شرکت تغیی

 شیوه های مزبور شامل مشارکت دادن افراد، های بهبود سازمانی استفاده کرد.اندیشیدن، می توان از روش ها وو برنامه

 ی تواند مسئله یکپارچه نمودناجرای یک بهبود سازمانی م افزایش قدرت کارکنان و تقویت کل نگری می باشند.

 (.1391شرکت را حل کند و موجب تایید و تقویت ارزش های جدید شوند )قاسمی،

 سازمانی های مربوط به تغییر نظریه-2-4-7
 مجدد انجماد ؛ تغییر ایجاد ؛ انجماد از خروج  - لوین کرت نیرو میدان تحلیل نظریه -1

 ها خروجی ؛ تغییر هدف ؛ ورودی  - نادلروتاشمن تغییر هایسیستم نظریه -2

 و بینش توسعه ؛ گر هدایت اتحادی ایجاد ؛ ضرورت احساس ایجاد-کاتر جان سازمانی تغییر رهبری نظریه -3

 های وزیپیر خلق ؛ گسترده های فعالیت انجام جهت اختیار داشتن ؛ تغییر بینش مورد در گو و گفت ؛ استراتژی

 فرهنگ در جدید های رویکرد تثبیت ؛ تغییر ایجاد و منافع کردن یکی ؛ مدت کوتاه

 ریزیبرنامه ؛ تشخیص ؛ ها داده بررسی ؛ بازخورد ؛ اطلاعات آوری جمع:  شانی عمل پژوهش فرایند نظریه -4

 تکرار و فعالیت

 (.1391قاسمی، ) ثانویه پایدار سیستم ؛ تغییر ؛ اولیه پایدار سیستم - مورگان تغییر فرایند سازی یکپارچه نظریه -5

 لوین کرت نیرو میدان تحلیل نظریه  

 (لوین کرت. )کرد ایجاد تغییر خود در باید تطبیق برای و داد تطبیق را خود باید ماندن زنده برای

 از لوین یهفرض. است شده ارائه لوین کرت توسط که باشدمی نیرو میدان تحلیل تغییر، های نظریه مهمترین از یکی

 می وارد نآ بر که نیروهایی وسیلهبه آن مسیر و شی یک موقعیت گوید می که است شده مشتق فیزیکی قانون یک

 که مانیز. باشند تر قوی بازدارنده نیروهای از کننده عمل نیروهای که دهدمی روی زمانی تغییر،. شود می تعیین شود،

 به. آید یم پدید تعادل حالت یک باشد، برابر آورند وجود به تغییر کنندمی تلاش که نیروهایی با بازدارنده نیروهای

 می تحقق انجمادمجدد،. 3 تغییر ایجاد. 2 انجماد از خروج. 1 مرحله سه در شده ریزیبرنامه تغییر لوین، کرت اعتقاد

 شده ریزیبرنامه تغییر بازدارنده، و محرک نیروهای اصلاح با مدیران لوین، کرت نیروی میدان تحلیل اساس بر. یابد
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 محرک های نیرو تقویت یا بازدارنده نیروهای کاهش چگونگی باید دقیق تحلیل برای آورند می وجود به را ای

 (.1391قاسمی،) شود مشخص

 تاشمن و نادلر تغییر هایسیستم نظریه 

 این رب رویکرد این. دهدمی ارائه سازمانی تغییر دیدگاه از جامعی تصویر تاشمن و نادلر تغییر هایسیستم رویکرد

 ارتقای ،نمونه عنوان به. گذاشت خواهد تأثیر سازمان کل بر-بزرگ یا کوچک– تغییر گونه هر که است استوار فرض

 سه زا که الگو این. گذارد می تأثیر جدید گروه به هم و قدیم گروه های پویایی به هم جدید کاری گروه یک به فرد

 ایه پیچیدگی درک جهت را چارچوبی است، شده تشکیل تغییر های خروجی و ؛ تغییر های ورودی اصلی، بخش

 (1391قاسمی،) دهدمی قرار مدیران اختیار در سازمان تغییرات گسترده

 شانی عمل پژوهش نظریه 

 معج منظم صورت به ها داده آن اجرای در که است فرایندی کننده بیان است، شده ارائه شانی توسط که نظریه این

. آورند می بوجود تغییراتی آمده بدست نتایج اساس بر و کنندمی تحلیل و تجزیه را ها آن سپس شوند، می آوری

 استفاده علمی روش از شده ریزیبرنامه تغییرات ایجاد در سازمان مدیریت که است این در مزبور روش اهمیت

 (.1391قاسمی،)کنند می

 مورگان تغییر فرایند سازی یکپارچه نظریه 

 می امادغ یکدیگر در اند، گرفته قرار بحث مورد تغییر عناصر بیشتر یا تمام سازمان، تغییر موفق های طرح در

 ذوب دوم مرحله در است، پایدار نسبت به اول مرحله در چگونه سازمان که دهدمی نشان یکپارچه شوندچارچوب

 (.1391،قاسمی)آید  می در پایدار و جدید سیستم یک صورت به سوم مرحله ودر شود می منجمد و میکند تغییر شده،

 های مربوط به تغییر سازمانیدیدگا-2-4-8

  دیدگاه مدرن تغییر سازمانی

تئوری های مدرنیستی سازمان، تغییر رابه صورت یک فرایند طرح ریزی شده در نظر می گیرند که در آن یک عامل 

 تغییر، تغییر را به گونه ای حساب شده، ایجاد می کند.

  تغییر الگوی مکعب یخی 

(، نوعی تئوری تغییر اجتماعی تدوین کرد که بر اساس آن نهادهای اجتماعی، محملی متوازن از 1951کرت لوین ) 

بر اساس نظر وی، تعادل هنگامی برقرار می شود که مجموع نیروهای سوق دهنده  نیروها در نظر گرفته می شوند.

وج از شامل خر تغییر، مستلزم فعالیت جداگانه، رت لوین،بر اساس الگوی ک مساوی با نیرو های بازدارنده باشند.

وضعیت تعادل را می توان با تضعیف نیروهای بازدارنده و یا با تشدید نیروهای  انجماد، حرکت و انجماد مجدد است.

 دهیسوق دهنده و یا هر هر دو، تغییر داد. اگر مدیریت سازمان از طریق افزایش نیرو های سوق دهنده، تولید و باز
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اما هنگامی که مدیر کار را ترک می کند و فشارها روی کارکنان کاهش  را افزایش دهد در کوتاه مدت موفق می شود ؛

، بنابراین در این حالت مدیر موفق می یابد، نیروهای بازدارنده افزایش و درنتیجه قدرت ولید دوباره کاهش می یابد ؛

تصمیم بگیرد که از طریق تضعیف نیروهای بازذارنده، تولید را افزایش  اما غیر اثر بخش است. در مقابل اگر مدیریت

دهد، اگر چه ممکن در کوتاه مدت تولید و بازدهی کاهش یابد، اما در بلند مدت می تواند تولید و بازدهی را افزایش 

 بنابراین مدیر، هم موفق و هم اثر بخش است. دهد ؛

  الگوی تغییر سه سطحی تغییر 

دهد که نظریه های روابط ( برای بررسی پدیده تغییر در سازمان، نوعی روایت بزرگ ارائه می1992رانش )کنتر و همکا

سازمان و محیط، ساختار اجتماعی سازمان، و قدرت و سیاست در سازمان را با هم ترکیب می کند. بر اساس این 

ر کنند، سازمان نیز تغییر می کند. الگوی سه الگو، سازمان مجموعای از فعالیت هاست و زمانی که این فعالیتها تغیی

دهد: در سطح محیطی، نیروهای سطحی، تغییر را در سطوح تحلیل محیطی، سازمانی و فردی، مورد بررسی قرار می

عنی ی این نیروها از طریق روابط جدید سازمان و محیط شکل می گیرند ؛ کلان تکاملی برای تغییر مطرح می شوند.

وم شناسی جمعیت سازمانی، تغییر در جمعیت های سازمانی که برای منابع کمیاب با هم رقابت بر اساس تئوری ب

ها برای کاهش وابستگی خود به محیط و بقا در دهد و سازمانکنند، روابط جدید سازمان و محیط را شکل میمی

ملی سازمانی، نیروهای خرد تکاکنند. در سطح تحلیل محیط در رشته خود فعالیت های خود تغییرات اساسی ایجاد می

این نیروها از طریق تغییر در چرخه حیات سازمان و به تبع آن تغییر در تکنولوژی،  برای تغییر مطرح می شوند.

در سطح تحلیل فردی،  استراتژی و اهداف سازمانی ظاهر می شوند که در نهایت ساختار سازمانی را تغییر می دهند.

در این سطح سازمان به عنوان نوعی میدان کارزار دیده می شود که ذی  مطرح می شوند.نیروهای سیاسی برای تغییر 

 بر اساس الگوی سه سطحی تغییر هر نفعان متعدد، فعالیت های سازمانی را حول منافع شخصی خود تغییر می دهند.

طح در س د می گیرند.کدام از نیروهای کلان تکاملی نیروهای سیاسی تغییر شکلهای مختلفی درون سازمان به خو

در سطح سازمانی، تغییر در  محیطی تغییر در روابط سازمان و محیط به صورت هویت سازمانی جدید ظاهر می شود.

چرخه حیات سازمان به صورت تغییر در شیوه های هماهنگی ظاهر می شود و در سطح تحلیل فردی تغییر در ائتلاف 

 هر می شود.حاکم به صورت تغییر در الگوهای کنترلی ظا

 تفسیری تغییر سازمانی –دیدگاه نمادین 

پژوهشگران مدرنیست سازمان، فرهنگ سازمانی را به عنوان تثبیت کننده نیرها در درون سازمان تصور و از مفاهیم 

ه تفسیری، فرهنگ را ب–در عوض حامیان دیدگاه نمادین  کنند.فرهنگ به عنوان عامل مقاومت در برابر تغییر یاد می

 نظریه پردازان نمادین کنند.یقی پویاتر مد نظر قرار می دهند و تغییر سازمانی را از دیدگاه فرهنگ بررسی میطر

 تفسیری برای تبیین چگونگی تغییر فرهنگ های سازمانی الگوهای نظری چندی ارائه کرده اند.:

  الگوی تغییر گالیاردی 

 وی در الگوی سازمانی ادگار شاین بنا نهاده است. ( الگوی خود را بر اساس تئوری فرهنگ1986گالیاردی )
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بر اساس نظر گالیاردی، فرهنگ مجموعهای از پیش فرضهای بنیادین،  خود، فرهنگ و استراتژی را از هم مجزا می کند.

سازمانها استراتژی های اصلی را برای حفظ هویت سازمانی  ارزشها، هنجارهای اخلاقی و مصنوعات بشر ساز است.

استراتژی های اصلی، دامنه ای از استرا تژی های ثانویه را شامل می شوند که این استراتژی های  می برند. به کار

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            الگوی گالیاری به الگوی بادبزن معروف است.                                                                             ثانویه می توانند عملیاتی یا نمادین باشند.

 گالیاردی بر اساس الگوی خود سه نوع تغییر را مطرح می کند:

 ( تغییر ظاهری1

ن کنند که با استراتژی اصلی و پیش فرضهای بنیادیهای ثانویه به گونه ای تغییر میدر این نوع تغییر، استراتژی 

بنابراین استراتژی های ثانویه جدید، ریشه در استراتژی های اصلی و پیش فرض های بنیادین قبلی دارند  سازگارند؛

 و تغییر فقط در سطح ظاهری فرهنگ روی دهد.

 ( تغییر انقلابی 2

نوعی استراتژی ناسازگار با ارزشها و پیش فرضهای قبلی، بر سازمان تحمیل می شود کخ معمولا از  در تغییر انقلابی،

در تغییر انقلابی، فرهنگ قبلی از بین می رود و فرهنگ جدیدی جایگزین آن  دهد.طریق ورود افراد خارجی روی می

 می شود 

 ( تدریجی گرایی فرهنگی3

رزشهای جدید تاکید می کند و الزاما ناسازگار با ارزشها و پیش فرضهای قبلی در این مورد، نوعی استراتژی که بر ا

 کند.نیست، فرهنگ سازمانی را می شکافد و ارزشها و پیش فرض های قبلی ایجاد می

 

 

 الگوی پویاییهای فرهنگی 

رزشها و رضها، افرهنگ به عنوان پیش ف–الگوی پویایی های فرهنگی، مانند الگوی گالیاردی بر اساس نظریه شاین 

اما این الگو به جای تمرکز روی عناصر، بر پویاییها و فرایندهای پیوند دهنده این عناصر  مصنوعات ساخته شده است؛

تمرکز می کند. الگوی پویاییهای فرهنگی، فرهنگ را به عنوان فرایندی که از طریق مصنوعات و نمادها در بستر 

 (.1386شوند، تبیین می کند )نظری پور، ارزشها و پیش فرضهای سازمانی خلق می 

 سازمانی تغییر مدرن پست دیدگاه

 دیدگاه عنیی ها مدرنیست پست انتقاد محور با باید را بحث تغییر، پدیده مورد در مدرن پست دیدگاه بررسی برای 

 بقا، ایطشر تغییر طریق از محیط. شود می آغاز محیط از تغییر ها، مدرنیست دیدگاه در. کرد آغاز تغییر مدرنیستی

 مانساز و محیط رابطه مورد در مدرنیستم هاینظریه از یکی اساس بر. کند می اعمال سازمان بر حدی از بیش قدرت
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 محیطی بعمنا به که سازمانی جمعیتهای یا بومها میان در ،(سازمان اکولوژی) سازمانی جمعیت شناسی بوم تئوری یعنی

 محیطی راتتغیی و دهند انطباق محیط با را خود موثری طور به که یابند می بقا سازمانهایی هستند، وابسته مشخصی

 و کانون و دهند می قرار انتقاد مورد را دیدگاه این ها مدرنیست پست. کنند منعکس خود ساختارهای درون به را

 برای یا برنامه دارای که است بنیادی نگاهی مدرنیسم پست. کنند می جستجو سازمان خود درون در را تغییر منشاء

 سازمان و دیگران خود، مورد در فرد مسلم های فرض پیش کامل تغییر طریق از و فردی سطح در انقلابی تغییر آغاز

( 1: رندب می کار به سازمانی، تغییر پدیده بررسی برای را اساسی ابزار نوع دو ها مدرنیست پست. است اجتماعی

 آن، نیادینب فرضهای پیش کردن معکوس و برهان شکنی شالوده طریق از مدرنیسم، پست نظر براساس: شکنی شالوده

 مدرنیسم هاینظریه مثال عنوان به. کرد باز اند، نگرفته قرار توجه مورد قبلاً که فرضهایی پیش برای را فضا توان می

 برای ازمانس گیرندگان تصمیم بنابراین است، ناخوشایند و نامطلوب محیطی اطمینان عدم که کنند می فرض سازمان

 دهند وفق محیط با را خود و کنند ایجاد تغییراتی خود ساختارهای در که کنند می سعی محیطی اطمینان عدم کاهش

 به حیطیم اطمینان عدم که کنند می فرض و شکنندمی را فرض پیش این هایشالوده ها مدرنیست پست. یابند بقا تا

 بین مرزهای شکنی، شالوده این نتیجه در. است خوشایند و جذاب ای پدیده باشد، ناخوشایند و نامطلوب اینکه جای

 ارهایساخت و شود می ایجاد اساسی تغییرات سازمانی ساختارهای در آن دنبال به و رود می سوال زیر محیط و سازمان

 ریابزا مدرنیسم، پست شیوه. گیرندمی شکل ساختار، و مرز بدون مجازی، ای، شبکه سازمانهای جمله از سازمانی

 ها درنیستم پست. کند می استفاده کنترل جای به رهایی برای دانش از و است ایده یا نگاه یک تحکم بر غلبه برای

 گروه یک گفتمان، در. کنند می تاکید جدید، فرضهای پیش شدن مطرح برای روشی عنوان به عمومی، گفتمان بر

 شوند،می ددمر خود فرضهای پیش به نسبت افراد. شکافد می گوناگون منظرهای از را ایپیچیده انگیز بحث موضوعات

 ایده کی بنابراین. شوندمی خود اندیشه گرانمشاهده افراد گفتمان، در. کنند می ابلاغ آزادانه را خود فرضهای پیش اما

 و سازماندهی برای را بیشتری فرصتهای گفتمان. است گفتمان از استفاده تحول، و تغییر ایجاد و نوآوری خلق برای

 انعکاسی، خود پردازی نظریه در: خودانعکاسی پردازی نظریه( 2. آورد می فراهم( تغییر) مجدد سازماندهی نتیجه در

 دو یادگیری همان این. دهند می قرار ارزیابی و انتقاد مورد را( ذهنی های پارادایم) خود های اندیشه و باورها افراد،

 سیستم، ابراینبن. ببرد سوال زیر را خود بنایی زیر ارزشهای و فرضها پیش سیستم، که کند می ایجاب که است ای حلقه

 دو یادگیری این درواقع. است شده داده نشان 5 شکل در ای حلقه دو یادگیری الگوی. گیردمی یاد را آموختن شیوه

 در روشها و ها، سیستم ساختارها، سیاستها، طراحی مشکلات، حل برای سازمان ظرفیت توسعه با ارتباط در ای حلقه

 دواند یشهر سنتی هایسیستم در تواند می و است محیط و خود پیرامون فرضهای پیش در مداوم تغییر با شدن مواجه

 خود ستمسی ایده به ای حلقه دو یادگیری که است حالت این در بنابراین. سازد نظر مورد تغییرات دستخوش را آنها و

 دانش همه درواقع. است دانشی خود یا خود از دانش ما، دانش همه ایده، این اساس بر. شود می داده پیوند سازمانده

 ود،خ پیرامون های پدیده شناخت برای تلاش دنبال به که است خود از دانش پیرامون، های پدیده و جهان مورد در ما

 در دهش مخفی تحکّم دامهای در افتادن از پرهیز برای فرد که است امر این مستلزم اینها همه. کنیم می بازتولید را آن

 رتفک داشتن با و شود ناهمجو و گونه پارادوکس متناقض، دیدگاه های از استفاده خواهان خاص، دیدگاه های قالب

 یک از محض پیروی جای به) پیرامون جهان کشف و درک برای خود خاص های شیوه کارگیری به و خودنگرانه

 راساسب. شود تبدیل مداوم تحول و تغییر خواهان و( مثبت معنای به) طلب فرصت موجودی به ،(واحد ذهنی پارادایم
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 فراموش را انت فعلی خود باید شوید، مدرنیست پست اینکه برای» مدرنیسم، پست برجسته اندیشمندان از یکی نظر

 را دیدن متفاوت های شیوه و بریزید دور را پیرامون جهان و خود از دیرینه برداشتهای باید شما دیگر بیان به. «کنید

 .بیاموزید

در نگاه مدرنیسم، تغییر سازمانی با تغییر در محیط آغاز می شود، محیط از طریق تغییر شرایط برای بقاء قدرت بیش 

ه در نگا می دهند، بقاء خواهند یافت.از حد بر سازمان اعمال می کند و فقط سازمانهایی که خود را با محیط انطباق 

ت مدرن، نگاه پس نمادین تفسیری تغییرات سازمان ماهیتی هنجاری دارند و ریشه در تغییرات فرهنگ سازمانی دارند.

این نگاه، تغییر سازمانی را از طریق تحول  تغییر را نظریه مدار نمی کند بلکه تلاش می کند تا آن را تحریک کند.

کند و آغاز تغییر انقلابی را در سطح فردی و از طریق تغییر کامل پیش فرضهای مسلم فرد در  شخصی حمایت می

 (.1386مورد خود دیگران و سازمان اجتماعی فرض می کند )نظری پور، 

 مروری بر پیشینه تحقیق-2-5

 مروری بر تحقیقات انجام شده در داخل کشور-2-5-1
ررسی رابطه توانمندی معلمان با میزان استفاده دانش آموزان از شبکه های ( در پژوهشی به ب1399بناهان و نیرویی )

اجتماعی، پرداخته اند. نتایج این پژوهش نشان داد که توانمندی معلمان با تأکید بر راهبردهای خودتنظیمی و 

 دارد. خودکنترلی و به واسطه نقش مربیگری بر میزان استفاده دانش آموزان از شبکه های اجتماعی تأثیر 

( در پژوهشی با عنوان طراحی الگوی توانمندسازی معلمان تربیت بدنی با 1399شاهزاده تیمورلو و همکاران ) -

نتایج نشان داد عوامل مؤثر جمهوری اسلامی ایران، به بررسی این موضوع پرداختند.  1414رویکرد سند چشم انداز 

ی و ارتباطات، عوامل فرهنگی و عوامل اقتصادی(، سازمانی بر توانمندسازی معلمان شامل ابعاد زمینه ای )فناور

 -)اهداف و راهبرد، منابع و تجهیزات و نظارت و ارزیابی( و فردی با مؤلفه های )روان شناختی، حرفه ای و اعتقادی

از  زات واخلاقی( هستند. از مؤلفه های بعد زمینه ای، فناوری و ارتباطات از مؤلفه های بعد سازمانی، منابع و تجهی

 بعد فردی، مؤلفه حرفه ای بیشترین تأثیر را بر توانمندسازی معلمان تربیت بدنی داشتند. 

( در مطالعه ای با عنوان طراحی مدلی برای توانمندسازی معلمان دوره ابتدایی براساس 1399سامی و همکاران ) -

ه هش نشان داد که عناصر اصلی مدل شامل فلسفرویکرد درس پژوهی، به بررسی این عنوان پرداخته اند. نتایج این پژو

و چرایی توانمندسازی، هدف ها، سطوح، موانع، عوامل تسهیل کننده، پیامدها و نتایج توانمندسازی مبتنی بر رویکرد 

درس پژوهی برای معلمان دوره ابتدایی است. نتایج نشان داد مدل تدوین شده متناسب با نظام آموزشی متمرکز کنونی 

ه علمی می تواند زمینه ساز پژوهش های دیگر در حوزه توسعه حرفه ای معلمان و توانمندی آنان باشد و نیز از جنب

 از جنبه علمی می تواند مورد استفاده سیاست گذاران آموزشی، مدیران، معلمان قرار گیرد. 

( در پژوهشی تحت عنوان توانمندسازی حرفه ای معلمان در چشم انداز آینده و 1398علی محمدی و همکاران ) -

ارائه مدل، به بررسی این عنوان پرداخته اند. نتایج حاکی از آن بود که ابعاد شامل محتوای برنامه درسی و آموزشی 

دینی )سه مؤلفه(، بهسازی کارورزی )دومؤلفه(، ساختار  )چهار مؤلفه(، سواد دیجیتالی )سه مؤلفه(، اخلاق و بصیرت
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سازمانی )چهار مؤلفه( و مهارت های حرفه ای معلم )سه مؤلفه(، در دانشگاه فرهنگیان بوده اند. ابعاد، مؤلفه ها و 

شاخص های حاصل از مدل توانمندسازی حرفه ای می تواند زمینه ساز ارتقای کیفی معلمان در چشم انداز آینده 

 انشگاه فرهنگیان باشد. د

( در تحقیقی با عنوان بررسی تأثیر آموزش درس پژوهی بر توانمندسازی 1398کشت ورز کندازی و اناری نژاد ) -

 شرکت و کرده شرکت معلمان نمرات بین کهمعلمان، به بررسی این موضوع پرداخته اند. نتایج این پژوهش نشان داد 

 و اجرا یادگیری، جو حفظ و ایجاد آموزشی، برنامه ریزی و طراحی انداردهایاست در در فرایند درس پژوهی نکرده

 بیشتر همکاری آموزش، و یادگیری انعکاس و ارزیابی یادگیری، نتایج برقراری ارتباط با سنجش و تدریس، انجام

می  رو این از دارد. وجود معناداری تفاوت آموزشی و تکنولوژی تقویت دانش محتوایی جهت در فعالیت معلمان،

  .شود توانمندی های معلمان به توسعه منجر می تواند درس پژوهی که گفت توان

( در مطالعه ای که با عنوان رابطه آموزش الکترونیکی با توانمندسازی معلمان دوره 1395نامداری و همکاران ) -

ش ژوهش نشان داد که بین آموزابتدایی شهرستان نورآباد لرستان، به بررسی این موضوع پرداختند. نتایج این پ

 الکترونیکی و توانمندسازی معلمان در فرایند یاددهی و یادگیری رابطه مثبت )مستقیم( و معنی دار وجود دارد.  

( در تحقیقی تحت عنوان تأثیر آموزش الکترونیکی بر توانمندسازی معلمان دوره ابتدایی 1395اوضاعی و همکاران ) -

دست یافتند که آموزش الکترونیکی باعث افزایش توانمندسازی زوان شناختی معلمان در شهر کرج، به این نتایج 

 فرایند یاددهی یادگیری می شود. 

( در پژوهشی که با عنوان بررسی رابطه آموزش الکترونیکی و توانمندسازی معلمان 1394صمیمی و همکاران ) -

 نتایج نشان داد که بین آموزش الکترونیکی واین پژوهش  مدارس ابتدایی شهر ایلخچی، به این موضوع پرداختند. در

توانمندسازی معلمان در همه ابعاد )به جز بعد احساس شایستگی( رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. در بررسی 

تفاوت متغیرها بین معلمان رسمی و معلمان آزمایشی و پیمانی از نظر میزان آموزش الکترونیکی تفاوت معنی داری 

دست نیامد. میزان توانمندی معلمان رسمی با معلمان آزمایشی و معلمان پیمانی متفاوت نبود. بین معلمان زن و  به

معلمان مرد از نظر میزان آموزش الکترونیکی تفاوت معنی داری گزارش نشد. میزان توانمندی معلمان زن و مرد 

  یشتر از معلمان زن بود.   متفاوت بدست آمد؛ به طوری که میزان توانمندی معلمان مرد ب

( در مطالعه ای تحت عنوان توانمندسازی نیروی انسانی )معلمان و کارکنان(، به 1394خالوعسکری و پیرمرادی ) -

بررسی این موضوع پرداخته اند و به این یافته ها دست یافته اند که از جمله نتایج حاصله از اجرای توانمندسازی 

دانش آموز، همسویی با نیازهای جامعه، کاهش هزینه و  کارکنان برای سازمان ها می توان تأمین رضایت والدین و

 بهبود مستمر در سازمان و افزایش بهره و .... دانست. 

( در پژوهشی با عنوان بررسی میزان توانمندی معلمان مقطع ابتدایی و رابطه آن 1389توانایی شاهرودی و مهرام ) -

 ع پرداخته اند و به این نتایج دست یافتند که نمره توانمندیبا مؤلفه های فرهنگ سازمانی مدرسه، به بررسی این موضو

 معلمان تنها از طریق مؤلفه خطرپذیری قابل پیش بینی است.  
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 مروری بر تحقیقات انجام شده در خارج از کشور-2-5-2

( تحقیقی با عنوان توانمندسازی معلمان، یادگیری سازمانی افقی و عمودی و تحرک موقعیتی در 2116) 86کلین -

مدرسه انجام دادند. نتایج نشان داد یادگیری سازمانی افقی و عمودی به توانمندی معلمان برای اداره کلاس کمک می 

 یادگیری و توانمندسازی معلمان است. کند و زمان مواجهه معلمان با یادگیری سازمانی عامل میانجی بین 

جستجو برای رهبری قابل اعتماد در مدارس متوسطه: آیا ( در پژوهشی با عنوان 2116و همکاران )87فرییر -

بررسی چگونگی دستیابی به ساختارهای توانمندسازی معلمان مدارس ابتدایی و به  توانمندسازی راه حل است؟

و هیئت مدیره مدرسه نشان دادند کارکنان آموزشی که احساس می کنند برخی متوسطه به وسیله اعتماد به مدیر 

تأثیرات را می توانند بر محل کارشان اعمال کنند و به ساختارهای توانمندسازی )قدرت، منابع، فرصت ها، حمایت و 

 اطلاعات( دسترسی دارند، موقعیت بهتری برای اعتماد به سرپرست دارند. 

تدوین و ارزیابی اثربخشی فعالیت مشاوران آسیب شناسی مبتنی بر درمطالعه ای تحت عنوان ( 2114) 88ابراهیمی -

در تدوین الگوی توانمندسازی ، به بررسی این موضوع پرداخت. مدل توانمندسازی در مدارس پایان نامه دکتری

ل دسته از عوامل شام مشاوران بر مبنای آسیب شناسیب شناسی فعالیت آنها در مدارس و ارزیابی اثربخش آن سه

 عوامل درون فردی، عوامل محیطی و عوامل سازمانی را شناسایی کرد. 

( در مطالعه ای با عنوان تأثیر توانمندسازی ساختاری بر رفاه و عملکرد فردی: با در نظر 2111) 89بایرون و بامبرگر -

ضوع پرداخته اند و به این نتایج دست گرفتن اولویت های عامل، خودکارآمدی و محدودیت های عملیاتی، به این مو

اثرات مستقیم مرتبط با عملکرد چنین مداخلاتی ممکن است بدون هیچ کاهش قابل توجهی در رفاه یافته اند که 

یزه تر اعمال شود و به عنوان یک انگطور انتخابی  کارکنان افزایش یابد تا جایی که چنین توانمندسازی ساختاری به

  .ارائه شودمبتنی بر عملکرد 

( در پژوهشی تحت عنوان مطالعه چندسطحی رهبری، توانمندسازی و عملکرد در تیم ها، 2117و همکاران ) 91چن -

این موضوع را بررسی کردند و آثار سودآور توانمندسازی را برعملکردشخصی مطالعه نمودند. نتایج پژوهش بیانگر 

 تأثیر سودمند توانمندسازی بر عملکرد شخصی بود. 

 

 

 

 

                                                 
86-Klein 
87-Freire 
88-Ebrahimi 
89-Biron Bamberger&  
90-Chen 
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 مقدمه-3-1

بحث  ی آنفلسف یو مبان یشناس پژوهش پرداخته است که در ابتدا در مورد روش یشناس فصل به روش یندر ا

 ابزارهای بعد در مورد یها انتخاب روش مذکور پرداخته شده است. در بخش یلشده است و سپس به دلا

به  یل داده هاو تحل یهو تجز یقتحق یروش اجرا یری،گ پژوهش، نمونه و روش نمونه ۀجامعها،  داده یگردآور

سخن گفته شده است. یلتفص  

روش تحقیق-3-2  

ا ب یقتحق یا ی ترکیبیشناس است. روشکمی( -)کیفی یبیترک یا یختهاز نوع آم ی،شناس حاضر از نظر روش یقتحق

 یک یاواحد  ۀمطالع ی یکشناس را در قالب روش یو کمّ یفیک های یافتاست که ره یقیتحق یبی،ترک یها روش

و  یدانینمود با انجام مطالعات م یپژوهشگر سع. دراین تحقیق کند یم یببا هم ترک یا چندمرحله ۀمطالع یبترک

ساس توانمندسازی معلمان دور ه ابتدایی در رابطه با آموزش مجازی بر ابه درک و فهم عوامل  مصاحبه با افراد خبره

 رویکرد تحول و نوآوری  دست یابد و در این راستا مدلی ارائه نماید. 

 

(1814)محمدپور، یاکتشاف یمتوال یختۀطرح آم( 1-8شکل)  

است.  بردیکار یقاتجزو تحق یمحتوا و در فاز کم یلتحل یقاتجزو تحق یفیدر فاز ک یجهحاضر از لحاظ نت یقتحق

 یننظر هدف، ا از .باشد یالگو م یۀارا یکاربرد یقاتتحق یجۀاست و نت یهنظر یا یتئور یادی،بن یقاتتحق یجۀنت

 ی،اکتشاف یقاتتحق هدف .است یینیتب یقیتحق یبوده و در فاز کمّ یاکتشاف یقاتدر زمرة تحق یفیدر فاز ک یقتحق

 یۀو ارا یدهمهم در آن پد متغیرهای و کشف ییشناسا یااست که چندان قابل درک نبوده و  یدههاییکشف پد

د آمدن آن است که باعث به وجو یح نیروهاییهدف توض یینی،تب یقاتاست. در تحق یشترب یقتحق یبرا یاتفرض

. از نظر اشدی باند م شده یدهشکل گرفتن آن پد یدایش وکه منجر به پ ییها شبکه ییشناسا یامورد نظر شده  یدهپد

 است . منظور از داده یکم یقاتدوم جزو تحق فاز و در ییفک یقاتدر فاز اول جزو تحق یقتحق ینها، ا نوع داده

 )عدد و رقم( یبا ابزار کم یتوانرا هم م یفیک های -چرا که داده یست،به عدد و رقم ن یقتحق یاتکا ی،کم یها

 نمود.  یلتحل
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 و نمونه ی پژوهش جامعه-3-3

که طبق آمار بدست آمده از اداره  شهر اصفهان بودند 3معلمان دوره ابتدایی ناحیه جامعه آماری پژوهش کلیه 

.  در مرحله اول تحقیق، در انتخاب نمونه آماری نفر بود 451شهر اصفهان این تعداد  3آموزش و پرورش ناحیه 

سنوات بالای تدریس و تدریس در فضای های عمیق سعی شد تا از افراد نخبه و دارای تجربیات جهت مصاحبه

گیری برای انجام مصاحبههای عمیق از روش نمونهگیری هدفمند91 و تکنیک مجازی استفاده شد و جهت نمونه

نمونهگیری گلوله برفی92 استفاده شد. در این تکنیک یک گروه اولیه جهت مصاحبه انتخاب میشوند و سپس گروه-

یابد که تداوم میگیری تا جایی زمانی شوند و نمونههای بعدی جهت مصاحبه توسط همین گروه معرفی می

. در مرحله دوم تحقیق، نفر به اشباع اطلاعات رسید 16که در این پژوهش با  پژوهش به اشباع نظری و کفایت برسد

نوان نمونه به ع 217تعداد  تصادفی سادهبا استفاده از جدول کرجسی و مورگان و روش نمونه گیری تصادفی 

 پژوهش انتخاب گردیدند.

 ها روش گردآوری داده-3-4

گردآوری اطلاعات موردنیاز پژوهش یکی از مراحل اساسی آن است.  اطلاعات موردنیاز برای انجام پژوهش را به 

طرق مختلف  می توان جمع آوری نمود. ابزارهای گوناگونی مانند مشاهده، مصاحبه، پرسشنامه و اسناد و مدارک و 

بزارها معایب و مزایای خاص خود را دارند که هنگام غیره برای به دست آوردن داده ها وجود دارد. هر یک از ا

استفاده از آ نها باید مورد توجه قرار گیرند تا اعتبار پژوهش دچار خدشه نشود و از طرفی نقاط قوت ابزار تقویت 

 (.1395گردد)صادقی و حیدری ثانی،

 (.1389می شوند)حافظ نیا، روش های گردآوری اطلاعات به طورکلی به دو دسته کتابخانه ای و میدانی تقسیم 

الف(روش کتابخانه ای: روش های کتابخانه ای در تمامی پژوهش های علمی مورد استفاده قرار می گیرد، ولی در 

بعضی از آن ها، تنها در بخشی از فرایند پژوهش یعنی مطالعه ادبیات و سوابق پژوهشی مورداستفاده قرار می گیرد. 

ت کتابخانه ای دارند، تقریبا تمام تلاش محقق در کتابخانه صورت می پذیرد)حافظ همچنین در پژوهش هایی که ماهی

 (.1389نیا، 

در بخش کتابخانه ای این تحقیق، از کتاب ها و مقاله ها و پایان نامه های چاپی و الکترونیکی مرتبط با موضوع تحقیق 

 .که در دسترس بوده استفاده شده است

ب( روش میدانی:  روش های میدانی به روش هایی اطلاق می شود که محقق برای گردآوری اطلاعات ناگزیر است 

به محیط بیرون برود و با مراجعه به افراد یا محیط و نیز برقراری ارتباط مستقیم با واحد تحلیل یعنی افراد، اعم از 

                                                 
91 . Purposive 
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ی کند. درواقع، او باید ابزار سنجش خود را به میدان ببرد انسان، مؤسسات و غیره؛ اطلاعات موردنظر خود را گردآور

 (.1389و با پرسشگری و مصاحبه و مشاهده آنها را تکمیل نماید)حافظ نیا، 

نگارش فصل دو و دست یابی به مبانی نظری ه ای برای از روش کتابخاندر این پژوهش برای جمع آوری اطلاعات، 

 پاسخ به سوال تحقیق استفاده شد. نی، جهت روش میدا تحقیق استفاده شد همچنین از

 ابزار پژوهش-3-5

در این پژوهش به منظور طراحی مدل مطلوب  .باشدمی مصاحبه و پرسشنامه این تحقیق، در داده آوریجمع ابزار

از  آموزش در نوآوری و تحول رویکرد براساس مجازی آموزش با ارتباط در ابتدایی مقطع معلمان توانمندسازی

 های انجام شده استفاده گردید.مصاحبه و سپس پرسشنامه محقق ساخته براساس مصاحبه

 بخش کیفی

توان به دو بخش تقسیم کرد: در بخش اول که مربوط به ادبیات تحقیق ها در این پژوهش را مینحوه ی گردآوری داده

طه، های مربوابخانه ای شامل بررسی کتب و پایان نامهها با استفاده از روشهای کتباشد، فرآیند جمع آوری دادهمی

اده از ها، با استفگردد. در بخش دوم از فرآیند جمع آوری دادهمعتبر و شبکه ی جهانی اینترنت انجام میمقالات علمی

نه از آماری، که در این زمیباشد( با جامعه های کیفی )که از نوع نیمه استاندارد یا از نوع نیمه سازمان یافته میمصاحبه

 شود.اطلاعات کافی برخوردار بودند، به جمع آوری اطلاعات مورد نیاز پرداخته می

 

 هایافته 94و پایایی 93اعتبار -3-6

ی انواع پژوهشهای علمی، تحقیق کیفی نیز، باید از برخی ویژگیها برخوردار بوده و اعتبار و پایایی آن همانند همه

شود. های تحقیق بیانگر واقعیت است اطلاق میها در پژوهشهای کیفی به وسعتی که یافتهباشد. اعتبار دادهقابل دفاع 

های یک تحقیق از اعتبار بالایی برخوردار است که هر چه بیشتر بیانگر یک واقعیت باشد. در این در واقع زمانی یافته

توان به داوری کردن در مورد دوره ی زمانی طولانی مدت میهایی وجود دارد که حداقل در یک پژوهشها ویژگی

اعتماد به پژوهش به نتیجه رسید. در این پژوهش، جهت اطمینان از صحت تفسیر و برداشت پژوهشگر از اظهارات 

مصاحبه شوندگان، پس از پیاده سازی و کدگذاری مقدماتی هر مصاحبه، مجدداً به آنها مراجعه شده و صحت مطالب 

ها، پژوهشگر تلاش خود را بر نظر آنها بررسی گردیده است. همچنین به منظور حصول اطمینان از موثق بودن داده با

تدریس به  جمع آوری اطلاعات از افرادی معطوف ساخته است که حتی الامکان دانش و تجربه زیاد در حیطه

ها رب( که این خود به افزایش اعتبار دادهرا داشته باشند )اطلاعات مبنی بر تجا خصوص تدریس در فاضی مجازی

کمک نموده است.)در بخش معیارهای ورود و خروج شرکت کنندگان توضیح داده شد.( پایایی در پژوهشهای کمی، 

توان به وسیله ی دیگران تکرار کرد و همان نتایج و جوابها را دهد ابزار پژوهش را میاندازه ای است که نشان می

هش را توان پژوید کرد. اما در پژوهشهای کیفی، پژوهشگر خودش ابزار اصلی پژوهش است، بنابراین نمیمجدداً تول

                                                 
93 - Validity 

94 - Reliability  
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بینند عیناً تکرار و همان نتایج را بدست آورد، زیرا ادراک، عواطف و به صورت کلی ویژگیهای پژوهشگران در آنچه می

 ینکه پژوهش از پایایی بالایی برخوردار باشد، پژوهشگر سعیشنوند با یکدیگر متفاوت است. با این وجود برای او می

 ز مصاحبه، به این امر کمک نماید.نموده است با بالا بردن کیفیت ضبط، پیاده سازی و بایگانی اطلاعات حاصل ا

اس بر اس مربوط توانمندسازی معلمان دروره ابتدایی در آموزش مجازی گیری در این تحقیق پرسشنامهابزار اندازه

گیرد. این پرسشنامه محقق ها تعلق میبه آن 5تا  1باشد که بر اساس طیف لیکرت نمره رویکرد تحول و نوآوری می

های: توانایی های مربوط بعد دارد که سؤالات این پرسشنامه مربوط به مؤلفه 3سؤال و  28ساخته است و مشتمل بر 

شود و به برنامه درسی است و نمره هر کدام از آنها جداگانه محاسبه میبه معلم، عوامل اموزشگاهی و عوامل مربوط 

 جزئیات آن در جدول ذیل آمده است.

 توانمندسازی معلمانهای پرسشنامه ( ترکیب سؤال1-8)جدول

 شماره سؤالات هامؤلفه

14الی  1 توانایی های مربوط به معلم  

21الی  15 عوامل آموزشگاهی  

برنامه درسیعوامل مربوط به  28الی  21   

 

 95روایی -3-7

خواسته شد تا نظریات و پیشنهادات خود را در رابطه با موارد  اسـاتید علوم تربیتی جهت تعیین اعتبار پرسـشـنامه از   

 زیر در خصوص سؤالات پرسشنامه بیان نمایند.  

 شکل و محتوای پرسشنامه. -1

 های پرسشنامه.نگارش سؤال -2

 کسب اطلاعات در زمینه متغیرهای پژوهش.ها از نظر کامل بودن سؤال -3

 های سؤال.ها با گزینههماهنگی متن سؤال -4

ها به واسطه مبهم بودن و ناهمگونی با موضوع تحقیق حذف و برخی در فرآیند بررسی این نظریات، برخی سؤال

نامه ان برای پرسشدیگر به واسطه تکرار یا همپوشی در هم ادغام گردید. همچنین تعدادی سؤال که به نظر متخصص

 رسید، به تعداد سؤالات افزوده شد. بدین ترتیب اعتبار صوری پرسشنامه مورد تائید قرار گرفت.ضروری به نظر می

 

 96پایایی -3-8

ها، پس از انجام یک مطالعه مقدماتی و تعیین واریانس سؤالات، از طریق ضریب آلفای سنجش پایایی پرسشنامه

پرسشنامه را در جامعه تحت بررسی  31محقق ابتدا به طور تصادفی ساده تعداد ه گردید. کرونباخ بشرح زیر استفاد

                                                 
95 . Validity 

96 . Reliability 
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 94/1 مه، پرسشناجمع آوری با محاسبه واریانس این نمونه بر اساس ضریب آلفای کرونباخو پس از تکمیل  ،توزیع

 به دست آمده است. 

 

 هاروش تجزیه و تحلیل داده -3-9

 بخش کیفی-3-9-1

ها( به روش کدگذاری باز انجام های این پژوهش )پس از پیاده سازی مصاحبهاولین مرحله ی تجزیه و تحلیل داده

هایشان از هم مجزا ها براساس تفاوتها در قالب مفاهیم درآمدند. به این منظور ابتدا دادهشده است. در این روش داده

یا مجموعه ای کوچک از چند کلمه( براساس واحدهای معنایی دسته  ها )کلمات منفرد)تقطیع( شدند، سپس عبارت

شف های کبندی شدند تا تعلیقات و مفاهیم )کدها( به آنها ضمیمه شوند. در مرحله ی بعد این کدها براساس پدیده

آمده  بدست هایشوند، دسته بندی شوند. سپس مقولههای تحقیق مربوط میها که مستقیماً به پرسششده در داده

مجدداً به کدهایی مرتبط شدند که انتزاعی تر از کدهای مرحله ی قبل اند. در این مرحله، کدها به شکل بارزی نمایانگر 

کند. برای تهیه ی عنوان و نام برای کدها سعی شده است محتوای مقوله شدند که به یادآوری مرجع مقوله کمک می

و برازنده ی مقولات خود است انتخاب شود. مرحله ی پایانی عبارت است از تا آن عناوینی که از هر لحاظ معرف 

های بدست آمده از کدگذاری باز. )کدگذاری محوری( در مرحله ی کدگذاری محوری، پالایش و تفکیک مقوله

قیاسی  و های اصلی تر مرتبط شده اند. این مرحله شکل فرایند پیچیده ی تفکر استقراییهای فرعی به مقولهمقوله

است که طی چند مرحله انجام شده است. این فرایند نیز مانند کدگذاری باز از طریق انجام مقیاس و طرح پرسش 

اس شود تا مقولات براسانجام شده است، البته در کدگذاری محوری استفاده از این روشها متمرکزتر است و تلاش می

 ها به صورت خلاصه و ساده تر آمده است: فرایند تحلیل داده ایجاد و کشف شود. در ادامهالگوی پارادایمی

طبقه بندی نظرات در  -4کدگذاری نظرات   -3ها  پیاده سازی و ویرایش مصاحبه -2ها  اجرا مصاحبه -1

 ترکیب مفاهیم و  نتیجه گیری. -6تفسیر مفاهیم برآمده از تحقیق   -5یکسان  مفهومی هایگروه

 یبخش کم -3-9-2

وانی های فرا، توزیعانحراف معیار میانگین،: آمار توصیفی هایمحقق از روشپژوهش،  هایدادهتجزیه و تحلیل  برای

ی معادلات ساختاری برا های تحقیق از آزموندر سطح آمار استنباطی جهت آزمون فرضیه .شودمی استفادهو درصدی 

 15/1در سطح خطای   PLSو  23نسخه  SPSSآماری فوق با استفاده از نرم افزار  هایروشارائه مدل استفاده شد. 

 گردد.میانجام 
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 فصل چهارم

 یافته های تحقیق
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 مقدمه-4-1

وجه . با تمی شود حاصل از آنها ارائه یجمحتوا اسناد و نتا یلحاصل از تحل یها داده یلو تحل یهفصل، تجز یندر ا

 یسو برر یانتخاب محوری، باز، یمطالعه، شامل کدگذار ینها در ا داده یلتحل یهو رو یقبودن روش تحق یفیبه ک

 .معلمان است توانمندسازی

 آمار توصیفی-4-2

 توزیع نمونه آماری بر حسب جنسیت

 هستند.درصد آزمودنی ها زن و بقیه مرد  7/51بر اساس توزیع نمونه آماری بر حسب حنسیت بدست می آید که 

 ( توزیع نمونه آماری بر حسب جنسیت1-0جدول)

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 7/51  115 زن

 3/49 112 مرد

 1/111 217 کل

 

 

 ( توزیع نمونه آماری بر حسب جنسیت1-0نمودار)

 توزیع نمونه آماری بر حسب مدرک تحصیلی

درصد آزمودنی ها دارای مدرک تحصیلی  3/61بر اساس توزیع نمونه آماری بر حسب مدرک تحصیلی بدست آمد که 

 درصد نیز دارای مدرک تحصیلی دکترا بودند.  1/1درصد دارای مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد و  6/37کارشناسی، 
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 ( توزیع نمونه آماری بر حسب مدرک تحصیلی2-0جدول)

 درصد فراوانی اوانیفر مدرک تحصیلی

 3/61 127 کارشناسی

 6/37 78 کارشناسی ارشد

 1/1 2 دکتری

 1/111 217 کل

 

 

 ( توزیع نمونه آماری بر حسب مدرک تحصیلی2-0نمودار)

 توزیع نمونه آماری بر حسب سابقه کاری

سال سابقه  5کمتر از درصد آزمودنی ها  3/5بر اساس توزیع نمونه آماری بر حسب سابقه کاری بدست می آید که 

سال سابقه کاری داشتند.  15-11درصد نیز  6/25سال سابقه کاری داشتند.  11-5درصد آنان  3/18کاری داشتند. 

 .سال سابقه داشتند 21درصد آزمودنی ها بیشتر از  8/24سال سابقه کاری داشتند و  21-15درصد آزمودنی ها  1/26

 سابقه کاری( توزیع نمونه آماری بر حسب 8-0جدول)

 درصد فراوانی فراوانی سابقه کاری

 3/5 11 سال 5کمتر از 

 3/18 38 سال 5-11

 6/25 53 سال 11-15

 1/26 54 سال 15-21
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 8/24 51 سال 21بیشتر از 

 1/111 217 کل

 

 

 ( توزیع نمونه آماری بر حسب سابقه کاری8-0نمودار)

 آمار استنباطی-4-3

 کدگذاری-4-3-1

جزئی از تحلیل است که با تحلیل دقیق داده ها، نام گذاری و طبقه بندی کردن داده ها انجام می شود.  کدگذاری باز،

برای طبقه بندی دقیق مفاهیم در مقولهها، باید داده های خام به وسیله ی بررسی دقیق متن و یادداشت های زمینه 

اری می شوند تا به شکل راحت تری شباهت ای، مفهوم سازی شوند. داده های جمع آوری شده از اسناد، ض کدگذ

ها و تفاوتها شناسایی شوند. با توجه به اسناد بالا دستی آموزش و پرورش در مورد هر یک از ابعاد مدل پارادایمی 

به تشریح وضیعت صلاحیت حرفه ای معلمان ایران پرداخته شده است. در مرحله بعدی محقق با کدگذاری 

مقولات فرعی به مقولات اصلی تر را انجام می دهد. این عمل شامل تفکر استقرایی و محوری فرایند مرتبط کردن 

پرسش "قیاسی میباشد که طی چند مرحله انجام می گیرد. البته در کدگذاری محوری همانند کدگذاری باز از 

یق کدگذاری باز استفاده خواهد شد. در این مرحله محقق باید مقولات بدست آمده از طر "مقایسه کردن"و  "کردن

 را در نظمی منطقی قرار داده و ارتباط آنها را با هم مشخص کند.

 ویژگی های رویکرد تحول و نوآوری در آموزش چیست؟سوال اول: 
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 ی سوال اول  تحقیقها مقوله و مفاهیم شناسایی و کدگذاری(0-0جدول)

 نشان مفهوم مقوله

ویژگی های 

تحول در 

 آموزش 

ویژگی های مربوط 

سازمان آموزش و به 

 پرورش

 تقسیم بندی کار، طرح های مختلف سازمانی

 

ویژگی های مربوط 

 به فناوری

 بروز بودن دستگاه های نوآوری، تدوین سند تحول، 

تغییر در نگرش معلمان به نظام آموزشی، پرورش نیروس انسانی  تحول در افراد

 هماهنگ با تحول 

 

 

های قبلی کدگذاری را به کار برده، مقوله ی اصلی را انتخاب می کند و آن را به در کدگذاری انتخابی نتایج گام 

شکلی نظام مند به سایر مقوله ها ارتباط داده، ارتباطات را اعتبار می بخشد و مقوله هایی که نیاز به تصفیه و توسعه 

شیوه انتخاب می شود . در شیوه (. مقوله هسته به دو 1994ی بیشتر دارند را توسعه می دهد )اشتراوس و کوربین، 

اول، ممکن است محقق یکی از مقوله های موجود را گزینش کند و در شیوه دوم، وی باید به تعیین و ساخت یک 

و  (. در این پژوهش با توجه به هدف پژوهش، از شیوة اول استفاده شد341:1391مقوله جدید اقدام کند )محمدپور،

ر را می توان به عنوان به نوعی زیر این مقوله قرار داد و در ارتباط با این مقوله بر این اساس، تمامی مقولات دیگ

 فرض کرد.

 ی مربوط به سوال اولها مقوله و مفاهیم(5-0جدول)

 

 میدهد محوری نشان کدگذاری جدول های داده که مصاحبه های انجام شده محتوای تحلیل نتایج به توجه با

    

ویژگی های مربوط به  

سازمان آموزش و 

 پرورش

 کار یبند یمتقس تحول در ساختار

 یمختلف سازمان یطرح ها 

ویژگی های مربوط به 

 فناوری

تحول در ابزار و 

 فناوری

 ینوآور یبروز بودن دستگاه ها

 سند تحول ینتدو 

تحول در نیروی  تحول در افراد

 انسانی

 یدر نگرش معلمان به نظام آموزش ییرتغ

 هماهنگ با تحول یانسان یروسپرورش ن
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 منوط واقعیت مدل در این اجرای و سازی پیاده که اند شده تشکیل مفاهیم از تعدادی از عمده مقولات از هرکدام

 .است نهایی کدهای و مفاهیم این به توجه به

 

 کدامند؟ مجازی آموزش با ارتباط در ابتدایی مقطع معلمان توانمندسازی اساسی های مؤلفه: 2سوال

 ی سوال دوم تحقیقها مقوله و مفاهیم شناسایی و کدگذاری(6-0جدول)

 نشان مفهوم مقوله

عوامل مربوط به  

 معلم

آموزش اخلاق  -تربیت دینی و اعتقادی معلم -اعتماد بنفس معلم

آشنایی با روش  -آشنایی با روبکرد های تحول در آموزش -معلمی

فعالیت های خلاقانه آشنایی با  -سواد دیجیتال -های فعالسازی ذهن

تسلط بر نرم افزارهای -مهارت پرسش و پاسخ -در محیط مجازی

-جسارت در بیان مفید -خلق محتوای تدریس جدید-آموزش محازی

ایی توان -انگیزه قوی برای کار -توانایی کلامی برای انتقال مفاهیم

اده استف -بهره مندی از قدرت رهبری و مدیریت گروهی -ارتباط موثر

روحیه  -های آموزشی استفاده از بازی -ش های نوین تدریساز رو

 انعطاف پذیری-انتقادپذیری

 

اعطای پاداش به شرکت کنندگان  -تشویق معلمان در انتقال تجارب عوامل آموزشگاهی

استاندارد سازی منابع منطبق با -در دوره های دانش افزایی مجازی

آموزش  برگزاری دوره های ضمن خدمت برای-آموزش مجازی

 جذب معلمان باتجربه -تقویت فرهنگ مدرسه پاسخگو -مجازی

عوامل مربوط به 

 برنامه درسی

کاربردی کردن برنامه درسی همسو با تحول و نوآوری در فضای 

همسوسازی آموزش های مجازی در راستای تحول و  -مجازی

 تناسب محتوای -بروزرسانی برنامه درسی در راستای تحول -نوآوری

کیفیت بخشی برنامه  -برنامه درسی با ابعاد مختلف تحولعلمی 

 تقویت آموزش های عملی و کارگاهی -درسی

 

 

در کدگذاری انتخابی نتایج گام های قبلی کدگذاری را به کار برده، مقوله ی اصلی را انتخاب می کند و آن را به 

شکلی نظام مند به سایر مقوله ها ارتباط داده، ارتباطات را اعتبار می بخشد و مقوله هایی که نیاز به تصفیه و توسعه 

(. مقوله هسته به دو شیوه انتخاب می شود . در شیوه 1994بین، ی بیشتر دارند را توسعه می دهد )اشتراوس و کور
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اول، ممکن است محقق یکی از مقوله های موجود را گزینش کند و در شیوه دوم، وی باید به تعیین و ساخت یک 

(. در این پژوهش با توجه به هدف پژوهش، از شیوة اول استفاده شد و 341:1391مقوله جدید اقدام کند )محمدپور،

انتخاب شد. بر این اساس، تمامی مقولات « مقوله هسته»معلمان به عنوان  توانمندسازیموضوع مورد پژوهش یعنی 

 دیگر را می توان به عنوان به نوعی زیر این مقوله قرار داد و در ارتباط با این مقوله فرض کرد.

 ی سوال دومها مقوله و مفاهیم(8-0)جدول

    

 اعتماد بنفس ویژگی های شخصیتی عوامل مربوط به معلم 

 روحیه انتقاد پذیری

 روحیه انعطاف پذیری

 استفاده از روش های نوین تدریس مهارت ها

بهره مندی از قدرت رهبری و مدیریت 

 گروهی

 توانایی ارتباط موثر

 انگیزه قوی برای کار

 توانایی کلامی برای انتقال مفاهیم

 جسارت در بیان مفید

 پاسخمهارت پرسش و 

 داشتن سواد دیجیتالی

 تسلط بر نرم افزار های آموزشی

 خلق محتوای جدید در تدریس

 تربیت دینی و اعتقادی توانمندی های عمومی

 آموزش اخلاق معلمی

 آشنایی با فعالیت های خلاقانه

 آشنایی با رویکردهای تحول در آموزش

آشنایی با روش های فعالسازی ذهن و 

 خلاقیت

 جذب معلمان توانمند و باسابقه بهسازی منابع انسانی آموزشگاهیعوامل 

 تقویت فرهنگ سازمان پاسخگو

امکانات مربوط به 

 فناوری

 استانداردسازی امکانات و منابع

 برگزاری دوره های آموزشی
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تشویق معلمان در انتقال تجارب در زمینه  سیاست های تشویقی

 آموزش مجازی

کنندگان در دوره اعطای پاداش به شرکت 

 های دانش افزایی آموزش مجازی

عوامل مربوط به برنامه 

 درسی

کاربردی کردن برنامه 

 درسی

 بومی سازی منابع آموزشی

تقویت محتوای آموزشی در راستای تحول و 

 نوآوری

فلسفه و اصول 

 یادگیری

بروزرسانی برنامه درسی در راستای آموزش 

 مجازی

متناسب با رویکرد تناسب محتوای علمی 

 تحول و نوآوری

اقدامات مربوط به 

 اسناد بالادستی

 کاربردی کردن محتوای آموزشی 

همسوسازی محتوای اموزشی در راستای 

 آموزش مجازی

بازاندیشی در برنامه 

 درسی

 کیفیت بخشی برنامه درسی در راستای تحول

 تقویت آموزش های عملی و کارگاهی

 

 محوری نشان کدگذاری جدول های داده که پرورش و آموزش دستی بالا اسناد محتوای تحلیل نتایج به توجه با

 واقعیت مدل در این اجرای و سازی پیاده که اند شده تشکیل مفاهیم از تعدادی از عمده مقولات از هرکدام میدهد

 .است نهایی کدهای و مفاهیم این به توجه به منوط

 مرحله کمی پژوهش-4-3-2

 یمربعات جزئ ینانتخاب روش کمتر یلدلا-4-3-2-1

بر  یاستفاده از تحلیل مبتن ی معادلمعادلات ساختار یمدل ساز ) SEM از پژوهشگران استفاده یاریدر نظر بس 

 یپارامترها ینتخم یبرا یمتفاوت یها یوهش یمدل نظر یکاست، هنگام برآورد  ییو روش درست نما یانسکووار

آماره  یلهوس ینتا بد یدنما یدبازتول ینمونه ا یسرا به ماتر یسماتر ینتر یکنزد یدبرآورد با ینجامعه وجود دارد. ا

 ینکها یپژوهش ثابت شود. برا یشده و برازش مدل با داده ها یکدارد به صفر نزد امکانمربع تا آنجا که  یکا

 یآنها روش حداکثر درستنما ینوجود دارد که مهم تر یبه حداقل برسد توابع مختلف یسدو ماتر یناختلاف ا

(ML یمربعات جزئ ینو کمتر (PLS) است. روش SEM-ML بخش  یانسبر کووار یروش مبتن یکعنوان  به

 یکمحققان به وجود تکن یازدهد اما ن یم یلتشک یرا در علوم انسان یمعادلات ساختار یلتحل یغالب روش ها

 (PLS) یمربعات جزئ ینکمتر یریکتاب در ارتباط با به کارگ یناول یلادیم 1979ل بهتر باعث شده تا در سا یها
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 یازمدل س» یکردرو "مکنون توسط ولد منتشر شود. هرمن ولد یرهایبا متغ یریمس یمدل ها یانس دربر وار یمبتن

 با SEM-ML «دشوار یمدل ساز» یکو حجم نمونه کم را در مقابل تکن یعیتوز یفرض ها یشبا پ PLS «آسان

:  1391جورسکاگ مطرح ساخت )آذر و همکاران،  یادز یبه حجم نمونه ها یازفراوان و ن یعیتوز یفرض ها یشپ

6.) 

محور  یانسبرخلاف روش کوار (SEM-PLS) یبه روش حداقل مربعات جزئ یمعادلات ساختار یمدل ساز

دو جهت  یبر کا یمدل مبتنبرازش  یفاقد شاخص ها (EQS و LISREL  ،AMOS یرنظ یی)نرم افزارها

 PLS محور یشبینپ یتامر به ماه ینباشد، ا یشده م یگردآور یبا داده ها یمطابقت مدل نظر یزانم یبررس

مدل  یتفاک یاند مربوط به بررس یافتهتوسعه  یکردرو ینبه همراه ا که برازش یشاخص ها یندارد. بنابرا یبستگ

باشد. در واقع  یم GOFشاخص  یاو حشو  یافزونگ یشوند؛ مانند شاخص ها یوابسته م یرهایمتغ ینیب یشدر پ

را  دوخ یربناییسازه ز ینیب یشپ یمعرفها تا چه حد توانائ یریمدل اندازه گ یدهند که برا یشاخصها نشان م ینا

رون زا مدل د هاییرمتغ ینیب یشپ یتوانائ یفیتیبرون زا تا چه حد و با چه ک یرهایمتغ ی،مدل ساختار یدارند و برا

با  یرمس یابیعمده و مهم مدل  یاز نرم افزارها یکی Smart PLSشده،  یمعرف ینرم افزارها ینرا دارند. از ب

ترده به گس یلیتحل یها یتساده و قابل یاربس یکینرم افزار به علت داشتن رابط گراف یناست . ا PLSاستفاده از 

و  ینگلتوسط ر 2115در سال  Smart PLSبدل شده است.  ینهزم یننرم افزارها در ا یناز محبوب تر یکی

 (.1391شده است )عباس زاده،  یدر دانشگاه هامبورگ آلمان طراح یهمکاران و

 یمدل ساختار یابیارز -4-3-2-2-

مدل  یاییو پا ییروا PLS یپردازد. برآوردها یم یریاندازه گ یمدل ها یابیکار خود به ارز یدر ابتدا یندفرآ این

که  یکند. وقت یم یابیارز یبیو ترک یانعکاس یرونیب یمطرح در مدل ها یارهایرا بر حسب مع یریاندازه گ یاه

 یمدل ساختار یابیتوان به ارز یبه دست آمد، م یریاندازه گ یمدل ها یاییو پا ییبر روا یمبن یشواهد کاف

ه مشاهد یرهایپنهان باشد و متغ یرهایفقط متغ یرندهکه در برگ ی(، به مدل1391( پرداخت )آذر و همکاران، ی)درون

 است: یرمورد مطالعه به صورت ز یهشود. مدل پا یگفته م یدر آن حذف شده باشند، مدل ساختار یرپذ
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 ( مدل پایه مورد مطالعه4-4شکل)

. مدل ستاستفاده شده ا یمدل معادلات ساختار یلهداده ها به وس یلاز تحل یقتحق ینو سنجش مدل ا یلتحل یبرا

 اییرهنشده( و متغ مشاهده مکنون یرهایمتغ ینب یروابط خط یبررس یبرا یآمار یمدل ی،معادلات ساختار یابی

است که مدل  یقدرتمند یآمار یکتکن یمعادلات ساختار یابیمدل  یگر،آشکار )مشاهده شده است. به عبارت د

 همزمان یآزمون آمار یکرا با  یرمس یلتحل یا یون)رگرس ی( و مدل ساختارییدیتأ یعامل یل)تحل یریاندازه گ

ه انطباق آنها را با داد یا)مدلها( را رد  یفرض یتوانند ساختارها یم نفنون پژوهشگرا ینا یقکند. از طر یم یبترک

 SMART-PLSیل تحل ینا یبرا یقتحق ینکنند. نرم افزار مورد استفاده در ا ییدها تأ

 T . اگر مقداریدهدرا بر هم نشان م یرهادار بودن اثر متغ ی، معنT ارزش SMART-PLS باشد. در نرم افزار می

وجود  یباشد اثر معنادار -1/96تا +1/96یندار است. اگر ب یاثر مثبت وجود دارد و معن یعنی،باشد  1/96از یشترب

نشان  ت آمده از شکلبدس یمعنادار است. لذا داده ها ی،دارد ول یاثر منف یعنیباشد  -1/96ندارد و اگر کوچکتر از

 توان عنوان کرد که: یباشد. و م یم یقتحق یها یهفرض یلدهنده تحل
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 مدل توانمندسازی معلمان  t( مقادیر5-4شکل)

معنادار شده اند و در اندازه گیری سازه های خود سهم  % 99تمامی بارهای عاملی در سطح  tبر اساس نتایج آماره 

 معناداری را ایفا کرده اند. و بنابراین معنی داری آماری ضرایب مسیر در مدل تحلیل مسیر تایید می شود. 
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 ( ضرایب استاندارد مدل توانمندسازی معلمان6-4شکل)

ی را برآورد کرد. بر اساس بارها یرمس یبو ضرا یعامل یبارها یتوانم یبضرا ینبا توجه به مدل در حالت تخم

 یدارد و شاخص یشتریمربوطه سهم ب یرمتغ یریگ را داشته باشد، در اندازه یبار عامل یشترینکه ب یشاخص عاملی،

.یکندم یفاسازه مربوطه ا یریگ را در اندازه یداشته باشد سهم کمتر یکوچکتر ضرایب که  

 برآورد کیفیت مدل-4-3-2-3

این آزمون ماتریس داده ها را به گروه های استفاده شد.  Blindfoldingبرای بررسی کیفیت مدل از آزمون 

مختلف تقسیم می کند و در هر بار محاسبه یکی از گروه ها را حذف میکند تا توانایی مدل در پیش بینی متغیرهای 

شاخص بررسی اعتبار حشو و فزونگی است که شاخص کیفیت مدل  CV-Redوابسته بررسی شود. عدد مقابل 

نوشته شده  CV-Comساختاری نیز گفته می شود و کیفیت مدل ساختاری را نشان می دهد. اعدادی که در مقابل 

اند شاخص بررسی اعتبار اشتراک یا روایی متقاطع را نشان می دهند. مقادیر بالای صفر نشان دهنده توانایی بالای 

 ل ساختاری در پیش بینی کردن است. مد

 بررسی و آزمون مدل اندازه گیری-4-3-2-4

 پایایی گویه ها

استفاده شد. بار عاملی مورد قبول  Outer loadingبرای بررسی پایایی هر یک از گویه ها از گزارشات مربوط به 

 است.  1.11و سطح معنی داری  1.7

 ( بارعاملی گویه ها8-0جدول)

عوامل مربوط به  عوامل آموزشگاهی ط به معلمعوامل مربو 

 برنامه درسی

   931/1 ویژگی های شخصیتی

   984/1 مهارت ها

   875/1 توانمندی عمومی

  852/1  بهسازی منابع انسانی

  914/1  امکانات مربوط به فناوری

  841/1  سیاست های تشویقی

 974/1   کاربردی کردن برنامه درسی

 935/1   برنامه درسی بازاندیشی در

 789/1   فلسفه و اصول یادگیری

 825/1   افدامات مربوط به اسناد بالادستی
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چنانچه مشاهده می شود بار عاملی تمام گویه ها بالاتر از میزان مطلوب هستند. برای بررسی معنی داری بارهای 

 استفاده شد.  Bootstrappingعاملی از آزمون 

 ترکیبیپایایی -4-3-2-5

در این تحقیق جهت پایایی پرسشنامه از دو معیار ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی مرکب بر طبق نظر فورنل 

( بیشتر بود. 7/1متغیرها در این تحقیق از حدافل مقدار ) ( استفاده شد. ضرایب آلفای کرونباخ همگی 1981و لاکر)

ضمنی فرض می کند هر شاخص وزن یکسانی دارد متکی بر  پایایی ترکیبی بر خلاف آلفای کرونباخ که به طور

بارهای عاملی حقیقی هر سازه است. و بنابراین معیار بهتری را برای پایایی ارائه میدهد. پایایی ترکیبی باید مقداری 

مل ارا بدست آورد تا بیانگر ثبات درونی سازه باشد. در جدول )( نتایج پایای ابزار سنجش به طور ک 7/1بیش از 

 آورده شده است.

 ( مقادیر پایایی مرکب و آلفای کرونباخ مربوط به هر یک از متغیرها3-0جدول)

 پایایی مرکب آلفای کرونباخ ارزیابی

 774/1 741/1 عوامل مربوط به معلم

 762/1 758/1 عوامل آموزشگاهی

 738/1 846/1 عوامل مربوط به برنامه درسی

 

 واریانس استخراج شده -4-3-2-6

است. بدین  5/1( از AVEمعیار فورنل و لارکر برای این روایی بیشتر شدن میانگین واریانس های استخراج شده)

معنی که یک متغیر مکنون به طور میانگین بیش از نیمی از پراکندگی معرف هایش را تبیین می کند. همانطور که در 

است. بنابراین می توان گفت که روایی  5/1الاتر از برای متغیرهای مکنون ب AVEجدول )( مشاهده می شود مقدار 

 همگرای مدل اندازه گیری مطلوب می باشد. 

 مقادیر معیار میانگین استخراج شده مربوط به هر یک از متغیرها (1-0)جدول 

 میانگین واریانس استخراج شده متغیر

 635/1 عوامل مربوط به معلم

 746/1 عوامل آموزشگاهی

 689/1 برنامه درسی عوامل مربوط به
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 بررسی همبستگی بین متغیرهای پنهان-4-3-2-7

این بررسی همبستگی های مربوط به متغیرهای پنهان را نشان می ده د. در این جا لازم است مقادیر این ماتریس را 

یا قطر ماتریس  1جذر گرفته و آن ها را جایگزین اعداد  AVEکپی کرده و از مقادیر  Exelیا  Wordنرم افزار در 

نماییم. جذر نوشته شده در قطر ماتریس زمانی قابل قبول است که بیشتر از همبستگی یک سازه با سازه های دیگر 

 باشد. 

 همبستگی متغیرهای پنهان (14-0جدول)

ه عوامل مربوط به برنام عوامل آموزشگاهی عوامل مربوط به معلم متغیر

 درسی

   11/1 عوامل مربوط به معلم

  11/1 712/1 عوامل آموزشگاهی

عوامل مربوط به برنامه 

 درسی

648/1 699/1 11/1 

 

 برازش مدل ساختاری-4-3-2-8

معیاری است که برای متصل کردن بخش  R2استفاده می شود.  Q2و  R2برای بررسی مدل ساختاری از معیار های 

اندازه گیری به بخش ساختاری مدل سازی معادلات ساختاری به کار می رود و نشان از تاثیری دارد که یک متغیر 

مربوط به سازه  R2برون زا بر یک متغیر درون زا می گذارد و مقدار آن برای متغیر برون زا صفر است. هرچه مقدار 

را به  67/1و  33/1، 19/1( سه مقدار 1998بیشتر باشد نشان از برازش بهتر مدل است. جین ) های درون زا یک مدل

نیز قدرت پیش بینی مدل را  Q2معرفی می کند. معیار  R2متوسط و قوی مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف،  عنوان

د شده باشد سازه هاقادر خواهنمشخص می سازد. بدین معنی که اگر در یک مدل روابط بیم سازه ها به درستی تعریف 

 15/1، 12/1بود تا تاثیر کافی بر شاخص های یکدیگر گذاشته و از این راه فرضیه ها به درستی تایید شوند. سه مقدار 

را برای شدت قدرت پیش بینی تعیین نموده اند که این سه مقدار به ترتیب شدت قدرت پیش بینی ضعیف،  35/1و 

 دهد. در جدول )( مقادیر این دو شاخص آمده است. متوسط و قوی را نشان می 

 Q2و  R2( مقادیر 11-0جدول)

 R2 Q2 

 18/1 33/1 عوامل مربوط به معلم

 27/1 57/1 عوامل آموزشگاهی

 23/1 51/1 عوامل مربوط به برنامه درسی
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 برازش کلی مدل-4-3-2-9

استفاده  GOFبرای بررسی برازش کلی مدل که هر دو بخش مدل اندازه گیری و ساختاری را کنترل می کند از معیار 

معرفی شده است. مقادیر  GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  36/1و  25/1، 11/1می شود. سه مقدار 

 بدست آمده نشان از برازش قوی مدل دارد. 

GOF=0.503 
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 فصل پنجم

 بحث و نتیجه گیری
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 مقدمه-5-1

 یافته ها، خصوص در بررسی و بحث از پس ادامه در و است شده ارائه پژوهش از ای خلاصه ابتدا فصل این در

 .است شده آورده پژوهشی و کاربردی پیشنهادات

 

 خلاصه تحقیق-5-2

نوبه خود کارکردهای ها بهای تشکیل شده است که هر یک از آنتنیدهدرهموپرورش از اجزا و عناصر نظام آموزش

 وتربیت با کیفیت، معلم است. لذا تربیت معلمان توانمند وترین عنصر در جریان تعلیمترین و اصلیای دارد. مهمویژه

می است که از الزامات اساسی و مه وتربیت نسل آینده را فراهم کنند،متعهد که بتوانند با خلاقیت و ابتکار زمینه تعلیم

با اعتقاد به این موضوع که ارتقای توانمندی معلمان آغاز تحول در  .طور جدی توجه کنندریزان باید به آن بهبرنامه

تحقیق حاضر با هدف شناسایی عوامل موثر بر توانمندسازی معلمان دوره ابتدایی در آموزش  وپرورش است،آموزش

 یبیکتر یا یختهاز نوع آم ی،شناس حاضر از نظر روش یقتحقمجازی با توجه به رویکرد تحول و نوآوری انجام شد. 

 یو کمّ یفیک اییافت هه رهاست ک یقیتحق یبی،ترک یها با روش یقتحق یا ی ترکیبیشناس است. روشکمی( -)کیفی

جامعه آماری  ی کند.م یببا هم ترک یا چندمرحله ۀمطالع یبترک یک یاواحد  ۀمطالع ی یکشناس را در قالب روش

شهر اصفهان بودند که طبق آمار بدست آمده از اداره آموزش و پرورش  3پژوهش کلیه معلمان دوره ابتدایی ناحیه 

های نفر بود.  در مرحله اول تحقیق، در انتخاب نمونه آماری جهت مصاحبه 451شهر اصفهان این تعداد  3ناحیه 

عمیق سعی شد تا از افراد نخبه و دارای تجربیات سنوات بالای تدریس و تدریس در فضای مجازی استفاده شد و 

 98گلوله برفیگیری و تکنیک نمونه 97گیری هدفمندهای عمیق از روش نمونهگیری برای انجام مصاحبهجهت نمونه

ه های بعدی جهت مصاحبشوند و سپس گروهاستفاده شد. در این تکنیک یک گروه اولیه جهت مصاحبه انتخاب می

یابد که پژوهش به اشباع نظری و کفایت گیری تا جایی زمانی تداوم میشوند و نمونهتوسط همین گروه معرفی می

. در مرحله دوم تحقیق، با استفاده از جدول کرجسی و رسید نفر به اشباع اطلاعات 16که در این پژوهش با  برسد

ابزار . به عنوان نمونه پژوهش انتخاب گردیدند 217مورگان و روش نمونه گیری تصادفی تصادفی ساده تعداد 

مدل مطلوب  یپژوهش به منظور طراح ین. در اباشد¬یمصاحبه و پرسشنامه م یق،تحق ینآوری داده در ا¬جمع

در آموزش از  یتحول و نوآور یکردبراساس رو یدر ارتباط با آموزش مجاز ییعلمان مقطع ابتدام یتوانمندساز

ه و اولین مرحله ی تجزی .یداستفاده گرد ههای انجام شدمصاحبه و سپس پرسشنامه محقق ساخته براساس مصاحبه

و  هیتجز یبراز انجام شده است. ها( به روش کدگذاری باهای این پژوهش )پس از پیاده سازی مصاحبهتحلیل داده

های فراوانی و درصدی توزیع یار،انحراف مع یانگین،: میفیهای آمار توصهای پژوهش، محقق از روشداده یلتحل

ه مدل ارائ یبرا یمعادلات ساختار از آزمون یقتحق هاییهجهت آزمون فرض یشود. در سطح آمار استنباطاستفاده می

                                                 
97 . Purposive 
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انجام  15/1 یدر سطح خطا  PLSو  23نسخه  SPSSاستفاده از نرم افزار  افوق ب یهای آمارروشاستفاده شد. 

درصد آزمودنی ها زن و بقیه مرد  7/51بر اساس توزیع نمونه آماری بر حسب حنسیت بدست می آید که  گردد.می

رصد آزمودنی ها دارای مدرک د 3/61هستند. بر اساس توزیع نمونه آماری بر حسب مدرک تحصیلی بدست آمد که 

درصد نیز دارای مدرک تحصیلی  1/1درصد دارای مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد و  6/37تحصیلی کارشناسی، 

 5درصد آزمودنی ها کمتر از  3/5دکترا بودند. بر اساس توزیع نمونه آماری بر حسب سابقه کاری بدست می آید که 

سال سابقه کاری  15-11درصد نیز  6/25سال سابقه کاری داشتند.  11-5ن درصد آنا 3/18سال سابقه کاری داشتند. 

سال سابقه  21درصد آزمودنی ها بیشتر از  8/24سال سابقه کاری داشتند و  21-15درصد آزمودنی ها  1/26داشتند. 

 ( بود.1-5داشتند. مقوله های بدست آمده ز مصاحبه های انجام شده با معلمان بر اساس جدول)

 ( مقوله های بدست آمده از مصاحبه 1-5جدول)

 نشان مفهوم مقوله

عوامل مربوط به  

 معلم

آموزش اخلاق  -تربیت دینی و اعتقادی معلم -اعتماد بنفس معلم

آشنایی با روش  -آشنایی با روبکرد های تحول در آموزش -معلمی

آشنایی با فعالیت های خلاقانه  -سواد دیجیتال -های فعالسازی ذهن

تسلط بر نرم افزارهای -مهارت پرسش و پاسخ -ط مجازیدر محی

-جسارت در بیان مفید -خلق محتوای تدریس جدید-آموزش محازی

ایی ارتباط توان -انگیزه قوی برای کار -توانایی کلامی برای انتقال مفاهیم

استفاده از روش  -بهره مندی از قدرت رهبری و مدیریت گروهی -موثر

روحیه  -از بازی های آموزشی استفاده -های نوین تدریس

 انعطاف پذیری-انتقادپذیری

 

اعطای پاداش به شرکت کنندگان در  -تشویق معلمان در انتقال تجارب عوامل آموزشگاهی

استاندارد سازی منابع منطبق با آموزش -دوره های دانش افزایی مجازی

 -برگزاری دوره های ضمن خدمت برای آموزش مجازی-مجازی

 جذب معلمان باتجربه -مدرسه پاسخگو تقویت فرهنگ

عوامل مربوط به 

 برنامه درسی

کاربردی کردن برنامه درسی همسو با تحول و نوآوری در فضای 

همسوسازی آموزش های مجازی در راستای تحول و  -مجازی

 تناسب محتوای -بروزرسانی برنامه درسی در راستای تحول -نوآوری

 -سیکیفیت بخشی برنامه در -ف تحولعلمی برنامه درسی با ابعاد مختل

 تقویت آموزش های عملی و کارگاهی
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بر این اساس عوامل مربوط به معلم شامل ویژگی های شخصیتی، مهارت ها و توانمندی های عمومی بدست آمد. 

 ویژگی های شخصیتی شامل:

 اعتماد بنفس

 یریانتقاد پذ یهروح

 یریانعطاف پذ روحیه

 مهارت ها شامل:

 یستدر یننو یاز روش هااستفاده 

 یگروه یریتو مد یاز قدرت رهبر یمند بهره

 ارتباط موثر توانایی

 کار یبرا یقو انگیزه

 یمانتقال مفاه یبرا یکلام توانایی

 یدمف یاندر ب جسارت

 پرسش و پاسخ مهارت

 یجیتالیسواد د داشتن

 یآموزش یبر نرم افزار ها تسلط

 یس.در تدر یدجد یمحتوا خلق

 های عمومی شامل:توانمندی 

 یو اعتقاد ینید یتترب

 یاخلاق معلم آموزش

 خلاقانه یها یتبا فعال آشنایی

 تحول در آموزش یکردهایبا رو آشنایی

 یتذهن و خلاق یفعالساز یبا روش ها آشنایی
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 عوامل آموزشگاهی شامل بهسازی منابع انسانی، امکانات مربوط به فناوری و سیاست های تشویقی بود. 

 منابع انسانی شامل:بهسازی 

 جذب معلمان توانمند و باسابقه

 تقویت فرهنگ سازمان پاسخگو

 امکانات مربوط به فناوری شامل:

 استانداردسازی امکانات و منابع

 برگزاری دوره های آموزشی

 سیاست های تشویقی شامل:

 تشویق معلمان در انتقال تجارب در زمینه آموزش مجازی

 کنندگان در دوره های دانش افزایی آموزش مجازیاعطای پاداش به شرکت 

عوامل مربوط هب برنامه درسی شامل کاربردی کردن برنامه درسی، فلسفه و اصول یادگیری، اقدامات مربوط به اسناد 

 بالادستی و بازاندیشی در برنامه درسی بود. کاربردی کردن برنامه درسی شامل: 

 بومی سازی منابع آموزشی

 آموزشی در راستای تحول و نوآوریتقویت محتوای 

 فلسفه و اصول یادگیری شامل:

 بروزرسانی برنامه درسی در راستای آموزش مجازی

 تناسب محتوای علمی متناسب با رویکرد تحول و نوآوری

 اقدامات مربوط به اسناد بالادستی شامل:

 کاربردی کردن محتوای آموزشی 

 مجازیهمسوسازی محتوای اموزشی در راستای آموزش 

 بازاندیشی در برنامه درسی شامل:

 کیفیت بخشی برنامه درسی در راستای تحول
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 تقویت آموزش های عملی و کارگاهی

د رآنالیز مدل بدست آمده نیز بدست آمد که عوامل مربوط به معلم بیشترین تاثیر را در توانمندسازی معلمان 

 742/1و عوامل آموزشگاهی با ضریب بتا  768/1ریب بتا =ضریب بتا(. عوامل مربوط به مدرسه نیز با ض785/1دارد)

در توانمندی معلمان سهم دارند. در بین عوامل مربوط به معلم نیز ویژکی های شخصیتی معلم بیشترین تاثیر را در 

 =ضریب بتا(.895/1توانمندی معلمان دارد)

 بحث و نتیجه گیری-5-3

 ضر بدین صورت بدست آمد:ویژگی های تحول و نوآوری در آموزش در تحقیق حا

 حول در ساختارت   

ساختار شامل مسائلی نظیر تقسیم بندی کار ، حوزه یا قلمرو کنترل و طرح های مختلف سازمانی است. منظور از 

ساختار،سازمانی است که سازمان کارها را به صورت رسمی تقسیم بندی ،طبقه بندی، گروه بندی و هماهنگ می کند. 

طرح سازمانی تغییراتی داده و یک یا چند مورد از عوامل اصلی را تغییر دهد.مقام معظم رهبری در عوامل تغییر در 

فرازی دیگر از فرمایشات خود به ساختار و تشکیلات آموزش وپرورش پیش از انقلاب اسلامی و پس از آن چنین 

 باورها ومبانی پذیرفته در اروپا بود.نظام آموزش وپرورش ما یک نظام غرب زده ،تقلیدی ،مبتنی بر "اشاره فرمودند:

حالا یکی بلژیک را ترجیح می داد،یکی انگلیس راترجیح می داد،یکی فرانسه راترجیح می داد،بالاخره مربوط به آنها 

بود.در بخش های مختلف اداری و تشکیلات دولتی ما،این محسوس بود.آموزش وپرورش هم عیناًبه همین کیفیت 

ازفرمایشات ایشان اینگونه می توان چنین برداشت کردکه آموزش وپرورش دربخش "د.شکل گرفت وهمینطورمان

 .ساختاری،نیازمندتغییروتحولات بنیادین واساسی است

 تحول در فناوری 

امروزه بیشتر تغییرات فناوری ،حول محورارائه دستگاه های جدید،ابزارنوین خودکار کردن دستگاه ها با بکارگیری 

ته دور می زند.اغلب عوامل رقابتی یا نوآوری های صنعتی ایجاب می کند که عامل تغییر ، روش رایانه های پیشرف

های عملی ،ابزاریا دستگاه های جدید را عرضه کنند. از طرفی با گسترش رایانه در این سالها شاهد تغییرات فناوری 

عالی  ارگیری فناوری پیشرفته،شورایبه صورتی گسترده هستیم.درراستای ایجادتحول در نظام آموزش وپرورش و بک

ازتصویب گذرانده است.در این  1/3/86مورخ 747آموزش وپرورش سند فناوری اطلاعات و ارتباطات رادرجلسه 

سند نهادآموزش وپرورش به عنوان موثرترین دستگاه آموزشی وتربیتی کشور در تحقق اهداف و زیر ساخت های 

در افق چشم انداز ،خود نیازمند تحول و دگرگونی واصلاح در جهت کسب  امور فرهنگی،علمی وفناوری مورد نیاز

 جمله از"توانمندی های لازم برای ایفاء ماموریت های محوله ، است.در بخش دیگری از این سند چنین آمده است:

 شآموز نظام وپرورش آموزش نظام بازسازی جهت در دهی وشتاب بخشی سرعت روبرای پیش امکانات و ها فرصت
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ی ،استفاده از پدیده فناوری اطلاعات وارتباطات است که باید به عنوان یادگیر – یاددهی فرایند در وتحول وپرورش

همچنین این مصوبه ،نقش جایگاه  "یکی از مهم ترین راهبردهای دست اندرکاران آموزش وپرورش کشور باشد.

 .می داندفناوری اطلاعات وارتباطات را موثر در عدالت آموزشی وتوسعه 

 تحول در افراد یا به عبارتی نیروی انسانی

مهمترین سطح تغییروتحول درسازمان ها،درجهت افزایش اثربخشی برنامه ها،تغییراتی است که درنگرش،بینش 

ورفتاراعضای سازمان رخ می دهد.دراین خصوص مقام معظم رهبری درجمع روسای مناطق آموزش وپرورش کشور 

آن کسی که از آموزش وپرورش خارج می شود بعد از سیزده سال انسانی باشد با برجستگی  ما می خواهیم"فرمودند:

های اخلاقی ، برجستگی های فکریومغزی وباتدین،یک چنین انسانی می خواهیم.ازنظراخلاقی:انسانی باشد 

 ه برایشجاع،خوشخو،خیرخواه، خوش بین،امیدوار،بلند همت،مثبت درقضاوت هاو سایرخصوصیات اخلاقی ای ک

یک انسان مطلوب،شمادرنظرمی گیریدازلحاظ خصوصیات فکری: خلاق،پرسشگر،اهل فکر،نوآوری،مایل به ورود در 

وادی مجهولات وصاحب فکر.ازجنبه رفتاری:آدم منضبط،قانون شناس.ماچنین موجودی می خواهیم،آیامی شودچنین 

 ها یکسان نیستند،درست است که ژنهاگوناگون موجودی راتربیت کرد؟البته،البته که می شود.درست است که انسان

وموثرات گوناگون خلقتی ،آدم هارابااختلافاتی به وجود می آورد؛اما به طور معمول وعام ،همه انسان ها نقش 

 747در این راستا شورای عالی آموزش وپرورش درچارچوب ماموریت های قانونی خود،درجلسه"پذیرند.

یلی رامصوب نموده است که وزارت آموزش وپرورش بابرنامه ریزی مناسب اهداف دوره های تحص29/2/79مورخ

مدیران امروزی درایجادتحول سازمانی "درجهت تحقق این اهداف،قادر خواهد بودانسان موردنظراسلام ر تربیت نماید.

هتربتوانندبا د که ببادومساله اساسی روبرو هستند:مساله اول این که چگونه نیروومنابع انسانی خودرادرجهتی توسعه دهن

تغییرات وتحولات محیط هماهنگ شوند.مساله دوم این که چگونه نیرو ومنابع انسانی سازمان را در جهتی هدایت 

 .کنندکه ضمن تحقق اهداف سازمان وانجام ماموریت های سیستم ، نیازهای کارکنان نیز تامین شود

و  باشد. همگام با رشد تکنولوژیعلیم و تربیت میتکنولوژی در تهای پیشرفت آموزش مجازی یکی از شکوفایی

تبلور آن در حوزه یادگیری، متخصصان این حیطه را به این فکر واداشت که به نیاز آموزشی فراگیران از طریق راه 

یک معلم خوب، در این محیط که رویکرد غالب آن رویکرد  .های یادگیری الکترونیکی پاسخ گو باشنداندازی دوره

های گوناگون برای دسترسی به اطلاعات است، نه تنها باید از توانایی تعلیم را و سرشار از اطلاعات و رسانهساختارگ

ادة ای داشته باشد و برای انتخاب عاقلانه و استفدادن برخوردار باشد، بلکه باید بتواند در کلاس نیز رفتار شایسته

ولوژی، از مهارت و دانش کافی برخوردار باشد. معلم دیگر تنها تر از کامپیوتر و دیگر وسایل مربوط به تکنخلاقانه

ها تواند نحوه یافتن منابع مختلف را آموزش دهد. معلم امروز دیگر تمامی پاسخرود، اما میمنبع اطلاعاتی به شمار نمی

نقش مهم خود را به  داند مطرح نیست، ولیحل آنها را میداند و دیگر به عنوان فردی که تمامی مسائل و راهرا نمی

تواند به معلمی تبدیل شود که با انجام ماهرانه کارها، عنوان مشاور و تسهیل کننده امر یادگیری پذیرفته است و می

 آموزان را به یادگیری تشویق کند.دانش
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و  یتداه و اجرا یزی،ر برنامه یم،تعل یندلازم برخوردار باشد تا بتواند در فرا یاز مهارتها یدبا توانمندمعلم خوب و 

 یها راه حل به اطلاعات تازه یگردآور یهانجام دهد و در سا یدانشآموزان را به درست یت هایفعال یابینظارت و ارز

معلم به  یقعلا ی، مجموعهها دانشآموزان فراهم آورد. مهارت یو نوآور یتخلاق یرا برا ینهو زم یابددست  ینینو

نظام آموزش و  ە  قصدشد است که در جهت ارائه و آموزش اهداف یتو ترب میمسائل و موضوعات مرتبط با تعل

به منظور تحقق اهداف  انتظار، مطلوب و مورد ە  یودانش و مهارت در زمان مناسب، به ش یناز ا یپرورش است. و

 یشدروس آموز یتخصص یبا محتوا مرتبط از دانش یمعلمان برخوردار یبرا یمهارت ضرور یناول یکند،استفاده م

ند که برخوردار باش یخود از دانش تخصص یکار زمینه در یدمعلمان با یشودم یدکه در اکثر منابع به آن اشاره و تاک

هارت م یم،انتقال مفاه یبرا یکلام ییتوانا ین. همچنیباشدم شان درس یحصح ینداشتن آن از عوامل بازدارنده اجرا

( 2116)و همکاران  یسکو ینمار یجبود. که با نتا یقتحق ینشده در ا اساییی شنپرسش و پاسخ و .... از جمله کدها

معلم  یتادعا رساند که شکست در کنترل ورود به ترب ینآنان را به ا (2116) مرشد پژوهش باربر و یجنتا ینهمچن

معلم را به وجود  یفیتک بر یداریمعن یاثر منف یبترت ینمنجر شده و به هم یش تأمینی داوطلبانبه ب ییربدون تغ یباًتقر

بان به داوطل ینشدر گز یاریمعلم، اشکالات بس یتداوطلبان ورود به ترب ینخاص جذب از ب اهمیت . با وجودیآوردم

 .دارد وجود ایران معلم تربیت نظام

 یالاب یبا استانداردها یبه درست ی گری،ا حرفه یقاز طر یدآنها با ی شود،خلاصه نم یسمعلمان تنها در تدر نقش

 ییکه پاسخگو یمعلمان یساز معلم در آماده یتشوند. ترب توانمند یو معنو یاخلاق یو ارزشها ی، مهارتهایآموزش

 تعهد بالا و ی،فرهنگ یاجتماع یو رفتارها و باورها یاجتماع یراثمنحصر به فرد م یژگیهایو و ی داشتهاجتماع

داشتن اعتماد به نفس فقط . دارد یژه ایباشند، نقش و یادگیرندگانبه اذهان  یو ساختارده جامعه - یراهبر ییتوانا

این یکی از اجزای کلیدی  .ارزش معلم را بهبود می بخشد زیرا به طور طبیعی اثربخشی کلی آنها را افزایش می دهد

شتر بی به ویژه دانش آموزان به سرعت متوجه کمبود اعتماد به نفس می شوند و از آن برای تخریب .موفقیت است

معلم موفق تلاش  .عدم اعتماد به نفس در نهایت معلم را وادار می کند تا شغل دیگری پیدا کند. معلم استفاده می کنند

می کند تا اعتماد به نفس شاگردان را افزایش دهد، چون تا دانش آموز اعتماد به نفس نداشته و به خودش ارزش قایل 

گام های استواری بر نخواهد داشت. معلم نباید به بهانه کنترول صنف،  نگردد؛ هر گز در رشد و تعالی شخصیت اش

اعتماد به نفس متعلمین را بشکند و او را در صنف تمسخر کرده و بازیچه هم صنفی هایش قرار دهد؛ زیرا این 

 موفقعلم . سرکوب کردن ها متعلم را خورد می کند و دیگر هیچ ارزشی به دانش و مکتب و معلم قایل نمی گردد

داند خداوند متعال کامل است. و اگر اشتباهش را  یکند؛ چون م ینم یهداند و اشتباهاتش را توج یخود را کامل نم

معلم موفق شاگردان را به .یددانش آموز را به مشکل دچار نما ینکند بهتر از آن است که با اشتباه خود چند یحتصح

ذا خطاکاران توبه کننده گان اند؛ ل ینشود بهتر یدچار گناه و خطا م عتاًیداند که انسان طب یعنوان انسان قبول دارد و م

و  یابیمعلم موفق خود را ارز.بخشد یکرد، م یشده و معذرت خواه یمانو پش یدگرد یهرگاه شاگرد مرتکب خطا
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ه نه و خدا پسندانتعاملش با دانش آموزان عاقلا یاکرده و آ یهکه لازم است ارا یدرس را آن طور یاکند که آ یمحاسبه م

 یاهنجارن یطصنف را با مح یمعنو یرا آزرده خاطر ساخته و فضا ینهمه متعلم یو پرخاشگر یتبا عصبان یابوده و 

دارد  یریانتقاد پذ ی یهمعلم موفق روح.گردد یدر رفتارش م ییرتغ یجادمنجر به ا یابیارز ینمبدل ساخته است که ا

 ین،لمسالم متع یاست، تا انتقاد ها یازمندن یارو معلم بس یدآ ینباشد، اصلاحات به وجو.د نم یانتقاد سالم یراتاز

معلم موفق از .باشد یشها یدر کاست ییرمکتب را با سعه صدر بشنود و به فکر تغ یسیو تدر یادار یو اعضا ینمعلم

از  یاهاتاشتب یلیخ یدواجه است و شام یمتفاوت یباشد؛ چون با انسان ها یبرخوردار م یبالا یریصبر و تحمل پذ

معلم موفق به تفاوت .ادامه داد یمشود به درس و تعل ینم یباییکه بدون تحمل و شک یردطرف دانش آموزان صورت گ

دانش  یکه بعض یهتنب یهکند به خصوص در قض یتعامل نم یکساندانش آموزان معتقد است و با همه  یفرد یها

ان معلم تمام دانش آموز یدلذا با …با اطلاع اداره و یو بعض یبا سکوت یشوند و برخ یمتوجه م ینگاه یکآموزان با 

 ینا ی یلهشان آگاه باشد تا به وس یزندگ یتو وضع یاتشان بشناسد و از عواطف و اخلاق یصنف را با تفاوت ها

اخلاص  یشخو سیمعلم موفق در تدر.است یو یتکه سزاوار شخص یدرفتار نما یشناخت به هردانش آموز طور

 کند. یجامعه اش تلاش م یالله متعال و رشد نظام آموزش یداشته و فقط به منظور رضا

 محدودیت های تحقیق-5-4

با توجه به این که انجام تحقیق حاضر در زمان شیوع بیماری کرونا و فاصله گذاری اجتماعی بود محقق با محدودیت -

 دسترسی به نمونه آماری مواجه بود.

 با توجه به این که تحقیق حاضر دو بخش کیفی)انجام مصاحبه( و کمی داشت محقق با محدودیت زمانی روبرو بود. -

 پیشنهادها-5-5

 پیشنهادهای کاربردی-5-5-1

های علمی و الگوهای تدریس برتر و مسابقات علمی، فرهنگی، مهارتی معلمان و مدیران در راستای اجرای جشنواره

 یادگیری؛های توسعه فرصت

های علمی و مصاحبه های غیردولتی با برگزاری آزمونای معلمان مدرسههای تخصصی و حرفهسنجش صلاحیت -

 تخصصی؛

 های ابتدایی؛خدمت برای مدیران، معلمان و معاونان آموزشی مدرسههای آموزش ضمنبرگزاری دوره -

ن آموزشی و تربیتی و تشکیل شورای راهبری های چندپایه با حضور راهبراارتقای کیفیت آموزش در کلاس -

 های روستایی؛بخشی به آموزش در کلاسکیفیت

 ها؛اجرای جشنواره خلاقیت مدیران مدرسه -
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 های جدید؛منظور کسب تجربهاستانی بهاجرای نظارت همتا و بازدید درون و برون -

لمان موزش ابتدایی با استفاده از ظرفیت معهای تحولی حوزه آبخشی برنامههای تخصصی کیفیتتشکیل کارگروه -

 توانمند؛

 اجرای طرح سفیران توصیفی؛ -

ها مندی از ظرفیت مدرسهپژوهی، الگویی است برای توانمندسازی معلمان، با بهرهاجرای طرح مدرسه کارآمد و درس -

ها نایی آنای و توسعه توارفهبرای یادگیری سازمانی و گسترش پژوهش مشارکتی در بین معلمان، برای تولید دانش ح

ا پژوهی بکند. در واقع، برنامه درسکه زمینه یادگیری معلمان از یکدیگر و توسعه آموزش و یادگیری را فراهم می

ا با است تهای تدریس طراحی شده های مشترک درخصوص روشهدف ارتباط بیشتر معلمان مدرسه و تبادل تجربه

ای نوینی در مدرسه توسعه یابد که معلمان با توسعه سازمان یادگیرنده، فرهنگ حرفهعنوان ها بهبازسازی مدرسه

 گیری مشارکتی و آموختن از یکدیگر و ترویجهای یکدیگر، در تصمیمشدن در تجربههای مشارکتی و سهیمفعالیت

علمان را نه توانمندسازی متفکر انتقادی تقویت شوند و ضمن غلبه بر ترس از یادگیری و هراس از اصلاح، بتوان زمی

 بیش از پیش فراهم کرد.

 پیشنهادهای پژوهشی-5-5-2

 بررسی مولفه های توانمندسازی معلمان دوره متوسطه -

 بررسی صلاحیت های شغلی و حرفه ای معلمان در آموزش مجازی-
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Abstract 

The present research was conducted with the aim of identifying the effective factors on the 

empowerment of elementary school teachers in virtual education according to the approach of 

transformation and innovation. In terms of methodology, the current research is of a mixed 

type (qualitative-quantitative). Mixed methodology or research with mixed methods is a 

research that combines qualitative and quantitative approaches in the methodology of a single 

study or a combination of multi-stage studies. The statistical population of the research was all 

primary school teachers in the 3rd district of Isfahan city, which according to the statistics 

obtained from the education department of the 3rd district of Isfahan city, this number was 450 

people. In the first stage of the research, in the selection of a statistical sample for in-depth 

interviews, it was tried to use elite people with years of experience in teaching and teaching in 

the virtual environment, and for sampling to conduct in-depth interviews, the purposeful 

sampling method was used. And the snowball sampling technique was used. In this technique, 

an initial group is selected for interview and then the next groups are introduced for interview 

by the same group and the sampling continues until the research reaches theoretical saturation 

and sufficiency which in this research It reached information saturation with 16 people. In the 

second stage of the research, 207 were selected as the research sample using the Karjesi and 

Morgan table and the simple random sampling method. The tools of data collection in this 

research were interviews and questionnaires. Teachers' empowerment factors were obtained in 

three categories: teacher-related factors, school factors, and curriculum-related factors. 

Key words: empowerment, virtual education, transformation approach, elementary school 
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