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 چکيده
 زی  ها و ن دانشگاه یارتباط علم و عمل برا اتیها از جمله ضرور ها و شرکت ها با سازمان تعامل دانشگاه

است. پژوهش حاضر با ه د    یدولت یها و سازمان یخصوص یها شرکت یبرا یبع انسانمنا یروزآمدساز

کارکن ان   یازتوانمندس نهیدر زم یدولت یها و سازمان یخصوص یها تعامل دانشگاه با شرکت یالگو یطراح

 لی  و ب ا کم ر روت تحل   یمطالعه م ورد  کردیبر اساس رو ق،یتحق نیصورت گرفته است. در ا رانیو مد

 یدانش  گاه س  لطنت ج،یاس  تنرورد، آکس  رورد، کمب  ر ،یت   یده دانش  گاه برت  ر ج)  ان اش  امل ا  آ مض  مون،

ه ا و   سازمان ژهیو یتوانمندساز یها ( که اقدا  به ارائه دورهیو برکل کاگویش ل،ییال،  یس ویهاروارد،  لندن،

 یه ا  است که دانش گاه  نیاز ا یپژوهش حاک جیاند. نتا قرار گرفته یو بررس لیمورد تحل ند،کن یها م شرکت

در  یارائ ه خ دمات آموزش     یب را  یم)ارت یها مراکز آموزت سیدر اغلب موارد اقدا  به تاس یمورد بررس

کمر  یمنابع انسان یبه روزآمدساز قیطر نیده و از اکر ها شرکتها و  مدت به سازمان کوتاه یها قالب دوره

دانش گاه ب ا    نهیتعامل ب) می مر)و یالگو توان یج)ان م برتر یها دانشگاه اتیتجرب ی. بر اساس واکاوندکن یم

ه ا، روت   دوره یطراح   وهیدر سه مح ور ش    یآموزش یها دوره یبرگزار نهیها را در زم ها و سازمان شرکت

 د.کر یها طراح دوره یاجرا و برگزار وهیحضور در دوره و ش یبرا طیانتخاب افراد واجد شرا و نشیگز
 

 يضمن خدمت؛ مطالعه مورد يها دوره ؛يآموزش يها دوره ؛يمنابع انسان يسازتوانمند :  ها واژه کليد
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مقدمه

ج)ان با سرعتی فزاینده در ح ال رش د و توس عه اس ت و کس انی ک ه در ای ن عرص ه         

صورت مستمر با محیط تطبیق دهند، به سادگی از گردونه رقابت  پرتحول، نتوانند خود را به

ه ا و ادارات دولت ی و    اوتی ب ین نر رات، حکوم ت   خارج خواهند شد. در این موض وع تر   

های خصوصی نیست و همگی باید در این دهکده ج)انی برای ادامه حیات خ ویش   شرکت

های محیطی عص ر حاض ر از ن  ر پیش رفت س ریع       چالش»به سرچشمه علم متصل باشند. 

س تجوی  ه ا را ب ه ج   پذیری، سازمان انعطا  فناوری، افزایش انت ارات مشتریان و ضرورت 

عن وان عام ل    ب ه  راهی برای تداو  بقای خود وادار کرده است. در این می ان توانمندس ازی   

بخش و ابزاری شناخته شده ظ)ور کرده است و ب ه یک ی از دات ت رین مباح ز روز      نجات

 .(49: 1941احسینیان و همکاران، تواند موفقیت سازمان را تضمین کند  می تبدیل شده که 

ت ری ب ه خ ود گرفت ه اس ت ت ا        ها نقش جدی توانمندسازی در سازمانبنابراین موضوع 

های توانمندسازی را ح داقل ب رای    ها، برنامه امروزه بیش از هرتاد درصد سازمان»حدی که 

. دوران پرش تاب کن ونی   (1245: 2012، 1اماینارد و همکاران اند بخشی از کسب و کار خود پذیرفته

ها در به روز شوندگی و ب ه روز   ش کرده و نیاز سازمانهرگونه ثبات و قطعیت را دچار چال

و آنچه  ها قطعی نیست کند. دیگر هیچ امری برای سازمان می ماندن روز به روز افزایش پیدا 

آید، ممکن است به زودی ارزت خود را از دس ت بده د    شمار می امروز برای آن)ا مزیت به

علت تغییرات و تح ولات   ها به ار سازمانو لاجر  سازمان از گردونه رقابت حذ  شود. اقتد

شدت در مع ر  خط ر    و امکان ناتوانی مدیران و کارکنان در همراه شدن با این تغییرات به

ناک عص ر   دار یر سازمان در محیط آشوبتتوانمندسازی کارکنان بسترساز اق»قرار گرفته و 

 ه ای  س ازمان گر ت اگ ر    ت وان  یم   .(212: 1941اقرب انی زاده و همک اران،   « ها است فقدان قطعیت

گردون ه رقاب ت خ ارج    سرعت از  به نباشند،  یطیمح راتییقادر به انطباق خود با تغ یامروز

. در دنیای معاصر (11: 1949انجری و عباسی منزه، خواهند شد و جای خود را به رقبا خواهند داد 

سعه من ابع انس انی ب ا    ها در گرو تعادل بین تو بیش از هر دوران دیگری، بقا و دوا  سازمان

 یطیراش   نیدر چن   ن،یبنابرا. (144: 1942ااقدسی و نوروززاده، تغییر و تحولات فراسازمانی است 
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ب ا   ییه ا دهی  پد را ب ه  یدولت   ای   یخصوص یها دارند که سازمان یبه رهبران ازیها ن سازمان

این . (111: 1944کاران، و هم اپورکریمی  متحول کنند یرشد و ترق ات،یادامه ح یبرا شتریب ییتوانا

های نوظ)ور در عل م م دیریت منج ر     رویکرد به بروز و یا حداقل قوا  یافتن برخی جنبش

ه توانمندسازی به بخشی از زبان روزمره م دیریت تب دیل   ژهای اخیر وا در سال»شده است: 

ی ت  های مش)وری ن یر مدیریت منابع انسانی و مدیریت کیر توان آن را به جنبش می شده و 

 .(111: 1949امنصوری و همکاران، « جامع مرتبط دانست

ش مار   ب ه ه ا   ناپذیر ب رای س ازمان   عنوان ضرورتی اجتناب به توانمندکردن نیروها نه تن)ا 

ین ت ر  م)مامروزه نیروی انسانی توانمند، : »است ساز نیز  که مزیتی رقابتی و سرنوشت آید می

آن) ا در ص دد توس عه س رمایه انس انی از درون       هاست و مدیران عالی ابزار رقابتی سازمان

 .(119: 1991ابختیاری، « سازمان هستند

کنند، مسلما اول ین گزین ه    را در خود درک می  «نیاز آموزشی»ها چنین  اکنون که سازمان

کنن د. ش اید در    م ی  برای برآورده کردن این نیاز را دانشگاه و موسس ات آموزش ی قلم داد    

ه ا   روی تحصیل کرده و مسلط به علم روز ب رای ادارات و ش رکت  سالیان گذشته، جذب نی

تولی د عل م و    فراین د ی افتن   دلیل سرعت شد، اما امروزه به می  تلقییر مزیت طولانی مدت 

صورت مستمر کلیه کارکنان و یا حداقل بخشی  تحولات و شرایط اجتماعی، لاز  است تا به

ی و اقدامات متناس ب ب ا آن   گیر تصمیم  برای از آنان از این تحولات آگاه شده و دانش لاز

ه ای خصوص ی ب ا     ین موانع همک اری ادارات دولت ی و ش رکت   تر م)م را بیاموزند. یکی از 

؛ برای آنان فراهم نیست که تع داد قاب ل   استها  ها، طول دوره تحصیلی در دانشگاه دانشگاه

تحص یلی ق رار داده و از   چن دین س اله    فرایندتوج)ی از مدیران و کارکنان خود را در یر 

خدمات و نیز دانش آنان در این مدت طولانی محرو  شوند. ن ا  کلاس یر دانش گاهی در   

طلب د و طبیعت ا ای ن زم ان ب رای ی ر        سال زمان می 9مقاطع مختلف تحصیلی بین دو الی 

. بنابراین لاز  اس ت تعام ل ب ین    است رو در عصر حاضر، بسیار طولانی مدت  سازمان پیش

نحوی مورد بازبینی قرار گیرد تا در کمترین زم ان، بیش ترین نی از     ها به ها و دانشگاه نسازما

 ها برآورده شود. ها از سوی دانشگاه سازمان
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، تربیت نی روی انس انی کارآم د    1های کلی رشد و توسعه علمی سیاست 1بر اساس بند 

ه ا   اص لی دانش گاه   منابع انسانی از جمله وظ ایف   ومومن، ارتقای توانمندی و سطح علمی

این م)م مورد توجه قرار گرفت ه اس ت    2ها همین سیاست 9. همچنین در بند آید شمار می به

دن ترکی ب نی روی انس انی    ک ر که اصلاح و توسعه ن ا  آموزشی کشور در ج)ت متناس ب  

خ ارج کش ور    داخل و در  ها و تحولات علمی ها، ظرفیت ماهر و متخصص با نیازها، مزیت

ه ا ب رای تحق ق ای ن ام ور،       ای پیشرفت در کشور است. الگوی رایج دانشگاهه از ضرورت

ساختارهای سنتی است که مبتنی بر کنکور و بر اساس مق اطع تحص یلی س ازماندهی ش ده     

های همکاری بیش تر می ان دانش گاه و     بر و ایجاد زمینه  های میان اما ضرورت یافتن راه ؛است


 با هد : یقاتیو مراکز تحق ین ا  آموزت عال یریو ک یتوسعه متوازن کم .1

 علم. دی. تول1-1

 ؛یدر علو  انسان ژهیو هب ،یانقلاب اسلام یو مبان ینیشناخت معار  د قی. تعم2-1

 ؛یمنابع انسان یو سطح علم یتوان مند یو مومن، ارتقاکارآمد  یانسان یروین تی. ترب9-1

 ؛یعلم یپرداز هیو ن ر ی. توسعه نوآور9-1

 ؛کشور یازهاین تیبا اولو دیو تول یفناور ،یو توسعه ا یکاربرد قاتیتحق رهیبا زنج ین ا  آموزت عال انیم وندیپ می. تحک1-1

افراد مستعد و  یمعتبر برا یو تخصص یفن یها لم، کسب م)ارتع لیآسان به تحص یابیمناسب ج)ت دست یبسترها جادی. ا1-1

.یو استراده از مشارکت مردم یاز بخش خصوص تیحما ،یبه ن ا  آموزت عال یبخش تنوعمند با  علاقه

 بر: دیبا تاک یعلم ییو شکوفا یور ب)ره یکشور با هد  ارتقا یقاتیو تحق یساختار ن ا  آموزش یساز نهیب) .2

توسعه  یشاخص ها یو ارتقا یو پژوهش یآموزش یربناهایز زیو متنوع در دانشگاه ها و تج) داریپا ینابع مالم تی. تقو1-2

 ؛یج)ان یبا توجه به استانداردها یعلو  و فناور

 ؛دانشجو رتی. اصلاح ن ا  پذ2-2

 ؛در کشور یمعنو تی. استقرار ن ا  مالک9-2

در ن ا   یعلو  انسان یدر رشته ها ژهیو هاسلا ، ب یفکر یبر اساس مبان یسدر یمتون، کتب و برنامه ها نیو تدو ی. طراح9-2

 ؛نهیزم نیدر ا یپرداز هیکشور و اهتما  به بسط ن ر یو پژوهش یآموزش

 ؛ها تیمز ازها،یماهر و متخصص با ن یانسان یروین بیکشور در ج)ت متناسب نمودن ترک ی. اصلاح و توسعه ن ا  آموزش1-2

 ؛در داخل و خارج کشور یت علمو تحولا ها تیظرف

 ؛بر تخصص و تع)د یکشور مبتن یقاتیو تحق یآموزش تیریدر مد یسالار ستهین ا  شا جادی. ا1-2

 ؛کشور قاتیدر ن ا  آموزت و تحق شرفتهیپ یها یاز فناور یری. ب)ره گ1-2

 ،یاجتماع یدر عرصه ها یمستمر راهبرد یها یهمکار تیحوزه و دانشگاه و تقو وندیپ میتحک یساختار مناسب برا جادی. ا9-2

 یمراکز علم جادیتبادل استاد و دانشجو، ا ،یدر علو  انسان ژهیو هب ،یعلم یپرداز هیبر ن ر دیبا تاک یقاتیو تحق یعلم ،یآموزش

با هد   نیتوسعه و رابطه علم و د یالگوها نهیدر زم یعلم یپرداز هیمشترک و ن ر یها هشدوره ها و پژو ،یرشته ا نیشامل ب

.یانقلاب اسلام یها تحقق آرمان
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جربیات ج)انی در ای ن زمین ه م ورد توج ه ق رار      کند تا ت می های خصوصی ایجاب  شرکت

 گیرد.

تعام ل دانش گاه ب ا     م ی   مر) و  یالگوتدوین بر اساس این م)م، پژوهش حاضر با هد  

های خصوصی و ادارات دولتی در زمینه توانمندسازی من ابع انس انی ت)ی ه و تن  یم      شرکت

های برتر  دانشگاهق این است که چه سازوکاری در یشده است. پرسش محوری در این تحق

ه  ا و ادارت دولت  ی وج  ود دارد   ج)  ان در زمین  ه توانمندس  ازی من  ابع انس  انی ش  رکت 

من ور، در بخش اول، مبانی ن ری پژوهش مورد بحز قرار گرفته و در بخش دو ، ب ه   بدین

ه ای پ ژوهش در زمین ه     شود. بخش سو  نیز ناظر به یافت ه  می روت تحقیق پژوهش توجه 

ه ای خصوص ی اس ت. در بخ ش      مل دانشگاه و ن)ادهای دولتی و ش رکت الگوی کلان تعا

 رسد. می به اتما   پاسخ به سوالات تحقیقجمع بندی و ارائه پژوهش با  نیز چ)ار 

 

 و پيشينه پژوهش مباني نظری

ها را ملز  به اعمال تغییرات انطب اقی ب رای بق ا و رش د      سازمان ،تغییرات سریع محیطی

ه ای انطب اق کارکن ان     منابع انسانی نقش کلیدی دارد و ایجاد زمین ه  ،قکند. در این انطبا می

ه ای اص لی    ه ای ناپای دار، یک ی از چ الش     م ات مح یط  الزاپاسخگویی به تقاضاها و  برای

 . (94: 1949وند و دیگران، افرج های امروز است سازمان

وج ود   ن ب ه صورت مدیریت کارکن ا  از نخستین ربع سده بیستم که رشته منابع انسانی به

تناس ب آن   مد، تاکنون ماهیت مدیریت منابع انسانی دستخوت تغییرهای عم ده ش د و ب ه   آ

وارد ادبی ات    ط ور رس می   ههای آموزشی با راهبردها و اه دا  س ازمان ب     همسویی راهبرد

ج ای تاکی د ص ر  ب ه تجرب ه، طراح ی برنام ه         آموزت به راهبردسازمان و مدیریت شد. 

تناسب با نیازهای کار در ج) ت ت امین من افع ف رد و س ازمان و      آموزشی صحیح و من م م

. (129: 1941اش کرزاده و دیگ ران،   تولید محصولات بیش تر ب ا هزین ه کمت ر و کیری ت ب)ت ر ب ود       

گی ری مش ارکتی،    ه ا در راس تای اف زایش تص میم     توانمندسازی از جمله ابتکارات ش رکت 

مده مشخص شده آ عمل ت بهانتایج تحقیق. در است پذیری کارکنان  انعطا  استقلال شغلی و 
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ش مالکی  ت روانش  ناختی آن  ان  اس  ت ک  ه توانمندس  ازی کارکن  ان موج  ب ارتق  ای نق    

 .(49: 2424 ،1موتاموری و آکتراشود می

گی ری کارکن ان و نی ز     ها برای ب)بود اثربخشی خود نیازمند اف زایش ق درت تص میم    سازمان

توانمندی ش ناختی( اف زایش    ویژه بهای کارکنان اه . هرچه توانمندیهستندافزایش مشارکت آنان 

 .(22: 2424، 2اتریپ اتی  یابد، برتری س ازمان در دنی ای ممل و از رقاب ت کن ونی بیش تر خواه د ش د        

مداو  و همیش گی اس ت و    فرایندها و یر  آموزت یر وظیره اساسی در سازمانبنابراین، 

از س طوح س ازمان، اع م از     باشد. کارکن ان در ه ر س طحی    امری موقت و تما  شدنی نمی

ه ای   مشاغل ساده یا مشاغل پیچیده محتاج آموزت و ی ادگیری و کس ب دان ش و م) ارت    

ه ا و   جدید هستند و باید همواره برای ب)تر انجا  دادن کار خود از هر نوع که باش د، روت 

 .(119: 1941ادلران آذری و دیگران،  ندکناطلاعات جدیدی کسب 

های آموزشی به دو طریق بر رفتار کارکنان و اعضای  با اجرای برنامهتوانند  می ها  سازمان

کوش ند از طری ق مس تقیم،     م ی  ت رین روت ای ن اس ت ک ه آن) ا       خود اثر بگذارند، متداول

ای که تونایی فرد افزایش یابد و بتوان د   گونه های لاز  را به اعضای خود بیاموزند. به م)ارت

ر انجا  دهد. بدی)ی است که اگر این ت وان  تی بالاتر و ب)صورت بالقوه، کارها را در سطح به

ه ای   بالقوه شناسایی شود، موجب انگیزه بالایی در فرد خواهد شد. دوم ین منرع ت برنام ه   

نرس عبارت است  دهد. اعتماد به می نرس کارکنان را افزایش  آموزشی این است که اعتماد به

گونه رفتار کن د   تواند بدان می مبتنی بر اینکه از توقع یا انت ارات که شخص از خودت دارد، 

م وثر و   ک رد توان د چی زی ج ز عمل    ن نم ی آانجام د، ک ه نتیج ه     که به هد  مورد ن ر بی

نس بت ب ه ت وان انج ا       ،نر س برخوردارن د   آمیز فرد باشد. کارکنانی که از اعتماد به موفقیت

از ای ن رو اج رای برنام ه     ؛دارند موفقیت آمیز کار اعتماد زیادی دارند. آنان به خود اطمینان

کنن د ک ه    می شود و تمایل بیشتری پیدا  می نرس آنان  آموزشی موجب تقویت حس اعتماد به

ن د.  کن م ی  تر را بپذیرند و در این راه ن)ای ت س عی خ ود را     مسئولیت انجا  کارهای سخت

وز باش د و ب ه   شود که از یر سو م)ارت کارکنان و مدیران، همواره ب ه ر  می آموزت باعز 


1
.   Motamarri & Akter 

2
. Tripathi
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اصطلاح منسوخ نشود و از سوی دیگر، فرد نسبت به کار خ ود احس اس بی زاری نکن د و     

 . (111: 1942اصبرکش و دیگران، شان کاهش نیابد رضایت شغلی

ه ا آم وزت کارکن ان خ ود را ب ه       در کشورهایی مانند آمریکا و اروپ ا، اغل ب س ازمان   

 ،ی تک راری فراین د ک ه آم وزت کارکن ان     چ را  ؛سپارند می ها و موسسات آموزشی  دانشگاه

هاس ت.   س پاری ای ن قبی ل فعالی ت     ب رون  ،بنابراین، ب)ترین کار ؛بر است کننده و زمان خسته

گیری از دان ش متخصص ان بیرون ی و     سپاری آموزت شامل  ب)ره های برون ین روتتر م)م 

 . (144: 1944اباقری و دیگران،  ها و موسسات آموزت عالی است همکاری با دانشگاه

صورت آم وزت قب ل از خ دمت و آم وزت ض من       تواند به می آموزت در هر سازمانی 

ها برای من ورهای خاص انجا  گرفته و دارای  خدمت مطرح شود. هر یر از انواع آموزت

. آموزت قبل از خدمت آموزشی است که قبل از ورود فرد ب ه  استهای مخصوص  ویژگی

د و او را برای کنهای لاز  را در او ایجاد  شایستگی و توانائی د تاشو می سازمان به وی ارائه 

احراز مشاغل در آینده آماده سازد. این نوع آموزت برای رف ع مس ائل و مش کلات خ اص     

گیرد بلکه هد  عمده آن تربیت نیروی انسانی برای ن)اد ی ا س ازمان    سازمانی صورت نمی

م دت   مدت یا بلن د  تواند کوتاه می  های قبل از خدمت بر حسب مدت آموزت . آموزتاست

ه ای کلاس یر را    مش اغل، آم وزت   ها، اف راد قب ل از تص دی    باشد. اگرچه در اکثر سازمان

و کل ی دارد،    م ی  ها جنب ه عم و   ولی معمولا به علت اینکه این آموزت ،گذارند می سر  پشت

ه ای   آم وزت  بنابراین، بحز هستند؛های تخصصی و کاربردی دیگری  افراد نیازمند آموزت

ضمن خدمت از من ر تخصصی مورد توجه ویژه قرار دارد. آموزت ضمن خ دمت عب ارت   

ها و رفتارهایی که به رف اه آن ان    و دوا  کارکنان از ن ر دانش، م)ارت مند است از ب)بود ن ا 

 من د  و سازمان محل خدمتشان کمر کند. در واقع آموزت ضمن خدمت نوعی کوشش ن ا 

، علای ق و   هد  اصلی آن عبارت است از هماهنگ و همسو کردن اهداشود که  می تلقی 

نیازه ای آت ی اف  راد ب ا نیازه ا و اه  دا  س ازمان در قال ب کاره  ایی ک ه از اف راد انت   ار         

به عبارت دیگر همگا  با اس تخدا  کارمن د در س ازمان، ش رایط و      ؛(11: 1941افرهادی،رود می 

ه ای مس تمر در    کارمند را محتاج به آم وزت  های کاری و مسائل و مشکلات شغلی ویژگی
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ه ای و   تح ولات س ریع در ش یوه    ع لاوه ب ر ای ن   س ازد.   م ی  ارتباط با شغل مورد تص دی  

 .کنند می های ضمن خدمت را توجیه  های ویژه ضرورت آموزت تکنیر

ن  ر   مولره کلیدی جانمایی کرد. ب ه  1توان در  می ترین محورهای تحقیق حاضر را  اصلی

ها در مطالعه ص ورت گرفت ه بت وان ب ه      که در صورت استخراج وضعیت این مولره رسد می 

های آموزشی دست یافت. بر این اس اس الگ وی    برای الگوسازی دوره می  چ)ارچوبی مر)و

 صورت زیر قابل تبیین است. تحقیق حاضر به  می مر)و

 
 پژوهش مي : چهارچوب مفهو 1نمايه 

 

 پيشينه تحقيق

 یق  یمطالع  ه تطب" :( در پژوهش  ی ب  ا عن  وان 1941و عبدالحمی  د اعبدالحس  ین زاده 

ه ا در تربی ت    اق دا  ب ه بررس ی نق ش دانش گاه      "منتخ ب ج) ان   یحکمران   یها دانشکده

حکمرانان ملی و ج)انی پرداخته اند. در این پژوهش هرت دانشکده حکمرانی برتر در دنی ا  

 امات اداری، معماری و ساختار شناسایی شده و از لحاظ آموزشی، پژوهشی، تامین مالی، ن

 اند. فیزیکی مورد تحلیل و بررسی قرار گرفته
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مطالع ه تطبیق ی تج ارب و    " :(، در پژوهش ی تح ت عن وان   1941افشاری و دیگ ران ا 

های کشورهای توسعه یافته و در ح ال توس عه ج) ت ه دایت دانش جویان و دان ش        طرح

ان د. ای ن    دس ازی نی روی انس انی پرداخت ه    ، به مساله تبادل و توانمن"آموختگان به بازار کار

ای و اس نادی س ازماندهی ش ده و نت ایج ح اکی از       تحقیق مبتنی بر روت بررسی کتابخان ه 

ص ورت وی ژه، س ه م ورد از      اساسی در این زمینه است. در این بین ب ه  عاملوجود هشت 

نعت اس ت  ها در توانمندسازی نیروی انسانی ص راهبردهای مستخرج در زمینه نقش دانشگاه

تبادل نیروی انسانی بین دانشگاه و صنعت با تعیین ص لاحیت فن ی م دیران و    ( 1که شامل 

رفته ش  های آموزشی پی برگزاری دوره( 2ای،  میزان م)ارت توسط سازمان آموزت فنی حرفه

ه ای م) ارتی و فن اوری ب رای      برگ زاری دوره ( 9ه ا،   برای صنو  دانش جویان در کارگ اه  

 شود. می  کارکنان بخش صنعت،

راهبردهای توسعه سرمایه انس انی  " :( در پژوهشی با عنوان1941خیراندیش و دیگران ا

ین راهبردهای نقش آفرین ی دانش گاه در تربی ت    تر م)م به استخراج  "در ن ا  آموزشی عالی

گونه ای که در گا  اول  صورت آمیخته بوده به نیروی انسانی پرداختند. روت این پژوهش به

ه ا،   تن از اساتید دانش گاه ص ورت گرفت ه و س پس ب رای تایی د یافت ه        14ایی با ه مصاحبه

توزیع شده است. نگارندگان در ن)ایت سه   نرر از اساتید هیئت علمی 299ای بین  پرسشنامه

عن وان محوره ای    ب ه  س ازی را   دسته راهبرد شامل راهبردهای آموزشی، پژوهشی و گرتمان

 21ان د و در مجموع ه    دهک ر ربیت نی روی انس انی معرف ی    آفرینی دانشگاه در ت اصلی نقش

 اند. راهکار عملیاتی را برای این من ور معرفی کرده

و توسعه متراوت ب ر   یآموزش یها برنامه ریتأث" :( در پژوهشی تحت عنوان2414کریم ا

به ارزیابی میزان اثربخشی موضوعات آموزشی مختل ف در برنام ه توس عه     عملکرد کارکنان

نرر و ابزار گ ردآوری اطلاع ات    144ها پرداخته است. نمونه تحقیق شامل  شرکت "نکارکنا

پرسشنامه و ابزار تحلیل اطلاعات رگرسیون چندمتغیره بوده است. نتایج حاکی از این است 

هایی با موضوعات نگرشی، توسعه شغلی، ب)داش ت و ایمن ی اث ر معن اداری ب ر       که آموزت

با موضوعات وظایف شغلی اثر غیرمعن اداری ب ر عملک رد     هایی عملکرد کارکنان و آموزت

 کارکنان دارد.
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از آم وزت و   یعنوان ش کل  به  یدانشگاه شرکت" :( در پژوهشی با عنوان2411لیتوچنکو ا

ب ه تحلی ل مر) و  دانش گاه ش رکتی پرداخت ه و        "ییکایآمر یها توسعه کارکنان در شرکت

ده د ک ه    ت آمده از مطالع ات ن  ری نش ان م ی    دس کند. نتایج به می های آن را تبیین  مزیت

 یه ا  روتی و س اختار  یه ا  یژگ  یمتحده از ن ر اهدا ، و الاتیمختلف در ا یها شرکت

ک ه در برنام ه توس عه      ؛ بنابراین، وجود یر ن)اد دانش گاهی علم ی  آموزت متراوت هستند

 مستمر کارکنان را طراحی و اجرا کند، ضرورتی انکارناپذیر است.

آن  یای  برنامه آموزت و توسعه و مزا" :( در پژوهشی با عنوان2419ا 1بشیرج)انزب و 

به عناصر اصلی در یر الگ وی آموزش ی مناس ب ب رای کارکن ان       "کارکنان و سازمان یبرا

ارتقای عملکرد کارکنان و ارتق ای عملک رد س ازمان را    پرداخته و دو دستاورد اصلی شامل 

اند. نگارندگان معتقدند که افزایش دانش، تخصص  ردهعنوان منافع ناشی از آموزت ذکر ک به 

های آموزشی است. و توانایی کارکنان خروجی کلیدی دوره

ب ه   "ه ا  آموزت در س ازمان  یاثربخش" :( در پژوهشی با عنوان2449وینررد و دیگران ا

ای  اند. روت پ ژوهش پرسش نامه   تحلیل رابطه میان طراحی آموزشی و اثربخشی آن پرداخته

ت وج)ی در توس عه    های سازمانی از نق ش قاب ل   و نتایج دلالت بر این دارد که آموزت بوده

دست آمده این اس ت ک ه ب ین روت     عملکرد کارکنان برخوردار است. یکی از نتایج م)م به

 پذیران با اثربخشی آموزشی رابطه تنگاتنگی وجود دارد. های آموزت آموزت و ویژگی

 

 سوالات پژوهش

های اجرایی همواره مورد توجه مدیران، هم در ن)اد عل م و ه م    ا محیطتعامل دانشگاه ب

های اجرایی، بوده است. این تمایل دوجانبه به دلایل متعددی نتوانسته منج ر ب ه    در دستگاه

های عمومی، ضمن اعلا  تمایل خ ود ب ه    تعامل شود و هر دو سوی ماجرا، بارها در تریبون

اند. برای ح ل   حجم کم این ارتباط، اعلا  نارضایتی کرده برقراری روابط مستمر دوجانبه، از

ه ا و   توان از تجربی ات موف ق س ایر نق اط ج) ان ب) ره ب رد و ای ده         کردن این موضوع، می

ارائ ه ک رد.    -در بخش دولتی و خصوصی-و مدیریتی کشور را به جامعه علمی یپیشن)ادهای
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1
. Jehanzeb& Bashir 
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ه ای منتخ ب ب ا ادارات و     ش گاه این پژوهش به سوالاتی که مرتبط ب ا نح وه تعام ل دان    در

 هاست، به شرح ذیل پرداخته شده است: شرکت

 ها چگونه است  ها وشرکت های برتر با سازمان دانشگاه شیوه تعامل: سوال اصلي

  سوالات فرعي:

 های برتر چیست  ها در دانشگاه رویکرد برگزاری دوره 

 کنند  می  هایی برگزار های خود را با چه روت های برتر، دوره دانشگاه 

 کنند  می های برتر در پذیرت مخاطبین، چه شرایطی را لحاظ  دانشگاه 

 ه ا در برگ زاری    ه ا و ش رکت   های منتخب در چه موضوعاتی ب ا س ازمان   دانشگاه

 مدت همکاری دارند  های کوتاه دوره

 استها برای مخاطبان چقدر  مدت زمان اجرای دوره  

  ه ا ب ا    وان الگویی برای تعامل بین دانشگاهت می براساس پاسخ به سوالات فوق، آیا

   د کرهای خصوصی طراحی  ادارات دولتی و شرکت

 

 پژوهش شناسي روش

های آموزشی برای  های برتر ج)ان در زمینه طراحی دوره بررسی تجربیات دانشگاه برای

 ای پدی ده  2رداستراده شده است. مو 1ها، از رویکرد پژوهشی مورد کاوی ها و شرکت سازمان

 دهد و مورد در واقع، واحد تجزیه و تحلیل می نوعی در یر محدوده خاص رخ  است که به

  . (1949:9اپویا و دیگران، آید  شمار می در مطالعات موردی به

کوش د چ  ارچوب   م ی  مطالع ه م وردی، رویک ردی ب  رای مطالع ات اکتش افی اس  ت و      

ارائه ده د  ، .. باشد.مر)و ، برنامه و تواند شامل رویداد، می را برای ف)م یر مورد که  می مر)و

. پژوهشگر در مطالعه موردی با بررسی متمرکز، عمی ق و ج امع   (2: 2441، 9وان ویرزبرگ و خ ان ا

های جدی د و تولی د    یر فرد، گروه، رویداد، اجتماع و سازمان، به اکتشا  و توضیح پدیده

پ ذیری موج ود در رویک رد مطالع ه      انعط ا   . (94: 1944 ااعتمادی ان و دیگ ران،   پردازد می فرضیه 


1
. Case Study 

2
. Case 

3
. VanWynsberghe & Khan
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



شناختی عمیقی ب رای پ ژوهش در ان واع     سازد تا بینش روت می موردی این امکان را فراهم 

. ارزت مطالعات م وردی ع لاوه ب ر    (11: 2411، 1هاریسون و همکاراناها ایجاد کند  مختلف رشته

ق ق نی ز بس تگی    و تحقیق اتی مح  کیریت موارد انتخاب شده ج)ت مطالعه، به توان تحلیل ی 

 . (199:  2،2017هوگز و مر دونا ادارد

ه ای   الگوی تعامل دانشگاه و سازمان در برگ زاری دوره »در پژوهش حاضر، مورد مطالعه 

است که با توجه به ماهیت مورد، پژوهش در دسته مطالعات موردی توصیری ج ای   «آموزشی

ارائه توصیری از مورد مطالعه و خواهد گرفت. در مطالعه موردی توصیری، پژوهشگر به دنبال 

ای است که در حال وقوع است؛ بنابراین، ای ن دس ته از مطالع ات م وردی، عم دتا       بیان پدیده

همچن ین از  . (12: 1941اافش اری و دیگ ران،    دنبال پاسخ به سوالاتی از ج نس چگ ونگی هس تند    به

ه م وردی پ ژوهش   تر اس تراده ش ده و از ای ن روی مطالع      چندین مورد برای مطالعه عمیق

حاضر، از سنخ مطالعات موردی جمعی خواهد ب ود. مطالع ه م وردی جمع ی دربرگیرن ده      

اطلاعات از تعدادی مورد برای ف)م یر پدید خاص یا شرایط کلی است؛ در واقع، مطالع ه  

 .(1: 1942افقی)ی و دیگران،شود  می موردی ابزاری است که به موردهای متعددی بسط داده 

مراحل اصلی مطالع ه م وردی در   (  1: 1942ابه نقل از فقی)ی و دیگران، هارتلی  گاهبر اساس دید

 شش مورد قابل معرفی است:

ش ود ک ه متناس ب ب ا ه د        می موردی برای مطالعه انتخاب : انتخاب مورد مطالعه. 1

 های پژوهش پاسخ داد.  پزوهشگر بوده و با بررسی آن بتوان به سوال یا سوال

مح یط اص لی ب رای دسترس ی ب ه اطلاع ات م رتبط ب ا         : حيط مطالعهدسترسي به م. 3

های  های آموزشی دانشگاه ها و بروشورهای تبلیراتی دوره موضوع پژوهش، تمرکز بر سایت

 برتر بوده است.

در مطالعه موردی نوعا از بررسی مستندات، مصاحبه، : ها جمع آوري نظام يافته داده. 2

ه ای موج ود    شود. در این تحقیق به ج)ت محدودیت می  مشاهده و حتی پرسشنامه استراده

های گذارند و تکمی ل پرسش نامه توس ط اف راد ص احب       دردسترسی به افرادی که این دوره


1
. Harrison & other 

2
. Hughes & McDonagh
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 

صلاحیت، عمده منابع گردآوری داده متمرکز بر اطلاعات موجود در سایت و بروش ورهای  

 های مورد بررسی بوده است.  تبلیغاتی دانشگاه

ه ا بپ ردازد ک ه     پژوهشگر باید تا جایی به گردآوری داده: ها وري دادهمديريت گردآ. 0

ش ود. نش انه    م ی  نامیده  1ی اشباع ن ریفراینددست نیاید. چنین  دیگر هیچ شواهد جدید به

موجود است که ب ه بس تر    می رسیدن به اشباع ن ری، تکرار اطلاعات و تصدیق طبقات مر)و

 ابسته است.  تجربی و هم ترجبه و تخصص پژوهشگر و

کاررفته به نوع مطالعه موردی بستگی دارد ک ه   هنوع تجزیه و تحلیل ب: ها تحليل داده. 5

تجزی ه و تحلی ل   ( 9مقایسه وض عیت ب ا اس تاندارد و    ( 2مقایسه الگوها ( 1تواند شامل  می 

 . (4: 1949 اپویا و دیگران، زمانی باشد

ه ای گ ردآوری    دن دادهک ر من د    ا مناسب ج)ت ن  می من ور ایجاد یر ساختار مر)و به

ه ای آموزش ی ه ر دانش گاه      شده، از روت تحلیل مضمون ب رای اس تخراج محت وای دوره   

استراده شده است. در این گا ، ضمن پاس خگویی ب ه س والات مح وری پ ژوهش، وج وه       

مشترک الگوهای تعاملی استخراج شده، تعیین گشته و تصویری ک لان از چگ ونگی تعام ل    

 د.شو ها در زمینه توانمندسازی نیروی انسانی ارائه می ها و سازمان شرکت دانشگاه با

ترک میدان مطالع ه ب دان معناس ت ک ه محقق ین پ س از       : ترک ميدان مورد مطالعه. 6

اطمینان از حصول دستیابی به اطلاعات لاز  از فض ای می دانی مطالع ه خ ارج ش ده و ب ه       

 دست آمده بپردازند. تحلیل اطلاعات به

ه ای   های انگلیسی زبان برگ زار کنن ده دوره   ه آماری پژوهش حاضر شامل دانشگاهجامع

ها بوده است. نمونه آماری بر اساس روت نمون ه گی ری    ها و شرکت آموزشی برای سازمان

هدفمند و حجم آن تا سطح رسیدن به سطح اشباع ن ری تعیین شده است. معیار اص لی در  

QSکیه بر ن ا  رتبه بندی های برتر، ت زمینه انتخاب دانشگاه
THEو  2

 است.   9


1
. Theoretical saturation 

2
. Topuniversities, 2020 

3
. Times Higher Education, 2020



 اروزنامه ایران( های دولتی رسانه ها بر تحلیل راهبردی پیامدهای چرخش دولت: مقالة پژوهشی                                    141





 پژوهشهای  یافته

ه ای   آن)ا در هر یر از ن ا  های مورد مطالعه و امتیاز دانشگاه لیست 1در جدول شماره 

 ارائه شده است. THEو  QSبندی  رتبه

 
 هاي برتر جهان انتخاب دانشگاه -1جدول 

 QS THE نام دانشگاه ردیف

1 Massachusetts Institute Of Technology (MIT) 1 5 

2 Stanford 2 2 

3 Harvard 3 3 

4 Oxford 4 1 

5 CAMBRIDGE 7 6 

6 University College of London (UCL) 8 16 

7 Imperial College Of London 9 11 

8 University of Chicago 10 9 

9 Yale University 17 8 

10 University Of California, Berkeley (UCB) 28 7 

 

د ت ا  ش  ها رج وع ش د و ت لات     هر یر از این دانشگاه  در گا  دو ، به تارنمای رسمی

های خصوصی در زمینه برگ زاری   اسناد مرتبط با همکاری آن)ا با ادارات دولتی و یا شرکت

از پایگ اه اینترنت ی ه ر    ه ا   های آموزشی به همراه بروشورهای تبلیغاتی ای ن دانش گاه   دوره

آوری گش ته و   جم ع  -کدا  در بخش منابع اینترنتی ذکر شده استکه آدرس هر  –دانشگاه 

ه ا   ها و شرکت ها با سازمان ای از کیریت ارتباط و تعامل دانشگاه های اولیه در گا  سو ، داده

دانشگاه برت ر   14دست آمد. در گا  چ)ار  و با توجه به اینکه اشباع ن ری پس از مطالعه  به

م ش ده و ب ا اس تراده از الگ وی تحلی ل مض مون، ب ه        د، محققین وارد گ ا  پ نج  شحاصل 

ه ای   ه ا و ش رکت   تعام ل دانش گاه ب ا س ازمان     م ی  ها و تولید الگ وی مر) و   کدگذاری داده

ه ای آموزش ی پرداختن د. ج) ت تحلی ل مض مون، ب ا         خصوصی در زمینه برگ زاری دوره 

جاعات مرتبط ب ا  د که به همراه ارشها در مرحله اول، مضامین پایه استخراج  کدگذاری داده

 ارائه شده است. 2هر دانشگاه، در جدول شماره 
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 استخراج مضامين پايه -3جدول 
 مضمون پایه متن ردیف

1 

صورت ماژول ابسته(های مشخص در ه ر   هاروارد به های دانشگاه برنامه ریزی دوره-1
 باشد. می موضوع 

ری ن  ری ب ه   ه ای آموزش ی خ ود را تب دیل ی ادگی      دانشگاه آکسرورد ه د  دوره -2
 کند. می های معرفی  های عملی و ایجاد اثربخشی واقعی برای سازمان م)ارت

های دانشگاه برکلی غالبا براساس انتقال تجربه از افراد موفق به سایرین طراحی  دوره-9
اند. بنابراین، در معرفی هر دوره، استاد یا استادان مجربی که قرار است به ت دریس   شده

 شوند. می رت کامل و با ارائه رزومه آن)ا به داوطلبان معرفی صو بپردازند، به
ه ای   های عمومی، ب ر اج رای دوره   دانشگاه ییل به جای تمرکز بر اجرای دوره-9

ه ای کن ونی    چ الش »ها متمرکز شده و با محوریت  ها و شرکت ویژه برای سازمان
 پردازد. می های اختصاصی  به طراحی دوره« سازمان و برنامه ریزی برای آینده

های  آموزت
 م)ارت محور

های  آموزت
تحول و نوآوری 

 سازمانی

2 

ش وند ش امل زیس ت     م ی  ارائ ه   MITه ای دانش گاه    موضوعات تخصصی ک ه در دوره -1
فناوری، علو  زیستی، طراحی و ساخت صنعتی، تحول دیجیتال، نوآوری و فن اوری، ه وت   

 قی در عصر دیجیتال است.  مصنوعی، امور مالی و توسعه مستغلات، فناوری حقو
های رهب ری،   های اجرایی، ج)ت ارتقای م)ارت دانشگاه استنرورد اقدا  به طراحی آموزت-2

 و نیز اتصال به شبکه ج)انی از همتایان کرده است. می های مدیریت عمو م)ارت
ه ای   های آموزشی دانشگاه ییل ش امل رهب ری، برنام ه    موضوعات محوری در دوره-9

 بازاریابی، تجارت، آموزت است. مخصوص زنان،
های آموزشی دانشگاه برکلی شامل رهب ری، م دیریت،    موضوعات محوری در دوره-9

 خلاقیت و تولید، راهبرد، ارتباطات، تجارت و بازاریابی است.
ه اروارد ش امل تح ول دیجیت ال،       های آموزشی دانش گاه  موضوعات اصلی در دوره-1

ه ای ب)داش تی،    یریت عمومی، حکمران ی، مراقب ت  کسب و کار خانگی، امور مالی، مد
ه ای اجتم اعی و    ی، ش رکت گیر تصمیمنوآوری، رهبری، بازاریابی و فروت، مذاکره و 

 غیرانتراعی، راهبرد است.
های آموزشی دانشگاه آکسرورد شامل رهبری، تج ارت،   موضوعات اساسی در دوره-1

 تاثیرگذاری و نروذ بر دیگران، راهبرد است.
های آموزش ی ب ر آن) ا تمرک ز      ات اصلی که دانشگاه شیکاگو در اجرای دورموضوع-1

 کرده است، شامل مدیریت، تجارت، رهبری، بازاریابی، راهبرد است.
های آموزشی کالج لندن شامل هنرها، عل و  انس انی و عل و      موضوعات محوری در دوره-9

ت، ب)داش ت و پزش کی،   اجتماعی، تجارت، سیاست، رهبری و مدیریت، جر  و امنیت، آموز
 ها و ارتباطات، حقوق، م)ارت تحقیق و آمار، علو ، م)ندسی و فناوری است. زبان

موضوعات محوری در دانشگاه کمبریج ش امل ن وآوری در تج ارت، ام ور م الی و      -4
سرمایه گذاری، رهبری عمومی، مدیریت عمومی، بازاری ابی، پرس تاری و فیزی وتراپی،    

عل و  اجتم اعی و سیاس ی، عم ل جراح ی، س ونوگرافی،        گ ذاری در ام لاک،   سرمایه
 دامپزشکی، مدیریت فناوری است.

بازاریابی و 
 تجارت
 رهبری
 راهبرد
 مدیریت
 ارتباطات

ب)داشت، سلامت 
 و پزشکی
نوآوری و 
 فناوری



 اروزنامه ایران( های دولتی رسانه ها بر تحلیل راهبردی پیامدهای چرخش دولت: مقالة پژوهشی                                    149





 مضمون پایه متن ردیف

9 

ه ای   ای و نیز دوره هاروارد اعلا  کرده هزاران دوره توانمندسازی چند هرته  دانشگاه-1
ها ی ا علاق ه اف راد     تمرکز بر یر موضوع را به تناسب اعلا  نیاز سازمانمدت و م کوتاه

 طراحی کرده است.
ای طراح ی   و حرفه می  های آموزشی خود را در دو شکل عمو دانشگاه کمبریج دوره-2

ه ای   صرفا بای د وج ه پرداخ ت ش ود، ام ا ب رای دوره       می  های عمو کرده و برای دوره
 ه کاری را هم مبنا قرار داده است.تخصصی، شرایط تحصیلی یا روزم

ه ا در سراس ر    ه ا و روس ای س ازمان    دانشگاه آکسرورد در تعامل با مدیران ش رکت -9
 کند. می هایی ویژه و متناسب با درخواست آنان طراحی  ج)ان، دوره

های  پیش  دوره
 طراحی شده

های  دوره
سازی  سرارشی
 شده

1 

ه ا   وری و مجازی برای افراد ی ا س ازمان  صورت حض های دانشگاه استنرورد به دوره-1
دانشگاه استنرورد شرط ورودی دارد و صرفا کسانی ک ه دارای رزوم ه    شود. می برگزار 
« ه ا ی ا مس ئولیت م دیریتی س طح ب الا در ادارات       مدیران سطح بالای شرکت»اجرایی 

 شوند. می هستند، پذیرت 
و ن ه م درک    –رزوم ه اف راد    مدت خود، به های کوتاه دانشگاه آکسرورد برای دوره-2

 کند. می اتکا کرده و افراد دارای مناصب مدیریتی را پذیرت  -تحصیلی
ها  های توانمندسازی خود را هم برای افراد و هم برای سازمان تی دوره آی دانشگاه ا -9

برگ زار  « م دت  ه ای کوت اه   دوره»و نی ز  « های تخصصی دوره»طراحی کرده و در قالب 
های تخصصی مخصوص مدیران و افراد صاحب تجرب ه و دان ش ب وده و     کند. دوره می 

مدت برای مخاط ب ع ا  اش امل اف راد و نر رات علاقمن د و کارکن ان         های کوتاه دوره
 عادی( طراحی شده است.

هر حوزه پیشن)اد داده و علاوه ب ر  « متخصصان»های خود را به  دانشگاه برکلی دوره-9
به موض وع نی ز اس ت. در واق ع در ش رایط پ ذیرت        «های علاقمند گروه»آن)ا پذیرای 

های خود را متناسب متخصصان  دانشجویان، صرفا به علاقمند بودن اکترا کرده اما دوره
 کند. و افراد دارای سوابق کاری در زمینه موضوع دوره طراحی می

پ ذیرت  های خود شرط ورود قرار نداده و هر مخ اطبی را   هاروارد برای برخی دوره دانشگاه -1
 نا  قرار داده است. های تخصصی، رزومه معتبر اجرایی را شرط ثبت کند؛ اما برای دوره می 

و عمل ی اف راد     های آموزشی دانشگاه شیکاگو داشتن رزومه علم ی  برای پذیرت در دوره-1
ها موضوعیت دارد و پ ذیرت از عم و  م رد  و ی ا کارکن ان ص ورت        نا  در دوره برای ثبت

ه ا را دارن د.    نا  در دوره ها امکان ثبت براین، مدیران سطوح میانی و بالای سازمانگیرد؛ بنا نمی
های دانشگاه شیکاگو صرفا برای کسانی است که دارایی آن)ا از می زان   پذیرت در برخی دوره

ص رفا ب رای   « م دیریت ث روت خصوص ی   »ن ا  در دوره   معینی بیشتر باشد؛ به طور مثال ثبت
 وت خانوادگی آنان از ده میلیون دلار بیشتر باشد!کسانی مجاز است که ثر

های دانشگاه سلطنتی لندن پ یش نی از ن دارد و ص رفا ت ابع تواف ق ب ین         برخی دوره-1
ها به اقتضای موضوع آن، به  اما برخی دیگر از دوره هاست؛  دانشگاه و ادارات و شرکت

آن به پذیرت دانش جو  یا سوابق اجرایی فرد اهمیت داده شده و منطبق با  مدرک علمی 
 شود. می اقدا  

عمو  مخاطبان 
 مرد 

مخاطبان نخبگان 
 علمی، مالی

مخاطبان مدیران 
 سازمان

مخاطبان کارکنان 
 سازمان



  1941پاییز ، 29، شمارة ششم، سال فصلنامه علمی مطالعات مدیریت راهبردی دفاع ملی  


 

 مضمون پایه متن ردیف

1 

های و توانمندسازی خود را برای مخاطبان بین المللی ب ه دو   دانشگاه آکسرورد دوره-1
ه ای   برجس ته، بس ته  ک ارگیری اس اتید    شکل حضوری و مجازی طراحی کرده و با ب ه 

 آموزشی متنوعی را ارائه داده است.
ه ا   صورت حضوری و مجازی برای افراد ی ا س ازمان   های دانشگاه استنرورد به دوره-2

 شود. می برگزار 
وق ت و نیم ه وق ت( و     صورت حضوری اتما  های خود را به تی دوره آی دانشگاه ا -9

 کند. می دو برگزار لاین( و یا ترکیبی از هر  لاین، آ  مجازی اآن
وق ت و آنلای ن برگ زار     وق ت، پ اره   صورت حض وری تم ا    های کالج لندن به دوره-9
 شوند. می 

کش د و   م ی  روز ط ول   های حضوری دانشگاه سلطنتی لندن بین دو تا پنج شبانه دوره-1
های ب رخط   کند. دوره های حضوری را به شکل سنتی برگزار می این دانشگاه، این دوره

ه ایی هس تند ک ه     ش وند: ن وع اول دوره   م ی  ه سلطنتی لندن به دو شکل برگزار دانشگا
صورت آنلاین در ساعت مشخصی در هرته در سایت دانشگاه شرکت کرده و  فراگیر به

کنند االبته باید در طول هرته به انج ا    اساتید دوره را مشاهده می« ضبط شده»های  فیلم
ه ا ک ه مج ازی هس تند،      دا  کنند(. نوع دو  دورههای مربوطه نیز اق تمرینات و فعالیت

ه ای   های زنده و تعاملی با اساتید و سایر دانشجویان بوده و همچ ون دوره  شامل برنامه
 هستند.   ها و تمرینات مخصوص خود  نوع اول، دارای فعالیت

های  آموزت
 حضوری

های  آموزت
 مجازی
های  آموزت

 ترکیبی

1 

 روزه طراحی شده است. 1تا  2بین   MITهای دانشگاه  کلیه دوره-1
 شود. می های دانشگاه استنرورد به مدت یر یا دو هرته برگزار  زمان برگزاری دوره-2
های دانشگاه آکسرورد در بازه زمانی یر تا سه هرته ای طراحی شده اند  اغلب دوره-9

سال به طول های نیمه وقت  نیز طراحی شده که تا یر  و البته در موارد استثنایی، دوره
 .انجامد می 

م دت   م دت و می ان   ه ای کوت اه   صورت بسته های آموزشی دانشگاه کمبریج به دوره-9
 طراحی شده است.

های فشرده  دوره
 اکمتر از یر هرته(

های  دوره
 1مدت ابین  کوتاه
 هرته( 12تا 
مدت  های میان دوره
 فصل( 9تا  1ابین 

9 

های دانش گاه اس تنرورد ش امل س خنرانی،      های آموزشی مورد استراده در دوره قالب-1
های کوچر و در ن)ایت همکاری ب ا همتای انی از    شبیه سازی شغلی و مباحثه در گروه

سراسر ج)ان و همچنین مطالعه عصرگاهی و تبادل ن  ر ح ول مب احثی ک ه در ص بح      
 است.   مطرح شده برنامه روزانه هر دوره 

ب ک لاس و ارائ ه ج زوات آموزش ی،     ه ای خ ود را در قال     دانشگاه آکسرورد دوره-2
 کند. می مباحثه، کارگروهی و کارورزی برگزار 

ه ای   ط رح ه ای آموزش ی دانش گاه ش یکاگو ش امل       های ارائه محتوا در دوره قالب-9
ه ای از پ یش ض بط     سازی، مطالعات موردی، تکالیف شخصی، سخنرانی گروهی، شبیه

 شده، کوچینگ توسط مدیران اجرایی است.

 سخنرانی
 بیه سازیش

مباحثه و تبادل 
 ن ر

 گروهی طرح
 مطالعه

 کارورزی
 مطالعات موردی

 کوچینگ
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



دهنده  مضمون سازمان 1مضمون پایه متمایز،  94بعد از کدگذاری مرحله اول و احصای 

 د:شاستخراج  9به شرح جدول شماره 
 دهنده استخراج مضامين سازمان -2جدول 

 مضامين سازمان دهنده مضامين پایه ردیف

 محور های م)ارت آموزت 1
 رویکرد دوره

 های تحول و نوآوری سازمانی آموزت 9
 بازاریابی و تجارت 9

 موضوعات محوری

 رهبری 1
 راهبرد 1
 مدیریت 1
 ارتباطات 9
 ب)داشت، سلامت و پزشکی 4
 نوآوری و فناوری 14
 های  پیش طراحی شده دوره 11

 روت طراحی دوره
 سازی شده سرارشیهای  دوره 12
افراد علاقمند به توسعه  عمو  مرد  19

 نخبگان علمی، مالی 19 فردی
های درخواست  سازمان مدیران سازمان 11

 کارکنان سازمان 11 دهنده
 های حضوری آموزت 11

 های مجازی آموزت 19 روت برگزاری دوره
 های ترکیبی آموزت 14
 های فشرده دوره 24

 مدت های کوتاه دوره 21 زاری دورهمدت زمان برگ
 مدت های میان دوره 22
 سخنرانی 29

 های آموزشی قالب

 شبیه سازی 29
 مباحثه و تبادل ن ر 21
 گروهی طرح 21
 مطالعه 21
 کارورزی 29
 مطالعات موردی 24
 کوچینگ 94
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

 

گردید که در جدول  دهنده استخراج مضامین سازمان بینمضمون عالی از  9در ادامه نیز 

 اشاره شده است.   9شماره 

 
 استخراج مضامين عالي -0جدول 

 مضامين عالي دهنده مضامين سازمان ردیف

 رویکرد دوره 1

 موضوعات محوری 2 طراحی

 روت طراحی دوره 9

 افراد علاقمند به توسعه فردی 9
 گزینش

 های درخواست دهنده سازمان 1

 روت برگزاری دوره 1

 مدت زمان برگزاری دوره 1 اجرا

 های آموزشی قالب 9

 

مس تخرج از مطالع ه     م ی  الگوی مر)و، 1آی با ب)ره بردن از نر  افزار اطلس.تیدر ن)ایت 

ه  ای آموزش  ی وی  ژه  م  وردی ده دانش  گاه انگلیس  ی زب  ان برت  ر در زمین  ه برگ  زاری دوره

 :شدصورت زیر ترسیم  های خصوصی به های دولتی و شرکت سازمان

 


1
  Atlas.ti 
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
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 هاي آموزشي ها در زمينه برگزاري دوره ها و سازمان تعامل دانشگاه با شرکت مي  الگوي مفهو-1نمودار
 

به س والات   زیرتوان در یر مقایسه تطبیقی، براساس جداول  می های فوق  براساس یافته

 پژوهش پاسخ داد:

ت وان   ه شد ک ه م ی  ها و ادارات پرداخت ها با سازمان سوال نخست به شیوه تعامل دانشگاه

در واقع در « مدت تخصصی های کوتاه برگزاری دوره»نتیجه را در قالب یر جمله بیان کرد: 

ها، مح دودیت زم انی اف راد ب رای حض ور در دوره       ها و شرکت ها با سازمان تعامل دانشگاه

ش ود در کمت رین زم ان ممک ن، ب دون پ رداختن ب ه حواش ی و          م ی  لحاظ شده و ت لات  

گ ویی اجتن اب ش ده و موض وعات تخصص ی       کندهضروری، از هر گونه پراموضوعات غیر

 صورت مستقیم مورد آموزت قرار گیرند. به



  1941پاییز ، 29، شمارة ششم، سال فصلنامه علمی مطالعات مدیریت راهبردی دفاع ملی  


 

ه ا م ورد بررس ی ق رار گرف ت و       ها در برگ زاری دوره  در سوال دو ، رویکرد دانشگاه

ه  ا وج  ود دارد. رویک  رد اول  مش  خص ش  د دو رویک  رد عم  ده در می  ان ای  ن دانش  گاه 

محوری است که به معنای افزایش م)ارتی مشخص در میان ش رکت   محوری و مساله م)ارت

طور مثال افزایش م)ارت رهبری یا بررسی یر موض وع مبتلاب ه ب رای     کنندگان در دوره، به

سازمان و یا نررات و ارائه راهکارهایی برای حل آن مساله؛ مثلا تغیی رات کس ب و ک ار در    

معنای ارتقای دانش اف راد   زمانی است که بهرویکرد دو ، تحول و نوآوری سا شرایط کرونا.

س ازی کارکن ان و م دیران ب رای پ ذیرت       ج)ت ایجاد تحول و نوآوری در سازمان و آماده

 هاست. ها و شرکت بینی در زمینه تحولات سازمان های قابل پیش های جدید و آینده فناوری

ی ه ا  در سوال سو ، روت آموزت مورد بررس ی ق رار گرف ت و مش خص ش د روت     

ه ای   ش وند. دوره  ه ا ب ه ک ار گرفت ه م ی      حضوری، مج ازی و ترکیب ی در برگ زاری دوره   

ها در ح ال اج را هس تند و تن) ا      مدت به دو شکل حضوری و برخط در همه دانشگاه کوتاه

ه ای   های برخط را در دستور کار خ ود ق رار ن داده اس ت. در دوره     دانشگاه کمبریج، دوره

ه ای   ستاد، کارگاه حل مسئله، مباحثه، مطالعه و کارگاههایی چون تدریس ا ، روت1حضوری

های برخط گاهی ب ه روت تعام ل مس تقیم ب ا اس تاد و       شود. دوره می انتقال تجربه استراده 

. اس ت ه ای ض بط ش ده اس اتید      و گاهی صرفا تماشای ف یلم  2صورت زنده ها به کلاسی هم

عنوان ابزار مکمل آم وزت   به یز هایی چون مطالعه جزوه و آزمون ن های برخط از روت دوره

هایی هستند که در اجرای آن) ا از ه ر دو روت    نیز دوره 9های ترکیبی کنند. دوره می استراده 

ه ای حض وری ب ه دو ش کل      ش ود. دوره  می صورت توامان ب)ره برده  حضوری و برخط به

ادارات دولت ی   در محل دانشگاه یا محلی که مورد توافق دانشگاه ب ا  1وقت و نیمه 9وقت تما 

ش دت   شود. این روت در دوران کرونا به می های خصوصی واقع شده باشد، اجرا  و شرکت

 .استسرعت در حال کاهش  به های حضوری  تحت تاثیر قرار گرفته و تعداد دوره


1
. On campus  

2
. Live 

3
. Blended programs  

4
. Full time 

5
. Part time
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



ه ای برت ر در پ ذیرت     در سوال چ)ار  این مطلب مورد توجه قرار گرفت ک ه دانش گاه  

مدت که ب ا   های کوتاه کنند  مشخص شد در اغلب دوره می اظ مخاطبین، چه شرایطی را لح

« ن ا   علاقه شخصی فرد هنگا  ثب ت »شوند، صرفا به  می انه سازمانی( برگزار   می نا  عمو ثبت

نا  در اکث ر   و کاری و مالی( شرط لاز  برای ثبت شود و سوابق افراد ااعم از علمی می توجه 

تخصصی در موضوعاتی چون رهبری و مدیریت و راهبرد، های  ها نیستند. اما در دوره دوره

ه ای بازاری ابی و    ش وند؛ همچن ین ب رای دوره    م ی  گاهی سوابق کاری به شرط لاز  تبدیل 

ه ا ض رورت پی دا     تجارت نیز گاهی سوابق مالی و سرمایه افراد برای شرکت در ای ن دوره 

ی ن س وابق ش رط لاز  ب رای     کند. اما درخصوص سوابق علمی، به جز موارد استثنایی، ا می 

ها در اغلب موارد برای همگان  نا  در این دوره ثبتشوند.  ای تلقی نمی نا  در هیچ دوره ثبت

نا  وج ود   با هر مدرک تحصیلی مجاز است و در واقع محدودیت مقطع تحصیلی برای ثبت

دت جاری است. م التحصیلی صرفا تابعی از توانمند شدن افراد در دوره کوتاه ندارد؛ اما فارت

افراد به سوابق کاری و اجرایی ی ا م الی آن ان     جای دقت به سوابق علمی البته در مواردی، به

 1گیرد. می توجه شده و پذیرت براساس آن سوابق صورت 

های منتخب در چه موض وعاتی ب ا    در سوال پنجم به این سوال پرداخته شد که دانشگاه

مدت همک اری دارن د  از بررس ی کلی ه      های کوتاه ها در برگزاری دوره ها و شرکت سازمان

دست آمد که موض وع ام ور م الی و     موضوعات در هر ده دانشگاه منتخب، چنین نتایجی به

 4سپس موض وع رهب ری ک ه م ورد توج ه       ؛ها بوده است تجارت مورد علاقه همه دانشگاه

داش ت و س لامت،   دانشگاه قرار گرفته و در مراتب بعدی راهبرد با شش مورد؛ مدیریت، ب)

و دیجیتال و نیز علو  اجتم اعی ب ا    فناورینوآوری و فناوری هر کدا  با پنج مورد؛ مسائل 

سه مورد و در ن)ایت حقوق، آموزت و م)ندسی هر ک دا  م ورد توج ه دو دانش گاه ق رار      

 اند. گرفته


ها مشخص شد در بسیاری از دوره های کوتاه مدت، به مدرک تحصیلی اس اتید نی ز توج ه نم ی      در بررسی دانشگاه .1

ش وند. البت ه    نوان اساتید دوره معرفی م ی ع شود و صرفا سوابق اجرایی آنان اهمیت دارد. افراد موفق و صاحب تجربه به

در همه دوره ها همواره یر عضو هیات علمی دانشگاه، وظیره انتخاب و برنامه ریزی حضور اساتید را ب ر ع) ده دارد   

و اوست که افراد باتجربه را برای تدریس، تایید و انتخاب می کند.



  1941پاییز ، 29، شمارة ششم، سال فصلنامه علمی مطالعات مدیریت راهبردی دفاع ملی  


 

ها اختص اص داش ت ک ه مش خص ش د       سوال ششم به بررسی مدت زمان اجرای دوره

د. ک ر مدت تقسیم  مدت و میان های فشرده، کوتاه ان برگزاری را به سه دسته دورهتوان زم می 

هرت ه و   12 ت ا م دت از  ی ر    ه ای کوت اه   روز، دوره 1 تاهای فشرده از  چند ساعت  دوره

ه ای   د. لاز  ب ه ذک ر اس ت ک ه دور    ش و  می مدت نیز تا حداکثر یکسال اجرا  های میان دوره

وق ت ش دن    سوی مج ازی و پ اره   هستند و هر چه دوره به وقت، بسیار کوتاه حضوری تما 

 کند.   رود، زمان آن افزایش پیدا می می پیش 

دس ت آم ده نش ان     سوال پایانی به روت طراحی دوره اختصاص داشت. بررس ی نت ایج ب ه   

ها وجود دارد. الگ وی   ها در تعامل با ادارات و شرکت دهد دو الگوی کلی برای طراحی دوره می 

در ای ن ن وع از طراح ی دوره،    ؛ هاس ت  های از پ یش طراح ی ش ده توس ط دانش گاه      هاول، دور

های برجسته ج)ان با اتکا به دانش و تحلیل خود از اوض اع ج) انی، اق دا  ب ه طراح ی       دانشگاه

ه ا ی ا اف راد     ه ا ق رار دارد. س ازمان    کنند که از ن ر آن)ا مورد نیاز ادارات و شرکت می هایی  دوره

های ارائ ه ش ده توس ط ه ر      توانند دوره مورد نیاز خود از سبد دوره عه فردی میعلاقمند به توس

ص ورت   نا  و پرداخ ت ش )ریه دوره و در برخ ی م وارد نی ز ب ه       دانشگاه انتخاب کرده و با ثبت

ه ا و   ها در تعام ل ب ا ادارات و ش رکت    ند. الگوی دو ، طراحی دورهکنرایگان، در دوره شرکت 

ه ا، مس ائل و    ه ا و س ازمان   ش ده اس ت. در ای ن الگ و، ش رکت      1س ازی  ص ورت سرارش ی   به

ای اختصاص ی   ) ا، دوره نهای خود را به دانشگاه ارائه کرده و در تعاملی دو سویه میان آ نیازمندی

چنین ی   ه ای ای ن   پ ذیری در طراح ی   انعطا  شود.  می ج)ت شرکت یا سازمان متقاضی طراحی 

ه ا از   ی که برخی حاضر به تغییر محل برگزاری دورههاست تا جای های دانشگاه تابعی از سیاست

خ ود،   م ی  هستند و برخی جز در مح ل آک اد  « هر نقطه ای از ج)ان که شما بخواهید»دانشگاه به 

ه ا، ب ه دانش جویان گ واهی      پایان کلیه دورهکنند.  نکته قابل توجه اینکه در  دوره ای برگزار نمی

ها به اعتبار دانشگاه یا موسس ه برگ زار    د و اعتبار گواهیشو می داده  2گذراندن دوره توانمندسازی

ص ورت   س ازمانی و ب ه   فراین د کننده دوره بستگی دارد. این مزیت برای داوطلبانی که خ ارج از  

 .آید شمار می بهاند، امتیازی ویژه  ها کرده شخصی اقدا  به حضور در این دوره
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 و پيشنهادها نتيجه گيری

موضوع توانمندسازی کارکنان، ب ر چن د مح ور اساس ی      های صورت گرفته در پژوهش

ارائه الگوهایی ج)ت توانمندسازی کارکنان س ازمان اغالب ا در م ورد ی ر س ازمان      همانند 

معین(، بررسی عوامل موثر بر توانمندسازی کارکنان سازمانی، بررسی آثار و نت ایج حاص ل   

های  و بررسی رابطه بین ویژگی از  توانمندسازی کارکنان بر سازمان یا زندگی شخصی آنان

شخصی مدیران یا کارکنان با میزان و موضوع توانمندش دن آن ان متمرک ز ش ده اس ت؛ ام ا       

ه ای   تحقیق جامع و کاملی که بتواند الگوی تعامل آموزش ی و تربیت ی دانش گاه و س ازمان    

ش ته  های خصوصی در حوزه توانمندسازی کارکنان را تبیین کند، وجود ندا دولتی و شرکت

است. از این رو نوآوری اصلی پژوهش حاضر، مطالعه تجرب ه ده دانش گاه برت ر ج) ان در     

ه ای ای ن س بر از تعام ل و      ت رین مولر ه   ها و استخراج کلیدی طراحی و اجرای این دوره

 ارتباط بین دانشگاه و سازمان است.

ه ای   زتتوان ادعا کرد دورانی نوین در آمو براساس نتایج حاصل از پژوهش حاضر می

ه ای رای ج و مرس و  پیش رفته و      گیری است که موازی با آموزت دانشگاهی در حال شکل

های مطرح ج)ان  طور کلی فضای آموزشی را تحت تاثیر خود قرار دهد. دانشگاه تواند به می

ان د. ی ر    وضوح دو دسته آموزت را از یک دیگر ج دا ک رده    های اینترنتی خود به در پایگاه

مبتنی بر مدرک دانشگاهی امانند کارشناسی و کارشناسی ارشد و دکت را(  های  دسته آموزت

 1ه ای اجرای ی   و دسته دیگر آم وزت  استاست که سنت رایج در فضای دانشگاهی ج)ان 

یر گواهی از طر  دانش گاه معتب ر و    فقطدانشگاهی و  رسمی مدرکارائه است که بدون 

زشی به موازات یک دیگر در ح ال اج را    این دو محور آمو ؛دشو می  ارائهصاحب نا  ج)انی 

ان د   های برتر ج)ان، مراکزی مخصوص به محور دو  تاسیس ک رده  هستند و برخی دانشگاه

 های فعلی شوند. تواند در آینده به نوعی رقیب و یا حتی جایگزین دانشکده که می

کنن دگان   ها، کیریت م درک دانش گاهی اس اتید و ش رکت     در ساختار برگزاری این دوره

گیرد و سوابق اجرایی آن)است که اهمیت بیش تری یافت ه و م ورد     می کمتر مورد توجه قرار 

گیرد. در واقع فاصله بین علم و عمل در این روت نوین، به ش دت ک اهش    می بررسی قرار 
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کن د. همچن ین ط ول دوران تحص یل در ای ن       یافته است و وزنه به سوی عمل سنگینی می

ش ود. پراکن دگی    یافته و گاهی ب ه چن د روز مح دود م ی    شدت کاهش  شکل از آموزت به

شود. چنین تحولاتی  موضوعی کاهش یافته و در هر دوره صرفا به یر موضوع پرداخته می

وضوح حاصل تعامل آن) ا ب ا ن)اده ای دولت ی و خصوص ی       در ن ا  آموزت دانشگاهی، به

ها در تعامل خ ود ب ا    گاهشدن ن)ادها خواهد داشت. دانش نیز بر علمییمی است و تاثیر مستق

ن)ادهای دولتی و خصوصی، مرزهای علم محض با م)ارت عملی را به سوی حداقل س وق  

 1های تحقیق و توس عه  طرحها را از  دهند و از سوی دیگر ن)ادها نیز همکاری با دانشگاه می 

 کنند. های مقطعی، به دانش روزمره کارکنان تبدیل خود می و مشاوره

ه ای تبلیغ اتی ده دانش گاه     برگ ه گرفته در تحلیل محتوای اس ناد و  های صورت  بررسی

ه ا ب ا رویک رد م) ارتی ی ا ن وآوری        دهد ک ه ای ن دوره   می انگلیسی زبان برتر ج)ان نشان 

سازی ش ده طراح ی گش ته و ض من      صورت از پیش طراحی شده یا سرارشی سازمانی و به

ت، ارتباطات، ب)داشت و فناوری توجه به موضوعات کلیدی همانند مدیریت، رهبری، تجار

صورت مجازی، حضوری و ترکیبی برگزار شده و تنوع جغرافیایی شرکت کنندگان آن به  به

و در  بس ته آموزش ی  صورت  کوشد تا به می ها  وسعت تما  کشورهای ج)ان است. این دوره

بادل ن ر، های فردی، مباحثه و ت طرحهای متنوعی همانند سخنرانی، کارورزی، کارگاه،  قالب

ترین تجربیات ج)انی بپردازند.  به ارائه محتوای کاربردی و موفق مربیگریمطالعه موردی و 

ها هم برای مخاطبان عا  و هم نخبگان و مدیران طراحی ش ده و ب ا ایج اد طی ف      این دوره

 دهد. می زمانی از چند روز تا چند ماه، هر نوع سلیقه و نیازی را پاسخ 

پای این ن وع تح ولات دانش گاهی در ج) ان      به پا دهای کشور بای شگاهرسد دان می ن ر  به

حرکت کرده و ضمن ادامه مسیر کنونی خود و تقویت کیری ت ارائ ه خ دمات آموزش ی در     

ه ا و ن ر  افزاره ای لاز  ب رای طراح ی و اج رای        های مقط ع دار، زیرس اخت   قالب دوره

ه ای   های دولتی و شرکت سازمان های کاربردی و م)ارتی برای عمو  مرد  و خصوصا دوره

های کشور در  تر دانشگاه آفرینی کلیدی خصوصی را فراهم سازند. این امر هم از ج)ت نقش
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های متنوع و گوناگون برای دریاف ت   توسعه و پیشرفت و هم از من ر ایجاد دسترسی فرایند

 های بروز و اثربخش، حائز اهمیت است. آموزت

برت ر ج) ان ب ا     یه ا  دانش گاه  نیک ه ب ر تعام ل ب      است آندستاورد اصلی پژوهش حاضر 

و  یج) ان  یب ر آن، الگ و   یمتمرک ز ش ده و مبتن     یتوانمندس از  یها دوره یها در طراح سازمان

شده و م ورد اس تراده    یساز می بو زیتواند در داخل کشور ن می ده که کر میرا ترس امر نیروزآمد ا

آنک ه موض وعات    دو  .ردیقرار گ -ها ا و شرکته نسازما هم و ها دانشگاه هم –موضوع  نیطرف

توان د   می و  اند شان بوده، احصاء شده کارکنان یتوانمندساز یها برا سازمان ازیکه مورد ن یمشترک

های م دیریت در کش ور قلم داد ش ود. ای ن نیازه ا        راهنمای خوبی در زمینه نیازسنجی آموزت

 ت؛یریم د  ؛راهب رد  ؛یو تج ارت؛ رهب ر   یابی  بازارمبتنی بر پژوهش صورت گرفت ه عب ارت از    

آنکه توانس ته تص ویری    سو ی هستند. و فناور ینوآور ؛یارتباطات؛ ب)داشت، سلامت و پزشک

ه ایی خلاقان ه و    ای ده و  را تبیین ک رده مختلف  یها ر دانشگاهی دوره داجرا یها قالب روشن از

افت ه ای ن پ ژوهش، اس تخراج     ین یچ)ارمهای تربیت مدیران ارائه دهد.  جدید برای طراحی دوره

ست که انعطا  جدی را برای این ن وع  ها دوره نیا یمتراوت در برگزار یها یبند زمانالگوهای 

 یه ا  تن وع روت اینکه  پنجم تواند نیازهای مختلری را پوشش دهد.  می ها فراهم کرده و  آموزت

 یه ا  کمت ر در دوره  است که یاز جمله مسائل یبیو ترک یدوره و توجه به روت مجاز یبرگزار

 یس و  به هیاول یها از جمله گا  تواند یم یمورد توجه بوده و پژوهش کنون رانیدر ا یتوانمندساز

ین دس تاورد تحقی ق حاض ر    ششمگیری از فضای مجازی و حضوری باشد.  اجرای دوره با ب)ره

 یب را . در اغل ب م وارد   هاس ت  آن استخراج الگوی پذیرت و گزینش فراگیران ای ن ن وع دوره  

آن ان توج ه    ی ی افراد، به س وابق اجرا   توجه به سوابق علمی یبه جا ییها دوره نینا  در چن ثبت

 یگ ذار  بر سیاست ندهیبتواند در آ ریمس نی. امکان دارد ااستکه به نوبه خود محل تامل  شود یم

ای ن م) م    ین یافته تحقی ق نی ز موی د   هرتم اثرگذار باشد. زین ایرانی یها در سازمان  آموزت ریمس

 یو دانش گاه   علم ی  یه ا  چ)ره صرفا ،ی این چنینیتوانمندساز یها دوره دیاساتاست که اساسا 

دو  نی  ا نیو تعام ل ب    شتهها دا دوره نیدر ا نقش م)می یدانیو م ییاجرا یها بلکه چ)ره ستند،ین

 .است مرید و موثر اریها بس دوره نیا ییمحتوا یغنا شیدر افزا دیگروه از اسات
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 الف. منابع فارسي
 راد، علی محمد؛ محق ق دول ت آب ادی، محمودرض ا؛ دهن وی، حام د        اعتمادیان، مسعود؛ مصدق

خصوصی در تاس یس بیمارس تان؛ ی ر مطالع ه م وردی،      -های مشارکت عمومی (، چالش1944ا

.94-21، صص 1، سال نوزدهم، شماره فصلنامه بيمارستان

 ،تجارب  یقیمطالعه تطب(، 1941مجتبی؛ بختیاری، فریبا؛ معینی، مجید ا افشاری، حمیدرضا؛ زنگنه

و دان ش   انیدانش جو  تیو در ح ال توس عه ج) ت ه دا     افت ه یتوس عه   یکش ورها  یها و طرح

، ت)ران.مهارت آموزي و اشتغالبين المللي همايش ، آموختگان به بازار کار

 توانمندس  ازی من  ابع انس  انی،  (، عوام  ل م  وثر ب  ر1942اقدس  ی، س  مانه و ن  وروززاده، رض  ا ا

.141-222، سال پنجم، شماره اول، صص هاي مديريت منابع انساني پژوهش

 تحلیل راهبرد برون سپاری ج ذب و  1944باقری، عباس؛ صابونچی، رضا؛ فروغی پور، حمید ا ،)

آموزت منابع انس انی و ت اثیر آن ب ر توانمندس ازی کارکن ان در وزارت ورزت و جوان ان ج.ا.ا،       

 .192-141، دوره دهم، شماره سو ، صص صلنامه مطالعات منابع انسانيف

  میزان تاثیر معنویت بر توانمندسازی فرماندهان و مدیران می انی  1991بختیاری، حسن اتابستان ،)

.119-111 ،صص، سال سو ، شماره دو فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي ،ناجا

  یبررس    (، 1944پور، یونس اپاییز  فکور، رضا؛ نجفپورکریمی، جواد؛ هماینی دمیرچی، امین؛ 

امطالع ه   یس ازمان  یو ن وآور  نیآف ر  تح ول  یرهب ر  نیبر رابطه ب   یسازمان تیخلاق یانجیاثر م

س ال  ، هاي مديريت منابع انسااني  پژوهش، (یو فناور قاتی: کارکنان وزارت علو ، تحقیمورد

.119-192دوازدهم، شماره سو ، صص 

 پ ژوهش، مطالع ه    یر  یراهب رد ک (، 1949انی، محمد؛ کرمانشاهیان، یونس اب)ار پویا، علیرضا؛ زم

، ش ماره پنج اه و   فصلنامه توسعه سازماني پليس، و کاربردها ها یژگیو م،ی: مر)و ، پارادایمورد

.24-1دو ، صص 

 انی (، ابعاد راهبرد منابع انسانی معاونت نیرو انس1941اپاییز مجید آبادی، حسینیان، ش)امت؛ عیسی

.41-121، صص 9، سال پنجم، شماره فصلنامه مديريت منابع در نيروي انتظامي ،ناجا

 راهبردهای توسعه سرمایه انسانی در ن ا  (، 1941ا سپیده ،قمی ؛حسن ،دولتی ؛م)دی ،خیراندیش

 .19-11، صص 1ه شمار، 9دوره، آموزش علوم درياييفصلنامه ، آموزت عالی

 شناسایی عوامل موثر ب ر آم وزت   1941ی، فردوس؛ ناظم، فتاح ادلران آذری، قنبرعلی؛ یادگار ،)

، دوره دو ، ش ماره  فصلنامه سبک زنادگي منابع انسانی؛ مورد مطالعه وزارت ورزت و جوانان، 

.121-119دو ، صص 
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    ت اثیر  1941شکرزاده، صادق؛ صباغیان، زهرا؛ پرداختچی، محمدحس ن؛ ابوالقاس می، محم ود ا ،)

آفرین بر تس)یم دان ش: مطالع ه    سعه منابع انسانی و فرهنگ سازمانی دانشاستراتژی آموزت و تو

، سال هرتم، شماره بیست و پ نجم، ص ص   فصلنامه علوم مديريت ايرانای،  ای در صنعت هسته

111-191.

  ،آموزت و توسعه منابع انسانی 1942هادی ا صبرکش، علیرضا؛ مزینانی، حبیب ا...؛ نورمحمدی ،)

، سال ششم، ش ماره چ) ار ، ص ص    مطالعات مديريت بر آموزش انتظامي مهفصلنادر سازمان، 

141-199.

 يقا يمطالعاه تطب  ؛يدانشادده کدمرانا  (، 1941زاده، محمد و عبدالحمید، م) دی ا  عبدالحسین 

پژوهشکده سیاست پژوهی و مطالعات راهب ردی  ت)ران،  ،منتخب جهان يکدمران يها دانشدده

.حکمت

 طراح ی و تبی ین الگ وی    1949ری، حسن؛ پ ورعزت، عل ی اص غر ا   فرج وند، اسرندیار؛ الودا ،)

، مديريت و توسعه فرايندحاکمیت منابع انسانی برای انطباق سازمان با شرایط نامطمئن محیطی، 

.114-91دوره بیست و هشت، شماره دو، صص 

 های ضمن خدمت در توانمندسازی و توس عه من ابع    (، نقش آموزت1941فرهادی محلی، علی ا

.11-99، دوره سو ، شماره پنجم، صص هافرايندمهندسي نسانی، ا

 (،  تحقی ق م وردی در مطالع ات س ازمانی :     1942فقی)ی، ابوالحسن؛ چگینی، رویا؛ آغاز، عسل ا

، سال هشتم، ش ماره بیس ت و   فصلنامه علوم مديريت ايران پژوهشی در یر سازمان غیردولتی،

.21-1ن)م، صص 

 (. الگوی 1941د اتابستان مهاشمی، مح  ریعتی، مسعود؛ ولی پور، م)دی؛قربانی زاده، وجه الله؛ ش

هااي   فصالنامه پاژوهش   ،توانمندسازی منابع انسانی سازمان عقی دتی سیاس ی نی روی انت  امی    

 .299-211(، 2ا19، مديريت انتظامي

 اعتباری  ابی الگ  وی توانمندس  ازی س  ازمانی مبتن  ی ب  ر  (،1949ا منص  وری، حس  ین و همک  اران

فصلنامه پژوهشهاي ماديريت مناابع انسااني دانشاگاه جاامع اماام       های منابع انس انی،  دفراین

.119-191، صص 2، سال یازدهم، شماره کسين)ع(

 و  تی  قلاآف رین ب ر خ   تح ول  یرهب ر  ریتأث یبررس(، 1949امنزه، صدیقه  یو عباس ریام ،ینجر

الگ و معادال ت    بری )ا مبتنآن نیمحاسبات کشور و الگوسازی روابط ب دیوان در یسازمان ینوآور

911   11: 19ت  ستم،یسال ب ،راهبردي تيريپژوهشهاي مد ،یساختار



  1941پاییز ، 29، شمارة ششم، سال فصلنامه علمی مطالعات مدیریت راهبردی دفاع ملی  


 

   ،ه ادی؛ محم دی بخ ش، رقی ه      یارمحمدیان، محمدحسین؛ آقارحیمی، زهرا؛ حیاتی آب باری ر

(، روت مطالعه موردی و کاربردهای آمار در تحقیقات ح وزه م دیریت و برنام ه ری زی     1994ا

.191-121، سال پنجم، شماره ویژه، صص طلاعات سلامتمديريت اسلامت، 
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