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 چکیده
متناسر  با اتتارا ات   یدانشرگاه نسرل چهارم و ارا ه مدل کردیمهارت با رو یدر دانشرگاه مل یانسران هیآموزش سررما  یهاشررانیپ  نییو تب ییهدف پژوهش حاضرر شرناسرا

  ی علم  ئتیه  یاعاررا  انیخبره از م  ۲1  ،ییانجام شرردد در مرحله شررناسررا  یمتوال یفیک کردیپژوهش با رو  دانشررگاه بود. نیا یو اجتماع نانهیفناورانه، کارآفر ،یآموزشرر 

با   یانسرران  هیحوزه آموزش و سرررما رانیمهارت و مد یدانشررگاه مل  ده یوکار، مدرسرران برگ و کسرر  ینیکارآفر ،یآموزشرر  تیریمد ،یمنابع انسرران  تیریمد  یهاحوزه 

براون   یامرحلهمامون شش  لیو با روش تحل  یگردآور  افتهیساختارمهین  یهامصاحبه  قیها از طرانتخاب شدند. داده   یبه اشباع نظر  دنیو تا رس  یبرف لهگلو   یریگنمونه

با اسررتفاده از  یسرره دور دلف  یشررده طهدفمند انتخاب و مدل اسررتخرا   یریگخبره با نمونه  15  ،یابیشرردند. در مرحله اعتبار  لیتحل  ATLAS.tiاف ار  و کلارک در نرم

 به دسررت آمد.  0.۸۲  سررتیلبازآزمون چک  ییایو پا  0.۷1کوهن   یکاپا   ی، ضررر0.۷3  یموضرروعشررد. توافق درون یابیارز  SPSSاف ار  و نرم  یسررنجخبره   سررتیلچک

تم    ۲4و در تال     افتی  لیتقل  یینها اریمع  114به    یتکرار  یمنجر شررد که پا از حذف و ادغام کدها  هیاول  یکد مفهوم  469ها به اسررتخرا   ماررمون مصرراحبه  لیتحل

  ی فناورانه، بالندگ   یتجرب  یپداگوژ  محور،یسرتگیشرا یدرسر  ی یربرنامه نانه،یکارآفر  نیآفرتحول   یشرامل راهبر  یاصرل  یهاشرد. تم یدهسرازمان  یو هشرت تم اصرل  یفرع

اعتبار و   ،یسه دور دلف  جیبودند. نتا داریپا  یاثربخش شیو پا  یشناختروان  هیتوسعه سرما ،یکاربرد  ینوآور  یسازیدانشگاه و صنعت، تجار ییاف ااستادان، هم  یاحرفه

  ق یدارد که مسررتل م تلف  یچندبعد  یتیدر دانشررگاه نسررل چهارم ماه  یانسرران  هیآموزش سرررما ادکرد و نشرران د  دییمدل را تأ یو فرع  یاصررل  یهااجماع خبرگان درباره تم

گذار    دهدیمدل حاصرل نشران م اسرت.  یاثربخشر  یابیمسرتمر ارز یو سرازوکارها ینیمند با صرنعت، کارآفرارتباط نظام  ،یفناور  ،یمحوریسرتگیشرا  ن،یآفرتحول   یرهبر

  ی هایسرتگیشرا  کپارچهیبه توسرعه    یفن  یهااز آموزش صررف مهارت  یانسران هیآموزش سررما  فیدانشرگاه نسرل چهارم مسرتل م بازتعر  یمهارت به الگو  یدانشرگاه مل

 است.   یشناختو روان نانهیفناورانه، کارآفر  ،یاحرفه

 محورد دانشگاه و صنعت.انسانید آموزش سرمایه انسانید دانشگاه نسل چهارمد دانشگاه ملی مهارتد آموزش شایستگیسرمایه   :واژگان کلیدی

 
 

 مشخصات نویسندگان: 

 ران یا  ،ی سار ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یواحد سار ،یآموزش تیریگروه مد  .1

 ران یدانشگاه آزاد اسلامی، ساری، ا  ،یواحد سار ،یآموزش تیریگروه مد  .۲

 ران یا  ،یسار ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یواحد سار ،یآموزش ی . گروه تکنولوژ3

 

 Mahsa.1971@gmail.comپست الکترونیکی: 

 

تمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به   1405  ©  

 نویسنده است.  

به  مقاله  این  باانتشار  مطابق  آزاد  دسترسی    CC BY-NC 4.0گواهی  صورت 

 صورت گرفته است. 

 

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


Intelligent Learning and Management Transformation 
 
 

 

 

Identifying the Drivers of Human Capital Education in National University of Skill 
within the Fourth-Generation University Approach 

 

Mohammad Sadegh Mehri Khonakdari1 

Mahsa Gholamhosseinzadeh1* 

Mojtaba Rezaei Rad2 

Submit Date: 29 June 2026 

Revise Date: 06 October 2026 

Accept Date: 13 October 2026 

Initial Publish: 08 November 2026 

Final Publish: 22 December 2026 

How to cite: Mehri Khonakdari, M. S., Gholamhosseinzadeh, M., & Rezaei 

Rad, M. (2026). Identifying the Drivers of Human Capital Education in 

National University of Skill within the Fourth-Generation University 

Approach. Intelligent Learning and Management Transformation, 4(5), 1-34. 

Abstract 
This study aimed to identify and explain the drivers of human capital education at the National University of Skill within the fourth-

generation university approach and to develop a model responsive to its educational, technological, entrepreneurial, and societal 

requirements. A sequential qualitative design was employed. In the identification phase, 21 experts, including faculty members in human 

resource management, educational management, entrepreneurship, and business, distinguished instructors from the National University 

of Skill, and senior managers in education and human capital development, were recruited through snowball sampling until theoretical 

saturation was achieved. Data were collected through semi-structured interviews and analyzed using Braun and Clarke’s six-phase thematic 

analysis in ATLAS.ti. For model validation, 15 experts were purposively selected, and the extracted model was assessed through a three-

round Delphi process using an expert evaluation checklist and SPSS. Inter-subject agreement, Cohen’s kappa, and test–retest reliability 

were 0.73, 0.71, and 0.82, respectively. Thematic analysis initially generated 469 conceptual codes, which were refined to 114 final 

criteria after removing and integrating redundant codes. These criteria were organized into 24 subthemes and eight overarching themes: 

transformational entrepreneurial leadership, competency-based curriculum planning, technology-supported experiential pedagogy, 

professional development of faculty members, university–industry synergy, commercialization of applied innovation, development of 

psychological capital, and sustainable effectiveness monitoring. The three Delphi rounds confirmed expert consensus regarding the validity 

and relevance of the identified main themes and subthemes. The resulting model indicated that human capital education in a fourth-

generation university is inherently multidimensional and depends on the integrated functioning of transformational leadership, 

competency orientation, technological capacity, systematic university–industry collaboration, entrepreneurship, innovation 

commercialization, and continuous effectiveness assessment. The proposed model suggests that the National University of Skill’s transition 

toward a fourth-generation university requires moving beyond conventional technical skill transfer toward the integrated development of 

professional, technological, entrepreneurial, and psychological competencies. 

Keywords: Human Capital; Human Capital Education; Fourth-Generation University; National University of Skill; Competency-Based Education; 

University–Industry Collaboration. 
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 مقدمه 

  شود، ی شده در افراد محدود نمانباشته   یهاها و مهارتاز دانش   یاصرفاً به مجموعه   ،یو آموزش عال  تیریمعاصر توسعه، مد  اتیدر ادب   یانسان  هیسرما

را   یماعو اجت  ی و خلق ارزش اتتصاد  یامشارکت حرفه  ،یسازگار ، یحل مسئله، نوآور ، یریادگی ییاشاره دارد که توانا ی چندبعد یتیبلکه به ظرف

اتتصاد دانشردیگیدربرم اف ا  یالگوها  رییتغ  تال،یجیتحول د  ان،یبن. گسترش  نقش    یمسا ل اجتماع  یدگیچیپ  شیاشتغال و  سب  شده است که 

را   وزشآم  ربازیاز د  یانسان  هیسرما  هی. نظرردیاز گذشته مورد توجه ترار گ  ش یو جوامع ب   یآموزش  یهاها، نظام در عملکرد سازمان  یانسان  هیسرما

  ر ی حال، تحولات اخ  ن یبا ا  دهددی را ارتقا م  ی و بازده اتتصاد  یوردانش و مهارت افراد، بهره   ش یاف ا  ق یکه از طر  دانست یم  ی گذارهیسرما  ینوع

  د،یجد  یکردهای. روستین  یآموزش کاف   یکارکردها  یتمام  حیتوض  یدارد، برا  تیاگرچه همچنان اهم  ،ینگاه اتتصاد  نینشان داده است که ا

ارتقا بر  تابل  ی برا  ی اب ار  ،یوربهره   ی آموزش را علاوه  و    رییبا تغ  یسازگار  ،یانتخاب، مشارکت اجتماع  ی گسترش آزاد  ،یانسان  یهات ی توسعه 

  یرهاسازوکا  نیتراز مهم   یکیبه    یانسان  هیراستا، توسعه سرما  نی. در هم(Leoni, 2025)   کنندیم  یمؤثر تلق  یکنشگر  تیاز ظرف  یبرخوردار

بهبود    ی برا  یعنوان محرک به   یانسان  یروی ن  یهدفمند در دانش، مهارت و توانمند  یگذارهیشده و سرما  لیتبد  یآموزش  یهانظام   تی فیک   یارتقا

در   ینقش آموزش عال  ن،ی. همچن(Nwachukwu, 2024)   شودیشناخته م  یاجتماع  یازهایبه ن   ییگوو پاسخ  ی توسعه نهاد  ،یآموزش  یاثربخش

  ن یی تب  یانسان  هیسرما  هیاز منظر نظر   ین  یعال  لاتیتحص  یتقاضا برا  شیبه دانشگاه و اف ا  یسب  شده است گسترش دسترس   یانسان  هیسرما  یریگشکل

  ی قتل  ی و مشارکت اتتصاد  یریپذاشتغال   ، یاحرفه  ی هاتیظرف  شیاف ا  یرهایمس  نیتراز مهم   یکیرا    یافراد و جوامع، آموزش دانشگاه  رایشودد ز

دانش به    لیتبد  یبلکه چگونگ  ست،ین  یعلم   یصرفاً انتقال محتوا  گریدانشگاه معاصر د  یمنظر، مسئله اصل  نی. از ا(Matache, 2023)  کنندیم

 فرد، سازمان و جامعه است.  یبرا دار یبه عملکرد و عملکرد به ارزش پا  تی تابل ت،یتابل

شود.    ی کار بررس  ی روین  تیفیو ک   یاجتماع  یآورتاب   ،یکه آموزش در ارتباط با توسعه اتتصاد   شودیتر مبرجسته  یزمان  یانسان  هیسرما  تیاهم

پژوهش م  ی شواهد  مهارت  دهندینشان  فناور  یگذاره یسرما  ،یآموزکه آموزش،  ارتقا   ی در  و  م  ی روین  ت یفیک   یاطلاعات    قیاز طر  توانند یکار 

تنها    یانسان   هیسرما  تی فیحال، ک   نی. در ع(Sairmaly, 2023)کمک کنند    داریو توسعه پا  یبه رشد اتتصاد  ،ی نوآور  تیو ظرف  یوربهره   شیاف ا

 یو امکان توانمندساز یریادگی یهابه فرصت  یدسترس ن،یسطح آموزش والد ،یخانوادگ یهانه یبلکه زم ست،یدر دانشگاه ن یآموزش رسم  جهینت

مستمر و    یندیصورت فرابه   دی با  یانسان  هیتوسعه سرما  رو،ن ینقش دارندد ازا  نده یآ  یانسان  هیسرما  یریگدر شکل   ین  یمختلف اجتماع  یهاگروه 

تحرک   ن، ی. اف ون بر ا(Das & Chakraborty, 2023) کار در نظر گرفته شود    ط یو مح  یتا آموزش عال  ی زندگ  ه ی از مراحل اول  یچندسطح

که حفظ، توسعه   دهدیو نشان م گذاردیکشورها اثر م  یانسان هیسرما تیفیو ک  ره یاشتغال بر ذخ یایجغراف رییو تغ صصانکار، مهاجرت متخ یروین

  ا ی  یثباتیکه با ب  ییهاط یدر مح  ی . حت(Onyeisi et al., 2025)است    یانسان   هیسرما  یگذاراستیاز س  یاساس  یاز افراد ماهر بخش  یریگو بهره 
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  ت یرا تقو  یاتتصاد  یآورو تاب  یسازگار  تیظرف  ،یانسان  هیسرما  تیفیک   ی ارتقا  قیاز طر  تواندیم  داریآموزش پا  اند،اجه مو  یاتتصاد  یفشارها

  یاتتصاد یهاتیتطعمواجهه با عدم  یجامعه برا ییو توانا  ینظام آموزش انیم  یابلکه واسطه  ،یسازمان ریمتغ کی تنها نه   یانسان هیسرما ن،یکندد بنابرا

را    ییهانظام   ی بر انتقال دانش به سو یو مبتن  یضرورت عبور از آموزش مقطع ی شواهد نی. چن (Albairmani et al., 2024) است    یو اجتماع

خود    یهاافراد را در مرک  برنامه   یاحرفه  ینیبازآفر  تیتوان حل مسئله و ظرف  ،یقیتطب  یهاالعمر، توسعه مهارتمادام   یریادگیکه    کندیبرجسته م

 دهند.یترار م

به دل دانشگاه   ان،یم  نیدر ا دارند. در    یانسان  هیدر توسعه سرما  یمحور  یگاهیجا  ،یانسان  ی روین  ت یدانش و ترب  دینقش دوگانه خود در تول   لیها 

عال  دیجد  ی الگوها نه   ،یآموزش  دانشگاه  دانشارزش  تعداد  با  توانا  ،یعلم  داتی تول  ایآموختگان  فقط  با  ا  ییبلکه  در  از    یامجموعه  جادیآن 

  تیفیک   ان، یدانشجو  یریادگی  ی امدهایپ  تواندیم  هیاشکال مختلف سرما  ن ی. تعامل اشودیم  ده ی سنج  یو فکر  یدانش   ،یاجتماع  ،یانسان  یهاهیسرما

در   یدانشگاه یانسان هیاساس، سرما نی. بر هم(Awashreh & Almi, 2026) ارزش را ارتقا دهد  جادیا یدانشگاه برا تیو ظرف یتجربه آموزش

  ح یو صر  ی دانش ضمن  ل یاست که امکان تبد  ییو سازوکارها  ی اروابط حرفه ،یدانش  هیسرما  ،یاجتماع  یهاشبکه  ازمندیبلکه ن  ابد، یینم  توسعه خلأ  

مدل    ی دارند. بررس  ازیجامع ن   یخود به الگوها  یانسان  هیسرما  یتعال  یبرا   ین یآموزش  یهانظام   گر،ید  یرا فراهم کنند. از سو  یعملکرد  ت یبه ظرف

ا  یانسان  هیسرما  یتعال ن  دهدینشان م  رانیدر آموزش    ش،یانگ   ،یتوانمندساز  ،یستگیشا  رینظ  ییهابا مؤلفه   وندیدر پ  دی با  یانسان  ی رویکه توسعه 

گ  یسازمان  ط یو شرا  یاتوسعه حرفه  بهره (Shahriari et al., 2023)   رد یمناس  صورت  انسان  ی ور.  سازمان  ی منابع  به     ین   ی آموزش  ی هادر 

مستمر و توسعه   یریادگیکه اشتراک دانش،    یبستر  جادیوابسته است و بدون ا  یفرهنگ  هیاز سرما  یو برخوردار  یسازمان  یریادگیمانند    ییندهایفرا

در    ن،ی . بنابرا(Sadrkhanian, 2024) خود برسد    ی به حداکثر اثربخش  تواندینم  ی آموزش  ی گذارهیکند، سرما  ی بانیرا پشت  یفرهنگ  ی هاتیظرف

و نگهداشت افراد    یابیارز  ،یریکارگدر نظر گرفته شود که جذب، آموزش، توسعه، به   اینظام پو  کیعنوان  به   یانسان   هیسرما  دیامروز با  یهادانشگاه 

 . دهدیم وندیمؤسسه پ  یو اتتصاد یاجتماع ،یرا به اهداف علم

عمدتاً   یهاصورت حرکت از دانشگاه به   توان یها را مکرده است. تحول دانشگاه   دایپ  یاضرورت در بستر ظهور دانشگاه نسل چهارم ابعاد تازه   نیا

 ، کرد که در کنار آموزش  فیتوص  ییهابه دانشگاه   دتر،ی و در مرحله جد  نیکارآفر  یهامحور، سپا دانشگاه پژوهش  ی هامحور به دانشگاه آموزش

کارآفر و  پا  یترفعال  تیمسئول  ،ینیپژوهش  توسعه  تبال  پ  دار،یدر  مسا ل  منطقه  ده یچیحل  تحول  به    یدهو شکل   یاجتماع  ینوآور  ،یاجامعه، 

  ست، ی ن  شده ن ییتع  ش یاز پ  ی آموزش  ی هابرنامه  یصرفاً مجر  گر ید  یانسان  ی روین  ،یدانشگاه  ن یبر عهده دارند. در چن   یدانش و فناور  یهاستمیاکوس

مشارکت کند، با    ی نوآور  یهاارتباط برترار سازد، در شبکه   یعلم  یهاحوزه   انیکند، م  ییرا شناسا  دیها و مسا ل جدتادر باشد فرصت   دی با  بلکه

کرده است. آموزش   جاد یا    ین  ی از رهبر  یبه نوع متفاوت   از یتحول، ن  ن یخلق ارزش استفاده کند. ا  ی برا  ی صنعت و جامعه تعامل داشته باشد و از فناور
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  ده یچیپ  یهاط ی در مح  انیو دانشجو  یعلم  ئتیه  ی اعاا  ران،یمد  رایباشد، ز  نده یآ  یانسان  هیپرورش سرما  ندیاز فرا  یاساس  یبخش  تواند یم  یرهبر

 ,Goh & Abdullah)دارند    ازین  رییتغ  ت یارتباط مؤثر و هدا  ت،یتطععدم   طیدر شرا  یریگم یتصم  ،یمانند تفکر راهبرد  ییهابه مهارت   نده یآ

انسان  دهد ینشان م  ده ی چیپ  یهادر سازمان  یانسان  هیسرما  کرد یرو  ن،ی . همچن(2025   ی ازهاین  ،یسازمان  ت یبا مأمور  دیبا  یکه راهبرد توسعه منابع 

 یتلق  یسازمان  یهات یتوسعه تابل  یکلان برا  یمعمار  کیاز    یاثربخش است که بخش  یهماهنگ باشد و آموزش زمان  یراهبرد  یهات یو ظرف  نده یآ

  از ین  یانسان  هیتوسعه سرما  ی برا  ی اتازه   یبه معمار   یاز هر چ  ش یدانشگاه نسل چهارم ب  جه، ی. در نت(Purwanto & Ilhamsyah, 2025)شود  

 ادغام شود.  ی و راهبرد یاجتماع نانه،یفناورانه، کارآفر یهات یبا تابل یدارد که در آن دانش تخصص

آموزش و پژوهش را    ی تنها اب ارهانه   شدنی تالیجیداده است. د  رییرا تغ  یمعمار  نیا  ت یاست که ماه  ییروهای ن  نیتراز مهم  یکی  تال یجید  تحول

  رترا  ر یتحت تأث    یها را ندانشگاه   ازیموردن  یهای ستگیو مجموعه شا  یریگمی تعامل، ساختار تصم  یهاوه یش  ،یرهبر  ی هادگرگون کرده، بلکه مدل 

است. رهبران سازمان د  یآموزش  ی هاداده  تحول  از مد  دی با  تالیجیدر عصر  فراتر  پذ  ،ی فناور  تیریبتوانند  مستمر،   ی ریادگی  ر،ییتغ  رشیفرهنگ 

نرم،    تال،ی جید  یهااز مهارت   یبیترک   ازمندین  تالیجید  یچارچوب، رهبر  نی. در ا(Rivera, 2025)کنند    تیرا در سازمان تقو  یو نوآور  یهمکار

وابسته    یو سازمان  یانسان  ی ازهایبا ن  ی فناور  یساز سازمان در هماهنگ   ی و اعاا  ران یبه توان مد  یتحول آموزش  تی است و موفق  ریو فراگ  یفرهنگن یب

 ه،داد  لی تحل  قیاز طر  تواندیم  یکرده است. هوش مصنوع  ترده یچ یرا پ  ندیفرا  نیا   ین  ی. ظهور هوش مصنوع(Ruiz & Muñoz, 2025) است  

حال با    ن یکند، اما در ع جادیا یانسان هیتوسعه سرما ی برا ی دیجد ی هافرصت یوربهره   شیو اف ا یریگمیاز تصم یبانیپشت ،یریادگی یسازیشخص

تغ  یخصوص   میعدالت، حر  ،یریپذت یاخلاق، مسئول   نهیدر زم  ییهاچالش است    یاحرفه   یهانقش   رییو  .  (Biravand et al., 2025)همراه 

  ی در ارتقا  توانندیم  نانه،یکارآفر  یریگدر تعامل با جهت   ژه یوبه   ،یو هوش مصنوع  یانسان  هیسرما  دهدینشان م   ین  یحوزه عملکرد سازمان  اتمطالع

  د ی انسل چهارم ب  یهادر دانشگاه   یانسان  هی آموزش سرما  ن،ی. بنابرا(Mahmoudi, 2024)سازمان نقش داشته باشند    ینوآور  تیعملکرد و ظرف

بر مهارت از هوش مصنوع  تال،یجی سواد د  ،یفن  یهااف ون  استفاده مسئولانه  توان  انتقاد  ،یسواد داده،  تابل  یتفکر  فناور   یسازگار  تیو    ی هایبا 

 پوشش دهد.   ینوظهور را ن

دانشگاه،   ن یا  یاصل  یژگیداد. و  لیتقل  تالی جید  یهابه کس  مهارت   توانیدر دانشگاه نسل چهارم را نم  یانسان  هیتوسعه سرما  ،یفناور  ت یوجود اهم  با

  ی هاتی مسئول نده یکه در آ یافراد یبرا ژه یوبه  ،یاست. آموزش اخلات نانهیو کارآفر یاجتماع ،یاخلات ،یانسان یهابا مهارت  یفن یهات ی تابل قیتلف

بر    یاحرفه  یریگمیتصم  تیفیک   رایز   شوددیمحسوب م  یانسان  هیتوسعه سرما  ند یاز فرا  یبر عهده خواهند داشت، بخش  ی و رهبر  یتیریمد علاوه 

 یفکر  هیسرما  نه،یزم  نی. در هم(Tabatabai et al., 2024) وابسته است    یاخلات  یو توان داور   یریپذت یها، مسئول دانش و مهارت، به ارزش 

  ه یکمک کنند و نشان دهند که توسعه سرما  یخدمات در مؤسسات آموزش  تی فیک   ی به ارتقا  توانند ی م   ین   یمنابع انسان  ی راهبرد  ی هات یسب  و تابل
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.  (Shafiei & Mazroei, 2023)داشته باشد    وندیمؤسسه پ   داری پا  یهایریگو جهت   یسازمان  ی هات یتابل  ،یستی زط ی مح  یهات یبا مسئول  د یبا  یانسان

 یسازو آماده   یدیکل  یهااستعدادها، تداوم نقش   ییشناسا  یبرا  ییسازوکارها  ازمندیبسته به نوع سازمان، ن  یانسان  ه یمفهوم توسعه سرما  گر،ید  یاز سو

 یزمان  یکه آموزش و توانمندساز  دهدینشان م  یپرورن یبر جانش  یمبتن  یانسان  هیتوسعه سرما  یهامدل  یاست. طراح  نده یآ  یهات یمسئول  یافراد برا

مس  داریپا بود که  تأم  ،یارشد حرفه   ی رهایخواهد  تجربه و  انسان  یهانقش   ی برا  روی ن  ن یانتقال  منابع  نظام   ,Arash)شود    ینیبش یپ   یحساس در 

بلکه    ،یپراکنده آموزش  یهادوره   از  یاعنوان مجموعهرا نه به   یانسان  هیتوسعه سرما  دی آن است که دانشگاه نسل چهارم با  انگریابعاد ب  نی. ا(2024

 متصل سازد. گریکدیافراد را به  نانهیو کارآفر یشناختفناورانه، روان  ،یاخلات ،یاکه رشد حرفه  رد یدر نظر گ کپارچهیو  ی راهبرد ی ندیعنوان فرابه 

 ی کار  یهاط یمحور است. محو تجربه   محوری ستگیآموزش شا  یمحتوامحور به سو  یدرس  یهاحرکت از برنامه  ،یکردیرو  نیاز ال امات چن  یکی

 یبرترار  ،یحل مسا ل واتع  ،یارشته انیم  ی هام یدر ت  یدانش به عمل، همکار  ل یتوان تبد  ،یدارند که علاوه بر دانش تخصص  ازین  یبه افراد  دیجد

صرف    دهدی نشان م  لاتیجوانان از منظر سطح تحص  یانسان  هیسرما  ت یوضع  یرا داشته باشند. بررس  ریمتغ  طیبا شرا  یو سازگار  نفعانی با ذ  طارتبا

 یلیتحص  یدستاوردها  لیتبد   انیآموزش به م  یکند و ارزش واتع  نیرا تام  یانسان   هیسرما  تیفیک   ییتنهابه   تواندینم   یلیاز مدرک تحص  یبرخوردار

با  یمنظر، برنامه درس  نی. از ا(Kanazir et al., 2024) دارد    یبستگ  یاو حرفه  یفرد  ی هات یبه تابل   ی هایستگیبر شا  د یدانشگاه نسل چهارم 

کند.    د یتأک   لیاص  یریادگی  یهاتجربه   جادیو ا  یصنعت  یهاط یمؤثر، مواجهه با مح  یکارآموز  ،یمحور، حل مسئله واتعپروژه   یریادگیکاربرد،  تابل

  ی ا توسعه حرفه  جه، ی. در نتکندی م  رییو منتور تغ  یمرب  گر،ل یتسه  ،یریادگیدهنده محتوا به طراح تجربه  از انتقال     ینقش استاد ن  ، ییالگو  ن یدر چن

  ی هاستمیسو توان تعامل با اکو  یاستفاده از فناور  تیتابل  ک،یپداگوژ  یهامهارت  ،یدانش تخصص  یروزرسانهم مان بر به   دیبا  یعلم  ئتیه  یاعاا

فراتر روند و مشخص   یآموزش  یهامشارکت در دوره    ان یاز سنجش ساده م  د یبا  یابیارز  ی هانظام   ن، یمتمرک  باشد. همچن  ی وکار و نوآورکس 

 منجر شده است.  یواتع طی ملموس در مح جینتا  جادیو ا  یستگیکنند که آموزش تا چه حد به بهبود عملکرد، توسعه شا

  ی ها بدون نظام  یانسان  هیتوسعه سرما  ی هاکرده است. برنامه  دایپ  یانده یف ا  تی اهم  یانسان  هیسرما  لیبر شواهد و تحل  یمبتن  ت یریراستا، مد  ن یهم  در

  وانمند ت   یروها یخرو  ن  ا ی  ی موج  ماندگار  یاثربخش بوده، چه عوامل  یآموزش  یگذارهیمشخص کنند که چه نوع سرما  توانند ینم  ی ابیو ارز  شیپا

که   دهدینشان م یآموزش ی هاطیدر مح  یانسان هیسرما یکاربرد یهالیارتباط دارند. توسعه تحل یمطلوب سازمان جیبا نتا  هایستگیشده و کدام شا

  ی ریگمیعملکرد و تصم  ،یماندگار  یفهم الگوها  یبرا  ی اطلاعات ارزشمند  تواندیسطح سازمان م   یهابا شاخص  یانسان  یرو ین  یهاداده    یترک 

  د یآموزش آنها با  ی اثربخش  رایدارد، ز  یشتریب  ت ی محور اهممهارت   یهادانشگاه   ی برا  دگاه ید  ن ی. ا(Meyer et al., 2025)فراهم کند    یتیریمد

و    ینیکارآفر  ، یحل مسئله، نوآور  ت یتناس  شغل و رشته، تابل  ان،یکارفرما  تیآموختگان، رضادانش   یریپذمانند اشتغال   ییهاشاخص  ق یاز طر

ازا  یابیارز  یریادگیاستمرار   با  یینها  یامرحله   دینبا  یاثربخش  شیپا  رو،نیشود.  بلکه  باشد،  از آموزش   افتیدر  یبرا  یبه سازوکار  دیو منفک 
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و    یانطقه م  عیصنا  ی ازهاین  ، یبازار کار، فناور  رات ییدانشگاه تغ  دهد یامکان م  یچرخه بازخورد  ن یشود. ا  لیها تبدبازخورد و اصلاح مستمر برنامه 

 کند. یصورت چابک بازطراحخود را به  یانسان هیتوسعه سرما یهاکرده و برنامه  ییآموختگان را شناساعملکرد دانش

از مسا ل   یدر دانشگاه نسل چهارم است. اگر آموزش دانشگاه  یانسان  هیاز ارکان آموزش سرما  گرید  یکی   ی دانشگاه با صنعت و جامعه ن  وند یپ

. ابدییم   شیبازار کار اف ا یازهایآموختگان و ندانش   یهایستگیشا  انیشکاف م  یریگجدا بماند، احتمال شکل  یو اجتماع  یاتتصاد  طیمح  یواتع

  ی هابتوانند آموخته   رانیمتصل کند تا فراگ  یخدمات و نوآور   د،ی اشتغال، تول  ستمیرا به اکوس  یآموزش  طیمح  دیبا  ژه،یومحور، به مهارت  نشگاه دا

مشترک، مراک  رشد،    یهاشگاه یآزما  ،یمشترک، کارآموز   یهاپروژه   قیاز طر  تواندیم  وندیپ  نی. ارندیبه کار گ  یواتع  یهاتیخود را در موتع

  ی انسان  هیسرما  تواندیم  نانهیکارآفر  یریگجهت  ن،یشود. همچن   تیتقو  یبرنامه درس  یو مشارکت صنعت در طراح  ی نوآور  یهاشبکه   ها،دهنده شتاب

  انیانشجود  یسازعلاوه بر آماده   دیدانشگاه با  ،یطیمح  نیکند. در چن  لیتبد  دی جد  یهافرصت   جادیا  یبرا  یبه عامل  ریپذمنبع صرفاً استخدام   کیرا از  

 ی طیدر شرا  ژه یوامر به   نیآماده سازد. ا  یدانش و مشارکت در نوآور   یسازیوکار، تجارخلق کس    یورود به مشاغل موجود، آنان را برا  یبرا

 ریمس  یبازطراح و    یبازآموز  ،یریادگیاز گذشته به توان    شیافراد ب  یرتابت  تیو م   دهدیم  رییها را تغسرعت ساختار حرفهبه   یدارد که فناور  تیاهم

 وابسته شده است.  یاحرفه

  ی هاطی در مح  ت یفعال  ی لازم برا  یشناختروان  ت یشود که افراد از ظرف  لیو تحول تبد  ی به موتور نوآور  تواندیم  ی زمان  یانسان  هیسرما  گر،ید  ی سو  از

  ورتو ضر  ینوآور  ندیاحتمال شکست در فرا  د،یجد  یهای تجربه مداوم فناور  ت،یتطعدانشگاه نسل چهارم با عدم   طی برخوردار باشند. مح  ده یچیپ

 یانفا حرفهو اعتمادبه   ده یسنج  یریپذسکیر  شرفت، یپ   شیانگ  ،یآورتاب  د، یام  ، یخودکارآمد  ن،یمتعدد همراه استد بنابرا  گرانیتعامل با باز

عنوان فرصت  به   یاحرفه   یهااز شکست   دهدی به افراد امکان م  ییهاتیظرف  ن ی. توسعه چنرندیمورد توجه ترار گ  ی فن  یهای ستگیدر کنار شا  دیبا

 هیسرما   ین  یشوند. از منظر سازمان  نانهیکارآفر  ی ندهایوارد فرا  یشتریب   نانیداشته باشند و با اطم  یمقاومت کمتر  ریی استفاده کنند، در برابر تغ  یریادگی

  ی ساختارها  یبازطراح  رو،ن ی. ازارندیبه کار گ  گرت یمنعطف و حما  یخود را در ساختار  ی هات یاثربخش است که افراد بتوانند تابل  یزمان  ی انسان

 ه یآموزش سرما  یرسم  یهامکمل برنامه  ، یریادگیفرهنگ اعتماد و    جادیمحور و اپروژه   یهامیت  یدهواحدها، شکل  اریاخت  شیاف ا  ک،یبوروکرات

که    شودیمنجر م  یدانش  تها را فراهم سازد، به انباش آموخته   یریکارگکه امکان به   یطیکردن محآموزش بدون فراهم   گر،ید  انیاست. به ب  یانسان

 نخواهد شد.  لیال اماً به بهبود عملکرد تبد

ارتباط با    ،یریپذماهر، اشتغال   یرو ین  تیبا ترب   ماًیآن مستق  تیو مأمور  تیهو  رایداردد ز  یدوچندان  تیمهارت اهم  یدانشگاه مل  یال امات برا  نیا

نسل چهارم مستل م    ی الگو  ی حرکت به سو  ، یدانشگاه  ن یگره خورده است. در چن  یو صنعت  یاتتصاد   یازهایبه ن   ییگوکار و پاسخ   یواتع  طیمح

 ازمندین  رانیشود. مد  یشیبازاند  رانیمدرسان و فراگ  ،یعلم  ئتیه  یاعاا  ران،یصورت هم مان در سطح مدبه   یانسان  هیاست که توسعه سرما  نآ
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و تعامل با صنعت را    یتجرب  یریادگی  یطراح   ن، ینو  ی های توان استفاده از فناور  دی استادان با  انددنانه یو کارآفر  نیآفرتحول   یرهبر  یهایستگیشا

برخوردار   یشناختروان   هیو سرما  ینیکارآفر  ت،ی حل مسئله، خلات  تال،یجید  یها از مهارت  ، یفن  یهای ستگیعلاوه بر شا  د یبا  ان یارتقا دهندد و دانشجو

  نیاز ا  کیموجود هر    یهااز پژوهش   یو عملکرد، بخش تابل توجه  یفناور  ، یآموزش، رهبر  ،یانسان  هیشوند. با وجود مطالعات متعدد درباره سرما

  ت یمحور با مأموردانشگاه مهارت  کیدر  یانسان هیآموزش سرما یبرا کپارچهی یاند و کمتر به ارا ه چارچوبکرده  یصورت مستقل بررسابعاد را به 

ارتباط با صنعت،    ان،توسعه استاد  ،یپداگوژ  ،یبرنامه درس  ،یکه بتوانند هم مان ابعاد رهبر  ییهاشرانیپ  ییشناسا  رو،ن یاند. ازانسل چهارم پرداخته 

 است.   یضرور یتیریو مد  یکنند، از نظر نظر  یمدل منسجم ترک  کیرا در  یاثربخش یابیو ارز  یشناختروان  یهات ی تابل ، ینوآور

  ی آن سازگار باشد. الگوبردار  یاو منطقه   یاتتصاد   ،ینهاد   طیبا شرا  د یمهارت با  یدانشگاه مل  یبرا   یانسان  هیمدل آموزش سرما  یطراح  ن، یبر ا  اف ون

باشد که   ی گاهدانش ی ازهاین  ی گوال اماً پاسخ تواند یمتفاوت نم ی اتتصاد یهاط یمح ا یمحور پژوهش  ی هادر دانشگاه  افتهیتوسعه   ی از الگوها میمستق

اتصال مستق  ی کاربرد  یهاآن توسعه مهارت   ی اصل  تیمأمور بازار کار است. رو  م یو  به  اتتاا م  کرد یآموزش  که مدل توسعه    کندینسل چهارم 

 ی امنطقه و اهداف توسعه    یانسان  ی روین  یها یژگیفناورانه، و  یهات یصنعت، تابل  یازهاین  ،یآموزش  یهااستیس  انیاز دل تعامل م  یانسان  هیسرما

 ییبه شناسا  تواندیم  یانسان  هیحوزه آموزش و سرما  رانیمدرسان باتجربه و مد  ،یخبرگان دانشگاه  دگاه یاستفاده از د  نه،یزم  ن ی. در اردیشکل گ

  ی هامؤلفه   یاعتبارسنج  ن، یدانشگاه را داشته باشند. همچن  یکاربرد در بستر واتع  تی برخوردار باشند و هم تابل  یمنجر شود که هم از پشتوانه نظر  یابعاد

  ی نسبتاً منسجم برا  یکرده و چارچوب  یری جلوگ  یفیصرفاً توص  یابه مجموعه   یفیک   یهاافته ی  لیاز تبد  تواند یاجماع خبرگان م  قیاز طر  شده ییشناسا

 کند.  جادیا یانسان هیتوسعه سرما یابیو ارز یآموزش  یهابرنامه  یطراح ،یگذاراستیس

  ی هامهارت  ت یاهم  شیاف ا  ،یو هوش مصنوع  تال یجید  یهای رشد فناور  ان،یبنگسترش اتتصاد دانش   ،یآموزش عال  تی مجموع، تحول در ماه  در

  ی ندیبه فرا  یو تخصص یمقطع یهارا از آموزش ی انسان هیبازار کار، مفهوم آموزش سرما ی ازهاین عیسر رییو تغ دار یضرورت توسعه پا نانه،یکارآفر

  ، ینوآور  ،یستگیشا ،یآموزش، فناور  انیاست که بتواند م   ینگاه، دانشگاه موفق دانشگاه  نیکرده است. در ا  لیتبد  ی و راهبرد  یچندبعد  ر،مستم

خود در    ژه یو  گاه یجا  لیمهارت به دل  یارتباط برترار کند. دانشگاه مل  جیمستمر نتا  یابیافراد و ارز  یشناختتعامل با صنعت و جامعه، توسعه روان 

  یبه سو  یفن  یهاانتقال مهارت  یاست تا بتواند از الگو  یچارچوب  نیچن  ازمندین  یاز مؤسسات آموزش عال  یار یاز بس  شیب  ،یمهارت  یهاآموزش

  ی ضمن برخوردار  د یبا  یبستر  نیدر چن  یانسان   هیحرکت کند. مدل آموزش سرما  یااشتغال و توسعه منطقه   ،ینوآور  ستمیفعال در اکوس  ینیآفرنقش 

با صنعت،   یمدرسان، همکار  یاتوسعه حرفه  ،یدرس  ی یربرنامه   ،یرهبر  یو بازار، سازوکارها  یبه تحولات فناور  ییگوپاسخ   یلازم برا  نعطافاز ا

ن  جینتا  شیو پا  ینوآور  یسازیتجار بتواند آموزش را از    یچارچوب  رددیمند دربرگصورت نظام به    یرا  به    یسازمان  ت یفعال  کیکه    ک ی محدود 

 کند.  لیدانشگاه نسل چهارم تبد تی تحقق مأمور یبرا  یت راهبردیتابل
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 دانشگاه نسل چهارم است. کردیمهارت با رو یدر دانشگاه مل یانسان هیآموزش سرما  یهاشران یپ نییو تب  ییپژوهش حاضر، شناسا هدف

 شناسیروش

ای کلارک  « با روش تحلیل مامون با رویکرد شش مرحلهتفسیرگرایانه»   رویکرداست، در بخش کیفی این تحقیق از  روش تحقیق کیفی متوالی بوده 

تکنیک  گیری گروهی« با  تصمیمشد. در بخش اعتباریابی از روش » ( با کدگذاری اولیه، ساخت ماامین و پالایش ماامین بهره برده  ۲006و براون )

ها از اعتبار مناسبی برخوردار باشد. مشارکت کنندگان در  شد. در مرحله کیفی، از خبرگان و متخصصان بهره گرفته شد تا مصاحبه استفاده    1دلفی

های مدیریت منابع انسانی، مدیریت آموزشی، کارآفرینی و کس  و کار در  بخش کیفی شامل سه دسته بشرح: گروه اول، اعااء هیئت علمی رشته 

. گروه سوم، مدیران عالی حوزه آموزش مراک  دانشگاه ملی مهارت  موزش عالی. گروه دوم، مربیان و مدرسین نمونه استانی و کشوری درمراک  آ

لیدی  و سرمایه انسانی در مراک  آموزشی وابسته به وزارت علوم، تحقیقات و فناوری بود. به منظور نمونه گیری در بخش کیفی، طیفی از آگاهان ک 

این انتخاب و نظرسنجی، تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت و پا از آن  انتخاب شد.    ۲در زمینه موضوع تحقیق با روش نمونه گیری گلوله برفی

خبرگان بوده، بطوریکه از تحلیل محتوای  متوتف شد. منظور از اشباع نظری، به اشباع رسیدن نظرات مطرح شده خبرگان در چند مصاحبه آخر از  

( مشخصات 1گیری به روش گلوله برفی تا رسیدن به اشباع نظری انجام گرفت. در جدول )های پایانی، موارد جدیدی بدست نیاید. نمونهمصاحبه

 شرح زیر آمده است. خبره به  ۲1

 . اطلاعات مصاحبه شوندگان1جدول 

 سابقه تخصص یا حیطه فعالیت  تحصیلی مدرک  رشته تحصیلی  جنسیت ردیف

 )سال(

 کد در نظرسنجی 

 N1 ۲۸ مدیریت آموزش عالی دکتری مدیریت آموزشی مرد  1

 N2 ۲6 توسعه منابع انسانی  دکتری مدیریت منابع انسانی زن ۲

 N3 19 کارآفرینی دانشجوی دکتری  کارآفرینی مرد  3

 N4 31 آموزش عالیمدیریت  کارشناسی ارشد  مدیریت آموزشی مرد  4

 N5 ۲0 توسعه منابع انسانی  دانشجوی دکتری  مدیریت منابع انسانی زن 5

 N6 1۷ کس  و کار دکتری مدیریت کس  و کار مرد  6

 N7 ۲۲ برنامه ری ی درسی دکتری برنامه ری ی درسی -علوم تربیتی  زن ۷

 N8 13 انسانی توسعه منابع  دانشجوی دکتری  مدیریت منابع انسانی مرد  ۸

 N9 10 مدیریت آموزش عالی دکتری مدیریت آموزشی  زن 9

 N10 15 کارآفرینی دکتری کارآفرینی مرد  10

 N11 ۲۷ مدیریت آموزش عالی دکتری مدیریت آموزشی زن 11

 N12 ۲4 کس  و کار دکتری مدیریت بازرگانی مرد  1۲

 N13 10 انسانی توسعه منابع  دکتری مدیریت منابع انسانی مرد  13

 
1 DELPHI 
2 Snowball sampling 
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 N14 19 کارآفرینی دانشجوی دکتری  کارآفرینی زن 14

 N15 ۲6 مدیریت آموزشی دکتری مدیریت آموزشی مرد  15

 N16 ۲۷ تکنولوژی آموزشی  دکتری مهندسی فناوری اطلاعات و ارتباطات  مرد  16

 N17 19 کارآفرینی کارشناسی ارشد  کارآفرینی زن 1۷

 N18 ۲4 مدیریت آموزش عالی دکتری مدیریت آموزشی زن 1۸

 N19 ۲0 مدیریت آموزشی دانشجوی دکتری  مدیریت آموزشی مرد  19

 N20 ۲۲ توسعه منابع انسانی  دکتری مدیریت منابع انسانی مرد  ۲0

 N21 ۲5 برنامه ری ی آموزشی دکتری فلسفه تعلیم و تربیت  -علوم تربیتی مرد  ۲1

 

های مدیریت منابع انسانی، مدیریت آموزشی، کارآفرینی و کس  و کار و مدیران  اعتباریابی، اعااء هیئت علمی رشتهمشارکت کنندگان در بخش  

بود.   مازندران  استان  عالی  آموزش  مراک   در  آموزشی  مراک   در  میانی  و  نمونهعالی  بخش  گیری  روش  نمونه در  صورت  به  گیری  اعتباریابی، 

 عنوان نیمه ساختاریافته به  مصاحبه از  گیری انتخاب گردید.خبره و کارشناس با بکارگیری این تکنیک نمونه  15تعداد  غیرتصادفی هدفمند بوده که  

برای    چک لیست خبره سنجی بوده است.ه و اب ار گردآوری اطلاعات در بخش اعتباریابی،  شد ها در بخش کیفی استفاده داده  آوری جمع اب ار

مقبولیت )ارزیابی یا بازنگری خبرگان(، تابلیت تا ید )بازبینی خبرگان(، روش های لازم شامل  بررسیو پایایی اب ار بخش کیفی، از   روایی تعیین  

ها در مرحله اعتباریابی، محتوای چک لیست نظرسنجی برای روایی داده   .، استفاده گردید(۷1/0( و توافق کاپای کوهن )۷3/0توافق درون موضوعی )

چک از نظر تابل فهم بودن، رسابودن و گویا بودن مورد تا ید چند تن از خبرگان دانشگاهی و سازمانی ترار گرفت و موارد اصلاحی رفع شده تا  

های نهایی، از روش بازآزمون بمنظور تعیین مولفه خبره سنجی   لیست منظور بررسی پایایی چکبه  لیست خبره سنجی از اعتبار لازم برخوردار باشد.

 پخش شده و دوهفته زمانی بازه  با متفاوت نوبت دو در جامعه آماری افراد از  نفر 10 لیست بینمنظور، اب ار چک همین فاده شده است که بهاست

 و پایایی مورد تا ید ترار گرفت. شده  محاسبه ۸۲/0مقدار  SPSSدوم، در محیط نرم اف ار  نوبت  با  اول  نوبت از حاصل نتایج  بین  ضری  همبستگی 

در بخش کیفی تحقیق حاضر از روش کیفی تحلیل تم استفاده شده است. تحلیل تم روشی برای تعیین،    روش تجزیه و تحلیل بخش کیفی:

تواند از این  ها را سازماندهی و در تال  ج  یات توصیف می کند، اما میها است. این روش داده ها( موجود درون داده تحلیل و بیان الگوهای )تم

 یاد گرفته باید  که  دانندمی کیفی روش اولین  را تماتیک تحلیل  1براون و کلارک وهش را نی  تفسیر کند.  های مختلف موضوع پژفراتر رفته و جنبه

مهارتهای شودد از انجام برای  و کندمی فراهم را اصلی زیرا  تاسمی،   خواهد مفید نی  هاتحلیل  دیگر انواع بسیاری  و  تم    (.139۸بود)هاشمی 

ها است که شکل گرفتن و انتخاب آنها بستگی زیادی به ساختارهای تحقیق دارد. استفاده از مطالعات کیفی به ویژه روش ترین سطح داده انت اعی

انجام    تحلیل تم زمانی ضرورت پیدا می کند که اطلاعات اندکی در مورد پدیده مورد مطالعه وجود داشته باشد و یا اینکه در مطالعات و تحقیقات

 
1 Braun & Clarke 
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شده در ارتباط با موضوع مورد نظر، فقدان یک چارچوب نظری که به صورتی جامع به تبیین موضوع بپردازد، مشهود باشد. دلیل انتخاب روش 

هایی اولیه و عمیق برای توسعه الگوهایی نظری برای تحقیقات تجربی آتی در حوزه تحلیل تم در تحقیقات این بوده که هدف تحقیق شناسایی ایده 

لبافی،آذرپور سمانه و جلال پور،  های کیفی بوده است)ابوییتحقیق، براساس یافته  مورد (، یک فرآیند پان ده ۲00۷)  1(. اندرسون 1393اردکان، 

اند )کلارک و  ای بدین منظور سامان داده (، نی  فرآیندی شش مرحله۲006)   ۲ای را برای تحلیل تم ارا ه می دهد. همچنین کلارک و برون مرحله

 .  ( که در این تحقیق از این رویکرد استفاده گردید۲013برون، 

های شناسایی شده در بخش کیفی با تعیین می ان اهمیت آنان  در بخش اعتباریابی، اعتباریابی مولفه   روش تجزیه و تحلیل بخش اعتباریابی:

چک لیست  ، انجام گرفت که از SPSSو انجام محاسبات توصیفی در نرم اف ار   3در تبیین مدل، با نظرسنجی از خبرگان و بکارگیری تکنیک دلفی 

های  های تحقیق کیفی است که از آن به منظور دستیابی به اجماع در تصمیم گیریروش دلفی یکی از روش  استفاده شد.  نظرسنجی طی سه راند

  4(. در عمل، روش دلفی یک سری از پرسشنامه ها یا دورهای 140۲،  لطفی زاده  )صدیقیان، حاجی علی اکبری، درودی وشودگروهی استفاده می

دربارۀ یک موضوع خاص دست    5متوالی به همراه بازخورد کنترل شده ای است که تلاش دارد به اتفاق نظر میان یک گروه از افراد متخصص

های حاصل از هر دور به تفکیک ارا ه  روش دلفی در مجموع در سه دور به انجام رسید که در این بخش یافته(.  1399یابد)رحمانی و همکاران،  

تم از خبرگان،  برای نظرسنجی  اصلی  گردید. محقق  از هشت تم  هر یک  تحول 1های فرعی  راهبری  برنامه ۲آفرین کارآفرینانه،  .  ری ی درسی  . 

.  ۷،  سازی نوآوری کاربردیتجاری .  6،  اف ایی دانشگاه و صنعتهم.  5،  ای استادانبالندگی حرفه .  4،  . پداگوژی تجربی فناورانه3محور،  شایستگی

بیشترین( در   5کمترین( تا ) 1ای با می ان اهمیت )گ ینه 5را در تال  چک لیست نظرسنجی . پایش اثربخشی پایدار ۸و  شناختیتوسعه سرمایه روان 

اصله زمانی هر یک از دورهای دلفی، یک هفته بوده و بعد از راند اول، یک هفته بعد، راند دوم دلفی انجام شد و  اختیار گروه خبرگان ترار داد. ف

 در این پژوهش، روش دلفی در مجموع در سه دور به انجام رسید.  به همین نحو، در هفته بعدی، راند سوم دلفی انجام گرفت.

 هایافته

نفر دانشجوی    5درصد(، تعداد    5/9کارشناسی ارشد )نفر    ۲اند. تعداد  درصد( بوده   1/3۸نفر زن ) ۸و   درصد(  9/61نفر مرد )  13خبره، تعداد    ۲1از  

  ۲0تا    11نفر بین    ۸درصد(،    5/9سال و کمتر )  10نفر    ۲اند. تعداد  درصد( بوده   ۷/66نفر دارای مدرک دکتری )  14و تعداد    درصد(  ۸/۲3دکتری )

نفر   4درصد(، تعداد  05/19نفر وزارت علوم، تحقیقات و فناوری ) 4است. تعداد  سال بوده  ۲0درصد( بیشتر از  4/5۲نفر ) 11درصد( و  1/3۸سال )

 
1 Anderson 
2 Clarke, V, Braun, V. 
3 Delphi  Method 

4 Rounds 

5 Expert Panel 
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( )  10درصد(، تعداد    05/19دانشگاه آزاد اسلامی  )دانشگاه فنی و حرفه  6/4۷نفر  تعداد  درصد( دانشگاه ملی مهارت  نفر فعال در سایر    3ای( و 

 درصد( بودند.   3/14ها )سازمان

 هامصاحبه تحلیل–بخش کیفی 

به  های اصلی، تمتممحور اصلی پژوهش مربوط به کاوش و اکتشاف عوامل متأثر در خصوص    ،در بخش کیفی های فرعی و معیارهای مربوط 

به عنوان مفهوم اصلی بود. از رویکرد شش مرحله «  آموزش سرمایه انسانی با رویکرد دانشگاه نسل چهارم در دانشگاه ملی مهارت استان مازندران» 

 های نیمه ساختاریافته استفاده شد. ( برای تحلیل مصاحبه۲006ای کلارک و براون )

با داده1مرحله   ها به صورت فعال  و خواندن داده  "هاهبازخوانی مکرر داد "ها شامل  ور شدن در دادهغوطه  ها:: آشنایی 

ها مورد ها در سطح جمله و عبارت برای هر یک از مصاحبه تبل از انجام کدگذاری اولیه در گام اول، داده : )یعنی جستجوی معانی و الگوها(

ها به صورت فعال )یعنی جستجوی معانی و الگوها(،  و خواندن داده   "هاه بازخوانی مکرر داد"ها شامل  ور شدن در داده غوطهبررسی ترار گرفت و  

 . بوده است

در این گام مشخص  ها:  دادهها در جهت ایجاد کدهای اولیه از  : ایجاد کدهای اولیه: خواندن و آشنایی محقق با داده2مرحله  

 . کد مفهومی اولیه شناسایی شد 469شده که در نهایت، 

بندی کدهای مختلف در قالب کدهای گزینشی و مرتب کردن همه خلاصه : جستجوی کدهای گزینشی: دسته3مرحله  

کد اولیه، حذف    469کد از بین    355پا از بررسی و مطابقت این کدها، کدهای تکراری بایستی حذف شوند که  های کدگذاری شده:  داده

 کد احصا گردید. 114شده و در نهایت 

در   در کدگذاری مرحله دوم )ساخت مضامین(:  ها و بازبینی آنهاای از تِم های فرعی: ایجاد مجموعهگیری تمشکل:  4مرحله  

های تولید شده است. در مرحله آمده است. هدف از این تسمت ایجاد رابطه بین معیار  (، نتایج حاصل از تعیین تم فرعی )طبقه فرعی(۲جدول )

از  کد اولیه،  اولیه   469گذاری  تعداد  شناسایی شده    کد  این کدها و حذف کدهای تکراری،  بررسی  از  کد حذف گردید. حال در    355، پا 

 کد( انجام شد.  114با کدهای اولیه نهایی ) های فرعی(های فرعی )طبقهتم کدگذاری مرحله دوم )ساخت ماامین(، تعیین 

 در کدگذاری مرحله دوم )ساخت مضامین( های فرعی(های فرعی )طبقهتعیین تم. نتایج 2جدول 

 ردیف تم  فرعی  معیار 

 تکرار  5 – ها نفعان صنعتی و تجاری پیرامون کیفیت خروجیای از ذی. دریافت بازخوردهای دوره 1

 تکرار   4 –ها  . پایش تغییرات اکوسیستم اتتصادی و فناوری استان مازندران برای اصلاح برنامه۲
 تکرار  5 – ای گذار منطقههای ارتباطی دوسویه و چابک با نهادهای سیاست. ایجاد کانال 3

 تکرار  3  –سازی فرآیندها های محیطی در جهت ارتقا و بهینهگیری از نتایج ارزیابی. بهره 4

بهبود   برای  محیطی  بازخوردسنجی 

از   پویا  بازخوردگیری  بر  ناظر  پایدار: 
منطقه محیط  و  جامعه  بهبازار،  منظور  ای 

 سازی مدل است. اصلاح مداوم و چابک

1 



 و همکاران یخنکدار  یمهر 
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 تکرار   3 –گری نوآوری و منتورینگ استارتاپی در اعاای هیئت علمی  های مربی. پرورش مهارت1
 تکرار  4 –ای  . تقویت توانایی اساتید در مشارکت با اکوسیستم نوآوری باز منطقه۲

 تکرار  5 – سازی دانش و ثبت مالکیت فکری به مدرسان های تجاری. آموزش تکنیک3

 تکرار  5 –بنیان  های دانش. ایجاد زمینه حاور فعال اعاای هیئت علمی در شرکت4

 تکرار  4 –وکار در میان مدرسان  های توسعه کس . ارتقای نگرش کارآفرینانه و مهارت5

هیئت   اعاای  کارآفرینانه  توانمندسازی 
مهارت ارتقای  بر  ناظر  های  علمی: 

مربی و  اکوسیستمی،  نوآوری  گری 

باز   نوآوری  و  صنعت  به  استادان  اتصال 

 است.

 

۲ 

 تکرار  4  –المللی در تمامی فرآیندهای آموزش مهارتی . استقرار استانداردهای تامین کیفیت بین1

 تکرار   3 –های کارگاهی و آزمایشگاهی . ممی ی و ارزیابی درونی و برونی کیفیت آموزش۲

 تکرار  6 –های سرمایه انسانی های درسی در ارتقای شایستگیمند اثربخشی برنامه. سنجش نظام3
 تکرار  5  –صلاح شده توسط نهادهای ذیهای مهارتی اعطاای مدارک و گواهینامه. اعتبارسنجی دوره 4

سرمایه  آموزش  کیفیت  تامین  نظام 

استانداردهای   ارزیابی  بر  ناظر  انسانی: 

و   یادگیری  فرآیندهای  اثربخشی  کیفی، 
دوره  دانشگاه  اعتبارسنجی  آموزشی  های 

 است.

 

3 

 تکرار  4 –نگر برای گذار دانشگاه به نسل چهارم  انداز آینده . تدوین چشم1

 تکرار  3 – بخش در سطح مدیریت دانشگاه . اتخاذ سبک رهبری نوآورانه و الهام۲

 تکرار  5  –آفرینی مستمر  . ترغی  و تشویق جامعه دانشگاهی به نوآوری و ارزش3

 تکرار  3 –. هدایت راهبردی منابع دانشگاه به سمت اکوسیستم هوشمند نوآوری  4

 تکرار   5 –سازی دانشگاه نسل چهارم  آفرین در مدیران میانی برای پیاده . ایجاد انگی ش تحول 5
 تکرار   4 – آوری راهبردی رهبری در مواجهه با تحولات فناورانه . تقویت تاب6

تحول  استراتژیک  بر  رهبری  ناظر  آفرین: 

رهبری  چشم  سبک  اتخاذ  اندازسازی، 

ملی   دانشگاه  کلان  هدایت  و  نوآورانه 

به و  مهارت  چهارم  نسل  دانشگاه  سوی 

 اکوسیستم هوشمند است. 

4 

 تکرار  5 –های شایستگی مهارتی در جذب مدرسان و اعاای هیئت علمی کارگیری شاخص. به1

 تکرار 4 –. طراحی نظام جبران خدمت و پاداش مبتنی بر عملکرد کارآفرینانه مدرسان  ۲

 تکرار   3 – های نگهداشت خبرگان مهارتی و پژوهشگران برجسته در دانشگاه سازی مکانی م. پیاده 3

 تکرار  6 – . استقرار نظام ارزیابی عملکرد استادان بر پایه خلق ارزش و حل مسا ل صنعت 4

 تکرار 3  –گران کارکشته در کادر آموزشی دانشگاه . جذب مدرسان تجربی و صنعت5

انسانی   سرمایه  نگهداشت  و  جذب  نظام 

سیاست بر  ناظر  شایستهعلمی:  سالار  های 

جذب، حفظ و ارزیابی عملکرد مدرسان  

چهارم  نسل  مأموریت  راستای  در  پیشرو 

 است.

 

5 

 تکرار  4 –های صنعتی پیشرفته  های بازآموزی تخصصی مداوم برای مدرسان در محیط. برگ اری دوره 1

 تکرار 5 –ورزی در میان اعاای هیئت علمی  های نوین و داده . ارتقای سواد فناوری۲
 تکرار  3 – های فرصت مطالعاتی مدرسان مهارتی در صنایع مرتبط مازندران . گذراندن دوره 3

 تکرار   4 –ای استادان بر پایه استانداردهای جهانی آموزش مهارتی  های حرفهروزرسانی صلاحیت. به4

 تکرار   6 –آلات پیشرفته صنعتی توسط مدرسان های استفاده از تجهی ات و ماشین. تقویت مهارت5

 تکرار  3 –المللی صلاحیت مهارتی توسط مدرسان آموزشی های بین. حمایت دانشگاه از اخذ گواهینامه6

ارتقای شایستگی تخصصی استادان: ناظر  

بر بازآموزی مستمر، ارتقای سواد فناوری  
به و  صلاحیتنوین  های  روزرسانی 

 ای مدرسان مهارتی است. حرفه

 

6 

 تکرار 6  –آموختگان دانشگاه در بازارهای شغلی مرتبط . رصد مستمر نرخ جذب دانش1

 تکرار  3  –التحصیلان  های فنی فارغ. سنجش می ان رضایت کارفرمایان از کارایی و مهارت۲

 تکرار  4 – آموختگان شده با رشته و تخصص تحصیلی دانش. ارزیابی انطباق شغل احراز3

 تکرار   3 –آموختگان به اشتغال پایدار پا از فراغت از تحصیل  . پایش سرعت دستیابی دانش4
 تکرار  3  –التحصیلان دانشگاه  زایی مستقیم توسط فارغ. سنجش می ان کارآفرینی و اشتغال 5

اشتغال  دانشارزیابی  آموختگان  پذیری 

جذب   مستمر  سنجش  بر  ناظر  مهارتی: 

کیفیت  دانش کار،  بازار  به  آموختگان 

 اشتغال و رضایت کارفرمایان است.
 

۷ 

 تکرار  3 –. تدوین اسناد بالادستی جامع برای توسعه سرمایه انسانی در دانشگاه  1

 تکرار 4 – های آموزشی دانشگاه با اسناد ملی توسعه مهارت راستاسازی سیاست. هم۲

 تکرار 3  –های آموزش سرمایه انسانی . تخصیص راهبردی بودجه و منابع به اولویت3

 تکرار  6 – های شفاف برای جذب و پرورش سرمایه انسانی مهارتی مشی. طراحی خط4

 تکرار  3 –های آموزش سرمایه انسانی های کلان و برنامه. ایجاد انسجام ساختاری میان سیاست5

انسانی:  سیاست سرمایه  آموزش  گذاری 

ها، اسناد بالادستی  ناظر بر تدوین سیاست

سرمایه  آموزش  کلان  راهبردهای  و 

مهارت دانشگاه  انسانی  سطح  در  محور 

 است.

 

۸ 
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 تکرار  4  –های اتتصادی استان مازندران  . ایجاد شوراهای مشورتی با صنایع کلیدی و بنگاه 1
 تکرار  3 – اندازی بانک اطلاعاتی مشترک از نیازهای فناورانه صنایع و دانشگاه . راه ۲

 تکرار   5 –های اتتصادی منطقه  های همکاری استراتژیک بلندمدت با بنگاه نامه. انعقاد تفاهم3

 تکرار 5 –ای در جوار محیط دانشگاهی  های صنعتی منطقه. طراحی و استقرار خوشه4

 تکرار 4  –های صنعتی و کارفرمایان . توسعه تعاملات اعتمادساز و مستمر با انجمن5

منطقهشبکه صنعتی  بر  سازی  ناظر  ای: 
اکوسیستمی   و  راهبردی  پیوندهای  ایجاد 

بنگاه  نهادهای  با  و  اتتصادی، صنایع  های 

 خدماتی استان مازندران است. 

 

9 

 تکرار 3  –. استقرار رویکردهای یادگیری معکوس به منظور درگیرسازی فعال فراگیران 1

 تکرار   3 – های درس . پرورش تفکر واگرا و خلاتیت کاربردی در طول کلاس۲

 تکرار  4  – های حل خلاق مسئله پردازی تجاری و توسعه مهارتهای ایده . طراحی کارگاه 3

 تکرار   5 –های مهارتی  وارسازی در تدریا سرفصلهای گیمیفیکیشن و بازیکارگیری استراتژی. به4

پداگوژیک   آموزشی  نوآوری 

روش بر  ناظر  یاددهی  کارآفرینانه:  های 

پرورش   و  فعال  یادگیری  چهارم،  نسل 

فراگیران   در  مسئله  حل  و  خلاق  تفکر 
 است.

 

10 

 تکرار 5 – های مهارتی در بالاترین سطوح . ایجاد اشتیاق درونی به کس  شایستگی1

 تکرار  3 – های سرمایه انسانی  پذیری اجتماعی در خروجی. تقویت تعهد اخلاتی و مسئولیت۲

 تکرار  3 – های عملیاتی دانشگاه گرایی در تمامی فعالیتجویی و کیفیتسازی فرهنگ تعالی. نهادینه3

 تکرار 4 –ای  دستانه در مسیر توسعه مسیر شغلی و حرفهطلبانه و پیشگذاری جاه . هدف4

 تکرار  5  –دار جامعه   . ایجاد انگی ه خلق ثروت مشروع و حل مسا ل اولویت5

انسانی:   سرمایه  پیشرفت  انگی ه  توسعه 

ای  ناظر بر ایجاد اشتیاق تعالی، تعهد حرفه

جهت بهو  هدفمند  سمت  گیری 

 آفرینی در جامعه است. ارزش
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 تکرار   4 –گذاری آموزشی  گانه دانشگاه، صنعت و دولت جهت سیاست. تشکیل شورای سه1

 تکرار 5 –گذاری منابع و امکانات آموزشی میان سه بخش اصلی و کلیدی  . اشتراک۲
 تکرار   6 – سازی توانین و بسترهای حمایتی میان دانشگاه و صنایع استان . هماهنگ3

 تکرار  4 –. تعریف اهداف مشترک برای توسعه سرمایه انسانی در سطح استان  4

سه سرمایه مشارکت  آموزش  در  گانه 

های پیشرفته  انسانی: ناظر بر همکاری مدل 
و   صنعت  دانشگاه،  در  مشارکتی  دولت 

 پرورش سرمایه انسانی کارآمد است.

1۲ 

 تکرار  5 – های دانشگاه نسل چهارم  . بازطراحی ساختار اداری دانشگاه متناس  با مأموریت1

 تکرار 5 –محور در سطح تشکیلات دانشگاه  های کاری چابک و پروژه اندازی تیم. راه ۲

 تکرار   3 –گیری  مرات  سازمانی به منظور تسریع تصمیم. تقلیل سطوح بوروکراتیک و سلسله3

 تکرار   4 –پذیری سازمانی  ها برای اف ایش انعطاف. تفویض اختیارات اجرایی لازم به دانشکده 4

ساختار سازمانی منعطف کارآفرین: ناظر  

تیم اداری،  ساختار  بازطراحی  های  بر 

چابک  پروژه  فرآیندهای  و  محور 

دانشگاه  گیری منطبق بر اتتاا ات  تصمیم

 نسل چهارم است. 
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 تکرار   6 –های یادگیری و بهبود مستمر عنوان فرصتهای مهارتی به. بازتعریف سازنده شکست1
 تکرار  3 –ای در برابر فشارهای کاری و صنعتی  . ارتقای بردباری و استقامت حرفه۲

 تکرار 3  –تطعیت بازار . توانمندسازی شناختی سرمایه انسانی در مواجهه با شرایط عدم3

 تکرار  4  –وکارهای نوپا اندازی کس های منطقی و سنجیده در مسیر راه . پذیرش ریسک4

ریسک تابپرورش  و  آوری  پذیری 
ای: ناظر بر توانمندسازی روانی در  حرفه

مدیریت ابهام بازار، پشتکار در نوآوری و  

شکستدرس از  حرفهگیری  ای  های 

 است.

14 

 تکرار  4  –های هوشمند آموزش الکترونیکی در ارا ه دروس مهارتی کارگیری پلتفرم. به1

 تکرار  6 –بعدی برای آموزش فرآیندهای پیچیده صنعتی ساز سهاف ارهای شبیه. استفاده از نرم۲

 تکرار   5 –ای جهت توانمندسازی سرمایه انسانی  . توسعه محتوای یادگیری تعاملی چندرسانه3

 تکرار  4  – گیری از اب ارهای هوش مصنوعی در پایش پیشرفت یادگیری دانشجویان . بهره 4

بر   ناظر  دیجیتال:  انسانی  سرمایه  آموزش 

پلتفرمبه الکترونیکی  کارگیری  های 

ها و محتوای تعاملی  سازیهوشمند، شبیه

 در آموزش سرمایه انسانی مهارتی است. 
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 تکرار  3  –آموختگان دانشگاه  . استقرار نظام ردیابی و پایش مستمر وضعیت اشتغال دانش1

 تکرار   3 – . تسهیل ورود مستقیم دانشجویان به بازار کار از طریق کارآموزی ۲

 تکرار  4 –دهنده تخصصی برای دانشجویان کارآفرین دانشگاه  . ایجاد مراک  رشد و شتاب3

 تکرار   5 – شده با زنجیره ارزش و نیازهای منطقه های آموخته. انطباق مهارت4

پیوند سرمایه انسانی با اکوسیستم اشتغال:  

ناظر بر تسهیل جریان ورود سرمایه انسانی 

دانشگاه به بطن چرخه ارزش، نوآوری و  

 اشتغال پایدار منطقه است. 

16 

 تکرار   6 –های درسی بر اساس استانداردهای شایستگی شغلی ملی  . بازنگری مستمر سرفصل1

 تکرار  4 – های درسی متناس  با نیازهای صنعتی و کشاورزی مازندران . تدوین برنامه۲

 تکرار   5 –های آموزشی  های فناوری نوین و هوش مصنوعی در برنامه آموزشی. ادغام مهارت3

مهارت آموزشی  برنامه  محور:  بازطراحی 

سرفصل بازنگری  بر  مبنای  ناظر  بر  ها 

حرفهصلاحیت استانداردهای  های  ای، 

1۷ 



 و همکاران یخنکدار  یمهر 
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 تکرار 3  –ای در جهت حل مسا ل بازار کار رشتهای و میان. طراحی دروس چندرشته4
 تکرار  3  –ای نوین های حرفهالمللی صلاحیتهای درسی با چارچوب بین. انطباق ساختار برنامه5

کار   بازار  اشتغال  نیازهای  و  ملی  مهارت 
 مازندران است. 

 

 تکرار  4  –های پیچیده مهارتی . تقویت باور به توانمندی فردی در اجرای پروژه 1

 تکرار 6  –ای نوین های فنی و حرفه. توانمندسازی دانشجویان در غلبه بر چالش۲

 تکرار 5  –. ایجاد احساس تسلط شغلی از طریق مواجهه با مسا ل واتعی کارگاهی 3

 تکرار 3  –های نوآورانه صنعتی ای فراگیران در ارا ه ایده نفا حرفه. ارتقای اعتمادبه4

 تکرار  3 – آمی  در بازار های حساس و مخاطره گیری. پرورش جسارت رفتاری در تصمیم5

ناظر   کارآفرینانه:  خودکارآمدی  تقویت 

جسارت   توانمندی،  باور  پرورش  بر 

چالشحرفه بر  تسلط  احساس  و  های  ای 

 شغلی در فراگیران است. 

1۸ 

 تکرار 4 –ها  های زایشی دانشگاهی در پردیا. تسهیل فرآیند تأسیا و استقرار شرکت1

 تکرار   5 –های استارتاپی دانشجویی  گری تخصصی به تیمای و مربی. ارا ه خدمات مشاوره ۲
 تکرار 5 –های نوآورانه  سازی منابع مالی اولیه و تسهیلات اعتباری برای طرح. فراهم3

 تکرار 3 – ها در فرآیند ثبت شرکت ای از استارتاپ. پشتیبانی حقوتی و مشاوره 4

 تکرار 4  –های برتر دهنده گذاران خطرپذیر و شتابهای استارتاپی دانشگاهی به سرمایه . اتصال تیم5

کس   از  دانشحمایت  بنیان  وکارهای 

شکل بر  ناظر  هدایت  نوپا:  و  گیری 
شرکتاستارتاپ و  ها،  زایشی  های 

مهارتی  تیم انسانی  سرمایه  نوآور  های 

 است.
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 تکرار   3 – العمر برای توسعه مستمر سرمایه انسانی . طراحی مسیرهای یادگیری مادام1

 تکرار 3  –های تفکر تحلیلی و حل مسئله پیچیده در فراگیران . تقویت مهارت۲

 تکرار  4  –ها و سواد دیجیتال در میان دانشجویان دانشگاه . ارتقای سواد داده 3

 تکرار  5 – های یادگیری فراگیران پردازی کاربردی در برنامه. پرورش تفکر خلاق و ایده 4

انسانی:  ظرفیت سرمایه  یادگیری  سازی 

تجربه طراحی  بر  آموزشی  ناظر  های 

شکل برای  شایستگیهدفمند  های  گیری 

 نگر در سرمایه انسانی است. آینده 

۲0 

 تکرار   3 –های تخصصی دانشگاه  های واتعی در کارگاه سازی یادگیری مبتنی بر پروژه . پیاده 1
 تکرار 4 –وکار با فرآیندهای آموزشی درون دانشگاه  های واتعی کس . تلفیق محیط۲

 تکرار  3 – های واتعی صنعت های آموزش مشارکتی بر پایه حل چالش. اجرای برنامه3

 تکرار  5 – های فنی و عملیاتی . استقرار رویکرد شاگردپروری نوین در آموزش مهارت4

 تکرار  3 –سازی کارگاهی در کارخانجات تولیدی های شبیه. ال ام دانشجویان به گذراندن دوره 5

 تکرار  3 –های آموزشی  . تقویت یادگیری تجربی از طریق حل مسا ل صنعتی در کارگاه 6

تجربه عملی  بر  یادگیری  ناظر  محور: 
مسئله   حل  پروژه،  بر  مبتنی  آموزش 

های واتعی  سپاری محیطمشارکتی و برون

 کار به فرآیند یادگیری است. 

 

۲1 

 تکرار  4 –های شفاف برای ثبت و حفاظت از مالکیت فکری  . تدوین پروتکل1

 تکرار  5 – های مهارتی به محصولات تجاری نامههای تحقیقاتی و پایان. تبدیل پروژه ۲

 تکرار 3  –. ایجاد سازوکارهای مشخص جهت انتقال فناوری و فروش دانش فنی 3
 تکرار   3 – آفرینی اتتصادی از دستاوردهای کارگاهی و مهارتی دانشگاه های ارزش. طراحی مدل 4

 تکرار   6 – المللی برای صادرات . توسعه ارتباطات تجاری با بازارهای محلی و بین5

سازی دانش فنی و مهارتی: ناظر بر  تجاری

های  تبدیل دستاوردهای فناورانه و مهارت

خدمات   و  محصولات  به  کاربردی 
 اتتصادی باارزش است. 

۲۲ 

 تکرار  4  –ای و پویا از مشاغل در حال ظهور استان مازندران . نیازسنجی دوره 1

 تکرار 5 –های اتتصادی منطقه  های مهارتی با نیازهای فنی بنگاه . انطباق محتوای آموزش۲

 تکرار  4  –های شغلی . مشارکت فعال کارفرمایان و کارشناسان صنعت در تعیین صلاحیت3

 تکرار 3  –روزرسانی محتوای آموزشی . رصد تغییرات فناوری در بازار کار جهت به4

 تکرار  6 – های آموزشی پودمانی متناس  با سفارش کارفرمایان صنایع محلی  . تدوین دوره 5

راستایی آموزش سرمایه انسانی با نیاز  هم

مکانی م بر  ناظر  شناسایی  بازار:  های 

راستاسازی  ای و همنیازهای شغلی منطقه

بازار  برنامه با تحولات سریع  های درسی 

 کار است.

 

۲3 

 تکرار  6 – های استانی های دانشکده اندازی فااهای کار اشتراکی نوآوری در محیط. راه 1
 تکرار   3 –های فناوری در دانشگاه  دهنده . تجهی  و گسترش مراک  رشد و شتاب۲

 تکرار 3  –های پیشرفته های مرجع با امکانات صنعتی و تکنولوژی. احداث آزمایشگاه 3

 تکرار   4 –های فناورانه  های ابری و فناوری اطلاعات جهت تسهیل پژوهش. توسعه زیرساخت4

 تکرار  5 – های کارگاهی سازی سریع و توسعه محصول در محیط. استقرار مراک  نمونه5

نسل   دانشگاه  فناوری  زیرساخت  توسعه 
فااهای   گسترش  بر  ناظر  چهارم: 

ها، مراک  دهنده اشتراکی نوآوری، شتاب

های  هوشمند توسعه مهارت و زیرساخت

 فناوری نوین است. 

 

۲4 

 



مهارت...  ی مل یهادر دانشگاه یانسان  هی آموزش سرما  یهاشرانیپ  ییشناسا  
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در کدگذاری مرحله سوم )پالایش ها  بخش از تمهای اصلی: امکان ارائه یک تصویر رضایتگذاری تم: تعریف و نام5گام  

تم اصلی    6بندی شده بود، در زیرمجموعه  دسته تم فرعی )طبقه فرعی(    ۲4کد نهایی که در تال     114گذاری،  در این مرحله از کد:  مضامین(

 )طبقه اصلی(، ترار گرفت. 

 (، ارا ه شده است:3نتایج نهایی حاصل از تحلیل کیفی، به شرح جدول ):  : تهیه گزارش: تحلیل پایانی و نگارش گزارش6گام 

 های شناسایی شدههای فرعی و شاخصهای اصلی، تمبندی تم. دسته 3جدول 

 ( معیار)شاخصتعداد  تم فرعی تعداد  تم فرعی  اصلی تم  ردیف

تحول  1 آفرین  راهبری 

 کارآفرینانه  

 

  آفرین رهبری استراتژیک تحول 

3 

 

 گذاری آموزش سرمایه انسانیسیاست ۲ 15

 ساختار سازمانی منعطف کارآفرین  3

درسی برنامه 4 ری ی 

 محور شایستگی

 

  محور مهارتبازطراحی برنامه آموزشی 

3 

 

 سازی یادگیری سرمایه انسانی ظرفیت 5 14

 راستایی آموزش سرمایه انسانی با نیاز بازارهم 6

 پداگوژی تجربی فناورانه   ۷

 

  محور یادگیری عملی تجربه

3 

 

14 
 آموزش سرمایه انسانی دیجیتال ۸

 نوآوری آموزشی پداگوژیک کارآفرینانه  9

 ای استادان  بالندگی حرفه 10

 

  ارتقای شایستگی تخصصی استادان 

3 

 

 توانمندسازی کارآفرینانه اعاای هیئت علمی  11 16

 نظام جذب و نگهداشت سرمایه انسانی علمی 1۲

 اف ایی دانشگاه و صنعت  هم 13

 

  ای سازی صنعتی منطقهشبکه

3 

 

 سرمایه انسانیگانه در آموزش مشارکت سه 14 13

 پیوند سرمایه انسانی با اکوسیستم اشتغال 15

نوآوری  تجاری 16 سازی 

 کاربردی 

 

  بنیان نوپا وکارهای دانشحمایت از کس 

3 

 

 سازی دانش فنی و مهارتی تجاری 1۷ 15

 توسعه زیرساخت فناوری دانشگاه نسل چهارم  1۸

 شناختی  توسعه سرمایه روان 19

 

  تقویت خودکارآمدی کارآفرینانه 

3 

 

 ایآوری حرفهپذیری و تابپرورش ریسک ۲0 14

 توسعه انگی ه پیشرفت سرمایه انسانی  ۲1

 پایش اثربخشی پایدار   ۲۲

 

  آموختگان مهارتیپذیری دانشارزیابی اشتغال 

3 

 

 سرمایه انسانینظام تامین کیفیت آموزش  ۲3 13

 بازخوردسنجی محیطی برای بهبود پایدار  ۲4

 



 و همکاران یخنکدار  یمهر 
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های ملی مهارت با  آموزش سرمایه انسانی در دانشگاه نهایی، مدل  های  های فرعی و شاخصهای اصلی، تم تمپا از اتمام مرحله کیفی و تعیین  

 گردد:( ارا ه می1) ، به شرح شکلرویکرد دانشگاه نسل چهارم

 

 کیفی  مرحله   نتیجه  – های ملی مهارت با رویکرد دانشگاه نسل چهارمآموزش سرمایه انسانی در دانشگاه. مدل 1شکل 

 بخش اعتباریابی 

و   9۸/3با میانگین    گذاری آموزش سرمایه انسانی«»سیاست در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  آفرین کارآفرینانه«:  »راهبری تحول

بوده است.   ۷1/0و انحراف از معیار    ۸1/3با میانگین    »ساختار سازمانی منعطف کارآفرین«بوده و کمترین اهمیت مربوط به    69/0انحراف از معیار  

بوده و کمترین اهمیت    ۸۲/0و انحراف از معیار    ۷۷/3با میانگین    »ساختار سازمانی منعطف کارآفرین«در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  

بوده است. در دور سوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط    91/0و انحراف از معیار    4۸/3با میانگین    گذاری آموزش سرمایه انسانی«»سیاستمربوط به  

با   ار سازمانی منعطف کارآفرین«ساختبوده و کمترین اهمیت، »  54/0و انحراف از معیار  93/3با میانگین   گذاری آموزش سرمایه انسانی«سیاستبه » 



مهارت...  ی مل یهادر دانشگاه یانسان  هی آموزش سرما  یهاشرانیپ  ییشناسا  
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است که نسبت به دور دوم  که برابر با    904/0های دور سوم  بوده است. ضری  هماهنگی کندال برای پاسخ  93/0و انحراف از معیار   54/3میانگین  

دارد.  درصد اف ایش داشته که این ضری  با می ان اتفاق نظر بین اعاای کار گروه در میان دو دور متوالی رشد تابل توجهی ن  10/6بوده تنها    ۸5۲/0

پا از انجام سه دور روش دلفی  «،آفرین کارآفرینانهراهبری تحول تم اصلی » کننده های فرعی نهایی تبیینبا انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم

 طف کارآفرینساختار سازمانی منع.  3و    گذاری آموزش سرمایه انسانیسیاست.  ۲،  آفرینرهبری استراتژیک تحول .  1به شرح:    سه تم فرعیکه شامل  

 اند. بودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و تابل تبولی بوده 

با میانگین   راستایی آموزش سرمایه انسانی با نیاز بازار«»هم در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به محور«: ریزی درسی شایستگی»برنامه 

  ۸1/0و انحراف از معیار   ۷1/3با میانگین    محور«»بازطراحی برنامه آموزشی مهارت بوده و کمترین اهمیت مربوط به    ۷۸/0و انحراف از معیار    96/3

 63/0و انحراف از معیار    96/3با میانگین    راستایی آموزش سرمایه انسانی با نیاز بازار« »هم بوده است. در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  

در دور سوم دلفی،  بوده است.    0/ 6۷و انحراف از معیار    56/3با میانگین    سازی یادگیری سرمایه انسانی«»ظرفیتبوده و کمترین اهمیت مربوط به  

سازی ظرفیتبوده و کمترین اهمیت، »  6۲/0و انحراف از معیار  96/3با میانگین  محور«بازطراحی برنامه آموزشی مهارت بیشترین اهمیت مربوط به » 

است که    ۸۲۷/0های دور سوم  بوده است. ضری  هماهنگی کندال برای پاسخ  69/0و انحراف از معیار    ۷4/3با میانگین    یادگیری سرمایه انسانی«

درصد اف ایش داشته که این ضری  با می ان اتفاق نظر بین اعاای کار گروه در میان دو دور    ۲4/۸بوده تنها    ۷64/0نسبت به دور دوم  که برابر با  

 ، محور«ری ی درسی شایستگینامه»برتم اصلی  کننده  های فرعی نهایی تبیینهی ندارد. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تممتوالی رشد تابل توج 

  سازی یادگیری سرمایه انسانیظرفیت .  ۲،  محوربازطراحی برنامه آموزشی مهارت.  1به شرح:    سه تم فرعیپا از انجام سه دور روش دلفی که شامل  

 اند. بودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و تابل تبولی بوده  راستایی آموزش سرمایه انسانی با نیاز بازار هم . 3و 

فناورانه«:   به  »پداگوژی تجربی  اهمیت مربوط  بیشترین  اول دلفی،  و   95/3با میانگین    »نوآوری آموزشی پداگوژیک کارآفرینانه«در دور 

بوده است. در    93/0و انحراف از معیار    ۷1/3با میانگین    »آموزش سرمایه انسانی دیجیتال«بوده و کمترین اهمیت مربوط به    91/0انحراف از معیار  

بوده و کمترین   56/0و انحراف از معیار    9۲/3با میانگین    »نوآوری آموزشی پداگوژیک کارآفرینانه«دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  

بوده است. در دور سوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط    65/0و انحراف از معیار    ۷0/3با میانگین    »آموزش سرمایه انسانی دیجیتال«اهمیت مربوط به  

با    محور«دگیری عملی تجربه یابوده و کمترین اهمیت، »   ۸3/0و انحراف از معیار    96/3با میانگین    نوآوری آموزشی پداگوژیک کارآفرینانه«به » 

است که نسبت به دور دوم  که برابر با    ۸۷4/0های دور سوم  بوده است. ضری  هماهنگی کندال برای پاسخ  ۷۸/0و انحراف از معیار   6۲/3میانگین  

جهی ندارد.  درصد اف ایش داشته که این ضری  با می ان اتفاق نظر بین اعاای کار گروه در میان دو دور متوالی رشد تابل تو   ۷/ ۲3بوده تنها    ۸15/0

پا از انجام سه دور روش دلفی که    «،پداگوژی تجربی فناورانهتم اصلی » کننده  های فرعی نهایی تبیینبا انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم
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بودند،    نوآوری آموزشی پداگوژیک کارآفرینانه.  3و    آموزش سرمایه انسانی دیجیتال .  ۲،  محوریادگیری عملی تجربه .  1به شرح:    سه تم فرعیشامل  

 اند. از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و تابل تبولی بوده 

و   ۸9/3با میانگین    »توانمندسازی کارآفرینانه اعاای هیئت علمی«در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  ای استادان«:  »بالندگی حرفه

بوده است.    6۲/0و انحراف از معیار    ۷۲/3با میانگین    »ارتقای شایستگی تخصصی استادان«بوده و کمترین اهمیت مربوط به    93/0انحراف از معیار  

بوده و کمترین   59/0و انحراف از معیار    9۷/3با میانگین    »توانمندسازی کارآفرینانه اعاای هیئت علمی«در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  

به   بیشترین    ۸9/0و انحراف از معیار    ۷1/3با میانگین    »ارتقای شایستگی تخصصی استادان« اهمیت مربوط  اهمیت  بوده است. در دور سوم دلفی، 

توانمندسازی کارآفرینانه  بوده و کمترین اهمیت، »   91/0و انحراف از معیار    96/3با میانگین    نظام جذب و نگهداشت سرمایه انسانی علمی«مربوط به » 

است که نسبت   ۷۸۸/0های دور سوم بوده است. ضری  هماهنگی کندال برای پاسخ 69/0و انحراف از معیار  61/3با میانگین  اعاای هیئت علمی«

درصد اف ایش داشته که این ضری  با می ان اتفاق نظر بین اعاای کار گروه در میان دو دور متوالی    09/۸بوده تنها    ۷۲9/0به دور دوم  که برابر با  

پا از انجام سه    «،استادانای  بالندگی حرفهتم اصلی » کننده  های فرعی نهایی تبیینهی ندارد. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم رشد تابل توج

نظام  .  3و   توانمندسازی کارآفرینانه اعاای هیئت علمی. ۲،  ارتقای شایستگی تخصصی استادان.  1به شرح:    سه تم فرعیدور روش دلفی که شامل  

 اند. بودند، دارای اعتبار مطلوب و تابل تبولی بوده  جذب و نگهداشت سرمایه انسانی علمی

و انحراف از معیار  9۸/3با میانگین  ای«سازی صنعتی منطقه»شبکه در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به افزایی دانشگاه و صنعت«: »هم 

بوده است. در دور دوم    93/0و انحراف از معیار    ۷0/3با میانگین    »پیوند سرمایه انسانی با اکوسیستم اشتغال«بوده و کمترین اهمیت مربوط به    5۲/0

»پیوند  بوده و کمترین اهمیت مربوط به    ۷6/0و انحراف از معیار    91/3با میانگین    ای«سازی صنعتی منطقه »شبکه دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  

سازی شبکهوط به » بوده است. در دور سوم دلفی، بیشترین اهمیت مرب  ۸۲/0و انحراف از معیار    6۲/3با میانگین    سرمایه انسانی با اکوسیستم اشتغال«

و   ۷۷/3با میانگین    پیوند سرمایه انسانی با اکوسیستم اشتغال«بوده و کمترین اهمیت، »   64/0و انحراف از معیار    9۷/3با میانگین    ای«صنعتی منطقه 

بوده تنها   ۷۸۲/0است که نسبت به دور دوم  که برابر با  ۸46/0های دور سوم بوده است. ضری  هماهنگی کندال برای پاسخ 93/0انحراف از معیار 

هی ندارد. با انجام دو بخش  درصد اف ایش داشته که این ضری  با می ان اتفاق نظر بین اعاای کار گروه در میان دو دور متوالی رشد تابل توج  1۸/۸

  سه تم فرعیسه دور روش دلفی که شامل پا از انجام  «،اف ایی دانشگاه و صنعتهمتم اصلی » کننده های فرعی نهایی تبیینکیفی و اعتباریابی، تم

بودند، از    پیوند سرمایه انسانی با اکوسیستم اشتغال.  3و    گانه در آموزش سرمایه انسانیمشارکت سه.  ۲،  ایسازی صنعتی منطقه شبکه .  1به شرح:  

 اند.دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و تابل تبولی بوده 
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 90/3با میانگین  بنیان نوپا«وکارهای دانش »حمایت از کس  در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به سازی نوآوری کاربردی«: »تجاری

بوده است.    ۷3/0و انحراف از معیار    6۷/3با میانگین   سازی دانش فنی و مهارتی«»تجاری بوده و کمترین اهمیت مربوط به    ۷۷/0و انحراف از معیار  

بوده و کمترین اهمیت    ۸4/0و انحراف از معیار    ۸5/3با میانگین    سازی دانش فنی و مهارتی«»تجاری در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  

میت  بوده است. در دور سوم دلفی، بیشترین اه  55/0و انحراف از معیار    66/3با میانگین    »توسعه زیرساخت فناوری دانشگاه نسل چهارم«مربوط به  

توسعه زیرساخت فناوری  بوده و کمترین اهمیت، »   ۸9/0و انحراف از معیار    9۲/3با میانگین    بنیان نوپا«وکارهای دانش حمایت از کس  مربوط به » 

است که نسبت   915/0های دور سوم بوده است. ضری  هماهنگی کندال برای پاسخ ۷۷/0و انحراف از معیار  ۷6/3با میانگین  دانشگاه نسل چهارم«

درصد اف ایش داشته که این ضری  با می ان اتفاق نظر بین اعاای کار گروه در میان دو دور متوالی    91/۸بوده تنها    ۸41/0به دور دوم  که برابر با  

پا از    «،ربردیسازی نوآوری کاتجاریتم اصلی » کننده  های فرعی نهایی تبیینهی ندارد. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تمرشد تابل توج 

.  3و    سازی دانش فنی و مهارتیتجاری.  ۲،  بنیان نوپاوکارهای دانش حمایت از کس .  1به شرح:    سه تم فرعیانجام سه دور روش دلفی که شامل  

 اند. بودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و تابل تبولی بوده   توسعه زیرساخت فناوری دانشگاه نسل چهارم

و   9۲/3با میانگین    ای«آوری حرفه پذیری و تاب»پرورش ریسکدر دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  شناختی«:  »توسعه سرمایه روان

بوده است. در    9۲/0و انحراف از معیار    6۲/3با میانگین    »تقویت خودکارآمدی کارآفرینانه«بوده و کمترین اهمیت مربوط به    96/0انحراف از معیار  

بوده و کمترین اهمیت مربوط    59/0و انحراف از معیار    9۸/3با میانگین    »تقویت خودکارآمدی کارآفرینانه«دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  

تقویت  وط به » بوده است. در دور سوم دلفی، بیشترین اهمیت مرب ۷۸/0و انحراف از معیار  61/3با میانگین  »توسعه انگی ه پیشرفت سرمایه انسانی«به 

  ۸۲/3با میانگین    توسعه انگی ه پیشرفت سرمایه انسانی«بوده و کمترین اهمیت، »   94/0و انحراف از معیار    95/3با میانگین    خودکارآمدی کارآفرینانه«

بوده    0/ 6۸1است که نسبت به دور دوم  که برابر با    ۷35/0های دور سوم  بوده است. ضری  هماهنگی کندال برای پاسخ  ۸6/0و انحراف از معیار  

هی ندارد. با انجام دو  درصد اف ایش داشته که این ضری  با می ان اتفاق نظر بین اعاای کار گروه در میان دو دور متوالی رشد تابل توج 9۲/۷تنها 

سه تم  ه دور روش دلفی که شامل پا از انجام س «،شناختیتوسعه سرمایه روانتم اصلی » کننده های فرعی نهایی تبیینبخش کیفی و اعتباریابی، تم

انسانی .  3و    ایآوری حرفه پذیری و تاب پرورش ریسک.  ۲،  تقویت خودکارآمدی کارآفرینانه.  1به شرح:    فرعی انگی ه پیشرفت سرمایه    توسعه 

 اند. بودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و تابل تبولی بوده 

و انحراف  94/3با میانگین  »نظام تامین کیفیت آموزش سرمایه انسانی«در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به »پایش اثربخشی پایدار«: 

بوده است.    ۷5/0و انحراف از معیار    69/3با میانگین    آموختگان مهارتی«پذیری دانش »ارزیابی اشتغالبوده و کمترین اهمیت مربوط به    ۸3/0از معیار  

بوده و کمترین  69/0و انحراف از معیار  96/3با میانگین  »نظام تامین کیفیت آموزش سرمایه انسانی«در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به 
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بوده است. در دور سوم دلفی، بیشترین اهمیت    ۷1/0و انحراف از معیار    65/3با میانگین    »بازخوردسنجی محیطی برای بهبود پایدار«اهمیت مربوط به  

بازخوردسنجی محیطی بوده و کمترین اهمیت، »   ۸1/0و انحراف از معیار    9۸/3با میانگین    نظام تامین کیفیت آموزش سرمایه انسانی«مربوط به » 

است که نسبت به   ۷۷1/0های دور سوم بوده است. ضری  هماهنگی کندال برای پاسخ 9۲/0و انحراف از معیار  55/3با میانگین  برای بهبود پایدار«

ور متوالی رشد  درصد اف ایش داشته که این ضری  با می ان اتفاق نظر بین اعاای کار گروه در میان دو د  ۲3/۷بوده تنها    ۷19/0دور دوم  که برابر با  

پا از انجام سه دور    «،پایش اثربخشی پایدارتم اصلی » کننده  های فرعی نهایی تبیینتابل توجهی ندارد. با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم

.  3و    نظام تامین کیفیت آموزش سرمایه انسانی .  ۲،  آموختگان مهارتیپذیری دانش ارزیابی اشتغال .  1به شرح:    سه تم فرعیروش دلفی که شامل  

اند. طبق نتایج سه راند تکنیک دلفی  بودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و تابل تبولی بوده   بازخوردسنجی محیطی برای بهبود پایدار

از دیدگاه ه راند سوم دلفی  ( نتایج مربوط ب4در جدول )  مؤلفه نهایی الگوی پژوهش مورد تأیید ترار گرفت.   ۲4های کیفی،  برای اعتباریابی یافته 

 خبرگان، آمده است.

های ملی مهارت با رویکرد دانشگاه نسل  آموزش سرمایه انسانی در دانشگاهمدل  هایمولفهنظــر پاســخ دهندگان دربــاره . 4جدول 

 ـ دور سوم دلفــی  چهارم

تعداد   ها مولفه

 ها پاسخ

 ترتی  اهمیت  انحراف از معیار  میانگین  بیشترین کمترین

 آفرین کارآفرینانه راهبری تحول 

 ۲ 0.5۸ 3.۸۷ 5.00 ۲.00 15 آفرین رهبری استراتژیک تحول 

 1 0.54 3.93 5.00 ۲.00 15 گذاری آموزش سرمایه انسانیسیاست

 3 0.93 3.54 5.00 1.00 15 ساختار سازمانی منعطف کارآفرین 

 محور ری ی درسی شایستگیبرنامه

 1 0.6۲ 3.96 5.00 ۲.00 15 محور بازطراحی برنامه آموزشی مهارت

 3 0.69 3.۷4 5.00 1.00 15 سازی یادگیری سرمایه انسانی ظرفیت

 ۲ 0.۸4 3.۸9 5.00 1.00 15 راستایی آموزش سرمایه انسانی با نیاز بازارهم

 پداگوژی تجربی فناورانه 

 3 0.۷۸ 3.6۲ 5.00 1.00 15 محور یادگیری عملی تجربه

 ۲ 0.۸6 3.۸1 5.00 ۲.00 15 آموزش سرمایه انسانی دیجیتال

 1 0.۸3 3.96 5.00 ۲.00 15 کارآفرینانه نوآوری آموزشی پداگوژیک 

 ای استادانبالندگی حرفه

 ۲ 0.63 3.۷9 5.00 ۲.00 15 ارتقای شایستگی تخصصی استادان 

 3 0.69 3.61 5.00 ۲.00 15 توانمندسازی کارآفرینانه اعاای هیئت علمی 

 1 0.91 3.96 5.00 1.00 15 نظام جذب و نگهداشت سرمایه انسانی علمی

 اف ایی دانشگاه و صنعت هم

 1 0.64 3.9۷ 5.00 1.00 15 ای سازی صنعتی منطقهشبکه

 ۲ 0.6۸ 3.۸۲ 5.00 1.00 15 گانه در آموزش سرمایه انسانیمشارکت سه
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 3 0.93 3.۷۷ 5.00 ۲.00 15 پیوند سرمایه انسانی با اکوسیستم اشتغال

 سازی نوآوری کاربردی تجاری

 1 0.۸9 3.9۲ 5.00 1.00 15 بنیان نوپا وکارهای دانشکس حمایت از 

 ۲ 0.۸3 3.۸6 5.00 ۲.00 15 سازی دانش فنی و مهارتی تجاری

 3 0.۷۷ 3.۷6 5.00 1.00 15 توسعه زیرساخت فناوری دانشگاه نسل چهارم 

 شناختی توسعه سرمایه روان

 1 0.94 3.95 5.00 ۲.00 15 تقویت خودکارآمدی کارآفرینانه 

 ۲ 0.۸۲ 3.۸5 5.00 1.00 15 ایآوری حرفهپذیری و تابپرورش ریسک

 3 0.۸6 3.۸۲ 5.00 ۲.00 15 توسعه انگی ه پیشرفت سرمایه انسانی 

 پایش اثربخشی پایدار 

 ۲ 0.۷3 3.۸۷ 5.00 ۲.00 15 آموختگان مهارتیپذیری دانشارزیابی اشتغال 

 1 0.۸1 3.9۸ 5.00 1.00 15 نظام تامین کیفیت آموزش سرمایه انسانی

 3 0.9۲ 3.55 5.00 ۲.00 15 بازخوردسنجی محیطی برای بهبود پایدار 

 گیرینتیجه بحث و 

مند  و نظام یچندبعد  یاده یدانشگاه نسل چهارم، پد کردیمهارت با رو یدر دانشگاه مل یانسان هیپژوهش حاضر نشان داد که آموزش سرما یهاافتهی

اصل تم  هشت  تال   در  که  »راهبر  ی است  فناورانه«،    یتجرب  ی»پداگوژ  محور«،یستگیشا  یدرس  ی یر»برنامه  نانه«،یکارآفر  نیآفرتحول   یشامل 

 دار«یپا  یاثربخش  شیو »پا  «یشناختروان   هی»توسعه سرما  «،یکاربرد  ینوآور  یساز ی دانشگاه و صنعت«، »تجار  ییاف ااستادان«، »هم  یاحرفه  یبالندگ» 

از    شده خرا است  یهاها و مؤلفه نشان داد که تم   یسه دور دلف  جینتا  ن،یرا دربر گرفت. اف ون بر ا  اریمع  114و    یتم فرع  ۲4شد و در مجموع    نییتب

ا  یاعتبار مطلوب  ی به برگ ار  توانیدر دانشگاه نسل چهارم را نم  یانسان  هیکه آموزش سرما  دهدینشان م  یکل  افتهی  نین د خبرگان برخوردارند. 

با  لیتقل   یفن  یهاانتقال مهارت  ای  یآموزش  یهادوره  به   دی داد، بلکه   ،یبرنامه درس  ،یکه رهبر  گرفتدر نظر    تی نظام توسعه تابل  کیمثابه  آن را 

برداشت با تحول    نی. ارد یگیزمان دربر مطور همرا به   امدهایپ  یابیو ارز  یشناختروان   یهایژگیو  ،یصنعت، نوآور  ،یعلم  ئت یه  یاعاا  ،یفناور

آموزش را در    Leoniکه  چنان   ستدراستا اهم   ی انسان  یهات ی توسعه تابل یآموزش به سو  ی صرف بر بازده اتتصاد  د یاز تأک   یانسان  هیسرما  یمفهوم

 Almiو   Awashreh ن، ی. همچن(Leoni, 2025) کرده است  نییتب یتر انسانگسترده  یهات ی به توسعه تابل ی انسان هیخود از سرما یخیتار ریمس

مدل    یاند که از منطق چندبعد کرده   دیأک ت  یدر آموزش عال  ان یدانشجو  یامدهایدر بهبود پ  یو فکر  یدانش  ،یاجتماع  ،یانسان  هیبر نقش توأمان سرما

  ی انسان هیسرما  یهمسو است که تعال    یو همکاران ن Shahriariحاضر با مطالعه   افتهی.  (Awashreh & Almi, 2026) کندیم  تیحاضر حما

 ن، ی. بنابرا(Shahriari et al., 2023)اند  کرده   یمعرف  یاز ال امات توانمندساز و سازمان  یامرک  از مجموعه  یاده یرا پد  رانیا  یدر نظام آموزش

 ی معمار  کیبه سطح    یمنابع انسان  تیفعال  کیمحور از سطح  را در دانشگاه مهارت   ی انسان  هیارزش اف وده مدل حاضر در آن است که توسعه سرما

 .دهدیگذار به دانشگاه نسل چهارم ارتقا م  یبرا ی نهاد
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و ساختار   یانسان  هیآموزش سرما  یگذاراستیس  ن،یآفرتحول   کیاستراتژ  یاز سه مؤلفه رهبر  نانه«،یکارآفر  نیآفرتحول   ی»راهبر  ،یتم اصل  نینخست

باشد،    یمسئله صرفاً آموزش  کیاز آنکه   شیپ  ،یانسان  هیآن است که تحول آموزش سرما  انگریب  جهینت نیشد. ا  ل یتشک  نیمنعطف کارآفر  یسازمان

بلندمدت دانشگاه را مشخص کنند،   یریگاست که بتوانند جهت یرانیمد ازمندیاست. گذار به دانشگاه نسل چهارم ن یو رهبر یتیمسئله حاکم کی

سازند و فرهنگ   ریپذانعطاف  راتییرا متناس  با سرعت تغ  کیبوروکرات  یاختصاص دهند، ساختارها  یانسان  هیتوسعه سرما  یهات ی منابع را به اولو

 یکیرا   یهمسو است که آموزش رهبر Abdullahو  Gohبا پژوهش  افتهی نیکنند. ا نه یسطوح دانشگاه نهاد  یرا در تمام ینیو کارآفر  یوآورن

نشان داده است که تحول    Rivera  ن،ی. همچن (Goh & Abdullah, 2025) اند  تلمداد کرده   نده ی آ  یانسان  هیدر پرورش سرما  یاز عناصر اساس

را   یفناورانه و سازمان  راتییتغ  تیتوان هدا  دیبا  یو رهبران آموزش  شودیمناس  با چالش مواجه م  یبدون رهبر  یآموزش  یهاندر سازما  تالیجید

  د یتأک   ر یو فراگ  یفرهنگن ینرم، ب  یهاهمراه با مهارت  تالیجید  یبر ضرورت توسعه رهبر   ین  Muñozو    Ruiz .(Rivera, 2025)داشته باشند  

 ه یسرما  کرد یبا رو  یدر مطالعه راهبرد توسعه منابع انسان  Ilhamsyahو    Purwanto  گر،ید  ی. از سو(Ruiz & Muñoz, 2025)اند  کرده 

 & Purwanto)کلان سازمان هماهنگ باشد    ت یو مأمور  ی مؤثر است که با اهداف راهبرد  یهنگام  یانسان  ی رو ینشان دادند که توسعه ن  ی انسان

Ilhamsyah, 2025)به    یزمان  یانسان  هیتوسعه سرما  یهامهارت، برنامه  ی کرد که در دانشگاه مل  نیی تب  نیحاضر را چن  افتهیتوان  یم  جه،ی. در نت

وجود   یسازمان  ت یبه تابل  یفرد  یریادگی   لیتبد  یچابک برا  یو ساختار  نی آفرتحول   یرهبر  ،یاستیکه پشتوانه س  شوند یم  یمنته  داری پا  یامدهایپ

 داشته باشد. 

 ییراستاو هم   ی انسان هیسرما  یریادگی  یسازت یمحور، ظرفمهارت  ی برنامه آموزش  یشامل بازطراح  محور«،یستگیشا  یدرس  ی یرتم، »برنامه  نیدوم

  کیاز    جه ینت  ن یشد. ا  یابیمهم ارز  اریبس  یهابازار از مؤلفه   از یآموزش با ن  ییراستاهم   ین   یدلف  ند یبازار بود. در فرا  از یبا ن  یانسان  هیآموزش سرما

برنامه درس  تیحکا  یمهارت  یدر آموزش عال  ن یادیمسئله بن  ی ستگی دانش به شا  ل یتبد   انیشده، بلکه به مارا ه   ی نه به حجم محتوا  یدارد: ارزش 

کار را رصد کرده و   ارباز  یازهایو ن   هایها، فناورحرفه  راتییطور مستمر تغبه   دیوابسته است. دانشگاه نسل چهارم با  یواتع  طیاستفاده در محتابل

  یانسان  هیو همکاران سازگار است که سرما  Kanazirبا مطالعه    افته ی  ن یکند. ا  یبازطراح  نده یآ  یهایستگیخود را بر اساس شا  یآموزش  یمحتوا

را برجسته    یانسان  هیسرما  یارزش واتع  یریگدر شکل   یآموزش  یدستاوردها  ت یفیک   ت یکرده و اهم  یبررس  لات یجوانان را از منظر سطح تحص

کار  یرویاطلاعات و ن یدر مرور خود نشان داده است که آموزش، مهارت، فناور Sairmaly  ن،ی. همچن(Kanazir et al., 2024)اند  ساخته

  یبرا  یحرک را م  یانسان  هیتوسعه سرما   ین  Nwachukwu .(Sairmaly, 2023)  اندی و رشد اتتصاد  یانسان  ه یمرتبط توسعه سرما  ی مولد از اج ا

با منطق سرما  یگسترش آموزش عال  Matacheتر،  . از منظر گسترده (Nwachukwu, 2024) دانسته است    یبهبود نظام آموزش   ی انسان  هیرا 

دهد    شیرا اف ا  ی او حرفه  ی فرد  یهات یبتواند ظرف  لات ی معنادار است که تحص  یزمان  ی آموزش عال  یکه تقاضا برا  دهد یو نشان م  داند یمرتبط م
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(Matache, 2023)ی ارشته ن یب  محور،ی ستگیشا  ا، یپو  ی ابر رشته به برنامه   یو مبتن  ستا یا  یحاضر ضرورت گذار از برنامه درس  افته یاساس،    ن ی. بر ا  

 .کندیم د ییو بازارآگاه را تأ

  ی تم، نوآور  نیدارد. در ا  تیآن اهم  یبه اندازه محتوا  یانسان  هیتحقق آموزش سرما  وه یفناورانه«، نشان داد که ش  یتجرب  ی»پداگوژ  ،یتم اصل  نیسوم

   ین  یدلف   یترار گرفتند و در دورها   دییمحور مورد تأتجربه  یعمل  یریادگی و    تالیجید  یانسان  هیآموزش سرما  نانه،یکارآفر  کیپداگوژ  یآموزش

متناس  با دانشگاه نسل چهارم    یانسان  هیکه پرورش سرما  دهد ینشان م  افتهی  نی کس  کرد. ا  ییبالا  تی اهم  نانهیکارآفر  کیپداگوژ  یآموزش  ی نوآور

 عالف  یهاهوشمند و روش   یهای فناور  ،یسازه یحل مسئله، شب  ،یمحور، تجربه واتعپروژه   یریادگیمنفعل آموزش با    یالگوها  ینیگ یمستل م جا

آزمون، خطا و خلق    ،یطراح  ،یریگمیکه مستل م تصم  رد یترار گ  ییهاتیدر معرض موتع  د یدانشجو با  ،ییالگو  ن یاست. در چن  یریادگی–یاددهی

بازخورد و   ،یسازی شخص  ،یریادگیتوسعه تجربه  یبرا  یبه اب ار د یاست و با یدرس یمحتوا کردنی تالیجیفراتر از د   ین ی حل باشد. نقش فناورراه 

در حال تحول   یآموزش یهاط یو نرم در مح  تالیج ید یهابر توسعه مهارت Muñozو  Ruiz د یبرداشت با تأک  ن یشود. ا لیتبد ده یچیحل مسا ل پ

  ی هادر کنار فرصت  ،یانسان  هیو توسعه سرما  یهوش مصنوع  یدر بررس   یو همکاران ن  Biravand .(Ruiz & Muñoz, 2025)همسو است  

تأک   یاخلات  یهاال امات و چالش  بر   ، یفناور  یآموزش  ه یارتباط سرما  Mahmoudi  ن، ی. همچن(Biravand et al., 2025)اند  کرده   د یآن 

در تم حاضر ترابت    ینیو کارآفر  یفناور    یکرده است که با ترک   یبررس  نانهیکارآفر  یریگو جهت   یرا با عملکرد سازمان  یو هوش مصنوع  یانسان

که در    ردیگیترار م  ی انسان  هیدر خدمت توسعه سرما  یزمان  ی که فناور  کندیم   د یحاضر تأک   افته ی  رو، ن ی. ازا(Mahmoudi, 2024)دارد    یمفهوم

 ادغام شود.  نانه یمحور و کارآفرفعال، مسئله  یپداگوژ کیبطن 

و نظام جذب و    یعلم  ئت یه   ی اعاا  نانهیکارآفر  یاستادان، توانمندساز  یتخصص  یستگیشا  ی استادان«، شامل ارتقا  یاحرفه   یتم، »بالندگ  نیچهارم

تحول دانشگاه و تجربه    یهااست یس  انیو مدرسان، حلقه واسط م  یعلم  ئت یه  ی که اعاا  دهدینشان م  جهینت  ن یبود. ا  یعلم  یانسان  هینگهداشت سرما

به تحول    تواندیبه دانشگاه نم  یو ورود فناور  یدرس  یهابرنامه  یبدون توسعه مستمر آنان، بازطراح  ن،یهستندد بنابرا  انیدانشجو  یریادگی  یواتع

  مسئله   دهدیبرخوردار بود که نشان م  ییبالا  تی از اهم  یعلم  یانسان  هینظام جذب و نگهداشت سرما   ین  یآموزش منجر شود. در دور سوم دلف  یواتع

ن ا  یانسان  هیاز چرخه توسعه سرما  یبخش   ین   ستهیافراد شا  یر یکارگبلکه جذب، حفظ و به   ست،یتنها آموزش کارکنان موجود  با    جهینت  ن یاست. 

 Meyer)دارد    یاند، همخوانکرده   دیمعلمان تأک   یماندگار  تیریمطالعه و مد  ی برا  یانسان  هیسرما  لیو همکاران که بر کاربرد تحل  Meyer  یهاافتهی

et al., 2025)شده توسط  ارا ه   یپرورنیبر جانش   ی مبتن  یانسان  هیمدل توسعه سرما  ن، ی. همچنArash  م   دار یپا  یاکه توسعه حرفه   دهد ینشان 

 یوربهره    ین   Sadrkhanian .(Arash, 2024)است    یتخصص  ی هاتی رشد افراد و حفظ تابل   ،ید یکل  یهاتداوم نقش   یبرا  ی یرمستل م برنامه 

  Shafiei  ن،ی. اف ون بر ا(Sadrkhanian, 2024) مرتبط دانسته است    یفرهنگ   هیو سرما  یسازمان  یریادگیرا با    یدر سازمان آموزش  یمنابع انسان
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  ن یی. در تب(Shafiei & Mazroei, 2023)اند  کرده   دیتأک   یدر عملکرد مؤسسات آموزش  یمنابع انسان  یراهبرد  یهات یبر نقش تابل  Mazroeiو  

  ،یاستفاده از فناور  ،یکاربرد  یهاپروژه   تی ارتباط با صنعت، هدا  ییتوانا  ،یعلاوه بر دانش تخصص  دی گفت استاد نسل چهارم با  توان یحاضر م  افتهی

 مستمر را در خود توسعه دهد.  یریادگ یو  نانهیکارآفر نگیمنتور

 هیسرما  وند ی و پ  یانسان  هیگانه در آموزش سرمامشارکت سه   ،یامنطقه  یصنعت  یسازدانشگاه و صنعت«، در سه مؤلفه شبکه   ییاف اتم، »هم  نیپنجم

بدون    ی آموزش مهارت رایز شودد یم یآن ناش ت یمأمور ت یمهارت از ماه یدانشگاه مل ی برا افته ی ن یا ت ی. اهمافتیاشتغال تبلور  ستم یبا اکوس ی انسان

اطلاعات    تواند یم  یصنعت  یساز. شبکه دهدیم  شیبازار کار را اف ا  یازهایو خدمات، خطر فاصله گرفتن از ن   د یتول  یواتع  طی تماس مستمر با مح

و اشتراک منابع را فراهم  یاستیس یدانشگاه ترار دهدد مشارکت دانشگاه، صنعت و دولت امکان هماهنگ اریدر اخت یمهارت یازها یدرباره ن یبهنگام

پ  کنددیم پ   یاشتغال، خروج  ستمیبا اکوس  یانسان  هیسرما  وندیو  به  اشتغال  ییامدهایآموزش را  . مطالعه  سازد یو خلق ارزش متصل م  یری پذمانند 

Onyeisi  ماهر    ینسان ا  ی رویاز ن   یبردارکه حرکت، حفظ و بهره   دهد ینشان م    ین  یانسان  هیکار و توسعه سرما  ی رویو همکاران درباره مهاجرت ن

 ه یو همکاران نقش سرما  Albairmani  ن، ی. همچن(Onyeisi et al., 2025) دارد    کیو بازار کار ارتباط ن د  یاتتصاد  یهابا ساختار فرصت

 Chakrabortyو    Das  افتهی.  (Albairmani et al., 2024)اند  برجسته کرده   یاتتصاد  یآورو تاب   داری آموزش پا  ان یرا در ارتباط م  یانسان

 ی رامونی پ  ط یآن را جدا از مح  توانی و نم  ردیپذیاثر م  یآموزش  یهاو فرصت  یاجتماع  یهانه یاز زم  یانسان  هی سرما  یریگشکل   دهدینشان م   ین

  یدهنده گذار از منطق »آموزش برادانشگاه و صنعت در مدل حاضر نشان   ییاف امنظر، هم   نی. از ا(Das & Chakraborty, 2023)کرد    لیتحل

 است. «یکار و نوآور  ستمیبه منطق »آموزش در تعامل مستمر با اکوس ر«بازار کا

»تجار  نیششم حما  «،یکاربرد  ینوآور   یسازیتم،  کس    تیشامل  تجار  انیبندانش   یوکارهااز  فن  یسازینوپا،  مهارت  ی دانش  توسعه    یو  و 

معنا   ن یدلالت داردد بد  یسنت  یهابا دانشگاه  دیجد  یهادانشگاه   یاساس  یهااز تفاوت   یکیبر    افتهی  نیدانشگاه نسل چهارم بود. ا  یفناور  رساختیز

 ن،یرا داشته باشد. بنابرا  یحل اجتماعراه   ایوکار  کس    ، یبه محصول، خدمت، فناور  لیتبد  ت یتابل  دی در دانشگاه با  دشده ی و مهارت تول  انشکه د

  Mahmoudiبا پژوهش   جه ینت نیتوسعه دهد. ارتباط ا  یرا ن  یو نوآور  ینیآفراشتغال  ت یظرف  دیبا  یریپذعلاوه بر اشتغال  یانسان  هیآموزش سرما

 ,Mahmoudi)مرتبط باشد    یبا عملکرد سازمان  تواند ی م  یو فناور  یانسان  هی در کنار سرما  نانهیکارآفر  یریگآن جهت تابل توجه است که جهت  زا

ت یحما  یافراد  تی از ضرورت ترب  ،یآموزش رهبر  ق یاز طر  نده یآ  یانسان  هیبر توسعه سرما  دیبا تأک    ین  Abdullahو    Goh  ی هاافته ی.  (2024

مجر  کندیم فرصت   یندها یفرا  یکه صرفاً  بتوانند  بلکه  نباشند،  شناسا  یهاموجود  را  هدا  ییتازه  .  (Goh & Abdullah, 2025)کنند    تی و 

سرما  ن،یهمچن از  آموزش  مفهوم  تابل  یاتتصاد  یگذارهیتحول  توسعه  به  تفس   Leoniکه    ، یانسان  یهات ی صرف  امکان  است،  کرده    ریمطرح 

به    یانسان  یهات ی تابل  لیتبد  یرهایاز مس  یک یآموزش، بلکه    ییمعنا نه هدف نها  نیدر ا  یسازیتجار  سازددیفراهم م  یسازیاز تجار  یترگسترده 



مهارت...  ی مل یهادر دانشگاه یانسان  هی آموزش سرما  یهاشرانیپ  ییشناسا  

 

 
26 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

را   ینیآن است که آموزش کارآفر  ازمندی بعد ن نیتحقق ا  یمهارت برا  یدانشگاه مل  ن،ی. بنابرا(Leoni, 2025) است    یو اتتصاد  یارزش اجتماع

 دهد.  وند یپ یگذارهیو شبکه سرما یفکر ت یمالک ،یحقوت تیها، حمادهنده با مراک  رشد، شتاب 

  هیو توسعه انگ  یاحرفه   یآورو تاب  یریپذسکیپرورش ر  نانه،یکارآفر  یخودکارآمد  تیمشتمل بر تقو  «،یشناختروان  هیتم، »توسعه سرما  نیهفتم

  ی کاف نده یمتحول آ طیعملکرد موفق در مح یداشتن دانش و مهارت برا دهدی در آن است که نشان م افتهی نیا  تی بود. اهم یانسان هیسرما شرفتیپ

با  ستین افراد  ا  یشناختروان   تیظرف  دیو  ن  هایستگیشا  نیاستفاده از  بازارها  تیو فعال  ینوآور  ،ینیداشته باشند. کارآفر   یرا  ابهام،    ریمتغ  یدر  با 

  وجودبا    یممکن است حت  ست، یبرخوردار ن  یکاف  یآورو تاب    ه یپشتکار، انگ  ،یکه از خودکارآمد  یفرد  ن،یهمراه استد بنابرا  سکیشکست و ر

در    یو فکر   یانسان  ی هاهیبه سرما  Almiو    Awashreh  عیوس  کردیبا رو  جه ینت  نیکند. ا  ل یخود را به عملکرد تبد  تی نتواند تابل  یفن  یستگیشا

.  (Awashreh & Almi, 2026)   شودیمحدود نم   یعملکرد دانشجو تنها به دانش رسم  ت یفیک   رایسازگار است، ز  یآموزش عال  یامدها یبهبود پ

توجه به    ازمندین   یدانشگاه  یهاط یدر مح  یانسان  ی رویاند که توسعه ننشان داده   یو همکاران با تمرک  بر آموزش اخلات  Tabatabai  ن، یهمچن

در    یانسان   هیسرما  یو همکاران بر تعال  Shahriari د یتأک   گر،ید  ی . از سو(Tabatabai et al., 2024)هست   ین یو نگرش یرتخصصیابعاد غ

  ن،ی. بنابرا(Shahriari et al., 2023)   کندی م  تیحما  یاحرفه   یهایستگیاز ضرورت توسعه ابعاد توانمندساز در کنار شا    ین  ران یا  ینظام آموزش

  شیانگبلکه »باور فرد به توان انجام دادن،    داند، یانجام دهد« نم  تواند یو »آنچه فرد م  داند«ی از »آنچه فرد م  ی ارا مجموعه  یانسان  هیمدل حاضر سرما

 . کندیم یاز آن تلق  یبخش  یدشوار« را ن طیادامه دادن در شرا تیاتدام و ظرف یبرا

»پا  ن یهشتم ارز  دار«،ی پا  ی اثربخش  شیتم،  مهارتدانش   یریپذاشتغال   یابیشامل  تام  ، یآموختگان  سرما  ت یفیک   نینظام  و    یانسان  هیآموزش 

مشخص نخواهد شد که    ج،ینتا  یابیبدون ارز  رایز  شوددیمدل محسوب م  کننده ل یحلقه تکم  افتهی  نیبود. ا  داریبهبود پا  یبرا  یطیمح  یبازخوردسنج

  دیاند. تأک منجر شده   یانسان  هیسرما  یشده تا چه اندازه به توسعه واتعانجام   یهای گذارهیو سرما  یآموزش  یهاروش  ،یدرس  یهابرنامه   ها،استیس

 Meyerحاضر با مطالعه    افتهیشود.    ده یمشخص و تابل رصد سنج  یهابا شاخص  د یبا  یکه اثربخش  دهدینشان م   ین  تی فیک   نیخبرگان بر نظام تام

  ی رو ی مرتبط با ن  یهاکه داده   دهدیهمسو است و نشان م  یآموزش  یریگمیتصم  یبرا  یانسان  هیسرما  یکاربرد  یهال یتحل  جادیدرباره ا  مکارانو ه

  Nwachukwuمطالعه    ن،ی . همچن(Meyer et al., 2025)  رندیترار گ  یتیریاتدام مد  یفراتر رفته و مبنا  یده از سطح گ ارش  توانندیم  یانسان

تو بهبود آموزش معرف  یانسان  هیسرما  سعه که  پ  ت ی فیضرورت سنجش ک   یطور ضمنبه   کند،یم  یرا عامل  تقو  یانسان  هیتوسعه سرما  امد یو    ت یرا 

  دهد ینشان م  یاتتصاد   یآورو تاب   داریو همکاران درباره آموزش پا  Albairmaniپژوهش    گر،ید  ی. از سو(Nwachukwu, 2024)  کندیم

در    شی اساس، پا  نی. بر هم(Albairmani et al., 2024)   رندیمورد توجه ترار گ   ین داریو پا  ترع یوس  جیدر سطح نتا  دی با  موزشآ  یامدهایکه پ
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ارز ن  انیپا  یابیمدل حاضر صرفاً  به وضع  کیبلکه    ست،یدوره  اطلاعات مربوط  است که  بازخورد  دانش   تیچرخه    تیآموختگان، رضااشتغال 

 .کندیم  یآموزش یو طراح  یگذاراستی س ند یرا دوباره وارد فرا یفناور راتییو تغ ع یاصن یازهاین ان،یکارفرما

نتا  در م  جیمجموع،  نشان  استخرا   دهدیپژوهش حاضر  تم  اج اکه هشت  ن  یشده  منفک  و  به   کیبلکه    ستند،یمستقل  را شکل    وستهیپهمنظام 

  ابنددیتوسعه   دی با ییهات یچه تابل کندیمشخص م محوریستگیشا یدرس ی یربرنامه   کنددیم ن ییجهت حرکت را تع نیآفرتحول  ی. راهبردهندیم

آموزش را فراهم   یاجرا  ی لازم برا  یانسان  تیاستادان ظرف  ی بالندگ  کنددیم  نییرا تب  هات یتابل   نیا  یریگشکل   ی فناورانه چگونگ  یتجرب  ی پداگوژ

تبد  ینوآور   یسازیتجار  سازددیمتصل م  یدانشگاه و صنعت، آموزش را به مسا ل واتع  ییاف اهم  آورددیم ا  لیامکان  به ارزش را    جاد یدانش 

  ل یو اصلاح مدل را تکم یریادگیچرخه  دار،یپا یاثربخش شیو پا کنددیم تی اتدام و استمرار را در افراد تقو تیظرف یشناختروان هیسرما کنددیم

  یتصادات  نهیو زم  یسازمان  تیتابل  ،یدانش، فناور  ،یاجتماع  هیکه آموزش را در تعامل با سرما  یانسان  هیسرما  دیجد  یهادگاه ی انسجام با د  نی. اسازد یم

اخلاق،   ، یتوجه هم مان به مهارت، فناور  ن، ی. همچن(Awashreh & Almi, 2026; Sairmaly, 2023) هماهنگ است    کنند،یم  یبررس

و توسعه    تال ی جید  ی رهبر  ،یفکر  هیسرما  دار،یدرباره آموزش پا  ن یشیپ  ی هابا مجموعه شواهد پژوهش  یسازمان  یهات ی و تابل  یداریپا  ،ینیکارآفر

اساس، مدل پژوهش    ن ی. بر ا(Rivera, 2025; Shafiei & Mazroei, 2023; Tabatabai et al., 2024)دارد    ییهمسو  یانسان  هیماسر

  ، یریادگیتجربه    ،یستگیتوسعه شا  ،یاز حکمران  یامنفرد، بلکه چرخه   یبرنامه آموزش  کیدر دانشگاه نسل چهارم را نه    یانسان  هیحاضر آموزش سرما

 . کندیم یمعرف ینهاد  یریادگیخلق ارزش و  ،یستمیوستعامل اک 

  ش یب  هاافتهی  شودیخبره موج  م   ۲1  دگاه ی به د  ییمرحله شناسا  یپژوهش و اتکا  یفیک   تی همراه بود. نخست، ماه  ت یحاضر با چند محدود  پژوهش

  15  با   ین  یابیدهنده ادراک و تجربه متخصصان منتخ  باشند. دوم، بخش اعتبارها باشند، بازتابمؤلفه   یآمار  یفراوان   ای  یروابط علّ  انگریاز آنکه ب

را محدود    جینتا  میتعم  تواندیاز اجماع را فراهم کرد، حجم محدود پنل م  ی به سطح مناسب  یابیامکان دست  یخبره انجام شد و اگرچه سه دور دلف

 ،یصنعت  ، یاتتصاد  یهایژگیو  رو،نیاستان مازندران بودد ازا  یآموزش عال  طیمح  ژه یومهارت و به   یپژوهش دانشگاه مل  یاصل  نهیسازد. سوم، زم

منطقه   یسازمان شکل   ن یا  ی او  در  است  ممکن  ادراک   ارهایمع  یبرخ  یریگبستر  سطح  در  پژوهش  مدل  چهارم،  باشد.  بوده  خبرگان  یمؤثر   ی و 

استادان و ارتباط    یوربهره   ،ینوآور  ان،یعملکرد دانشجو   ،یریپذمانند اشتغال   ییهاآن بر شاخص   یهامؤلفه   یاجرا  یشد و آثار واتع  یاعتبارسنج

ممکن است موج     یو هوش مصنوع  یتحولات شتابان در حوزه فناور   ن،ی نشد. اف ون بر ا  یبررس  یطولان  یدوره زمان  کیدانشگاه با صنعت در  

 باشند. یو روزآمدساز ی بازنگر ازمندین  نده یفناورانه مدل در آ یارهایمع یشود برخ

گوناگون   ی هامهارت در استان یمختلف دانشگاه مل ی تر و در واحدهاب رگ  یهاآمده را در نمونه دستمدل به   نده یآ یهاپژوهش  شود یم شنهاد یپ

و    یدییتأ   یعامل  لیمانند تحل   یکم  یهاآن مشخص شود. استفاده از روش  میتعم  ت ی مدل و تابل  یبعدساختار هشت   ی داریپا   انیآزمون کنند تا م
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  ی امدهایها بر پمؤلفه  م یرمستقیو غ  میمستق ر یآنها و آزمون تأث یوزن نسب نییابعاد، تع ان یروابط م یبررس ی برا تواند یم یمعادلات ساختار یسازدلم

  تال، یج ید  یهای ستگیشا  ،یخودکارآمد  ،یریپذمدل بر اشتغال  یاجرا  ریتأث  ی ابیارز  یبرا  یانجام مطالعات طول  ن، یباشد. همچن  دیمف  یانسان  هیسرما

  تواندیم    ین   نیو کارآفر  یجامع، صنعت  یها مهارت با دانشگاه   یدانشگاه مل  سه ی. مقاشودیم  شنهاد یپ  انیکارفرما  ت یو رضا  نانهیکارآفر  ی هاتیفعال

  ئتیه  ی و اعاا  رانیمد  دگاه یدر کنار د  انیآموختگان و کارفرمادانش   ان،یدانشجو  دگاه ید  یمدل را آشکار کند. بررس  یو ابعاد عموم  مندنه یابعاد زم

 یریادگی مولد،  ینوظهور، هوش مصنوع یها ی نقش فناور توانندیم ی بعد یها پژوهش  ن، یدهد. همچن شیمدل را اف ا یرونیاعتبار ب تواندیم یعلم

 کنند. یدانشگاه نسل چهارم بررس یانسان هیدر توسعه سرما یصورت اختصاصرا به   یآموزش یهاداده  لیو تحل یقیتطب

کند    نی هشت بعد مدل تدو  ه یبر پا  یانسان  هیآموزش و توسعه سرما  ی برا  کپارچهینقشه راه    کیمهارت    یدانشگاه مل  شودیم  شنهاد یپ  ،یسطح عمل  در

  ی هامهبرنا  یبازنگر  توانندیدانشگاه م  رانی . مددینما  ن ییمشخص تع  یو دوره زمان  ازیعملکرد، واحد مسئول، منابع موردن  یهاهر بعد، شاخص   یو برا

 یو حل مسا ل واتع  یمحور، کارگاهپروژه   ی ریادگیانجام دهند و سهم    یشغل  ی و استانداردها  ی امنطقه   عیمنظم صنا  یازسنجیرا بر اساس ن  یدرس

اف ا را  طراح  شیصنعت  توانمندساز  یهادوره   یدهند.  زم  یعلم  ئت یه  یاعاا  یمنظم  هوش مصنوع  یهای فناور  نه یدر   ،ینیکارآفر  ،ینوظهور، 

  ی هادهنده مشترک دانشگاه، صنعت و دولت، توسعه مراک  رشد و شتاب   یشوراها  جادیاست. ا  یضرور   ین  ای فعال تدر  یهاو روش  نگیتورمن

کند.    تی اشتغال را تقو  ستمیآموزش با اکوس  وندیپ   تواندیم  یکارآموز  یهاو گسترش فرصت  یمهارت  یهاپروژه   یسازیاز تجار  تیحما  ،یتخصص

  ی برا   یفن   یهادر کنار آموزش  ده یسنج  یریپذسکیو ر  شرفتیپ   شیانگ   ،یآورتاب   ، یتوسعه خودکارآمد  یهابرنامه   شودیم  شنهاد یپ   ن،یهمچن

 ی اثربخش  ان،یکارفرما  ت یآموختگان، رضااشتغال دانش   ی ابیرد  یبرا یانسان  هیسرما   ش یسامانه پا  کیاستقرار    ت،ی شود. در نها  ینیبش یپ  ان یدانشجو

مند دانشگاه و حرکت نظام   هااستیاصلاح مستمر س  یلازم برا  یهاداده   تواند یم  ع یو بازخورد صنا  یعلم  ئت یه  ی عملکرد اعاا  ،یدرس  ی هابرنامه

 دانشگاه نسل چهارم را فراهم سازد. یالگو ی به سو

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتااد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاتی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.
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 تشکر و قدردانی 

 آید.پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و تدردانی به عمل می از تمامی کسانی که در انجام این 

Extended Abstract 

Introduction 

Human capital has become a central concept in contemporary higher education because universities are 

increasingly expected not merely to transmit disciplinary knowledge but also to develop individuals capable 

of innovation, problem solving, entrepreneurship, technological adaptation, and meaningful participation in 

economic and social development. Traditional human capital theory primarily conceptualized education as an 

investment that increases individuals’ knowledge, skills, productivity, and future economic returns; however, 

recent approaches have expanded this perspective toward a broader understanding of education as a mechanism 

for developing human capabilities, agency, adaptability, and social contribution (Leoni, 2025; Matache, 

2023). In this broader framework, human capital development is closely associated with educational quality 

and organizational improvement because the effectiveness of educational institutions depends substantially on 

the continuous development of their academic, managerial, and professional personnel (Nwachukwu, 2024). 

Human capital formation is also shaped by wider social and educational conditions, including access to 

learning opportunities, family educational backgrounds, and the empowerment of individuals to develop 

capacities over time (Das & Chakraborty, 2023). Furthermore, the economic and social value of human capital 

becomes especially visible in contexts in which education contributes to resilience, employability, 

technological progress, and productive labor (Albairmani et al., 2024; Sairmaly, 2023). Accordingly, 

contemporary higher education institutions require comprehensive mechanisms through which knowledge, 

skills, psychological resources, and professional competencies can be systematically created, retained, and 

transformed into sustainable value. 

This requirement becomes more significant within the fourth-generation university paradigm. Universities are 

increasingly moving beyond their conventional teaching and research functions toward deeper engagement 

with innovation ecosystems, industry, regional development, sustainability, technological transformation, and 

societal problem solving. Such universities require multidimensional forms of capital, because educational 

outcomes are influenced not only by human capital but also by social, intellectual, and knowledge capital and 

by the interactions among these resources (Awashreh & Almi, 2026). Consequently, human capital education 

within fourth-generation universities must be aligned with strategic institutional priorities and designed to 

develop future-oriented competencies rather than merely reproduce existing occupational knowledge. The 

quality of human capital is also affected by educational attainment and the extent to which formal education is 

converted into real professional and social capabilities (Kanazir et al., 2024). Within educational 

organizations, this transformation requires organizational learning, cultural capital, and mechanisms for human 
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resource productivity and continuous development (Sadrkhanian, 2024). Similarly, models of human capital 

excellence emphasize competency, empowerment, development, and supportive organizational conditions as 

interrelated foundations of high-performing educational systems (Shahriari et al., 2023). Therefore, fourth-

generation universities require an integrated human capital framework linking institutional governance, 

curriculum, pedagogy, professional development, technological capability, and external collaboration. 

Leadership and digital transformation constitute additional foundations of this transition. Future human capital 

development increasingly depends on leadership education capable of strengthening strategic thinking, 

adaptive decision making, innovation, and change management (Goh & Abdullah, 2025). Educational 

institutions undergoing digital transformation also require leadership approaches that can coordinate 

technological adoption with organizational culture, staff development, and institutional change (Rivera, 2025). 

Digital leadership increasingly involves not only technical competence but also soft, intercultural, inclusive, 

and collaborative skills necessary for managing complex educational environments (Ruiz & Muñoz, 2025). 

At the same time, artificial intelligence has created new opportunities for personalized learning, performance 

monitoring, decision support, and human capital development, while also generating ethical concerns related 

to fairness, responsibility, privacy, and the changing nature of professional work (Biravand et al., 2025). The 

interaction of human capital, artificial intelligence, and entrepreneurial orientation may also contribute to 

organizational performance and innovation capacity (Mahmoudi, 2024). These changes suggest that 

universities must move toward digitally enabled, entrepreneurial, flexible, and ethically responsible models of 

human capital development. 

Human capital development must also extend beyond digital and technical skills. Ethical development, 

professional responsibility, resilience, motivation, and the capacity to apply knowledge in uncertain 

environments have become increasingly important. Ethical education can strengthen professional judgment 

and responsible leadership, particularly in institutions preparing individuals for complex decision-making roles 

(Tabatabai et al., 2024). Strategic human resource capabilities may also mediate the contribution of 

intellectual and organizational resources to educational service performance (Shafiei & Mazroei, 2023). 

Furthermore, succession-oriented human capital development demonstrates the importance of systematically 

identifying, preparing, and retaining competent individuals for future organizational roles (Arash, 2024). 

Human capital policies must therefore integrate development, retention, career progression, and organizational 

continuity. Similarly, labor mobility and migration demonstrate that the creation of skilled personnel does not 

automatically guarantee their effective utilization or retention unless economic and organizational ecosystems 

provide appropriate opportunities (Onyeisi et al., 2025). Strategies based on a human capital approach 

consequently need to align recruitment, development, deployment, and organizational objectives (Purwanto 

& Ilhamsyah, 2025). Against this background, the National University of Skill has a particularly important 

position because of its direct responsibility for vocational and skills-oriented higher education and its close 

relationship with employment and industry. The present study therefore aimed to identify and validate the 
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drivers of human capital education at the National University of Skill from a fourth-generation university 

perspective. 

Materials and Methods 

The study employed a sequential qualitative design consisting of an identification phase and a validation phase. 

In the qualitative identification phase, participants included faculty members specializing in human resource 

management, educational management, entrepreneurship, and business; distinguished provincial and national 

instructors from National University of Skill centers; and senior managers working in education and human 

capital development in educational institutions affiliated with the Ministry of Science, Research and 

Technology. Participants were selected through snowball sampling, and data collection continued until 

theoretical saturation was reached. A total of 21 experts participated in this phase. Data were collected using 

semi-structured interviews and analyzed through the six-phase thematic analysis procedure involving 

familiarization with the data, initial coding, theme development, theme review and refinement, theme 

definition, and final interpretation. ATLAS.ti was used to support qualitative coding and organization of the 

data. Credibility and dependability were assessed through expert review, confirmability procedures, inter-

subject agreement, and Cohen’s kappa. The inter-subject agreement coefficient was 0.73 and Cohen’s kappa 

was 0.71. 

In the validation phase, 15 experts comprising faculty members in relevant management and entrepreneurship 

disciplines and senior and middle managers from higher education institutions in Mazandaran Province were 

selected through purposive sampling. The identified components were evaluated through a three-round Delphi 

process using an expert-assessment checklist. Each component was rated on a five-point importance scale. The 

interval between consecutive Delphi rounds was one week. SPSS was used for descriptive analysis and 

assessment of expert agreement. The checklist was examined for clarity and content appropriateness by 

academic and organizational experts, and its test–retest reliability coefficient was 0.82. 

Findings 

The qualitative analysis initially generated 469 conceptual codes. Following systematic comparison, 

elimination of redundant codes, and consolidation of overlapping concepts, 355 codes were removed, leaving 

114 final criteria. These criteria were organized into 24 subthemes and eight main themes representing the 

major drivers of human capital education in a fourth-generation National University of Skill. 

The first main theme, transformational entrepreneurial governance, comprised strategic transformational 

leadership, human capital education policymaking, and a flexible entrepreneurial organizational structure. This 

theme emphasized institutional vision, innovation-oriented leadership, strategic allocation of resources, 

coherent human capital policies, reduced bureaucracy, and organizational flexibility. The second theme, 

competency-based curriculum planning, consisted of skill-oriented educational program redesign, human 

capital learning capacity building, and alignment of human capital education with labor-market needs. This 

theme highlighted continuous curriculum revision, incorporation of emerging technologies, problem solving, 
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interdisciplinary capabilities, occupational standards, and responsiveness to changing employment 

requirements. 

The third theme, technology-supported experiential pedagogy, included entrepreneurial pedagogical 

innovation, digital human capital education, and practical experiential learning. It reflected the importance of 

active learning, project-based education, real-world problem solving, simulation, digital platforms, artificial 

intelligence tools, interactive content, and authentic workplace experiences. The fourth theme, professional 

development of faculty members, comprised enhancement of specialized faculty competencies, 

entrepreneurial empowerment of faculty members, and systems for recruiting and retaining scientific human 

capital. It emphasized continuous professional updating, technological literacy, industrial engagement, 

innovation mentoring, competency-based recruitment, performance assessment, and retention of highly 

qualified academic personnel. 

The fifth theme, university–industry synergy, consisted of regional industrial networking, tripartite 

participation in human capital education, and linking human capital with the employment ecosystem. It 

included long-term cooperation with industries, joint advisory mechanisms, university–industry–government 

partnerships, shared educational resources, internships, entrepreneurship support, and closer alignment 

between acquired skills and regional value chains. The sixth theme, commercialization of applied 

innovation, included support for emerging knowledge-based businesses, commercialization of technical and 

vocational knowledge, and development of fourth-generation university technology infrastructure. This theme 

emphasized start-up support, intellectual property protection, conversion of applied projects into marketable 

outcomes, access to investment and acceleration mechanisms, and provision of technological infrastructure for 

innovation. 

The seventh theme, development of psychological capital, comprised entrepreneurial self-efficacy, 

professional risk-taking and resilience, and human capital achievement motivation. It emphasized confidence 

in solving complex professional problems, tolerance of uncertainty, learning from failure, persistence, 

professional courage, and motivation for continuous improvement and value creation. The eighth theme, 

sustainable effectiveness monitoring, consisted of assessing the employability of skilled graduates, 

establishing a human capital education quality assurance system, and environmental feedback assessment for 

continuous improvement. This theme focused on graduate employment tracking, employer satisfaction, job–

field correspondence, quality standards, educational effectiveness, environmental scanning, and continuous 

feedback from industry, society, and regional stakeholders. The three Delphi rounds confirmed the 

acceptability and validity of all 24 subthemes, indicating sufficient expert consensus regarding the final 

structure of the model. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that human capital education in a fourth-generation skill-oriented university should be 

understood as an integrated institutional system rather than as a collection of isolated training activities. The 
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eight identified themes form a mutually reinforcing architecture. Transformational entrepreneurial governance 

provides strategic direction and the organizational conditions required for change. Competency-based 

curriculum planning determines the capabilities that learners and personnel must acquire. Technology-

supported experiential pedagogy specifies how those capabilities should be developed through authentic, 

active, and digitally supported learning experiences. Faculty professional development provides the academic 

and instructional capacity needed to implement these changes effectively. 

The model also demonstrates that internal educational transformation cannot succeed without strong external 

relationships. University–industry synergy connects educational processes with changing occupational and 

technological requirements, while commercialization of applied innovation converts academic and vocational 

capabilities into economic and social value. These two dimensions are particularly important for the National 

University of Skill because its institutional mission is directly connected to employability, technical 

competence, entrepreneurship, and regional development. The model therefore shifts the university’s role from 

preparing students only for existing occupations toward enabling them to participate in innovation ecosystems, 

establish new ventures, and contribute to value creation. 

Another important contribution of the findings is the recognition of psychological capital as an integral 

component of human capital education. Technical competence alone may be insufficient in environments 

characterized by rapid technological change, uncertainty, entrepreneurial risk, and occupational disruption. 

Self-efficacy, resilience, calculated risk-taking, and achievement motivation provide individuals with the 

psychological resources required to mobilize their technical and professional competencies under demanding 

conditions. Human capital development should therefore simultaneously address what individuals know, what 

they can do, and whether they possess the confidence and persistence required to apply their capabilities 

effectively. 

The final theme of sustainable effectiveness monitoring completes the model by creating a feedback loop 

between educational inputs and real-world outcomes. Graduate employability, employer satisfaction, quality 

assurance, environmental feedback, and changes in regional labor-market requirements provide evidence for 

continuously revising curricula, faculty development programs, technological investments, and institutional 

policies. Consequently, the proposed model is dynamic rather than static: evaluation results should 

continuously return to the governance and curriculum levels and generate new cycles of institutional learning 

and improvement. 

Overall, the study concludes that successful transition of the National University of Skill toward a fourth-

generation university requires a fundamental redefinition of human capital education. Human capital should 

no longer be developed through fragmented technical training alone; rather, it should be cultivated through an 

integrated system combining transformational governance, competency-based curricula, experiential and 

technology-enabled pedagogy, continuous faculty development, university–industry collaboration, innovation 

commercialization, psychological capacity development, and sustainable effectiveness monitoring. The 
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resulting eight-theme, 24-subtheme, and 114-criterion framework provides a context-sensitive foundation for 

policy development, curriculum reform, academic staff development, industry engagement, technological 

modernization, and systematic assessment of human capital outcomes within skill-oriented higher education. 
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