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 چکیده
مطالعه با   نیا کارکنان نظام آموزش و پرورش اسططت. یارشططد حرفه  یآن در راسطط ا  یهاابعاد و مؤلفه یبند خودراهبر و سطططح   یریادگی  یمدل مفهوم  نییو تب  یپژوهش، طراح  نیهدف ا

کار گرف ه شطد و در مرحهه به یو سطازمان  یخبره دانشطگاه  ۲۲با   اف هیسطاخ ارمهین  یهابر مصطاحبه  یمب ن  ییاسط ررا یفیک  یمح وا  لیانجام شطد  در مرحهه نستطت، تحه   یم وال یفیک  کردیرو

  یی. رواد یآموزش و پرورش اس فاده گرد  یتوسعه منابع انتان  رانیو مد   یعال  ریمد  1۲( با مشارکت ISM)  یریتفت یساخ ار  یها، از مدلتازسازه انیم  یروابط سطاخ ار  نییمنظور تعدوم، به

 یبند شطاخ  اسطت. سططح  114مؤلفه و   ۲4بعد،  8شطامل   یینشطان داد مدل نها ج ین ا شطد. د ییتأ 0.88  بضطری  و  بازآزمون–مرحهه دوم با روش آزمون  ییایخبرگان و پا  ینیبازب  قیابزار از طر
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 مقدمه 

و آموزش   تیریمد  پردازانه یمورد توجه نظر  یگریاز هر زمان د شیها بسازمان  دار یپا  یرراب   تیعنوان مزبه   یانتان   هینرش سرما ر،یاخ  یهادهه در  

کار و   زاربا  یتحولات ساخ ار  ،یفناور  عیسر  راتییکه با تغ  کنندیم  تیفعال یو رراب   ده یچیپ  ا،یپو  یطیمعاصر در مح  یهاررار گرف ه است. سازمان

و    یبرا، اثربسش  ی برا  ی راهبرد  یکارکنان به ضرورت  ی احرفه  یهای ت گیتوسعه مت مر شا  ، یبت ر  نی همراه است. در چن  نفعانی ان ظارات ذ  شیافزا

  ی ا هدر نظام  ژه یوضرورت به   نی. ا(Mousavi Seyed Najm et al., 2018; Sharifi et al., 2021)شده است    لیها تبدسازمان  یداریپا

عمهکرد کارکنان آموزش و پرورش   تی فیک   رایز  ابد ییدوچندان م  ی یرا بر عهده دارند، اهم  نده ی آ  یانتان  یرو ین   ت یترب  ت یکه مأمور  یآموزش

 .(Khani et al., 2021; Motasemi et al., 2022)دارد  وندیجامعه پ یانتان هیسرما تی فیبا ک  ماًیمت ر

  ی که با هدف ارترا  شودیم  فیمند، بهندمدت و مت مر تعرنظام   یندیعنوان فراکارکنان« به  یابرشد حرفه  ،یمعاصر توسعه منابع انتان   اتیادب  در

م  یعمهکرد  یهات یو ظرف  یشغه  یهانگرش  ،یاحرفه   یهامهارت   ،یدانش تسصص  ;Dille & Rokenes, 2021)  ردیگیکارکنان صورت 

Motasemi et al., 2022) در    یکه کارکنان نرش فعال  شود یمحرق م  یاثربسش تنها در صورت  یاکه رشد حرفه  دهند ی ها نشان م. پژوهش

 ;Porsesh et al., 2021)  رندیبهره بگ  یتوسعه شغه  ندیو خودمحور در فرا  یمشارک   ر،یپذانعطاف  یکردهایکنند و از رو  فایخود ا  یریادگی

Tian, 2025)و    یفرد  ت یبر عامه  یمب ن  یریادگی  ن ینو  یبر ان رال دانش به الگوها   یآموزش مب ن  یسن   یگذار از الگوها  ،یفهومتحول م  ن ی. ا

 .دهدیرا نشان م  یاحرفه یریپذت یمتئول

خودراهبر به    ی ریادگیکارکنان برجت ه شده است.    ی ارشد حرفه  ن یادیبن  یهااز مؤلفه   یکیعنوان  خودراهبر« به   یریادگیچارچوب، مفهوم ب   ن یا  در

 یابیو ارز  یریادگی  ی هات یفعال  ی اهداف، ان ساب راهبردها، اجرا  نیی تع  ،یر یادگی  ی ازهاین   یکه در آن فرد متئول تشس   شودیاطلاق م  یندیفرا

بزرگتال و الزامات   رندگانیادگی  یهایژگیراس ا با وهم   ،یریادگینوع    نی. ا(Gibbons, 2020; Noori et al., 2021) آن است    یامدهایپ

افزا  یکار  ی هاطیمح با  و   Taheri, 2024; Talebzadeh)  باشد ی همراه م  یاو تعهد حرفه   یدرون  زشیانگ  ،یخودکارآمد  شیمدرن است 

Shushtari & Boyeri, 2024). 

عمهکرد کارکنان   تی فیو ک   یشغه  ی آورتاب   ،یاحرفه   تی هو  ت ی در ترو  یاکننده ن ییخودراهبر نرش تع  یریادگیکه    دهد ینشان م  ریاخ  مطالعات

در   یبالاتر  یکه از توانمند  یاز آن است که کارکنان  یحاک   یالمههن یب  یهااف ه ی  نی. همچن(Xiu-Juan et al., 2024; Yang, 2024)دارد  

رشد    ریو مت  دهند ینشان م  ی ش ریب  یو تحولات فناورانه سازگار  یسازمان  راتییتغ  ،یشغه  یخودراهبر برخوردارند، در مواجهه با فشارها  یریادگی

 .(Yonson, 2025; Zhao, 2025)  کنندیرا تجربه م یدارتریپا یاحرفه
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  ی اثربسش   ،یریادگی–یاددهینظام    تیفیبا ک   ماًیکارکنان است و مت ر  یخودراهبر فراتر از توسعه فرد  یریادگی  ت ینظام آموزش و پرورش، اهم  در

و کارکنان   رانی. معهمان، مد(Dille & Rokenes, 2021; Khani et al., 2021)ارتباط دارد    یو تحرق اهداف کلان توسعه انتان  یآموزش

  ی کنند  امر  ینیخود را بازآفر  یاحرفه  یهاطور مت مر دانش و مهارت به   رندیناگز  رانیفراگ  د ینتل جد  ده ی چیپ  یازها یبه ن  ییپاسسگو  ی برا  یآموزش

 . (Tian, 2025; Yonson, 2025) نسواهد بود   ریپذخودراهبر امکان   ی ریادگیبه  یجد  یکه بدون اتکا

 ی هنوز مب ن  یاتوسعه حرفه   یرسم  یساخ ارها  ران،یا یآموزش  یهااز سازمان  ی اریکه در بت  دهدینشان م  یداخه  ی هاپژوهش   ت، یاهم  ن یوجود ا  با

مند ررار گرف ه  کم ر مورد توجه نظام   یفرد  یریپذت یو متئول   یمیخودتنظ  رنده،یادگی  ت یآموزش ضمن خدمت است و نرش عامه  ی سن   ی بر الگوها

  یهاتکیر  شیافزا  ،یتوسعه منابع انتان  یها برنامه   یشکاف موجب کاهش اثربسش  نی. ا(Kiavani et al., 2023; Malarrzaei, 2022)است  

 . (Mousavi Seyed Najm et al., 2018; Sharifi et al., 2021) شودیکارکنان م یشغه زشیانگ فیو تضع یمنابع انتان

از روش   یریگبا بهره   ییانجام شده است. پژوهش مالارضا  رانیخودراهبر در ا  یریادگی  یبوم یهامدل  یطراح یبرا  ییهاتلاش  ر،یاخ  یهاسال  در

  ی چندبعد ی  یسازه ماه ن یا دهد ی ارائه کرده است که نشان م یعهوم پزشک یهاخودراهبر در دانشگاه  ی ریادگی یهاجامع از مؤلفه  ی مدل ب،یفراترک 

خودراهبر کارکنان   ی ریادگیمؤثر بر    یمدل عامه  ،یبیترک   کردیبا اس فاده از رو  زیو همکاران ن   یوانی. ک (Malarrzaei, 2022)دارد    یت میو س

  ن یا  حال،  نی. با ا(Kiavani et al., 2023)زمان برجت ه ساخ ند  را هم   ی و فرد  یسازمان  یهارا اس سراج کردند و نرش مؤلفه   یان ظام  یروین

 اند.خودراهبر پرداخ ه  یریادگیابعاد مس هف   انیم یروابط ساخ ار  یبند ها تمرکز داش ه و کم ر به سطحمؤلفه  ییمطالعات عمدتاً بر شناسا

  ، یکلان نظام ادار  یهااستیبا س  یتوسعه منابع انتان  ییراس اهم   ت یبر اهم  رانیا  یدول   یهادر سازمان  یارشد حرفه  یهاپژوهش   گر،ید  یسو  از

  وند ی. اما پ(Hashemzehi & Nikpour, 2022; Motasemi et al., 2022) دارند    دیتأک   یو الزامات تحول سازمان  یشغه  یهایت گیشا

مطالعات   زین  یالمههن یب  اتیاست. در ادب  قی در  یساخ ار  یسازو مدل   ینظر  نییتب  ازمندیخودراهبر همچنان ن  یریادگیالزامات و سازه    ن یا  انیمند منظام

اثرگذارند    یاخودراهبر بر رشد حرفه   یریادگی  ر یاز مت  یجانیه   ت یو خلار  شرفتیپ  زشیفراشناخت، انگ   ،یشناخ روان  هیکه سرما  دهند ی نشان م  دیجد

(Talebzadeh Shushtari & Boyeri, 2024; Xiu-Juan et al., 2024; Yang, 2024). 

 ،یرف ار  ،یزشیانگ  ،یم شکل از ابعاد شناخ   ینظام چندسطح  ک یمهارت منفرد، بهکه    کیخودراهبر نه    یریادگیگفت که    توانیاساس، م  نیا  بر

 Gibbons, 2020; Noori) شود    یو طراح  ن ییمنتجم تب  ی مدل ساخ ار  ک یدر رالب    دی با  یوارع  یاثربسش  ی است که برا  یاس یو س  یسازمان

et al., 2021)موجود به    یپژوهش  اتیادب  یاساس  ی از خلأها  یکی  ران، یدر نظام آموزش و پرورش ا  شده ی بند و سطح  یمدل بوم  نی. فردان چن

 .دیآیشمار م



 و همکاران  برزگر 

 

 

5 

وم
 س

ره
دو

 ،
وم

 د
ره

ما
ش

ل 
سا

 ،
14

04
 

که    شودیمحرق م  یتنها زمان  یاحرفه  داریکه توسعه پا   دهد ینشان م  یمعهمان در سطح جهان  یادر حوزه رشد حرفه  ریاخ  ی هاپژوهش   ن، یبر ا  علاوه 

س  یآموزش  یرهبر  ،یریادگیفرهنگ    ،یسازمان  یساخ ارها انتان  یهااست یو  با  هم   یمنابع  طراح  یریادگیراس ا   & Dille)شوند    یخودراهبر 

Rokenes, 2021; Tian, 2025; Zhao, 2025)به عمل   کینزد  ی هاو کنش  یساخ ار  یهاشران یپ  ق یدر  ییمت هزم شناسا  ،ییراس اهم   ن ی. چن

 خواهد بود.  یابیرابل دس  ده یپد ن یابعاد مس هف ا انیم یروابط عهّ یسازمدل  قیکه تنها از طر یکارکنان است  امر ی ریادگیدر نظام 

ها در  آن انیم یروابط ساخ ار یبندخودراهبر و سطح یریادگی یهاابعاد و مؤلفه  ییزمان به شناساصورت هم که ب واند به  یبه پژوهش ازین  جه،ین  در

 ,Kiavani et al., 2023; Malarrzaei) شود یآشکار م یو کاربرد یخلأ مهم نظر کیعنوان بپردازد، به   رانیبت ر نظام آموزش و پرورش ا

2022; Motasemi et al., 2022)ی هابرنامه  یبهبود اثربسش  ،یاتوسعه حرفه  یهااستیس  یبازطراح  یبرا  یعهم  یانیبن   تواند یم  یپژوهش  نی. چن  

 فراهم آورد. ینظام آموزش یریپذتحول  تیظرف  تیو ترو یمنابع انتان

کارکنان آموزش و پرورش   یامنظور رشد حرفهخودراهبر به   یریادگی  یهاابعاد و مؤلفه   یبندو سطح  ییپژوهش شناسا  نیاساس، هدف ا  نیا  بر

 است.

 شناسیروش

( با سه مرحله  2008در بخش شناسایی از روش تحلیل محتوای کیفی استقرایی با رویکرد الو و کینگاس )،  بودهکیفی متوالی  روش تحقیق  

 ( ISM)   2مدلسازی ساختاری تفسیری تکنیک    با  («SA)  1تحلیل ساختاری »کدگذاری باز، دسته بندی و انتزاع و در بخش سطح بندی از روش  

ها از اعتبار مناسبی  د تا مصاحبهشمیبایستی از خبرگان و متخصصان بهره گرفته  یا همان طراحی مدل،    در بخش شناسایی   شد.بهره برده  

علوم تربیتی،    هایرشته  عضاء هیئت علمیا. خبرگان دانشگاهی )1سه دسته تعیین شدند:    در بخش کیفی  مشارکت کنندگانبرخوردار باشد.  

در    توسعه منابع انسانی. خبرگان سازمانی )مدیران  2(،  در مراکز آموزش عالیرفتار سازمانی    ت یریمدمدیریت منابع انسانی،    آموزشی،مدیریت  

پرورش و  آموزش  و  نظام  مبحث  3(  کارشناسان  و  صاحبنظران  خودراهبر»کارکنان«،  یادگیری  ».  »یادگیری  و  حرفه  «  کارکنانرشد    . «ای 

 بود: خصوصیات مورد نظر برای خبره بودن افراد، شامل موارد زیر 

 «، مدیریت آموزشی» . داشتن تحصیلات مرتبط با1

 «، توسعه منابع انسانی و رفتار سازمانی –مدیریت دولتی » داشتن تحصیلات مرتبط با. 2

 «،علوم تربیتی» داشتن تحصیلات مرتبط با. 3

 
1 Structural analysis 
2 Interpretive structural modeling 
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 و داشتن کتاب، مقاله و یا تالیفات علمی در رابطه با موضوع تحقیق . 4

 . دولتی یا سازمانهای آموزشی در رابطه با موضوع تحقیق هایاجرایی در سازماندارابودن سابقه . 5

این انتخاب و نظرسنجی، انتخاب شد.    1به منظور نمونه گیری، طیفی از آگاهان کلیدی در زمینه موضوع تحقیق با روش نمونه گیری گلوله برفی

تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت و پس از آن متوقف شد. منظور از اشباع نظری، به اشباع رسیدن نظرات مطرح شده خبرگان در چند 

گیری به روش گلوله برفی تا نمونههای پایانی، موارد جدیدی بدست نیاید. مصاحبه آخر از خبرگان بوده، بطوریکه از تحلیل محتوای مصاحبه

 . زیر آمده است شرح ه  بخبره   22( مشخصات 1در جدول ) انجام گرفت.رسیدن به اشباع نظری 

 اطلاعات مصاحبه شوندگان .1جدول 

 سابقه  مدرک تحصیلی  رشته تحصیلی  جنسیت  ردیف

 )سال( 

در  یا شغل  پست سازمانی کد 

 نظرسنجی

 عضو هیئت علمی  26 دکتری  مدیریت آموزشی  مرد  1

 دانشگاه آزاد اسلامی   

N1 

 N2 پرورش آموزش و   18 دانشجوی دکتری  مدیریت منابع انسانی  مرد  2

آزاد   14 دکتری  مدیریت منابع انسانی  زن 3 دانشگاه  علمی  هیئت  عضو 

 اسلامی 

N3 

 N4 آموزش و پرورش  26 کارشناسی ارشد  مدیریت رفتار سازمانی  مرد  4

 عضو هیئت علمی   24 دکتری  مدیریت رفتار سازمانی  زن 5

 وزارت علوم 

N5 

 N6 هیئت علمی وزارت علوم عضو  29 دانشجوی دکتری  مدیریت آموزشی  مرد  6

 N7 آموزش و پرورش  9 کارشناسی ارشد  مدیریت آموزشی  مرد  7

 عضو هیئت علمی  7 دکتری  مدیریت منابع انسانی  مرد  8

 دانشگاه آزاد اسلامی  

N8 

 N9 آموزش و پرورش  23 کارشناسی ارشد  فلسفه تعلیم و تربیت  زن 9

 N10 آموزش و پرورش  17 دکتری  فلسفه تعلیم و تربیت  مرد  10

 عضو هیئت علمی  21 دکتری  مدیریت آموزشی  مرد  11

 وزارت علوم  

N11 

 عضو هیئت علمی  19 دانشجوی دکتری  مدیریت آموزشی  مرد  12

 دانشگاه آزاد اسلامی  

N12 

 N13 آموزش و پرورش  20 دانشجوی دکتری  مدیریت رفتار سازمانی  زن 13

 عضو هیئت علمی   23 دکتری دانشجوی  مدیریت آموزشی  مرد  14

 دانشگاه آزاد اسلامی

N14 

 عضو هیئت علمی  9 دکتری  مدیریت رفتار سازمانی  زن 15

 وزارت علوم  

N15 

 N16 آموزش و پرورش  14 دانشجوی دکتری  مدیریت منابع انسانی  مرد  16

 N17 عضو هیئت علمی   19 دانشجوی دکتری  مدیریت آموزشی  زن 17

 
1 Snowball sampling 



 و همکاران  برزگر 
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 دانشگاه آزاد اسلامی

 N18 آموزش و پرورش  26 کارشناسی ارشد  مدیریت آموزشی  مرد  18

 N19 آموزش و پرورش  25 دانشجوی دکتری  مدیریت آموزشی  مرد  19

 N20 آموزش و پرورش  27 دکتری  فلسفه تعلیم و تربیت  مرد  20

 N21 آموزش و پرورش  30 دکتری  فلسفه تعلیم و تربیت  مرد  21

 N22 آموزش و پرورش  26 دکتری  مدیریت منابع انسانی  مرد  22

 

ادامه یافت. منظور از   22ها، فرآیند مصاحبه تا نفر  ها مواجه شد، ولی جهت اطمینان از کفایت دادهبا اشباع داده  19پژوهشگر بعد از مصاحبه  

اشباع نظری، به اشباع رسیدن نظرات مطرح شده توسط خبرگان در مصاحبه نیمه ساختاریافته بوده، بطوریکه در کد گذاری باز در تحلیل 

 محتوای چند مصاحبه آخر، موارد جدیدی بدست نیاید. 

روش   د.تعیین ش  آموزش و پرورش کشور مدیران عالی و مدیران معاونت توسعه منابع انسانی نظام    ،سطح بندیدر بخش    مشارکت کنندگان 

 خبره انتخاب شدند.  12ه که بود غیرتصادفی هدفمندگیری ، به صورت نمونهسطح بندیدر بخش گیری نمونه

ساختاریافته   مصاحبه از مدل    هاداده آوری  جمع ابزار عنوان بهنیمه  طراحی  بخش  تعیین  شد استفادهدر  برای  و  از  رواییه  ابزار،  پایایی  و 

بطوریکه برای تعیین روایی، متن   .گردیدبازبینی مجدد خبرگان(، استفاده  های لازم شامل مقبولیت )بازنگری خبرگان( و قابلیت تائید)بررسی

ای که براساس این پنج مصاحبه بدست آمد، در اختیار خبرگانی که آنان مصاحبه بعمل تایپ شده پنج مصاحبه اولیه بهمراه کدگذاری اولیه

گر از مصاحبه آنان، کرده بود، اعمال نظر کنند. درصورت مغایرت  هایی که مصاحبهها و استنباطآمده بود، قرار گرفت تا آنان در مورد، برداشت 

  و نیاز به اصلاح بر روی موارد تایپ شده از روی مصاحبه، اصلاحات انجام گرفتند تا آنچه که مدنظر خبرگان بوده، مورد تحلیل قرار گیرد. 

، طبقات به دست آمده به چند نفر از مشارکت کنندگان اولیه به منظور  قابلیت تأیید در مرحله پایانیدر این پژوهش برای  برای تعیین پایایی،  

 بازبینی و تأیید برگردانده شده و نکات پیشنهادی اعمال شد.

-انواع روابط میان متغیرها در مدلسازی ساختاری  .شداستفاده  هاداده آوریجمع ابزار، به عنوان  پرسشنامه ماتریسی  از،  سطح بندیدر مرحله  

 : فسیری به صورت زیر است ت

 .تاثیر دارد j بر متغیر i متغیر : V نماد •

 .تاثیر دارد i بر متغیر j متغیر : A نماد •

 .ارتباط دوسویه دارند j و متغیر i متغیر : X نماد •

 .هیچ ارتباطی باهم ندارد j و متغیر i متغیر : O نماد •
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ها  برای روایی داده  گیرد.قرار می  1برابر    1شود و قطر اصلی ماتریس دریافتی در نظر گرفته می  1و    0تفسیری روابط  -در مدلسازی ساختاری

، محتوای پرسشنامه ماتریسی از نظر قابل فهم بودن، رسابودن و گویا بودن مورد تائید چند تن از خبرگان دانشگاهی و سطح بندیدر مرحله  

آزمون روش  از    پرسشنامه ماتریسی،  منظور بررسی پایاییبه  سازمانی قرار گرفت و موارد اصلاحی رفع شده تا از اعتبار لازم برخوردار باشد.

 پخش شده و دوهفته زمانی بازه با متفاوت نوبت  دو در خبرگان از نفر 10 منظور، پرسشنامه ماتریسی بین همین به  مجدد استفاده شده که

 . و پایایی مورد تائید قرار گرفت  شده محاسبه 0/ 88دوم، مقدار  نوبت  با اول نوبت  از حاصل نتایج بین ضریب همبستگی

 علوم در امروزه و گرفته قرار استفاده  مورد دور نسبتاًای  گذشته از که است  تحقیقی هایروش از یکی محتوا تحلیل روش  روش تحلیل محتوا:

 مورد  متن از پژوهش نیاز مورد مفاهیم کشیدن بیرون به شکل، ترین ساده در روش این.  است  یافته فراوانی کاربرد آن، از خارج و اجتماعی

 یابدضرورت می زمانی بیشتر است، شده  برده نام هم متعارف محتوای تحلیل عنوان با آن از که استقرایی رویکرد از استفاده  .پردازدمی مطالعه

 معناست   بدان امر  این.  کند فراهم خصوص این در را ای لازم زمینه دانش  خواهدمحقق می و ندارد  وجود پدیده یک درباره کافی اطلاعات که

 موضوع با  مرتبط مضامین و مفاهیم  ترین اصلی به نهایت  در   تا کندمی خلاصه را آنها تدریج به مطالعه،  های موردداده  به رجوع با محقق که

در تحلیل  (.  1396کند)حریری،  می  دنبال را آیند پی اهداف به دستیابی استقرایی، رویکرد با کیفی محتوای تحلیل واقع،  در .کند پیدا دست  تحقیق

استقرایی  کیفی  مانند سایر روش   2محتوای  گامهم،  و  متداول  رویکردهای  کیفی،  دارشدهبندیهای  شناخته و  دای وجود  از  ترین شدهیکی 

بشرح ذیل است:  این رویکرد شامل سه مرحله اصلی  باشد.  ( می 2008)  3د الو و کینگاسرویکر،  رویکردها برای تحلیل محتوای کیفی استقرایی

 .دهیگزارش :3مرحله و  دهیسازمان :2مرحله ، سازیآماده  :1مرحله 

بندی آنها مبتنی بر پارادایم تفسیرگرایانه سطحها و  روشی اکتشافی برای شناسایی روابط شاخصاین روش،    : 4مدلسازی ساختاری تفسیری

این روش می از  استفاده  با  از عوامل را شناسایی کرداست.  پیچیده میان یک مجموعه  الگوی روابط علی و  تحلیل   این روش نوعی.  توان 

براساس ساختاری که  تفسیری است  روابط   پارادایم  شناسایی  نیز  روش  این  هدف  است.  شده  نهاده  پدیده  بنا  یک  زیربنایی  متغیرهای  بین 

اثر    روشی برای بررسی چندوجهی و پیچیده است و برای مطالعات مدیریت و علوم اجتماعی مناسب است. طراحی مدل ساختاری تفسیری

کار  هر یک از متغیرها بر روی متغیرهای دیگر است. این طراحی رویکردی فراگیر برای سنجش ارتباط است و برای توسعه چارچوب مدل به

مطرح گردید و توسط اندرو سیج به سال   1974ایده نخستین این روش توسط وارفیلد به سال  .  پذیر شودرود تا اهداف کلی تحقیق امکانمی

 
1  
2 Inductive Qualitative Content Analysis 
3 Elo & Kyngäs  
4 Interpretive structural modeling 



 و همکاران  برزگر 

 

 

9 

وم
 س

ره
دو

 ،
وم

 د
ره

ما
ش

ل 
سا

 ،
14

04
 

تفسیری پنج گام اصلی -برای انجام مدلسازی ساختاری  .های کنونی براساس رویکرد سیج استوار هستندتوسعه پیدا کرد. بیشتر پژوهش  1977

ترسیم نمودار قدرت  و  هابندی شاخصسطح، پذیریماتریس انتقالی، ماتریس دستیاب، تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری: شودبرداشته می

 . وابستگی-نفوذ

 هایافته

 تحلیل محتوای کیفی استقرایی  -بخش شناسایی -الف

انتخاب واحد تحلیل  های انجام گرفته،  در تجزیه و تحلیل مصاحبه (، مرحله اول  2008طبق رویکرد الو و کینگاس ):  1سازیآماده  :1مرحله  

 هاهای اولیه و ساختاردهی دادهبردارییادداشت و    ها برای آشنایی کاملمرور عمیق و چندباره داده،  )مثلاً یک پاراگراف، جمله، یا کل مصاحبه(

 باشد. می

ور شدن در  غوطهها مورد بررسی قرار گرفت و  ها در سطح جمله و عبارت برای هر یک از مصاحبه، دادهدر این مرحله از تجزیه و تحلیل

 .  ها به صورت فعال )یعنی جستجوی معانی و الگوها(، بوده است و خواندن داده "هاه بازخوانی مکرر داد"ها شامل داده

( است، شامل سه 2008این مرحله که مهمترین مرحله در تحلیل محتوای کیفی استقرایی با رویکرد الو و کینگاس ):  2دهیسازمان  : 2مرحله  

 است که به ترتیب در زیر آمده است.  انتزاع -و ج بندیدسته -، بکدگذاری باز  -گام بشرح: الف

های آزاد و بردارییادداشت و    تخصیص کدهای اولیه به واحدهای معناداردر این مرحله،  :  3کدگذاری بازبخش    –دهی  سازمان  :2مرحله  

ها در جهت  کدهای اولیه ایجاد شده که شامل خواندن و آشنایی محقق با دادهگیرد. به واقع در این گام، ، انجام میفرضبدون چارچوب پیش

 .مفهومی اولیه شناسایی شدکد   423که در نهایت، ها است که نتایج در جدول زیر آمده ایجاد کدهای اولیه از داده

های کدگذاری شده بندی کدهای مختلف در قالب کدهای گزینشی و مرتب کردن همه خلاصه دادهبعد از شناخت کدهای مفهومی اولیه، دسته

در  حذف شده و  ،  کد اولیه  423از بی  کد  309بایستی حذف شوند که    کدهای تکراری،  پس از بررسی و مطابقت این کدها  شود.انجام می

 کد احصا گردید.   114نهایت 

  های مفهومیتجمیع کدهای مشابه و ایجاد دسته: این بخش از مرحله دوم در کدگذاری، شامل  4بندیدستهبخش    –دهی  سازمان  :2مرحله  

 (. 1401و همکاران،  حسینیشود)های حساس کدگذاری محسوب میباشد که از بخشمی

 
1 Preparation Phase 

2 Organizing Phase 
3 Open Coding 

4 Creating Categories 
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در مرحله  است.  های تولید شده  معیارایجاد رابطه بین    این قسمتآمده است. هدف از  تعیین دسته )مولفه(  نتایج حاصل از    (،2)در جدول  

کدگذاری   گردید. درحذف    دک   309، پس از بررسی این کدها و حذف کدهای تکراری، تعداد  شناسایی شده   کد اولیه  423، از  اولیه  گذاریکد

 کد( انجام شد.114) اولیه نهاییبا کدهای تعیین دسته )مولفه( بندی، دستهبخش  –دهی سازمان :2مرحله 

 بندی دسته بخش  –دهی سازمان تعیین دسته )مولفه( در کدگذاری مرحله دوم: نتایج   .2جدول 

 ردیف دسته )مولفه(  معیار 

 تکرار 3 -سازی مطالب با زبان شخصیبازگو و خلاصه

 تکرار  4 -های جدید و قبلیدانستهبرقراری ارتباط میان 

 تکرار 3 -ها و کاربردهای واقعی برای مفاهیمیافتن مثال

 تکرار  5 -طرح و پاسخ به سؤال جهت تعمیق یادگیری

 تکرار 3 -ترها برای درک عمیق تحلیل و مقایسه دیدگاه

 تکرار  3 -ایهای نظری در حل مسائل حرفهکارگیری آموختهبه

بهراهبردهای   عمیق:  کارگیری  شناختی 

معنایی،   بسط  بازیابانه،  مرور 

 . سازی و حل مسئلهوارهطرح

 

1 

 تکرار  3 -ایِ مشخص و قابل سنجشتعیین اهداف حرفه

 تکرار  3 -همراستا کردن اهداف با استانداردهای معلمی و نیازهای سازمان 

 تکرار  3 -تعریف نقاط عطف و معیارهای موفقیت برای هر هدف

 تکرار 4 -سازی تعهد و بازبینی منظم اهدافمکتوب

 تکرار  5 -دریافت بازخورد راهبردی و اصلاح اهداف بر مبنای بازخورد

 تکرار  3 -پذیرش مسئولیت پیگیری و مستندسازی پیشرفت اهداف

حرفه اهداف  و  مالکیت  تبیین  ای: 

و  شخصی شغلی  رشد  اهداف  سازی 

 .قبول مسئولیت دستیابی به آنها

 

2 

 تکرار  3 -سازی دسترسی به منابع آموزشی و پشتیبانی یادگیریفراهم

 تکرار  4 -های یادگیری در نظام پاداش و ارزیابیکردن موفقیتلحاظ

 تکرار  5 -های یادگیرنده کارکنانها و پیشرفتقدردانی رسمی از تلاش

 تکرار 4 -های ارتقا مبتنی بر شایستگی و یادگیری مداومطراحی سیاست

زمان خدماتو    بندیسیاست  :  جبران 

حرفه توسعه  زمان  ای،  تخصیص 

نظام و  منابع  به  و  دسترسی  تقدیر  های 

 .ارتقا

3 

 تکرار  3 -تنظیم زمان یادگیری متناسب با وظایف شغلی

 تکرار 3 -های آموزشی و منابع آنلاینگیری از فناوریبهره

 تکرار 2 -مدیریت انرژی و تمرکز در فرایند یادگیری

 تکرار 3 -استفاده مؤثر از منابع باز و رایگان آموزشی

 تکرار  5 -سازی محیط یادگیری آرام و بدون مزاحمتفراهم

ساماندهی   یادگیری:  منابع  مدیریت 

برای   باز  منابع  فناوری و  انرژی،  زمان، 

 .سازی اثربخشیبیشینه

 

4 

 تکرار 3 -استمرار یادگیری در شرایط دشوار

 تکرار 5 -حفظ انگیزه در مواجهه با موانع سازمانی 

 تکرار 3 -ریزیپیگیری مداوم اهداف یادگیری از طریق برنامه

 تکرار  4 -تداوم پشتکار در مسیر رشد بدون انتظار نتیجه فوری

پافشاری   تلاش:  پایداری  و  تداوم 

و   موانع  علیرغم  یادگیری  بر  بلندمدت 

 .وخیزهای محیطیافت

5 

 تکرار 3 -عنوان فرصت یادگیری در سازمانتلقی اشتباه به

 تکرار 5 -تداوم همکاری و تبادل تجربه بین کارکنان

 تکرار  3 -های نوآوری و یادگیری در فرهنگ سازمانیسازی ارزشنهادینه

 تکرار  5 -ایجاد فضای اعتماد و احترام برای یادگیری جمعی

یادگیری   هنجارهای  سازمانیفرهنگ   :

و   سازنده  خطاپذیری  تشویق  حمایتی، 

 .اندوزی در محیط کارتجربه

6 

 تکرار  3 -گزینش مسیرهای یادگیریِ متناسب با اهداف و نقش

 تکرار 4 -ایهای رسمی و غیررسمی توسعه حرفهتلفیق روش 

 تکرار 5 -ارزیابی کیفیت و اعتبار منابع یادگیری دیجیتال و باز

انتخاب مسیر یادگیری: گزینش آگاهانه  

روش توسعه  منابع،  مسیرهای  و  ها 

 . متناسب با نقش آموزشی

7 



 و همکاران  برزگر 
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 تکرار  4 -ایزمینههای بینانه مسیر با لحاظ محدودیتطراحی واقع

 تکرار  3 -موقع مسیر در مواجهه با ناکارآمدی روش یا منبعبازتنظیم به

 

 تکرار 3 -ترویج یادگیری مستمر توسط مدیران

 تکرار 3 -یادگیریسازی فرصت تجربه و خطا برای فراهم

 تکرار 6 -های نو و خلاقانه کارکنان حمایت از ایده

 تکرار  6 -هاگیریایجاد مشارکت واقعی کارکنان در تصمیم

 تکرار  4 -استفاده از بازخورد کارکنان برای بهبود فرایندها

حامی   رهبری  سبک  یادگیرنده:  رهبری 

و  خودراه اختیار  تفویض  بری، 

 .پاسخگویی مبتنی بر یادگیری

 

8 

 تکرار 3 -های واقعی کاریها در موقعیتکارگیری آموختهبه

 تکرار  4 -تدوین برنامه اجرایی برای کاربرد یادگیری در محیط کار

 تکرار  5 -ها و دریافت بازخوردارزیابی نتایج اجرای آموخته

 تکرار 4 -های کاری با دانش نظریتلفیق تجربه

 تکرار 3 -گذاری دستاوردهای یادگیری با همکاران برای تعمیم عملیاشتراک

های  انتقال یادگیری به عمل: طراحی پل

آموخته تعمیم  برای  به  کاربردی  ها 

 .های واقعی تدریسموقعیت

 

9 

 تکرار  5 -های کاریهای مؤثر در چالشحلطراحی و اجرای راه

 تکرار 4 -گویی مؤثر به تغییرات از طریق یادگیری مداومپاسخ

 تکرار  4 -توانایی شخصی در انجام وظایف جدیداعتماد به 

 تکرار 3 -باور به نقش تلاش در بهبود عملکرد سازمانی

توانایی  آموزشیخودکارآمدی   به  باور   :

شایستگی فائق ارتقای  و  بر  ها  آمدن 

 آموزشی.های چالش

10 

 تکرار 3 -دریافت بازخورد عملکرد از منابع گوناگون

 تکرار 3 -بازخوردها با خودارزیابیتحلیل و مقایسه 

 تکرار 4 -استفاده از بازخوردهای چندمنبعی برای شناسایی قوت و ضعف

 تکرار 3 -استاندارد در ارزیابی عملکرد rubrics گیری ازبهره

 تکرار  5 -کردن نتایج بازخوردهای چندمنبعی در برنامه بهبود عملکردلحاظ

و   دریافت  معتبر:  چندمنبعی  بازخورد 

آموز، همتا، مدیر  ادغام بازخورد از دانش

 .rubrics و خودارزیابی بر مبنای

 

11 

 تکرار  3 -هاها و ضعفگیری از تجارب روزمره برای شناسایی قوتبهره

 تکرار 2 -های کاریبازاندیشی و تحلیل عملکرد پس از انجام فعالیت

 تکرار  5 -های تجربی با همکارانها و یافتهآموختهاشتراک درس

 تکرار 4 -عنوان فرصت یادگیریها بهاستفاده از خطاها و چالش

 تکرار  4 -های آتیکارگیری نتایج یادگیری تجربی در تصمیممستندسازی و به

یادگیری مبتنی بر تجربه کاری: یادگیری  

موقعیت با  تعامل  طریق  واقعی،  از  های 

موفقیتپروژه خطاها،  و  ها،  ها 

کار محیط  یادگیری    .بازخوردهای 

از   کار  واقعی محیط  تجارب  از  مستمر 

و   بازاندیشی  تحلیل،  مشاهده،  طریق 

 . اصلاح عملکرد فردی و سازمانی

12 

 تکرار  3 -پیوند دادن نتایج یادگیری با بهبود تدریس و یادگیری

 تکرار 3 -ایدهی شواهد معتبر پیشرفت حرفهگردآوری و گزارش 

 تکرار 5 -شواهد عملکردطراحی اقدامات اصلاحی مبتنی بر 

 تکرار 5 -مندها و ارائه برنامه اصلاحی زمانپذیرش مسئولیت شکاف 

به   تعهد  شغلی:  نتایج  پاسخگویی 

یادگیری در عملکرد   پیامدهای  پیگیری 

 . دهی شفاف پیشرفتتدریس و گزارش

13 

 تکرار  3 -ای در قالب مستندات کاریگردآوری شواهد عملکرد حرفه

 تکرار  4 -ایهای توسعه حرفهثبت الکترونیکی سوابق یادگیری و فعالیت

 تکرار  3 -ایکارهای حرفهای نمونهروزرسانی دورهبازبینی و به

 تکرار  5 -استفاده از مستندات برای ارائه عملکرد به ارزیابان

حرفه  شواهد  عملکرد  مستندات  ای:  و 

حرفه پرونده  طرح  گردآوری  شامل  ای 

و   یادگیری  مصنوعات  ویدئو،  درس، 

 .شواهد

14 

 تکرار  3 -ارائه محترمانه بازخورد و پیشنهاد در جلسات مشترک

 تکرار 3 -هاکارگیری بازخورد همکاران برای اصلاح روشبه

 تکرار  3 -ایایجاد محیط امن برای تبادل بازخورد حرفه

 تکرار 6 -اعتقاد به یادگیری متقابل از طریق بازخورد

حرفه مشاهده  ای  بازخورد  همکاران: 

کلاس گفتمتقابل  و  وگوی  ها 

مهارت بهبود  برای  در  ،  هاساختاریافته 

و   آموزشی  اداری،  )کادر  سطوح  همه 

15 



...خودراهبر  ی ر ی ادگی یهاابعاد و مؤلفه یبند و سطح ییشناسا   
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مفهوم   و  اجراست  قابل  مدیریتی( 

 . همکاری بازتابی را دارد

 تکرار 3 -درک خدمت اجتماعی از کار آموزشی

 تکرار  4 -عنوان رسالت اخلاقیای بهتلقی یادگیری حرفه

 تکرار  3 -های فردی و اخلاقیها با ارزشراستاسازی فعالیتهم

 تکرار 4 -توجه به اثرگذاری مثبت بر دیگران در جستجوی معنا

 تکرار  3 -عنوان ابزار ارتقای کیفیت آموزشنگاه به پیشرفت شغلی به

 تکرار  5 -ایکردن مأموریت سازمان در تصمیمات حرفهلحاظ

شغلی:   رسالت  و  دادن  معنا  پیوند 

ارزش هدفمندی،  با  های  یادگیری 

 .آموزشی و اثرگذاری اجتماعی

 

16 

 تکرار  3 -های سازمانیها و مسئولیتهای فردی با نقشتطبیق شایستگی

 تکرار 3 -ها با استانداردهای رسمیها و نگرشمقایسه منظم مهارت

 تکرار 5 -های عملیاتی برای ابعاد شایستگیتعریف شاخص

 تکرار 3 -های شایستگی سازمانی در ارزیابیگیری از چارچوببهره

 تکرار 4 -ایریزی رشد حرفهکارگیری نتایج ارزیابی شایستگی در برنامهبه

های شایستگی کارکنان: تعریف  شاخص

و همترازی معیارهای مهارتی، دانشی و  

 . های شغلینگرشی با نقش

 

17 

 تکرار  4 -های نو در محیط کارها و روشطراحی و آزمایش ایده

 تکرار 4 -های نوآورانه مستندسازی و انتشار تجربه

 تکرار  3 -هااستفاده از بازخورد محیط برای اصلاح نوآوری

 تکرار  5 -های موفق سایر واحدها برای بهبود عملکردالگوبرداری از تجربه

نوآوری و بهبود در عمل: شامل طراحی،  

در  نو  اقدام  هر  مستندسازی  و  آزمون 

 . بستر کار است

18 

 تکرار  4 -تعیین معیارهای قابل سنجش برای موفقیت یادگیری

 تکرار 3 -سازی منابع موردنیاز برای تحقق اهداف یادگیریمشخص

 تکرار  4 -های یادگیری بر اساس ضرورت و اهمیتبندی فعالیتاولویت

 تکرار  3 -سازی برنامه یادگیری با وظایف شغلی روزمرههماهنگ 

 تکرار  2 -هاطراحی نقشه کلی مسیر رشد پیش از اجرای فعالیت

طراحی  برنامه فردی:  یادگیری  ریزی 

مند با نقاط عطف، معیارهای  برنامه زمان

 .موفقیت و تخصیص منابع

19 

 تکرار  3 -ها و مناطق دیگراشتراک تجربیات موفق با سازمان

 تکرار  5 -ها برای بهبود عملکردسازمانها و تجارب سایر گیری از نوآوریبهره

 تکرار  3 -سازمانی برای تبادل ایدههای بینها و شبکهمشارکت در نشست

 تکرار  4 -هاای میان سازمانتبادل شواهد و مستندات حرفه

 تکرار  4 -سازمانیهای یادگیرنده بینتشویق و توسعه همکاری

بین دانش  اشتراک  سازمان  تبادل  ی: 

مناطق   و  مدارس  با  شواهد  و  الگوها 

اجتماعی سرمایه  توسعه  برای  ،  دیگر 

میان   عمودی  و  افقی  تعاملات  شامل 

سطوح   و  ادارات  مناطق،  مدارس، 

 مختلف سازمان

20 

 تکرار 3 -اصلاح برنامه یادگیری بر اساس نتایج ارزیابی

 تکرار 4 -شناسایی و جایگزینی راهبردهای ناکارآمد

 تکرار  3 -کردن بازخوردها و تجارب جدید در بازنگریلحاظ

 تکرار 4 -تطبیق مسیر یادگیری با تغییر شرایط کاری و آموزشی

 تکرار 4 -های بعدیگیری از نتایج بازنگری برای بهبود چرخهبهره

اصلاح   یادگیری:  راهبردهای  بازتنظیم 

روش و  دادهنقشه  پایه  بر  های  ها 

 . شدهپیشرفت و بازخورد دریافت

21 

 تکرار 3 -ایهای یادگیرنده برای حل مسائل حرفهمشارکت فعال در گروه

 تکرار 3 -های کاری در جامعه عملها و چالشاشتراک تجربه

 تکرار 4 -همکاری در تولید و اشتراک دانش جمعی

 تکرار  4 -ایایجاد و حفظ حس تعلق و اعتماد در اجتماع حرفه

 تکرار 5 -های شغلیگیریتصمیمکارگیری نتایج یادگیری جمعی در به

آموزشی: مشارکت فعال    مشارکت فعال 

حل   برای  یادگیرنده  اجتماعات  در 

 . مسائل مشترک

 

22 

 تکرار  5 -های کمی برای سنجش پیشرفتاستفاده از شاخص

 تکرار  4 -تحلیل بازخورد همکاران یا مدیر برای ارزیابی یادگیری

 تکرار  3 -ایحرفهای از روند رشد های دورهتهیه گزارش

پایش پیشرفت مستمر: رصد منظم اجرا  

گیری و ثبت  های قابل اندازهبا شاخص

 . شواهد پیشرفت

23 



 و همکاران  برزگر 
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 تکرار 3 -ارزیابی مستند میزان تحقق اهداف یادگیری

 تکرار  4 -ایاستفاده از تجربه همکاران باتجربه برای رشد حرفه

 تکرار  3 -تجربه در مسیر پیشرفت شغلیراهنمایی همکاران کم

 تکرار  5 -مشارکت در جلسات منتورینگ و کوچینگ برای تبادل تجربه

 تکرار 3 -ایگیری از بازخورد منتور در بهبود عملکرد حرفهبهره

 تکرار  2 -عنوان یادگیری متقابل دوطرفهتلقی رابطه منتورینگ به

و   سازمانیمنتورینگ  روابط  مربیگری   :

انتقال تجربه و  هدایتگرانه دوجانبه برای  

 . تسهیل رشد

 

24 

 

مشخص   هان آنیها و ارتباط بتعریف دقیق دستهو    های اصلیها و طبقهساخت زیرطبقه: در این بخش،  1انتزاع بخش    –دهی  سازمان :2مرحله  

در این  دسته )مولفه(بخش از  رضایت گذاری انتزاع )بعد(، به منظور امکان ارائه یک تصویر  تعریف و نام(.  1401و همکاران،    حسینیگردد)می

که   نهاییکد    114گذاری،  انتزاع آمده که در این مرحله از کدبخش    نتایج حاصل از کدگذاری(،  3)در جدول  انجام شد.  کدگذاری  مرحله از  

 ، قرار گرفت. انتزاع )بعد( 8در زیرمجموعه  ،بندی شده بوددسته )مولفه(دسته 24در قالب 

 انتزاع )بعد( -مرحله سومنتایج کدگذاری  .3جدول 

 )مولفه( بندی دسته انتزاع )بعد(  ردیف
   سازمانی عاملیت یادگیری 1

 
 ای مالکیت اهداف حرفه

   انتخاب مسیر یادگیری  2
 پاسخگویی نتایج شغلی  3
 خودتنظیمی و فراشناخت  4

 
 ریزی یادگیری فردی برنامه

 پایش پیشرفت مستمر  5
 بازتنظیم راهبردهای یادگیری  6
 ای پایدار انگیزش حرفه 7

 
 معنا و رسالت شغلی 

 آموزشی خودکارآمدی   8
 تداوم و پایداری تلاش  9

 راهبردهای یادگیری   10
 

 راهبردهای شناختی عمیق
 مدیریت منابع یادگیری   11
 انتقال یادگیری به عمل  12
 یادگیری حین کار  13

 
 مبتنی بر تجربه کاری یادگیری 

 ای همکاران بازخورد حرفه 14
 نوآوری و بهبود در عمل  15
 مربیگری سازمانی منتورینگ و   در سازمان ایسازی حرفهشبکه 16
 آموزشی مشارکت فعال 17
 ی سازمان تبادل دانش بین 18
 حرفه ای ارزیابی و شواهد رشد  19

 
 کارکنان  های شایستگیشاخص

 ای  و مستندات عملکرد حرفه  شواهد  20
 بازخورد چندمنبعی معتبر  21
 رهبری یادگیرنده   منابع انسانیتوانمندسازی  22
    سازمانیفرهنگ یادگیری  23
 جبران خدمات و   بندیسیاست زمان 24

 
1 Abstraction 



...خودراهبر  ی ر ی ادگی یهاابعاد و مؤلفه یبند و سطح ییشناسا   
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هایی از تبیین دقیق طبقات، نمونه(،  2008در گام آخر از تحلیل محتوای کیفی استقرایی با رویکرد الو و کینگاس ):   1دهیگزارش .3مرحله  

  حسینیگیرد) ، انجام میهاها و یافتهبرقراری انسجام بین دادهو    نمایش مدل مفهومی نهایی )در صورت وجود(و    گیری مفاهیمکدها و نحوه شکل

 : (، ارائه شده است 4) شرح جدوله نتایج نهایی حاصل از تحلیل کیفی، ب، (. در مرحله آخر1401و همکاران، 

 مدل نهایی پژوهش  (هایشاخصمعیارهای )و )مولفه( بندی دسته نتایج انتزاع )بعد(،  .4جدول 

دسته )مولفه( بندی دسته انتزاع )بعد(  ردیف بندی  تعداد 

 )مولفه( 

 ( شاخصمعیار)تعداد  

   سازمانی عاملیت یادگیری 1

 

  ای مالکیت اهداف حرفه

3 

 

   انتخاب مسیر یادگیری  2 15

 پاسخگویی نتایج شغلی  3

 خودتنظیمی و فراشناخت  4

 

  ریزی یادگیری فردی برنامه

3 

 

 پایش پیشرفت مستمر  5 14

 بازتنظیم راهبردهای یادگیری  6

 ای پایدار انگیزش حرفه 7

 

  معنا و رسالت شغلی 

3 

 

 آموزشی خودکارآمدی   8 14

 تداوم و پایداری تلاش  9

 راهبردهای یادگیری   10

 

  راهبردهای شناختی عمیق

3 

 

 مدیریت منابع یادگیری   11 16

 انتقال یادگیری به عمل  12

 یادگیری حین کار  13

 

  تجربه کاری یادگیری مبتنی بر  

3 

 

 ای همکاران بازخورد حرفه 14 13

 نوآوری و بهبود در عمل  15

حرفهشبکه 16 در   ایسازی 

  سازمان

  مربیگری سازمانی منتورینگ و 

3 

 

 آموزشی مشارکت فعال 17 15

 ی سازمان تبادل دانش بین 18

حرفه ارزیابی و شواهد رشد   19

 ای 

 

  کارکنان  شایستگیهای شاخص

3 

 

 ای  و مستندات عملکرد حرفه  شواهد  20 14

 بازخورد چندمنبعی معتبر  21

  رهبری یادگیرنده   منابع انسانیتوانمندسازی  22

3 

 

    سازمانیفرهنگ یادگیری  23 13

 جبران خدمات و   بندیسیاست زمان 24

 

ای  یادگیری خودراهبر به منظور رشد حرفه  مدل،  (هاشاخصمعیارها )و  )مولفه(  بندی  دسته انتزاع )بعد(،    و تعیین  از اتمام مرحله کیفی  پس

 : گرددارائه می  (1) شرح شکله ، بآموزش و پرورشکارکنان 

 
1 Reporting Phase 



 و همکاران  برزگر 

 

 

15 

وم
 س

ره
دو

 ،
وم

 د
ره

ما
ش

ل 
سا

 ،
14

04
 

 

 آموزش و پرورشای کارکنان یادگیری خودراهبر به منظور رشد حرفه مدل  .1شکل 

 

 معادلات ساختاری تفسیری -بخش سطح بندی -ب

مورد بوده و عبارتند    9شامل    آموزش و پرورشای کارکنان  یادگیری خودراهبر به منظور رشد حرفههای مورد بررسی جهت طراحی مدل  سازه

  خودتنظیمی و فراشناخت(،  D1) سازمانی، عاملیت یادگیری   (D0)ای کارکنان آموزش و پرورش یادگیری خودراهبر به منظور رشد حرفهاز: 

(D2  ،)ای پایدارانگیزش حرفه   (D3  ،) راهبردهای یادگیری  (D4  ،)یادگیری حین کار  (D5  ،)ای در سازمانسازی حرفهشبکه   (D6  و )  ارزیابی

 به شرح زیر است:   ISM(. مراحل کار در روش  D8) توانمندسازی منابع انسانی( و .D7)  ایو شواهد رشد حرفه

است. از این ماتریس   تفسیری-ساختاریمدلسازی  ساختاری نخستین ماتریس در    خودتعاملی  ماتریس  :1تشکیل ماتریس خود تعاملی  -الف

 . شودها مبتنی بر دیدگاه خبرگان استفاده میبرای شناسایی روابط درونی شاخص

 
1 Structural Self-IntD3action Matrix, SSIM 
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 SSIMماتریس خودتعاملی ساختاری  .5جدول 

SSIM D0 D4 D5 D3 D2 D6 D7 D1 D8 

D0 * 1 1 1 1 1 1 1 1 

D4 
 

* 2 1 0 1 0 1 0 

D5 
  

* 0 1 0 1 0 1 

D3 
   

* 2 1 0 1 0 

D2 
    

* 0 1 0 1 

D6 
     

* 2 1 0 

D7 
      

* 0 1 

D1 
       

* 2 

D8         * 

 

از تبدیل ماتریس خود تعاملی ساختاری به یک ماتریس دو ارزشی صفر و یک  1ماتریس دریافتی  :ایجاد ماتریس دریافتی اولیه و نهایی -ب

های قطر اصلی برابر یک و یا هر علامت دیگری میتواند قرار بگیرد. همچنین برای اطمینان باید روابط  آید. در ماتریس دریافتی درایهبدست می

 ( ارائه شده است. 6در جدول )پژوهش  یرها یمتغ یافتیدر سیماترثانویه کنترل شود. نهایتا 

 ماتریس دریافتی متغیرهای پژوهش .6جدول 

Initial matrix  D0 D4 D5 D3 D2 D6 D7 D1 D8 

D0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

D4 0 1 1 1 0 1 0 1 0 

D5 0 1 1 0 1 0 1 0 1 

D3 0 0 0 1 1 1 0 1 0 

D2 0 0 0 1 1 0 1 0 1 

D6 0 0 0 0 0 1 1 1 0 

D7 0 0 0 0 0 1 1 0 1 

D1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 

D8 0 0 0 0 0 0 0 1 1 

 

آید. این یک در روابط متغیرها، ماتریس دسترسی نهایی بدست می  2پذیریپس از آنکه ماتریس دسترسی اولیه بدست آمد، با وارد نمودن انتقال

های آن هنگامیکه عنصر به عنصر با هر طولی دسترسی داشته باشد یک و در غیراینصورت برابر صفر ماتریس مربعی است که هریک از درایه

 است. 

 
1 Reachability matrix 
2 Transitivity  
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 دسترسی نهایی متغیرهای پژوهش  ماتریس .7جدول 

Final matrix  D0 D4 D5 D3 D2 D6 D7 D1 D8  میزان

 نفوذ

D0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

D4 0 1 1 1 1 1 1 1 1 8 

D5 0 1 1 1 1 1 1 1 1 8 

D3 0 0 0 1 1 1 1 1 1 6 

D2 0 0 0 1 1 1 1 1 1 6 

D6 0 0 0 0 0 1 1 1 1 4 

D7 0 0 0 0 0 1 1 1 1 4 

D1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 2 

D8 0 0 0 0 0 0 0 1 1 2 

  9 9 7 7 5 5 3 3 1 وابستگی میزان 

 

از ماتریس   معیارها برای هر  ورودی  مجموعه  ها وباید مجموعه خروجی  معیارهاسطح بندی    برای تعیین روابط و  ها:تعیین سطوح بعد   -ج

 خارج شدند.  8و 9های  در تکرار دور اول : بعد .شوددریافتی استخراج 

 خارج شدند.  7و  6در تکرار دوم: بعدهای 

 خارج شدند.  5و  4در تکرار سوم: بعدهای 

 خارج شدند.  3و  2در تکرار چهارم: بعدهای 

 در دور آخر هم بعد یک خارج شد.

 : ISMایجاد مدل بر مبنای  -د

 : ساختاری/سیاستی(های ترین پیشرانعمیق) 4سطح 

 (D1)عاملیت یادگیری سازمانی  ↔  (D8)توانمندسازی منابع انسانی 

 : های تعاملی و حاکمیتیِ یادگیری( زیرساخت ) 3سطح 

 (D7)ای ارزیابی و شواهد رشد حرفه ↔  (D6)ای در سازمانسازی حرفهشبکه

 : شناختیِ فردی(های روانسازه) 2سطح 

 (D3)ای پایدار انگیزش حرفه (D2)↔ خودتنظیمی و فراشناخت 

 : های یادگیریِ نزدیک به عمل( کنش) 1سطح 
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 (D5)یادگیری حین کار   ↔  (D4)راهبردهای یادگیری

 

 آموزش و پرورشای کارکنان مدل یادگیری خودراهبر به منظور رشد حرفه( ISMساختاری تفسیری ) مدل. 2شکل 

ارتباطات    ISMها و شدت و ضعف آن در مدل ساختاری مشخص شده است، ولی باید به این نکته اشاره کرد که نرم افزار  ارتباط بین بعد

 دهد که در ادامه با ارائه نمودار میک مک به آن پرداخته شد.  بسیار بیشتری را نیز بین بعدها و با بعد اصلی تشخیص و نشان می
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 سطح بندی بعدها در نمودار میک مک  .3شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

  یمند است که از هشت بعد اصلو نظام  یسازه چندبعد کیخودراهبر کارکنان آموزش و پرورش    ی ریادگ یپژوهش نشان داد که    نیا یهاافتهی

  تی نشان داد که ابعاد عامل  ییبخش شناسا  جی نتا.  باشدیم  نییقابل تب  یچهارسطح  یساختار علّ  کیشده و در قالب    لیمؤلفه تشک  وچهارست یو ب

  یابیارز  ،یاحرفه  یسازکار، شبکه  نیح  یریادگ ی  ،یریادگ ی  یراهبردها  دار،یپا  یاحرفه  زشیو فراشناخت، انگ  یمیخودتنظ  ،یازمانس   یریادگ ی

. دهندیم   لی خودراهبر کارکنان آموزش و پرورش را تشک  ی ریادگ یمدل    نی ادیبن   ی اجزا  ، یمنابع انسان  یو توانمندساز  یاو شواهد رشد حرفه

همسو است    داند،یم  یفرد  ت ی بر عامل  یده، هدفمند و متکخودنظام  ندیفرا  کیخودراهبر را    یریادگ یگیبنز که    ینظر  وببا چارچ   افتهی  نیا

(Gibbons, 2020)یفراشناخت  ،یشامل ابعاد شناخت  یچندبعد  یاخودراهبر را سازه  یریادگ ی و همکاران که    ینور  دگاه یبا د  نی. همچن،  

 .(Noori et al., 2021)دارد  یهمخوان کنند،یم یمعرف یو رفتار یزشیانگ

به عمل در سطح اول    کی نزد  یهاعنوان کنشکار« به  ن یح  ی ریادگ یو »  «ی ریادگ ی   ی نشان داد که »راهبردها  ها افتهی   ،یساختار  یبندسطح  در

. شوندیمحسوب م   یاستیو س  یساختار  یها شرانیپ  نیترقیعم   «یسازمان  یر یادگ ی  ت ی و »عامل  «یمنابع انسان  ی»توانمندساز   کهیقرار دارند، درحال

  ی است ی و س  یسازمان  یهارساخت یکه بر ز  شوندیو اثربخش م  داریپا  یتنها زمان  ی فرد  یری ادگ ی  یکه رفتارها  کندیم  دییتأ  یعلّ  یالگو   نیا

 یو ساختارها یکلان ادار  یهااست یکارکنان را وابسته به س یاو همکاران که رشد حرفه یبا پژوهش موتسم جهینت نیمناسب استوار باشند. ا
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  یو ساختارها یتی ریمد یهایستگیکه نقش شا ی خن ی هاافتهی با  نی. همچن(Motasemi et al., 2022)همراستاست  دانند،یم یمنابع انسان

 . (Khani et al., 2021)دارد  یهمخوان کند،یکارکنان برجسته م  یارا در رشد حرفه یسازمان

  یریادگ ی  ی هاو کنش  ی سازمان  یهااست یس   انیم  ی و فراشناخت« در سطح دوم مدل قرار دارد و نقش واسط  یم ینشان داد که بعد »خودتنظ  جینتا

 ,Taheri)خودراهبر دارد، همسو است    یر یادگ ی  ت یدر تقو   یدیکه نشان داد فراشناخت نقش کل  یپژوهش طاهر  جی با نتا  افتهی  نی. اکندیم  فایا

خودراهبر و  یریادگ ی یرا در ارتقا یمیفراشناخت و خودتنظ ،یشناختروان هیکه نقش سرما خوان–و یو ز انگیبا مطالعات  نی. همچن(2024

 . (Xiu-Juan et al., 2024; Yang, 2024) باشدیراستا ماند، هم کرده دییتأ یاحرفه ت یهو 

  یزشیخودراهبر بدون پشتوانه انگ  یریادگ ی  ندیکه فرا  دهدیدر سطح دوم مدل نشان م  یمیدر کنار خودتنظ  دار«یپا  یاحرفه  زشی»انگ  یریقرارگ 

را   یجانیه ت یو خلاق شرفت یپ زشیزاده شوشترى که نقش انگطالب  یبا مدل علّ جهینت نیمنجر شود. ا یعمل یهابه کنش تواندی مستحکم نم

 یهاافتهی  نی. همچن(Talebzadeh Shushtari & Boyeri, 2024)دارد    یکرده است، همخوان  دییخودراهبر تأ  یریادگ ی  یریگ در شکل

 ن یا  شود،یخودراهبر م  یریادگ یو    یلیتحص   زشیانگ  شیموجب افزا   یری ادگ یبر اجتماع    یو همکاران که نشان دادند آموزش مبتن  رادییرضا

 . (Rezaei Rad et al., 2024) کندیم ت یرا تقو  نییتب

  ،ینقش تعاملات اجتماع  انگری قرار گرفتند که ب  «یاو شواهد رشد حرفه  یابیدر سازمان« و »ارز  ی احرفه  ی سازسطح سوم مدل، »شبکه  در

  یاپرسش و همکاران که رشد حرفه  یها افتهی با    جهینت  نیاست. ا  یارشد حرفه  ندیفرا   ت ی در تثب  یبازخورد  یهاو نظام  یمشارکت  یریادگ ی

 ونسنیبا مطالعات    نی. همچن(Porsesh et al., 2021)راستا است  هم   دانند، یم  یو بازخورد سازمان  یابه تعاملات حرفه  ستهمعلمان را واب

تأک   یهایستگیدر توسعه شا  یری ادگ ی  یهاو شبکه  یجمع  یشیبازاند  ،یاحرفه  یو ژائو که بر نقش همکار دارند، مطابقت دارد   دیمعلمان 

(Yonson, 2025; Zhao, 2025). 

 ،یسازمان یهااست یدهنده آن است که س سطح مدل، نشان  ن یترقیدر عم  «ی سازمان یریادگ ی  تیو »عامل  «یمنابع انسان ی»توانمندساز  ی ریقرارگ 

که   پورکیو ن  یزههاشم  یهاافتهیبا    جهینت  نی. اشوندیخودراهبر محسوب م  یریادگ یتحقق    یاصل  یربنایز  ،یو سبک رهبر  یریادگیفرهنگ  

با پژوهش   نی. همچن(Hashemzehi & Nikpour, 2022)همسو است    دانند،یم  یتحول سازمان  نیادیرا شرط بن  یمنابع انسان  یزتوانمندسا

عملکرد کارکنان    یداریدر پا  یاکنندهنیینقش تع  یمنابع انسان  سکیر  ت یرینگهداشت و مد  یهااست یو همکاران که نشان دادند س  فىیشر

  ی تیحما  یهاکه بدون استقرار نظام   کندیم  د یتأک   زینجم و همکاران ن  دیس  ی. پژوهش موسو (Sharifi et al., 2021)دارد    یدارند، همخوان

 .(Mousavi Seyed Najm et al., 2018) شوندیم  یداریو ناپا شیکارکنان دچار فرسا یریادگی یندهای فرا ،یسازمان
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که   سازدی خودراهبر در نظام آموزش و پرورش فراهم م  یریادگ یاز سازوکار    کپارچهی  یریپژوهش تصو   نیشده در امجموع، مدل ارائه   در

همخوان است    یالمللنیو ب  یداخل  اتیاز ادب   یتوجهآن با بخش قابل  یهاافتهیو    ردیگیرا در بر م  یو ساختار  یتعامل  ،یهمزمان ابعاد فرد

(Dille & Rokenes, 2021; Kiavani et al., 2023; Malarrzaei, 2022)تواندیکه مدل حاضر م   دهدینشان م  ییهمگرا  نی. ا 

 . ردیکارکنان آموزش و پرورش مورد استفاده قرار گ  ی ارشد حرفه یهااست یس یبازطراح یمعتبر برا یعنوان چارچوببه

موجب محدود شدن تنوع    تواندیآموزش و پرورش بود که م  رانیخبرگان و مد  دگاهیپژوهش تمرکز آن بر د  نیا  یهات یاز محدود  یکی

و قضاوت خبرگان ممکن است تحت    یف یک   ی هااستفاده از روش  نیشود. همچن  ییمعلمان و کارکنان اجرا   ستهینسبت به تجربه ز  هادگاهید

خودراهبر   یریادگ ی  راتییتغ  ییایپو   یپژوهش است که امکان بررس  ی مقطع  ت یماه  گر،ید  ت یگرفته باشد. محدود  قرار  یادراک   یهایریسوگ   ریتأث

 .کندیدر طول زمان را فراهم نم

تر و در مناطق  بزرگ  یهادر نمونه  یصورت تجربشده را بهمدل ارائه   ،یب یترک   یهااز روش  یریگبا بهره  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

 ف یتضع  ای  ت ی در تقو   یرهبر  یهاو سبک  نینو   یآموزش  یهایفناور  ،یفرهنگ  یرهاینقش متغ  یبررس  نیکنند. همچن  یمختلف کشور اعتبارسنج

 کند. جادی ا یاتازه یپژوهش یهاافق تواندیخودراهبر م   یریادگ ی یسازوکارها

مدارس و ادارات آموزش و   رانیکارکنان استفاده کنند. مد  یاعنوان نقشه راه توسعه حرفهمدل به  نیاز ا  توانندیم  یآموزش  گذاراناست یس

 نی. همچنندینما  یمدل بازطراح  یهارا همسو با مؤلفه  یزشیانگ  یهاو نظام یسازمان یریادگ یفرهنگ    ،یتیحما  یپرورش لازم است ساختارها 

  ت یمند تقو طور نظامکار را به  نیح   یریادگ یو    یمیخودتنظ  رنده،یادگ ی   ت یباشد که عامل  ی اگونهبه  دیآموزش ضمن خدمت با  ی هانامهبر  یطراح

 کند.

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مراله تمامی نویتندگان نرش یکتانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

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

 موازین اخلاقی

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

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

Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary educational systems, the professional development of employees has become a strategic 

priority due to accelerating technological change, evolving organizational demands, and increasing 

expectations for accountability and quality assurance. Human resources are no longer viewed merely as 

operational inputs but as dynamic sources of sustainable competitive advantage whose continuous 

development determines organizational resilience and long-term effectiveness (Mousavi Seyed Najm et al., 

2018; Sharifi et al., 2021). Within this context, learning is increasingly conceptualized as a lifelong, self-

regulated, and self-directed process that enables employees to adapt to complexity, uncertainty, and innovation 

in the workplace (Gibbons, 2020; Noori et al., 2021). 

Professional development in public educational organizations requires coherent models that integrate 

individual motivation, organizational structures, leadership practices, and policy frameworks. Prior studies 

have shown that effective professional growth depends on alignment between institutional strategies and the 

learning capacities of employees (Hashemzehi & Nikpour, 2022; Motasemi et al., 2022). Research further 

suggests that conventional top-down training models are insufficient for sustaining professional competence 

in dynamic environments, highlighting the need for self-directed learning approaches that empower employees 

to take responsibility for their own development (Dille & Rokenes, 2021; Khani et al., 2021). 

Self-directed learning has emerged as a foundational construct in modern professional education. It is defined 

as a multidimensional process in which learners identify their learning needs, formulate goals, select strategies, 

implement actions, and evaluate outcomes independently (Gibbons, 2020). Empirical evidence demonstrates 

that self-directed learning enhances professional identity, psychological capital, motivation, and job 

performance across educational and organizational settings (Xiu-Juan et al., 2024; Yang, 2024). Furthermore, 

recent international studies emphasize that teacher professional growth is strongly associated with reflective 

practice, collaborative networks, and organizational learning cultures that support self-direction (Tian, 2025; 

Yonson, 2025; Zhao, 2025). 

Despite this growing body of knowledge, existing research in Iran indicates that professional development 

systems within the education sector remain predominantly centralized and program-driven, with limited 

emphasis on learner agency, self-regulation, and organizational scaffolding for continuous learning (Kiavani 

et al., 2023; Malarrzaei, 2022). While several models of self-directed learning have been proposed, few 

studies have systematically examined the hierarchical and causal relationships among its dimensions within 

the specific institutional context of the national education system. Moreover, the interaction between individual 
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psychological processes, workplace learning practices, organizational networks, and policy-level structures 

remains insufficiently conceptualized. 

Consequently, the present study addresses this theoretical and practical gap by constructing and hierarchically 

structuring a comprehensive model of self-directed learning for the professional development of education 

staff, integrating individual, organizational, and structural components within a unified explanatory 

framework. 

Methods and Materials 

This study adopted a sequential qualitative research design conducted in two main phases. In the first phase, 

an inductive qualitative content analysis was employed to identify the dimensions and components of self-

directed learning. Semi-structured interviews were conducted with 22 experts, including university faculty 

members in education and management, senior administrators, and human resource development specialists 

within the national education system. Participants were selected using purposive and snowball sampling until 

theoretical saturation was achieved. 

Interview data were transcribed verbatim and analyzed using a three-stage coding process consisting of open 

coding, categorization, and abstraction. Through iterative comparison and refinement, initial conceptual codes 

were condensed into final indicators, components, and overarching dimensions. 

In the second phase, interpretive structural modeling (ISM) was applied to determine the hierarchical and 

causal relationships among the identified dimensions. A panel of 12 senior educational administrators 

participated in constructing the structural self-interaction matrix, which was transformed into reachability 

matrices and subsequently used to derive hierarchical levels of influence. Reliability of the ISM phase was 

verified using the test–retest method. 

Findings 

Qualitative analysis yielded a comprehensive model consisting of 8 major dimensions, 24 components, and 

114 operational indicators of self-directed learning for professional development. The dimensions included: 

organizational learning agency, self-regulation and metacognition, sustainable professional motivation, 

learning strategies, learning while working, professional networking, evaluation and evidence of professional 

growth, and human resource empowerment. 

The ISM analysis organized these dimensions into a four-level causal hierarchy. 

At Level 1 (most operational) were learning strategies and learning while working, representing behaviors 

closest to daily professional practice. 

At Level 2 were self-regulation and metacognition and sustainable professional motivation, functioning as 

core psychological enablers of learning behavior. 

At Level 3 were professional networking and evaluation and evidence of professional growth, representing 

organizational and social mechanisms that stabilize learning processes. 
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At Level 4 (deepest structural drivers) were human resource empowerment and organizational learning 

agency, constituting foundational policy and leadership forces that shape the entire system of professional 

learning. 

The final structural model demonstrated strong coherence between individual learning processes and 

institutional support systems, illustrating that sustainable self-directed learning emerges only when personal 

competencies are embedded within supportive organizational and policy environments. 

Discussion and Conclusion 

The results confirm that self-directed learning for professional development operates as a multilevel system in 

which individual agency, psychological regulation, social interaction, organizational culture, and policy 

structures are tightly interconnected. The hierarchical structure of the model reveals that while learning 

behaviors are enacted at the individual level, their stability and effectiveness depend on deeper organizational 

and structural conditions. 

The positioning of human resource empowerment and organizational learning agency as the most influential 

drivers highlights the central role of leadership, learning culture, incentive systems, and strategic planning in 

sustaining professional development. Without these foundations, individual motivation and learning strategies 

cannot be maintained over time. Conversely, the prominence of learning strategies and learning while working 

at the operational level underscores that professional growth ultimately materializes through daily practice, 

reflection, and experiential engagement. 

This integrative framework offers educational policymakers and administrators a comprehensive roadmap for 

designing professional development systems that are resilient, adaptive, and learner-centered. By aligning 

institutional structures with the psychological and behavioral dynamics of learning, education systems can 

move beyond episodic training toward continuous, self-sustaining professional growth. 

The study concludes that effective professional development in education requires a systemic transformation 

in which self-directed learning becomes the core organizing principle linking individual competence, 

organizational governance, and national education policy. 
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