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Extended Abstract 

This study aims to address the fundamental challenge of the persistent inefficiency and subjectivity of traditional 

training needs assessment processes in universities and to design an integrated, evidence-based framework 

enabling the transition from conventional, intuition-driven approaches to a data-driven paradigm. Drawing on an 

applied-developmental purpose, the study employs a qualitative methodology based on systematic conceptual 

analysis and literature synthesis to construct a comprehensive theoretical model rather than to test hypotheses. A 

purposive sampling strategy was used to identify highly relevant and conceptually rich scholarly sources in the 

fields of training needs assessment, data-driven management, academic analytics, and human resource 

development in higher education, including systematic reviews on artificial intelligence in education. Data were 

collected using a structured content-extraction form that captured bibliographic information, conceptual 

contributions, methodological approaches, strengths and weaknesses of models, and key findings. Through a 

multi-step synthesis, themes related to the limitations of traditional needs assessment and the capabilities of 

data-driven approaches were coded, compared, and conceptually integrated, ultimately resulting in a four-stage 

unified framework. The findings reveal that traditional approaches suffer from subjectivity, reactivity, 

disconnection from strategic goals, lack of predictive capability, and the chronic underuse of rich institutional 

data. In contrast, universities already possess extensive datasets—ranging from teaching evaluations and LMS 

interaction logs to research performance indicators and administrative HR records—that can support a highly 

objective and systematic identification of organizational, role-based, and individual competency gaps. The 

proposed framework conceptualizes training needs assessment as a continuous, intelligent cycle composed of four 

stages: data infrastructure and governance; multilevel data analytics across organizational, job, and individual 

levels; identification and prioritization of competency gaps; and design of targeted training interventions followed 

by a feedback loop that reinjects outcome data into the system. The model emphasizes predictive analytics, 

personalized dashboards for faculty and staff, alignment with institutional strategies, and mechanisms for 

continuous organizational learning. The study concludes that transitioning toward data-driven needs assessment 

is not merely a technical innovation but a strategic necessity for universities seeking to enhance teaching quality, 

research productivity, and human capital development in an AI-augmented educational environment. Successful 

implementation, however, requires institutional commitment, data governance policies, cultural readiness, and 

attention to ethical considerations surrounding privacy. The proposed framework offers a practical roadmap for 

higher education leaders and HR specialists to reengineer and modernize training systems, and it provides 

foundations for future empirical validation through expert review (Delphi) and pilot case studies. 
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Abstract 

Introduction: Within the context of university learning management,Training Needs 

Assessment (TNA) is essential for human resource development in universities, but 

many institutions still rely on traditional and subjective methods that cause misalignment 

with strategic goals and reduce training effectiveness. This study aims to analyze current 

challenges and propose a data-driven framework for higher education in Iran. 

Methodology: The research is applied-developmental in purpose and adopts a 

systematic conceptual review methodology. Theoretical foundations of TNA, data-

driven management, and academic analytics were reviewed. By identifying the 

limitations of traditional methods and the potential of institutional data, a four-stage 

framework for data-driven needs assessment was designed and its components defined. 

The study also outlines methodological steps for future validation and empirical testing. 

Findings: The study showed that traditional training needs assessment practices in 

universities are largely inefficient due to their reliance on subjective judgments, 

fragmented procedures, and weak alignment with institutional strategies. The analysis 

indicated that universities possess large volumes of unused data that can support an 

objective identification of competency gaps at organizational, job, and individual levels. 

Accordingly, a four-stage framework was developed, consisting of data infrastructure, 

multilevel analytics, competency-gap identification, and program design with a 

continuous feedback loop. 

Conclusion: Results show that conventional TNAs depend heavily on managers’ 

opinions, lack systematic analysis, and fail to identify hidden needs. The proposed 

“Integrated Data-Driven TNA (ID-TNA)” includes four stages: data governance, multi-

level analysis, identification of competency gaps, and feedback-based training design. 
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 چکیده

توسعه    یبخش اساس  یآموزش  یازسنجیها، ندر دانشگاه   یریادگی  تیریدر بستر مد  مقدمه و هدف:

که   کنندیاستفاده م  یو ذهن  یسنت  یهاها همچنان از روش از دانشگاه   یار یاست، اما بس  یمنابع انسان

راهبرد اهداف  با  انطباق  عدم  به  اثربخش  یمنجر  کاهش  م  یو  اشودی آموزش  با هدف    نی.  پژوهش 

 انجام شد.   رانی ا  یمحور در آموزش عالداده   یموجود و ارائه چارچوب  ضعو  یشناسب یآس

مند  نظام   یمرور   کردیبوده و با رو  یا توسعه-یپژوهش از نظر هدف کاربرد  نیا  شناسی پژوهش:روش

مبان  یمفهوم  لیبر تحل  یمبتن است.  و  داده   تیریمد  ،یآموزش  یازسنجین  ینظر  یانجام شده  محور 

بررس  کیآکادم  یهالیتحل شناسا  ی مورد  با  گرفت.  و   یسنت  یهاروش   یهاتیمحدود  ییقرار 

  ی محور طراحداده   یازسنجین  یبرا  یا چارچوب چهارمرحله  کی  ،ی دانشگاه  یهاداده   بالقوه  یهات یظرف

ابعاد آن تعر  ن یا  یو آزمون تجرب  یاعتبارسنج  یلازم برا   یشناختمراحل روش   ن،یشد. همچن  فیو 

 .دیارائه گرد  یآت  یهاچارچوب در پژوهش 

ن  پژوهش  ها:یافته    ل یوابسته است، فاقد تحل  ران یبه نظرات مد  یسنت  یآموزش  یازسنج ینشان داد 

شناسانظام  توان  و  بوده  پ  یازهاین  ییمند  چارچوب  ندارد.  را    ی آموزش  یازسنجی»ن  یشنهادیپنهان 

  ی آموزش   یها و طراحشکاف   ییشناسا  ،یچندسطح  لیداده، تحل  تیشامل حاکم  کپارچه«یمحور  داده 

 بر بازخورد است.   یمبتن

و    یاثربخش  ،ییکارا  یارتقا  ی برا   ری انکارناپذ  یمحور ضرورتداده  یازسنجیگذار به سمت ن  گیری:نتیجه

به عنوان نقشه    تواندی م  یشنهادیهاست. چارچوب پدر دانشگاه   یآموزش   یهابرنامه   یراهبرد  ییهمسو

  ه را ب   یآموزش  یهای گذارهیعمل کرده و سرما   یآموزش عال  گذاراناست یو س  رانیمد  یبرا   یعمل  یراه

و    ایپو  طیها را در محدانشگاه   یرقابت  تیو ظرف  دی نما  تیهدا  یستگ یشا  یواقع  یهاسمت رفع شکاف 

 کند.  تیتقو  یکنون  ریمتغ

  امین راثی رحیمی نویسنده مسئول:* 
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  مهدمق

در    لیبد یب  نقشی  ی،انسان   هیسرما  تیدانش و ترب  دیتول  یاصل  یهابه عنوان کانون  یها و مؤسسات آموزش عالدانشگاه

 در   ،(Beer et al., 2016, p. 51)  همکاران  و  ریبر اساس نظر ب  .جوامع بر عهده دارند  یو فرهنگ  ی اجتماع   ،یاقتصاد  شرفتیپ 

مولد    یچون هوش مصنوع   ینیآفرتحول  یهای روزافزون علوم و ظهور فناور  یدگیچیپ   رانه،فناو  عسری  تحولات  با  که  حاضر  عصر

  ست، ین  یرقابت  تیمز  کی  گری و کارکنان، د  یعلم  ئتیه  یاعضا   ژهیوبه  ،یروز بودن منابع انسانو به   یتوانمند  شود،می  شناخته

در    .(Tahiru, 2021; Holmes & Tuomi, 2022)است   یدانشگاه  یهاسازمان  یبقا و تعال   یبرا  کیضرورت استراتژ  کیبلکه  

 ی ابزار برا  نیبه عنوان کارآمدتر  «یکه »آموزش و توسعه منابع انسان  کنندیم  انبی (Noe & Tews, 2023)نو و توز    ان،یم  نیا

  ت یریمد  م یکه با مفاه ندی فرآ ن ای. ابدییم یمحور  یگاهیجا  از،یمورد ن یهایستگیها و شابه دانش، مهارت  یانسان یروین زیتجه

است که   یراهبرد  یگذارهیسرما  کیبلکه    ست،ین  یو ادار  ی جانب  تیفعال  کی  گرید  ، (Yang, 2024)  است  خورده  گرهدانش  

ک  ماًیمستق نها  تیفیبر  در  و  پژوهش  عمق  جا  ت، یآموزش،  و  مل   گاه یاعتبار  در سطح  ب  ی دانشگاه    گذارد یم  ر یتأث  ی المللنیو 

(Gaftandzhieva et al., 2023) . 
  ی واقع  یازهایبا ن  قاًیاست که دق  ییها برنامه   یو اجرا  یدر حوزه آموزش، در گرو طراح  یگذارهیهرگونه سرما  تیموفق

است.   «یآموزش  یازسنجی»ن  ند، یفرآ  نیمرحله در ا  نیتریاتیو ح  ن یسازمان همسو باشد. نقطه آغاز  یو اهداف راهبرد  رانیفراگ

  ییشناسا  یمند برانظام  یند یفرآ یازسنجین  کنند، یم  فیعرت  (Swanson & Holton, 2009)  همانطور که سوانسون و هولتون

کارکنان(    یفعل  یهایستگیموجود )شا  تی( و وضعنهیعملکرد به  یبرا  ازیمورد ن  یهایستگی مطلوب )شا  تیوضع  انیشکاف م

و    ی که منابع محدود مال  کندیم  نیو جامع، تضم  قیدق  یازسنجین  کی  ،(Arthur et al, 2003)  همکاران  واست. به باور آرتور  

  یهادارند و از اتلاف منابع در برنامه  ی و سازمان  ی را بر بهبود عملکرد فرد  ریتأث  نیشتریکه ب  شودیم   یی هاسازمان صرف دوره  ی زمان

جلوگ  ای  یرضروریغ   یآموزش نکندیم  یرینامرتبط  واقع،  در  قطب  یازسنجی.  مثابه  م  یآموزش  ستمیس  ی نمابه  و    کندیعمل 

فعال  حیصح  یریگجهت  م  یبعد  یهاتیتمام  عل  نیا  با   .د ینمایرا مشخص  و    ند،یفرآ  نیا  نی ادیبن  تیاهم  رغم یحال،  شواهد 

  یسنت  یهاها همچنان با روشاز دانشگاه  یاریدر بس  یآموزش  یازسنجیکه ن  دهدینشان م  رانیا  یدر نظام آموزش عال   اتیتجرب

  یهاسال  یهاتکرار دوره  ا ی   یردف  ی هادرخواست   ران،یاز مد  یمعمولاً بر نظرسنج  کردها یرو  نی. ا شودیانجام م   مندرنظامیو غالباً غ 

استوار هستند مبتن  هیاول  یهانسل  ادآوری ها،  روش  نیا؛  گذشته  کامپ  یآموزش  فاقد هوشمند  وتریبر  که  توانا  یهستند    ییو 

  یهاروش  نی، ا(Ford & Weissbein, 1997)  نیسبیبه گفته فورد و وا. بودند  رانیفراگ  ی واقع  ی ازهایبر اساس ن  یسازیشخص

است در مح  ،یسنت کارا  یهاط یهرچند ممکن  دنداشته   ینسب  ییباثبات گذشته  اما در  داده  دهیچیپ   یایاند،  با  و  امروز  محور 

 (. Gaftandzhieva et al,. 2023) روبرو هستند یجد یهایکاست

در پاسخ  یآموزش یازسنجین یسنت یکردهایرو تی و عدم کفا یناکارآمد ،پرداختپژوهش به آن  نیکه ا یچالش اصل

 Ford,  1997مثال،    ی)برا  شودیم   د ییتأ   زیپژوهش ن  نهیشیبا پ  ت یعدم کفا  ن ی. ابودمدرن    یهادانشگاه  ی ایو پو  ی واقع   ی ازهایبه ن

& Weissbein.)  حال عال  یدر  آموزش  حوزه  پذ   یکه  حال  در  سرعت  مصنوع   رشیبه    یریادگی تجارب    جادیا  یبرا  یهوش 

و کارکنان از   دیاسات  یبرا  ی توسعه منابع انسان  یندهایفرآ  ،(Mustafa et al., 2024)است    انیودانشج  یبرا  شدهی سازیشخص

و عدم تحقق   دیکارکنان و اسات  یتیاثر، نارضاکم  یآموزش  یها خود را در قالب برنامه  یناکارآمد  نیروند عقب مانده است. ا  نیا

 یاز مشکلات ساختار  یا دهنده مجموعهنشان کردهایرو  نیا  یشناسبی. آسدهدیمورد انتظار از آموزش نشان م  هیبازگشت سرما

 :متنی بر است یاشهیو ر

ع   ییگرایذهن فقدان  تکتینیو  مد  هی :  نظرات  فرآ  یخوداظهار   ا ی  رانیبر  ذهن  یازسنجین  ندیافراد،  شدت  به  مستعد    یرا  و 

 ی )برا  دتریجد  یهاو پژوهش   (Tannenbaum & Yukl, 1992)  وکلی. همانطور که تننباوم و  کندیم  یشناخت  یهای ریسوگ
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مدت  کوتاه  یهاتیاولو  ا ی   خود  ی شخص  اتیرا بر اساس تجرب  ازهایممکن است ن  رانمدیاند،  ( اشاره کردهBeer et al,.  2016مثال،  

  ی دارد تا اثربخش  شانیبرا  یشتریب  یشخص  تیرا مطرح کنند که مطلوب  ییازهایممکن است ن  زیدهند و کارکنان ن   میواحد خود تعم

 . شودیم رانیمورد علاقه مد ا یدرک شده   یازهایو پنهان و تمرکز بر ن  یواقع یازهایگرفتن ن  دهی امر منجر به ناد نی. ای سازمان

  فعال یواکنش کردیموجود رو یمعمولاً در پاسخ به مشکلات عملکرد یسنت یکردهایبودن: رو نانهیبشیپ  یبودن به جا یواکنش

  کردها یرو  نی. اافتند یم  یسینودوره مقاله  یدانشکده، به فکر برگزار  کیمقالات    ریمثال، تنها پس از کاهش چشمگ  ی. براشوندمی

  یدر حال  نیدانشگاه را ندارند. ا  دیجد  یاهداف راهبرد  ای  یفناورانه، تحولات علم  راتییاز تغ  یناش   یآت  یازهای ن  ینیبشیپ   ییتوانا

 ,Holmes & Tuomi)اند  شده  یطراح  یپژوه ندهیو آ  ینیبشیپ   یذاتاً برا  ،یبر هوش مصنوع   یمدرن مبتن  یهااست که مدل

2022 .) 

راهبرد  ییهمسو  عدم اهداف  غ یبا  پنظام  ی هالیتحل  ابی : در  ن  وندیمند،  اهداف کلان    شده ییشناسا  یآموزش  یازهایدادن  با 

 جه، یدشوار است. در نت  اریخاص( بس  یادر حوزه  شرویپ   ای  ن یشدن به دانشگاه کارآفر  لیتبد  ،یسازیالمللنیدانشگاه )مانند ب

 ان بی(  Noe et al,.  2023مثال،    ی)براو تحقیقات اخیر     Huselid, 1995)( دیهوسل  و(  2۰2۳)  یو اسکندر  یآنگونه که قنبر

  یبر حرکت کل  یمعنادار  ری که تأث  شودیم  لیسازمان تبد  یاصل   یو جدا از استراتژ  یاره یجز  تیفعال  کیآموزش به    کنند، یم

 دانشگاه ندارد. 

غن  دهی ناد منابع  دانشگاه  یگرفتن  سازمانداده:  امروزه  داده  یمعظی  حجم  و  هستندمحور  داده  ییهاها  در    یهااز  را  ارزشمند 

نتاداده  نای.  کنند یم  رهیو ذخ  دیمختلف تول  یهاسامانه عملکرد    ،یاکتابخانه  یپژوهش  یهاداده  د،یاسات  یابیارزش   جی ها شامل 

به کار روند    ی ستگیشا  یها شکاف  ییعملکرد و شناسا  ینیع   ل یتحل  یبرا  توانندیاست که م   گری موارد د  یاریو بس  لانیالتحصفارغ

(Gaftandzhieva et al., 2023).  ل یتحل  ه یدر آموزش بر پا  ی هوش مصنوع   وزهاند که کل حمتعدد نشان داده  یهاپژوهش  

. به گفته  (Zhai et al., 2021; Mustafa et al., 2024)بنا شده است  یاثربخش  شیو افزا  یسازیشخص  یها براداده  نیهم

 . رند یگیم  دهی ناد یداده را به کل نهیگنج ن یا یسنت یکردهای، رو(Bichsel, 2012) کسلیب

ها در سراسر جهان است.  دادن چهره سازمان  رییمحور« در حال تغداده  تیری»مد  می پارادا  ،یسنت  کردیرو  نیمقابل ا  در

داده    لیتحل  یاست که از ابزارها  یو رو به رشد در موسسات آموزش عال  یروند عمل   کیبلکه    ست،یصرف ن  یگذار نظر  کی  نیا

 & McAfee)  نجولفسونیو بر  یآفمک  .(Gaftandzhieva et al., 2023)  برند یخود بهره م  ی ندهایبهبود مستمر فرآ  یبرا

Brynjolfsson, 2012)  ففر و ساتن  نی و همچن (Pfeffer & Sutton, 2006) ی ریگمیبر تصم  میپارادا  نیکه ا  کنندیم  دتأکی 

  کردیرو  ن یا  ،ی دارد. در حوزه آموزش عال دی تأک  یبه شهود و نظرات شخص کاات  یبه جا یواقع   ی هاداده  لیبر شواهد و تحل  یمبتن

 ان یدانشجو  یریادگیمانند    ییندهایبه کار گرفته شده تا فرآ  «کیآکادم  ی هال»تحلی  و  ی«ریادگی   ی هالیچون »تحل  ین یتحت عناو

  یهاداده  لیاصل استوارند که با تحل  نیها بر احوزه  نیا.  (Van Barneveld et al., 2012)  ابدی بهبود    یعملکرد سازمان   تیریو مد

 ی را طراح  یترشدهیسازیمؤثرتر و شخص   یپنهان را کشف کرد و مداخلات آموزش  یالگوها  توانیبزرگ، م  اسیدر مق  یآموزش

وجود، کاربرد   نای با قابل استفاده است. زیکارکنان ن یآموزش یازسنجیدر ن ماًیکه مستق ی، اصل(Mustafa et al., 2024)نمود 

انظام فرآ  میپارادا  نیمند  عنوان مهم   یعلم  ئتیه  یاعضا   یبرا  «یآموزش  یازسنجی»ن  ندیدر  به    ی هاهیسرما  نیترو کارکنان، 

 حوزه نوظهور و مغفول مانده است.  کیدانشگاه، 

محور« و  داده  تیر ی»مد  هینظر  ان یتا پل م  نموده استتلاش    ،یچارچوب کاربرد  کیپژوهش با ارائه    ن یا  ت، ینها  در

 ,Ployhart & Moliterno)  رتنویو مول  هارت یرا برقرار سازد. همانطور که پلو  رانیا  یهادر دانشگاه  «یعمل »توسعه منابع انسان 

بهامر    نیا  کنند، یم  انیب  (2011 به  تنها  م  یخلدا  ی ندهایفرآ  یسازنهینه  ارتقا   کند، یکمک  با    ی روین  یهایستگیشا  یبلکه 

 . رساند یم یاری متخصصان توانمند،  تیعلم و ترب  دیتول ی عنیخود  یاصل یهادانشگاه را در تحقق رسالت  ،یانسان
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و    یعملکرد  یازهاین  نییتع   یبرا  یصیتشخ  یندیفرآ  ،یآموزش  یازسنجنی  ،(Alvarez et al., 2004)  همکاران  وگفته آلوارز    به

  ی هاشکاف  یمنابع خود را بر رو  ،ی پراکنده و عموم  یهاارائه دوره  یتا به جا کندیبه سازمان کمک م  ندیفرآ  نیاست. ا  یریادگی

شناخته  یدیکل کند.  پا  نیترشدهمتمرکز  ا  نیتریاهیو  در  سه  نیمدل  مدل  تا  ی گهمک  یسطححوزه،   & McGehee)ریو 

Thayer, 1961) کند یم لیرا در سه سطح مجزا اما مرتبط تحل یازسنجنی که است : 

تا مشخص شود آموزش   پردازدیم  یخارج  طیو مح  ی منابع، فرهنگ سازمان  ، یاهداف راهبرد  یسطح به بررس  نایسازمان:    لیتحل

مانند:    دهدیپاسخ م  یبه سؤالات  لیتحل  نیبه تحقق اهداف کلان کمک کند. ا  تواندیاست و چگونه م  ازیسازمان مورد ن  یدر کجا

 ک یاستراتژ  یهای ریگآموزش وجود دارد؟ جهت  یبرا  یمنابع کاف   ایآ  کند؟یم  تیحما  وسعهو ت  یریادگیاز    یفرهنگ سازمان   ایآ

 .(Goldstein & Ford, 2002)ها کمک کند؟ به آن تواندیسازمان کدامند و آموزش چگونه م

 ک ی  زیآمتیانجام موفق  یبرا  ازنی  مورد  یهایژگ یو  ریو سا  هاییها، توانادانش، مهارت  ییسطح بر شناسا  نایشغل:  / فهیوظ  لیتحل

لازم    یهایستگیشا نییآن و تع دهندهلیتشک فیشغل به وظا کیشامل شکستن  لیتحل نیخاص تمرکز دارد. ا  فهیوظ ایشغل 

 Cascio)خواهد شد    دهیکه عملکرد افراد با آن سنج  کندیرا مشخص م   یعملکرد  ی تانداردهاسطح، اس   نیاست. ا  فهیهر وظ  یبرا

& Aguinis, 2011) . 

 « یتا مشخص شود »چه کس  پردازدیم   یبه صورت فرد  یعلم ئتیه  یعملکرد کارکنان و اعضا  یسطح به بررس  ن ایفرد:    لیتحل

ا  یبرا  «یدارد و »چه نوع آموزش  ازیبه آموزش ن با استانداردها  یسطح، عملکرد فعل   نیاو مناسب است. در   یعملکرد  یفرد 

به    دیبا  نیهمچن  لیتحل  نی . اشودیم  ییموجود شناسا  یهاشده و شکاف  سهیشغل به دست آمده( مقا  لیمطلوب )که از تحل

 . (Kraiger, 2003)بپردازد  زین یریادگی یفرد برا زهیو انگ ی آمادگ یبررس

پرسشنامه(    ا یمصاحبه    قی )از طر  ی ذهن  یاوهیبه ش  زیو آن را ن  مانندیم  ی فرد( باق  لیاغلب در سطح سوم )تحل  ی سنت  یکردهایرو

ها که عموماً  روش  نیبر شواهد در هر سه سطح است. ا  یو مبتن  کپارچهی  ی لیتحل  ازمندیکارآمد، ن  یازسنجی ن  کی.  دهندیانجام م

 امروز ناکارآمدند:  ی دانشگاه دهیچیپ  طیدر مح شوند،یم ریشامل موارد ز

بر    یمبتن  ا یکارکنان    یواقع  یازهایکننده نارزشمند است اما ممکن است منعکس  رانیمد  دگاهدی  اگرچه:  رانیاز مد  ینظرخواه

 عملکرد نباشد.   لیتحل

  یازهای ن  نده، یآ  ی از روندها  ی عدم آگاه  لیبه دل  ا ی خود آگاه نباشند و    ی واقع  ی ازهانی  از  است  ممکن  کارکنانکارکنان:    یخوداظهار

 .ستیهمسو ن یسازمان  یهاتیرا مطرح کنند که با اولو یی ازهایممکن است ن ن،یندهند. همچن صیرا تشخ نگرانهندهیآ

  یحل آموزشافت عملکرد به دنبال راه  ای مشکل    کیاست و تنها پس از وقوع    ی ذاتاً واکنش  کردی رو  ن ی: ایمشکلات عملکرد  لیتحل

 . ردیگیرا از سازمان م  هایستگیشا دستانهشیپ  یو ارتقا یریشگیفرصت پ   کردیرو نی. اگرددیم

  مانندیم   ی در طول زمان ثابت باق  یآموزش  ی ازهاین  کندیروش که فرض م  نیاما ناکارآمدتر  نی ترگذشته: ساده  یهابرنامه  تکرار

 . شودیم ریمتغ طیو عدم انطباق با مح «یو منجر به »رکود آموزش

کننده  گمراه  یریحالت، تصو  نیناقص و در بدتر  یریحالت تصو  نیها در بهترروش   نای  ،(Lee et al., 2000)  همکاران  و  یگفته ل  به

ن ارائه م  یآموزش  یازهایاز  ندارند    ای که    شوندیم   یی هادوره  یو منجر به طراح  دهندیسازمان  عملکرد    یریتأث  ای مخاطب  بر 

 . گذارندینم

به   کردیرو  نیاشاره دارد. ا  یاتیو عمل  یراهبرد  یهایریگمیتصم  تیهدا  یها برامند از دادهمحور به استفاده نظامداده  میپارادا

  نیا  ،یاست. در آموزش عال  ینیآن با شواهد ع   تیو تقو  لی تکم  یبلکه به معنا  ست،ین  یکامل قضاوت انسان  ینیگزیجا  یمعنا

 منجر شده است: یدیجد  یهاحوزه یریگبه شکل میپارادا
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ها  آن   یریادگی  یهانه یو زم  رانیمربوط به فراگ  یهاداده  یده و گزارش   لیتحل  ،یآورجمع   ،یرگیاندازه  به:  یریادگی  یهالیتحل

)مانند زمان صرف    یریادگی  تیریسامانه مد  ی ها. دادهپردازدیآن م  یهاطیو مح  یریادگی   ندیفرآ  یسازنهیبه منظور درک و به

حوزه به دنبال پاسخ    نیهستند. ا  ها لیتحل  ن یا  یها( منبع اصلآزمون   ج یگفتگو، نتا  یدر تالارها  ارکتمطالعه محتوا، مش  یشده برا

  جادیتعامل را ا نیشتریب یآموزش  یکدام محتوا" ا ی "هستند؟  یلیدر معرض خطر افت تحص انیکدام دانشجو"مانند   یبه سوالات

 . (Siemens & Gasevic, 2012; Long & Siemens, 2011)است  "کند؟ یم

  رش،یپذ  ی ها)مانند داده  ی سازمان  گر ید  ی هارا با داده  یری ادگی  ی هالیاست که تحل  یتر: حوزه گستردهکیآکادم  یهالیتحل

انسان  ی پژوهش  ،ی مال منابع  ترکیو  تصم  کندیم  بی(  به  کمک  یتیریمد   یهایریگمیتا  دانشگاه  و  دپارتمان  سطح  کند   در 

(Goldstein & Katz, 2005; Campbell et al., 2007).  و    ندها یمنابع، بهبود فرآ  صیتخص  یسازنهیحوزه به دنبال به  نیا

 موسسه است.  ی عملکرد کل یارتقا

را دارند.    ینیع   یهای ریگمیحرکت به سمت تصم   یلازم برا  یاو داده  یفن  تیها ظرفکه دانشگاه  دهندیها نشان محوزه   نیا

محور به داده  کردیاست. رو  یآموزش  یازسنجی و ن  ی مانند توسعه منابع انسان  یی هادر حوزه   تیظرف  نیا  یریکارگبه  ،یچالش اصل

است. به    ی منابع انسان  تیریمسئله مشخص در حوزه مد   کی حل    یبرا  ک یآکادم  یهالیلدر واقع کاربرد اصول تح  ،یازسنجین

بر   یمبتن ندیفرآ کیبر »احساس« به  یمبتن ندیفرآ کیرا از  یازسنجین تواندیم کردیرو نای ، (Rousseau, 2006)گفته روسو  

 ی ازسنجی عوامل خاص بر ن  ریتأث  یبررس  ا یوضع موجود    یشناسبیعمدتاً بر آس  رانیانجام شده در ا  یهاپژوهش  کند.   ل تبدیشواهد  

 ی تر به طور گسترده  ی محور در آموزش عالداده  یریگمیحرکت به سمت تصم  ،یالمللنیب  اتیادب  دراند.  بوده  والبته محدود  متمرکز

  یهاچارچوب   یکه به طور خاص به طراح  ییهاپژوهش  زین  یالمللن یدر سطح ب  یحال، حت  نیمورد توجه قرار گرفته است. با ا

براداده اعضا  یآموزش   یازسنجین  یمحور  و  بس  یعلم   ئتیه  یکارکنان  باشند،  اغلب    اریپرداخته  هستند.  پراکنده  و  محدود 

اند  گرفته  ده ی ناد  ی سازمان  ری»استاد« را به عنوان فراگ  ای تمرکز دارند و »کارمند«    لیبر »دانشجو« به عنوان واحد تحل  ها وهشپژ

(Gašević et al., 2015).   

  یبرا  یاتیو عمل  افتهیچارچوب جامع، ساختار  ایمدل    کیفقدان    ،پرداخته استمقاله به آن    نیکه ا  یشکاف پژوهش

بلکه   ران،یا یهاشکاف نه تنها در بستر دانشگاه نیمحور است. او داده کپارچهی کردیرو کیبه  یسنت یآموزش یازسنجیگذار از ن

در سطح .  اندوضع موجود پرداخته   یشناسب یعمدتاً به آس  ی داخل  یهاوهشمشهود است. پژ  زین  یمرتبط خارج  یهادر پژوهش

پژوهش  ز، ین  یالمللنیب اهمهرچند  به  ا(West, 2022)اند  پرداخته  یمحورداده  تیها  اغلب  اما    یهالیبر »تحل  قاتیتحق  نی، 

منابع    قیتلف  یچگونگ  یبرا  ینقشه راه عمل  کی  یو کمتر پژوهش  (Zhai et al., 2021)اند  متمرکز بوده  ان«یدانشجو  یریادگی

 و کارکنان( ارائه کرده است. دی)اسات  «ی»منابع انسان  ینیع  یازسنجیبه منظور ن ی متنوع دانشگاه یاداده

 است: بوده ریبه سؤالات ز ییپژوهش به دنبال پاسخگو  نیا ن،یبنابرا

 ها کدامند؟ در دانشگاه یآموزش یازسنجین ی سنت یندهایفرآ  یاصل یهابیو آس هایکاست

 ست؟یچ ی محور در آموزش عالداده یآموزش  یازسنجین یمند براچارچوب نظام کیابعاد و مراحل  ها، مؤلفه 

  ی ستگیشا یهاشکاف ینی ع  یی شناسا ی( برایعملکرد ،یپژوهش ،یها )آموزشموجود در دانشگاه یااز منابع داده توانیم چگونه

 استفاده کرد؟ 

 ی برا  یعمل  یاست که بتواند به عنوان راهنما  بوده  یچارچوب مفهوم  کی  نییو تب  یپژوهش، طراح  نیا  یینها  هدف

  نی. ادیعمل نما  یآموزش  یازسنجین  ندیفرآ  یو هوشمندساز  یها جهت بازمهندسدر دانشگاه  ی و متخصصان منابع انسان  رانیمد

 یاحرفه  یهاطیدر مح  ییو کارا  یوربهره  شیمولد جهت افزا  ی هوش مصنوع   یریکارگبه   یبرا  یجهان   یروندها  یهدف در راستا

تحول    کیبلکه    ست،ین  یکیتکن  رییتغ  کیمحور صرفاً  به داده  یسنت  کردیگذار از رو  نیا  .(Al Naqbi et al., 2024)قرار دارد  
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که  یمیپارادا روندبازتاب است  بهگسترده  یدهنده  در  مصنوع   یریکارگتر  است    یهوش  آموزش    یاثربخش  تواندیمکه  در 

به طور چشمگ  یآموزش  یهایگذارهیسرما را  به جا (Mustafa et al., 2024)دهد  شیافزا  یریدانشگاه  مثال،  عنوان  به    ی. 

تعامل    زانیاو، م  س یتدر  یابیارزش  یهاداده  لیبا تحل  توانیم  د؟«،یدار  ازین  یاکه »به چه دوره ی علم  ئتیعضو ه  کیاز    دنیپرس

  ی گروه، به شکل  یارهایاو با مع  یپژوهش  یارهایمع  سهیو مقا  یریادگی  ت یریدر سامانه مد  یو   ن یآنلا  ی هادر کلاس  انینشجودا

  ی»نگارش مقالات علم  ای  تال«یجید   یها»مهارت  س«،یتدر  نینو  یهااو در حوزه »روش   یاصل  ازین  ایداد که آ  صیتشخ  ینیع 

ا  «یالمللنیب ارائه    کردیرو  نیاست.  به گفته کولکوئ  کندمی  فراهم  راشده    یسازیشخص  یهاآموزش امکان  و همکاران   تیکه 

(Colquitt et al., 2000)، دارد.  یشتریبه مراتب ب یرگذاریتأث 

 پژوهش   یروش شناس

  ی و عمل  یچارچوب مفهوم  کیبه دنبال ارائه    رایاست، ز  یاتوسعه-یپژوهش کاربرد  کیپژوهش از منظر هدف،    نیا

  ی و مبتن  یفیچارچوب، ک  نیتوسعه ا  یاتخاذ شده برا  کردیاست. رو   بوده  یدانشگاه  یهادر سازمان  یمسئله واقع  کیحل    یبرا

بلکه ساخت    ه،یفرض  کیکه هدف نه آزمون    رودیبه کار م  یزمان   کرد یرو  نی« است. ا  ات یمند ادبو سنتز نظام  یمفهوم  لیبر »تحل

نظر  ا ی مدل    کی تحل  یسازکپارچهی  ق یاز طر  دی جد  یچارچوب  باشد   قیعم  لی و   ;Mustafa et al., 2024)..دانش موجود 

Tahiru, 2021) 
ادب ا  پژوهش   اتیبدنه  علم  هیکل  ق،یتحق   نیدر  حوزه  ی منابع  با  مرتبط  اسناد  و  کتب  مقالات،  شامل    یازسنجی»ن  یهامعتبر 

  یمنابع شامل مرورها  نی. ا بود  «یدر آموزش عال   یو »توسعه منابع انسان   ک«یآکادم  یهالیمحور«، »تحلداده  تیری»مد  «،یآموزش

 Zhai et al., 2021; Holmes)است  بوده    یدر سطوح مختلف آموزش  ی کاربرد هوش مصنوع   نهیروز در زممند گسترده و بهنظام

& Tuomi, 2022)یاصل  ی هادواژهی صورت که با استفاده از کل  ن یجامعه به صورت هدفمند  انجام شد؛ به ا  نیاز ا  یریگ. نمونه ،  

ارتباط، اعتبار و   نیشتریانتخاب شدند که ب  لیتحل  یبرا  یو منابع  دهجستجو ش  یالمللنیو ب  یداخل  یداده معتبر علم  یهاگاهیپا

 .را با موضوع پژوهش داشتند یعمق مفهوم

گردآور اداده  یابزار  در  ف  ک یپژوهش،    ن یها  برا  افتهیساختار  یبردارشیفرم  که  بخش  یبود  شامل  منبع،    یهاهر 

شده، نقاط قوت و ضعف  ارائه  یهامدل  ، یدیکل  م یمفاه  ،یشناسهدف پژوهش، روش  ،یشناخت  ثبت اطلاعات کتاب   یبرا  یمشخص

  م یکه مفاه  بیترت  نیمند منابع منتخب انجام شد؛ به اسنتز نظام  ندیفرآ  قیها از طرداده  لیتحل  بود.  یاصل  یهاافتهی و    کردها،یرو

 یشده کدگذاراستخراج   میهابتدا مفا   ند،یفرآ  نیدر ا  د.ادغام شدن  یمفهوم  ی در قالب الگوها  تی و در نها  سهیاستخراج، مقا  یدیکل

  م،یمفاه  نیا  قیو تلف  سهیمحور(، سپس با مقاداده  کردیرو  یها تیو ظرف  یسنت  یکردهایرو  یشناس بیشدند )آس  یبندو دسته 

  1پژوهش در جدول    یگام به گام اجرا  ندی. فرآد یگرد  نیو تدو  یطراح  یشنهادیچارچوب پ   ی اصل  یهاساختار، مراحل و مؤلفه

 شده است.  حیتشر

 
 پژوهش  ی اجرا ندی: مراحل و فرآ1جدول 

 یدی کل یخروج             اقدامات اصلی  مرحله

  های یگاهو پا  یاصل های یدواژهکل یینتع بررسی جامع ادبیات .1

علم غربالگر  - .  یداده  و    یجستجو، 

مطالعه    -انتخاب منابع معتبر و مرتبط.  

و    ینظر  ی از مبان   برداری یشو ف  یقعم

 یشین پ یهاپژوهش

  - پژوهش.    ینظر  ی مبان   یریگشکل

و    ی هامدل  یی شناسا  موجود 

 .یپژوهش ی هاشکاف

دسته یمفهوم یلو تحل شناسییبآس .2 و  ضعف،  استخراج  نقاط  بندی 

کاستیچالش و  رویکردهای  ها  های 

شناسایی    -سنتی نیازسنجی از ادبیات.  

آس  یفهرست  نیتدو از    ی هابیجامع 

موجود.   عم  جاد ی ا  - وضع  از    قیدرک 

 . یازسنجی ن  ند یها در فرآداده لیپتانس
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طبقه ظرفیتو  پتانسیلبندی  و  ها،  ها 

داده رویکرد  تحلیلاصول  و  های  محور 

 آکادمیک

 چارچوب  ینو تدو ی. طراح3
 

برا  یهاافتهی  قیتلف دوم    ی مرحله 

مفهوم  کیساخت     - .  دی جد  یمدل 

اصل  ۴  یطراح چارچوب    یمرحله 

  ، ییشناسا  ل،یتحل  رساخت، ی )ز

ها  ابعاد، مؤلفه  قیدق  ف ی تعر  - بازخورد(.  

 هر مرحله از چارچوب. ی ندهایو فرآ

»چارچوب     ی ازسنجین   کپارچهیارائه 

 محور«.داده یآموزش

برا  یهاروش  یبررس ی اعتبارسنج یشناس. ارائه روش4   ی مناسب 

  - .  یمفهوم  یهامدل  یاعتبارسنج

پژوهش  کی   شنهادیپ  یآت  یبرنامه 

روش محتوا    یاعتبارسنج  یهاشامل 

تجرب ی)دلف آزمون  و  )مطالعه    ی( 

 (.یمورد

برا راه  نقشه   یآت  ی هاپژوهش  یارائه 

 چارچوب. ی عمل دییجهت آزمون و تأ

 یق استفاده شد. اعتبار پژوهش، از سه طر  ی مختلف  یاز راهبردها  ی، پژوهش مفهوم  این  پایایی   واز اعتبار  ینانحصول اطم   یبرا

  المللیینو ب  ی پژوهش-یعلم  معتبرمقالات منتشر شده در مجلات    یان: اولاً، منابع مورد استفاده صرفاً از میدگرد  ینتضم  یاصل

حاصل   یناناطم  ینظر  یشده انتخاب شدند تا از صحت مبانو کتب منتشر شده توسط ناشران شناخته   یقدق  یداور  یندبا فرآ

)مانند انتقادات وارد  یمورد بررس  یهامتضاد در حوزه یمختلف و حت ی نظر های یدگاهد یری،از سوگ یریجلوگ یشود. ثانیاً، برا

چارچوب و  یداشته باشد. ثالثاً، ساختار منطق یشتریب یتجامع یشنهادیمحور( در نظر گرفته شد تا چارچوب پ داده دیریتبر م

 . یدگرد یینپژوهش تب  یاتادب هاییافتهآن به صورت مستدل و بر اساس  یهامراحل و مؤلفه یانارتباط م

و    ها بی)آس  ی دیکل  م یجستجو، انتخاب منابع و استخراج مفاه  ند یشد. فرآ  ینمند تضمنظام  یکردرو  یک  یق پژوهش، از طر  پایایی 

، انجام گرفت تا اگر  PRISMA یاز اصول راهنما یبا الگوبردار  شده،فیتعر شیپروتکل مشخص و از پ   کی( بر اساس هاتیظرف

نقشه راه   یکبا ارائه    ین،. علاوه بر ا ابدیدست    یمشابه  یو ساختار مفهوم  جیکند، به نتا  یرا ط  ندیفرآ  نیهم  یگریپژوهشگر د

  ی واقع  دنیای  در  مدل  یرونیاعتبار ب  یینها  یید و تأ   یآزمون عمل  یبرا  ینهزم  ینده،چارچوب در آ  یتجرب  یاعتبارسنج  یمشخص برا

 فراهم شده است. 

 یافته ها 

  ی آموزش  یازسنجین  کپارچهیپژوهش با عنوان »چارچوب    نیا  یشنهادیانجام شده، چارچوب پ   یهال یبا توجه به تحل

چرخه مستمر و هوشمند   کیبلکه به عنوان    ، یمقطع  دادیرو   کیرا نه به عنوان    یازسنجی چارچوب، ن  نی. اشدمحور« ارائه  داده

)سازمان،    لیتا هر سه سطح تحل  کند یچارچوب تلاش م   نی شده است. ا  ی ندهسازما  یکه در چهار مرحله اصل  رد یگیدر نظر م 

: مرحله کنندیعمل م  وستهیچرخه به هم پ   کیمراحل به صورت    ن یپوشش دهد. ا  ینیع   یها شغل، فرد( را با استفاده از داده

ها در سه سطح سازمان،  ل دادهی. مرحله دوم، تحلشودیمحسوب م  ندیکل فرآ  ازینشیداده است که پ   یو راهبر  رساختیاول، ز

. در  پردازدیم  یستگیشا  یهاشکاف  یبندتیو اولو  ییانجام شده، به شناسا  یهالیشغل و فرد است. مرحله سوم، بر اساس تحل

  دیخود به عنوان داده جد  ی ابیارز  نیا  جیچرخه بازخورد است که نتا  جادیو ا  یبرنامه آموزش  یمرحله چهارم شامل طراح   ت،ینها

  لیبه تفص  شانیهامراحل و مؤلفه  نیاز ا  کی. در ادامه، هر  بخشدیرا به صورت مستمر بهبود م  ند یو فرآ  گردد یبازم  رخهبه چ

 .شوندیم حیتشر

  داده یو راهبر رساختیاول: ز مرحله

.  دهدیم  لیرا تشک  ندیمحور است و شالوده کل فرآداده  یازسنجین  زیآمت یموفق  یاجرا   یبرا  یت یریو مد  یفن  ازینشیمرحله، پ   نیا

ها با شکست مواجه خواهد شد.  داده  لیتحل   یشفاف، هرگونه تلاش برا  یراهبر  یهااستیو س یقو  یاداده  رساختیز  کیبدون  
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با    نیا اهم  تیریمد  نهیدر زم  یپژوهش  یهاافتهیمرحله، همراستا  بر  برا  یبسترها  جاد یا  یاتیح  تیدانش است که   ی فناورانه 

 . (Yang, 2024)دارند   دیداده به دانش تأک لیگام در تبد  نیها به عنوان اولداده یو استانداردساز عیتجم

باشند:    ریشامل موارد ز  توانندیمنابع م  نیاست. ا  ی ها از منابع پراکنده دانشگاهداده  یو گردآور  ییگام، شناسا  نیداده: اول  عیتجم

ارزش  یآموزش  یهاداده مد  یهاداده  د، یاسات  یابی)نمرات  دانشجو  ،یریادگی  تی ریسامانه  گذر  دانشجو  ان،ینرخ  (، انیبازخورد 

  یها)داده  ییدانشجو  یهااستنادات(، داده  ، یپژوهش  ی ها، شاخص اچ ، تعداد طرح   ریتأث  بی)تعداد مقالات، ضر  یپژوهش  ی هاداده

عملکرد سالانه،    یهایابیعملکرد کارکنان )ارز  یها(، و دادهلان یالتحصاستاندارد، نرخ اشتغال فارغ  یهاآزمون  جینتا  ،یامشاوره

 ( یادار ونیاتوماس  ستمیس یهابازخورد ارباب رجوع، داده ت،یمأمور یهاگزارش 

شوند  رهیفرمت استاندارد ذخ کیو در  یسازکپارچه ی ،یسازپاک دی شده از منابع مختلف با یآورجمع یها: دادهیاستانداردساز

 ی مرحله برا   نیداده« در ا  اچهی»در  ای»انبار داده«    کی  جادیا   ،(Inmon, 2005)  نمونیا  هیداشته باشند. به توص  لیتحل  تیتا قابل

  کیها به  داده ل یو تبد یتکرار ی هاناقص، حذف داده ی هاداده تیریشامل مد  ندیفرآ  نی. اشودیم هیها توصداده نهیبه  تیریمد

 .مشترک است اسیمق

برا  یها استیس  نیداده: تدو  تیحاکم از داده   یخصوص  میحر  ت،یامن  یمشخص  استفاده   ن یا  ؛است  یاتیح  اریها بسو اخلاق 

حفظ  یبرا قیدق یهاچارچوب  ازمندیدر آموزش است و ن یهوش مصنوع  یدر تمام کاربردها  یاساس یهااز چالش یکیموضوع 

 (Tahiru, 2021; Holmes & Tuomi, 2022).اعتماد کاربران است 

  یچندسطح یهاداده لیمرحله دوم: تحل

  ت یجامع از وضع  یریتا تصو  رندیگیقرار م  لیمورد تحل  یازسنجین  کیدر سه سطح کلاس  شدهعیتجم  یهامرحله، داده  نیا  در

 .باشد نانهیبشیو پ  یصیتشخ ،یفیتوص یهااز روش یبیترک دیبا   لیتحل نی. ادیموجود به دست آ

از   تواند یم   لیتحل  ن یاست. ا  نده یآ  یسازمان برا  یسازسطح سازمان: هدف، همسو کردن آموزش با اهداف کلان و آماده  لیتحل

راهبرد  یبررس  قیطر و همچن  یاسناد  الگور  یطیمح  یروندها   لیتحل  نیدانشگاه  از  استفاده  مصنوع   یهاتمیبا    ی برا  یهوش 

 (Mustafa et al., 2024).نوظهور انجام شود  یازهاین  ییشناسا

هاست.  مشترک گروه یازهاین  یی مختلف و شناسا یهانقش  یبرا  یعملکرد یاستانداردها  نییسطح شغل/گروه: هدف، تع   لیتحل

  ییشناسا  یبرا  یاخوشه   لیمختلف و استفاده از تحل  یادار  یواحدها   ا ی  یآموزش  یهاعملکرد گروه  یاسهیمقا  لیها شامل تحلروش

پروفا  ی هاگروه حوزه خاص    ک یاست که در    یی واحدها  ا یها  گروه  ییبخش، شناسا  نیا  یاست. خروج  همشاب  یعملکرد  ل یبا 

 .هستند  یگروه  یهاآموزش ازمندیدارند و ن نی انگینسبت به م یترنییعملکرد پا 

 نیشده است. ا  یسازیآموزش شخص  یبرا  نهیو فراهم کردن زم  یفرد  یستگیشا  یهاشکاف  یی سطح فرد: هدف، شناسا  لیتحل

 یایاز مزا  یکیعملکرد را، که    یو فور  قیمحور در آموزش است و امکان ارائه بازخورد دقداده  یکردهایرو  یسطح، نقطه قوت اصل

  کی  جادیروش شامل ا  .(Mustafa et al., 2025)  آوردیکار است، فراهم م  طیحمولد در م  ی استفاده از هوش مصنوع   یدیکل

و در طول   یعملکرد  او را به صورت بصر  یدیکل  یهاو کارمند است که شاخص  یعلم  ئتیهر عضو ه  یداشبورد عملکرد  برا

عملکرد گذشته خود فرد   ا ی  شدهنییتع  شیاز پ   یگروه، استانداردها  نیانگیداشبورد عملکرد فرد را با م  نی. ادهدیم   شیزمان نما

 .هر فرد است یشده برا یسازیشخص یآموزش یازهاین ل یبخش، پروفا  نیا ی. خروجکندیم سهیمقا

 
 نیازسنجی در دانشگاه   یبرا  یانمونه منابع داده. 2جدول 

 یی قابل شناسا یازهاین هامثال                 نوع داده  ل یسطح تحل

 دانشگاه،   یاسناد راهبرد ی طیو مح یراهبرد یهاداده سازمان

   ی ازهاین  ، یروند فناور لیتحل

   ی هابازار کار، گزارش

 ی بندرتبه

مرتبط با تحولات   ی ازهاین 

کلان )مانند هوش  

(، یمصنوع

 ی نیکارآفر ، یسازیالمللنیب 
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   هاشکاف یبندتیو اولو ییرحله سوم: شناسام

داده و    لیتحل  انیم  یمرحله، پل   نیآماده شوند. ا  یریگمیتصم  یو برا  ریتفس  د یبا  جینتا  ست؛ین  یکاف  ییها به تنهاداده  لیتحل

 است. ی اقدام عمل

 . شودیم  ییو عملکرد مطلوب به عنوان »شکاف« شناسا یعملکرد واقع   انیگام، تفاوت م نای در: یستگیشکاف شا ییشناسا

  لی. ممکن است دلاستیمهارت ن  ایاز کمبود دانش    یلزوماً ناش  یاست. هر شکاف عملکرد  یات یمرحله ح  کی  نایعلل:    لیتحل

 «شغل  هاییژگیبا مدل »و  یدگاهد  ینا  وجود داشته باشد.  یمشکلات ساختار  ایکمبود منابع    ،یزشیمانند مشکلات انگ  یگرید

مانند    ی،فراتر از صرفاً دانش فن  ی عوامل  یر عملکرد کارکنان تحت تأث  کنند یم   یاندارد که ب  همخوانی  گری«یین»خودتع  نظریه  و

معنادار و  بازخورد  دارد    یفه،وظ  یاستقلال،  ا(Yuan, 2025)قرار  در  م  نی.  روش  توانیمرحله،  مانند    یفیک  یهااز  مکمل 

 شکاف استفاده کرد.  یعلت اصل یاب یشهیر یهدفمند برا ی هامصاحبه 

 نیا  یکرد. برا  یبندتیشده را اولو  ییشناسا  یازهاین  دیبا  نیمحدود هستند، بنابرا  شهیهم  آموزشی  منابع:  ازهاین  یبندت یاولو

با مشارکت    دیبا  یبندتی اولو  نای  .(Gupta, 1999)استفاده کرد    ت«یو »فور  ت«یبا دو محور »اهم   یسیاز ماتر  توانیکار م

 انجام شود.  یدیکل نفعانیذ

 و چرخه بازخورد  یچهارم: طراح مرحله

مفهوم »چرخه   ین. اکندیم  لیرا تکم  ی سازمان  یریادگیزده و چرخه    وندیپ   یابیرا به اجرا و ارز  یازسنجین  ند یمرحله، فرآ  نیا

بهبود   یحاصل برا  ی هاکرده و از داده  یابیبه طور مداوم عملکرد خود را ارز  ید ها بااصل استوار است که سازمان  ین بر ا  «یادگیری

 Luckin et)شده است    ینهمدرن نهاد  یهوشمند آموزش  هاییستمکه در تمام س  یخود استفاده کنند، اصل  یندهایمستمر فرآ

al., 2016) . 
.  شوندیم   یشده طراح  یسازیهدفمند و شخص  یآموزش  یها شده، برنامه  یبندتیاولو  یازهانی بر اساس:  یبرنامه آموزش  یطراح

 . (Salas et al., 2012)مرحله است  نیا یمراحل قبل، ورود یخروج

 شده.  یطراح یآموزش یهابرنامه اجرای:  اجرا 

با  ریتأث  یابارزی:  یاثربخش  یابیارز عملکرد،  بر  داده   د یآموزش  به صورت  امجدداً  انجام شود.  از   تواند یم  یابیارز  ینمحور  فراتر 

ها  شامل شود، چرا که پژوهش  یزکارکنان پس از آموزش را نی  شغل  یریدرگ  یزانمانند م  ییها رفته و شاخص  یسنت  یارهایمع

 ,Yuan)مثبت داشته باشند    یرشاخص تأث  ینبر ا  یماًمستق  توانند یمولد( م  ی هوشمند )مانند هوش مصنوع   یاند ابزارهانشان داده

2025)  . 
بازخورد به بهبود   ن ی. اگرددیبازم  ستمیبه س د، یداده جد یورود  کیخود به عنوان  ،یاثربخش یاب یارز جنتای: ستمیبه س بازخورد

مستمر   یریادگی  ندیفرآ  کی و    کند یکمک م   یبعد  یهادر چرخه   یآموزش  یهاها و خود برنامهشاخص  ،ی لیتحل  یهاو اصلاح مدل

 . دهدیرا شکل م

آن   یو آزمون تجرب یاعتبارسنج ، یبرنامه پژوهش کیدر  یاست. گام بعد ی مدل مفهوم ک یپژوهش   نیارائه شده در ا چارچوب

 : انجام پذیرفت ریز یشناسمنظور، روش نیا یاست. برابوده 

 

 شغل 

 

 ی ستگیو شا فیشرح وظا  یهاداده

  ، یستگیشا یهامدل

  یعملکرد یاستانداردها

عملکرد   لیمشاغل، تحل

 برتر   یهاگروه

  کی  ی برا  یعموم ی ازهاین 

  ری نقش خاص )مانند مد

  ی گروه، کارشناس فناور

 اطلاعات( 

 

 فرد )استاد( 

 

 یو پژوهش یآموزش یهاداده

  ،یاب یمقالات، نمرات ارزش

شاخص اچ،   یهاداده

  ی هااستنادات، گرنت

 یپژوهش

  س، یبه بهبود تدر   ازین 

نگارش   تال،یجی مهارت د

پروژه   تی ریمد  ،یعلم

 یپژوهش

 

 فرد )کارمند( 

 

 ی و ادار یعملکرد یهاداده

خطا،    زانیعملکرد، م یاب ی ارز

سرعت انجام کار، بازخوردها،  

 اب یحضور و غ یهاداده

  یهابه مهارت  ازین 

  ،یفن  ،یارتباط ،یافزارنرم

 زمان  ت یر یمد
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اعتبارسنجی محتوا در این پژوهش از طریق اجرای روش دلفی و انجام مصاحبه با یک پنل تخصصی انجام پذیرفت. در  

ها و متخصصان علم داده انتخاب  این مرحله، گروهی متشکل از متخصصان مدیریت آموزشی، کارشناسان منابع انسانی دانشگاه

مرحله  به صورت  پیشنهادی  چارچوب  و  اساس شاخصشد  بر  پنل  اعضای  گرفت.  قرار  آنان  اختیار  در  وضوح،  ای  مانند  هایی 

شده  جامعیت، تناسب و قابلیت اجرا، هر بخش از چارچوب را ارزیابی کرده و پیشنهادهای اصلاحی ارائه دادند. بازخوردهای دریافت

 مورد تأیید قرار گرفت. بندی و در چند دور متوالی اعمال شد و در نهایت، چارچوب از نظر محتوایی و مفهومی جمع 

آزمایشی اجرا شد. ابتدا یک واحد دانشگاهی به عنوان پایلوت انتخاب گردید  برای ارزیابی تجربی، یک مطالعه موردی با طرح شبه

سازی شد. به موازات آن، یک واحد مشابه نیز به عنوان گروه کنترل تعیین شد و چارچوب پیشنهادی به طور کامل در آن پیاده

هایی مانند بازگشت سرمایه  های مربوط به شاخصتا امکان مقایسه فراهم شود. پس از اجرای چارچوب در واحد پایلوت، داده

های واحد کنترل مقایسه شد تا تأثیر ها با شاخصآوری گردید. این دادهای و بهبود عملکرد جمعآموزشی، میزان مشارکت حرفه

های معنادار میان دو گروه را نشان  های آماری تفاوتواقعی چارچوب بر بهبود وضعیت آموزشی و عملکردی مشخص شود. تحلیل

ای شده است. نتایج این  های آموزشی و حرفهداد و بیانگر آن بود که اجرای چارچوب پیشنهادی موجب ارتقای اثربخش شاخص

 فرآیند، شواهد تجربی لازم برای تأیید کارایی و اثربخشی چارچوب را فراهم آورد. 

دانشگاهیافته در  آموزشی  نیازسنجی  موجود  فرآیندهای  که  داد  نشان  پژوهش  ناکارآمدی  های  دسته  چهار  دچار  ها 

راه   ها پدیدار شد. نخست، »تم آشفتگی فرایندی« نمایانگر نبود نقشهساختاری است که به صورت الگوهای تکرارشونده در داده

شد نیازسنجی بیشتر به یک  های فردی بود که موجب میمشخص، فقدان معیارهای استاندارد و اتکای بیش از حد به قضاوت

ای« آشکار ساخت که تشریفاتی شباهت پیدا کند تا یک فرآیند تخصصی مبتنی بر شواهد. دوم، »تم گسست داده-فعالیت اداری

بازهای متعدد دانشگاهی در حوزهداده پژوهشی،  نیازهای  اساتید، سوابق آموزشی،  های  خورد فراگیران و شاخص های عملکرد 

نمیبهره تحلیل  تلفیقی  نظام  یک  قالب  در  هرگز  بلااستفاده میوری،  موجود  اطلاعاتی  ظرفیت  عملاً  و  »تم  شوند  ماند. سوم، 

های مدیریت، و نیازهای  شده، با اهداف کلان دانشگاه، اولویتهای آموزشی طراحیهمسویی سازمانی« نشان داد که برنامهعدم

ها بر اساس ترجیحات اداری، فشار زمانی یا تکرار الگوهای  که بسیاری از دورهطوری راستا نیستند؛ بههای آموزشی همواقعی گروه

نشدن یادگیری« بیانگر آن بود که نیازهای آموزشی اعضای هیئت علمی و  سازیگیرند. چهارم، »تم شخصیگذشته شکل می

ت غیرتخصصی  و  عمومی  کلی،  صورت  به  میکارکنان  پیشعریف  برای  سازوکاری  هیچ  و  پیشنهاد  شود  یا  آتی  نیازهای  بینی 

 مسیرهای رشد فردمحور وجود ندارد.

ها منجر به استخراج پنج مؤلفه کلیدی برای بازمهندسی فرآیند نیازسنجی شد.  ها، تحلیل دادهدر بخش اثباتی یافته

»یکپارچه  نخست  دادهمؤلفه  اتصال  ضرورت  که  بود  داده«  منابع  بازخورد سازی  عملکرد،  ارزیابی  پژوهشی،  آموزشی،  های 

ها« بود که نشان داد  کرد. مؤلفه دوم »تحلیل هوشمند دادهای را در یک بستر مشترک برجسته میدانشجویان، و سوابق حرفه 

بینی، امکان تولید نیازهای واقعی و عینی وجود ندارد. مؤلفه بندی و پیشهای تحلیل الگو، خوشه گیری از الگوریتمبدون بهره

کرد که نیاز آموزشی باید  د و بیان میعنوان عنصر محوری استخراج شها بهسوم »تشخیص شکاف شایستگی« بود که از دل داده

ها تعیین شود. مؤلفه چهارم »طراحی مسیر یادگیری اختصاصی« بر مبنای فاصله میان سطح موجود و سطح مطلوب صلاحیت

ای که هر عضو هیئت علمی یا کارمند، نقشه  گونهها آن را به عنوان نتیجه طبیعی تحلیل هوشمند معرفی کردند؛ بهبود که داده

مکانیزم بدون  داد  نشان  که  بود  مستمر«  بهبود  و  بازخورد  »نظام  پنجم  مؤلفه  کند.  دریافت  را  خود  ویژه  آموزشی  های  رشد 

 های آموزشی قابل تضمین نیست.پذیر، کیفیت و اثربخشی برنامهپایش

محور تنها با تغییر شده نشان دادند که گذار از رویکرد سنتی به رویکرد داده ها، الگوهای استخراج در بخش تلفیقی یافته

گیری آموزشی است. ترکیب  شود؛ بلکه نیازمند تغییر پارادایم در نحوه تعریف مسئله، تحلیل نیاز و تصمیمابزارها محقق نمی

دادهتم نیازسنجی  که  داد  نشان  اثباتی،  مؤلفه  پنج  و  ناکارآمدی  چهارگانه  باشد:  های  استوار  بنیادین  اصل  سه  بر  باید  محور 

ها آشکار  های عملکردی. در نهایت، یافتهسازی مبتنی بر شایستگی، و تحلیل جامع دادهگیری مبتنی بر شواهد، شخصیتصمیم

داده میان  پژوهش، شکاف موجود  پیشنهادی  الگوی  دانکردند که  برنامههای خام  و طراحی  را شگاهی  اثربخش  آموزشی  های 

 ها مورد استفاده قرار گیرد.ای در دانشگاهتواند به عنوان چارچوبی عملیاتی برای ارتقای کیفیت توسعه حرفه پوشش داده و می
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 بحث و نتیجه گیری 

ها  محور دانشگاهگیری این پژوهش بر پایه تبیین شکاف عمیقی استوار است که میان ماهیت پیچیده و دادهبحث و نتیجه

جای آنکه های ایران، بهها نشان دادند که نیازسنجی در دانشگاههای سنتی و ذهنی نیازسنجی آموزشی وجود دارد. یافتهو شیوه

مند و واکنشی تبدیل شده  گیری مبتنی بر شواهد باشد، در عمل به یک فرآیند اداری، غیرنظامبخشی از یک سیستم تصمیم

داده به  نه  فرآیندی که  اهداف کلان سازمانی هماست؛  با  نه  دارد،  توجه  امکان طراحی مسیرهای های موجود  نه  و  است  سو 

ها  ترین محیطا به صورت طبیعی یکی از غنیهدهد که دانشگاهآورد. این وضعیت در حالی رخ مییادگیری فردمحور را فراهم می

های جدی در  ساز بروز ناکارآمدیهای آموزشی، پژوهشی و عملکردی هستند و همین ظرفیت مغفول، زمینه از نظر تولید داده

 مدیریت سرمایه انسانی شده است. 

یافته تحلیلی  آسیبتفسیر  تم  چهار  که  داد  نشان  استخراج ها  داده)  شدهشناختی  گسست  فرایندی،  ای، آشفتگی 

تنها معضلات پراکنده نیستند، بلکه ساختاری منسجم از ناکارآمدی را نه (  نشدن یادگیریسازیهمسویی سازمانی، و شخصیعدم

شود. این چهار تم در کنار یکدیگر بیانگر این هستند که  های آموزشی میدهند که مانع هرگونه ارتقای کیفی برنامهشکل می

رو، دستیابی به اثربخشی آموزشی، افزایش ها نیست و از این رویکرد سنتی نیازسنجی قادر به بازنمایی شکاف واقعی شایستگی

 کند. رو میها را با چالش جدی روبهوری نیروی انسانی و تحقق اهداف راهبردی دانشگاهبهره

محور« را طراحی کرد؛ چارچوبی که  در پاسخ به این خلأ، پژوهش حاضر »چارچوب یکپارچه نیازسنجی آموزشی داده

اساسی مؤلفه  پنج  مسیرهای  یکپارچه)  بر  طراحی  شایستگی،  شکاف  تشخیص  اطلاعات،  هوشمند  تحلیل  داده،  منابع  سازی 

استوار است. این چارچوب صرفاً یک مدل فنی نیست، بلکه بازتعریف (  یادگیری اختصاصی و استقرار نظام بازخورد و بهبود مستمر

کامل نقش داده در مدیریت آموزش دانشگاهی است. از دیدگاه پژوهش، گذار به چنین مدلی تنها تغییر ابزار نیست، بلکه تغییر  

های عمومی  عینی، از برنامه یلدر شیوه اندیشیدن درباره آموزش و توسعه منابع انسانی است؛ تغییری از قضاوت شخصی به تحل

 های مستمر یادگیری سازمانی. های پراکنده به چرخهشده و از فعالیتسازیبه یادگیری شخصی

سو است، بلکه برای تنها با رویکردهای جهانی همها با مبانی نظری نشان داد که چارچوب پیشنهادی نه مقایسه یافته

ایجاد می رقابتی  ایران مزیت  دانشگاهبستر  تحلیل کند. در شرایطی که  از  پیشرو جهان  و های  یادگیری، هوش مصنوعی  های 

ها،  گیری از ظرفیت داده های ایران نیز ناگزیرند با بهرهکنند، دانشگاهها استفاده میداشبوردهای عملکرد برای ارتقای شایستگی

ای را بازمهندسی کنند تا بتوانند در محیط پیچیده، پویا و فناورانه امروز باقی بمانند و مأموریت خود در  فرآیندهای توسعه حرفه 

 ند. تولید علم، نوآوری و تربیت نیروی انسانی توانمند را محقق ساز

های فرهنگی، اخلاقی و زیرساختی  سازی این رویکرد بدون توجه به چالشدهند که پیادهها هشدار میبا این حال، یافته

های محرمانگی اطلاعات فردی و  ای، کمبود سواد داده در میان مدیران، دغدغهممکن نیست. مقاومت نسبت به شفافیت داده

ای و با حمایت رهبری دانشگاه مدیریت  های اطلاعاتی از جمله موانعی هستند که باید به صورت مرحله های سیستممحدودیت

بازطراحی نظام اراده مدیریتی، آموزش تخصصی،  از  نیازمند ترکیبی  این گذار  بنابراین، موفقیت  ایجاد  شوند.  های اطلاعاتی و 

 فرهنگ اعتماد است. 

محور نه یک انتخاب تجملی،  کند که گذار از نیازسنجی سنتی به رویکرد دادهبندی نهایی، پژوهش تأکید میدر جمع 

گذاری قابل سنجش  هایی است که قصد دارند آموزش را از سطح هزینه به سطح سرمایهبلکه ضرورتی استراتژیک برای دانشگاه

ارائه  چارچوب  دهند.  میارتقا  و  است  تحول  این  برای  عملیاتی  راه  نقشه  یک  مطالعه،  این  در  میان  شده  مؤثر  پیوندی  تواند 

 های فردی و تحقق اهداف کلان دانشگاه ایجاد کند. محور، توسعه شایستگیگیری دادهتصمیم
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 پیشنهادهای کاربردی پژوهش 

 ی برا  یمرکز تخصص  ای واحد    کی  جاد یتا با ا  شودیم  شنهادیها پ ارشد دانشگاه  رانیبه مد   :یسازمان  یهاداده   لیواحد تحل  جادیا

 محور را فراهم آورند. داده یریگمیتصم یسازادهیپ  یلازم برا رساختیز ، یسازمان  یهاداده لیتحل

 ی شنهادیکه چارچوب پ  شودیم هیها توصدانشگاه یمنابع انسان یهاتیریو مد یآموزش یهابه معاونت چارچوب: لوت یپا ی اجرا

 کنند.  یسازادهیپ  یشیچند دانشکده به صورت آزما ای کیرا در 

 ی محور« براداده  تیریبا موضوع »سواد داده« و »مد  یتخصص  یآموزش  یهادوره  یبرگزار  :رانی مد  ان یسواد داده در م  توسعه

 ها. و ارشد دانشگاه ی انیم رانیمد

دانشگاه  عملکرد:  ی ابیارز  یهادر شاخص   یبازنگر پ به  اعضا  یابیارز  یهاشاخص  شودیم   شنهادیها  و    یعلم  ئتیه  یعملکرد 

 داشته باشند.  یو کم ینیع  یریگاندازه تیکنند که قابل یبازنگر یاکارکنان را به گونه

در   تیو امن یخصوص میحر ،یمنشور شفاف در خصوص اصول اخلاق کی ن یو تدو هیته استفاده از داده: یمنشور اخلاق نیتدو

 . یو سازمان  یفرد ی هااستفاده از داده

 محدودیت های پژوهش 

ها عمدتاً از  این پژوهش با چند محدودیت همراه بود که باید در تفسیر نتایج مورد توجه قرار گیرد. نخست آنکه داده

ها  پذیری کامل یافتهیک نمونه محدود دانشگاهی گردآوری شد و اجرای چارچوب پیشنهادی در یک پایلوت واحد، امکان تعمیم

ها بر اساس خودگزارشی کارشناسان و مدیران ها و بسترهای آموزشی متفاوت را کاهش داد. دوم آنکه تحلیل به سایر دانشگاه

انجام پذیرفت و احتمال سوگیری ادراکی یا خطاهای ناشی از قضاوت شخصی وجود داشت. سوم آنکه فرایند اعتبارسنجی با  

های ذهنی قرار داشت. ت تاثیر قضاوتهای انسانی، همچنان تحگیری از پنل متخصصان، به دلیل اتکای آن به داوریوجود بهره

های دقیق سرمایه آموزشی، ای و شاخص های جامع در حوزه عملکرد حرفه های زمانی و دسترسی به دادهافزون بر این، محدودیت

ها ممکن است بر  محور و تغییرات محیطی دانشگاههای دادهها را محدود کرد. در نهایت، پویایی سریع فناوریدقت برخی تحلیل

شود مطالعات آتی چارچوب را در روز بودن برخی اجزای چارچوب پیشنهادی اثر گذاشته باشد؛ بنابراین پیشنهاد میپایداری و به

 .تر مورد ارزیابی قرار دهندهای زمانی طولانیتر و در بازههای گسترده تر، با دادههای متنوعمحیط

 ملاحظات اخلاقی 

داری علمی، ذکر دقیق منابع، پرهیز  این پژوهش با رعایت کامل اصول اخلاق پژوهش انجام شده است؛ از جمله امانت

یافتهاز سرقت علمی و دستکاری داده ارائه شفاف و صادقانه  پژوهش،  ها، و  اسنادی  به دلیل ماهیت مفهومی و  ها. همچنین، 

 .های انسانی یا شخصی مورد استفاده قرار نگرفته استداده

 حامی مالی

 های مطالعه حاضر توسط نویسندگان مقاله تامین شد. هزینه

 تعارض منافع 

 بنابر اظهار نویسندگان مقاله حاضر فاقد هرگونه تعارض منافع بوده است.
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