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هاي هاي علمي در حوزهها و يافتهترين نظريهفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني به منظور ارائه تازه

هاي بديع، از انديشمندان، جهت تبادل و نشر افكار و انديشهآموزش و توسعه منابع انساني و همچنين به  
دانشصاحب دانشجويان دعوت مينظران،  استادان و  كارشناسان،  دادن پژوهان،  قرار  با مدنظر  تا  نمايد 

پژوهشي براي چاپ و انتشار در فصلنامه   -هاي علمي هاي خود را در قالب مقالهها و يافتهنكات زير، دانسته
رو اهداف اين نشريه به شرح ذيل وسعه منابع انساني به نشاني اعلام شده ارسال نمايند؛ از اينآموزش و ت

  شود: اعلام مي
  

 اهداف فصلنامه 
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مقاله نگارش  در  زير  دستورالعمل  علميرعايت  نشريه  به  چاپ  براي  كه  ارسال    - هايي  پژوهشي 

  گردند، ضروريست.مي

  مشخصات كامل نويسندگان به فارسي و انگليسي در سامانه فصلنامه (كاملاً منطبق با موارد

 و الزامي سامانه) درج گردد.  دارستاره

 گردد، بايستي  هاي ورد و پي دي اف) كه در سامانه بارگذاري مي(فايل  هاي مقالهبطور كلي فايل

 فاقد اسامي و اطلاعات نويسندگان باشد. 

  ارسال فرم تعهد نويسندگان بصورت فايلJPG .و بارگذاري در سامانه 

  
  

  نوع مقاله- ١

انساني كه به زبان فارسي   هاي آموزش و توسعه منابعهر يك از زمينه هاي پژوهشي مرتبط با  مقاله
شوند جهت چاپ، مورد بررسي هيأت تحريريه مجله قرار خواهند  بار منتشر مينوشته شده و براي نخستين 

ها، بدون ذكر نام مأخذ  گرفت. استفاده از مقالات منتشر شده در اين فصلنامه در ساير مجلات يا كتاب
  ممنوع است. 

  

  
  روش تدوين   - ٢

 ٥.٣٥اي  با فواصل حاشيه   )Height: 29.7و    Width:21(  ابعاد  به   A4در سايز    Wordمقاله در برنامه  
 ١و با فاصله سطر    ١٢و اندازه حروف    B Nazaninراست و چپ، با قلم  از    ٤و    پايين  و  متر از بالا سانتي
خوردگي تايپ شده؛ تعداد  فاصله، بدون اشتباه و خطمتر، با رعايت تمام اصول نگارشي و رعايت نيمسانتي

   صفحه نبايد بيشتر شود. ٢٥صفحات آن از 
    مقاله به ترتيب از اجزاي زير تشكيل خواهد شد: 

  

 منابع انساني» توسعهدر نشريه آموزش و «راهنماي نگارش مقاله براي چاپ 



  صفحه عنوان   - ١-٢
نازنين و سايز چكيده فارسي، با فونت بي  شامل عنوان مقاله و چكيده مقاله باشد. صفحه اول مقاله فقط  

  متر نوشته شود.  سانتي ١و  با فاصله  ١٠

  چكيده  - ٢-٢
  هاي كليدي باشد.  ها و واژهكلمه باشد و شامل هدف، روش، يافته ٢٥٠چكيده بايستي حداكثر 

  هاي كليدي واژه  - ٣-٢

  درباره موضوع مورد پژوهش در انتهاي چكيده ارائه شود.واژه كليدي،  ٥حداكثر 

  

  مقدمه  - ٤-٢

و مرور پژوهش  مقدمه بايستي با انجام شده و جمعطرح مسأله  ها هدف پژوهش را  بندي آنهاي 
  توجيه كند.

  

  پژوهش  روش  - ٥-٢

 هاي شناسايي و ارزيابي توضيح داده شود. شيوه اجراي پژوهش، طرح آماري و روش

 

  هاي پژوهش هيافت  - ٦-٢

توان موضوعات دست آمده در اين قسمت ارائه گردد. در صورت نياز مي كمي به تمامي نتايج كيفي و
  بندي نموده و از جدول، منحني، نمودار و يا تصوير استفاده كرد.را طبقه 

  

  گيري بحث و نتيجه  - ٧-٢

 گيري نتيجهها درباره آن پژوهش تجزيه و تحليل شده وها، نتايج حاصله از هاي ساير پژوهشبا توجه به هدف و يافته
   لازم را بيان نمايد.

  

  



  

  منابع  -٢-٨

 راهنماي نگارش منابع درون متني  
ــودموارد لازم به  ارجاع به منابع در همه ــيســتم  . صــورت كامل رعايت ش براي ارجاع به يك منبع از س

و براسـاس ترتيب اسـتفاده در    فهرسـت منابعاسـتفاده گردد. بدين شـكل كه منابع در قسـمت    گذاريشـماره
ــمارمتن طبقه ــوند. در هر كجاي لازم متن، عدد مربوط به منبع هبندي گرديده و به ترتيب ش گذاري ش

ه در بخش اســتايل گزين  EndNote مورد نظر در پرانتز آورده شــود. در صــورت اســتفاده از نرم افزار
Vancouver را انتخاب نماييد.  

  

  راهنماي نگارش منابع در انتهاي متن  
متر (فقط به صورت انگليسي.  سانتي  ١٠و اندازه    Times New Romanبايستي با فونت   منابع

منابع فارسي را نيز از قسمت چكيده انگليسي آن استفاده كرده و آنرا به صورت انگليسي ارجاع دهيد.  
  .) گردد فرمت كلي ونكوور درج ميها به رفرنس
 

1- Lancaster S, Milia LD, Cameron R. Supervisor Behaviors that 
Facilitate Training Transfer. Journal of Workplace Learning. 2013; 
25(1): 6-22.  

2- Abtahi H. Training and Development of Human Capitals. 2004. 
Tehran: Pooyand Publication. 

3- Paul S, Stein F, Ottenbacher K.J, Liu Y. The Role of Training on 
Research Productivity among Managers. Training Journal. 2010; 9(1): 
24-40.   

  
  

 :راهنماي نگارش محتواي متن مقاله   

اي  با فواصل حاشيه )Height: 29.7و   Width:21( ابعاد  به  A4در سايز  Wordمقاله در برنامه  -١
و با فاصله   ١٢و اندازه حروف    B Nazaninراست و چپ، با قلم  از    ٤و    پايين  و  متر از بالاسانتي  ٥.٣٥



خوردگي تايپ فاصله، بدون اشتباه و خطمتر، با رعايت تمام اصول نگارشي و رعايت نيمسانتي  ١سطر  
    صفحه نبايد بيشتر شود. ٢٥شده؛ تعداد صفحات آن از 

متر نوشته سانتي  ١٢) و سايز  Bold) بصورت بولد ( B Nazaninنازنين (ها، با فونت بيعناوين بخش  -٢
  شود.

 باشد.  ابتداي هر پاراگراف در متن مقاله، بايستي داراي تو رفتگي -٣

شده  معادل  -٤ زيرنويس  ارجاعات  شوند.  پانويس  حتماً  بايستي  مهم  اصطلاحات  و  اسامي  لاتين  هاي 
متر و حرف اول بصورت بزرگ نوشته شده و  سانتي ٨و اندازه  Times New Romanبايستي با فونت 

  به ترتيب عدد، نقطه بعد از عدد و ارجاع مورد نظر باشد. 

 لب كل مقاله الزامي است. بطور مثال:فاصله در نگارش مطارعايت اصل نيم -٥

       مي گردد               گردد    مي  
  هاي    صفحه               هاي  صفحه 

     ساخته اند                اند   ساخته 

        يافته ها                ها      يافته 

     سازمان ها                ها   سازمان 

 
  ها، اشكال و تصاوير رعايت نكات زير الزامي است:در تنظيم جداول، منحني -٦

اطلاعات جداول، نبايد به صورت منحني و يا به شكل ديگر در مقاله تكرار شوند. شماره و عنوان   -
  اشكال بايستي رفرنس داده شوند). ها در پايين ذكر گردد (تمامي جداول و ها در بالا و منبع آنجداول
نازنين (براي موارد فارسي)  ها بايستي بصورت فايل ورد بوده و با فرمت بيمطالب جداول و شكل  -

  متر نوشته شوند.سانتي ١٠براي موارد لاتين و با اندازه  Times New Romanو 
ه تمام ارقام جدول داراي هر ستون جدول بايد داراي عنوان و واحد مربوط به خود باشد و چنانچ  -

  توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز يا شكل خاص ديگر ذكر نمود. واحد يكسان باشند، مي
هاي آماري،  گردد. نتايج بررسيتوضيحات اضافي عنوان و متن جدول، به صورت زير نويس ارائه مي  -

نبايد بيش از دو جدول آورده  هاي علمي در جدول منعكس شود و در هر صفحه  بايد به يكي از روش
  شود.



ها بايد به صورت سياه و سفيد و با كيفيت مناسب و مطلوب تهيه شده و شماره، عنوان منابع  شكل  -
  آنها در پايين بيايد. 

هايي كه از ها يا شكلها بايد واضح، مطالب آنها خوانا و داراي مقياس باشند. ذكر مأخذ عكسعكس
  د الزامي است.انمنابع ديگر اقتباس شده

ها در داخل متن و نزديك موضوع مربوطه و به شكل معمول  ها و عكسها، نمودارجداول، شكل  -
  تايپ گردد. 

پايان  - مقاله حاصل  باشد، ذكر اسامي كليه  در صورتي كه  ارشد و رساله دكتري  نامه كارشناسي 
  نويسندگان (دانشجو، استادان راهنما و مشاور) الزامي است. 

يا    - نويسنده  عهده  به  و...  ارقام  و  اعداد  جداول،  از  اعم  مقاله  در  مندرج  مطالب  كليه  مسئوليت 
نويسندگان مقاله است؛ همچنين «فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني» در انتخاب، ويرايش و تلخيص 

  هاي دريافتي آزاد است.مقاله
  

و يا ويراستاري فارسي و انگليسي مقالات را مجله آموزش و توسعه منابع انساني حق رد، پذيرش  ***  
  دارد و از اعاده مقالات دريافتي معذور است. براي خود محفوظ مي

  گيرد. انجام مي  .istd.saminatech.irwwwپذيرش مقالات از طريق سامانه نشريه به آدرس *** 
  سال فاصله باشد.  ٥ارسال مقاله نبايستي بيش از  از زمان انجام مطالعه تا *** 
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  ١اداري نظام آموزش منابع انساني در راستاي ارتقاء سلامت  هاي نظامتبيين شاخص

  
  ٢* حسين ايماني

  ٣پورآرين قلي                                                                                                                                                     

  ٤عادل آذر  

  ٥علي اصغر پورعزت  
 ) ٣0/١0/١٣٩٩پذيرش: ريخ ؛ تا١8/0١/١٣٩٩(تاريخ دريافت: 

 :چكيده         
جامعه     هر  در  توسعه  مباني  از  مييكي  كارآمد  و  مطلوب  اداري  نظام  است.  آن  مديريت  و  اداري  نظام  تواند  اي، 

سالم، سازمان متشكل از نيروي خلاق، سازنده و   سازمانهاي توسعه قرار گيرد.  برنامهكننده تحقق اهداف  ساز و تسهيلزمينه
ار است و اين نيروي خلاق سازمان را قادر مي سازد تا به اهداف خود برسد  متعهد است كه از روحيه و عملكرد خوبي برخورد

رشد   موجبات  حتي  شكوفايي  و  سالمو  در  متعددي  عوامل  سازد.  فراهم  را  آنجامعه  از  يكي  كه  مؤثرند  سازمان  ها  سازي 
انساني در ارتقاء سلا  نظامدليل اهميت و نقشي كه  به  آموزش جامع كاركنان است. مت اداري و پيشگيري از  آموزش منابع 

آموزش منابع انساني در راستاي ارتقاء سلامت نظام اداري   نظام   هاي تبيين شاخصهش حاضر درصدد  ، پژوي داردفساد ادار
استفاده  روش تحليل تم    ها ازبراي تحليل دادهو  بوده    پژوهش حاضر در چارچوب رويكرد كيفي.  استهاي دولتي  در سازمان

نفر از    ١٩ا ب راستاي ارتقاء سلامت نظام اداري  منابع انساني در   آموزش نظام  شاخص هايي استخراج  راب  . همچنين است  شده
شاخص   مصاحبه انجام شده است.  گلوله برفي،گيري  متخصصان سازمان اداري و استخدامي كشور با استفاده از شيوه نمونه

نظام اد  آموزش  هاي  نظام  سلامت  ارتقاء  راستاي  در  انساني  قالب  منابع  در  اصلي،    ٤اري  و    ١٣تم  فرعي  مفهوم    ٤8تم 
ند از  رتقاء سلامت نظام اداري عبارتراستاي ا  منابع انساني در  آموزشي سيستم  هاا نشان داد كه مؤلفههاستخراج شد و يافته

  هاي ارتقاء سلامت اداري. اولويت و استمرار دوره، بهبود مستمر و  محورآموزش اخلاق، محورآموزش تخصص

  هاي دولتي سازمان فساد اداري، سلامت نظام اداري،  ،منابع انساني آموزش نظام  :ي كليديهاهاژو

  
  

 
  باشد. نويسنده اول ميدكتري مقاله برگرفته از رساله  ١

   ايران، گروه مديريت دولتي، دانشكده مديريت دانشگاه تهران، تهران، ديريت دولتي ي مدكتر ٢

  ) imani66@ut.ac.irمسئول مكاتبات:  ( تهران، ايراني، دانشكده مديريت دانشگاه تهران، استاد، گروه مديريت دولت ٣

 ان استاد، گروه مديريت، دانشكده مديريت و اقتصاد دانشگاه تربيت مدرس، تهران، اير ٤

 تهران، ايران استاد، گروه مديريت دولتي، دانشكده مديريت دانشگاه تهران،  ٥



  
  
  
  
  
  
  

 ٢                                                                   ١٣٩٩ تابستان، ٢٥، شماره فتمهفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  

  

  مقدمه    
سازمان         داشتن  جوامع،  جانبه  همه  توسعه  و  رشد  پوياستلازمه  و  سالم  هاي  ويژگي.  هاي 
در  سازمان تنها  سالم  آهاي  مديران  و  كاركنان  تعداد  يا  بالا  منفعت  و  سود  نيستن داشتن  بلكه   .ها 

خوبي   عملكرد  و  روحيه  از  كه  است  متعهد  و  سازنده  خلاق،  نيروي  از  متشكل  سازمان  سازمان سالم، 
سازد تا به اهداف خود برسد و حتي موجبات رشد  برخوردار است و اين نيروي خلاق سازمان را قادر مي

سازد  و شكوفايي جام  فراهم  را  ايجاد سلامتخط  . ]١[عه  ا  مشي  نظام  و  داريدر  سركوب  از  تركيبي   ،
مي ايجاب  را  دهد  پيشگيري  انجام  خاطي  كاركنان  درخصوص  را  اقداماتي  بايد  سازمان  از طرفي  كند؛ 

كه  ]  ٢[سوي ديگر بايد مانع وسوسه شدن آنان براي اقدامات نامناسب شود (پيشگيري)    (سركوب) و از
اين راستازيرسيستم انساني نقشي حياتي در  از مهم  كنندايفا مي  هاي مديريت منابع  اين و يكي  ترين 
در   آموزش كاركنان است.ها، سيستم  زيرسيستم آموزش كاركنان  اهميتي كه سيستم  نقش و  عليرغم 

هاي سالم و ارتقاء سلامت اداري دارد، تاكنون پژوهش جامعي به اين مسأله نپرداخته كه د سازمانايجا
در ساچگونه مي  مذكور  سيستم  راستا بايسزمانتواند مانع فساد  اين  ها و  تي از چه مؤلفهها شود و در 
برخوردار باشد.  ويژگي اهميت  هايي  با توجه به  اداري  فلذا  آموزش و نقش  ارتقاء سلامت نظام   سيستم 

در    آموزش منابع انسانيهاي سيستم  شناسايي مؤلفه  در صددپژوهش حاضر  ،  در تحقق آن  منابع انساني
  .استداري راستاي ارتقاء سلامت نظام ا

بلندمدت قادر به  بلكه در    ،آوردحيط خود دوام ميسازمان سالم، سازماني است كه نه تنها در م   
بوده   تواناييسازگاري با محيط  را ب  گاري محيطيو ساز  هاو  وقتي  طور مداوم گسترش ميهخود  دهد. 

مي سازمان  يك  وارد  برونافراد  و  درون  مختلف  عوامل  تأثير  تحت  اجتماعي،  سازماشوند  سياسي،  ني 
يابد. در اين بين تكامل مي  اقتصادي و فرهنگي قرار گرفته و شخصيت فردي و كاري آنان شكل گرفته و

تعداد اندكي وجود دارند كه از عوامل مختلف تأثير منفي گرفته و مرتكب هنجارشكني، تخلفات كاري و  
دار نموده و اثرات نامطلوبي بر روند  خدشه كه اين امر سلامت اداري را    شوندسازماني و فساد اداري مي

 ، سلامت1متحد مسائل اقتصادي و اجتماعي سازمان ملل    دپارتمان  ].٣[كار و توليد و ساير افراد دارد  
عيب ت از پاكي و عدم فساد و شرايط بياس  سلامت اداري عبارت  "گونه تعريف كرده است:  اداري را اين 

نامه وبستر، تعريفي كه از سلامت ارائه شده بدين  . در لغت٣درستيو مترادف است با صداقت و    ٢و نقص
ارزش اخلاقي،  كدهاي  به  زياد  پايبندي  است:  نبودن  شرح  فاسد  با  مترادف  و   ... و  ويژه    ]. ٤[هاي 
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آرمسترانگ همان كه  عنوان مي٢00٥(  ١گونه  تندرستي)  مفهوم  و  معنا  در  گاهي  سلامت  كار به  ٢كند، 
براي تبيين بهتر سلامت اداري، موضوع   و  ]٥[  شوداي متضاد فساد استفاده ميعنم  اما بيشتر در  ،رودمي

اداري تشريح و توضيح داده مي اكثر كشورهاي جهان پديده فساد، مسأله  ].٦[شود  فساد  اي شايع در 
يافته و در حال توسعه است كه هم بخش خصوصي و هم بخش دولتي را در بر اعم از كشورهاي توسعه 

از فساد ارائه نشده است؛ اگرچه تعاريف مختلفي مطرح   ٣تاكنون تعريف دقيق و قطعي   ].٧[  ستگرفته ا
پرداخت غيرقانوني به "،  "سوءاستفاده از اختيارات دولتي در جهت منفعت شخصي"شده است همچون:

- هب فروش اموال دولتي توسط كاركنان دولتي "، "كاركنان دولت براي دريافت مزاياي مشروع و نامشروع
هاي ناهنجار و خارج از عرف مقامات دولتي در راستاي تأمين منافع رفتار"و  ] 8[ "انتفاع شخصي منظور

  ].  ٩[ "شخصي و خصوصي

ارتقاء      در  انساني  منابع  مديريت  نقش  و  جايگاه  خصوص  به سلامت  در  است  لازم  اداري  نظام 
ون موضوع فساد را به دو دسته رامپي   هايپژوهشكه    شود) اشاره  ٢008و همكاران (  ٤ديدگاه ميسانگاي 

  ]:١0[  كنند كه عبارتند ازتقسيم مي

   در قانوني و رسمي  نقش منفعت شخصي، كارآيي و ساختارهاي  بر  اين ديدگاه  اقتصادي:  ديدگاه 
مي فساد  موضوع  با  ومواجهه  مواجهه  در  محدودي  نقش  ديدگاه،  اين  فساد   پردازد.  موضوع  حل 

اهميت س؛  داشته و هنچرا كه نقش و  را  اختارهاي شناختي  ارتكاب و حل فساد  ايجاد،  جاري در 
 ناديده گرفته است. 

 نقش شرايط سازماني كه مي بر  ديدگاه  اين  رفتار سازماني:  رفتارهاي  ديدگاه  ايجاد  موجب  توانند 
كند. ديدگاه رفتار سازماني حداقل دو تفسير در خصوص فساد  تأكيد مي  ، غيراخلاقي در افراد شوند 

از طريق تغيير فرهنگي  هم  توان  كه فساد و رفتار غيراخلاقي در سازمان را ميكند. اول اينيارائه م
از طريق عناصر رسمي (مانند سيستم پاداش) و عناصر غيررسمي (مانند   حذف و يا كم كرد، هم 

ره رفتارهاي  غني)بريتغيير  تصوير  فساد،  به  سازماني  رفتار  رويكرد  راه.  و  منابع  از    هايحلتري 
  دهد.  مواجهه با فساد در مقايسه با رويكرد اقتصادي ارائه مي

مينيز    ،)٢0١٥(  ٥وينايان    عنوان  فعاليتي چنين  هر  كه  و    ١كند  جايگاه  آن،  در  كه  سازمان  در 
عنوان همسئوليت و منفعت شخصي باشد، مستعد فساد و ب  شرايط شغلي فرد مرتبط با  قدرت، اختيار،
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 ٤                                                                   ١٣٩٩ تابستان، ٢٥، شماره فتمهفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  

حساس  فعاليت  م  ٢يك  بيمحسوب  دهمينهشود.  انساني  منابع  سيستم  فعاليتبررنحو،  هايي  گيرنده 
است و در نتيجه سيستم مديريت    8و تنبيه   ٧، پاداش ٦، ارتقا ٥كارگماري، به٤، انتقال٣حساس نظير جذب

) معتقد است ٢008(  ٩دليوتي ].  ١١[   منابع انساني و كاركردهاي آن مستعد ايجاد فساد در سازمان است
رسوايي  كسبكه  در  قانوني  تخلفات  و  سازمانوها  انساني  منابع  در  ريشه  نهايتاً  لذا  كارها  دارند  ها 

از نقش را  نقش خود  بايد  انساني  نيروي كار   ١0ناظر   متخصصان منابع  به  (كه به هدايت و دستوردهي 
تغيير دهند. آمي است)  مؤثر  بر حاكميت و ريسك سازمان  استراتژيست (كه  به نقش    همها  نپردازد) 

ها و فرهنگ اخلاقي  ها، ارزشچنين بايد مطمئن شوند كه انتصاب افراد در سازمان با توجه به توانايي
ها  ها تأكيد بيش از حدي بر مهارتنقش فعالي را ايفا كنند. سازمان  صورت گرفته است و در اين زمينه

گيرند. بايد توجه داشت كه يكنند و تناسب اخلاقي و رفتاري آنها را ناديده مو دانش فني كاركنان مي
ارزش ارزش  با  كاركنان  نيازهاي  و  فرهنگ  ها  و  همها  اين سازماني  بر  علاوه  باشند.  داشته  راستايي 

آسيبهسازمان جلوي  كه  هستند  انساني  منابع  متخصصان  نيازمند  اصليا  علت  كه  را  عدم    هايي  آنها 
ها آموزش ز آن ي سازمان مؤثرند كه يكي اسازعوامل متعددي در سالم  ].١٢[  شايستگي است را بگيرند

هاي فني و  آموزش توان سازمان را سالم نگه داشت.  هاي تك بعدي نميجامع كاركنان است. با آموزش
گذارد  جاي ميشدن آن آثار نامطلوبي در سازمان بهبعدي  اما تك  ،شودتخصصي موجب تسريع كار مي
  .  ]١٣[   كه منجر به بروز تخلف مي شود

ترويج،  ٢00٩(  ١١ن يواسول    سازمان،  در  اخلاقي  فرهنگ  از  صيانت  راه  بهترين  كه  است  معتقد   (
نفعان داخلي و خارجي است. كدهاي اخلاقي،  رساني و شفاف نمودن آن براي ذيروزتمرين، آموزش، به

ر انتظازند و رفتارهاي اخلاقي مورد  ها و باورهاي سازماني را با اهداف و مأموريت سازمان گره ميارزش 
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در حقيقت، يكي از كاركردهاي آموزش كاركنان،   ].١٤[  كنداز كاركنان را مشخص و استانداردسازي مي
پايين بودن روحيه كاركنان، حيف و ميل كاهش و حذف رفتارهاي غيرمولد است؛ مشكلاتي هم چون 

روش اندازه،  از  بيش  ضايعات  نگرشمنابع،  و  نامطلوب  رفتارهاي  كار،  انجام  غلط  را هاي  هاي  نادرست 
برطرمي آموزش  با  از روشف كرد.  توان  در سازمان، چرخش شغلي است كه روشي  يكي  آموزش  هاي 

مي محسوب  مديران  و  كاركنان  در  بينش  ايجاد  براي  مؤثر  شغلي  ]١٥[شود  بسيار  چرخش  اگرچه   .
ببوروكرات  يك  هها  ش  راهبردعنوان  ايجاد  از  جلوگيري  طريق  از  فساد  با  مبارزه  و  هبكهبراي  فساد  اي 

تباني مطرح است، اثربخشي اين روش كمتر مورد بررسي قرار گرفته است و در اين رابطه، تنها پژوهش  
در قالب روش تجربه آزمايشي است. او در پژوهش خود به اين نتيجه رسيد كه ١آبينك  موجود، پژوهش

از روش چرخش شغلي مي تا  استفاده  بروز فساد جلوگير  ٥0تواند  از  بادرصد  وجود، تعميم  ايني كند. 
  ]. ١٦[ هاي بيشتر است ژوهشگيري به دنياي واقعي مستلزم پ اين نتيجه 

  

  روش پژوهش 

رويكرد كيفي     براي تحليل دادهشده  انجام    پژوهش حاضر در چارچوب  تم  و  از روش تحليل  ها 

هاي آن از طريق هشود كه يافتپژوهش كيفي عموماً به هر نوع پژوهشي اطلاق مي  . استفاده شده است

پژوهش حاضر،   كنندگانمشاركت  ].١٧[  دست نيامده باشد  سازي بهفرآيندهاي آماري و با مقاصد كمي

امي كشور سازمان امور اداري و استخدمديران و متخصصان سازمان اداري و استخدامي كشور هستند.  

اصلي  به متولي  برنامهسياستعنوان  مديريت،  گذاري،  و  راهبري  وظايف ريزي،  بر  نظارت  و  هماهنگي 

سازي ي و استخدامي در سطح كشور به خصوص در بخش دولتي و نيز طراحي، بهينهمربوط به امور ادار

هاي توسعه با همكاري سازمان برنامه برنامههاي اداري و مديريتي مورد نياز براي تحقق  و استقرار نظام

نامهو بودجه كشور و هم آيين  اداري و استخدامي  ورالعمل ها و دستچنين تدوين  هاي مربوط به حوزه 

  كشور و نظارت بر حسن اجراي آنها است.

  برفيو به صورت گلوله   گيري هدفمند گيري در پژوهش حاضر از نوع نمونهچنين، روش نمونههم    

افراد خاص به از  را  اطلاعات  باشد  افرادياست. ممكن است گاهي ضروري  آوريم، يعني  كه قادر دست 

آنخو اين دليل كه يا  به  ارائه دهند  را  مطلوب  بود اطلاعات  تنها كساني هستند كه مياهند  توانند  ها 

خاص  معيار  با  كه  هستند  افرادي  يا  بدهند  را  لازم  پژوهشاطلاعات  كه  دارند  ي  وفق  دارد  نظر  مد  گر 

 
١Abbink 
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اين روش، پژوهشگر گيري گلوله برفي است. در گيري هدفمند، نمونههاي نمونهيكي از انواع روش.  ]١8[

افراد ديگري را خواهد كه فرد را  ها مياز آن  كند و پس از دريافت اطلاعاتابتدا افرادي را شناسايي مي

كنند  معرفي  وي  حكه    به  پژوهش  مصاحبهدر  انتخاب  براي  برفي  گلوله  روش  از  نيز  شوندگان اضر 

    استفاده شده است.

) نمونه براي انجام مصاحبه كافي خواهد  ١٥  ±  ١0داد (دسترس، تعبا توجه به زمان و منابع قابل    

اين نتيجه رسيدند كه كدها به   مصاحبه به  ١٩گران پس از انجام  در پژوهش حاضر، پژوهش  ]. ١٩[بود  

تعيين منظور  به  ها تكراري شده و داده جديدي يافت نشد.معنا كه پاسخحد اشباع نظري رسيدند؛ بدين

از روش تحليل تم ع انسمناب  آموزشي سيستم  هامؤلفه  براي   اني در راستاي ارتقاء سلامت نظام اداري 

د بهادهتحليل  شده هاي  استفاده  آمده  گزارش   است.  دست  و  تحليل  شناخت،  براي  روشي  تم،  تحليل 

  ]: ٢0[عبارتند از   تم . مراحل تحليلهاي كيفي استوهاي موجود در دادهالگ

اين  ها:آشنايي با داده . ١ ها آشنا شود لازم  با عمق و گستره محتوايي داده   پژوهشگركه  براي 
خود   آناست كه  در  اندازهرا  تا  غوطهها  غوطهاي  داده ور سازد.  در  شامل  ور شدن  ها معمولاً 

 صورت فعال (يعني جستجوي معاني و الگوها) است. ها بهها و خواندن دادهبازخواني مكرر داده

اوليه: . ٢ كدهاي  شروع  ايجاد  زماني  دوم  كه  مي  مرحله  با  داده  پژوهشگرشود  و  خوانده  را  ها 
ها است. كدها يك  يدا كرده است. اين مرحله شامل ايجاد كدهاي اوليه از دادهها آشنايي پ آن 

 رسد. گر جالب مينظر تحليلنمايند كه بهها را معرفي مي ويژگي داده

تم . ٣ دسته ها:جستجوي  شامل  مرحله  تم اين  قالب  در  مختلف  كدهاي  و  هبندي  بالقوه  اي 
داده كردن همه خلاصه  كدگذاري  مرتب  تمشده  هاي  قالب  در در  است.  مشخص شده  هاي 

مي  پژوهشگرواقع   نظر  در  و  كرده  شروع  را  خود  كدهاي  تحليل  كدهاي  ،  چگونه  كه  گيرد 
 توانند براي ايجاد يك تم كلي تركيب شوند. مختلف مي

ها را ايجاد  اي از تممجموعه  پژوهشگره  شود كمرحله چهارم زماني شروع مي ها:بازبيني تم . ٤
ها  دهد. اين مرحله شامل دو مرحله بازبيني و تصفيه تممورد بازبيني قرار ميكرده و آنها را  

 هاي كدگذاري شده است. است. مرحله اول شامل بازبيني در سطح خلاصه

بخش از ايتشود كه يك تصوير رضمرحله پنجم زماني شروع مي ها:گذاري تمتعريف و نام . ٥
باشد.  تم داشته  وجود  مرحل  پژوهشگرها  اين  تمدر  كرده،  ه،  ارائه  تحليل  براي  كه  را  هايي 

را تحليل ميهاي داخل آن دهد، سپس دادهتعريف كرده و مورد بازبيني مجدد قرار مي -ها 
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كند  وسيله تعريف و بازبيني كردن، ماهيت آن چيزي كه يك تم در مورد آن بحث ميكند. به
  را در خود دارد.ها گردد كه هر تم كدام جنبه از دادهخص شده و تعيين ميمش

هاي مشخص  اي از تممجموعه  پژوهشگرشود كه  مرحله ششم زماني شروع ميتهيه گزارش:   . ٦
 .در اختيار داشته باشد. اين مرحله شامل تحليل پاياني و نگارش گزارش است

پايايي مصاحبه     پايابراي سنجش  از روش  توافق درونها  بازآزمايي و روش  ايي  ستفاده  موضوعي 
است. براي محاسبه پايايي بازآزمون، سه مصاحبه انتخاب شد و با فاصله دو هفته پس از كدگذاري شده  

بود لذا درصد    ٥٥كد مجدداً كدگذاري شدند. تعداد كل توافقات در اين دو زمان، برابر    ١٢٢اوليه، تعداد  
ها قابل پايايي مصاحبهدرصد بالاتر است،    ٦0كه از  دليل آنبدست آمد كه بهدرصد    ٩0پايايي بازآزمون  

  باشد. تأييد مي

توافق درون هم     روش  به  مصاحبه  پايايي  براي محاسبه  مقطع  چنين  دانشجوي  از يك  موضوعي، 
تا به پژوهشدكتري خواسته شد  اين عنوان  از  نتايج حاصل  را كدگذاري كند.  گر همكار، سه مصاحبه 

  كدگذاري در جدول زير آمده است:

  

  گذار  محاسبه پايايي بين دو كد: ١جدول 

  

موضوعي در  رون ها به روش توافق دمصاحبه  شود، پاياييهمان طور كه در جدول بالا مشاهده مي    
است، قابليت   %٦0تر از  كه اين ميزان پايايي بيشدرصد است. با توجه به اين   8٢برابر با    پژوهش اين  

  ها مطلوب است.توان ادعا كرد كه ميزان پايايي تحليل مصاحبهاعتماد كدگذاري مورد تأييد است و مي

 

 

  

 شماره مصاحبه  تعداد كدها  تعداد توافقات  آزمون (درصد) پايايي باز

8٣ ٤٢ ١٧ ١ 

٥ ٣٩ ١٥ ٧٧ 

88 ١8 ٦ ٤١ 

  كل  ١٢٢  ٥0  8٢
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  هاي پژوهش يافته

تم    ١٣تم اصلي،    ٤سلامت اداري در قالب    ء تاي ارتقالوب سيستم آموزش در راسهاي مطمؤلفه     
  :شودپرداخته ميها ارائه شده است كه در ادامه، به تشريح آن  ٢جدول قالب مفهوم در   ٤8فرعي و 

  هاي اصلي نظام آموزش منابع انساني هاي فرعي و تم : مفاهيم، تم٢جدول  

  كد   هاي مفهومي دسته  تم فرعي  تم اصلي 

آموزش     
  حور متخصص

هاي ارتقاء  ازسنجي دورهني
  سلامت اداري 

هاي مورد نياز  نيازسنجي آموزش
  رفتاري و اخلاقي 

(13-23, 14-38, 15-
27, 17-19)  

هاي مورد نياز  نيازسنجي آموزش
  تخصصي و شغلي 

(2-26, 2-27,6-33, 
9-32, 11-23, 16-40)  

  - هاي افراد (شغلي تفاوتتوجه به 
در  شخصيتي)   - جايگاه سازماني
  هاي آموزشي طراحي دوره

(9-35, 15-34, 16-
42, 18-26)  

حساسيت و تمركز بيشتر بر  
واردها و  هاي پرخطر مثل تازهگروه

  مديران سطوح بالا 

(9-18, 13-29, 14-
19, 17-34, 18-24)  

تحليل شكاف ميان وضعيت  
مطلوب سلامت  موجود و وضعيت 

  اداري 

(5-15, 6-6, 10-12, 
12-1)  

ها و نقاط  اهي گلوگ شناساي
خيز در  فرآيندها و  مفسده

  هاي سازماني رويه

(3-21, 5-17, 9-31, 
10-18, 12-15, 15-15, 
17-27, 18-14, 19-25)  

هاي  محتواي تخصصي دوره
  آموزشي

هاي آموزشي با  تناسب دوره
اهداف  ها و ، ويژگيمأموريت

  سازمان 

(10-27, 11-37, 15-
40, 16-20)  

-18 ,38-18 ,22-17)  زشي هاي آمودورهتنوع محتواي 
39, 19-32)  

  كارگيري مدرسان متخصص به

اي در  استفاده از متخصصان حرفه
  هاي آموزشي دوره

(3-42, 4-28, 16-
18) 

انتخاب مدرسان شايسته و  
  آموزشي هاي مدار براي دورهاخلاق

(3-20, 5-34, 15-18, 
16-35)  
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استفاده از تركيب مدرسان  
  (21-5 ,39-4)  سازماني زماني و برونسا درون

  هاي شغلي آموزش

آموزش و تفهيم حدود اختيارات  
شغلي كاركنان و مديران در  

  سطوح مختلف 

(2-35, 2-36, 13-33, 
15-19)  

هاي  آموزش وظايف و مسئوليت
  شرح مشاغل افراد مطابق با  

(4-30, 10-14, 13-
32, 15-21)  

آموزش مديران و سرپرستان در  
  وص خطاهاي ارزيابي عملكرد خص

(11-21, 12-38, 19-
42)  

-14 ,19-13 ,26-12)  چرخش شغلي 
40, 17-26)  

  آموزش قوانين و مقررات 

آموزش كاركنان و مديران  
درخصوص تغييرات و اصلاحات  

  ها رويهقوانين، مقررات و 

(2-22, 3-38, 4-29, 
16-32)  

  (25-17 ,40-8)  آموزش قوانين و مقررات 

  اي هاي حرفهمهارتزش آمو

-13 ,16-12 ,19-9)  ترويج روحيه انتقاد و انتقادپذيري 
26)  

  (24-15 ,18-13)  آموزش كار تيمي و گروهي

دهي و  تقويت مهارت گزارش
  گيري گزارش

(6-26, 10-42, 16-
23)  

آموزش  
 محور اخلاق

  رفتاري  - هاي اخلاقي آموزش

  

شناسي و  ارتقاء فرهنگ وظيفه
  وجدان كاري 

(2-21, 10-26, 11-
40) 

-17 ,38-16 ,33-9)  تقويت باورهاي ديني
29)  

-12 ,36-11 ,22-3)  گرايي ارتقاءروحيه خدمت
23, 17-41)  

پذيري و  ارتقاء فرهنگ مسئوليت
  (36-17 ,22-13)  گويي پاسخ

ارتقاء فرهنگ خودداري از  
گرايي و  گرايي، مصرفتجمل

  اسراف 

(16-39, 17-28, 18-
42)  

-15 ,33-12 ,24-9)داري،  ترويج فرهنگ امانت
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جويي و حفظ  زيستي، صرفهساده
  المال بيت

42, 18-25)  

ارتقاء فرهنگ امر به معروف و نهي  
  از منكر 

(4-35, 8-25, 10-
30)  

 9)-14 ,34-(22  هاي خودكنترلي تقويت مهارت

هاي مورد انتظار  تبيين ارزش
  نفعان ذي

(6-34, 7-42, 16-
30)  

تبيين مفهوم فساد و سلامت  
  اداري 

هاي فساد و  استفاده از پرونده
هاي  تخلفات پيشين در دوره

  آموزشي
(4-38, 5-28)  

تشريح مصاديق عملكردي و  
  رفتاري سلامت و فساد اداري 

19, -24, 12-37, 6-(3
23)-42, 17-13  

ارتقاء آگاهي افراد در خصوص  
  پيامدهاي ارتكاب فساد 

(3-39, 11-22, 12-
40, 14-33)  

تعيين دقيق و شفاف مصاديق  
رفتاري)   - عملي (عملكردي

  سلامت اداري 

-3, 10-6, 9-2, 4-(1
20)-5, 19-1, 15-7, 14  

مصاديق سوءاستفاده از  تعيين 
  منابع سازماني 

(7-33, 10-36, 16-
29)  

تعيين شاخص و استاندارد براي  
  سنجش ميزان سلامت اداري 

40, -26, 7-39, 3-(2
27)-19, 16-11  

تمييز استفاده شخصي و  
  غيرشخصي از منابع سازماني 

(2-2, 6-13, 13-14, 
1)-16  

  تدوين منشور رفتاري 

رفتاري متناسب با  تدوين منشور 
  هاي سازماني ويژگي

(3-33, 10-40, 14-
35, 15-22)  

هاي  احصاء و  استفاده از ارزش
  نفعان در تدوين منشور رفتاريذي

(1-25, 4-34, 6-
23,9-27, 11-28, 12-14, 
15-16, 16-25, 19-17)  

عدم تقليد صرف از كدهاي  
اخلاقي و رفتاري بخش خصوصي  

  رفتاري در تدوين منشور  

(3-13, 7-12, 8-19, 
12-10, 19-19)  
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 پورعزت

  بهبود مستمر 

هاي  ارزيابي اثربخشي دوره
  آموزشي

هاي  سنجش ميزان اثربخشي دوره
  آموزشي

(13-24, 14-36, 18-
30)  

هاي اخلاقي در  استفاده از سنجه
هاي  ارزيابي اثربخشي دوره

  آموزشي

(9-37, 17-20, 19-
31)  

هاي  بازنگري و بهبود دوره
  آموزشي

بازنگري و اصلاح مقررات،  
  ها فرآيندها و رويه

(1-28, 5-32, 6-17, 
9-13, 15-11, 16-13, 

24)-19  

تعامل مستمر با مؤسسات آموزشي  
هاي آموزشي  و بروزرساني دوره

  مختلف 
40)-28, 18-(10  

استفاده از بازخور و پيشنهادات  
هاي  شركت كنندگان در دوره

  ها آموزشي در بهبود كيفيت دوره
(13-31, 15-23)  

اولويت و  
استمرار  

هاي ارتقاء  دوره
  سلامت اداري 

هاي  نگرش بلندمدت به  دوره
  قاء سلامت اداري ارت

هاي ارتقاء سلامت  دوره استمرار 
  (24-10 ,39-1)  اداري 

اي به   ديدگاه بلندمدت و سرمايه
  اداري هاي ارتقاء سلامت دوره

(6-41, 10-22, 17-
33)  

هاي  بخشي به  دورهاولويت
  ارتقاء سلامت اداري 

اولويت و اجباري بودن شركت در   
  هاي ارتقاء سلامت اداري دوره

(1-40, 7-21, 10-23, 
11-38)  

تخصيص امتياز آموزشي بيشتر  
  (41-11 ,27-7)  هاي ارتقاء سلامت اداري دورهبراي 

  

  گيري نتيجهبحث و  

هاي سيستم آموزش منابع انساني در راستاي ارتقاء سلامت نظام اداري از تعيين مؤلفه منظور  به    
داده تحليل  براي  تم  تحليل  بهروش  اهاي  آمده  شده دست  سيستم  مؤلفه  است.  ستفاده  مطلوب  هاي 

مفهوم ارائه شده است   ٤8تم فرعي و    ١٣تم اصلي،    ٤سلامت اداري در قالب    ءآموزش در راستاي ارتقا
طبق نتايج پژوهش، سيستم آموزش در صورتي منجر به شود.  پرداخته ميها  كه در ادامه، به تشريح آن 

اداري خواهد ش از  ارتقاء سلامت  كه  اخلاق ،  محورآموزش تخصصويژگي    چهارد  بهبود محورآموزش   ،
  مستمر و اولويت و استمرار برخوردار باشد. 
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  محور تخصصآموزش  

شناسايي      به  بايد  اداري  سلامت  ارتقاء  راستاي  در  آموزش  واحد  حاضر،  پژوهش  نتايج  طبق 
لامت اداري بدون توجه هاي ارتقاء سچرا كه طراحي دوره  ،نيازهاي آموزشي كاركنان و مديران بپردازد

اثربخشي كافي برخوردار نخواهد بود. هم افراد از  هاي ارتقاء چنين نتايج نشان داد كه دورهبه نيازهاي 
كه   سلامت اداري در صورتي اثربخش خواهد بود كه از محتواي تخصصي و مطلوبي برخوردار باشند چرا

به دورههاي مختلف شغلي  گروه تفاوت شرايط  لحاظ  نياز دارند. هم  هايبه  نتايج متفاوتي  چنين طبق 
دورههب موفقيت  و  اثربخشي  الزامات  از  آمده،  اداري،دست  سلامت  ارتقاء  مدرسان به  هاي  كارگيري 

حرفه و  بهمتخصص  و  است.اي  متناسب  مدرسين   آموزش   اثربخشي  در  متعددي  املعو  طوركلي 
  آموزشي  متناسب  و  صحيح  نيازسنجي  زمينه،  ناي  در  مؤثر  عامل   ترينمهم  رسدمي  نظر  به  اما   اند،دخيل
  باشد)   بايد  چهآن  و  هست  چهآن   ميان  (فاصله  نيازها   شناسايي  از  است  عبارت  آموزشي  نيازسنجي  است.

  .]٢١[  شوند   حذف   يا   يابند   كاهش  بايد   كه  نيازهايي   انتخاب  و   اولويت  ترتيب  به   ها آن  بنديدرجه  و
  و  ايجاد  عامل  نخستين  واقع  در  و  آموزشي  ريزيبرنامه  در  گام  اولين  آموزشي  نيازهاي  تعيين  كلي،  طوربه

 براي   تريعيني  مبناي   شود،   انجام   درستي  به   اگر   كه  است   بهسازي  و  آموزش  كاركرد   اثربخشي  تضمين
  زياد  هزينه  دليلبه  شد.   خواهد   فراهم  ها فعاليت  ديگر   آن  دنبالبه  و   اثربخشي  نقشه  عنوانبه  ريزيبرنامه
  شده  شناخته نياز يك  به پاسخي اولاً كه كرد آموزشي دوره برگزاري به  اقدام موقعي   ايدب آموزش، اجراي
  اهداف  تدارك  زمينه  در  تصميمات  كليه  بنابراين  باشد.  مشكلات  حل  براي  حلراه  رينبهت  ثانياً   و  باشد

  و   يمال   ،  (انساني  محدود  امكانات  و  منابع  گردي  از  موثر  استفاده  و  مناسب  آموزشي  محتواي  ،  خاص
 نتايج  . ]٢٢[  است  عملي   دقت  و  تأمل  شايسته  رواين  از  و  است  نيازسنجي  مطالعات  از  تابعي  مادي)، 
 در   تخصصي  هايآموزش  هايآسيب   جمله  از  كه  دهدمي  نشان  )١٣٩١(  قاضئي  و  پوركريمي  پژوهش
 به   توجهيبي  و  زمينه  اين   در  مدون  الگوي  فقدان  و   آموزشي  نيازسنجي  به  توجهيبي  ها سازمان

 نيز   )١٣٩٦(  همكاران  و  عزتي  پژوهش  نتايج  چنينهم  ].٢٣[  است  آموزشي  برنامه  طراحي  وكارهايساز
 مدرسان   كارگيريبه  عدم  آموزشي،  هايدوره  مطلوب  برگزاري  هايآسيب  از  يكي  كه  دهدمي  نشان

  ].٢٤[  است متخصص

آموزش چنين،  هم     حاضر،  پژوهش  نتايج  به  آمبنا  واحد  توسط  كه  شغلي  ارائه  هاي  قابل  وزش 
چراكه افزايش تخصص كاركنان و مديران از سويي  هستند، نقشي اساسي در ارتقاء سلامت اداري دارند  

موجب تسريع و بهبود در انجام وظايف و عملكرد شغلي آنان، ارتقاء آگاهي آنان نسبت به مسئوليت ها  
شود.   كاري مي  فرآيندهاي  تحول  و  توسعه  ديگر  از سوي  و  اختيارات  داد كه همو  نشان  نتايج  چنين 

تواند موجبات ارتقاء سلامت اداري را فراهم  ن و مقررات ميآموزش كاركنان و مديران درخصوص قواني
هاست. نتايج پژوهش حاكي از آن آورد چرا كه عمل به قوانين و مقررات مستلزم آگاهي و تسلط بر آن
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ا منابع  پرورش  مستلزم  سالم،  اداري  نظام  ايجاد  كه  آموزش است  نيز  و  كارآمد  و  متخصص  نساني 
حرفهمهارت كاركنانهاي  به  به  اي  بدون  شغلي  و  تخصصي  دانش  چراكه  است  مديران  كارگيري و 
طور كه سلطاني  هاي پيشين مطابقت دارد؛ هماناي، كافي نيست. اين نتايج با پژوهشهاي حرفهمهارت

از آنسازي ساعوامل متعددي در سالم  كند،) عنوان مي١٣8١( ها آموزش جامع زمان مؤثرند كه يكي 
آموزش با  است.  نميكاركنان  بعدي  تك  آموزشهاي  داشت.  نگه  سالم  را  سازمان  و  توان  فني  هاي 

گذارد بعدي شدن آن آثار نامطلوبي در سازمان به جاي ميشود اما تكتخصصي موجب تسريع كار مي
بروز تخلف مي به  آموزش كاركنان به  كه منجر  زير ميشود.  اداري كمك   تواندطرق  ارتقاء سلامت  به 

هاي آموزش در سازمان، چرخش شغلي است كه روشي بسيار مؤثر براي ايجاد بينش  يكي از روش  .كند
  : ]٢٥[تواند مانع بروز فساد شود به دلايل زير ميو  ]١٥[شود در كاركنان و مديران محسوب مي

 ن  يابد لذا كاركناها در آينده كاهش ميتعداد ملاقاتكه احتمال اخذ رشوه بدليل كاهش  از آنجايي
 و مقامات دولتي تمايل كمتري به دريافت رشوه خواهند داشت.

 دهندگان به  يابد لذا از ميزان اعتماد و اتكاء رشوهها در آينده كاهش ميكه تعداد ملاقاتاز آنجايي
 شود. مقامات دولتي كاسته مي

 است سوي  از  دولتي  مقامات  رشوهفادهرفتار  دولتي  خدمات  از  بالقوه  كنندگان  دليل بهدهندگان 
بيني بوده لذا عدم اطمينان مرتبط با پيشنهاد رشوه كمتر قابل پيش  هاي مكرر،چرخش و جابجايي

  يابد. در اين حالت افزايش مي
  

  

  محور آموزش اخلاق

ارتقاء       راستاي  در  آموزش  واحد  كه  است  آن  از  حاضر حاكي  پژوهش  بايد  نتايج  اداري  سلامت 
ر آموزش  به  هماقدام  و  نمايد  اداري  معيارهاي سلامت  با  اخلاقي همسو  اصول  و  از فتارها  يكي  چنين 

هاي نقش شاخص  دقيق  تبيين  و  تدوين  اداري،  ارتقاء سلامت  راستاي  در  آموزش  واحد  اساسي  هاي 
سازي آن نيز داري، پيادهسازي سلامت اسلامت اداري و همكاري در اين زمينه است چراكه بدون مفهوم 

ور  شنو ارتقاء سلامت اداري، تدوين م  چنين نتايج نشان داد كه از الزامات تحققهد بود. همممكن نخوا
هاي پيشين هاي سازمان است. اين نتايج با پژوهشاخلاقي و رفتاري منحصربه فرد و متناسب با ويژگي

هاي اخلاقي  ند، بايد به كاركنان سازمان آموزشك) عنوان مي١٣8١مطابقت دارد؛ همانطور كه سلطاني (
نظام   نتيجه سازمان سالم شود.  به خودكنترلي برسند و در  با دروني ساختن اخلاق  ارائه شود تا  لازم 

تك تا  بياموزد  كاركنان  به  را  اخلاقي  مباني  بايد  سازمان  شوندآموزشي  خودكنترل  افراد،  .  ]١٣[  تك 
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اخلاقي در سازمان، ترويج، تمرين،  بهترين راه صيانت از فرهنگ    ) نيز معتقد است كه٢00٩سوليوان (
ها  نفعان داخلي و خارجي است. كدهاي اخلاقي، ارزش روزرساني و شفاف نمودن آن براي ذيآموزش، به

مي گره  سازمان  مأموريت  و  اهداف  با  را  سازماني  باورهاي  از و  انتظار  مورد  اخلاقي  رفتارهاي  و  زند 
  .  ]١٤[  كندو استانداردسازي ميكاركنان را مشخص 

 

  بهبود مستمر 

هاي آموزشي مرتبط با ارتقاء سلامت اداري كه توسط  دهد كه دورهنتايج پژوهش حاضر نشان مي    
ها مشخص شوند بايد مورد ارزيابي و سنجش قرار گيرند تا ميزان اثربخشي آن واحد آموزش برگزار مي

چنين نتايج نشان داد  تفاده شود. همهاي آموزشي بعدي اسبود دورهشده و از نتايج ارزيابي در ارتقا و به
رويه  مقررات،  به كه  مستلزم  آموزشي  فرآيندهاي  و  و  ها  قوانين  با  مطابق  مستمر  بهبود  و  روزرساني 

روز هستند تا از اثربخشي كافي در ارتقاء سلامت اداري برخوردار شوند.  ها و محتواي كارآمد و بهروش
اث  داربراي جهت  ميزان  تعيين  آموزش،  دوره كردن  اهداف سازمان ربخشي  به  نيل  راه  در  آموزشي  هاي 

آن  از  و  است  اساسي  و  مهم  سازمانضروري،  ساله  همه  براي جاكه  را  هنگفتي  مبالغ  مؤسسات  و  ها 
دانند پس ارزشيابي دقيق علمي لازم است كه گذاري ميعنوان سرمايه را بهكنند و آنآموزش صرف مي

  .ها را نشان دهدثربخشي اين آموزش طور كلي وضعيت او به قوت و ميزان رسيدن به اهداف نقاط

 

  اولويت و استمرار 

بيان     پژوهش  اين  از  نتايج  يكي  كه  است  اين  ارتقاء ويژگيگر  راستاي  در  آموزش  سيستم  هاي 
ت ست چرا كه سلام هاي ارتقاء سلامت اداري اسلامت اداري، رويكرد بلندمدت و مستمر نسبت به دوره

ار و ارقامي  اهميت موضوع سلامت اداري روزبه روز و باتوجه به آم  بلندمدت حاصل مي شود.اداري در  
هاي ارتقاء سلامت مستمر بودن دوره  نيزاز طرفي    است و   در حال افزايش   شود، فساد منتشر مي  كه از

رااداري   پيام  اين  اولويت دازمانبرا سكه هميشه اين موضوع  رساند  يم  به همگان  و  اهميت  در   ارد.ها 
نيازمند تلاش و   محقق كرد و  راآن ،كوتاه مدت در بتوانكه  تو حذف فساد، موضوعي نيس واقع، كاهش 

است بلندمدت  اين  و  نگرش  به  بايد  آموزش   و  داشتبلندمدت  ديدگاهي  ،  موضوعلذا  هاي  خروجي 
هاي ارتقاء سلامت دورهكي از آن است كه  چنين نتايج حاهم  .در بلندمدت سنجيد  سلامت اداري را نيز

برنامه اولويت  در  بايستي  آن  اهميت  لحاظ  به  چراكه  اداري  گيرد  قرار  كاركنان  آموزشي  در   گاهاًهاي 
ميسازمان مشاهده  كهها  گرفته  دوره  شود  سرسري  اداري،  سلامت  ارتقاء   به   كه  قدرآنو    شدههاي 
شغلي  آموزش  و  تخصصي  ميپ هاي  اداري  ه  ب،  شودرداخته  ها    درموضوع سلامت  داده  آموزش  اهميت 



 
  
  
  
  
  
     

اصغر  پور،عادل آذر و علي حسين ايماني،آرين قلي  /  ...تبيين شاخص هاي نظام آموزش                                                  ١٥
 پورعزت

هاي تخصصي،  آموزش  ضروري است در كنار سالمي داشته باشيم،    هايكه سازمانبراي اينشود. لذا  نمي
 هاي نشان دادن يك از راه  قرار گيرد. طبق نتايج،در اولويت  نيز  پرورش نيروي انساني سالم و اخلاقي  

دوره    كاركنان براي شركت منظم و مستمر درتشويق    ترغيب و  واري  هاي ارتقاء سلامت اداهميت دوره
  هاست. تياز آموزشي بيشتر براي اين دورهدر نظر گرفتن ام ،سلامت اداريآموزش هاي 

  نابع انسانيم  گردد كه مديران و متخصصانهاد ميهاي پژوهش پيشنبا توجه به يافتهدر نهايت     
را   وانين، مقررات و اقدامات آموزشي و تغييرات و اصلاحات مربوطه قجهت ارتقاء سلامت نظام اداري،  در

، گزارشات هاي آموزشيدر خصوص تصميمات، اقدامات و فعاليتبه موقع ابلاغ و اطلاع رساني كنند و  
ش هاي اخلاقي در  ها و ارزسازي شاخصجاريمنظمي را تهيه و تدوين نمايند. هم چنين در اين راستا، 

آموزشي از   اقدامات  ها،  يافته  طبق  چنين  هم  گيرد.  قرار  آموزش  واحد  هاي  فعاليت  زمره  در  بايد 
لذا   است  مؤثر  مفسدانه  و  جويانه  تلافي  رفتارهاي  بروز  در  عدالت  ادراك  در عدالتآنجاييكه  محوري 

جايگزيني ضوابط به جاي روابط در اقدامات و در اين راستا،    ي بايد در اولويت قرار گيرداقدامات آموزش
هاي بازنگري و اصلاح مستمر مقررات، فرآيندها و رويه. هم چنين طبق يافته ها،  ضروري است  موزشيآ

اقدامات آموزشي با قوانين و مقررات  ،يآموزش جزو   هاي آموزشيروزرساني مقررات و رويهبهو    انطباق 
ارتقا راستاي  در  آموزش  ك الزامات سيستم  اثربخشي و  است چراكه  اداري  نظام  ء سلامت نطام  ارآمدي 

رويه ها و فرآيندهاي آموزشي است. هم  به روز بودن و بهبود مستمر  قانون محوري و  آموزشي در گرو  
تعيين و تعريف چنين پيشنهاد مي گردد كه در راستاي ارتقاء سلامت اداري از طريق سيستم آموزش،  

در اولويت اقدامات   اننجش مستمر رفتارهاي اخلاقي كاركنان و مديرسو    دقيق مصاديق سلامت اداري
واحد آموزش قرار گيرد چرا كه طبق يافته ها، كاهش و حذف تخلفات و فساد در سازمان مستلزم اين 
است كه افراد شناخت دقيقي از فساد و مصاديق آن در سازمان داشته باشند. هم چنين طبق يافته ها  

ي ارزش هاي مربوطه، واحد آموزش در راستاي ارتقاء سلامت اداري و جاري ساز   پيشنهاد مي گردد كه
ايجاد   و  بررسي  ارزشبه  با  آموزشي  اقدامات  و  ها و منافع عموميتناسب  اهداف    پرداخته  بر همسويي 

اهداف سازماني نيز    فردي و  و  شود  دورهمتمركز  مأموريتتناسب  با  آموزشي  ويژگيهاي  اهداف  ،  و  ها 
حاضر، استقرار نظام آموزشي در راستاي سلامت   را مد نظر قرار دهد. طبق  يافته هاي پژوهشسازمان  

واحد   گردد  مي  پيشنهاد  راستا  اين  در  كه  است  متناسب  آموزشي  هاي  دوره  طراحي  مستلزم  اداري 
تحليل شكاف ميان وضعيت موجود و  و    هاي مورد نياز كاركنان و مديراننيازسنجي آموزش آموزش به  

اداريوضع سلامت  مطلوب  حرفه كارگيربه و  بپردازد    يت  شايسته،  مدرسان  اخلاق ي  و  در اي  مدار 
اي مديران و  آموزش تخصصي، شغلي و حرفهرا در اولويت قرار داده و هم چنين به    هاي آموزشيدوره

مستلزم    كاركنان اداري  اثربخشي آموزش سلامت  ها  يافته  اقدامبپردازد. طبق  به  بلندمدت  ات ديدگاه 
ار واحد آموزش قرار گيرد. طبق يافته هاي پژوهش حاضر، است كه اين مهم بايد در دستور ك  آموزشي



  
  
  
  
  
  
  

 ١٦                                                                   ١٣٩٩ تابستان، ٢٥، شماره فتمهفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  

هاي  دوره  برگزاري  به  نسبت  اداري  نظام  سلامت  ارتقاء  راستاي  در  آموزش  واحد  گردد  مي  پيشنهاد 
،  انتقاد و انتقادپذيريترويج روحيه  ،  آموزش قوانين و مقرراتمرتبط و متناسب اقداماتي انجام دهد كه  

  هاي خودكنترليتقويت مهارت  ،گيريدهي و گزارشقويت مهارت گزارش ت،  آموزش كار تيمي و گروهي 
و مديرانو   كاركنان  ديني  باورهاي  كه   تقويت  داد  نشان  نتايج  است.  اقدامات  و  دوره ها  اين  از جمله 

كه واحد آموزش در اين راستا بايد    ارتقاء سلامت اداري مستلزم ايجاد فرهنگ متناسب و مطلوبي است
ترويج  و مديران،  ارتقاء فرهنگ اخلاقي در ميان كاركنان  ،گويي پذيري و پاسخگ مسئوليت ارتقاء فرهنبه  

ارتقاء فرهنگ امر به معروف و نهي از و    المالجويي و حفظ بيتزيستي، صرفه داري، سادهفرهنگ امانت
پ   بپردازد.  منكر ها  يافته  چنين طبق  منهم  تأمين  راستاي  در  آموزش  واحد  كه  گردد  افع يشنهاد مي 

نفعان به مديران  هاي مورد انتظار ذيتبيين ارزشذينفعان در جهت ايجاد نظام اداري سالم و مطلوب به 
كاركنان ت  و  و  اخلاقيپرداخته  منشور  ويژگي  -دوين  با  متناسب  سازمانيرفتاري  نيز    هاي  تعيين و 

سن براي  استاندارد  و  سازمانشاخص  در  اداري  سلامت  ميزان  اقد  جش  اولويت  در  قرار را  خود  امات 
كاربردي   يرويكرددهد.در نهايت طبق يافته ها پيشنهاد مي گردد واحد آموزش در دوره هاي آموزشي،  

را در جهت پيشگيري از فساد دردستور كار چرخش شغلي    داشته باشد و   هاي آموزشيدر طراحي دوره
  خود قرار دهد. 
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  انتقال يادگيري: چارچوبي نوآورانه براي ارزشيابي اثربخش برنامه هاي آموزشي  خرن

  

  ١* دح ومسعيد صفايي 

  ٢د از يجاح دمحم                                                                                                                                                 

  ٣ي حلاص كيوان 
 ) ٢٢/١٠/١٣٩٩پذيرش: ريخ ؛ تا٢٣/٠٩/١٣٩٩(تاريخ دريافت: 

  

  كيده چ
هاي توليدي، بازرگاني، و خدماتي با آن روبرو هستند، ناتواني در ارائه گزارش  ات آموزش سازمانادار  هايي كهيكي از چالش

اند. اندازه در بهبود عملكرد كاركنان سازمان تأثيرگذار بودههايي است كه نشان دهد تا چه  عملكرد خويش بر مبناي شاخص
شاخص رضايامروزه  ميانگين  ساعت،  نفر/  چون  كاركنهايي  دت  از  قبولورهان  تعداد  آزمونها،  در  حرفهشدگان  و هاي  اي، 

ذا اين مقاله درصدد است تا در سازمان ايفا كند. ل  تاثيرگذاري  تواند مديران را اقناع كند كه آموزش توانسته نقشمثالهم نميا
كند. اين شاخص ارائه  آموزشي   هاي امهگيري اثربخشي برن بر مبناي مفهوم انتقال يادگيري، شاخص كيفي را به منظور اندازه

نمرات   محاسبه  طريق  (از  تعيين  ضريب  و  پيرسون  همبستگي  ضريب  بكارگيري  با  دارد  نام  يادگيري  انتقال  نرخ  كه 
اتمام   در  ارزيابي  يادگيرندگان  نمرات  و  عملكرددوره  زماني    پيگيري  دورة  قابل   ٦تا    ٣يادگيرندگان طي  دوره)  از  ماه پس 

 ) است  شيواستخراج  مق اين  در  صوره  در  همچنين  است).  نام گرفته  ساده  راهبرد خطي  بر  تياله حاضر  علاوه  بخواهيم  كه 
بهبود عملكرد را محاسب نقش ساير متغيرها در  كنيم، مييادگيري حاصل از دوره،  بكارگيري رگرسيون چندگانهه  با    ، توان 

راهبرد خط حاضر  مقاله  در  (اين شيوه  آورد  به دست  بهتري  نام  ي خوشهتصوير  مهماي  است).  شاخص گرفته  مزيت  ترين 
هبود ب  صرفاً ها، نفر/ ساعت و امثالهم قرار نگرفته و  ي نظير افزايش تعداد دورهكمّ  است كه تحت تأثير عواملپيشنهادي اين  

ش  و رشود.  تواند موجب افزايش نرخ مذكور ميو محيط كار ، محتوي، شرايط يادگيري، و امثالهم) سشرايط كيفي دوره (مدر
  مي باشد.پژوهش از حيث رويكرد كيفي و از جهت روش جمع آوري داده ها دلفي 

   .آموزشنرخ انتقال يادگيري، انتقال يادگيري، اثربخشي آموزش، كيفيت : كليدواژگان
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 ران ينكا، ا ،يدانشگاه آزاد اسلام   ،يت يگروه علوم ترب،ياراستاد  ٢

 ران يه تهران، تهران، ادانشگا ،ي تيو علوم ترب ي، دانشكده روانشناس سنجش آموزش ارياستاد  ٣
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  مقدمه و بيان مساله
چالش با  هر ساله  بهسازي  و  آموزش  روبهحوزه  آنها  رو ميهاي جديدي  جمله  از  كه  به    توان ميگردد 

برون سپاري، آموزش الكترونيكي، مديريت دانشعه و پرورش شايستگيتوس و امثالهم اشاره نمود.    ها، 
اين چالش زيادي برخوردااگرچه  پيچيدگي  و  تنوع  از  اما يك مضمون مشترك در همه ر ميها  باشند، 

تاچه اندازه   كاركنانآموزش    خواهند بدانند كه سرمايه گذاري آنها در حوزةآنها وجود دارد: مديران مي
پايدار خواهند بود؟ و  باشد؟ برنامهمثمرثمر مي بوده و  اثربخش  اين هاي آموزشي تا چه حد  در نتيجه 

متفاوتآموزش  چه حد  تا  افراد  ميها  عمل  بهتر  و  (تر  در ١كنند؟  رسيده  به چاپ  آثار  بر  مروري  با   .(
  ان به شرح ذيل خلاصه نمود:  توا مير اليتحوزه ارزشيابي اثربخشي آموزش، كاركردهاي اين فع 

  هاي در حال اجرا و اصلاح آنها به منظور بهبود مستمر شناسايي نقاط ضعف و قوت برنامه -
  شناسايي نقش آموزش در تحقق اهداف سازمان به منظور توجيه ضرورت وجودي واحد آموزش  -
  هاي آموزشيگيري در مورد ادامه يا توقف برنامهتصميم -
ايوجو  اب  واسطة  د  به  امروزه  فوق  موارد  تبديل شدهنكه  غيرقابل بحث  و  امري بديهي  به  اما  تكرار  اند، 

بزرگ باقي مانده است و دست اندركاران   ي هاي ايراني چالشهنوز توجيه اثربخشي آموزش در سازمان
نتوانسته  توسعه  و  آموزش  سازمان  بخش  ارشد  مديران  به  را  توجيهي  قابل  معيار  دااند  به عرضه   رند. 

شود،  اي كه در مورد ضرورت آموزش كاركنان مطرح ميهارات شعارگونه وجود تمامي اظ  همين دليل با
مي مشاهده  هم  سازمانباز  بودجه  در  آموزش  سهم  كه  جمله شود  از  آموزش  ادارة  و  بوده  ناچيز  ها 

  آيد.  نخستين قربانيان كسر بودجه و ركود به حساب مي
نگارنده   عقيده  يبه  بتواند  منطك شاخص  فقدان  كه  فهم  قابل  و  برنامهقي  آموزشكيفيت  به    يهاي  را 

هايي كه به باشد. در طي بررسيها ميتصوير كشد، بزرگترين چالش حوزة ارزشيابي آموزش در سازمان
هاي ايراني صورت گرفت، مشخص همين منظور از طريق مصاحبه غيررسمي با مديران آموزش سازمان

و  به مديران    يهاي آموزشربخشي برنامههاي ذيل را براي گزارش اثخصذكور شان هاي مشد كه سازما
  دهند:  مورد استفاده قرار ميذينفعان   ديگر

توان پركاربردترين شاخص براي گزارش عملكرد واحد آموزش اين شاخص را مي :شاخص نفر/ ساعت -١
اني مشخص ملزم است تا  واصل زمدر طي فهاي ايراني دانست. به طور معمول واحد آموزش  در سازمان

ارائه كرده است. اين   يدهد كه براي چه تعداد از كاركنان سازمان چند ساعت خدمات آموزشگزارش  
نقاط ضعف زيادي مي  با وجود سادگي و قابليت فهم،   شاخص از جمله آنها ميداراي  توان به باشد كه 

  موارد ذيل اشاره كرد:  
  شده است.    دار هزينه صرف آموزش مقكه چه  مشخص نيستدر اين شاخص   -
هاي ارائه شده تا چه اندازه موجب بهبود عملكرد كاركنان مشخص نيست كه آموزش در اين شاخص    -

  .  ند شده ا
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مي  - سعي  شاخص  اين  به  توسل  با  آموزش  ادارات  براساس برخي  را  خويش  عملكرد  بهبود  تا  كنند 
صرفاً كميت   ، تهاي عمومي و فاقد كيفيموزشفزايش آيب با اافزايش نفر/ ساعت توجيه كنند. بدين ترت

  كار خويش را بهبود بخشيده و نقش تأثيرگذاري در بهبود عملكرد سازمان ندارند.  
گيري ميزان رضايت يادگيرندگان از ميزان رضايت (سطح واكنش): اندازه گيري واكنش همان اندازه  -٢

آموزش برنامه  مختلف يك  محس(مدر  يابعاد  اگرته  بس  توي،،  ...) است.  اين ش   آموزشي،   نيز   اخصچه 
تأثيرگذار براي به نمايش    يتواند به عنوان شاخصباشد، اما به دلايل ذيل نميو قابل فهم مي  ، رايجساده

  درآوردن كيفيت آموزش مدنظر قرار گيرد: 
ه چ اينكه    ده و يا يادگيري حاصل ش  اركند چه مقدصرفاً رضايت كاركنان را نشان داده و مشخص نمي  -

  اند.  ها در عمل مفيد فايده واقع شدهمقدار از آموخته 
ب   - از مواقع، مدرسان  توانند شرايط مطلوب و خوشايندي در كلاس به وجود اغواگري مي  ادر بسياري 

آموزش  اينكه  اما  كنند.  ترك  را  آموزش  رضايت محل  با  يادگيرندگان  تا  ارائه شده  آورند  به هاي  منجر 
مي  منوط به عوامل ديگري چون آمادگي يادگيرنده، جو محيط كار و امثالهم    رد شوندو عملك  يادگيري

  .  باشد
كر همه  اين  كر  كبا  و  (  كپاتريك  اندازه٢٠٠٥پاتريك  براي  عمده  دليل  سه  بيان )  واكنش  گيري 

  كنند:  مي
بهبود    ايربيگران  ت و پيشنهادات دطه نظراقكنند تا از نوردهاي شركت كنندگان به ما كمك ميخباز  -

  هاي آتي استفاده كنيم.  برنامه
  گيرد.  قرب قرار مي و رسند كه نظرات آنها براي بهبود كار مورد ارجشركت كنندگان به اين باور مي -
  توان در تدوين استاندارهاي عملكرد مورد استفاده قرار داد.  نظرات شركت كنندگان را مي -
  ي هاي داخلي و خارجول شدگان و مردودين در آزمون بتعداد قها،  اندر برخي از سازمميزان قبولي:    -٣

گيرد. براي مثال، در شركت نفت و گاز پارس به عنوان شاخص كيفيت آموزش مورد استفاده قرار مي
به عنوان شاخص   IWCFو مهندسي حفاري    PMPالمللي مديريت پروژه  تعداد قبول شدگان در آزمون بين

  گيرد.  لكرد اداره آموزش مبنا قرار ميمكيفيت ع دربارة  دهي   راي گزارشمهم ب
سطح بالا  ها تا چه حد در تحقق اهداف رفتاري  دهد كه آموزشاگرچه شاخص ميزان قبولي نشان مي

بوده آزمون موفق  در  قبولي  (خصوصاً  هرگونه بيناستاندارد  هاي  اند  از  هدف  كه  آنجا  از  اما  المللي)، 
در فعاليتگذاسرمايه بهبودي آموزشهاري  اين شاخص عملكرد كاركنان و شرايط سازمان مي  ي  باشد، 

  ادي تأثيرگذار و جامع مورد استفاده قرار گيرد. متواند به عنوان ننمي
سازمان  -٤ از  برخي  در  يادگيري:  فرمميانگين  ايراني،  به هاي  دوره  هر  پايان  در  خودارزيابي  هاي 

داده مي آن  يادگيرندگان  براساس  تا  برنامشخص كنشود  دانش،  ند  افزايش  بر  تأثيري  آموزشي چه  مه 
است.    مهارتبهبود نگرش، و توسعه   به جاي گذاشته  اين خودارزيابي  پسسآنها  عنوان ها  ميانگين  به 
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مي  گزارش  آموزش  نمياثربخشي  ذيل  دلايل  به  مذكور  شاخص  اما  شاخصي  شود.  عنوان  به  تواند 
    گاه واحد آموزش باشد:رزشمند تكيه ا
روايي و پايايي بوده و بيشتر به هاي  ملاك  و ميانگين محاسبه شده براساس آنها فاقد  ي مذكورهافرم  -

  نوعي نظرسنجي شبيه هستند.  
ا  - نوع خودارزيابيميانگين  نميين  اندازه آموخته ها  تا چه  بهبود عملكرد  تواند مشخص كند  ها موجب 

  اند.  شغلي و شرايط سازمان شده
فرم  - اين  فاقد عمدة  اهداف  اه آيتم  ها  به  كه  هستند  صرفاً  سرفصليا  يي  و  باشند  مرتبط  دوره  هاي 

  ذارند.  گها به معرض پرسش ميهايي عمومي را در مورد همه دورهآيتم
هايي در مدت سه تا شش ماه پس از اتمام دوره هاي ايراني، فرمميانگين رفتار: در بسياري از سازمان -٥

د.  نتا بهبود عملكرد كاركنان را پس از اتمام دوره مشخص كنشود  ميارسال    براي سرپرستان كارمندان
  معتبر و تأثيرگذاري باشد: خص چندان تواند شاحاصل از آنها به دلايل زير نمي ها و ميانگيناين فرم

فرمنشانگرهاي    - در  و مشخص نميموجود  داشته  ماهيتي كلي  آموخته ها  از  مقدار  هر كنند چه  هاي 
  كرد شغلي منجر شده اند.  بود عمله به بهبرنام

توان براساس آن شود صرفاً يك رقم خام بوده و نميميانگيني كه به عنوان بهبود عملكرد گزارش مي   -
  دريافت كه عملكرد افراد در گذشته چگونه بوده است و چه مقدار بهبود حاصل شده است.  

  و نتايج حاصل از آنها قابل اتكا نيست.    يي بودهي و پايايهاي رواها عمدتاً فاقد ويژگياين فرم -
  باشند.  باشند، داراي سوگيري ميهاي مذكور عمدتاً حاصل نظرسنجي از سرپرستان مياز آنجا كه فرم -
توسط جك مرتبه هاي آموزشي نخستين ): محاسبه بازگشت سرمايه دورهROI( ١نرخ بازگشت سرمايه -٦

ش مطرح  مند  نظام  نحوي  به  (فيليپس  ().  ٢د  استون  و  فيليپس  عقيده  در  ٢٠٠٢به  هاي شركت) 
نميياخصوصي هر هزينه آموزش  نمايش،  براي  دارد و صرفاً  هزينهي منطق  هر  براي  آنها  اي كه دهد؛ 

ميمي سرمايه  بازگشت  سازمانكنند  ديگر،  سوي  از  روزافزون خواهند.  محدوديت  با  نيز  دولتي  هاي 
ي ارائه كنند. به دلايل  شواهدي منطق  ،كنندكه صرف ميهايي هال هزينبودجه روبرو هستند و بايد در قب
مي سرمايه  بازگشت  نرخ  مهمفوق  شاخصي  عنوان  به  اهميت   ،تواند  و  وجودي  ضرورت  كننده  توجيه 

به شاخصي رايج و   است  حال به دلايل ذيل شاخص مذكور نتوانسته  اين  با  آموزش در سازمان باشد. 
    د:وتبديل شايراني هاي در سازمان پركاربرد

م  - بودجه  سازمان  هر  ميدر  كه  دارد  وجود  آموزش  براي  براي شخصي  الزامي  و  شود  هزينه  بايد 
  گويي در قابل آن وجود ندارد.  پاسخ

  بر است. هاي آموزشي هزينهبراي هزينه  ROIمحاسبه  -

 
١ investment of Return -  
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مكن و يا بسيار رمغي  ROI  ، محاسبههاي رفتاري)دوره  (خصوصاً  هاي آموزشيدر مورد بسياري از برنامه  -
  دشوار است.  

توان اثر آموزش را از ساير عوامل اثرگذار در بهبود عملكرد سازمان بسياري از موارد به سختي ميدر    -
  جداسازي كرد.  

و   ٢توسط جيم كرك پاتريك ٢٠٠٩): اين شاخص نخستين بار در سال ROE( ١نرخ بازگشت انتظارات -٧
تر از شاخص بازگشت گشت انتظارات چيزي فراتر و جامعزدو، با  يدة اينمطرح شد. به عق  ٣وندي كيسر

سرمايه بوده و شامل تمامي چيزهايي است كه يك برنامه آموزشي موفق براي شركاء و سهامداران اصلي  
مي ارمغان  به  بهسازمان  بازآورد؛  ميزان  را  سهامداران  اين  انتظارات  تحقق  ميزان  ديگر،  گشت عبارت 

اثربخشي آموزشي صرفاً در قالب بازگشت سرمايه ايده) نامROEانتظارات ( اين شاخص،  ند. در چارچوب 
برنامه از  سهامداران  انتظارات  به  منوط  و  نشده  تعريف  آموزشمالي  و  مي  يهاي  پاتريك  اگرچه  باشد. 

ا كه نند، اما از آنجدست ز  ROIاي محسوس با شاخص  اند با ارائه اين شاخص به مبارزهكيسر سعي كرده
براي محاسبه آن توصيه نشده است، نتوانسته خود را   يبسيار كلي بوده و روند مشخص  رخص مذكوشا

  يد و در حد يك خط مشي و ايده كلي باقي مانده است.به دنياي آموزش و بهسازي تحميل نما
  ه عنوان هاست برنده سالالذكر و از آنجا كه نگاهاي فوق هاي شاخصبا توجه به نقاط ضعف و محدوديت

درس درس ارزشيابي در دانشگاه خدمت نموده است، تصميم  ها و همچنين مُموزش در سازمانآمسئول  
هاي آموزشي عرضه نمايد تا به عنوان گرفت تا شاخصي نو را به منظور سنجش كيفيت و اثربخش برنامه

اساس،    ن. برهميار گيردمورد استفاده قرمعياري تأثيرگذار در ارزيابي عملكرد واحدها و ادارات آموزش  
باشد،  بهبود عملكرد كاركنان مي  يهاي آموزشها در برنامهگذارياز آنجا كه هدف اصلي تمامي سرمايه

به عنوان مبناي شاخص پيشنهادي مدنظر قرار گرفت. لذا در مراحل پاياني اين   ٤مفهوم انتقال يادگيري
«كيفيت» و  ثربخشي آموزش»،  «اگيري»،  قال يادمفهوم اساسي «انتاز سه  با الهام گرفتن  بخش نگارنده  

از ضعفرسد مينظر ميمعيار پيشنهادي پرداخته است و به  ارائهبه   هاي يادشده در ساير تواند بخشي 
    رويكردها را بهبود بخشيد.

هاي توان آموزش را اثربخش دانست، تعاريف و برداشتدر مورد اثربخشي آموزش و اينكه چه هنگام مي
بندي ارائه شده از له خارج است. لذا جمعكه پرداختن به آنها از حوصلة اين مقاده است  ارائه شمختلفي  

واجارگاه و ديبا  توسط فتحي  اثربخشي آموزش كه  ارائه شده است مبنا قرار )  ١٣٩٥واجاري (  تعاريف 

 
١  expectations of Return -  
٢ Kirkpatrick Jim -  
٣ yseraK Wendy -  
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    گيردمي
  اثربخشي به عنوان ميزان تحقق اهداف برنامه   -الف
  اي ذينفع  ه گروه ن رضايتاثربخشي به عنوان ميزا -ب
  اثربخشي به عنوان نتايج واقعي برنامه در عمل   -ج
  اثربخشي به عنوان ميزان رعايت استانداردهاي آموزشي   -د

مقاله مي اين  در  ما  كار  مبناي  بالا، تعريف سوم  تعاريف  بين  را در  آموزش  تعريف،  اين  براساس  باشد. 
از در دن  د افرادد عملكرش دانست كه موجب بهبوبخثرتوان اهنگامي مي ياي واقعي شود. اين برداشت 

  ) ٣( تقال يادگيري قرابت بالاتري دارداثربخشي با مفهوم ان
دهد كه يادگيري در يك موقعيت باعث تقويت و يا تضعيف عملكرد انتقال يادگيري هنگامي روي مي

ها و  حث ست كه بوجهي ا  لبته مفهومي پيچيده و چند). انتقال يادگيري ا٤در محيط ديگر شود (  فرد
هاي فراواني حول محور آن شكل گرفته است و تعاريف زيادي نيز از آن ارائه شده است. شايد  مكشكش

تر از انتقال پيدا كرد. اين اهميت از منظر وان موضوعي مهمنت  ،در كل تاريخ علم روان شناسي يادگيري
    : شدباداراي چند وجه مهم مي  سازي كاركنانبهحوزة آموزش و 

دليل   - همين  به  و  شده  مشاغل  انجام  شيوة  در  مداوم  تغييرات  باعث  فناوري  و  دانش  سريع  رشد 
مهارتسازمان و  رفتارها  از  كه  هستند  كاركناني  پي  در  باشند.  ها  برخوردار  انتقال  قابل  و  جامع  هايي 

مادام انتيادگيري  و  است  تبديل شده  ضرورت  به يك  يادگيري ميالعمر  ابزقال  تحققتواند  ام  ار  ر اين 
  باشد.  

مي  - دو  هر  كارمند  و  آموزشنخواهكارفرما  اما  كند،  پيدا  تحقق  انتقال  كه  و  د  نظري  آنقدر  گاهي  ها 
شود. اين امر ها در محيط كار غالباً با شكست مواجه ميانتزاعي هستند كه بكارگيري و تلفيق آموخته 

  د.  دربرگيرمان را كاركنان و هم مديريت ساز شود كه نااميدي هم باعث مي
سازمان  - در  ارزشيابي  نظام  بازگشت استقرار  نرخ  محاسبه  به  گرايش  پاسخگوئي،  مقوله  به  توجه  ها، 

برنامه بر  تاكيد  و  نشانهسرمايه،  اثرگذار همگي  آموزشي  يادگيري هاي  انتقال  موضوع  به  توجه  از  هايي 
تاً تاثير مذكور عمد  هايوزش اما آم  شود،هنگفتي صرف آموزش مي است. اگرچه در سرتاسر دنيا بودجه  

كنند. در حقيقت شواهد تجربي محدودي در مورد تأثير آموزش بر بهبود عملكرد محسوسي ايجاد نمي
   .هاي كاري وجود داردشغلي و تغيير نگرش

پاي محور  كارفرمايان  براي  يادگيري  انتقال  كه  آنجا  از  و  فوق  موارد  به  براي باتوجه  و  سازماني  داري 
  ي اثربخش  اندازه گيري  بايد شاخصي را برايياي كسب و كار است، ميشخصي در دن ل بقاي  نان عامكارك

  و كيفيت آموزش مطرح نمود كه بتواند اين موضوع را در خود به همراه داشته باشد.  
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اثربخش همانند  نيز  مي  يكيفيت  محسوب  مديريت  دنياي  در  پرچالش  پاتلامفهومي  چاندرو    ١شود. 
 بندي ذيل را ارائه نموده است: شده در مورد مفهوم كيفيت، طبقهريف ارائهعات بررسي) با  ٢٠١٠(
  فيت به معناي ميزان انطباق با الزامات استاندارد كي -
  يفيت به معناي تناسب براي كاربرد ك -
  كيفيت به معناي ميزان انطباق عملكرد با انتظارات -

اين مقاله مبنا قرار گرفته است، چرا كه هدف از   درم  چهار  تعريف  ،الذّكرشده فوق از ميان تعاريف مطرح
د با ارائه گزارشي  نكمك به واحدها و ادارات آموزش است كه بتوان  "٢رينرخ انتقال يادگي"ارائه شاخص  

  مشخّص نمايند. را منطقي، ميزان انطباق عملكرد فرد با انتظارات سازمان 
از   شد،  مطرح  كنون  تا  كه  مواردي  به  توجه  كهبا  مفه  آنجا  انتقال   "،  "آموزش  ياثربخش"وم  سه 

و  "يادگيري آموزش"،  عنوان    "كيفيت  با  نگارنده  پيشنهادي  شاخص  يادگيري"در  انتقال  نقش    "نرخ 
  شود:ه بحث ارائه ميملاصلي و محوري دارند، تعريف مورد قبول از آنها به عنوان تك

  كاركنان عملكرد بهبود   هاي ارائه شده درآموزش: ميزان تأثير آموزش  ياثربخش -
مهارتا  - دانش،  بكارگيري  فرايند  يادگيري:  نگرشنتقال  و  برنامهها،  طي  در  شده  آموخته  هاي هاي 

  آموزشي در محيط كار
  هاي آموزشي با انتظارات سازمانلكرد ادارات و واحدمكيفيت آموزش: ميزان انطباق ع -

تفاسير،   اين  يادگيري"با  انتقال  برايصشاخ  "نرخ  ميزادگزارش  ي  برنامههي  اثربخشي  آموزشي  ن  هاي 
به قضاوت در مورد كيفيت عملكرد واحد آموزش در هر سازمان، بر اساس   است تا بر اساس آن بتوان

  ها در عملكرد شغلي كاركنان، پرداخت.ميزان بكارگيري آموخته 
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 پژوهشها از شده حاصل نتايج خلاصه:  ١  شماره  جدول

  روش
ترتيب  از جهت روش جمع آوري داده ها دلفي مي باشد. بدين  و  از حيث رويكرد كيفي  اين پژوهش 

ري و توسعه نفر از خبرگان حوزه سنجش و اندازه گي  ٧تعداد  ابتدا از طريق نمونه گيري ملاك محور  
پژوهش براي آنها توضيح داده شد. سپس راهكارهاي پيشنهادي آنها  منابع انساني انتخاب شده و مساله  

در چندين مرحله جمع بندي شده و و نظرات اصلاحي آنها در قالب يافته هاي تحقيق عرضه شد. شيوه 
  مي باشد.  ١و چندسويه سازي ١بازبيني همگنان  اعتباربخشي در اين تحقيق

 
١check Member  

  پژوهش يج انت  پژوهشعنوان   پژوهشگر
  مرتضي طاهري 

(٥))١٣٩٣(  
تسهيل انتقال يادگيري از مسير حرفه گرايي: حمايت  

  همكاران ومدير 
انتقال آموخته ها به محيط كارتا حد زيادي در  
گرو حرفه اي گرايي معلمان وحمايت همكاران 
از فرايند انتقال و استفاده آموخته ها در كلاس  

  درس است.
  مرتضي كرمي 

(٦))١٣٩٣ (  
ژگيهاي فراگير، طراحي آموزشي ومحيط كاري بر  ر وييتاث

  انتقال يادگيري در صنعت بانكداري
ويژگيهاي فراگير با مولفه هاي شرايط فردي،  

انگيزه ،خود كارآمدي وادراك بهره وري آموزش 
  ،رابطه معناداري با انتقال يادگيري ندارد. 

  خدايار ابيلي وهمكاران
(٧))١٣٩٤(  

ي  تقال يادگيري در راستانتدوين الگوي اثربخش ا
بازگشت سرمايه در توسعه منابع انساني با تأكيد بر  

 مديريت شهري
  

عوامل فردي، شامل: انگيزش، نگرش،  
خودكارآمدي و عوامل سازماني شامل: فرصت  

كاربرد، حمايت، پاسخگويي، كارراهه، جو 
  .سازماني و پيامدهاي فردي مي باشد

  
  سيروس قنبري 

(8))١٣٩٧(  
 انتقال بر مؤثر عوامل سيستماتيك يگولا طراحي

  كار محيط به يادگيري
 از عبارت يادگيري، انتقال بر مؤثر عوامل اصلي

فراسازماني   و  سازماني آموزشي، فردي، عوامل
 بوده اند. 

  
  مژگان عبداللهي 

(٩))١٣٩٩(  
 بزرگ دغدغة عنوان به يادگيري انتقال  در كاوش

  كار محيط
ل فردي وآموزشي، تاثير  منتايج نشان داد توجه به عوا

مثبت وقوي در افزايش انتقال يادگيري به  گذاري
 محيط كار خواهد داشت. 
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  هاي پژوهش يافته

با توجّه به اينكه هدف پژوهش حاضر ارائه شاخصي است كه به كمك آن بتوان ميزان انتقال يادگيري 
آماري براي اين   هايترين راهبردمناسبيكي از  گيري كرد،  از محيط آموزش به محيط عملكرد را اندازه

همبستگي "منظور   ن  "٢ضريب  تعيين"ايتاً  هو  ضريمي  "٣ضريب  كه    ،همبستگيب  باشد.  است  عددي 
جهت  ميزان   نشان ميو  را  متغير  دو  بين  ارزشيابي كركبدين  ، دهدرابطة  مدل  در صورتيكه   ٤ترتيب 

قرار   مبنا  را  يادگيريپاتريك  افراد در سطح  پيشرا مي(X)  دهيم، نمرات  متغير  به عنوان  و    بين  توان 

در فرمول همبستگي  ر ملاك، در نظر گرفت و  يتوان به عنوان متغرا مي   (y)رفتارنمرات افراد در سطح  
آن    ٥پيرسون  مجذور  محاسبة  با  نهايتاً  و  دارد  تعيين)  (يعني    قرار  يادگيري"ضريب  انتقال  را    "٦نرخ 

  محاسبه نمود. 
و شيوه   ٧پذير است: شيوه خطّي ساده، محاسبه انتقال يادگيري به دو شيوه امكانگانبه عقيدة نگارند

  است با دو شيوه محاسبه آن آشنا شويم:   لازمهتر شاخص مذكور،  درك ب . براي٨اي خطّي خوشه 
الف ـ شيوة خطيّ ساده: در اين شيوه فرض بر اين است كه بين يادگيري و عملكرد يك رابطه مستقيم  

(دانش آنها افزايش يابد،    خوبي فرا بگيرندمعنا كه اگر افراد محتواي دوره را بهو ساده وجود دارد، بدين
و مهنگر تغيير پيدا كند،  واقعي  ارت ش آنها  امكان بهبود عملكرد آنها در محيط كار  شان توسعه يابد)، 

مي چارچوبافزايش  در  محاسبه  براي  مي  يابد.  ساده  خطّي  همبستگي  شيوه  ضريب  فرمول  از  توان 
  پيرسون براي اعداد خام به شرح ذيل استفاده كرد: 

 
r = ضريب همبستگي پيرسون  
X=در سطح يادگيريگيرندگان نمرات ياد  

 
١triangulation  
٢Correlation - 
٣determination of Coefficient - 
٤evaluation Kirkpatrick - 
٥coefficient Correlation Pearson - 
٦TOL of rate - 
٧rate linear Simple -  
٨rate arelin Cluster -  
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Y= نمرات يادگيرندگان در سطح رفتار  
= ٢X٢ري به تواننمرات يادگيرندگان در سطح يادگي  
= ٢Y٢نمرات يادگيرندگان در سطح رفتار به توان  

كارگران بخش فني   براي  را  آموزشي جوشكاري  براي مثال فرض كنيد يك شركت خودروسازي دورة 
براي سنجش    عملكردي  آزموني  ،بهبود بخشد. در پايان دوره  غلي آنها راتا عملكرد شبرگزار كرده است  

آنها  هآموخته  يادگيري=(  دوش  برگزاراي  در سطح  افراد  ماه  ؛)xنمرات  از سه  دوره،   پس  اتمام  اداره   از 
، به كار  بهبود عملكرد كاركنان در محيط واقعي ها و  ماندگاري آموخته آموزش به منظور بررسي ميزان  

تا  د  كندرخواست ميعملكرد آنها در شرايط واقعي شغلي پرداخته و از سرپرستان يادگيرندگان    يارزياب
(نمرات افراد    ارزيابي نمايند  ٠-١٠  در دامنه  هاي دورهها و سرفصلوضعيت ايشان را براساس استاندارد

  است: مفروض ). نمرات كاركنان مذكور به شرح ذيلyدر سطح رفتار=

         
١٦  
١8  
٣٦  
٣٥  
١٤  
٢١  
١8  
٢٤  
٣٠  
٢8  

٦٤  
٩  
8١  
٤٩  
٤  
٩  
8١  
٦٤  
٣٦  
٤٩  

٤  
٣٦  
١٦  
٢٥  
٤٩  
٤٩  
٤  
٩  
٢٥  
١٦  

8  
٣  
٩  
٧  
٢  
٣  
٩  
8  
٦  
٧  

٢  
٦  
٤  
٥  
٧  
٧  
٢  
٣  
٥  
٤  

          
گي پيرسون، همبستگي حاصله به شرح ذيل قابل محاسبه و بازنمايي  تبا توجه به فرمول ضريب همبس

  است:

 
  ) yنمرات افراد در سطح رفتار(و    ) xاد در سطح يادگيري(افر  تنمرا. محاسبات رابطه بين  ١نگاره  



  
  
  
  
  
  
  

 ٣٠                                                                  ١٣٩٩ زمستان، ٢٧، شماره هفتمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  

  
  ير است: فسقابل تذيل  بطور كلي نرخ انتقال يادگيري با شيوة خطّي ساده به طريق 

توان چنين ميتر باشد)،  نزديك  ١(هرچه به    بالا باشد دست آمده مثبت و  كه عدد نهايي بهدر صورتي  -
ساي بودن  ثابت  فرض  با  كرد  يادگرفتهعوامل،    راستنباط  خوبي  به  را  دوره  مطالب  هم  هم  افراد  و  اند 

  اند را در عمل مورد استفاده قرار دهند. اند آنچه يادگرفتهتوانسته 
توان  ميتر باشد)،  (هرچه به صفر نزديك  د دست آمده مثبت و پايين باشكه عدد نهايي بهدر صورتي  -

اند و نه لب دوره را به خوبي ياد گرفتهافراد نه مطا  ،لچنين استنباط كرد با فرض ثابت بودن ساير عوام
  خوبي در عمل مورد استفاده قرار دهند. هايشان را بهاند آموختهتوانسته 

صورتي  - بهدر  نهايي  عدد  باشدكه  منفي  آمده  به    (  دست  باشد)،  نزديك  -١هرچه  چنين ميتر  توان 
اند  اند، اما نتوانسته ب دوره را به خوبي ياد گرفتهمطال  افراداستنباط كرد با فرض ثابت بودن ساير عوامل، 

  .  هايشان را در عمل مورد استفاده قرار دهند آموخته 
ضريب همبستگي    هايضهمفرو  شايان ذكر است كه محاسبه نرخ انتقال يادگيري به شيوة فوق براساس

  پيرسون به شرح ذيل استوار است: 
بودن ساير عوامل،    -  ،افراد در سطح يادگيري و نمرات ايشان در سطح رفتارات  رمبين نبا فرض ثابت 

  قابل بررسي است).   ١(از طريق رسم نمودار پراكندگي  رابطة خطيّ برقرار است
 گيري و محاسبه شده است. اندازه  ٢ايمقياس فاصلهنمرات افراد در سطح يادگيري و رفتار بر اساس    -

  تواند به صورت كتبيشرايط مي  ا به ماهيت دوره و نبگيري سطح يادگيري  شايان ذكر است كه اندازه
چندگزينه و  تو(تشريحي  پذيرد.  صورت  ارزيابي  خود  و  عملكردي،  اندازهمي  صيهاي)،  كه  گيري شود 

منطق   براساس  رفتار  ارزيابي   درجه  ٣٦٠سطح  زيردستان،  ارزيابي  سرپرست،  ارزيابي    (خودارزيابي، 
  مشتريان، و خودارزيابي) انجام شود.

  داراي مزاياي ذيل است: ،اسبه نرخ انتقال يادگيري به شيوه خطّي ساده حم
  محاسبه آن آسان است. -
  براي تعداد زيادي از افراد قابل فهم است. رقم به دست آمده   -
ط، محتواي مناسب و  (مدرسّ مسلّ ت تأثير كيفيت برگزاري برنامهحبيشتر ت ،عدد نهايي به دست آمده   -

افزايش تعداد دورهگزاربمكان  مرتبط، شرايط،   است و  برنامه)  به هيچ  ري  نفرات  بر نرخ به ها و  عنوان 
همين به  نيست.  تاثيرگذار  آمده  مي  دست  آموزش دليل  از  كيفي  گزارش  عنوان  به  را  نرخ  اين  توان 

  وب نمود. سمح

 
١amScattergr -  
٢ratio interval - 
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  باشد: هايي نيز به اين شرح مياما شيوة مذكور داراي محدوديت
هزين  - مذكور  نرخ  محاسبه  نهدر  قرار  مدنظر  آموزش  كنار (  گيرندميهاي  در  است  بهتر  بنابراين 

  محاسبه شود). ROIهاي ديگري همچون شاخص
هاي متعددي كه پژوهشانگارد، در حاليروض ميفرابطة بين يادگيري و عملكرد را خطّي و ساده م  -

  ). ٦( باشد متعددي ميده ننكگر و تعديلمداخله هايدهند كه رابطه اين دو تحت تأثير متغيرنشان مي
روضه فدر صورت عدم رعايت اين م(  اي استگيري رفتار و يادگيري با مقياس فاصلهاندازه  مبتني بر  -

  استفاده كرد).  ١توان از ضريب همبستگي اسپيرمنمي
است(   - رفتار  و  يادگيري  بين  خطيّ  رابطه  بر  عدم  مبتني  صورت  مردر  اين  ميفعايت  از روضه  توان 

  بهره برد).  ٢خطّيتوابع  هاي مربوط به محاسبهد راهبر
شاخصي است كه نشان   ، كه ضريب همبستگي  بايد ضرورتاً مدنظر قرار گيرد اين استاي كه مياما نكته

كه بخواهيد بدانيد متغير د. اما در صورتينباشدهد دو متغير تا چه اندازه داراي واريانس همسان ميمي
 متغير رفتار واريانس  كننده  تا چه اندازه تبيين  دقيقاً  د)كن(كه نقش متغير پيش بين را ايفا مي  يادگيري

برسانيد. براي مثال در   ٢  بايد در نهايت ضريب همبستگي را مجذور كرده و به توان(عملكرد) است، مي
ضريب تعيين   به دست آمده باشد،  صدم٠.8٠  ضريب همبستگي بين سطح يادگيري  و رفتاركه  صورتي 

و به ديگر سخن، با فرض  واريانس مشترك دارنداز  ٪٦٤بوده و حاكي از آن است كه دو متغير  ٪٦٤آن 
توان ها در شرايط طبيعي را ميدرصد از واريانس عملكرد آزمودني٦٤ثابت ماندن مابقي عوامل اثرگذار،  

  .از طريق متغير يادگيري تبيين نمود
  
  

اثرگذار در روابط خطّي: در اين شيوه فرض بر اين است كه اگر چه در گام  كنترل سهم  متغيرهاي  ب ـ  

)، اما  اول، بين يادگيري و عملكرد كاركنان يك رابطه مستقيم و معنادار وجود دارد (
بررسي اثرات پذيرد. به منظور اين رابطه از متغير ديگري به نام سبك مديريتي مدير مجموعه نيز اثر مي

 ٣ير سوم يعني سبك مديريتي مدير در رابطه بين يادگيري و عملكرد، از ضريب همبستگي پارشيالمتغ

شود تا با حذف و كنترل اثر متغير سوم (سبك مديريتي مدير بلافصل)، وضعيت يا تفكيكي استفاده مي
راحل به منظور . در ادامه اين مرابطه بين دو متغير  يادگيري و عملكرد كاركنان مورد بررسي قرار گيرد

  شود: كنترل و حذف اثر ايم متغير، از فرمول ضريب همبستگي تفكيكي به شرح ذيل استفاده مي

 
١rho Spearman's - 
٢curvilinear - 
٣correlation Partial  
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نمرات افراد در ) در رابطه بين  z. فرمول ضريب همبستگي تفكيكي براي حذف يا كنترل اثر متغير سوم (٢نگاره  

  ) yنمرات افراد در سطح رفتار(و    )xسطح يادگيري(
  

xيرندگان در سطح يادگيريگ=نمرات ياد  

 = y نمرات يادگيرندگان در سطح رفتار 

z   نمرات مربوط به سبك مديريتي مدير بلافصل =  

  ) yنمرات افراد در سطح رفتار () با xضريب همبستگي بين نمرات افراد در سطح يادگيري (=
) با نمرات سبك مديريتي مدير بلافصل  x(  يضريب همبستگي بين نمرات افراد در سطح يادگير=

)z(  

  ) z) با نمرات سبك مديريتي مدير بلافصل (yضريب همبستگي بين نمرات افراد در سطح رفتار (=

اف   بين نمرات  تفكيكي  يادگيري (=ضريب همبستگي  افراد در سطح xراد در سطح  نمرات  با   (
  ) از اين رابطهzاثر متغير سوم يعني سبك مديريتي مدير بلافصل ( ل) با حذف و كنترyرفتار (

  
كارگران بخش فني   براي  را  آموزشي جوشكاري  براي مثال فرض كنيد يك شركت خودروسازي دورة 

بخشد. در پايان دوره، آزموني عملكردي براي سنجش    برگزار كرده است تا عملكرد شغلي آنها را بهبود
برگزآموخته  آنها  (اهاي  شود  يادگيري=ر  افراد در سطح  اداره  xنمرات  دوره،  اتمام  از  ماه  از سه  پس  )؛ 

ها و بهبود عملكرد كاركنان در محيط واقعي كار، به آموزش به منظور بررسي ميزان ماندگاري آموخته 
  كند تا شرايط واقعي شغلي پرداخته و از سرپرستان يادگيرندگان درخواست ميارزيابي عملكرد آنها در  

ارزيابي نمايند (نمرات افراد    ٠-١٠هاي دوره در دامنه  ها و سرفصلوضعيت ايشان را براساس استاندارد
كننده  )، همچنين در اين اثنا، سبك مديريتي مدير بلافصل هر يك از كاركنان شركتyدر سطح رفتار=

ارزيابي قرار گرفته و نمرات آن گردآوري ميzها  (ورهدر د نيز مورد  ل اگر شواهد پژوهشي  اشود. ح) 
) و نمرات xنمرات افراد در سطح يادگيري(باشد كه به رغم وجود رابطه مثبت و معنادار بين    نشان داده

نمرات مربوط  =    z ، اين رابطه از متغيري سومي، يعني  ) يعني  yافراد در سطح رفتار(
د با حذف شهم اين عامل، به ميزان خالص هبه سبك مديريتي مدير بلافصل، اثر پذيرفته و محقق بخوا

)، دست يابد، لازم است تا  y) و نمرات افراد در سطح رفتار(xنمرات افراد در سطح يادگيري(رابطه بين  
)،  ) ( zسبك مديريتي مدير بلافصل () با نمرات xميزان رابطه بين نمرات افراد در سطح يادگيري (
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)  z) با نمرات سبك مديريتي مدير بلافصل ( yنمرات افراد در سطح رفتار (  نو همچنين ميزان رابطه بي
نگاره  ( فرمول  از  استفاده  با  و  شده  محاسبه  بين  ٢)  خالص  رابطه  سطح  ،  در  افراد  نمرات 

نمرات مربوط به سبك مديريتي مدير بلافصل   ) با حذف y) و نمرات افراد در سطح رفتار(xيادگيري(
)zرابطه مورد بررسي قرار گيرد. )، اين   

و  اگر   و  ٠،  بدين،  رابطه  اين  باشد،  محاسبه ،  گونه 
  گردد: مي

مديريتي  ) و سبك y)، رفتار (x. روابط بين نمرات يادگيرندگان در سطح يادگيري ( ٢جدول شماره 
 ) zمدير (

 
نمرات يادگيرندگان در  

 ) xسطح يادگيري (
نمرات يادگيرندگان در  

 ) yسطح رفتار (
نمرات مربوط به سبك  
 ) zمديريتي مدير بلافصل (

نمرات يادگيرندگان در سطح  
 ) xيادگيري (

٠.٦ ٠.٥٥ ١ 

نمرات يادگيرندگان در سطح  
  ) yرفتار (

٠.٥ ١ ٠.٥٥ 

نمرات مربوط به سبك  
 ) zمديريتي مدير بلافصل (

١ ٠.٥ ٠.٦ 

 
  ) yنمرات افراد در سطح رفتار(و    ) xنمرات افراد در سطح يادگيري(بين    . محاسبات رابطه٣نگاره  

  

حذف  ) y) و (x() از رابطه بين zهاي باقيمانده است، در صورتيكه (نمرهبه معناي همبستگي =  
  ) برابر است با y) و (xيا كنار گذاشته شود. با استفاده از تفسير واريانس، ميزان همپوشي بين (

)) حذف  با  همپوشي  اين  ميزان  )،  z)؛ 

ا( ناشي  است. نسبت همپوشي  به سبك  )،  مربوط  نمرات  اثرهاي  ز 
) بلافصل  مدير  از  zمديريتي  است  عبارت  كه ٠.٣٠٣-٠.١٣٠=٠.١٧٣)  است  ذكر  به  لازم  همچنين  ؛ 

/   ٠.٣٠٠×(١٠٠=٥٧باشد،  مي  )zدرصد رابطه كل موجود كه ناشي از اثر سبك مديريتي مدير بلافصل (
د٠.١٧٣ عوامل  از  ناشي  رابطه  اين  باقيمانده  درصد  است.   درصد  پارشيال )  همبستگي  از  است.  يگر 

  توان براي حذف سهم بيش از يك متغير استفاده كرد. (تفكيكي) مي
  
پژوهشايشيوه خطيّ خوشه ـ    ج رابطهاي متعددي نشان داده: همانطور كه عنوان شد،  بين   هاند كه 
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گر هاي مداخلهمتغيرصورت خطي فرض نمود، بلكه اين رابطه تحت تأثير  هتوان بيادگيري و رفتار را نمي
    گيرد.(نظير جو سازمان، انگيزه فردي، و امثالهم) قرار مي  كننده متعدديو تعديل

)، از روش د(عملكر  شود براي محاسبه نقش مجموعة عوامل مرتبط با رفتارتوصيه مي  ،به همين منظور

آماري است كه   فن)، رگرسيون چندگانه نوعي  ١٠(٢استفاده نمود. به عقيده كرامر  ١گانه رگرسيون چند 
مي آن  نبه كمك  نمود چه  پيوستهتوان مشخص  متغيرّ  يك  وايانس  از  تو  سبت  داراي  ترجيحاً  يع ز(و 

  هاي(متغير  هاي ديگرر يتوسط دو يا تعداد بيشتري از متغ  ،)شودكه بدان متغير ملاك گفته مي  طبيعي
مند  باشد. براي مثال فرض كنيد همان سازمان علاقهين است و يا با آنها مرتبط مييبت) قابل  بينپيش

آموزش بر  علاوه  بداند  تا  عوامل است  چه  جوشكاري،  حوزة  در  باكيفيت  ميزان، ديگري    هاي  چه  به  و 
رود كه گمان مياند. به طور منطقي  طه بودهومرب  عملكرد كاركنان پس از دورة آموزشي  ساز بهبودزمينه 
تسهيلانگيزه در  امثالهم  و  فردي،  انتظارات  همكاران،  حمايت  ميزان  سازمان،  جو  فردي،  فرايند    هاي 

ها با يكديگر مرتبط رود كه اين متغيرهمچنين انتظار مي  تبديل يادگيري به عملكرد نقش داشته باشند.
ب ههباشند،  ب  رطوريكه  افراد  سازمان انگيزه  اچه  بگيرند،  ياد  بهتر  هرچه  و  بگيرند  ياد  بهتر  باشند  تر 

بدين و  دارد،  مبذول  آنها  از  بيشتري  عملكرد  حمايت  رگرسيوسيله  يابد.  بهبود  دوره  پس  از  ون آنها 
امكان را ميگران  تحليلچندگانه به   اين  تا مشخص كنسازمان  واريانس عملكرد  ندهد  از  ميزان  د چه 

كاركنان  شغ دوره س  پ لي  اتمام  متغير   آموزشي،  از  قابل توسط  يادگيري  از  غير  به  ديگري  متعدد  هاي 
دو يا چندگانه وجود داشته روابط  الذكر  هاي فوق (با اين مفروضه كه ممكن است بين متغير   تبيين است

ري اطور معنادهب  ،هاي ديگر(عملكرد شغلي) توسط متغير   باشد)، و آيا نسبت واريانس تبيين شده رفتار
  شانس اتفاق بيافتد.   ه وسيلهبيشتر از آن چيزي است كه ممكن است ب

از دو  رتوان كاركرد  ميپرواضح است كه   را  انتقال يادگيري  گرسيون چندگانه در محاسبه نرخ 
اين نخست  دارد:  قرار  توجّه  مورد  آماري  منظر  مي  فن  امكان  ما  ساير به  تأثير  حذف  از  پس  تا  دهد 

مثلاً صرفاً رابطة بين يادگيري با رفتار، انگيزش با رفتار،  (  دو متغير را محاسبه كنيم  ، رابطه بينهامتغير
اي از چند  دهد تا مشخص كنيم مجموعهبا رفتار، و امثالهم). دوّم، اين روش به ما امكان مي  جوّ سازمان

 ند يك متغير نتوايما چه ميزان  ت (مثل يادگيري، انگيزش، جو سازمان، و امثالهم)    هم   با   بينپيش  متغير
پيش  ملاك را  مثال (رفتار)  براي  كنند.  علاقه  بيني  سازماني  كنيد  است  فرض  بر مند  علاوه  يابد   در 

هاي ديگري چون انگيزش فردي، جوّ حمايتي سازمان، و انتظارات (يادگيري)، متغير   آموزش با كيفيت
نقش    (رفتار)   ماه پس از اتمام دوره   ٦  يله زمان بهبود عملكرد كاركنان در فاصدر  سرپرستان تا چه اندازه  
نتظارات (يادگيري، انگيزش فردي، جوّ حمايتي سازمان، ا  بينپيش  گانه  ٤هاي  دارند. منطقاً اين متغير

 
١regression multiple - 
٢Cramer - 
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گردند، بنابراين ) ميملاك  (متغير  سرپرستان) در تعامل با يكديگر موجب بهبود رفتار و عملكرد شغلي
ا هركدام  سهم  كه  شود  مشخص  است  آموزش   زبهتر  آيا  و  است  چقدر  عملكرد  بهبود  در  عوامل  اين 

  توانسته است نقش چشمگيري در اين ميان ايفا كند. 
به اين  بين  پيشبراي هر متغير    ١توان با محاسبه ضرايب بتاه ميگرسيون چندگانر  با استفاده از

با متغير بين  يشپ هاي  يك از متغير   كند رابطة بين هرمهم دست پيدا كرد. ضريب بتا به ما كمك مي
(در   اند، به دست آوريماز حيث آماري حذف شدهبين  پيشهاي  را، پس از اينكه تأثير ساير متغيرملاك  

با رفتار، انتظارات سرپرستان با    مثال، رابطه يادگيري با رفتار، انگيزش فردي با رفتار، جوّ سازماناين  
شباهت زيادي   ، كنندگيري ميبا يكديگر را اندازه  رمتغي  ٢رفتار). ضرايب بتا از اين جهت كه رابطة بين  

نترل يا حذف تعامل يك متغير كار از طريق ك  با ضرايب ساده همبستگي دارند، اما يادمان باشد كه اين
دهد و اين امر وجه تمايز آن با ضريب همبستگي ساده  روي ميبين  پيشهاي  با ديگر متغيربين  پيش

كند تا نقش آموزش ارائه شده در بهبود عملكرد را به بتا به ما كمك مي  بباشد. به اين ترتيب، ضريمي
سازمان، امل ديگري چون انگيزش فردي، جوّ حمايتي  (فارغ از تأثير عو  دست آوريمطور نسبتاً خالص به

بين پيشدهد كه دريابيم چند متغير  ون چندگانه همچنين به ما امكان ميانتظارات سرپرستان). رگرسي 
يك ميدبا  اندازه  چه  تا  متغير  يگر  يك  كنند  ملاك توانند  تبيين  با    را  فردي  انگيزش  و  آموزش  (مثلا 

رگرس ضريب  چندگانهيرفتار).  آن    ٢ون  نماد  ميمي  Rكه  محاسبه  منظور  اين  به  نشان باشد  تا  شوند 
به گام تك تك متغير افزوده شدن گام  در صورت  افزدهند  اندازه  به تحليل، همبستگي تا چه  يش  اها 

  يابد. مي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 
١weights beta -  

٢ regression multiple of Coefficients   
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چهار به  مربوط  فرضي  اعداد  ذيل،  جدول  حمايتي  بين  پيش متغير    در  جوّ  فردي،  انگيزش  (يادگيري، 
شدهسازمان،   درج  و  محاسبه  سرپرستان)  وابستهانتظارات  متغير  با  آنها  رابطة  تا  بازنمايي    اند  (رفتار) 

 گردد. 
 

  بين ك متغيرهاي پيشين به تفكيضرايب همبستگي چندگانه، بتا و تعي  ٣شماره    جدول
ضريب تعيين  

  چندگانه 

ضريب همبستگي 
  R چندگانه 

    بيني پيشهامتغير  ضرايب بتا 

٤%  
٩%  
١٢%  
١٤%  

٢٠/٠  
٣٠/٠  
٣٥/٠  
٣8/٠  

٢٠/٠  
١8/٠  
١٦/٠  
١١/٠  

  يادگيري
  انگيزش فردي
  جوّ سازماني 

  انتظارات سرپرستان 
توان اينگونه ، بالاترين ضريب بتا مربوط به يادگيري است و ميكنيدمشاهده مينطور كه در جدول  اهم

سطح   در  افراد  نمرات  كه  كرد  آموزش  (٢تفسير  حاصل  رفتار ميكه  در  متغير  تأثيرگذارترين   باشد) 
ه گذار ديگر در بهبود عملكرد شغلي در اين ارزشيابي بهاي تأثيراند. متغير (بهبود عمكرد كاركنان) بوده

  باشند. گيزش فردي، جوّ سازماني، و انتظارات سرپرستان ميترتيب ان
با ضريب   سومّ  ستون  در  چندگانه  (ضريب  Rاما  داهمبستگي  سركار  ك)  ضريب   هريم  شيوه  همان  به 

ضرايب مي  تفسير  rهمبستگي   مجموعه  و  وابسته  متغير  بين  رابطه  از  شاخصي  ضريب،  اين  شود. 
پيش ضرايبيمتغيرهاي  ب  بين است،  براي  رسانيدن  كه  حداكثر  همان  Rه  اند.  طوري كه انتخاب شده 

تغير ملاك است كه  نسبت تغيير م  شود.  نيز يك نسبت محسوب مي  يك نسبت است،      
داد بيني كرد يا به آن نسبت  بين، تبيين و پيشتوان آن را بر اساس مجموع ضرايب متغيرهاي پيشمي

متغير پيشنشان مي،   ٢). در جدول  ١٩8٩/١٣8٧ن و تاكانه،  (فرگوس يادگيري،  دهد  از   ٤بين  درصد 
ش بين انگيزش فردي، درصد تبيين نمايد. با اضافه شدن متغير پيتغييرات متغير ملاك، را تبيين مي  

افزايش مي  ٩به   نشان ميدرصد  و  نحو مطلوبي مييابد  به  نيز  فردي  انگيزش  كه  بخشدهد  از تواند  ي 
رفتار (بهبود عمكرد كاركنان) را تبيين كند. در نهايت هر چهار متغير پيش بين بر روي هم، توانسته 

  شود.مانده، به ساير متغييرها مربوط ميدرصد باقي 8٦و درصد از رفتار كاركنان را تبيين نمايند ١٤اند، 
متغير مي همراه  به  يادگيري  كه  كنيد  مشاهده  چ  هايتوانيد  تا  عملكردديگر  بهبود  در  اندازه  هاي ه 

نقش رفتار)  سطح  بودهشغلي(  فردي آفرين  انگيزش  همراه  به  يادگيري  جدول،  اعداد  براساس  لذا  اند. 
به  ٣٠/٠ يادگيري  سازماني  ،  جوّ  و  فردي  انگيزش  ديگر  ٣٥/٠همراه  متغير  سه  همراه  به  يادگيري  و   ،

از    ٣8/٠مجموعاً   پس  شغلي  عملكرد  بهبود  دورهدر  كرده  اتمام  ايفا  (نقش  نحوة اند  با  آشنائي  براي 
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آرون   مراجعه كنيد به آرون، كوپس، و  SPSSافزار  ون چندگانه بصورت دستي و يا با نرمي سمحاسبه رگر
هاي حجم مقاله از نمايش فرمول و مراحل محاسبه آن معذوريم).  . در اينجا به دليل محدوديت  ٢٠١٣

هاي باشد( مفروضهه نرخ انتقال يادگيري به شرح ذيل ميبراي محاسباي  مفروضات روش خطّي شاخه
  رگريسون چندگانه): 

  
هاي ديگر تا چه اندازه در بهبود توانيد مشاهده كنيد كه يادگيري به همراه متغير اما در ستون سومّ مي

نقشعملكرد رفتار)  سطح  شغلي(  بودههاي  يادگيري    اند.آفرين  جدول،  اعداد  براساس  همراه  لذا  به 
، و يادگيري به همراه سه ٣٥/٠، يادگيري به همراه انگيزش فردي و جوّ سازماني  ٣٠/٠نگيزش فردي  ا

براي آشنائي با  (  اندفا كردهاز اتمام دوره نقش اي  در بهبود عملكرد شغلي پس  ٣8/٠متغير ديگر مجموعاً  
يد به آرون، كوپس، و  مراجعه كن  SPSSافزار  نحوة محاسبه رگريسون چندگانه بصورت دستي و يا با نرم

هاي حجم مقاله از نمايش فرمول و مراحل محاسبه آن در اينجا به دليل محدوديت .١(١١)٢٠١٣آرون 
ميروش خطّي شاخهروضات  فم  .) معذوريم ذيل  به شرح  يادگيري  انتقال  نرخ  محاسبه  براي  (  باشداي 

  هاي رگريسون چندگانه): روضه فم
وابمتغير  - و  مستقل  نوعهاي  از  اندازه  سته  مقياس  با  حداقل  پيوسته  ميفاصلهگيري  در اي  باشد( 

متغير  مقولهصورتيكه  نوع  از  ميها  باشند  از ساير  اي  بهره    فنونتوان  لجستيك  رگريسون  نظير  آماري 
  برد).  

  ها طبيعي است.توزيع متغير -
  ها خطّي است.رابطة بين متغير -

با راقعبا نگاهي واي اين است كه  مزيت روش خطّي خوشه فتار را بصورت گرايانه، رابطه بين يادگيري 
تا حدّ ممكن، نقش ساير متغير به همراه يادگيري در بهبود    هاخطّي ساده فرض نكرده  سعي دارد  را 

ملاح مورد  بتا ميظعملكرد  ضرايب  بكارگيري  با  و  روش  اين  چارچوب  در  همچنين  دهد.  قرار  توان ه 
  آورد.  مورد نقش يادگيري در بهبود عملكرد به دستي در ترنه گراياحتّي اعداد واقع

  باشد: هايي ميامّا اين روش نيز داراي محدوديت
  نقشي در محاسبات ندارد.هاي آموزشي در اين روش نيز هزينه -
خلا  - پيچيدهبر  كمي  آن  محاسبه  ساده،  خطيّ  روش  كارشناسان ف  كه  است  اين  نيازمند  و  بوده  تر 

  هاي آماري مربوطه آشنا باشند.با مباني و تفسيرزش سازمان ارزشيابي آمو
مي  - گزارش احتمال  مخاطبان  كه  و  رود  نداشته  را  مربوطه  آماري  دانش  سازمان  در  ارزشيابي  هاي 

  را به سادگي درك نمايند.  ها د اين نوع گزارش ننتوان
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  گيري جمع بندي و نتيجه

به عملكرد شغلي موضوعي  تبديل آموخته يادگيري و  همانطور كه در بخش مقدمه بيان شد، انتقال   ها 
مي قرار  متعددي  عوامل  تأثير  تحت  و  بوده  پاتريكپيچيده  كرك  و  پاتريك  كرك  عقيده  به   گيرد. 

  شرط لازم است: ٤تغيير پيدا كند،  يافراد در نتيجه حضور در دورة آموزش) براي اينكه عملكرد ٢٠٠٥(
  باشد.  فرد بايد تمايل به تغيير داشته -١
  فرد بايد بداند چه كاري انجام دهد و يا چگونه آن را انجام دهد.  -٢
  فرد بايد در يك جوّ كاري مناسب قرار گيرد. -٣
  ر گيرد.فرد بايد براي تغيير كردن مورد تشويق قرا -٤

آموزشي ميبرنامه نسنتوانهاي  نگرشي مثبت  ايجاد  از طريق  را  اوّل  شرط  و  بد دو  دلخواه  تغيير  به  ت 
دانش مهار  آموزش  شركت و  بلافصل  سرپرست  به  مناسب)  سوم(جوّ  شرط  امّا  سازند.  محقق  لازم  ت 

  نوع جوّ كاري را بوجود آورد: ٥تواند  شود كه ميكننده مربوط مي
خواهد به كار گيرد،  سئول واحد كارمند را از انجام آنچه در برنامه آموزشي يادگرفته و ميبازدارنده: م  -

  دارد.باز مي
اين حالت سرپرست به طور غير مستقيم كارمند را از انجام آنچه فراگرفته است،  تضعيف كنند  - ه: در 

  كند. دلسرد مي
گيرد و  زشي حضور يافته است، ناديده مياي آموخنثي: سرپرست اين واقعيت را كه كارمند در برنامه  -

  كند. هاي عادي روزمره تلقيّ ميآن را مانند ديگر فعاليت
خواهد، آنچه كه آموخته است كارمند را تشويق به يادگيري كرده و از او مي  ،رستكننده: سرپ ترغيب    -

  را در محيط كار جاري سازد.  
پيادهالزام  - به  در آور: سرپرست نسبت به آنچه كارمند فرا گرفته آگاهي دارد و وي را ملزم  سازي آن 

  كند. محيط كار مي
گيري ميزان  كند كه اندازهآوري ميدگيري بوده و يادل يابحث انتقا  اي از پيچيده بودنموارد بالا نشانه

علاوه بر آنچه گفته شد، حتّي نوع و سطوح انتقال را  انتقال با توجهّ به اين پيچيدگي، امري دشوار است.

 ١) به بحث انتقال نزديك١٢(  دونالد، و دويلبايد به اين پيچيدگي افزود. براي مثال لبرمن، مكنيز مي

شود. كنند كه به فاصله زماني بين محيط آموزش و محيط عملكرد مربوط مياشاره مي  ٢ورو انتقال د
مي كاهش  يادگيري  انتقال  احتمال  باشد  بيشتر  زماني  فاصله  اين  هرچه  همچنين   طبيعتاً  آنها  يابد. 

 
١transfer near -  
٢transfer far -  
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خودكار هوشمندانه  ١انتقال  انتقال  مي  ٢و  مطرح  عملرا  محيط  هرچه  آن  اساس  بر  كه  از  كنند  كرد 
  يابد. يدگي بيشتري نسبت به محيط آموزش برخوردار باشد، احتمال انتقال يادگيري كاهش ميپيچ

به  آن  تبديل  امّا  گردد،  ارائه  كيفيت  با  هم  هرچقدر  آموزش  كه  هستند  نكته  اين  يادآور  بيانات  اين 
فاً  توان صرميباشد و نتحقق مجموعه عوامل فردي و محيطي مي  منجر بهعملكرد موثر در محيط كار  

مؤثر،   عوامل  تعدد  و  پيچيدگي  اين  عليرغم  و  اين حال  با  دانست.  پاسخگو  و  مسئول  را  نرخ "آموزش 
با كيفيت مناسب و متناسب   گيريهاي يادروضه بنا شده است كه اگر فرصتفبر اين م  "انتقال يادگيري

مقاله حاضر اين ادّعاي    كرد. البتهگردند، امكان تحقق انتقال افزايش پيدا خواهد  يك نياز شغلي ارائه    ا ب
هالتون ني است.  داده  قرار  مدنظر  ارزشيابي  حوزة  در  بار  اولين  براي  را  يادگيري  انتقال  كه   ٣ست 

نظريه منسجم براي ارزشيابي  ك پاتريك، معتقد بود كه فقدان يك  رضمن انتقاد شديد از مدل ك )١٣(
شود. به عقيده وي مدل حس مي  ابع انسانياي است كه به شدّت در حوزة منمشكل و دغدغه،  يآموزش

طبقه  نوعي  بيشتر  پاتريك  كرك  نميچهارسطحي  و  است  آموزشي  اهداف  مدل بندي  را  آن  توان 
كند.   ييد وانسته است روابط عليّ بين سطوح را به تصوير كشيده و تأ ارزشيابي دانست، چرا كه هيچگاه نت

تأثي از  يكطرف  از  پاتريك  اگرچه  هالتون  عقيدة  متغيربه  مداخله هار  انگيزش،..  ي  انتقال،  جوّ  نظير  گر 
بياناتي را   از سوي ديگر  امّا  ة  دروابط سا  ،ح نموده است كه گويي بين سطوحمطرصحبت نموده است، 

را مطرح خطّي و علّي   ارزشيابي انتقال يادگيري  وجود دارد. وي سپس  مدل مفهومي خود در زمينه 
  هاي يادگيري شامل واكنش ـ عوامل تأثيرگذار بر پيامدكند: الف  كرده و به سه دسته عوامل اشاره مي

انتقال انگيزش  شامل  عملكرد  بر  تأثيرگذار  عوامل  ـ  ب  توانائي،  و  يادگيري،  انگيزش    ،يادگيرندگان، 
سازمان،  اهداف  با  ارتباط  نتايج سازماني شامل  بر  تأثيرگذار  عوامل  ـ  انتقال، ج  و طرح  انتقال،  شرايط 

هايي كه دربارة  ، براساس پژوهش)  ١٤(  ٢٠٠٥و عوامل بيروني. اگرچه هالتون  ردي بودن،  انتظار كارب
اين حال مدل وي نتوانست ل وي صورت گرفته بود نسخه جديد آن را باچند تعديل ارائه نمود، اماّ با  دم

طّي   نزد سازمان  ٢در  پاتريك مدهه گذشته  به طور گسترده همانند مدل  پيدا كرده و  اهميت  ورد  ها 
علّت عمده اين عدم استقبال به ماهيت توصيفي مدل هالتون و  استفاد نگارنده،  به عقيده  ه قرار گيرد. 

سازمان تجويزي  ميانتظارات  باز  ارزشيابي  مدل  يك  از  در گها  را  هالتون  مدل  شما  هنگاميكه  ردد. 
شما از حيث ان سازمان  توانيد مشخص نمائيد كه كاركندهيد، صرفاً ميمبناي ارزشيابي قرار ميسازمان  

هاي يادگيري، عوامل تأثيرگذار بر عملكرد، و عوامل تأثيرگذار بر نتايج سازماني  گذار بر پيامدعوامل تأثير
اي دارند.  قرار  چه وضعيتي  نميدر  امكان  به شما  هيچگاه  مدل  يا  ن  دوره  يك  اثربخشي  ميزان  تا  دهد 

 
١transfer automatic -  
٢erftrans mindful -  
٣Holton -  



  
  
  
  
  
  
  

 ٤٠                                                                  ١٣٩٩ زمستان، ٢٧، شماره هفتمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  

به عنوان شاخص پيشنهادي   "يقال يادگيرنرخ انت"ا  امّ  .برنامه خاص را محاسبه كرده و گزارش نمائيد
سازمان  گان  نگارنده ميبه  امكان  و  ها  ساده  خطّي  صورت  دو  به  را  يادگيري  انتقال  ميزان  تا  دهد 
برنامهخوشه  اثربخشي  مورد  در  را  منطقي  گزارشي  و  كرده  محاسبه  اين اي  دهند.  ارائه  آموزشي  هاي 

 ISOپاتريك، مدل ارزشيابي فيليپس و يا استاندارد  ارزشيابي    هايي كه مدلتوند در سازمانشاخص مي

داده    ١٠٠١٥ قرار  خود  كار  مبناي  گزارش را  زمينه  و  گرفته  قرار  استفاده  مورد  مورد اند  در  كيفي  هايي 
 فراهم سازد.  ها راعملكرد ادارات آموزشي و بهبود مستمر آن 
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 ١ي بر دانشنمبت سعه پايدارر سنجي الگوي امنيت فرهنگي در تواعتبا 
  

  

  ٢ع سعيده زار

  ٣*رمضان جهانيان                                                                                                                                               

  ٤سليمي  بمهتا 
 ) ٣١/٠١/١٤٠٠پذيرش: ريخ ؛ تا١١/١٢/١٣٩٩(تاريخ دريافت: 

  
  چكيده

روش پژوهش از نظر هدف مي پردازد.    مبتني بر دانش   دارهنگي در تو سعه پاي فرت  ياعتبار سنجي الگوي امناين تحقيق به  
داده آوري  نظر روش جمع  از  و  دادهكاربردي  نوع  نظر  از  و  پيمايشي  ـ  توصيفي  آميختها  روش  ه (كمي ـ كيفي) است.  ها 

نظر روش جمع آوري داده ها آميخته (كمي ـ ع دادهنور  ظها توصيفي ـ پيمايشي و از نپژوهش از نظر هدف كاربردي و از 
مصاحبه)   (بخش  كيفي  بخش  در  آماري  جامعه  است.  به  نفر    ١٥كيفي)  آشنا  نظران  صاحب  و  متخصصين،  و  از خبرگان 

فرهنگي با روش نمونه  ، تحقيقات و فناوري ت علومدر وزار  و دانشي   مباحث  گيري هدفمند انتخاب شدند. جامعه  بودند كه 
نفر بودند    ٥٥١به تعداد    ٩٨- ٩٩ان و مديران وزارت علوم، تحقيقات و فناوري در سال  اسشنرآماري در بخش كمي شامل كا

ها از دو روش كتابخانه اي و ميداني دادهجهت جمع آوري   شدند.   انتخاب نفر  ٢٢٦ي  اطبقه ي تصادف يريگروش نمونهكه با 
ا تعدادي از مديران فرهنگي اقدام گرديد و  ب به حاستفاده گرديد. در روش ميداني جهت جمع آوري بخش كيفي به انجام مصا

گرديد پايايي اين پرسشنامه بر پايه ضريب آلفاي   در بخش كمي نيز اطلاعات از طريق پرسشنامه محقق ساخته جمع آوري
 سيررب در ارتباط با روايي شاخص هاي بدست آمده از تحليل عاملي تاييدي و نيز در ادامه براي  برآورد گرديد   ٨٦/٠باخ كرون 

ونه اي سنجيد. نتايج نشان داد كه مدل اعتبار مدل پرسشنامه اي طراحي شد كه ابعاد مدل نهايي را با استفاده از تي تك نم
و   بوده  برخوردار  اعتبار  توالگواز روايي  امنيت فرهنگي در  پايداري  عوامل با    دانشي  سعه  عوامل اقتصادي،  فرهنگي،  عوامل 
 اعتبار لازم را كسب نمود.  سياسي و  عوامل ملي و مذهبي، مل واعاجتماعي، عوامل محيط زيستي، 

 
  عوامل  - دانش - توسعه پايدارامنيت فرهنگي ـ اعتبارسنجي،  :كلمات كليدي

 
  باشد. مقاله برگرفته از رساله دكتري نويسنده اول مي ١

  ايران. ، كرج ،  يدانشگاه آزاد اسلام ،  يتي، گروه علوم ترب يآموزش  تيريمد، يدكتر يدانش آموخته  ٢

 )  yahoo.comR36j1337@مكاتبات:  مسئول(  راني، كرج ، ا يدانشگاه آزاد اسلام،  يت يگروه علوم ترب ،اريدانش  ٣

 ران ي، كرج ، ا يدانشگاه آزاد اسلام،  يت يگروه علوم ترب،يارستاد ا ٤
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  مسأله   طرح مقدمه و  - ١
شان  ن  پژوهش ها د.ه پيشرفت و تحولي به شمار مي آينامل بنيادي هرگوعي توسعه يافتگي و  لته اصسان هسنا

ي در ن سان ا  عواقدامات و سياستهاي مديريت مناب  مان بودهزمزيت رقابتي سا  مهم  عه كاركنان منبزورمي دهد كه ام

ساه جهت حمايت   استراتژي  به  مانزاي  آور  را  مي  در  ان  تمديري).  ١(  دن اجرا  منسا نيروي  طور  به  و  سي  تقيم 

ميتواسغيرم اثربخشين تقيم  بهبود شاخصهاي  در  ميزان  د  ترك خ  همچون  يا  جايي  ميزان  ك  متدجابه  اركنان، 

كاركنان، ساغ ا  خدمات،  قش، كيفيتنگاري  زيبت  اطع نميزان حوادث،  پذيري،  رويه هانطاف  براي تغيير  ي  باق 

يار  سقش بنگيزش و روحية كاركنان  ني افراد، الايتمندي شغضي، رطيياتي در پاسخ به تغييرات محلمعدارد  ن استا

ان با توانايي ها و ويژگي هاي  ي متشكل از گروهي انس ا  عهو سازمان عبارت است از مجم).  ٢(  مهمي داشته باشد

لوازم  و  از ابزار  با استفاده    قابل  و  موجود    مختلف كه در جهت رسيدن به هدف با اهداف از پيش تعيين شده، 

  و   موازين  رعايت  با  و  مدير،  چند  يا  يك  هدايت  يا  سرپرستي  تحت  كار،  انجام  خاص  هاي  روش  پرتو  در  دسترس،

  .يگر همكاري مي كننديكد  يا  صخمش  مقررات

 .در توسعه پايدار از دير باز مورد بحث و گفتگوي فراوان بوده است ريزي آموزشيموضوع آموزش و نقش برنامه

طبيبرنامه  جريان  يك  بهره ريزي  است،  بشري  جوامع  در  برنامهعي  از  ميمندي  را  آموزش  در  در  ريزي  توان 

دورانقديمي ملاحظهترين  تاريخي  پيش    ٢٥.  ودنم  هاي  اهداف   اسپارتاقرن  با  متناسب  آموزشي  سيستم  يك 

بنا نهاد اقتصادي  و  اجتماعي  نظامي،  به نام .مشخص    خدمت   در  «مدرسه    افلاطون در كتاب جمهوري طرحي 

ي آن با  يي تنگاتنگ با توسعه است و براي تعيين رابطها   كرد. امروزه، آموزش داراي رابطه  پيشنهاد  را  تماع»اج

اول) اصلاح ساختار اقتصادي و اجتماعي و   :توسعه بايد آموزش در دو سطح به طور همزمان عمل كند  ايزهاني

كننده ساختار و ميزان تقاضاي  يعي تعيينهايي كه خارج از سيستم آموزشي وجود دارند، كه به طور وسمحرك 

ريق ايجاد تغييرات متناسب در  ط  از  هاي آموزشيباشد. دوم) اصلاح كارايي و كفايت سيستمكلي براي آموزش مي 

دوره  روشمحتواي  و  مقررات  ارتقاي  آموزشي،  نظام  ساختار  تغيير  حها،  آموزش    طريق   از  بنابراين  يي.رفه هاي 

برنامه   تهشايس  هايسيستم   اجراي مناسب كلي  روش  تعيين يك  ميو  آموزشي  رابطه ريزي  بين  توان  مثبت  اي 

  ). ٣(  تساخ   ارقررآموزش و پژوهش با توسعه پايدار ب

بنيادي مانن معرفتي  ازحوزههاي  دارد،  انسان ريشه  از  خاصي  آموزشي درتلقي  رويكردهاي  آنجايي كه  زير    :د از 

مشتق شده اند و چارچوب مناسبي در توليد    و فلسفه  عه شناسيو جام  ساختهاي اعتقادي و ديني، روانشناسي

در برنامه هاي تعليم و تربيت فعال ، فراگير محور     .دنمعرفت هاي انساني درجهت تحقق اين امر به شمار مي آي

امر يادگيري    اصلي آموزش قرار مي گيرد و در فضاي با فرد و فرد با گروه  معنوي و عادلانه در اثر تعامل فرد 
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و     د.دنبال مي شو رقابت سالم  به  و  بسط ميدهد  گروهي  كار  با  را  خود  فردي  كار  فراگير  شرايطي  چنين  در 

هاي دروني يعني همان احساس ارزشمندي از اقبال جمعي را تركيب كرده و تجلّي   د وبا انگيزهازردپسازنده مي  

زد و با درك درست واقعيتها ،انديشه  پردا  مي بخشد و به طور طبيعي به فعاليت خود انگيزشي و خود سازي مي

مي وجد  به   ، با عمل سازش ميدهد  را  و نشانه  خويش  احساس شخصيت مي كند  نفس،    يا ه  آيد،  به  اعتماد 

ي براي مديران  نسانا  عاهميت مديريت مناب  ).٤(  تعادل روحي و رواني و عزم و اراده دروني در او ظاهر مي شود

را   خود  بيشتر  كنهنگامي  دهد  مي  برعله  شان  وجود  سانيرغم  براي  دقيق  و  هاي كلان  وقوع ز امه  بدليل  مان، 

رد،  لك مع  عابي به موقزيدم ارع امناسب براي مشاغل،  نراد  افم اند گزينش و استخدنف مالاشتباهات در مراحل مخت

د يروهاي متخصص و ماهر به  ندست دادن    زهايتا انش و مهارت كاركنان و  ن مودن دان  زش و به روز آمو  زت الغف

  . ندنكام مي مانامان  زظر سانتايج مورد  ندستيابي به  ز  ها، انم در آلازگيزه هاي  ندم ايجاد اعي چون  لايل

نن  سازمان اد فر ا   د هما ن   ،  را   يز ها  شخصيتي    ي دا قالب  اين  كه  باشند،  مي  هايي  شخصيت 

گويند  مي  سازمان  آن  فرهنگ   ، را و  ).  ٥(   سازمان  ها  ارزش  اورها،  ب فرهنگي،  هويت  وجود 

در  هنجاره  يكپارچگي  و  انسجام  موجب  ها،  سازمان  اعضاي  مشترك  رفتاري  تعهد  دانش  اي  ها، 

سا  به  ف   زمان دروني  ز  ا روشن  گ ه  سف ل و درك  و جهت  موفقيت  وجودي  نتيجه  در  و  مات  اقدا يري 

شود.   مي  ها  غيرملموس  ب سازمان  عوامل  در  ها  سازمان  چشمگير  موفقيت  ديگر  عبارت  ه 

ارزش  در  سازماني،  فرهنگ  و    قدرتمند  هاي ها  است   دانش  نهفته  سازمان    يك در    .   كاركنان 

ها  نقش  ا   ي متفاوت   ي فرهنگ  ا   ؛ كند ي م   يفا را  فرهنگ،  ين نخست  مرز ن ي ي ع ت كه  دانش    كننده 

است  ا   . سازمان  وع ين دوم  ن هو   ي كه،  اعضا   يت احساس  وجود  تزر   ي در  سوم  .  كند   ي م   يق سازمان 

اعث م  فراد نوع   ي فرهنگ ب ز    يشتر ب   يار كه بس   يد به وجود آ   يزي تعهد نسبت به چ   ي شود كه در ا ا

    ).  ٦(   دارد   يت اهم   ي شخص   فع منا 

سازمان  يفتعر قالب مشخص  يفرهنگ  ب  يفيتعر  يعني   تسين  يرامكانپذ  يدر  پذه  كه  مورد  عام    باشد   يرشطور 

مي داند كه نحوه عمل كردن و چگونگي   فرهنگ سازماني را نيروي قدرتمند،  )٢٠٠٠(  دنيسون  ).  ٧(  وجود ندارد

ي ارجاع م   دانشيباورها و  ي،  اساس  هاي  به ارزش  يدارد فرهنگ سازمان  عقيده  او.  كند  مي  تعيين  را  ها  عمليات

هم   و باورها و  دانش ها. علاوه بر آن، هم  ي كنندخدمت م  يريتيمحكم به نظام مد  اي  هودل كه همچون شا  شود

  ي برا   ماندگارند، زيرا  دانش ها  و  ارزش ها،  ها  اصول  ينگردند. اي  م  يهآن اصول اول  يتباعث تقويريتي،  نظام مد

به    يزماننگ سارهف  تو برداش   ياممعتقد است كه پ  يهستند. و  يخاص  يمو مفاه   يمعان  يسازمان، حاو   ياعضا

ي سازمان كار م  كه در يبر افراد ياديز يارسازمان مرتبط هستند و تأثير بسدانش   ي هايبا استراتژ يكيطور نزد

با    اي  اما افراد سازمان به گونه  يست؛و تماس ن  ؤيتقابل ر  يفرهنگ به آسان  ي داردم  يانب  يسوندارند. دنكنند،  

  ها   از سازمان  ياري است. در بس  تري  قو  يگريرهنگ از هر قانون دفن  نواو ق  ي شناسندمي  آن را به خوبيت،  اهم
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از فرهنگ است  يامپ  ينمهمتر  اين عملكرد يك  تمامي اين برداشت ها و نگاه ها مي توانند بر  ).  ٨(  و برداشت 

كرد  ملع رسازمان تأثيرگذار باشد. تأثير هنجارها و ارزش هاي يك سازمان كه در درون افراد نمود پيدا مي كند، ب

  به خصوص حوزه هاي دانشي سازمان تأثيرگذار است. سازمان  

و    فرهنگ اجتماعي  هويت  به  بخشي  در شكل  كنندگي  تعيين  و  نقش  لحاظ  دانش  پايدار  توسعهبه  بر    مبتي 

واره از اهميت قابل توجهي برخوردار بوده است. اگر به عناصر تشكيل دهنده فرهنگ (باورها، ارزش ها، زبان،  هم

بر    مبتني بردانش  پايدار  توسعه) بويژه فرهنگ پويا و پيشرو كه نقش مؤثري در اعتلاء و برجسته سازي  ...علم و

مستلزم نظارت و    مبتني بردانش  پايدارتوسعه    به اين نكته كليدي پي مي بريم كه تحقق   كنيم  عهده دارد توجه

ي و سطح عملكرد  مؤلفه هاي اصل،  مي ودر حوزه هاي مفه  تهديد كننده هويت فرهنگي است .    مديريت بر عوامل

امنيت فرهنگي، تغييرات فرهنگي حاصل از فرهنگ پذيري يا تماس جوامع با فرهنگ هاي گوناگون، نتايجي را  

دارد كه همگون س دنبال  فر به  فرهنگيازي  يا همجوشي  امتزاج  و  بر    هنگي  مبتني   پايدار  نتيجه توسعه  در  و 

  . از آن جمله است  دانش

 ايدار پ  عهسمولفه هاي تو

انسان: توسعه پايدار انسان محور است و هدف نهايي توسعه تعالي انسان است لذا انسان محوري و استعداد پروري  

توسعه پايدار است و اين امر مهم نيز بدون رعايت دست كم دو  اولين، آخرين و مهم ترين هدف توسعه بخصوص 

  دسته از عوامل عملي نيست. 

  تشكيل مي دهد.  بستر زندگي انسان را  كهي  عالف: دسته اول عوامل طبي

ب: دسته دوم عوامل اجتماعي است. بدين معني كه طرحهاي توسعه نبايد به نحوي باشد كه موجبات تشــديد و  

  .ساختاري ( ملي يا بين المللي ) را فراهم آورند  تحكيم نابرابري هاي

ع براي ورود به چالشهاي آينده مورد توافق  امجو در دوران ما آموزش و پرورش به عنوان موثرترين ابزار  آموزش:  

رفته و اصولا پذيرفته شده است كه در پرتو آموزش و پرورش دنياي فردا شكل خواهــد گرفــت. آمــوزش و  قرار گ

به مفهوم وسيع خود در دهه هاي آينده اين توانمندي را خواهد داشت. تا به مشــابه ابــزاري قابــل   پرورش پايدار

در چشم اندز پايــداري ، مهــم    .كلاس درس و اجتماع و بين كلاس درس بازار بنا كند ينب ياعتماد پل مستحكم

عظيم در گرو اموزش خواهد   ترين سرمايه كشورها سرمايه ها انساني است. بديهي است كه بالندگي سرمايه هاي

يدن به آينده هاي  رسي  ابود . آموزش و پرورش پلي است كه از گذشته به حال و از حال به آينده مي رسد. لذا بر

ن گــام ضــرورت  پايدار دركي عميق تر از اهميت اين موضوع و نگاهي دوباره بر نظام آموزشي كشئرها در نخســتي

  .خواهد داشت

صورت مابرابري در جهان توزيع شده است و منبع اصلي قــدرت و كنتــرل محســوب مــي  امروزه دانستن به  علم:

ر عرصههاي مختلف از جمله محيط زيست ، براي موفقيت ابتكارات  د ميوشود. آگاهي يافتن از دانش و فرهنگ ب
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مشــاركت    يد دانست كه هر تلاش براي رسيدن به پايداري بدونمربوط به توسعه پايدار ضروري است و به ويژه با

برخورد گزينش بــا دانــش و اطلاعــات و اعمــال  ).  ٩(  فعال مردم محلي به احتمال قوي به سرانجام نخواهد رسيد

را مسدود مي كند و از طرفي بــدون مشــاركت آگاهانــه مــردم ،   بر آن عملا زمينه هاي اگاهي و مشاركت رلنتك

  ).٩(  توسعه پايدار ميسر نخواهد شد

نقش با  فرهنگ  ولات آن،  حر و تييزندگاني بشري بوده كه در تغ  دييم كلياز مفاه  شمبتي بر دانتوسعه پايدار  

به گونه اي كه يكي از    تبه سزايي برخوردار اسيت از اهم توسعه دانشدر    گهن رنقش ف د. تي را ايفا كرده انياهم

كه اين    ت كان اسياو ارزشمند گذشتگان و ن  تدرس  ، نگهداري فرهنگدانشتوسعه  اركان و پايه هاي زير بنايي  

اثرمبادي اخلاقي، اجتماعي،  فرهنگ به دس  در  اند  تديني  ع  وتن  شتاظهار دا  )،٢٠١٣(  ١نيشيومي ).  ١٠(  آمده 

از جنبه  براي توسعه   .است  دانشتوسعه    فرهنگي بخش مهمي  بودن وجود تنوع فرهنگي  به دو    دانشضروري 

فره وجود  وسيله  عنوان  به  انسان  بقاي  دليل  نخستين  است.  استدليل  فرهنگ  .نگي    مختلف   هاي  همزيستي 

بهترقادر  باعث ميشود ا  به  انسانها  براي  با محيط شوند. همچنين  دادن خود  خلاقيت و حيات  ،  دانشه  نكيوفق 

از ديگر فرهنگها متولد ميشوند و دانش هاي    .است   ديگرضروري  فرهنگهاي  وجود  د،خويش را حفظ كن جديد 

دارد   متفاوت  فرهنگهاي  بين  مداوم  دربرخورد  دانش  خلاقيت  منشا بخشيدن    منظورتحقق  به  ينهمچن  .قرار 

  وحفاظت   امنيت  دليل دوم تضمين  .باشد  وجودداشته  يداب  فرهنگي  تنوع  پيشنياز  عنوان  هب  دانشي    ميان  مبادلات

انساني   .است   منجرشده  وتروريسم  درگيري،  به جنگ  كشورها  ميان  متقابل  درك  هاست. فقدان   اقليت  ازحقوق 

  ل قبو   را  فرهنگي   تنوع  اگرمردم  .فرهنگها وجود داشته باشد  متقابل بين   وتحمل  درك  است  لازم لح  ص  ايجادي  برا 

  دريك،  ديگري  ازسو   .ميكند  كمكصلح    وايجاد  از درگيريي  جلوگير  ين امر به، اندكنك  رديگررا د  وفرهنگهاي

  فرهنگهاي يرش  پذ  .دارد   وجود  ومهاجران  اقليت  هاي  ژادن  بومي  مردم  مانندي  فرهنگهاي  به  متعلق  مردمي  كشور

،  يت بعاد امنا دينم بيپژوهان، در تقس يت برخي از امن .است مردم اين دانش و ارزشها، زندگي راه ذيرشپ مختلف

فرهنگي و اجتماعي» از آن    يتامن«عنوان    حت بعد مستقل نداشته و ت  يك فرهنگي به عنوان    نيتاشاره اي به ام

  ت. ان اين دو حوزه اسيميق  دق  يكاين امر، عدم تفك  تياد مي كنند. عل

  پيشينه تحقيق

  نويسندگان   رديف
سال  

  پژوهش 
  مولفه هاي تحت بررسي و نتايج  عنوان پژوهش 

١  
و    كلائي دارابي
  همكاران

١٣٩٧  
ارايه مدل ابعاد آموزشي و  

و تأثير آن بر   پژوهشي مراكز رشد 
  ها توسعه پايدار دانشگاه 

اكز  بعد آموزشي بيشترين تأثير و بعد پژوهشي مر
- رشد كمترين تأثير را بر توسعه پايدار در دانشگاه

  هاي آزاد اسلامي مازندران به خود اختصاص دادند 

 
١ Nishiumi 
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٢  
،  ايييض  ،اميري

  و  شريف مقدم،
  فياضي

١٣٩٧  
طراحي الگوي فرهنگ سازماني  

هاي عمومي  اثربخش در كتابخانه 
  ايران 

شش    هاي حاصل از اين پژوهش، بر اساس داده 
عنوان اَبعاد و  ولة فرعي به مق   ١٦مقولة اصلي و  

هاي فرهنگ سازماني اثربخش در  مؤلفه 
سازي شد.كاهش  هاي عمومي مفهوم كتابخانه 

ش انگيزة كاركنان، عدم تحقق اهداف  اهك  ،مخاطب 
ها و گرايش به فضاي مجازي. تنوع و نقش 

فرهنگي بودن، عمومي  ا،  مخاطبان، تنوع نيازه
اطب و  بودن خدمات و غيرانتفاعي بودن. جذب مخ

  تعالي اجتماعي 

٣  
تقوايي يزدي و  

  1396  همكاران

ارايه مدل مراكز رشد علم و  
فناوري و تاثير آن بر توسعه  

و توسعه فناوري، با نقص    اريد اپ
مطالعه  (ميانجي رشد و نوآوري  

موردي: دانشگاه آزاد اسلامي  
  ) استان مازندران

مراكز رشد تاثير مثبتي بر نوآوري و آن نيز ارتباط  
  ي با توسعه فناوري و پايدار دارد مثبت

  ١٣٩٥  قرونه   و  پورثنايي  ٤
  فناوري  و  علم  رشد  مراكز  نقش

  يا هتشرك  رشد  در  دانشگاهي
  محور   فناورانه  جديد

هاي علم و فناوري با ارايه  مراكز رشد و پارك
امكاناتي نظير تهيه مكان استقرار در مركز،  

- هسرعت رايانهاي قوي و پر تجهيزات اداري، شبكه
اي و امكان دستيابي به امكانات تحقيقاتي نظير  
- منابع علمي و كتابخانه، همچنين خدمات مشاوره

ر، امور مالي، مشاوره  كاو    اي در زمينه كسب
حقوقي، مشاوره مديريتي و بازاريابي و انواع  

اند به  تهها (مالياتي، گمركي و... ) توانسمعافيت
-اريها و موفقيت آنها در عرصه تجرشد شركت

  شان كمك كنند.سازي تحقيقات

٥  
و    صالحي

  حافظيان 
١٣٩٥  

هاي موجود در  شناسايي مؤلفه 
  يبخش مديريت منابع انسان

وباتورهاي دانشگاهي و نقش  نك ا
زايشي  هاي  آن در ايجاد شركت 
  دانشگاه 

مؤلفه در    ١٦هاي زايشي دانشگاهي،  ايجاد شركت 
  بعد مديريت و كاركنان تأثير داشته و مؤلفه 

هاي فكري توسط مديريان مركز  اظت از دارايي حف
رشد بالاترين بار عاملي را به خود اختصاص داده  

  است 

  ١٣٩٣  ان ر ملكي و همكا  ٦
  يمنابع انسان  يساز  نهيبه  ريتاث

  ي سازمان  داريدر توسعه پا
آن    هيكه در سا  داريپا  توسعهموثر در    يراهكارها 

،  شد   دواريسازمان ام  يبهره ور   شيتوان به افزا  يم
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خدمت، توسعه    نيتوان به تمركز بر آموزش ح  يم
به    ،يو نوآور   رييشدن تغ  نهينهاد  ،ي حرفه ا

كز بر استقرار  تمرو  ت  ااطلاع   يفناور   يريكارگ
  . عملكرد اشاره كرد  تيريمد  يها  ستميس

٧  
عادل و علي  
  پوردرويشي

١٣٨٩  

طراحي الگوي ارتباط فرهنگ  
سازماني و فرهنگ فردي با  

ان (مطالعه  ادراك عدالت كاركن
  موردي: بانكهاي دولتي) 

توسعه ادراك عدالت در كاركنان، عامل فرهنگ  در  
هميت  ا  نيانقش اساسي دارد و فرهنگ سازم 

  بيشتري نسبت به فرهنگ فردي دارد 

  
دونالد، آنه،  

استفان، بنتون،  
  دانيل، كريستين

٢٠١٨  
طراحي و ارزيابي سيستم آموزش  

  فرهنگي مبتني بر آواتار 

ان آموزش داده شده با بازي مبتني  شركت كنندگ
بر آواتار ، درك فرهنگ فرهنگ افغانستان را به  

با اين حال ،   .نداطور قابل توجهي بهبود بخشيده  
  وارونگي نقش باعث بهبود عملكرد نمي شود. 

  ها و مراكز رشد دانشگاه   ٢٠١٤  ون كن  
ها و مراكز رشد تأثير بسزايي در كارآفريني دانشگاه 

بنيان هاي دانش اندازي شركت و راه دانشجويان  
  دارند 

  ٢٠١٣  رويز و همكاران   
هاي ارزيابي ارتباط  تحليل مؤلفه

  توسعه پايدار   باي  تهاي صنعپارك

تواند با  چارچوب فاكتورهاي پايداري مي 
اي و  هاي منطقه المللي بر موقعيتساختارهاي بين 

-محلي سازگاري داشته باشد و هنگامي كه شركت
هاي توسعه پايدار  اند بر اساس مؤلفه فتهها شكل يا

مانند آموزش، علم و فناوري، امنيت، مشاركت  
(اقتصادي،    صنعتي  ايهكپار هاي  تحت تأثير مؤلفه 

فرهنگي، اجتماعي و غيره) قرار داشته و ارتباط  
  ها وجود دارد. مستقيم بين آن

 

بر    همچنان كه  تأثير  دانشفرهنگ  ايجاد    گذاردمي  افراد  با   يكار، سازمان و مديريت پيامدهاي مطلوب   دانش؛و 

پيشرفت   ازجمله و  كارايي  شغلي    اثربخشي،  توسعه  نيز  سعتو    ،نمايدمي  ايجاد  و  پايدار  فرهنگي  امنيت  در  ه 

توسعه    رو  ازاين د. قرار ده  الشعاع ، انگيزه و اهتمام كاركنان را تحتدانشسازمان به همين منوال اثرگذاراست و  

تقويت توسعه امنيت  اين رو بررسي و    از   .در ارزيابي توفيق مديران دخيل باشند  ميتواند   يدارامنيت فرهنگي پا

ند كه راه و روش ايجاد امنيت در دستور كار  هاي آموزشي اين ضرورت را ايجاب مي كن مازفرهنگي پايدار در سا 

لات براي پيدا شدن راهكارها،  و اشكا  مديران سازمان هاي آموزشي قرار گيرد و با توصيفي از وضع موجود فرهنگ

ري ضروري براي  ام  دانش  فلهميت پرداختن به امنيت پايدار در ابعاد مختا تبيين و در اولويت كاري قرار گيرد.  
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در سطوح سازمانها   اه شده در قالب همايش ريزي بيان ديدگاهها به صورت منظم و برنامه .جامعه پژوهشي است 

  براي رسيدن به آن نقطه مطلوب دارد   كشورملي نشان از عزم راسخ مديران  هاي دانشگاهي و    و محيط  و نهادها

ا  ).  ١١( فرهنگ و  نقش  بر  و مؤثر آن بر توسعه پذارگثبه منظور تأكيد  دانش  ايدارري مثبت  بر  بهره  مبتني    و 

توسعه   فرايند  در  فرهنگي  ظرفيتهاي  از  همچ  دانشگيري  توسعهو  منفي  اثرات  از  جلوگيري  فرهنگ    نين  بر 

و همچنين بدليل تكراري نبودن    الزامي است  دانش  تدوين سياستگذاري فرهنگي در فرايند توسعه پايدار  ،عوام ج

پ  اش  وه ژموضوع  پيرامون  هاي  پژوهش  نشدن  انجام  منبعي و  همچنين  و  موضوع  بودن  وجديد  موضوع  ين 

مبتني بر    در توسعه پايدار  اطلاعاتي براي پژوهشهايي كه در آينده در رابطه با موضوع فرهنگ و امنيت فرهنگي

  از اهميت برخوردار است.  ،صورت خواهد گرفت به شمار خواهد رفت  دانش

  

  سوالات پژوهش

  :اصلي الوس

  طراحي الگوي امنيت فرهنگي در توسعه پايدار  مبتني بر دانش چگونه است؟

  سوالات جزئي:

  دامند؟ك  مبتني بر دانش  در توسعه پايدار  ابعاد و مؤلفه هاي امنيت فرهنگي

 چگونه است؟مبتني بر دانش    وضعيت موجود امنيت فرهنگي در توسعه پايدار

 چگونه است؟ مبتني بر دانش  يدارپاه  عوضعيت مطلوب امنيت فرهنگي در توس

  چگونه است؟مبتني بر دانش    رتبه بندي مولفه هاي امنيت فرهنگي در توسعه پايدار

  كدام است؟  تني بر دانشمب  در توسعه پايدارالگوي مناسب امنيت فرهنگي  

  ؟چگونه است  مبتني بر دانش  در توسعه پايدار  درجه تناسب الگو امنيت فرهنگي

  روش تحقيق -٢

ها  ها توصيفي ـ پيمايشي و از نظر نوع داده پژوهش از نظر هدف كاربردي و از نظر روش جمع آوري داده   شور

ها توصيفي ـ  از نظر روش جمع آوري داده   آميخته (كمي ـ كيفي) است. روش پژوهش از نظر هدف كاربردي و

  ها آميخته (كمي ـ كيفي) است.  پيمايشي و از نظر نوع داده 

متغير پنج  پژوهش  اين  از:  م  در  عبارتند  كه  گرفتند  قرار  مطالعه  عوامل  ورد  اقتصادي،  عوامل  فرهنگي،  عوامل 

آماري در بخش كيفي (بخش    جامعهاجتماعي، عوامل محيط زيستي، عوامل سياسي و  عوامل ملي و مذهبي.  

،  در وزارت علوم  و دانشي  نفر از خبرگان و متخصصين، و صاحب نظران آشنا به مباحث فرهنگي  ١٥مصاحبه)  

فناوري و  نمونه   تحقيقات  روش  با  كه  شامل  بودند  بخش كمي  در  آماري  جامعه  انتخاب شدند.  هدفمند  گيري 
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فناوري و  تحقيقات  علوم،  وزارت  مديران  و  سال    كارشناسان  تعداد    ٩٨-٩٩در  با    ٥٥١به  كه  بودند  روش  نفر 

ها از دو روش كتابخانه اي و ميداني جهت جمع آوري داده  .شدند  انتخابنفر    ٢٢٦ي  اطبقه  يتصادف  يريگنمونه 

استفاده گرديد. در روش ميداني جهت جمع آوري بخش كيفي به انجام مصاحبه با تعدادي از مديران فرهنگي 

در و  گرديد  اين    اقدام  پايايي  گرديد.  آوري  محقق ساخته جمع  پرسشنامه  طريق  از  اطلاعات  نيز  كمي  بخش 

پايه   بر  كرونباخ  پرسشنامه  آلفاي  گرديد.  ٨٦/٠ضريب  از    برآورد  آمده  بدست  هاي  روايي شاخص  با  ارتباط  در 

پرسشنامه اي طراحي شد كه ابعاد مدل نهايي را با  ،تحليل عاملي تاييدي و نيز در ادامه براي بررسي اعتبار مدل

و    اد يداده بن  يپرداز   هيظرروش نجهت تجزيه و تحليل داده هاي كيفي  از  استفاده از تي تك نمونه اي سنجيد.  

متغيرهاي   بررسي  استفاده شد.   استنباطي  و  توصيفي  آمار  از  تجزيه و تحليل داده هاي كمي  همچنين جهت 

آم از  از  جمعيت شناختي  پژوهش   سوالات  به  پاسخ  جهت  و  توصيفي  آزمون  رنفي اسم  كولموگروف  آزمونار   ،

حهت    يدييتا  يعامل  ل ياز تحل  زيو نپرسشنامه اول    تحليل عاملي اكتشافي جهت بررسي شناسايي مولفه ها در

بدست   گانه  شش  عوامل  تاثير  بررسي  جهت  اي  نمونه  تك  تي  آزمون  ها،  گويه  و  ها  شاخص  بودن  مناسب 

ه،آزمون تي زوجي جهت بررسي وضعيت موجود و مطلوب، از آزمون فريدمن جهت رتبه بندي و نيز از آزمون  آمد 

  استفاده شد.   LISRELو      spssب مدل نهايي با استفاده از نرم افزار  تي تك نمونه اي جهت بررسي تناس 

 يافته هاي پژوهش  - ٣

  كدامند؟ بر دانش مبتني در توسعه پايدار ابعاد و مؤلفه هاي امنيت فرهنگي - ١

نفر از مديران فرهنگي مصاحبه عميق از روش    ١٥هاي كيفي ابتدا با  در اين تحقيق، به منظور جمع آوري داده

و حضور در محل انجام شد. هدف از اين بخش شناسايي و استخراج شاخص ها در مصاحبه بود. در اين    رودررو

خص هاي بدست آمده از پيشينه تحقيق نيز به صورت  تحقيق از روش گراندد تئوري استفاده شد. همچنين شا 

    مجزا استحصا شده كه در يك قالب و تحت عنوان پرسشنامه به پاسخ دهندگان ارائه شد.

  تحليل عاملي اكتشافي
 و بارتلت   KMO  آزمون  ١جدول

 8٧٥. مير -كيسر

 1.٣٧٤E4 كا اسكوآر بارتلت

 3٤٩ درجه آزادي 

 000. سطح معناداري
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نتيجه آزمون     ١س نتيجه آزمون ها كه در جدول  بر اسا با    KMOآمده،  مي باشد    875.كه مقدار آن برابر 
مرب  هاي  داده  است كه  اين  دهنده  باشدنشان  مي  بنيادي  و  زيربنايي  هاي  عامل  تعدادي  به  تقليل  قابل   وط، 

دهد كه ماتريس   معني دار است،نشان مي ٠.٠١كه در سطح خطاي   1.374E4بارتلت  .همچنين نتيجه آزمون
بين گويه از يك طرف  يعني  باشد.  نمي  و هماني  واحد  ماتريس  ها،  بين گويه  عامل  همبستگي  داخل هر  هاي 

و بالايي  گويهبستگي  بين  ديگر  طرف  از  و  دارد  گويهجود  با  عامل  يك  همبستگي هاي  گونه  هيچ  ديگر  هاي 
هاي اين متغير وجود دارد  داري بين گويهباط معنيگيري نمود كه ارتتوان اينطور نتيجهشود. لذا مي مشاهده نمي

از داده  امكان و امكان كشف ساختار جديد  تمام متغيرهايي كه در سازه    به طور كلي به تعداد  .باشدپذير مي ها 
تحقيق داريم؛ مي توان عامل استخراج كرد.بر اساس معيار كيزر تنها عامل هايي كه مقدار ويژه آنها بيشتر از يك  

همانطور نتايج بدست   ه عنوان عامل هاي معني دار در نظر گرفته مي شوند و بقيه كنار گذاشته مي شوند.است ب
عامل بالاتر از يك است در نتيجه در اين    ٦ي استخراج شده(مقدار ويژه) براي  آمد مجموع مجذور بارهاي عامل

از    89.672اند  ه بالاتر از يك توانسته عامل با مقادير ويژ   ٦عامل اصلي وجود دارد. در مجموع تمامي    ٦پژوهش  
 گويه مربوط به پرسشنامه را تبيين كنند.  ٥٠واريانس  

كداميك از بارهاي عاملي بايد به عنوان مقادير معني دار لحاظ گردند.   براي تفسير عامل ها بايد مشخص شود كه
است كه نشان دهنده معني دار بودن    /.٥گويه در نظر گرفته شده بالاتر از    ٥٠نتايج نشان مي دهد بارهاي عاملي  

مل به  عا  6زير شاخص و    ٥٠با توچه به ماتريس چرخش يافته دسته بندي بر اساس  . همچنين    همه گويه هاست
با توجه به ماهيت اين   اين    ٦سوال كه در قالب    ٥٠دست آمد. حال  اند،  شاخص را    ٦عامل دسته بندي شده 

  عوامل ي،  ستيز  طيمح  عواملي،  اجتماع  عواملي،  اقتصاد  عواملي،  عوامل فرهنگنامگذاري مي كنيم كه شامل  
  ي است.  و مذهبي  مل  عواملي،  اسيس

  عاملي اكتشافي  مدل اوليه برخواسته از تحليل ١شكل 
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  چگونه است؟  مبتني بر دانش  وضعيت موجود امنيت فرهنگي در توسعه پايدار- ٢
  

 آزمون تي ٢جدول 

                                        ٣=  تست زانيم 

  زانيم 
 ي ت آماره

 

 ي آزاد درجه
 

 سطح
 يمعنادار
 

 خطا  نيانگيم
 

 نان ياطم %٩٥ سطح
 سطح ن ييپا سطح 

 الا ب
عوامل 

 ي فرهنگ
3.900 225 .00٩ 1.29204 1.1788 1.40

53 

 عوامل
 ياقتصاد

5.648 225 .000 1.95575 1.9173 1.99
43 

 عوامل
 ياجتماع 

5.085 225 .000 1.93805 1.8929 1.98
32 

 طيمح عوامل
 يستيز

3.610 225 .00٧ 1.68142 1.5562 1.80
66 

 عوامل
 ياسيس

3.851 225 .006  1.60177 1.4687 1.73
48 

و  ي مل عوامل
 ي مذهب

5.798 225 .008 1.51327 1.3961 1.63
04 

 

بوده    شود كه  اينطور نتيجه مي  با توجه به مقدار .  باشد ، صفر ميsigمقدار    ٢در جدول  

م  رده شده و    و بدين ترتيب   نتيجه  بنابراين  كليه شاخص ها تاثير پذيرفته خواهد شد  ي گيريم كه 
  ها مثبت است و وضعيت موجود اين عوامل مثبت است.  خطا  نيانگيممثبت دارند. همچنين  

  چگونه است؟  مبتني بر دانش  رهنگي در توسعه پايداروضعيت مطلوب امنيت ف- ٣
ام اين آزمون از آزمون  جهت انج  همبسته استفاده مي نماييم.  t، از آزمون  پاسخ به سوال سوم تحقيقدر ارتباط با  

T    .زوجي(وابسته) استفاده مي گردد  
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 جدول آمار تي همبسته ٣جدول  

 ن خطاي استاندارد ميانگي انحراف استاندارد  تعداد سوالات ميانگين   

 10773. 1.06107 226 2.3505  وضعيت موجود  1 زوج 

 08823. 86900. 226 4.0722 وضعيت مطلوب 

 
 مبسته جدول آزمون تي ه٤جدول

ميزان   تفاوت زوجي   
 تي 

سطح  
معنادار 

 ي 

سطح  
معنادار 
 ي زوج 

انحراف   ميانگين   
 معيار 

خطاي  
استاندارد  
 ميانگين 

 سطح اطمينان   %٩٥

 بالا ايين پ  

 زوج 

1 

وضعي
ت  

موجود  
 - 

وضعي
ت  
مطلو 
 ب

-
1.7231

4 

1.2599
8 

.1278
6 

-
1.9644

7 

-
1.4561

7 

-
14.01

7 

225 .000 

 
بين    مقايسه  به  %٥زوجي(وابسته) در سطح خطاي    Tآزمون   از استفاده با كه دهد مي نشان ٤ جدول هاي  داده

  به  و   شود  مي  رد  صفر  فرض  است، لذا  %٥  <p- valueاز آنجا كه.است   شده  وضعيت موجود و مطلوب  پرداخته
 با ديگر  بارتيع شود. به مي پذيرفته جانشين تحقيق فرض   95/.اطمينان با كه  گرفت نتيجه توان ديگر مي  بياني

 . دارد وجود معناداري شكاف   مطلوب و موجود وضع بين درصد 95اطمينان

  چگونه است؟  تني بر دانش مب  رتبه بندي مولفه هاي امنيت فرهنگي در توسعه پايدار - ٤
 . در اين مرحله از آزمون فريدمن استفاده مي كنيم

 آزمون فريدمن  ٥جدول 

  
  آزمون فريدمن

سطح   ادي درجه آز   كاي دو   تعداد 
  معناداري

226 6.941E3  49  ٠٠٠/٠  
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 درصد 95 معناداري سطح در آماري صفر كمتر است فرض  ٠٥/٠است و از  /.٠٠كه برابر  ، بدست آمدهsigمقدار 
.  گيرد قرار مي تأييد مورد زير شاخص ها هاي رتبه و ها اولويت وصف، اين با .شود مي پذيرفته يك وفرض مردود

ارزش    جيو ترو  اياحو    و پرورش كشور  آموزش ي،  گذار  استيبعد سيعني    ١٢و    ٨،  ٥الات  بيشترين اهميت را سو
   ي  برخوردارند.  مل  يها و باورها

 كدام است؟ مبتني بر دانش در توسعه پايدارگي  الگوي مناسب امنيت فرهن- ٥

ابعاد و  اصلي  عوامل  از  بندي  دسته  توانستيم  اكتشافي  عامل  تحليل  از  استفاده  دست    با  سوال    ٥٠آوريم.به 
اين   ميان  و گويه هاي تحقيق در  از چهار قسمت تشكيل شده است.    ٦پرسشنامه  اند. مدل  عامل توزيع شده 

د بستر مناسب امنيت در زمينه هاي اجتماعي، اقتصادي، فرهنگي، سياسي، كالبدي  . ايجا١فلسفه و اهداف شامل  
برنامه ريزي مناسب و نظام مند براي مقابله با    . داشتن٣. تكميل و توسعه زيرساخت فرهنگي  ٢و زيرساختي   

كرد. مباني . ارزيابي عملكرد و توسعه عمل٥. تقويت جايگاه آموزش و پرورش و آموزش عالي  ٤مشكلات احتمالي  
. عوامل ملي مذهبي ٥. عوامل فرهنگي  ٤. عوامل اجتماعي  ٣. عوامل اقتصادي  ٢. عوامل سياسي  ١نظري شامل  

. تعيين راهبردها براي وضعيت مطلوب  ٢. تشكيل كميته اجرايي  ١. نظام اجرايي شامل  . عوامل زيست محيطي٦
ارزيابي شامل  ٦ي  . برنامه ريز ٥. اجراي كارگاه ها  ٤. تهيه بسته هاي آموزشي  ٣ ارزيابي مراحل اجرا. نظام   .١  .

  رد با شاخص ها . مقايسه عملك٤. بررسي عملكرد  ٣. تدوين معيارها و شاخص ها  ٢كميته تخصصي ارزشيابي  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  

 
  

  : خروجي در حالت تحمين استاندار٢شكل 
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  : خروجي در حالت ضرايب معناداري ٣شكل  

  
  

 
 

NFI  NNFI CFI  GFI RMSEA X2/df  

0.92 0.93 0.93 0.91 0.066 1.99 

<٣  < ٠٨/٠  < ٩/٠> ٩/٠> ٩/٠>  ٩/٠ 

  
ي پژوهش : شاخص هاي برازندگي مدل مفهوم٦جدول    

  
  چگونه است؟ مبتني بر دانش در توسعه پايدار درجه تناسب الگو امنيت فرهنگي- ٦
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اسب از آزمون تي تك نمونه اي استفاده شد كه نتــايج آن  سوالي تن ٢١در ارتباط با اين سوال از پرسشنامه 
  به صورت ذيل است:

  

 

 آزمون تي ٧جدول 

                                        ٣=  تست زانيم 

  آماره  زانيم 

 ي ت

 

 ي آزاد   درجه

 

  سطح

 ي معنادار 

 

 خطا   نيانگيم

 

 نان ياطم  %٩٥  سطح

 بالا   سطح ن ييپا  سطح 

 1.4053 1.1788 1.29204 000. 225 22.600 ١ سوال

100.64 ٢ سوال
8 

225 .000 1.95575 1.9173 1.9943 

 1.9832 1.8929 1.93805 000. 225 85.085 ٣ سوال

 1.8066 1.5562 1.68142 000. 225 26.610 ٤ سوال

 1.7348 1.4687 1.60177 000. 225 23.851 ٥ سوال

 1.6304 1.3961 1.51327 000. 225 25.598 ٦ سوال
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 1.7330 1.4528 1.59292 000. 225 22.528 ٧ سوال

 1.7691 1.5052 1.63717 000. 225 24.585 ٨ سوال

 1.7674 1.4892 1.62832 000. 225 23.192 ٩ سوال

  سوال

١٠ 

19.534 225 .000 1.22124 1.0974 1.3451 

  سوال

١١ 

21.581 225 .000 1.29204 1.1734 1.4107 

  سوال

١٢ 

24.422 225 .000 1.28319 1.1791 1.3873 

  سوال

١٣ 

22.229 225 .000 1.31858 1.2011 1.4361 

  سوال

١٤ 

21.709 225 .000 1.44248 1.3108 1.5741 

  سوال

١٥ 

22.339 225 .000 1.46018 1.3307 1.5897 
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  سوال

١٦ 

24.209 225 .000 1.61947 1.4869 1.7520 

  سوال

١٧ 

20.097 225 .000 1.42478 1.2843 1.5652 

  سوال

١٨ 

55.312 225 .000 1.91150 1.8430 1.9800 

  سوال

١٩ 

18.966 225 .000 .79646 .7133 .8797 

  سوال

٢٠ 

21.709 225 .000 1.44248 1.3108 1.5741 

  سوال

21 

21.213 225 .000 1.44890 1.22086 1.22351 

  
مناسب بودن مدل ســاختاري بــرازش يافتــه  در آزمون تحليل عاملي تاييدي، اولا خروجي نرم افزار نشان دهنده 

است.    مقدار مناسب و پاييني    ٢χمي باشد بنابراين مقدار     ٣زير    dfبه   ٢χبراي آزمون فرضيات هستند ( نسبت  
نيز نشان دهنده مناسب بودن برازش مدل ساختاري است. به عبارت ديگر داده هــاي    RMSEA=  066/٠ميزان  

ي اســت. مقــدار  اكتشــاف  يعامل  ليبرخواسته از تحلبق بر مدل مفهومي تحقيق  مشاهده شده تا ميزان زيادي منط
CFI  ،NNFI  وNFI  شان دهنده برازش مناسب مدل مي  مي باشد كه ن 92/٠و  93/٠،  93/٠بترتيب برابر با
 باشد.
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    بحث و نتيجه گيري- ٤
هاي  يست. اين رهگذر  سازمان اهميت فرهنگ سازماني و تأثير آن بر حيات و عملكرد سازمان بر كسي پوشيده ن

موقعيت به  جهاني  زنده  و  در كشور  پويا  اند.  يافته  دست  نظيري  بي  مواريث    هاي  فرهنگ كهن و  وجود  با  ما 
و  تاريخ مديران  است.  نگرفته  زمينه صورت  اين  در  مطالعات لازم  و  نشده  داده  اهميت كافي  موضوع  اين  به  ي 

دارند در جهت ايج ارزش  رهبران سازمان وظيفه  اعضا دنبال شود،  اد  از سوي  هاي فرهنگي مؤثر كه متعهدانه 
هاي مؤثر آنان وضع ارزش  نقش    كنند، بلكه يكي از  كوشش كنند. بنابراين مديران تنها از فرهنگ پيروي نمي  

  هاي بسيار مهم آنان هاي فرهنگي مناسب است كه با توجه به اهميت نحوه رويارويي با تغييرات محيط از تنش  
مي   همواره  محسوب  و  دهد  قرار  حمايت  مورد  خوبي  به  را  تغييرات  كه  منعطف  سازماني  فرهنگ  وجود  شود. 

براي كاويدن، فهميدن و خلق دانايي مورد نياز سازمان و اشاعه آن در   سازمان را در حالت رقابت موفق نگه دارد،
اشاعه آن در ميان كاركنان ضروري به نظر  رسد. زيرا فرهنگ سازماني هويت و ميان كاركنان ضروري به نظر مي 

و  مي مي  رسد  عمل  آن  مطابق  ناخودآگاه  افراد  و  است  انسان  هر  شخصيت  و  هويت  سازماني،  كنند.  فرهنگ 
توانند اشتباهات جبران ناپذيري را موجب شوند. همچنان كه بي توجهي رهنگ سازماني ايستا و غير منعطف ميف

  ها را از مزيت رقابتي محروم كند.    تواند سازمانبه دانش جديد مي  
وش  نفر از مديران فرهنگي مصاحبه عميق از ر   ١٥هاي كيفي ابتدا با  در اين تحقيق، به منظور جمع آوري داده

رودررو و حضور در محل انجام شد. هدف از اين بخش شناسايي و استخراج شاخص ها در مصاحبه بود. در اين  
از روش گراندد تئوري است نيز بررسي پيشينه پژوهش،  تحقيق  از كدگذاري ها و  به   ٥٠فاده شد. پس  شاخص 

شد   استفاده  اكتشافي  عاملي  تحليل  از  سپس  شد.  مشخص  پرسشنامه  گويه  عاملي عنوان  تحليل  انجام  با  كه 
شاخص براي حضور در   ٥٠عامل توزيع نمود و همچنين همه اين    ٦شاخص را در قالب    ٥٠اكتشافي، نرم افزار  

اين  مدل مفهو  اين گويه ها نام گذاري گرديد    ٦مي تحقيق تاييد شد. سپس  كه شامل  عامل بر اساس ماهيت 
ي و مذهب ي  مل  عواملي،  اسيس  عواملي،  ستيز  طيمح  املعوي،  اجتماع  عواملي،  اقتصاد   عواملي،  عوامل فرهنگ

  است.  
شد. بررسي ها نشان  پس از مشخص شدن شش عامل، براي بررسي وضعيت از آزمون تي تك نمونه اي استفاده  

عامل اولا در ايجاد امنيت فرهنگي در توسعه پايدار تاثير گذارند و ثانيا نتايج نشان داد در اين آزمون    ٦داد اين  
  ها مثبت است و وضعيت موجود اين عوامل مثبت است. خطا  نيانگيم
بررسي ها    .است  شده  تهبين وضعيت موجود و مطلوب پرداخ  مقايسه  زوجي(وابسته) به  Tآزمون   از استفاده  با

بين داد  فرهنگي . دارد  وجود معناداري شكاف   مطلوب و  موجود وضع نشان  مطلوب  وضعيت  راستاي  در  و 
بيشترين اهميت در سوالات  . سپس از آزمون فريدمن استفاده شدمقتضي صورت پذيرد.  شايسته است تا اقدامات

سيعني    ١٢و    ٨،  ٥ كشور  آموزشي،  گذار  استيبعد  پرورش  ترو  اي احو    و  باورها   جيو  و  ها  ي  مل   يارزش 
به ابعاد  و  اصلي  عوامل  از  بندي  دسته  توانستيم  اكتشافي  عامل  تحليل  از  استفاده  با  سپس  دست    برخوردارند. 

سوال    ٥٠عامل اصلي وجود دارد كه    ٦آوريم كه اين دسته بندي در فصل گذشته ارائه شده است. در اين شكل  
  عامل توزيع شده اند.   ٦هستند در ميان اين    پرسشنامه كه گويه هاي تحقيق
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مي   هاييافته پايداري  فاكتورهاي  چارچوب  داد  نشان  بين تحقيق  ساختارهاي  با  موتواند  بر  هاي  قعيتالمللي 
هاي توسعه پايدار  اند بر اساس مؤلفه ها شكل يافتهاي و محلي سازگاري داشته باشد و هنگامي كه شركتمنطقه 

علم   آموزش،  مؤلفهمانند  تأثير  تحت  مشاركت  امنيت،  فناوري،  صنعتيپاركهاي  و  فرهنگي،    هاي  (اقتصادي، 
سوالي در    ٢١بر اساس تدوين پرسشنامه  .  ا وجود داردهاجتماعي و غيره) قرار داشته و ارتباط مستقيم بين آن 

  ٢١از تاييد هر يك از اين ارتباط با مدل تحقيق از آزمون تي تك نمونه اي استفاده شد كه ميزان آماره تي نشان  
باعث داشتن احساس آرامش    فرهنگي  تياز امن  يبرخوردارگويه و نيز تناسب مدل است. بر اساس ادبيات تحقيق  

  ت يبا داشتن امن  اد. افر دهديافراد م  ياز احتمال خطر را برا  يناش  يها  و كاستن از استرس  يو روان  يوحو تعادل ر
جامع به سمت   شبرديخود و پ يموجود به نحو احسنت استفاده كنند و راه تعالاز تمام امكانات  تواننديم فرهنگي

عال  ييخودشكوفا ا  يو درجات  بگذارند. در جامعه  جاي  در    تيامن  يبالا وقت  يخيقدمت تاربا    رانيرا پشت سر 
پا  يبازم  توسعه پايداربه    كشور  يفراهم باشد دربها  جاي كشور باعث توسعه  تمام    كشور در  داريگردد كه خود 

  فرهنگي مي شود.    ازجمله توسعه  ها  نهيزم
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  ١  )بانك رفاه كارگران مورد مطالعه (الگوي توسعه جانشين پروري                     

  

  ٢جعفرپور  محمد سعيد

  ٣* رضا نجف بيگي                                                                                                                                              

  ٤عليرضا عقيقي 
 ) ٢٤/٠١/١٤٠٠پذيرش: ريخ ؛ تا١٩/٠٦/١٣٩٨(تاريخ دريافت: 

  
 كيدهچ      

پـرورش مـديران ريزي نيـروي انسـاني بخصـوص  هاي دولتي كم توجهي به برنامهكلات جدي بانكشم  يكي از
در بانـك  پـرور ينعوامل سازنده و ارائه مـدل سـازمان جانشـ يينتعاصلي تحقيق حاضر،   موضوع    .  استارشد  

بـا تعـداد دربخش كيفي پس از گرد اوري اطلاعـات كتابخانـه اي  .  كمي است  وكيفي  روش تحقيق    است.  رفاه
فـن دلفـي پرسشـنامه اجـراي يران ارشد بانكي از طريق مصـاحبه و نفر از اساتيد علمي و صاحبنظران و مد٢٤

در بخـش  يجامعـه آمـار    مولفه هاي لازم  جهت استقرار نظام جانشين پروري در بانك رفاه شناسايي گرديـد
 كـه باشـديمنفر  ٦٠٠تعداد  به زه صفومديران ارشد حو بانكستادي  مياني  و  ارشد  يرانمد  يهكل  شامل  كمي  

 انتخـاب ياطبقـه يتصادف يوهنفر به ش ٢٣٤  با  برابر  اينمونه  مورگان  جدول  از  استفاده  با  گيرينمونه  فرآيند  در
 سـنجش براي تحقيق با استفاده از مدل سه شاخكي عوامل ساختاري ،رفتاري و زمينه اي انجام گرديد .گرديد

 SPSS افزارنرمبا استفاده از    هاداده  ليوتحلهيتجزاست.    شده  استفاده  سؤال  ٩٠  ملاش  ايپرسشنامه از  متغيرها
- تحليل مسير انجام شده؛ قويبر اساس  .ي معادلات ساختاري انجام گرفتسازمدلو روش  Smart PLS٢و 

نظـام  رسـتقرادر ا يرفتـار شاخه عوامـلمستقيم و معنادار   تأثيرگانه مدل،  هاي سهي بين مؤلفهعلترين رابطه  
و درميان اين عوامل مولفه اموزش و يادگيري بيشترين تاثير را داشـته بانك رفاه است ي در  پرورنيجامع جانش

رادر اسـتقرار بيشترين تأثير مستقيم  فرهنگ  مؤلفه  است .در رتبه دوم شاخه ساختاري ودر بين مولفه هاي ان  
د عوامـل زمينـه اي تـاثير مسـتقيم و معنـاداري در نظام جانشين پروري داشته است .نتايج تحقيـق نشـان دا

  قرار نظام جانشين پروري در بانك رفاه ندارند .است
  

  نظام جانشين پروري .مدل سه شاخكي  ،آموزش و يادگيري   ،   بانك رفاهواژگان كليدي:

 
 باشد. مي مقاله برگرفته از رساله دكتري نويسنده اول ١

  ران يواحد همدان .همدان .ا يزاد اسلامآ.دانشگاه   تيري.گروه مد يدولت تيريمد يدكتر يدانشجو ٢

 ) rezanagafbagy@yahoo.comمسئول مكاتبات: .(رانيتهران .ا .قاتيتحق واحد علوم  يزاد اسلامآدانشگاه  ،و اقتصاد  تير يداتشكده مد ،ستاد ا ٣

 . ران ينور واحد همدان .همدان .ا امي دانشگاه پ تيريگروه مد .اريستاد ا ٤
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  قدمهم 

پـيش مـديريت را وادار كرده است تا نيروي انساني خـود را بـيش از   هاسازمانمحيط كار رقابتي امروز،  
تر شدن بوده و كاركنان خبـره و باتجربـه ها در حال مسننيروي كاري سازمان  ،. در شرايط كنونيكنند

مـديريت جانشـيني و   .طي چند سال آينده بازنشسته خواهند شد  ،هاي دانشي سازمان هستندكه نقشه
-سـوب مـيحيط كـار محنساني در ماجزا و كاركردهاي حياتي مديريت سرمايه ا  پروري يكي ازجانشين

  ).١١(  گردد
ريزي نيروي انساني بوده اسـت. ها عدم توجه لازم به برنامهيكي از عوامل مؤثر در ضعف عملكرد سازمان

 مـديران زا گيـريبهره و  جذب  به  اقدام  ،خود  مديريتي  آينده  هاينيازمندي  تأمين  براي  هاسازمان  برخي
 از كمـي تعـداد. كننـديم سـازماني درون و ارزشـمند منـابع مسـتعد بـه توجـه بدون بيرون از سازمان

 بـر را خـود هايريزيبرنامـه  هسـتند،  خـويش  جايگاه  ارتقاي  و  حفظ  دنبال  به  كه  هوشمندهاي  سازمان
 دنبـال بـه  هاسـازمان  گونـهاين.  گذارنـدبنا مي  سازماني  درون  مديريتي  استعدادهاي  پرورش  و  شناسايي
. ناميد  پيشرو  هايسازمان  يا  و  سازيندهآ  هايسازمان  را  هاآن  توانيم  سبب  اين  به.  هستند  آينده  ساختن

 اجـراي  و  طراحـي  دنبـال  بـه  خود  و موفقيت  رشد  در  مديران  يرگذاريتأث  ميزان  و  اهميت  درك  با  هاآن
منـابع  يريتدر نظـام جـامع مـد  .)٦هسـتند (  پـروري  جانشين  و  استعداديابي  و منظم  جدي  هايبرنامه
 يـاتيح ياراز اركـان مهـم و بسـ يپـرور  يرمد  يا  يانسان  يرويجهت پرورش ن  موقعزي بهريبرنامه  يانسان

 يرويريزي نبه برنامه يتوجهكم يهاي دولتبانك ياز مشكلات جد يكي ينهزم  يندر ا  .شوديمحسوب م
گذشته بكـار  يهاسال يط  يجار  نتياست كه نظام س  يدر حال  ينا.  است  يپرور  يربخصوص مد  يانسان

 ژهيوبـههاي مـديريتي  تعداد پست  براي ارتقاء و پرورش افراد مستعد  م دارد.شده و هنوز هم تداوگرفته  
ي دارند افهيوظهاي كه ساختار  زمانمحدود است اين محدوديت در سا  هرحالبهدر سطح مديران ارشد  

ي تخصصـي حـوزهمديريتي محدود در    ها اغلب مديران داراي تجاربسازمان  گونهنيااست در    دتريشد
ي مناسب كلان و عمومي مديريت آمادگي ندارند از سوي ديگر مقدار تصدكافي براي    اندازهبههستند و  

هـاي كـلان و هـا بـه مهارتي آنتصـدبا استعداد شركت بتوانند از طريق    مشاغل مناسبي كه كاركنان
-تدوين برنامـه  ،رفاههايي مانند بانك  بانكهمچنين    است.  عمومي مديريت دست يابند نيز محدود شده

 هاي سنتي جايگزينياستفاده از شيوه اند.نيروي انساني را چندان مدنظر قرار ندادهجانشين پروري  هاي  
هـا اجـراي شايسـته به عبارتي مديران ارشد ايـن بانك هاست كه ادامه دارد.ها سالاين بانك  در  مديران

دمات و لطمات شديدي را به پيكره اين بانـك وارد سالاري را در دستور كار خود قرار نداده و اين امر ص
در گـردد كـه صـورت اتوماسـيون موجـب مـيضعف اطلاعات پرسنلي كاركنان بخصوص بهآورده است.  
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جانشـين پـروري هـا بـه ايـن بانكهاي شغلي مديران پي برد. به ويژگي  يراحتهاي بزرگ نتوان بهبانك
  شود.  ها ناديده انگاشته ميدر آن مدير پروري  گاهجاي  اهتمام لازم را نداشته و نقش و توجه و

شـده اسـت با توجه به ضروت و اهميت موضوع و تحقيقات اندكي كه در اين خصوص در كشـور انجـام 
علاوه بر اين در ايـن  نمايد. يادآوري هاارشد بانك نتايج اين تحقيق مي تواند نكات جديدي را به مديران

كـه   اي به شكل همزمان و توامان موردبررسي قرار ميگيردينهي و زمرفتار  ،ساختاري  پژوهش سه عامل
رابطـه   در، پژوهشي نو  اين تحقيق  گيرد.فرعي مورد توجه قرار مي  هاي اصلي ولفهمؤ  ن كليه اجزا ودر آ

و علاوه بر قابليت بهره گيري و اسـتفاده در   هاي كشور خواهد بودبا نظام مديريت منابع انساني در بانك
  .تباري قابليت كاربردي خواهد داشتموسسات مالي اع  ها ورفاه براي ساير بانكبانك  

  دبيات پژوهشا
اي است كـه سـازمان تعاريف متعددي عنوان گرديده است. جانشين پروري برنامه  براي جانشين پروري

، وري. مديريت جانشـين پـر)٨كند (هاي كليدي تأمين ميبطور نظام مند، تداوم رهبري را براي منصب
براي  مزيت رقابتي براي سازمان به وسيله پر كردن مسير ارتقاء شغلي سازماني از طريق افراد با استعداد

هر سـطح رهبـري در سـازمان ايجـاد ، براي طمينان از وجود اين افراد، هم براي زمان حال و هم آيندها
تجربـه و توانـا  افراد بـا  كه  دهدجانشين پروري فرآيندي است كه به سازمان اطمينان مي  ).١٣(  كندمي

، جانشين پـروري  . مديريت)٩اي پر تعداد است (و ارشد داراي خزانه  هاي مديريتيبراي پركردن منصب
دوره زماني بلند مدت   در يكفرآيندي براي آماده سازي افراد براي مواجهه با نياز سازمان به استعدادها  

ميشـگي از مند براي اطمينان از داشتن ذخيره ه  مديريت جانشين پروري، يك نگرش نظام  .)١٢است (
انشين پروري فرآيند آمـاده نمـودن ج  .)١٣(  بهترين استعدادها از طريق كمك به توسعه اين افراد است

با انتظـارات و مواجهه جانشين پروري فرآيندي براي   .)١٢هاي بالاتر است (افراد براي پذيرش مسئوليت
، انتخـاب كانديـداها، توسـعه بـر هاي كليديها و توانايين شايستگيتقاضاهاي حال و آينده شامل تبيي

) جانشـين پـروري را دميـدن ١ابوالعلايي (  .)١٠بازنگري مداوم است (رتباطات باز و  ، امبناي شايستگي
  روح بقا و حيات اينده سازمانها توصيف مي نمايد  

 موردتوجـه،  هاسازمانمتي مديران  خد  سن  بالا بودن  ازجملهپروري به دلايل متعدّدي  جانشين  ازآنجاكه
پروري با آن مواجه هسـتند، اطمينـان از هاي جانشينكه برنامه يامسئلهترين قرار گرفته است، لذا مهم

در مسير توسعه و جانشيني است كه بتواننـد در  قرار گرفتنصحت انتخاب افراد مستعد و شايسته براي  
هاي كارآمد براي طراحي و ايجـاد يكي از الگو  شمار آيند.ان بهآينده، سرمايه اجتماعي وزيني براي سازم

-باشد. در نمودار زير، دمـوگرافي مـدل عمـومي سـهشاخگي ميپرور، مدل عمومي سهنسازمان جانشي
سـازند، مبنـاي هـر هايي كه مدل را ميپرور ترسيم شده است. معيارها و مؤلفهشاخگي سازمان جانشين

د گرفت. اگر معيارها دقيق، روشن و متناسب بـا نيازهـاي سـازمان تعيـين شـده نوع ارزيابي قرار خواهن
  تكيه كرد.  هاآنتوان نتايج را معتبر دانست و به ند، ميباش
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  )١٣٩١  (منبع: احمدي و همكاران،  پرورشاخگي سازمان جانشين: مدل سه١نمودار                             

 اسـت.  )يطـي(مح  ياينـهو زم  )يي(محتوا  يرفتار  )،يندي(فرا  يسه بعد ساختار  يدارا  يمدل سه شاخك
به نحـوي اسـت كـه   يانهيزم  و  يرفتار  مدل اين است كه ارتباط بين عوامل ساختاري،  يگذارنامعلت  
سه شاخه يك   رابطه ميان اين  درواقع  خارج از تعامل اين سه شاخه انجام گيرد.  تواندنمي  ايپديدههيچ  

از هـم جـدايي ناپذيرنـد. بـه عبـارتي بـين سـه شـاخه   در عمـلناگسستني است كه    طه تنگاتنگ وراب
 صـرفاًايـن سـه جنبـه  صيو تشخ زيتما  حاكم نيست بلكه سه گونگي حاكم است.  يگانگسه  وجهچيهبه

  .)٢(  هاستدهيپدمفاهيم  و شناخت ليوتحلهيتجز منظورو بهنظري 
شود؛ شامل انسان و روابط انسـاني در شاخه كه به آن شاخه محتوا نيز گفته ميين  : ا١شاخه رفتاري

هم پيوسـته و محتـواي سازمان است كه با هنجارهاي رفتاري، ارتباطات غيررسمي و الگوهاي خاصي به

شوند. وضعيت منابع انساني عوامل زنده سازمان محسوب مي  درواقعدهند و  اصلي سازمان را تشكيل مي

 يضتفـوابعاد اين شـاخه شـامل عوامـل دارد.    يجد  تأثيرپرور،  بر عملكرد سازمان جانشين  هاآنتار  و رف

و   يكـار  تعهـد،  يدرون سـازمان  تعارض،  جو حاكم بر بانك،  فرهنگ بانك،  گيرييمو سطوح تصم  ياراخت

 يلوتحله، تجزيـيشـغل  امنيـت،  يسـازمان  اعتماد،  پويايي،  توانمندسازي،  يارتباط  سبك،  يااخلاق حرفه

  شود.در نظر گرفته مي  يمنابع انسان  يريتمد  ياطلاعات هايسيستم،  عملكرد كاركنان ارزشيابي،  يشغل

 
١Factors Behavioral.  
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سازمان است كـه بـا  يرانسانيغ : مشتمل بر همه عناصر، عوامل و شرايط فيزيكي و ١شاخه ساختاري

ي و مـادي سـازمان را هم پيوسته و چارچوب، قالب، بدنه يا هيكل فيزيكـنظم، قاعده و ترتيب خاصي به

تـوان بـدان ند كـه مـيهاي دروني يك سازمان بوده و مبنـايي هسـتسازند. اين عوامل بيانگر ويژگيمي

دانـش و  غناي هايگيري نمود. متغيردازهپرور را ارزيابي يا انوسيله موفقيت در استقرار سازمان جانشين

 رضـايت،  يرهبر  سبكي،  كلان نگرو    يليحلت  تفكر،  پذيرييسكو ر  نگريآينده،  يتجربه و سابقه خدمت

كه در پژوهش حاضر لحـاظ  باشنداين عوامل مي ازجمله،  خلاقيتو درنهايت    يادگيريو    آموزش،  يشغل

  .اندشده

هـاي سازماني است. اين شاخه، سيستمعوامل محيطي و برون  : شامل تمام شرايط و٢ايشاخه زمينه

-هاي محيطي سازمان را تشكيل ميدولت، بازار و ساير سيستم رجوع،سازمان از قبيل مشتريان يا ارباب

در تحقيـق اي  شـاخه زمينـه  هـاي، مؤلفـهيرقابت  مزيتو    ينو قوان  هاسياست،  ينفعانذ  يهامؤلفهدهد.  

  .اندگرفته شده در نظرحاضر 

  پيشينه پژوهش
 يهااز ابعـاد و مؤلفـه  مي  پاسداران انقلاب اسلا  در سپاه  پروريينجانش  يارائه الگو  يبرايقي كه  تحقدر  

بـا اسـتفاده  )٣يده است (به انجام رس  يو دانشگاه  ينظران سازمانطبق نظر خبرگان و صاحب  شدهيبوم

بـا   يجه. درنتشوديها نشان داده مابعاد و مؤلفه  بندييتارتباط و اولو  يون،و رگرس  يرمس  يلاز روش تحل

 يرشده و انطبـاق آنهـا بـا سـا  ييشناسا  يگرير دها بفهاز مؤل  يكهر  يتاز ابعاد الگو، اولو  يك  ره  يبررس

 .شوديمطابقت داده م پروري،ينجانش ينةدانشمندان در زم  يهاتلاش

سـازنده و ارائـه مـدل سـازمان جانشـين پـرور در سـازمان فنـاوري تعيين عوامل  به    ايدر مطالعه - 
سازمان مربوطـه ،كـه بـا   جامعه آماري شامل كليه پرسنل .)٥(پرداختند  اطلاعات شهرداري تهران

ده از فرمول كوكران، دويست و چهل و نه نفر بصورت نمونـه گيـري تصـادفي سـاده انتخـاب استفا
هـاي آمـار توصـيفي و اي و پرسشنامه بود. با اسـتفاده از روششدند. ابزار شامل، مطالعات كتابخانه

س. پـي. اس. اس، بيسـت و استنباطي (رگرسيون ساده و چند متغيره)، در نرم افزارهاي آموس و ا
پرور به دست آمد و به طراحي ايـن مـدل دو مولفه در قالب هفت عامل براي مدل سازمان جانشين

 
١Factors Structural.  
٢Factors Contextual.  
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نتايج آزمون مدل با كاميابي  شد.ات شهرداري تهران پرداخته  ناوري اطلاعات و ارتباطدر سازمان ف
 .همراه بود و مدل مفهومي پژوهش مورد تاييد قرار گرفت

مطلـوب آن در نظـام  وضعيت استعداد با  يريتو مد  يپرور  ينموجود جانش  توضعييسه  با مقا - 

 ي درپــرور ينموجــود و مطلــوب برنامــه جانشــ يتوضــع ميــان كــه يافتنــددر )٢(يآمــوزش عــال

وجـود دارد، و بعـد تعهـد نسـبت بـه   معنـادار  شهر تهران در همه ابعاد تفاوت  يدولت  يدانشگاهها

مولفـه شـناخته شـد.   ينتـر  مهم  موجود و مطلوب به عنوان  تيمند در هر دو وضع  يني نظامجانش

كاركنـان   ين پـروريجانشـ  يبـرا  يادهنده ضرورت وجود برنامـه  نشان  پژوهش  هاييافته  ينبنابرا

  بود.  يآموزش عال

ي كاركنـان سـتاد پشـتيباني قرارگـاه توانمندسـازدر تحقيقي كه پيرامون بررسي عوامل مـؤثر بـر  - 
تـأثير هريـك از عوامـل رفتـاري،  )٢(دل سه شاخكي انجام دادندستفاده از م(ص) و با ا  ايالانبخاتم

ي را در توانمندسازي نيروي انساني ستادي بررسي نمودند. نتايج تحقيق نشـان انهيزمساختاري و  
اي بر توانمندسازي كاركنان بيشتر از دو عامل ديگـر بـوده اسـت و علـل داد كه تأثير عوامل زمينه

عوامل رفتاري بيشـترين تـأثير مربـوط بـه هاي بعدي قرار دارند. از بين ي در ردهرفتاري و ساختار
و از بين عوامل ساختاري بيشترين تأثير مربوط به طراحـي سيسـتم حقـوق و   عامل سبك رهبري

اي جـوَ سـازماني از بيشـترين تـأثير بـر توانمندسـازي كاركنـان دستمزد و از بـين عوامـل زمينـه
 بودند.برخوردار  موردمطالعه

جانشـين پـروري شـركت ايتـوك   ريزيبرنامهيدان نيرو در  در تحقيقي كه پيرامون تحليل م  -
و موانع توسـعه برنامـه جانشـين   يمستندسازتجارب مديران عالي را    )٤(انجام دادند سعي نمودند

 از هـادادهپروري را در قالب ميدان نيرو ترسيم نمايند. روش پژوهش كيفـي بـوده و بـراي تحليـل 
غناي دانشـي يـا   تيدرنهاقرار گرفت و    وتحليلتجزيهمورد    هامصاحبهليل تم استفاده شد. همه  تح

به مشابه عوامل تسـهيل گـر و احسـاس سابقه دانشي، حمايت مديران ارشد و تمايل و انگيزه افراد 
مـل عوا  عنوانبـهو بـوروكراتيزه شـدن    يانهيهزعدم امنيت شغلي، عدم صداقت اطلاعاتي، ديدگاه  

 ازدارنده شناسايي شدند.ب

 نتـايج )٩(عملكـرد سـازمان پرداختنـد و پـروري مـديران اي به بررسي رابطه جانشـيندر مطالعه  - 
مديران در بلنـد مـدت تـاثير مثبتـي بـر حيـات اينـده   جانشيني  كه  است  آندهنده  نشان  تحقيق

 سازمانها دارد .

 هـاييسـتگيشا  ييـراتتغ  يبررسـ  يلهبه وس  رهبري  يارتقا  يربا هدف آزمون مدل مس  يپژوهشدر   - 
 يفاز وظـا يكـيداد كـه  نشـان پـژوهش يـنا يج. نتـا)٩(انجام دادند يسراسر سطوح شغل  در  افراد

در   يـازمـورد ن  يـدي رهبـريكل  يهااز مهارت  يروشن  يفتعر  يانب  پروريينجانش  يستمس  يضرور
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 .باشديم  يريتيسطوح مختلف مد

 »پروري در تحصيلات عـاليهايي براي جانشين: استراتژييك پارادايم جديد«در تحقيقي با عنوان   - 
موفـق امـروزي، اهميـت زيـاد  هايسـازمانو  وكارهاكسبو به اين نتيجه رسيد كه   )١٦(انجام داد

و تـداوم حيـات  هاسـازمانتجاري بلندمـدت  وريبهرهرهبري را در حفظ، رشد و ثابت نگه داشتن 
  اند.تشخيص داده  هاآن

دانشـگاه فنـي انجـام  ١٦كه در  »پروري در سيستم دانشگاه فنيريزي جانشينامهبرن«در پژوهش   - 
ريـزي ريزي استراتژيك و بالنـدگي برنامـهنشان داد كه رابطه مستقيم بين بالندگي برنامه  )١٦(شد

 دهنده تجربيات توسعه رهبري بود.پروري وجود دارد. همچنين مطالعه حاضر نشانجانشين

هـاي منـابع انسـاني انجـام و سـتاده  پروريمـديريت جانشـين  يهاسـتميسنه  در زميتحقيقي  در    - 
 ٤و  مـي كنـد پروري را تعيـين ريزي جانشـينعامل درجه مهارت برنامـه  ١٠كه  )نشان داد١٠(داد

كاركنـان، جـو سـازماني، نـرخ تـرك خـدمت ق  شاخص كليدي ستاده منابع انساني كه شامل اخلا
را طراحي كرد. اين تحقيق نشان داد كـه   باشديم  رضايت شغليكاركنان، تعهد كاركنان سازمان و  

، غيرسياسـيپروري  جانشـين  هايشاخصمديران و كاركنان    مانند متعهد كردن  هايويژگبعضي از  
اطلاعـاتي  هايسيستمپروري، بازنگري و بازخورد و ريزي جانشينبرنامه قابل اعتماد بودن كاركنان،

 بود و تعهـد سـازمان  تأثيرگذارتعهد مديران و كاركنان،    ازجملهساني  عملكرد منابع ان  مؤثر بر روي
  كردن سيستم باشد.اخلاقي واند شاخص مهمي براي تمي

  پژوهشروش  
جامعـه   .اسـت  يبوده و ازنظـر هـدف كـاربرد  يو همبستگ  يفياز نوع توص  تيازنظر ماهحاضر،  پژوهش  

 باشـد.نفـر مـي ٦٠٠به تعداد ارشد صف يران و مد مياني بانكامل كليه مديران ارشد و آماري تحقيق ش
ي و فرمول كوكران بهره گرفته شد لذا با توجه بـه چسجدول مورگان و كرجهت انتخاب نمونه آماري از  

 ياطبقهبه شيوه تصادفي    هااستانو امور شعب  ستادي  ادارات    نفر از مديران و معاونين  ٢٣٤ول  اين جد
  انتخاب گرديد.

شـاخكي بـر اسـاس مـدل مفهـومي سـه  تهيـه شـده    با استفاده از پرسشنامهليه  هاي اوي دادهآورجمع
خبرگـان  موردنظر پانلهاي جانشين پروري و مديريت استعداد ميرزايي اهرنجاني و تلفيق آن با شاخصه

بـه اداري  نظرانصـاحبو كارشناسـان و   شامل تركيبي از اساتيد محترم دانشگاه و مديران ارشد بـانكي
عوامـل  استفاده گرديد . براي استفاده از نظر خبرگان از مصاحبه و فن دلفي.صورت گرفتفر  ن  ٢٤تعداد  

در خبرگان  پس از اعمال نظر    هايافته  يبو ترك  يشينهپ   يقعم  يبازنگر  يقاز طر  يپرور  ينبر جانش  مؤثر
   شاخص دسته بندي شده است.  ٩٠مؤلفه و  ٢٤بعد و   ٣
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  فرآيند پژوهش
بـا هـدف يـب  اتركفرتركيب استفاده گرديده اسـت .ش كيفي از روش فرا  در اين تحقيق در بخ   

پؤوهش هـاي انجـام   هاي استخراج شده از  كيفي كه متمركز بر مطالعه يافته  طالعاتممرورساختاريافته  
هـاي اصـلي   تفسـير يافتـه  سـازي  يكپارچه.در واقع فرا تركيب  باشد  با موضوع مرتبط و مشابه ميشده  

فراهم كردن يك نگرش  اتركيب بافرجامع و تفسيري است.    هاي  ظور ايجاد يافتهمطالعات منتخب به من
 اسـتعاره  ها و  هاي كيفي مختلف، به كشف موضوع  تركيب پژوهش  مند براي پژوهشگران از طريق  نظام

را گسترش داده و يك ديد جـامع را نسـبت  پردازد، و با اين روش، دانش فعلي  هاي جديد و اساسي مي
بازنگري دقيـق و عميقـي انجـام   يب مستلزم اين است كه پژوهشگراتركفرآورد.    وجود ميمسايل به    به

اي   از روش هفـت مرحلـهتحقيـق  در ايـن    مرتبط را تركيب كند.  هاي كيفي  هاي پژوهش  داده و يافته
 .استفاده شده است  و بارسو  ساندلوسكي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  ر بر استقرار نظام جانشين پروري در بانك رفاه سؤال پژوهش حاضر عبارت است ازاينكه عوامل موث..
جانشين پروري در بانك رفاه چه مدلي است؟سؤال كدام هستند و مدل مطلوب جهت استقرار نظام 

    عبارتند از :   هاي فرعي
  ابعاد تبيين الگوي مفهومي جانشين پروري كدامند؟ - 

 تنظيم سؤال تحقيق

 مند مروري بر ادبيات به شكل نظام

 متون مناسبجستجو و انتخاب 

 استخراج اطلاعات متون 

 هاي كيفي تجزيه و تحليل و تركيب يافته

 كنترل كيفيت

 ارائه يافته ها 
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  مؤلفه هاي تبيين الگوي جانشين پروري كدامند؟  - 
 ين پروري كدامند؟لگوي مفهومي جانششاخص هاي تبيين ا - 

 
  
  

 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
                                                       

  

  تعداد منابعي كه يافت شد:

N= ١٢٦٧٨ 

  ت عنوان:تعداد مقالات رد شده به عل

N= ٨٤٠٨ 

  تعداد مقالات رد شده از نظر چكيده:

N= ٢٥٦٧ 

  تعداد كل چكيده هاي غربال شده: 

N= ٤٢٧٠ 

  تعداد كل مقالات اوليه:

N= ١٧٠٣ 

  تعداد مقالات رد شده از نظر محتوا: 

N= ١٢٦٢ 

  تعداد كل مقالات بررسي شده:

N= ٤٤١ 
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  حاصل از بخش كيفي تحقيق   بانك رفاهدر  جانشين پروريعوامل و ابعاد مؤثر بر                    

  فراواني  رفرنس   شاخص   ابعاد  عامل 

عوامل  

  سازماني 
  ماد سازماني اعت  نيساختار سازما

 ،)١٣٩٤( يدهنو ، )١٣٩٦( يچاووش

)، ١٣٩٨)، شجاعي (١٣٩٧ابوالعلايي (

  ) ٢٠١٧ديويدسون (

٥  

عوامل  

  سازماني 
  ساختار سازماني

ساختار اجرايي برنامه  

  ي جانشين

و بروك  شياولر، )١٣٩٢طالب پور (

 نيشا ، )١٣٩٢( يگيرجب ب، )٢٠١٤(

فالمر و كانگر  )، ٢٠١٧، گروزر ()٢٠١٩(

، )١٣٩٥(  يجزن)، ٢٠١٦، شيمين ()٢٠٢٠(

، )٢٠٠٣( نيمارت، )١٣٩٧( يتفت يمعال

، احمدي و همكاران )٢٠٠٦ولفمون (

ژانگ و تاك  ، )١٣٨٨( ييابوالعلا)، ١٣٩٦(

  ) ٢٠١٦)، ساهلي (٢٠١٧، استادلر ()٢٠١٨(

١٦  

عوامل  

  سازماني 
  پويايي سازمان   ساختار سازماني

 ي كياسلن، )١٣٩٥( يبوزنجان يفره

، )١٣٩٢( يدولت آباد ييرضا، )٢٠١٧(

، )١٣٩٢( يعقوب)، ي١٣٩٤(خوش سيما 

)، ٢٠١٩)، چانينر (٢٠١٨پناچاوسوبير (

  ) ٢٠١٧شيمين (

٨  

عوامل  

  سازماني 
  شفافيت و اطلاع رساني   ساختار سازماني

)، ١٣٨٧)، ابوالعلايي (٢٠١٥وفرستين (

  ) ٢٠١٦اندوبي سي (
٣  

عوامل  

  سازماني 
  امنيت شغلي   ساختار سازماني

)، جائينر ١٣٩١مدي و همكاران (حا

)، ١٣٩٧)، فرزانه و همكاران (٢٠١٩(

  ) ١٣٩٨عطافر (

٥  

عوامل  

  سازماني 
  توانمندسازي كاركنان  ساختار سازماني

  تسيبون، )١٣٨٤و هانس ورنر ( رهوفيپ

  يريركبيام،  )٢٠١٥آرمسترانگ (، )٢٠٠٩(

سلاجقه ، )١٣٩٢(  يئيرض، )١٣٨٩(

٢٠  
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  فراواني  رفرنس   شاخص   ابعاد  عامل 

، )١٣٨٧( ميو نوه ابراه يعبداله، )١٣٩٢(

، )١٣٩٢( يعقوب، ي)١٣٩٢( ينصر اصفهان

)، جائينر  ٢٠١٨، آلزوبي ()١٣٨٨( ييآقا

)،  ١٩٩٤)، جانسون (٢٠١٢)، تولفو (٢٠١٦(

)، ٢٠١٨)، برلنيگر (٢٠٠٦مك كانل (

)، كيم ٢٠١١)، تيبار٢٠١٢استادلر (

  ) ٢٠١٧)، كراوكس (٢٠١٦(

عوامل  

  سازماني 
  ديدگاه هزينه اي   ساختار سازماني

)، الفت ٢٠١٢استالر ()، ٢٠١٣ي (بي ساندو

)١٣٩٧ (  
٣  

عوامل  

  سازماني 
  جو سازماني   ساختار سازماني

، جائينر  )١٣٩٢( اين يگيب)،  ١٣٩٩شجاعي (

 يحضور )،  ١٣٩٤)، زارعي (٢٠١٨(

)،  ٢٠١٨، اسكولز ()١٣٩٢( زيدلاو، )١٣٩٢(

  ) ١٣٩٩( يصفار)، ١٣٩١عطافر (

٩  

عوامل  

  سازماني 
  انيتعهد سازم  ساختار سازماني

 يسامان يضيعر،  )١٣٩٥( رتاشيام

 نيدجواديس)، ٢٠١٣، رابين ()١٣٩٤(

)، ونيدو و همكاران ٢٠١٢، تولفو ()١٣٩٤(

هولفروك ، )١٣٨٥( يثقف)، ٢٠١٣(

 ايدنيجمش )، ٢٠١١، هوانگ ()٢٠١٢(

  )١٣٩٢(  زيدلاو)، ٢٠١٨، شيمين ()١٣٩٧(

١١  

عوامل  

  سازماني 
  سبك ارتباطي و ارتباطات   ساختار سازماني

)، فرزانه و همكاران ٢٠١٦فرتيس (ي و  و ك 

  يجهان)، ٢٠١٢)، پناچاوسوبير ( ١٣٩٧(

 يفلاحت ، )١٣٨٩(  يجانيعل، )١٣٨٩(

و  ي عباس، )١٣٩١( يل چي قل، )١٣٩٧(

  ) ١٣٩٩(  يكنگران يمحمد، )١٣٩٤( ييوفا

٩  

  ٥ )، زارعي٢٠١٥، هومان ()١٣٨٩( اني جهان  ضاد و تعارض سازمانيت  ساختار سازمانيعوامل  



  
  
  
  
  
  
  

 ٧٤                                                                  ١٣٩٩ زمستان، ٢٧، شماره هفتمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  

  فراواني  رفرنس   شاخص   ابعاد  عامل 

  )١٣٩١)، عطافر (١٣٩٧)، آذر (١٣٩٤(  سازماني 

عوامل  

  سازماني 
  هنگ سازمان فر  ساختار سازماني

اردلان   )،٢٠١٧، گروزر ()١٣٩٨( ياعراب

)، ١٣٩٢، الفت ()١٣٩٥( يثقف، )١٣٩٤(

، فرزانه و همكاران )١٣٠٧( ايدنيجمش

)، ديويدسون  ٢٠١٢اچاوسوبير ( پن)، ١٣٩٠(

، )١٣٩٦(   يليجل)،  ٢٠١٢)، تولفو (٢٠١٧(

 سونيدن، )١٣٩٣( ت ي دنها)، ٢٠١٦زوبي (آل

)، ١٣٩٣، احمدي و همكاران ()٢٠٠٦(

 يشامخ، )١٣٩٢( يدولت آباد ييرضا

 ي مشبك، )١٣٩٤( وني عرب، )١٣٩٧(

  ) ١٣٩١( اني منور، )١٣٩٩(

٢٠  

عوامل  

  سازماني 
  ساختار سازماني

شناسايي و تعيين پست  

  هاي كليدي 

)، احمدي ٢٠١٧، گودروز ()١٣٩٩دهقان (

  ) ١٣٩١ران (و همكا
٣  

عوامل  

  سازماني 
  تفكيك افقي  ساختار سازماني

)،  ٢٠١٠)، اندوبي سي (٢٠١٤رودزو واكر (

)، خوش سيما و همكاران ٢٠١٠راپين (

)١٣٩٠ (  

٤  

عوامل  

  سازماني 
  ساختار سازماني

ويض اختيار و آزادي  تف

  عمل 

، مك )١٩٩٨(الكات ، )٢٠٠٥تامپسون (

)، سيمپن ٢٠٠٣)، گرونسي (١٩٩٦كايل (

)،  ٢٠١١)، جائينر (٢٠١١)، آنروپي (٢٠١٧(

)،  ٢٠٠٧)، ديويدسون (٢٠١٢اچاوسوبير (پن

)، ونيدو و ١٣٩٠فرزانه و همكاران (

  ) ٢٠١٢همكاران (

١١  

عوامل  

  سازماني 
  ساختار سازماني

اندازه و حجم فعاليت  

  هاي سازمان 

)، ٢٠١٢)، تولفو (٢٠١٠(اندو بي سي 

  ) ٢٠١٢ونيدو (
٣  

  ٤)، ٢٠١١)، آلزوبي (٢٠٠٩لك نارما (  ا روش ها و فراينده  سازمانيساختار عوامل  



 
  
  
  
  
  
     

 كيوان صالحيو محمد حاجي زاد  ،سعيد صفايي موحد /   ...رخ انتقال يادگيرين                                                                       ٧٥

  فراواني  رفرنس   شاخص   ابعاد  عامل 

  ) ٢٠٠٧ديويدسون (  سازماني 

عوامل  

  سازماني 
  اهداف و چشم انداز بانك  ساختار سازماني

، )١٣٨٩(  يبوزنجان يفره، )٢٠٠٨تاپس (

)، ١٩٨٦( )، پاتن ٢٠١١آسور و همكاران (

  ) ٢٠١١هوانگ (

٦  

عوامل  

  سازماني 
  وريت بانك سالت و مامر  ساختار سازماني

تاپس )، ٢٠٠٩لاسوريوكس و همكاران (

، دژني و ) ١٣٨٩( يبوزنجان يفره، )٢٠٠٨(

  ) ١٣٩٧شجاعي (

٥  

عوامل  

  سازماني 
  راهبرد و خط مشي بانك   ساختار سازماني

، برگنيز  )٢٠٠٨تاپس (، )٢٠٠٥( يريوز

، سالي و  ) ١٣٨٩( يبوزنجان يفره)، ٢٠٠١(

  )٢٠١٩)، لاسوريوكس (١٣٨٧تاج الدين (

٦  

امل  و ع

  سازماني 
  ساختار سازماني

كيفيت مديريت و  

  بنيانگذاران

)، ٢٠١٢اچاوسوبير ( پن)، ٢٠٠٥سمبروك (

  ) ٢٠١٧ديويدسون (
٤  

عوامل  

  سازماني 
  مديريت منابع انساني 

سيستم اطلاعات مديريت  

  منابع 
  ٢  ) ٢٠٠٣)، رائول (١٣٩٤غفاري (

عوامل  

  سازماني 
  جانشيني موقت  مديريت منابع انساني 

ژانگ و تاك  ، )٢٠٠٤ك (برو و  شياولر

)، ديويدسون ٢٠٠٥، سمبروك ()٢٠٠٨(

 ييابوالعلا، )١٣٩٢طالب پور ()، ٢٠٠٧(

)١٣٨٨ (  

٦  

عوامل  

  سازماني 
  تجزيه و تحليل شغل   مديريت منابع انساني 

)، كسپر ٢٠١٦، كيم ()١٣٩٣( يچهاردول

  )١٣٨٩دهقان ( )، ١٣٩٤)، غفاري (٢٠١١(
٥  

عوامل  

  سازماني 
  ٣  )٢٠١٠هلند ( ، )٢٠٠٤و بروك ( شياولر  ايجاد انگيزش   اني مديريت منابع انس

عوامل  

  سازماني 
  ٢  )٢٠٠٥، هرمان ()٢٠٠٦آرمسترانگ (  نظام حقوق و دستمزد   مديريت منابع انساني 

  ١٦، )١٣٩٠ذاكروند ()، ٢٠٠٥راسول (  ارزشيابي عملكرد كاركنان  مديريت منابع انساني عوامل  



  
  
  
  
  
  
  

 ٧٦                                                                  ١٣٩٩ زمستان، ٢٧، شماره هفتمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  

  فراواني  رفرنس   شاخص   ابعاد  عامل 

، )١٣٩٣( يدنقو يس، )١٣٩٨( انيرضائ  سازماني 

نوع  ، )١٣٩١( يچهاردول، )١٣٩٤علامه (

)، ١٣٩٠، عطافر ()١٣٩٢( ليپسند اص

، )١٣٩٣( يبيخط، )٢٠١٣روزنبرگ (

، ) ١٣٩٩( يجانيعل، )١٣٨٩( يبيخط

و برنچ   كر يب، )١٣٩٠همكاران (شجاعي و 

 يخوشوقت ، )١٣٨٩( يجهان، )٢٠١٢(

)١٣٨٩ (  

عوامل  

  سازماني 
  اقانتصاب و ارت  مديريت منابع انساني 

)، ٢٠١٩)، لاموريوكس (٢٠٠٧گروزر (

)، ٢٠١٧)، راسول (٢٠١٥سمبروك (

  ) ٢٠١٨( ت ياسم

٥  

عوامل  

  سازماني 
  ها مديريت استعداد  مديريت منابع انساني 

و الكس  وني اوز، )١٣٨٨( ييابوالعلا

 يطهماسب، )١٣٨٨( اني رضائ، )٢٠٠١(

فالمر ، ) ٢٠١٩الكس و اسبورن (، )١٣٩١(

)، ٢٠١٩( ، لاسوريوكس)٢٠١٢و كانگر (

، سمبروك  )١٣٩٤علامه (، )٢٠٠٤رول (

  ت ي اسم)، ٢٠١٧)، گروزر (٢٠٠٥(

  ياديص)،  ٢٠١٥، راسول ()٢٠٠٨(

 يريمال ام يصادق، )٢٠١٠(  شريف، )١٣٩٠(

 لينوع پسند اص، )١٣٩٥( يجزن، )١٣٩٣(

)١٣٩٢ (  

١٨  

عوامل  

  سازماني 
  مديريت منابع انساني 

توسعه مسير شغلي و  

  جانشيني بالقوه 

، )٢٠١٥( يري وز، )١٣٩٠( يشامخ

و بروك   شياولر)، ٢٠١٩لاسوريوكس (

ولفمون )، ٢٠٠٥، سمبروك ()٢٠٠٤(

  يچهاردول،  )٢٠٠٨ژانگ و تاك (، )٢٠١٦(

١٩  



 
  
  
  
  
  
     

 كيوان صالحيو محمد حاجي زاد  ،سعيد صفايي موحد /   ...رخ انتقال يادگيرين                                                                       ٧٧

  فراواني  رفرنس   شاخص   ابعاد  عامل 

  )،٢٠٠٧، گروزر ()٢٠١٣( نيمارت، )١٣٩٣(

  ييو وفا  يعباس، )١٣٩٤( يسامان يضيعر

، راسول )١٣٨٨( ييابوالعلا، )١٣٨٤(

، ) ١٣٨٩( يبوزنجان يفره)، ٢٠٠٥(

فالمر و كانگر  ، )٢٠٠٢ك (فروهول

 نيشا ، )١٣٩١(  يبيهزار جر، )٢٠١٢(

)٢٠١٩ (  

عوامل  

  سازماني 
  مديريت منابع انساني 

تطابق استراتژي منابع  

  با اهداف سازماني انساني 

،  )٢٠٠٧( يك ياسلن، )٢٠٠٨تاپس (

، آكورر و همكاران )١٣٨٦( يرسپاسيم

 يچهاردول ، )١٣٨٨(  ياعراب)، ٢٠١١(

)١٣٩١ (  

٦  

مل  عوا

  رفتاري 
  توان رهبري  ويژگي هاي مديران 

  يسامان يضيعر، )١٣٩٢( ينصر اصفهان

،  )١٣٨٦(  ييبابا ،)١٣٩١( يفلاحت، )١٣٩٤(

، )٢٠١٥تامپسون (، )١٣٨٩( يآذر ازين

،  )١٣٨٩نوربخش (، )٢٠١٢فالمر و كانگر (

  )١٣٨٧( يزند يسلطان

١٠  

عوامل  

  رفتاري 
  ٢  ) ١٣٨٩آقازاده (، )١٣٩١( يسهراب  مقبوليت  ويژگي هاي مديران 

عوامل  

  رفتاري 
  نوآوري  ويژگي هاي مديران 

و الكس  وني اوز، )١٣٩٢نسب ( نيزر

، راسول ) ٢٠٠٩الكس و اسبورن (، )٢٠١١(

، )١٣٨٨(  ييآقا)، ٢٠٠٨)، مندي (٢٠١٥(

، )١٣٩٤فرد (  ييدانا، )١٣٨٦( يليجل

  ) ١٣٩١( يچوران

٨  

عوامل  

  رفتاري 
  تحليل نقش ها  ويژگي هاي مديران 

آقازاده  ، )١٣٩١( يسهراب، )١٣٨٦(  ييبابا

)١٣٩٩ (  
٣  



  
  
  
  
  
  
  

 ٧٨                                                                  ١٣٩٩ زمستان، ٢٧، شماره هفتمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  

  فراواني  رفرنس   شاخص   ابعاد  عامل 

عوامل  

  رفتاري 
  تفكر تحليلي  ويژگي هاي مديران 

)، ١٣٨٧، ابوالعلايي ()١٣٨٦(  ييبابا

  )٢٠١٢)، ونيدو (٢٠١٥ديويدسون (
٤  

عوامل  

  رفتاري 
  ويژگي هاي مديران 

حمايت و تعهد مديران 

برنامه جانشين   ارشد از

  پروري

)، ٢٠١٧، گروزر ()١٣٩٢(  يگيرجب ب

و بروك   شياولر)، ٢٠٠٦شيمين (

)، ١٣٩١، احمدي و همكاران ()٢٠٠٤(

، ) ٢٠٠٣( نيمارت، )١٣٩٩نوربخش (

، )١٣٨٨( ييابوالعلا)، ٢٠١١استادلر (

فالمر و   ، )٢٠٠٦ولفمون ()،  ١٩٩٨ساهلي (

  ) ١٣٩٤( نيتد، )٢٠٠٢كانگر (

١٣  

عوامل  

  رفتاري 
  سبك رهبري   ويژگي هاي مديران 

، )١٣٩٢( يفهاننصر اص)، ١٣٩٤زارعي (

)، ٢٠١١، جانينر ()١٣٨٩( يآذر ازين

)، عطافر  ٢٠١٢، تولفو ()٢٠٠٥تامپسون (

 يسلطان)، ٢٠٠٧)، ديويدسون (١٣٩١(

  )٢٠١١، آلزوبي ()١٣٨٧( يزند

١٠  

عوامل  

  رفتاري 
  مشاركت دادن كاركنان   ويژگي هاي مديران 

، )١٣٩٢( يحضور، )٢٠١٣روزنبرگ (

، )٢٠٠٢آرمسترانگ (، )١٣٨٢( اين يگيب

 شياولر، )١٣٩٣( يميكر  ،)١٣٨٩آقازاده (

  يفلاحت، )١٣٩١والتون (، )٢٠٠٤و بروك (

)١٣٩١ (  

٩  

عوامل  

  رفتاري 
  مربي گري   ويژگي هاي مديران 

 يسلطان، )٢٠٠٤رول (، )١٣٧٨( يابطح

  ونيعرب، )١٣٩٢سلاجقه (، )١٣٨٧( يزند

  )٢٠٠٤و بروك ( شياولر، )١٣٩٤(

٦  

عوامل  

  رفتاري 
  كلان نگري  ن ويژگي هاي مديرا

)، ٢٠٠٥ديويدسون ()، ١٣٨٧ابوالعلايي (

  ) ٢٠١٢ونيدو (
٤  

  ٣)، ٢٠١٥، كاسلي و گنايلي ( )١٣٨٦(  ييبابا  تجربه و سابقه خدمتي   ويژگي هاي مديران عوامل  



 
  
  
  
  
  
     

 كيوان صالحيو محمد حاجي زاد  ،سعيد صفايي موحد /   ...رخ انتقال يادگيرين                                                                       ٧٩

  فراواني  رفرنس   شاخص   ابعاد  عامل 

  ) ٢٠٠٥سمبروك (  رفتاري 

عوامل  

  رفتاري 
  ريسك پذيري  ويژگي هاي مديران 

)، راسول ٢٠١٢)، گروزر (٢٠٠٧شيمين (

)٢٠١٥ (  
٣  

ل  امعو 

  رفتاري 
  آينده نگري  مديران ويژگي هاي 

و همكاران  يديحم، )٢٠٠٨دراكر (

)،  ٢٠١٢)، گروزر (٢٠٠٧، شيمين ()١٣٨٩(

  ) ٢٠٠٥راسول (

٥  

عوامل  

  رفتاري 
  غناي دانشي   ويژگي هاي مديران 

و همكاران  يگا، )٢٠٠٢هولفروك (

، )١٣٩٢( يدولت آباد ييرضا، )٢٠١٦(

، كاسلي و گنايلي )١٣٩٠( يشامخ

فرد  ييدانا)، ٢٠١٥)، سمبروك (٢٠٠٥(

  ) ١٣٩٢سلاجقه (، )١٣٩٤(

٨  

عوامل  

  رفتاري 
  مسئوليت پذيري   ويژگي هاي مديران 

، )١٣٨٥( يثقف،  )١٣٩٠( رتاشيام

، )١٣٩٢(  زيدلاو، )١٣٨٧( ايدنيجمش

 يسامان يضيعر، )١٣٩٤( نيدجواديس

  ) ٢٠١٢هولفروك (، )١٣٩٤(

٧  

عوامل  

  رفتاري 
  ويژگي هاي كاركنان 

ري  تغييرات رفتا

  جانشيني  كانديداهاي

ژانگ و تاك  ، )٢٠٠٤و بروك ( شياولر

)، ١٣٩١، رحيمي و همكاران ()٢٠١٨(

)، ١٣٨٧، ابوالعلايي ()٢٠٠٣( نيمارت

  ) ٢٠١٢هولفروك (

٦  

عوامل  

  رفتاري 
  اخلاق حرفه اي كاري   ويژگي هاي كاركنان 

و همكاران  يگا،  )٢٠٠٩( رهوفيب

فر  ي سي رئ، )١٣٩٣( اني رضائ، )٢٠٠٦(

آرمسترانگ ، )١٣٨٩( انيجهان، )١٣٩٣(

 ي سلمان، )١٣٩٠سمسار (، )٢٠٠٢(

)١٣٨٨ (  

٨  

  ١٣، )٢٠١١و الكس (  وني اوز، )١٣٩٦(  ييبابا  مهارت و شايستگي   ويژگي هاي كاركنان عوامل  



  
  
  
  
  
  
  

 ٨٠                                                                  ١٣٩٩ زمستان، ٢٧، شماره هفتمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  

  فراواني  رفرنس   شاخص   ابعاد  عامل 

، )١٣٨٩نوربخش (، )١٣٧٨( يابطح  رفتاري 

و همكاران   يگا،  )١٣٨٩( يمشبك

الكات ، )١٣٨٥( يخراسان، )٢٠٠٦(

، )١٣٨٧( ميو نوه ابراه يعبداله، )١٩٩٨(

، )١٣٨٦(  يچاووش، )٢٠١١و برنچ ( كريب

  ) ١٣٩٠ذاكروند (، )١٣٨٤( ييو وفا   يعباس

عوامل  

  رفتاري 
  يادگيري مستمر   ويژگي هاي كاركنان 

، )١٣٩٣( يدنقو يس، )٢٠٠٧( لبرتيگ 

و همكاران  يگا، )٢٠١٢آرمسترانگ (

زاده  گيب ، )١٣٩٠( يمطلب، )٢٠١٦(

، )١٣٧٨( يابطح، )١٣٨٤( نيتد، )١٣٨٩(

  ،)١٣٨٩( يريركبيام، )١٣٨٥( يخراسان

١٠  

عوامل  

  رفتاري 
  آموزش و بالندگي   ويژگي هاي كاركنان 

  يابطح، )١٣٩١( كافيا، )١٣٨٤( نيتد

 يخراسان،  )١٣٨٩زاده ( گيب، )١٣٧٨(

)،  ٢٠٠٤، فالمر و كانگر ()١٣٨٥(

، )٢٠٠٧(  لبرتيگ ،  )١٣٨٩( ير يركبيام

)، گروسكي ١٣٨٧( احمدي و همكاران

،  )١٣٩٣(  يبيخط،  )٢٠٠٨الكات ()، ٢٠٠٨(

  ) ١٣٩٠( يمطلب، )١٣٨٩( يبيخط

١٤  

عوامل  

  رفتاري 
  تكلف گرايي   ويژگي هاي كاركنان 

،  )٢٠١١و الكس ( ونياوز ،)١٣٩٣( يميكر

الكات ، )١٣٩١( كافيا، )١٣٩٤اردلان (

)٢٠١٠ (  

  

  

  

  

٥  
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  فراواني  رفرنس   شاخص   ابعاد  عامل 

عوامل  

  رفتاري 
  روحيه كار گروهي   ويژگي هاي كاركنان 

  شريف، )١٣٩٢( يحضور، )٢٠٠٧( لبرتيگ 

روزنبرگ ، )١٣٩١( كافيا، )٢٠١٠(

  ) ٢٠٠٩الكات (، )٢٠١٣(

٦  

عوامل  

  رفتاري 
  رضايت شغلي   ويژگي هاي كاركنان 

، )٢٠١٠هلند (، )٢٠١٨ژانگ و تاك (

 اي ازك)، ٢٠١٥، فرز ()١٣٨٩دهقان (

، رحيمي و )١٣٩٠ذاكروند (، )١٣٨٥(

 ،)١٣٩٠( يزاهد)، ١٣٨٧همكاران (

، )١٣٩١( يصفار، )١٣٩٣( يچهاردول

 ي چهاردول)،  ٢٠١٤فالمر و كانگر (

)١٣٩١ (  

١٢  

عوامل زمينه  

  اي
  ذينفعان سازمان 

رضايت مشتريان و ارباب  

  رجوع 

، )١٣٩٥( انيرنجبر، )١٣٩٤( نيدجواديس

  ) ٢٠١٩گروسكي (
٣  

عوامل زمينه  

  اي
  سازمان ذينفعان 

رضايت سهامداران و 

  وابسته  گروه هاي
  ٢  )٢٠١٥، ويليامز ()١٣٩٤( نيدجواديس

عوامل زمينه  

  اي
  سياست ها و قوانين 

بستر هاي حقوقي و  

  قانوني 

)،  ٢٠١٧)، شيبار (٢٠١٨پاتن (

)، ١٩٧٨)، ولگارت ( ٢٠١٧غفروسالانيك (

)، ٢٠٠٨)، اسكولز (٢٠١٥سباستيني (

  ) ٢٠٠٧شيمين (

٨  

زمينه  عوامل 

  اي
  نهادي -روابط سياسي  سياست ها و قوانين 

)،  ٢٠٠٩، شيبار ()٢٠١٥پاتن (

)، ٢٠٠٩)، ولگارت ( ٢٠١٨غفروسالانيك (

)، ٢٠٠٨)، اسكولز (٢٠٠٥سباستيني (

  ) ٢٠١٧شيمين (

٧  

عوامل زمينه  

  اي

محيط كسب و كار و  

  تبرقا
  ٣  )٢٠١٨)، مك كانن (٢٠١٦اندوبي سي (  محيط كسب و كار پويا 

  ٣)، زراعي و همكاران ٢٠١٨نير (جان  تكنولوژي و دانش بانكي محيط كسب و كار و  عوامل زمينه  



  
  
  
  
  
  
  

 ٨٢                                                                  ١٣٩٩ زمستان، ٢٧، شماره هفتمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  

  فراواني  رفرنس   شاخص   ابعاد  عامل 

  ) ٢٠١٢)، بناچاوسوير (١٣٩٤(  تبرقا  اي

عوامل زمينه  

  اي

محيط كسب و كار و  

  تبرقا
  مزيت رقابتي سازمان 

، گروسكي )٢٠١٦و همكاران ( يگا

)، ويليامز ١٩٩٦)، مك كانن (٢٠١٤(

  ) ٢٠١٦)، اندوبي سي ٢٠١٥(

٤  

  

ديدگاهي   به آن نزديك كردن و آمده دست به روي مؤلفه هاي بر توافق ميزان تعيين  براي

 .  انجام شده است سوي خبرگان  از مفهومي مدل   محتوايي روايي دلفياصولي تر و علمي تر

ماه    ٨در مدت زمان  مقاله انتخاب شده از سوي پژوهشگر  ٤٤١اتركيبفردر اين مرحله از روش 

اله كه  مورد نياز بر اساس هدف اصلي اين مق   به دقت مورد بررسي قرار گرفت و اطلاعات

ها  باشد شناسايي شد. تركيب يافته مي جانشين پروري در بانك رفاهبر  شناسايي عوامل مؤثر

  است .بندي شده  شاخص دسته  ٥٧و  مولفه  ١٤، بعد ٣اعمال نظر خبرگان در   پس از

  بانك رفاهدر  جانشين پروريمؤثر بر   طبقه بندي عوامل جدول                                    

  ساختاري  شاخه

  ي:سازمان عوامل 

 ي اعتماد سازمان

 سازمان  ييايپو 

 ي شغل ت يامن

 كاركنان يتوانمندساز

 ي سازمانجو 

 كاري و اخلاق حرفه اي  تعهد

 و ارتباطات  يسبك ارتباط

 يتضاد و تعارض سازمان

 فرهنگ سازمان 

 عمل  يو آزاد ارياخت ضيتفو 
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  ي: منابع انسان تي ر ي مد شاخه 

 ابع انساني مديريت مناطلاعات  ستميس

 زشيانگ 

 عملكرد كاركنان يابيارزش

 تجزيه تحليلي شغلي  

  

  ي رفتارشاخه 

  :راني مد مولفه هاي  

 و كلان نگري  يليتفكر تحل

 ي سبك رهبر

 و ريسك پذيري   ينگر ندهيآ

 يتجربه و سابقه خدمتو  يدانش يغنا

  

  :كاركنانمولفه هاي 

 خلاقيت  

  ي شغل  ت يرضا

  آموزش و يادگيري  

  يا نهيزمشاخه 

  ،سياستها وقوانين ، مزيت رقابتي سازمان نفعاني ذ

  

  مولفه هاي جانشين پروري 

مشي و اسنتراتژي ، ساختار و فرايند ،مديريت استعداد ،حمايت و تعهد مديران ارشد از   خط

  جانشين پروري  

  



  
  
  
  
  
  
  

 ٨٤                                                                  ١٣٩٩ زمستان، ٢٧، شماره هفتمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  

وين شـده هـاي تـدهنامشـتوسط خبرگان، پرس  تادبيا  هاي گردآوري شده ازاز تائيد اعتبار شاخص  سپ 
 يادرجـه پـنج فيـط از  پرسشـنامه  اين  در.  تفآماري قرار گرجامعه  ها در اختيار  شاخص  شجسن  براي

روايـي و اعتبـار ابـزار توسـط اسـاتيد راهنمـا و مشـاور، بـراي   تائيدعلاوه بر  .  است  شدهاستفاده  كرتيل
 با تحقيق ابزار در اين ازهس گردد. رواييقطعي روايي از روش كمّي استفاده مي تائيدتر و اطمينان بيش

 قرار ارزيابي مورد AVE شاخص به توجه با سازه تأييدي، بررسي گرديد. روايي عامل تحليل از استفاده
تـوان گفـت كـه بنـابراين مـي؛  است  ٤/٠براي متغيرهاي مكنون تحقيق بالاتر از    AVEمقدار    گيرد.مي

پايايي نيز از طريـق ضـرايب بارهـاي عـاملي، بررسي  گيري مطلوب است.هاي اندازهروايي همگراي مدل
آمده، بـار عـاملي بـراي دستبه نتايج به  با توجه  پذيرد.ضرايب آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي صورت مي

 شـود.مـي تائيـدها است و ضرايب معناداري مناسبي دارند بنابراين پايايي معرف ٤/٠معرف بيشتر از    هر
اسـت كـه نشـان از   ٧/٠حاضر تمامي متغيرها در اين معيـار بـالاي  در مورد متغيرهاي مكنون پژوهش  

گيري بيشتر اندازههاي  گيري دارد. همچنين مقدار پايايي مركب براي مدلهاي اندازهپايايي دروني مدل
  گيري از پايايي مركب لازم برخوردارند.هاي اندازهبنابراين مدل؛ است ٧/٠از 

  تركيبي كرونباخ و پايايي ايمقادير روايي همگرا، آلف - ٢جدول 
روايـــــــي   ابعاد

  همگرا
آلفـــــــاي  

  كرونباخ
  ييايـــــ ـپا

  يبيترك
  ٠.٩٥  ٠.٩٣ ٠.٥٠ يساختار

  ٠.٩٥ ٠.٩٤ ٠.٤٩ يرفتار
  ٠.٩٠ ٠.٨٨ ٠.٤٩ ايزمينه
  ٠.٩٦ ٠.٩٥ ٠.٦٤ يپرور  نيجانش
كمتـرين از روش    شـدهمطرحي  هاهيفرضو نيز بررسي    هاداده  ليوتحلهيتجزدر تحليل استنباطي جهت  

  شود.استفاده مي SmartPLS افزارنرم ) وplsمربعات جزئي (
  

  پژوهشهاي يافته
مولفـه اسـتخراجي از مطالعـات  ٢٤يافته هاي پژوهش در بخش كيفي  بيانگر تاثير مسـتقيم و مثبـت  

تعيين مولفه هاي نهـايي كتابخانه اي و نيز اجراي روشهاي مصاحبه با خبرگان و اجراي فن دلفي جهت 
ين پـروري در ز سه شاخه عوامل ساختاري ،رفتاري و زمينه اي تاثير گذار در استقرار نظام جامع جانشا

بانك رفاه بوده است . در بخش كمي مولفـه هـاي فـوق از طريـق اجـراي پرسشـنامه در سـه بخـش و 
سمارت پي افزار اابتدا با استفاده از نرمشاخص مورد سنجش قرار گرفتند . در اين بخش    ٩٠مولفه و  ٢٤

ايم، سپس با توجه بـه هاي اصلي پژوهش در موردمطالعه پرداختهال اس به تحليل عاملي تأييدي مؤلفه
هاي تحقيق ها يا همان گزارهافزار به بررسي رابطه علي ميان مؤلفهگيري از نرممثبت بودن نتايج، با بهره
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دار، تحليل مسير و بـرازش تأثيرات معني هاي تحقيق) پرداخته و با عنايت به وجود روابط علي و(فرضيه
  مدل نيز به انجام رسيده است.

. ٢هـاي بيرونـي  گيري يا مدلهاي اندازه. برازش مدل١شود:  دل در سه بخش انجام ميبررسي برازش م
  . برازش مدل كلي.٣دروني    هايمدل  برازش مدل ساختاري يا
گونـه شود. همانر پايايي و روايي همگرا استفاده ميگيري از دو معياهاي اندازهبراي بررسي برازش مدل

توان گفـت كـه مي  AVEآلفاي كرونباخ، پايايي مركب و نيز  بار عاملي،    توجه به مقادير  با  كه اشاره شد،
  گيري مطلوب است.هاي اندازهپايايي و روايي همگراي مدل

رسد. براي ارزيابي تاري پژوهش ميگيري نوبت به برازش مدل ساخهاي اندازهبعد از بررسي برازش مدل

معيار ) و 2R(   يين تع، ضريب  )t- values(مقادير    Zمدل ساختاري در اين مطالعه از ضرايب معناداري 
Redundancy  ٩٥يا معناداري، وجود ارتبـاط در سـطح    يك فرضيه  تائيدشده است. براي  استفاده% ،

). ١٣٩١اســت (آذر و ديگــران،  ٣٢/٣، ٥٢/٢، ٩٦/١آمــاري معــادل  tبــه ترتيــب حــداقل  %٩٩٩، %٩٩
معنـاداري بـراي رابطـه بـين عوامـل   يبضـرانشان داده شـده اسـت    ٢گونه كه در جدول شماره  همان

تـوان در سـطح باشد كه مـيمي  ٩٦/١پروري بيش از  جامع جانشين  استقرار نظامساختاري و رفتاري و  
  نمود.  تائيدط را بمعنادار بودن روا %٩٥اطمينان 

  زامتغيرهاي مكنون درون يبرا Z ضرايب معناداري - ٣جدول شماره 
  سطح اطمينان Zضرايب معناداري      مسير

  %٩٥  ٣.٢٢ پروريجامع جانشين  استقرار نظام  عوامل ساختاري  
  %٩٥ ٤.٩٤ پروريجامع جانشين  استقرار نظام  عوامل رفتاري  

  %٩٥ ٠.٣٤  پروريجامع جانشين  نظاماستقرار      ايزمينهعوامل  
برابـر بـا   R٢) اسـت. مقـادير  R٢زا، ضريب تعيـين (معيار اساسي براي ارزيابي متغيرهاي مكنون درون

شود. توجه، متوسط و ضعيف توصيف ميبه ترتيب قابل  PLSهاي مسيري  مدل  در  ١٩/٠و    ٣٣/٠،  ٦٧/٠
گونه كـه مشـاهده ن داده شده است هماننشا  ٣شماره  زا در جدول  درون  متغير مكنون  يبرا  R٢  مقدار

  شود مقدار ضريب تعيين براي متغير مكنون جانشين پروري در حد قوي است.مي
  زاحشو براي متغيرهاي مكنون درون مقادير ضريب تعيين و معيار - ٤جدول شماره 

  مقدار حشو  ضريب تعيين  ابعاد
  ٢٣٨/٠  ٨٨٥/٠ پروريجانشين

زا، با توجه يار سنجش كيفيت مدل ساختاري براي هر بلوك درونمع  Redundancyشاخص افزونگي  
تر بيشـتر باشـد، نشـان از بـرازش مناسـب Redundancyگيري آن است، هرچه مقـدار به مدل اندازه

  بخش ساختاري مدل در يك پژوهش دارد.



  
  
  
  
  
  
  

 ٨٦                                                                  ١٣٩٩ زمستان، ٢٧، شماره هفتمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  

 گيري، مـدل(شـامل مـدل انـدازه، لازم است هر قسمت از مدل  PLSسازي مسيري  طبق ساختار مدل
در اين تحقيق، شـاخص  PLSسازي مسيري تمام مدل) بهينه شود. به همين دليل در مدل  ساختاري و

معيـاري بـراي   PLSسـازي مسـيري  شده است. در مدلبراي تناسب مدل ارائه  )GOFبرازش (نيكويي  
اي بـر)  ٢٠٠٥وسيله تننهاوس و همكاران (بهوجود، يك معيار كلي  سنجش تمام مدل وجود ندارد. بااين

گيري و سـاختاري را مـدنظر ) پيشنهاد شده است. اين شاخص هر دو مدل اندازهGOFبرازش (نيكويي  
صـورت رود. ايـن معيـار بهبيني عملكرد كلي مدل به كار مـيعنوان معياري براي پيشدهد و بهقرار مي

  شود.و متوسط اشتراك محاسبه مي  2Rميانگين هندسي  
كه با توجه به سه مقـدار  دست آمد  به  ٠.٧٥٧راين مقدار نيكويي برازش براي مدل موردبررسي برابر  بناب
، GOFآمده بـراي  دسـت، مقـدار بهGOFعنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي بـراي  . به٣٦  ؛ و٢٥  ،٠١

  دارد.نشان از برازش كلي قوي مدل براي پژوهش حاضر 
هاي دهـد كـه پـس از بررسـي بـرازش مـدلال اس نشـان مـيهـا در روش پـي  الگوريتم تحليـل داده

هاي تحقيـق پرداخـت و بـه توان به بررسي و آزمون فرضـيهگيري، مدل ساختاري و مدل كلي مياندازه
  شده است.هاي پژوهش رسيد. براي آزمون فرضيات از معناداري ضرايب مسير استفادهيافته

ن معـادل يـك ضـريب بتـاي استانداردشـده در تـوارا مـي  PLSضريب مسـير در مـدل سـاختاري    هر
بـرخلاف   هـاآنهاي كمترين مربعات معمولي در نظر گرفت. مسـيرهايي كـه علامـت جبـري  رگرسيون

كنند. ضرايب مسير بايد ازلحاظ علامـت، بزرگـي و نمي  تائيدانتظار است، فرضيات شكل گرفته قبلي را  
  ي موردبررسي قرار گيرند.معنادار

 يجاست. نتا  شده  استفاده  ياستاندارد و اعداد معنادار  يبپژوهش از ضرا  هاييهرد فرض  يا  يدبه منظور تائ
  شده است.نشان داده   زيرول  اپژوهش در جد  يآمده از مدل مفهومدستبه

  ي اصليهاآزمون فرضيه - ٥جدول شماره 
  نتيجه  t p آماره  ضرايب مسير  مسير

  تأييد  >٠٠٥/٠p ٣.٢٢ ٠.٦١٣ پرورييندر استقرارنظام جامع جانش  يعوامل ساختار
  تأييد  >٠٠٥/٠p ٤.٩٤ ٠.٦٧٢ پرورييندر استقرارنظام جامع جانش  يرفتار  عوامل
  رد  >٠٠٥/٠p ٠.٣٤٤ ٠.٠٣٢ پرورييندر استقرار نظام جامع جانش  ايينهزم  عوامل

  
  فرعيي هافرضيهآزمون :٦شماره جدول 

  نتيجه فرضيه  t pآماره  ضريب مسير  فرضيه
اختيار و ســطوح تصــميم گيــري بــر عوامــل   تفويض

  ساختاري
٢٥.٢٨  ٠.٨١٨ 

٠٠٥/٠p<  
  تأييد

  تأييد  >٠٠٥/٠p ٤٥.٠١  ٠.٨٩١  بر عوامل ساختاريفرهنگ  
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  رد  >٠٠٥/٠p ١.١٣٥  -٠.٧٦١  جو حاكم بر بانك بر عوامل ساختاري

  تأييد  >٠٠٥/٠p ١٣.٢٢  -٠.٧٦٣  عوامل ساختاريتعارض سازماني بر  

  تأييد  >٠٠٥/٠p ١٢.٥٩  ٠.٦٧٣  رفه اي بر عوامل ساختاريتعهد كاري و اخلاق ح

  تأييد  >٠٠٥/٠p ٢٦.٨٢  ٠.٨٣٣  سبك ارتباطي بر عوامل ساختاري

  تأييد  >٠٠٥/٠p ٣٧.٤٦  ٠.٨٦٩  توانمند سازي بر عوامل ساختاري

  تأييد  >٠٠٥/٠p ٢٦.٦٧  ٠.٨٥١  پويايي بر عوامل ساختاري

  تأييد  >٠٠٥/٠p ٢٥.٣٤  ٠.٨١١  اعتماد سازماني بر عوامل ساختاري

  تأييد  >٠٠٥/٠p ٣٢.٢٣  ٠.٨٦٨  امنيت شغلي بر عوامل ساختاري

  تأييد  >٠٠٥/٠p ٣٥.٠٠٥  ٠.٧٤٧  تجزيه تحليل شغلي بر عوامل ساختاري

  تأييد  >٠٠٥/٠p ٣٠.٧١١  ٠.٧٣٤  ارزشيابي عملكرد كاركنان بر عوامل ساختاري
سيســتمهاي اطلاعــاتي مــديريت منــابع انســاني بــر  

  ريعوامل ساختا
٣٩.٠١٤  ٠.٧٨٠ 

٠٠٥/٠p<  
  تأييد

  تأييد  >٠٠٥/٠p ٣٩.٢٦٩  ٠.٨٧٥  انگيزش بر عوامل رفتاري
غناي دانشي و تجربــه و ســابقه خــدمتي بــر عوامــل  

  رفتاري
١٨.٣٩٩  ٠.٧٧٦ 

٠٠٥/٠p<  
  تأييد

  تأييد  >٠٠٥/٠p ٢٢.٩٥  ٠.٨٠٥  نگري بر عوامل رفتاريتفكر تحليلي وكلان  

  تأييد  >٠٠٥/٠p ٣٠.٠٤  ٠.٨٤٤  ل رفتاريآينده نگري و ريسك پذيري بر عوام

  تأييد  >٠٠٥/٠p ٣٣.٠٣  ٠.٨٥٣  سبك رهبري بر عوامل رفتاري

  تأييد  >٠٠٥/٠p ٣٢.٠٤٦  ٠.٨٥٩  رضايت شغلي بر عوامل رفتاري

  تأييد  >٠٠٥/٠p ٥٠.٠٦  ٠.٩٠٧  رفتاريآموزش و يادگيري بر عوامل  

  تأييد  >٠٠٥/٠p ٣٩.٢٤٧  ٠.٨٨٥  خلاقيت بر عوامل رفتاري

  تأييد  >٠٠٥/٠p ١٥.١١٦  ٠.٧٦٩  لفه هاي ذينفعان بر عوامل زمينه ايمو

  تأييد  >٠٠٥/٠p ٥٢.٠١٣  ٠.٩١٦  سياستها وقوانين بر عوامل زمينه اي

  تأييد  >٠٠٥/٠p ٦٤.٩٦  ٠.٩٢٦  مزيت رقابتي بر عوامل زمينه اي

  
 tدار آمـاره  بـه اينكـه مقـ  بـا توجـه  ٩٥شود؛ در سطح اطمينـان %گونه كه در جدول مشاهده ميهمان
جـامع   اسـتقرار نظـامدر  عوامـل رفتـاري    و  توان گفت كه عوامـل سـاختارياست، مي  ٩٦/١تر از  بزرگ

دهـد كـه ضريب استانداردشده ميـان دو متغيـر نيـز نشـان مي  .دارد  تأثير  پروري در بانك رفاهجانشين



  
  
  
  
  
  
  

 ٨٨                                                                  ١٣٩٩ زمستان، ٢٧، شماره هفتمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  

 ي دارد وپرورنينشـجـامع جا اسـتقرار نظـامدرصد بـر  ٣٧عوامل ساختاري اثر مثبت (مستقيم) معادل 
 ي دارد.پرورنيجـامع جانشـ  اسـتقرار نظـامدرصـد بـر    ٦١عوامل رفتاري اثر مثبت (مسـتقيم) معـادل  

توان گفـت است، مي  ٩٦/١تر از  كوچك  tبه اينكه مقدار آماره    هبا توج  ٩٥در سطح اطمينان %  همچنين
 .دنـدارن  يتوجهقابـل  تـأثير  هپروري در بانـك رفـاجـامع جانشـين  استقرار نظـاماي در  كه عوامل زمينه
تمامي مسـيرها داراي ضـريب  ،دهدنشان مي ١شماره هاي مربوط به ضريب مسير شكل همچنانكه داده
بغير از مسير جو حاكم بر بانك و تعارض سازماني از گـروه سـاختار سـازماني بـر عوامـل   ،مثبت هستند

  .، كه اين روابط معكوس استروريپ استقرار نظام جامع جانشين اي برساختاري و عوامل زمينه

   
  

  : نمودار ضريب مسير مدل ساختاري١شكل شماره                                                 

  
  
  
  



 
  
  
  
  
  
     

 كيوان صالحيو محمد حاجي زاد  ،سعيد صفايي موحد /   ...رخ انتقال يادگيرين                                                                       ٨٩

  
  بحث و نتيجه گيري 

مقالـه  ٤٤١ه به نتايج حاصل از بخش كيفي تحقيق و استفاده از روش فرا تركيب و بررسي تعداد با توج
شناسايي و پس از مصاحبه با خبرگـان و اجـراي مولفه اصلي و نهايي    ٢٤در نهايت    و منبع كتابخانه اي
 ليوتحلهيـتجزبا توجه به نتـايج حاصـل از  مولفه هاي نهايي شناسايي شدند سپس    دو مرحله فن دلفي

طراحي شده   يالگوها، به ارائه نتايجي چند در خصوص  ها و آمار استنباطي مربوط به آزمون فرضيهداده
پرداختـه و پيشـنهادهايي نيـز در راسـتاي بانـك رفـاه ن آن در و آزمـو پرورينظام جامع جانشيناي  بر

  گرديد .مطرح بانك رفاه  ارتقاي كارآمدي مدل عملياتي در 
-قوي پرور،جانشين سازمان زيرمدل در كه گرفت نتيجه توانمي تأييدي عاملي تحليل نتايج به توجه با

نظـام   در اسـتقرار  يعوامل رفتـارمستقيم و معنادار    تأثيرگانه مدل،  هاي سهي بين مؤلفهعلترين رابطه  
توان گفت كه عوامل و روابـط ). مي٦١٣/٠است (ضريب استاندارد:    موردمطالعهي در  پرورنيجامع جانش

ــا ارتباطــات غيررســمي و الگوهــاي خــاص به ــازمان ب ــيهمانســاني در س ــا شــدت پيوســته م ــد ب توان
بـا  گريدانيببـهي را افزايش داده و آن را نهادينه سازد. پرورنينظام جامع جانش  ستقرارا  ،ياملاحظهقابل

بـر  يعوامل رفتاردر مقايسه با    -يانهيو زم  يساختار-زياد تأثيرگذاري دو مؤلفه ديگر  توجه به اختلاف  
ي سـازمان و نرانسـايغ شود كه عوامل و شرايط فيزيكـي و  ي، نتيجه ميپرورنينظام جامع جانش  استقرار

 باشـند.ي چندان مؤثر نمـيپرورنينظام جامع جانش استقرارسازماني در  عوامل محيطي و برونشرايط و  
  است. )١٣٩٣(  يبوزنجان  يصالح زاده و فرهي نتيجه به دست آمده، همسو با نتيجه

 يمل سـاختارعوامستقيم علي را بر    تأثيرترين  بيشفرهنگ  مؤلفه  انجام شده؛    ليتحل  هيبر اساس تجزـ  
 تـأثير، سـازماني فرهنـگتـوان نتيجـه گرفـت كـه عوامـل سـازنده مؤلفـه ديگر، ميبيانداشته است. به

در اســتقرار ســازمان  نيبنــابراو  موردمطالعــهبدنــه فيزيكــي و مــادي ســازمان در  دري املاحظــهقابل
 ي مشـترك بـر رفتـار وهـااي از باورهـا و ارزشمجموعـه عنوانبـه يفرهنگ سازمان  پرور دارند.جانشين

كننده نوع رفتار و طرز مشخص يرسم عوامل از طرف سازمان  نياو    گذارداعضاي سازمان اثر مي  شهياند
نتيجـه بـه دسـت آمـده، هماهنـگ بـا   .سازمان مهم خواهند بود  تيهستند كه براي موفق  ييبرخوردها

سـازمان ماننـد   كيـنـگ در  رسـد ازآنجاكـه فرهنظر ميبه    .است  )١٣٩١(  ي احمدي و همكاراننتيجه
است   ايدهيپد  يداد. فرهنگ سازمان  تيمقوله اهم  نيبه ا  شيازپ شيب  ديانسان است، با  كيدر    تيشخص

رفتـار   يافـراد را در جهـت نـوع   دايـدسـت ناپ   كينظر دارند كه  كه در سازمان است و همه اعضاء اتفاق 
و دوام آن بـه  جاديا وهيش ،سازدمي  كه فرهنگ سازمان را  زييچ  كند. شناخت و دركمي  تيهدا  ينامرئ

  .ميكن هيدر سازمان را توج افراد رفتار ميكند تا بهتر بتوانما كمك مي
گيري سـاير عوامـل ازجملـه تفـويض اختيـار و سـطوح تصـميمبراساس نتايج بدست آمده،  همچنين    -

عهد كاري و اخـلاق سازماني، ت  و تضاد)، تعارض  ٢٠٠٣  ،يگرو و بنسو    ١٩٩٦مك كانل،  (همسو با نتايج  



  
  
  
  
  
  
  

 ٩٠                                                                  ١٣٩٩ زمستان، ٢٧، شماره هفتمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  

توانمندسازي )،  ١٣٩٤و محمدي و شرفي،    ٢٠٠١)، سبك ارتباطي (هوآنگ،  ١٣٨٧اي (ابوالعلايي،  حرفه
)، ٢٠٠٥،  امزيـليوو    ١٩٩٦،  مـك كانـل،  ١٩٦٠ي،  گروسـكسازمان (، پويايي  )١٣٩٤(محمدي و شرفي (

)، ٢٠٠٣(  شـوماكر  )،٢٠٠٣(  ميكوتحليل شغلي ()، تجزيه٢٠٠٣(شوماكر،    امنيت شغلي  اعتماد سازماني،
ي و شــجاع  ي نوگــورانيدر )،٢٠١٢( پمنيشــ)، ٢٠١١( كســپر)، ٢٠٠٧( كانينگهــام ))،٢٠٠٥( راســول

 ،٢٠٠٥راسـول،،  ٢٠٠٣م،يكـ،  ٢٠٠١نگـر،يليبر  ،١٩٦٠،يگروسـككاركنـان ()، ارزشيابي عملكرد  ١٣٨٧(
مـديريت منـابع ي اطلاعـاتي هاسـتميس) و درنهايـت ١٣٨٧،ييابـوالعلا ،٢٠٠٧ـ گـرووز،  ٢٠٠٧پمن،يش

معنـي  ثيرأ تاما جو حاكم بر بانك   .دنثير دارأ تبر عوامل ساختاري در بانك رفاه  )  ١٩٨٦،  انساني (فريدمن
  .داردن  عوامل ساختاري در بانك رفاهبر  داري

توان نتيجه گرفت كـه در ها، مياز تحليل عاملي تأييدي زيرمدل  آمدهدستبهها و نتايج  ـ بر اساس داده
ديگر بـالاترين امتيـاز را داشـته و بـه  ه آموزش و يادگيري نسبت به عواملرفتاري، مؤلفامل  عوزيرمدل  

انسان و روابـط انسـاني در سـازمان كـه بـا هنجارهـاي   نمايد.ميرفتاري را تبيين  عوامل  بهترين شكل،  
هـم پيوسـته و محتـواي اصـلي سـازمان را تشـكيل رفتاري، ارتباطات غيررسمي و الگوهاي خاصـي بـه

ها بر عملكـرد شوند. وضعيت منابع انساني و رفتار آنعوامل زنده سازمان محسوب مي  درواقعدهند و  مي
) نيز بر اهميـت ٢٠١٠(  و همكاران  ٢چنگ)،  ٢٠٠٥(  ١ر جدي دارد. سمبروكپرور، تأثيسازمان جانشين

ي نيـز شـامل رفتـارعوامـل ساير عوامل درنظرگرفته شـده در زيرمـدل  آموزش و يادگيري تأكيد دارند.
)، )٢٠٠٥) و سـمبروك (٢٠٠٧شيپمن (مديران (غناي دانشي و تجربه و سابقه خدمتي  ،  انگيزشعوامل  

سـبك ،  پذيري مـديراننگري و ريسـكآينـده))،  ١٣٨٧يي (ابوالعلا(  نگري مديران  تفكر تحليلي و كلان
ان رشـال و همكـارما)، ١٣٩٤)، محمدي و شـرفي (١٣٩٣نتايج قريب پور و همكاران (همسو با  (رهبري  

 ،٢٠١٥  ،يليو گنا  يكاسل  ،٢٠١٥  راسول،(  آموزش و يادگيري كاركنان،  رضايت شغلي كاركنان)،  ٢٠١٦(
 و ٢٠١٠ چنگ و همكاران،،  ٢٠٠٧  گرووز،،  ٢٠١٧پمن،يش  ،٢٠١٧  بندسن و همكاران،  ،٢٠١٦  پرزگنزالز،

  .دندارمعناداري ثير  أ ترفاه    نيز بر عوامل رفتاري در بانك  خلاقيت كاركنان)، ١٣٩١  و همكاران، ياحمد
ي پرورنينظام جـامع جانشـ استقرار ي بيشترين تأثير را درعوامل رفتارآمده،  دستبه نتايج به  با توجه  -

تـأثير را بـر  نيشتريب هاي كاركنانعامل آموزش و يادگيري از گروه مؤلفه ،رفتاريعوامل  نياز بدارند و  
سؤالات سوم و چهارم پرسشنامه آموزش و يادگيري، بار عـاملي همچنين    بانك رفاه دارد.در    عواملاين  

هـاي كاركنـان ها و بينشها در ابعاد آمادگي نگرش) نسبت به بقيه شاخص٠.٣٠٠  و  ٠.٧٤٦تري (پايين
نظر كاركنـان بـا مـديران در مـورد ها در بانك و تبـادلمهارت  تيو تقودر جهت لزوم بروز شدن علمي  

  بانك دارد، ندهيآفيد براي هاي ممهها و برناايده

 
١Sambrook  
٢Cheng  
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هـاي آموزشـي مـدون شود كه با برگـزاري دورهتمامي مديران بانك رفاه پيشنهاد ميبه    :  پيشنهادات
هـا، همچنـين مهارت تيو تقوها و بينش كاركنان در مورد لزوم بروز شدن علمي منظور اصلاح نگرشبه

ي پرورنينظام جامع جانشـ  استقرارديران، زمينه  نظر كاركنان با مي ارتباط و تبادلهانهيزمي  سازفراهم
آموزشي فعلـي مـديران و كاركنـان بانـك و  تغيير بنيادي در شيوه نيازسنجي را در سازمان ايجاد كنند.

و   بهـرهاي و كمهاي كليشهمنظور پرهيز از برگزاري دورههاي آموزشي بهبازنگري در نحوه اجراي كلاس
همچنين تقويـت تعـارض هـاي سـازنده و گردد.پيشنهاد مي نيزتعدادها برگزاري دوره هاي شناسايي اس

و غني سازي فرهنگ سازماني مبتني بـر تعـاملات هاي كاري  مثبت و ايجاد رقابت سالم و موثر در گروه
  مثبت پيشنهاد ميشود .

  محدوديت ها :
 سازي ادبيات نظري در فرآيند تحقيق  كپارچهيطولاني بودن زمان 

انجام شده  صورت عميق و كامل و در سراسر سازمان و البته بهدر يك سازمان   شدهيطراحآزمون مدل 
 كامل انجام شود. اطيبااحتها بايد پذيري مدل در ساير سازماناست. لذا تعميم

وسيع  به  توجه  با  و  است  بوده  بانكهاي كشور  در سطح  تحقيق  محدوديتهاي  متوجه  ابتدا  در  محقق 
 رايه داده است .چار  تحقيق خود را در يك بانك ابودن بانكهاي كشور  به نا

سرعت تغييرات در جهان امروز، نياز به شناسايي، توسعه و حفـظ اسـتعدادهاي برتـر سخن پاياني اينكه 
كنـد. در ايـن شـرايط، هاي بـالقوه انسـاني را ايجـاب مـيهاي حياتي و كليدي و مهار تواناييبراي شغل

براي استمرار مديريت و رهبـري از طريـق ها نيازمند طراحي الگويي  هاي خدماتي همچون بانكسازمان
ها، اي در موفقيت سازمانكننده  نمديران نقش و سهم حساس و تأيي  پرورش استعدادهاي خود هستند.

ي اي است كه تقريبـاً همـهها دارند، اين حساسيت به اندازههاي صنعتي و اقتصادي و كسب و كاربنگاه  
اي جدي وفقيت را وادار يا ترغيب نموده است كه برنامههاي موفق يا در جستجوي مها و سازمانشركت

ها را با جديت پيگيري كنند. و مستمر براي مديران و پرورش رهبران شايسته داشته باشند و اين برنامه
ه معناي زايي بها است، درونترين سازمانهاي متمايز موفقزايي يكي ديگر از ويژگياز سوي ديگر درون

ي سـازمان از ميـان كاركنـان بـا اسـتعداد همـان سـازمان اي از مديران آينـدهدهآن است كه بخش عم
هـاي ي كار سـازمانشناسايي شده، پرورش يافته و تأمين شوند، به همين دليل است كه آگاهي از شيوه

اير ي مفيـدي بـراي سـتواند راهنمـا و راه گشـااستعداديابي و پرورش مديران آينده ميموفق در زمينه  
ي استعداد يابي و جانشين پروري خود را طراحي برنامه ،هابرداري از موفق ترينها باشد تا با الگوسازمان

  ين كرده و به مورد اجرا درآورند. و تدو
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  ١اركنان در شركت بيمه ك توانمندسازي بردانش وري ره بهتاثير بررسي  

  

  ٢نيري  يمرضيه دهقان

  ٣*ي مقدمديوسف محم                                                                                                                                      

  ٤ينادر شيخ الاسلام 
 ) ١٢/٠٩/١٣٩٩پذيرش: ريخ ؛ تا٠٩/٠٩/١٣٩٨(تاريخ دريافت: 

  
 :  چكيده

اقتصاد      در  دانش  استهاني  ج   امروزه  كليدي  و  رقابتي  بررسي  .عامل  منظور  به  حاضر    بر دانش  وريبهره  تأثير  تحقيق 
مي و كيفي از نظر ماهيت داده ها ك   .مورد بررسي قرار گرفتكاركنان شركت بيمه، به روش همبستگي  عوامل توانمندسازي  

مي توصيفي  روش  ماهيت  را    باشد.و  تحقيق  آماري  سال  شركت    كاركنانجامعه  بر  ٩٨در  ،  باشندمي  نفر  ٣٨٠  مشتمل 

آماري به عنوان نمونه    ،تصادفي سادهگيري  نفر، به روش نمونه  ١٩١تعداد    فرمول كوكران، كه با استفاده از  دهندتشكيل مي 
جهت   استفاده  مورد  ابزار  شدند.  پرسشنامهآجمعانتخاب  اطلاعات  اسپريتزر اي  وري  وري پرسش  و  توانمندسازي  بهره  نامه 

مصاحبه الاسو(دانش   طريق  از  كيفي  باشد.)  خبرگان   ت  پرسش  مي  موردنامهروائي  اساتيد  توسط  پايائي    تأييد  ها  با  و  نيز 
دو سطح آمار توصيفي نتايج در    شد.و تأييد  %محاسبه    ٨٦.٣روش آلفاي كرونباخ    با  نفر  ١٨اي به تعداد  اجراي اوليه در نمونه

دانش و ابعاد  وريي معناداري ميان بهرهرابطهكه تاثير و دادنشان   نتايج . شدبررسي  ، با استفاده از نرم افزار ليزرلو استنباطي 
  يادگيري به خوبي توانسته نقش ميانجيگري را ايفا كند. –كه دانش درحاليتوانمندسازي كاركنان بطور مستقيم وجود ندارد 

مندسازي ارتباط قوي و مثبت وجود گانه تواناي پنجه هر يك از مؤلفهبا  وري دانش  بهرهبين    حاكي از آن است كه نتايج       
اين   دانش دارد.  وري  بهره  بين  شغل رابطه  معناداري  احساس  احساس  با  استقلال،  داشتن  احساس  شايستگي،  احساس   ،

در ش ترتيب  غل  موثربودن  به  همكاران  به  اعتماد  رابطه    ) و٩٢/٠،  ٩٠/٠،  ٠/ ٩٢،  ٨٦/٠  ،٠/٨٣(و احساس  و همچنين  قوي 
  به دست آمد.   )٠/ ٧٦، ٦٦/٠( به ترتيب  توانمندسازي نوآوري بنيادي با  نوآوري تدريجي و  نبيمثبت 

  شركت بيمه  ، وانمندسازي، تدانشبهره وريواژگان كليدي: 

  
  

 
  باشد. ل ميمقاله برگرفته از رساله دكتري نويسنده او ١

  گاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال.ايران ،دانشيمنابع انسان  شي گرا يلتدو  تيريمد يدكتر ٢

 ) myou_mohammad@yahoo.coمسئول مكاتبات: ( .ايراننيروي انتظاميدانشگاه گروه مديريت راهبردي، استاد، ٣

 گاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال.ايران دانشدانشكده مديريت و علوم اجتماعي،   ،ارياستاد  ٤



 
  
  
  
  
  
     

 سف محمدي مقدم و نادر شيخ الاسلاميمرضيه دهقاني نيري،يو /   ...بهره وري دانشتأثير                                                         ٩٥

  
  مقدمه  - ١

مفاهيم        و  آغاز  را  دانش  روند  به  پيوستن  مختلف  هاي  شركت  و  ها  سازمان  اخير  هاي  سال  در 
كاردانشي  مانند  دانشيرگكا  ،١جديدي  بنيان  ٢ر  دانش  هاي  سازمان  و  دانش  مديريت  شدت ،  از  خبر 

دهند. مي  روند  اين  موفقيت  )٩١٩٩(٣دراكر  يافتن  كليد  كه  است  معتقد  مديريت،  برجسته  انديشمند 
هر و  شود  مي  ايجاد  توليد  و  نوآوري  طريق  از  ارزش  زيرا  است،  دانش  سازماني  به  هاي  گرو  در  دو 

است دانش  د بيا  به.  كارگيري  كليدن  دانش،  به  مجهز  انسان  سازم  يگر،  اثربخشي  كننده  ها  اتعيين  ن 
در يك محيط پررقابت مزيت رقابتي در گرو داشتن تفكر تكنولوژي محور است و در .  شودمحسوب مي

و    اسوي ايجاد سازماني پوياست كه سكون را به تغيير و تغيير را به  اين حوزه، تكنولوژي به دنبال اين  
    . )١كند(دگيرنده، هدايت  يا

  ، شده   انجام  مطالعات  در  .شود  مي  برده  كار  به  سازمان  يك  در  مختلفي  رويكردهاي  با  ،دانش  مفهوم       
شود. اين مطالعات، سرمايه فكري دانشي سازمان به عنوان سرمايه فكري آن سازمان شناخته مي  منابع

گيرند  كند، در نظر ميبتي از آن استفاده ميرقايت  كسب مزرا بعنوان مجموع دانشي كه سازمان براي  
  استفاده  سازماني   ارزش  افزايش   و  خلق منظور    به  فكري  سرمايه  از  ، دانش  بر  مبتني  اقتصاد   در).٢(

 از يكي  ، علاوه به . دارد  بستگي كمياب منبع  اين درمديريت  اشتوانايي  به سازمان  يك  موفقيت و  شودمي
 كمك   دانش   تسهيم  و   خلق  در  هاسازمان  به”    پايدار  مزيت “     ندتوا  مي  كه  سازماني   مهم   هايقابليت
 ). ٣است( سازمانى يادگيرى ، كند ايجاد  ديگر هاي  سازمان با  مقايسه در آنها  براي و نمايد  بسيار
ازهمچنين         كافي  استفاده  ظرفيت  عدم  و  ذهني  توان  فكري،  بسرمايه  موجود  هاي  انساني  القوه 

بيمهكاركنان شركت ايك  هاي  مديران در شركتهاچالشز  ي  بيمهي  است.  هاي  راه ي  هايي  جستجوي 
سازماني يكي از موضوعات    هايها جهت تحقق هدفايي و به كارگيري حداكثر توانائيبراي افزايش كار

هاي اخير كه در سالت بوده است؛ تا آنجايي  نظران علم مديريهاي هميشگي مديران و صاحبو دغدغه
توانمندس رو  به  ازيواژه  زبان  از  به عنوان بخشي  توانمندسازي  امروزه  است.  تبديل شده  زمره مديريت 

  ). ٤(گردد ربخشي سازماني تلقي ميافزايش اث يكي از ابزارهاي سودمند ارتقاء كيفي مديران و
اساس     اين  بيمه   ،بر  نفوذ  ضريب  بودن  اپايين  در  بيمه   ٤يران اي  نوين  هاي  پوشش  فقدان  از و  اي 

به دانش وي  هانشانه توجه  بهرهدرون   ينوآور  عدم  عدم  و  عدم   كاركنان،  يهاتياز ظرف  ي كاملريگزا 

 
١.e workwledgKno  
٢.Knowledge worker   
٣ .Drucker  
    ٩٧سالنامه آماري بيمه مركزي سال  .٤
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 ز يارزش ن  رهي در سراسر زنج  يهمكار  شرفتهيپ   يهادانش و عدم وجود مدل  تيريمد   ي هاستم يوجود س
د  وجودي  از طرفي عوامل بسيار زيا   باشد.يم  ايبيمه  ينوآور و  دانشوريبهرهمشكلات    قيبعنوان مصاد

حر ادامه  كه  فضدارد  اين  در  را  كت  بسته  بيمه شركتبراي  اي  غيرهاي  ضرورت اي  و  ساخته  ممكن 
سمت   به  ب حركت  ظرفيتفضايي  از  حداكثري  استفاده  و  ايجاد  ازتر  همچنين  و  كاركنان  دانش  هاي 
  ناپذير نموده استدر سراسر زنجيره ارزش را اجتناب  تعاملات حداكثري

دگاه  آوري در صنعت بيمه دو ديدگاه وجود دارد: دي گيري از دانش و خلاقيت و نورههبدر رابطه با       
فن از  استفاده  به  مربوط  بكار  هايآورياول  بهبود  جهت  سازمان  در  بهرهموجود  و  دانش  وري گيري 

بيمه ميمي مثال در صنعت  به عنوان  و صدور مجوز  باشد.  انجام  براي  توان به وجود سيستم يكپارچه 
بهره وريارت اشاره كرد. كه اين پيشرفت علمي ميخس  اختپرد بيمه كمك تواند به  دانش در صنعت 

ها و  كه كاركنان سازمان از ارزش ي است  شود زمان گاهي نوآوري دانايي خوانده ميكند. رويكرد دوم كه  
و ميمعيارهاي مد دارند  ايدهنظر سازمان شناخت كافي  در  هاي خلاقانه  توانند  را  خود  بقالي  هبود  ب 

  ). ٥(اي جديد اشاره كردهاي بيمهرح توان به طدانش ارائه كنند. كه از اين جمله ميهره وريب
)، بهره وري دانش را نبايد تنها به عنوان فرآيند يا روش انجام كار، مورد توجه ٢٠٠٧(  ١به باور استم     

ح  نوآوري  و  مثبت  تغييرات  چارچوب  در  را  آن  بايد  بلكه  داد،  نظر دانش    از  اصلقرار  در  نيز  سازماني 
)، ارتباط مثبتي بين كيفيت ٢٠٠٦(   ٢بر اساس شواهد تحقيقات موردي كرستن و همكاران  ).  ۶(تگرف

برنامه آموزشي سازمان و موفقيت فرآيند نوآوري يافتند، ارتباط بين برنامه آموزشي سازمان و نوآوري 
چرخه قالب  در  را  بنيادين  و  وري   تدريجي  چرخه،ستر  دانشبهره  اين  بهتر  عملكرد  نمود.  افزايش    يم 

ت نوآوري  به  دستيابي  براي  سازمان  دار  دريجيتوانايي  همراه  به  را  بنيادين  در   )،٢٠٠٧(  استم  ).٨(دو 
اين مفهوممروري بر مباحث و تحقيقات موجود در زمينه بهره وري دانش،   به  را   دو ديدگاه مختلف 

را   خود  مباحث  او  است.  نموده  آاشابا  شناسايي  واقعيت  اين  به  جايگاه  ره  پذيرش  كه  نمايد  مي  غاز 
ديگر  بي و  دانش  به سرمايهبديل  ورود  مستلزم  چالش  اين  سازماني،  منابع  ميان  در  را  نامشهود  هاي 

ل دانش به ارزش را فرآيندي است كه طي آن دانش سازماني به ثروت و ارزش بدل شود. فرآيند تبدي
تمركز دارد.  (سازماني)    خست بر ارتقاء دانش فردي و گروهيديدگاه ن  .)٦( دانشي ناميدتوان بهروري مي

نشي سازمان دايطي است كه موجب ارتقاء بهره وري ترين دغدغه آن شناسايي منابع يا شراهمبنابراين م
در  مي اصلي  فرضيه  استشود.  آن  مذكور  حمايت ديدگاه  دانشي  فرآيندهاي  از  كه  محيطي  ايجاد  كه 

بنمايد، منجر ب دا"م  د عملكرد دانشي سازمان خواهد شد. مفهوهبوه  آفرينسازمان  مدل سه "و    "نش 
تاكه اوچي  "جزيي خلق دانش و  الگوي    )١٩٩٥(٣نوناكا  نيز  و شاخص عملكرد دانشي  "انشچرخه د"و 

 
١.Stam  
٢  .Keursten et al  
٣ .Takeuch and Nonaka  
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نظرياتي  KMPI(سازمان معتبرترين  جمله  از  مي  است)،  و  شده  استوار  فرض  همين  بر  آن كه  كوشد 
از شرايط و شود، شناسايي و توصيف گسترش دانش آفريني منجر مي  سازماني را كه به  ژگيوي  دسته 

 ). ٩(كند
مجموعه        از  منبعي  عنوان  به  را  دانش  دانشي،  وري  بهره  به  موجود  ديدگاه  منابع سازماني  دومين 

ه ايسمق  نش را به مبنايدهد و با تمركز بر ارزش افزوده حاصل از دانش، بهره وري دامورد توجه قرار مي
د ستادهادهميان  و  دانشي  آن  هايهاي  از  قرار ميحاصل  سنجش  مورد  بر ها  دنبال   دهد.  به  اساس  اين 

گيري و ارزشيابي نمايد و به اين هاي دانشي را اندازههايي است كه محصولات فعاليتشناسايي شاخص
اي ارائه شده  ه يب روشترتين دانشي سازمان اطمينان حاصل كنند. به ا وسيله از استفاده بهينه از منابع

  ). ٦،٧گيرند(دگاه جاي ميناملموس سازمان در اين ديهاي جهت ارزيابي دارايي

  
  

 (Stam.2007)  منبع :

  و كاركردهاي يادگيري  ١دانش هره وريب
به عنوان فرآيند يا روش انجام ك )، بهره وري ٢٠٠٧به باور استم (      را نبايد تنها  مورد توجه   اردانش 
دقرا با  اد،ر  تغيبلكه  چارچوب  در  را  آن  دانش  يد  از  حاصل  نوآوري  و  مثبت  نظر يرات  در  نيز  سازماني 

هد  برنامهگرفت.  مستقيم  نيروي محركف  ايجاد  سازمان،  آموزشي  وري   هاي  بهره  براي  به لازم  دانش 
 بر   تنيه و اثربخشي مبمستقيم آن، دستيابي به نوآوري، توسع يرعنوان يك فرآيند و يك روش و هدف غ 

مستقيم (نوآوري تدريجي و  قاي فرآيندخلق دانش) و اثرات غير(ارت  توان نتايج مستقيمت. ميدانش اس
نمود متمايز  يكديگر  از  را  آموزشي  برنامه  كيسلزفرپيش  .)٧(بنيادين)  تفسير   در  )١٩٩٦(٢ض 

  فرآيندها،   تمرمس  بودن بايد به طورها در اقتصاد دانشي براي موفق  دانش اين است كه سازمانوريبهره
. از ديدگاه  ين را به فرآيندي مستمر بدل كنندمحصولات و خدمات خود را بهبود بخشند و نوآوري بنياد

وي نوآوري تدريجي، يادگيري انطباقي با تكيه بر دانش موجود است كه منجر به بازسازي و تخصصي  
سطحي جديد از دانش، دست به  لي  حالي كه نوآوري بنيادين با شكستن مرزهاي فع  سازي مي شود. در

تفاوت اساسي بين تغيير تدريجي و بنيادين اين است كه   شود.ابد كه به عملكرد متمايز منجر مييمي
تأكيد دارد و  تغيير تدريجي بر يكپارچگي و توليد و خلق   هم سوسازي قابليت هاي موجود  به فرآيند 

 
١knowledge productivity.   
٢Kessels.    

  وري دانش نمودار مفهوم بهره - ١شكل
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مي بازتعرارزش  به  بنيادين  تغيير  كه  حالي  در  قابليتكاف  يپردازد.  و  منابع  راهبردها،  توجه مل  ها 
ت  ).١٠،١١(دارد در  بايد  را  بنيادين  نوآوري  دورهريشه  از  پس  كه  محيطي  عميق  طولاني  غييرات  هاي 

رين تاز رايج  خدمات يا فرآيند توليد  دهد، جستجو كرد. تغيير در محصولات،آرامش و موفقيت رخ مي
يادگيري   با توجه به ارتباط نزديك مفاهيم نوآوري و.  استين  ها به نوآوري بنياددلايل گرايش سازمان

يادگيمي انواع  با  را  نوآوري  انواع  فانتوان،  مطالعات  داد.  قرار  متناظر  و    )،٢٠٠٥(١لاكرولد ري  دانش 
كل  داري پا  يريادگي عوامل  حو  تيموفق  ي دياز  م  هاياقتصاد  يزهدر  محسوب  بخشينوظهور   از   ي شود. 

تو  ياافزوده  ارزش مشتر  اي  تاديلكه  به  م  يخدمات  دقيارائه  دانش  قايدهد  در يم  يهمان  كه  باشد 
به عنوان    يحركت به سو  نيشده است. بنابرا  ده يگنجانلات  محصو ارزش   يات يمنبع ح  ك يدانش  با  و 

  ).١٢(دشويمحسوب م
و    فيتوجود ارتباط مستقيم ميان كاركردهاي يادگيري از يك طرف و توان بالقوه سازمان در افزايش كي

)، در يك تحقيق وسيع ٢٠٠٦(قرار داده است. كرستن و همكاران  بهبود فرآيندها و نوآوري را مورد تأييد
سازمان آموزشي  برنامه  كيفيت  بين  مثبتي  ارتباط  مطالعه موردي،  نوآوري   از شش  فرآيند  موفقيت  و 

نوآوري تدريجي   ن وزما) بر اساس همين شواهد، ارتباط بين برنامه آموزشي سا٢٠٠٧استم ().  ٨(يافتند
چرخه   قالب  در  را  بنيادين  توانايي  و  افزايش  چرخه،  اين  بهتر  عملكرد  نمود.  ترسيم  دانش  وري  بهره 

  . )٦،٧(د همراه دار سازمان براي دستيابي به نوآوري تدريجي و بنيادين را به

   

 
١  .Lakerveld Van  

 چرخه بهره وري دانش    - ٢شكل 

  
 (Stam.2007)  منبع :
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ند به شكل موثر و  نتواه بشوند ك  يرهبر  يافراد  لهيبه وس  د ينوظهور با  يهااست كه اقتصاد  يهيبد        
در   آن در سازمان،   بيدانش و ترك  يو به اشتراك گذار  ي، نگهدارجاد يكارآمد در ا  ي تيريبا مد بتوانند 

 گر ي نسبت به د  ندهايفرا  نيت و خدمات گام برداشته و در همه الامحصو  در  دانشي  ساز  كپارچهيجهت  
  ). ١٣(رند يبگ يشيخود پ  يرقبا
كارگير  با       به  و  دايجاد  ف  انش ي  درون  بهره جديد  سازمان،  افزايش    رايندهاي  نيز  كار  نيروي  وري 
 ).١٤(يابد ميكل سازمان بهبود  دانش، فرايندوري بهرهاز طريق يابد. مي

هاي ش بهره وري سازماني الگوها و مدلبراي توانمندسازي كاركنان به عنوان يكي از ابزارهاي افزاي     
ها هر چه كه باشند بايد فعاليت خود را از آموزش كاركنان وها و مدلگ لا بسياري ذكر شده است، اما اين

آغاز كنند، چرا كه اگر كاركنان دانش، مهارت و نگرش مورد نياز سازمان را نداشته باشند، توانمندسازي 
راستا  .  محقق نخواهد شد به   ١در جدول شماره    زيتوانمندساارائه شده  هاي  مدل  تعاريف ودر همين 

    براي آگاهي بيشتر آورده شده است.  رتصخمطور 
  

  ١توانمندسازي 
خالت دادن كاركنان در در مديريت، سابقه استفاده از اصطلاح توانمندسازي، به دموكراسي صنعتي و د

گيري  بر تصميم  جامع  كيفيت  مديريت  و  مشاركت  سازي،  تيم  مختلف  عناوين  تحت  سازمان  هاي 
به خود نام گرفت م شد، توانمندسازي كاركنان  ضوع انجامو  ايناتي كه بر روي  گردد و آخرين تغييرمي

دراكر()١٥( پيتر  بر٢٠٠٢.  فزآينده  نياز  با  آينده  مديران  كه  است  كرده  بيني  پيش  توانمندسازي )  اي 
مي روبرو  و    شوند.كاركنان  كنند  عمل  دستوري  زماني  چه  بفهمند  بايد  مديران  اينرو  زماني  از  چه 
هاي در سازمان.  ندسازي، ساختاري است كه ميتواند سنت ها را بشكندمنوات).  ١٦د(مشاركتي عمل كنن

دارند   پيش  در  خود  مشكلات  حل  براي  بيشتري  هاي  راه  كاركنان  ها  .توانمند،  سازمان  اين  در 
آراء و احترام به يكديگر كردن به يكديگر در زمينه آموزشي، تبادل  اقع تمرين اعتمادتوانمندسازي در و

اين فرآيند، انگيزه و  .  د يك فرآيند شناخت دانست و در رشد و رهبري بكار بردبايرا  زي توانمندسا.  است
قانون به  آو  احترام  مي  بوجود  كاركنان  ميان  در  ولتهوس   ).١٧رد(را  و  كه )  ١٩٩٠(٢توماس  معتقدند 

    ). ١٨د(كاركنان در سازمان را توصيف مي كنتوانمندسازي انگيزشي دروني است كه نقش فعال  
  
  
  

 
١  .Empowerment  
٢  .Tomas & Welt house  
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  ي توانمندسازي : هامدل
هاي خاصي از واقعيت است.  گر جنبه توان انتزاعي انتخابي از واقعيت تعريف كرد كه بيانرا ميمدل       

  پردازيم.   بنابراين به منظور تبيين و آشنائي با ابعاد توانمندسازي به معرفي چند مدل مي
   

  پيشينه تجربي پژوهش    
  .ام شده استانجفي دانش بر توانمندسازي كاركنان مطالعات مختلوريدر زمينه بررسي تأثير بهره

 
١ .Mc Lagan & Nel  
٢ .relget & MorVo  
٣   . Mallak & Kursted  
٤  .Spreitzer  
٥ .Gao 

  ابعاد مدل   مدل توانمندسازي 

  
  ١لاگان و نل مدل مك

)١٩() ١٩٩٧ (  
  

ارزش از  سيستمي  كه  تأسي  سيالي  ساختار  شركت،  سلسلهن هاي  ساختار  مقابل  است،    قطه  مراتبي 
باشد، ارتباط باز و تعمدامه، روابط  كه هرفردي مدير كارهاي شخصي خود  نمودن رهبري و اينتسهيل

و امورمالي آگاهي د تجارت همانند اقتصاد  از صنعت و  بر عملكرد، كاركناني كه  ب اشتمبتني  اشند،  ه 
  شان شايسته باشند، هاي حياتي باشند، افرادي كه در انجام وظايفافرادي كه داراي مهارت

  ٢لمور مدل وگت و
)١٩() ١٩٩٠ ( 

بعد   و ساختاربخشي  شش  امكانات  كردن  فراهم  حمايت،  و  ارشاد  رهبري،  آموزش،  را  توانمندسازي 
  ند.اينماند. كاركنان در حكم يك خانواده مشاركت ميتشخيص داده

  
  ٣مدل مالاك و كارزتد 

)١٩() ١٩٩٦ ( 

 

با تأكيد بر  اند، آنگرفتهتر از مديريت مشاركتي در نظر  عنوان مفهومي گستردهتوانمندسازي را به ها 
ها  دانند. آنعد ميفرهنگ سازي و نقش مديران در توانمندي كاركنان توانمندسازي را شامل چهار ب 

انجام  كارشود و منجر به توجيه دروني  ته ميگيخورت دروني بران ه ص ه بدانند كرا رفتاري ميتوانمازي  
  .گرددشده مي

  

  ٤مدل اسپريتزر 
)١٩() ١٩٩٢ ( 

  

به نه  به  توانمندسازي  بلكه  نتيجه يك فرايند،  تأثير عوامل   عنوان  از يك سو تحت  عنوان عاملي كه 
مي ديگر  طرف  واز  دارد  قرار  فردي  و  سازماني  و  به  محيطي  عنواعتواند  اثربخشي  ن  در  مؤثر  املي 

نگريسته مي فهوم  يك م  را به عنوان،  روانشناختي  منظر توانمندسازي  شود. از اينسازمان عمل كند 
بعد بودن و تأثيرگذاري  ايستش  انگيزشي متشكل از چهار  انتخاب)، معني دار  گي، خود مختاري(حق 

  .را به ابعاد فوق افزود "انيگره داعتماد ب  ا "نيز بعد  )١٩٩٢ميشرا (. مطالعات تعريف كرده است

  سه بخشي  مدل
  ) ١٩(توانمند سازي

د تا توانست مدل  دت هشت سال مورد مطالعه قرار داده شركت توانمند شده را م  دبليو آلن رندولف،
فعال اطلاعات مورد نياز براي    . به ميزان مديريت باز و تبادلسازي را تنظيم كندسه بخشي توانمند

    .)١٣٨٣(رضائيان، توجه داشته باشيداد، عتمه اريزي شالودپي

  ٥مدل گائو 
)٢٠() ٢٠٠١ (  

به   توجه  است  تر  معتقد  آسان  را  تغيير  اجرايي،  امور  در  آنان  درگيركردن  و  كاركنان  توانمندسازي 
  ميكند. 

 مدل هاي توانمندسازي   – ١جدول 

 نگارندگان منبع:  
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  يافته ها   عنوان   محقق (سال) 

  

  

  ١ماروتا 

)٢١() ٢٠١٢ (  

  

به   ي كاركنان دانش تبديل

براي  كاركنان نوآوري  

  ها وري شركتبهبود بهره

  يابدوري از كار دانش از طريق نوآوري با ايجاد دانش بهبود ميبهرهنتايج نشان داد  

دانشو   كارگر  ذهني  فعاليت  طريق  از  مهم،   يوزآمدانش  عامل  سه  تعامل  شامل 

و   دانش  اطلاعات،  مييعني  ايجاد  ميبينش،  دانش  كاركنان  توانايي شود.  توانند 

هاي شخصي يادگيري برداري از دانش و اطلاعات از طريق تلاشخود را براي بهره

  و / يا دسترسي به منابع اطلاعات و منابع اطلاعاتي مناسب افزايش دهند 

  

  ٢آلازاز و وايت 

)٢٢() ٢٠١٥ (  

ارتباط   بررسي

كاركنان با  ازي توانمندس 

هاي  توري در شرك بهره

  وساز ساخت

عنوان   شناختن كار به ت يبهبود و به رسم ند ينشان داد دخالت كارگر، فرا  جي نتا
  . باشدي در سازمان م ي ورمثبت بهره يكننده ينيب  شيپ

  

  ٣ها و همكاران 

)٢٣() ٢٠١٦ (  

  نيرابطه ب بررسي 

  دانش و ت ير يمد

ي در  سازمان  وري رهبه

  بيمه مالزي هاي  شركت

وري بر بهره  ي مهم  تاثير دانش  تير يمد   ندي فرآ  ت يچهار قابلنتايج تحقيق نشان داد  

ها  شركت   يمال وريهم با بهره و ي مالريغوري هم با بهره سازماني داشته به طوريكه 

  . داشته استرابطه مثبت 

  ٤و همكاران وانگ 

)٢٤() ٢٠١٦ (  

وري  ره به  عوامل موثر بر

هاي  ش در گروهدان 

  تحقيقاتي آلمان 

كه   داشتند  ميبيان  نظر  آموزان  به  دانش  اهداف جذب  بين  ذاتي  تضاد  يك  رسد 

حرفه به  داراميدوار  وجود  تحرك  حفظ  و  علم  در  و  د.اي  دانش  مديريت 

ميزيرساخت نظر  به  ديگر  توسعههاي  خوبي  به  گروهرسد  سران  و  هاي يافته 

  د.گيرنمي ليد دانش در نظرتو راي تحقيقاتي خود را ب 

و   شوجاهات 

  ٥همكاران 

تأثير فرآيندهاي مديريت  

دانش به نوآوري مبتني 

بهره وري دانش كارگر، كه مهمترين چالش   از نقش اساسي  به دست آمده  نتايج 

قرن   در  مديريت  رشته  حمايت    - است    ٢١براي  دانش،  بر  مبتني  نوآوري  در 

 
١ .Maruta   
٢.Alazzaz, F. & Whyte  
٣ .Ha et al  
٤  .alWang et   
٥  .Shujahat et al  

 پيشينه پژوهش  –٢جدول 
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نشان  ه  ولاع .كندمي  بر دانش   ) ٢٥() ٢٠١٩( نتايج  اين،  به  بر  فرهنگي  و  انساني  رويكرد  نقش كل  دهنده 

  . تمديريت دانش بر رويكردهاي بزرگ اطلاعات و فناوري اطلاعات و سيستم اس

و  وشوتام پور

 ١همكاران 

)٢٦() ٢٠١٩ (  

بررسي تاثير مديريت  

  منابع وري دانش بر بهره

انساني با روش تحليل  

  در صنعت بيمه  عاملي

تاثير مثبت  وري نيروي انساني  ابعاد مديريت دانش بر بهرهداد  ان  نش   نتايج تحقيق 

است داشته  شد  .  معنادار  مشخص  تاثير  بُهمچنين  بيشترين  فرهنگ  بر را  عد 

نيرويبهره فناوري، سياست  داشتهانساني  وري  ابعاد،  ترتيب و  به  و فرايند عمل  ها 

  . اندگرفتههاي بعدي قرار در اولويت

  حاتمي و دستار 

)٢٧() ١٣٩١ (  

تبيين نقش يادگيري در  

وري منابع انساني از  بهره

  طريق توانمندسازي 

تواند به افزايش رابطه بين يادگيري و بيان داشتند كه توانمندسازي در مجموع مي

  منجر شودوري منابع انساني بهره

مهدي و همكاران  

)٢٨() ١٣٩٣ (  

نقش بهره وري كاركنان  

نش مدار در توسعه  دا

  ش مديريت دان

داد  تن  نشان  يك  ايج  در  كليدي  و  ويژه  تخصص  از  انساني  نيروي  كه  صورتي  در 

اين عنصر سازماني دو چندان خواهد شد   باشد ارزش و اهميت  سازمان برخوردار 

كه اين بواسطه دانش كاربردي نهفته در اذهان كاركنان دانش مدار سازمان است، 

تعالي در سازمانرشد و   با استفاده  بالندگي و  كاربردي گره   انش از اين دنه  بهيها 

  خورده است 

  عباسپور و بدري 

)٢٩() ١٣٩٤ (  

رابطه بين توانمندسازي  

روان شناختي و عوامل  

موثر بر بهره وري منابع  

  انساني 

وري  نتايج نشان داد بين ابعاد توانمندسازي روان شناختي و عوامل موثر بر بهره

  د.دارمنابع انساني رابطه مثبت و معناداري وجود 

يزدان شناس و  

  شجاعي 

)٣٠() ١٣٩٥ (  

شناسايي و تبيين الگوي  

عوامل مؤثر بر  

بانك ملي    دانشوريبهره

  استان قم 

گيري و ارتقاي بهره وري دانش و همچنين  شناخت نحوه شكل  بيان داشتند كه  

و   مالي  مؤسسات  براي  ويژه  به  سازمان  در  آن  بر  موثر  عوامل  نمودن  مشخص 

گيري از آن در جهت كسب مزيت رقابتي بسيار  ره  به  بانكها كه موضوع دانش و

  .دباشضروري است، از اهميت فراواني برخوردار مي

  كريمي و شهرياري 

)٣١() ١٣٩٦ (  

تأثير يادگيري  بررسي 

سازماني بر نوآوري در  

  صنعت بيمه 

اثر   بيمه  صنعت  در  نوآوري  بر  سازماني  يادگيري  كه  داد  نشان  تحقيق  نتايج 

هاي يادگيري سازماني يعني چشم انداز  مچنين مولفهو هرد مثبت و معناداري دا

ر و يادگيري تيمي، اشتراك دانش، تفكر  مشترك، فرهنگ يادگيري سازماني، كا

 
١  .Purushotham et al  
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شايستگيسيستم و  رهبري  معناداري  ي،  و  مثبت  اثر  نوآوري  بر  كاركنان  هاي 

 دارد.

  

باجولوند و طاهري  

  گودرزي 

)٣٢() ١٣٩٨ (  

بررسي تأثير قابليت  

ني بر  زما سا   يادگيري

ركنان با  توانمندسازي كا 

تبيين نقش ميانجي  

شايستگي مديران  

  اي در پيام نور مطالعه

نتايج نشان داد كه تأثير مستقيم، مثبت و معنادار قابليت يادگيري سازماني و به  

طور غيرمستقيم و با نقش ميانجي مديران بر توانمندسازي كاركنان و همچنين  

  دارد.بر شايستگي مديران 

  

  
 

 عامل يك عنوان به در عصر حاضر كه  است ارزش به دانش فرايند تبديل دانشوريبهره  ،همانطور كه    
است كه منجر   ي الزام  يازيو ن  نينو  ي ضرورت  ي دانش اقتصاد  و   شده گرفته   نظر در مهم  بسيار اقتصادي

برتر پا  يبه  رقابت  ارتقيم   داريدر  و  بهبود  نحوه  شناخت  ميان،  اين  در  نيز وري بهرهاي  شود.  و  دانش 
  از اهميت بسيار بالايي برخوردار است.هاي لازم براي بهبود آن توانمندي 

پژوهش،ب       پيشينه  بررسي  و  فوق  توضيحات  به  توجه  اصل  ا  تاثير هدف  سنجش  تحقيق  اين  ي 
ل سواسازي كاركنان شركت بيمه است و اين تحقيق به دنبال پاسخ به  اين  دانش بر توانمندوريبهره

براي دستيابي به   "اركنان شركت بيمه دارد؟بهره وري دانش چه تأثيري بر توانمندسازي ك  "است كه،  
كاركنان شركت بيمه، در اين   توانمنديو به تبع آن ارتقاء    رايط مناسب يادگيريها و ايجاد شمطلوبيت

مفهومي   مدل  بهره  ١شكل  پژوهش  بين  ساختاري  روابط  مست  دانشورياز  ،  قل)(متغير 
از    دتا در نهايت بتواندر نظر گرفته شده    يانجي) (متغير م  ، دانش و يادگيري(متغير وابسته)توانمندسازي

افزايش سطح   براي  موثري  راهكارهاي  ارائه  به  پژوهش  اين  از  حاصل  در نتايج  كاركنان  توانمندسازي 
  بد. دست يا شركت بيمه

انش بر توانمندسازي كاركنان وجود ندارد با توجه ي داز آنجايي كه مدلي براي تعيين تأثير بهره ور     
) اين نتيجه به دست آمد كه ٢٠٠٧دانش از مدل استم( وريسي مقدماتي جهت تعيين ابعاد بهرهبرربه  

از اهميت بيشتري برخوردار است و همچنين جهت تعيين   ٢و نوآوري بنيادي  ١آوري تدريجيدو عامل نو

 
١  .Increment  
٢.   Radical  

 نگارندگان   مطالعاتمنبع:  
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، ٢احساس شايستگي ،  ١احساس معني دار بودنپنج عامل  )  ١٩٩٢(  يزرابعاد توانمندسازي از مدل اسپرت
انتخاب اعتماد٤(استقلال)، احساس موثربودن  ٣احساس حق  احساس  نسبت    ٥،  به از جامعيت بيشتري 

  باشد. هاي ديگر براي اين پژوهش برخوردار ميمدل

  
  

  ) ٧،١٩( Stam,2007 and ,1992 Spreitzerع : منب

به منظور سنجش تأثير متغيرمفهپس از نهايي شدن مدل    از طريق توزيع پرسشنامه   ها ومي پژوهش، 
  اقدام گرديد.  ٩٨در نيمه دوم سال در شركت بيمه معلم 

  :   پژوهش روش     - ٢

توصيفي      نوع  از  مطالعه  اين  در  تحقيق  ميمه  -روش  تحقيقات   باشد بستگي  جزء  هدف  نظر  از  و 
  خبرگان و  نگرش  ديدگاه و  با استفاده ازمي  ك  ي وكيفاطلاعات  وري  آجمع   به منظور  . باشدميكاربردي  

طريق   از  بيمه  شركت  روايي  و    ساختاريافته  مصاحبه  كاركنان  منظور  به  گرديد.  اقدام  پرسشنامه 
اخذ  با روش دلفي    )و صاحب نظران(مديران    نفر از خبرگان  ٩پرسشنامه كيفي (بهره وري دانش) نظر  

 
١  .Sense of meaning 
٢  .Sense of competence 
٣   .Choice 
٤ .actSense of imp 
٥ .f trustnse oSe  

 مدل مفهومي پژوهش    - ١شكل 
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نهايتاً  از  گرديد كه  به حذف يكي  از  سو  منجر  روايي  الات شد و پس  درباره  توافق لازم  آنان  اظهارنظر 
با  عدد پرسشنامه در شركت بيمه    ١٨و پايائي ابزار نيز در يك تست مقدماتي با    پرسشنامه حاصل شد

  . شدمحاسبه % ٨٦.٣روش آلفاي كرونباخ كل پرسشنامه 
مورد   تهران)  ستاد و صفه (كاركنان شركت بيمكل    پرسشنامه كمي،   در اين پژوهش جامعه آماري     

شامل   كه  بود  سه    ٣٨٠مطالعه  در  سطح نفر  گرفتن  نظر  در  با  مدير  و  اداره  رئيس  كارشناس،  سطح 
به روش نمونه گيري و  نفر كه از فرمول كوكران    ١٩١درصد حجم نمونه    ٥خطاي    درصد و  ٩٥اطمينان  
ل و برگردانده شد. پرسشنامه كميپرسشنامه ت  ١٨٧ساده انتخاب شدند كه البته پس از توزيع،  تصادفي  

سوال ١٩يتزر با  : اطلاعات جمعيت شناختي، پرسشنامه توانمندسازي مدل اسپره بخشتحقيق شامل س
بهره پرسشنامه  با  وريو  ليزرل  مي  ،سوال  ٢٢دانش  افزار  نرم  از  استفاده  با  بررسي  باشدكه  قرار  مورد 

    .گرفتند
  

  هاي تحقيقافتهي - ٣

اندازه گيري به منظور ارزيابي مدل مفهومي تحقيـق و همچنـين اطمينـان اي  پس از تعيين مدل ه     
شـده بـا   هـاي مشـاهدهغيرهاي تحقيق و بررسي تناسب دادهميان مت  تاثيريافتن از وجود يا عدم وجود  
ي آزمـون شـدند. نتـايج هاي تحقيق با استفاده از مدل معـادلات سـاختارمدل مفهومي تحقيق، فرضيه

  اند.شدهمنعكس   ٥و   ٤شكل در ها آزمون فرضيه

  
   

   اندازه گيري مدل و نتايج فرضيه ها در حالت استاندارد   - ٤شكل 
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IFI  NFI  CFI  GFI  RMR  RMSEA  X2/df  
0.93  0.92  0.94  0.97  0.024  0.018 1.48  

  
  

-كولموگروف پيرسون و  نتايج آزمونه شد  توزيع ما نرمال تشخيص داد  ٣هاي جدول  بر اساس يافته     
مـدل انـدازه گيـري ، نشـان داد با استفاده از نرم افـزار ليـزرل، همبسـتگي متغيرهـا آزمـون  رنوفسميا

همـه اعـداد و پارامترهـاي ) و ٥٨=Chi-square، ٣٩=df ٠.٠١٨=RMSEAدانش مناسـب (وريبهره
 و ٤٠.٩برابر بـا  ٣CFI، ٠.٩٢برابر با  ٢NFI، ٠.٩٧برابر با  ١GFIهاي برازش شاخص است. مدل معنادار

بين متغيرهاي مستقل و وابسته و تاييد كـل   تاثيربراي بررسي    به دست آمد.  ٠.٩٣را برابر    ٤IFIضريب  

 
1Goodness of Fit Index.  
2Normed Fit Index.  
٣Comparative Fit Index.  
٤Incremental Fit Index.  

 دار ه گيري مدل و نتايج فرضيه ها در حالت معنيانداز - ٥كل ش

 شاخص برازندگي مدل مفهومي تحقيق   - ٣جدول 

 محاسبات نگارندگان) منبع : (

 محاسبات نگارندگان) منبع : (

 محاسبات نگارندگان) منبع : (
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نشـان مـي دهـد كـه نسـبت نتايج حاصل از خروجي ها  مدل از روش تحليل مسير استفاده شده است.  
ا مـورد ل رهاي برازندگي برازش مدت و ساير شاخصكمتر از سه اس  )١.٤٨(به درجه آزادي  كايمجذور  

طرح شده را به طور خلاصـه و نتايج فرضيه هاي م ضريب معناداري  ٤شماره  دهند. جدول  يتاييد قرار م
 دهد.نشان مي

  :تحقيق   فرضيه اصلي
  دانش بر توانمندسازي كاركنان تاثير دارد.وريرسد بهرهبه نظر مي     

  
  

  نتيجه  معناداري   استاندارد   فرضيه ها
  رد  ٠.٨٣  ٠.١٧  داري بر توانمندسازي دارد. معني ت وبهره وري تاثير مثب

  تاييد   ٣.٢٤  ٠.٧٥  يادگيري دارد.  -داري بر دانشبهره وري تاثير مثبت و معني
  تاييد   ٣.٥٣  ١.١٢  داري بر توانمندسازي دارد.يادگيري تاثير مثبت و معني  -دانش

 
  
داري بـر و معنـيبـت  وري تـاثير مثبـود كـه بهـرهاصلي پـژوهش ادعـا شـده  در فرضيه اول   - ١

)؛ ٤دهد با توجـه بـه جـدول(تحليل آماري بين اين دو نشان مي  توانمندسازي دارد كه تجزيه
چـون ايـن مقـدار كـوچكتر از باشد و  ) مي٠.٨٣برابر(  بين دو متغير  عدد معني داري مسير ما

 شود.اين فرضيه رد ميباشد، از اين رو مي  ١.٩٦

داري بـر وري تـاثير مثبـت و معنـيود كـه بهـرهه بـاصلي پـژوهش ادعـا شـددر فرضيه دوم   - ٢
)؛ ٤هد با توجه به جدول(دتحليل آماري بين اين دو نشان مي  يادگيري دارد كه تجزيه-دانش

 ١.٩٦ن مقدار بزرگتر از  باشد و چون اي) مي٣.٢٤برابر(  بين دو متغير  داري مسير ماعدد معني
داري بـه . از طرفـي چـون عـدد معنـيگيردمي  اين فرضيه مورد تاييد قرارين رو  باشد، از امي

 باشد.باشد اين اثر مستقيم ميدست آمده مثبت مي

 بـر يداريمعنـ و مثبـت  ريتاث  يريادگي-دانشدر فرضيه سوم اصلي پژوهش ادعا شده بود كه   - ٣
 ؛)٤(جـدول بـه توجـه بادهد تحليل آماري بين اين دو نشان مي  د كه تجزيهدار  يتوانمندساز

 ١.٩٦  از  بزرگتر  مقدار  نيا  چون  و  باشديم)  ٣.٥٣(برابر  ريمتغ  دو  نيب  ما  ريمس  يردايمعن  عدد
 بـه يداريمعنـ عـدد چـون يطرفـ از. گيرداين فرضيه مورد تاييد قرار مي  رو  نيا  از  باشد،يم

 .باشديم ميمستق اثر  نيا  باشديم مثبت  آمده دست
  

 فرضيات مبتني بر معادلات ساختاري   - ٤جدول 

 نگارندگان)   هاييافتهمنبع : (
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د شـد. ضـريب واهـيرسون آزمـون خي پ ها با استفاده از ضريب همبستگدر اين قسمت فرضيه     
دهـد. ايـن ضـريب همبستگي شدت رابطه و همچنين نوع رابطه (مستقيم يا معكوس) را نشان مي

. ايـن آزمـون باشـدباشد و درصورت عدم وجود رابطه بين دو متغير برابر صفر مـيمي  -١تا    ١بين  
  پردازد.باتوجه به فرضيات زير به بررسي ارتباط بين دو متغير مي

دار بين دو متغير وجود ندارد.                                                       ): همبستگي معني0Hض (فر
  

دار بين دو متغير وجود دارد.                                                         ): همبستگي معني1Hفرض (
  

  
دسـت آمـده داري بهساس سطح معنيمورد وجود يا عدم وجود ارتباط برا  در  نحوة داوري     

رد شـده و  0Hباشد فـرض    ٠٥/٠آزمون كوچكتراز    sigپذيرد. بدين ترتيب كه اگر  صورت مي
  داري وجوددارد.بين دو متغير ارتباط معني

  
  
  

  نحوة داوري   مقدار 

  ضعيف  - همبستگي مستقيم  ٠ -٢٥/٠

  نسبتا قوي  –م تقيهمبستگي مس  ٢٥/٠ -٥/٠

  شديد  - همبستگي مستقيم  ٥/٠ -٧٥/٠

  بسيار شديد  - همبستگي مستقيم  ٧٥/٠ -١

  همبستگي وجود ندارد   ٠

  ضعيف  –همبستگي معكوس   ٠ - -٢٥/٠

  نسبتا شديد  –همبستگي معكوس   -٢٥/٠ - -٥/٠

  شديد  –همبستگي معكوس   - ٥/٠ - -٧٥/٠

  بسيار شديد   - همبستگي معكوس   - ٧٥/٠ - -١

 
 (Karl Pearson,1902)بع: من
  
  
  

 يب همبستگيضر  نحوه داوري ميزان عددي  - ٥جدول 
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متغيرهاي مورد    فرضيه
  بررسي

تعداد  
  نمونه 

ضريب 
  همبستگي 

)sig نتيجة   )دوطرفه
  آزمون 

  دانش وريبهره  فرضيه اصلي  
  توانمند سازي 

تأييد فرض    ٠٠٠/٠  ٧٦٠/٠  ١٨٦

١H 

  دانش وريبهره  ١فرضيه فرعي 
  داري احساس معني

تأييد فرض    ٠٠٠/٠  ٨٢٧/٠  ١٨٦

١H 

  دانش وريبهره  ٢رعي فرضيه ف
  احساس شايستگي 

تأييد فرض    ٠٠٠/٠  ٨٥٦/٠  ١٨٦

١H 

  دانش وريبهره  ٣فرضيه فرعي 
  احساس استقلال 

تأييد فرض    ٠٠٠/٠  ٩٢٢/٠  ١٨٦

١H 

  دانش وريبهره  ٤فرضيه فرعي 
  موثربودن احساس 

تأييد فرض    ٠٠٠/٠  ٩٠٤/٠  ١٨٦

١H 

  دانش وريبهره  ٥فرضيه فرعي 
  احساس اعتماد 

تأييد فرض    ٠٠٠/٠  ٩٢٤/٠  ١٨٦

١H 

  نوآوري تدريجي   ٦فرضيه فرعي 
  سازي توانمند

تأييد فرض    ٠٠٠/٠  ٦٥٦/٠ ١٨٦

١H  
  نوآوري بنيادي   ٧فرضيه فرعي 

  سازي توانمند
تأييد فرض    ٠٠٠/٠  ٧٦٣/٠ ١٨٦

١H  

  
  
    
كـه  باشـد) مـي٠٠/٠آزمون برابر مقـدار ( sigگردد،  گونه كه مشاهده ميهمان  ،)٦توجه به جدول (با    

) نشان از همبستگي مسـتقيم ٦٥/٠-٩٢/٠ضريب همبستگي فرضيات بين (  ) است.٠٥/٠كمتراز مقدار (
تمـامي  شـود. بنـابراين) آماري مبني بر عدم ارتباط دو متغيـر رد مـي٠Hلذا فرض صفر (  و شديد دارد.

 گردد.پذيرفته ميفرضيه ها اعم از اصلي و فرعي  
 
  

   نگارندگان هاي يافتهمنبع: 

 فرضيات مبتني بر مدل اندازه گيري  - ٦جدول 



  
  
  
  
  
  
  

 ١١٠                                                                 ١٣٩٩ زمستان، ٢٧، شماره هفتمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  

  :بحث و نتيجه گيري - ۴

.  كاركنان در شركت بيمه بوده است  توانمندسازي  بردانش  پژوهش بررسي تاثير بهره وري اين    هدف      
  و   واحدهاي ستاديتعدادي از    درمدل مفهومي تحقيق را  هاي پژوهش،  به منظور بررسي صحت فرضيه 

بيمه و  صف شركت  گرفت  شعب  تهران  قرار  آزمون  بررسي همورد  پژوهش  م.  متغيرهاي  ميان  بستگي 
توانمندسازي كاركنان بطور ابعاد  دانش و  داري ميان بهره وريرابطه ي معنيتاثير و  كه  دهد  نشان مي

نسته نقش ميانجيگري توايادگيري به خوبي    –دانش  متغير    كهاست  دارد اين درحالي  نمستقيم وجود  
ضوع مستقيم به اين موبا وجود تلاش بسيار محقق موفق به پيدا كردن پژوهشي كه به طور  را ايفا كند.  

نشد باشد،  ماروتايافته.  پرداخته  تحقيق  با  شوجاهات ٢٠١٢(  ها  شجاعي٢٠١٩(  )،  و  شناس  يزدان   ،(  
گودرزي١٣٩٥( طاهري  و  باجولوند  نتيجه ١٣٩٨(  )و  خود  تحقيقات  در  آنها  دارند،  همخواني  تقريبا   (

بسيار ضروري و    گيري از دانش نوآوري و بهره  به واسطههاي كاركنان براي يادگيري  اند كه تلاشگرفته
است. برخوردار  فراواني  اهميت  ميذا  ل  از  هاي پيشنهاد  مؤلفه  شناسايي  منظور  به  پژوهشگران  شود 

اين پژوهش به موارد ديگر را نيز بررسي كنند.  ، حيطه اين پژوهش را گسترش داده و  نيز  ميانجي ديگر
است انجام شده  مقطعي  تحو    صورت  اين  حاصل  قيقدر  نتايج  و  ،  تجزيه  دادهاز  جمعيت تحليل   هاي 

ازكاركنان    %١٩،  تنداركنان داراي مدرك تحصيلي ليسانس به بالاتر هسكاز    %٨٢شناختي نشان داد كه
نتايج .  سن دارندسال    ٣٥از كاركنان زير  %    ٧٩وخانم  % از كاركنان،    ٤١،  كار دارند سال سابقه١٠بيش از

با توجه با    بنابرايندهد.  و با تجربه نسبتا پايين ميلا  بسيار باتحصيلات    كاركنان، با نشان از جوان بودن  
معنيعدم   نقش    ،كاركنان  توانمندسازي  بر دانشوريبهره دارتأثير  اهميت  به  مطالعه    –دانش  اين 

در نتيجه به مديران پيشنهاد مي  كاري كاركنانحيطه  درشتر  عمل بييادگيري   به شود كه  تأكيد دارد. 
انتقال دانش، به كارگيري دانش،  هاي  به اهميت نقش  وريو ارتقاء بهره  منظور پيشبرد اهداف سازماني 

پيشنهاد  همچنين    .اهتمام ورزندتوانمندسازي كاركنان    انگيزه كاركنان و تأثير آن بر   وفرهنگ سازماني  
    شود.، ميهاي توانمندسازي كاركنانمؤلفهر دانش و بررسي تأثير آن بوريشناسايي ساير ابعاد بهره
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 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني 

  ١١٤- ١٣٦، ١٣٩٩ زمستان، ٢٧، شماره هفتمسال 
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Human Resources Vol.7, No 27, 2021, 114-136 

 

  ١ي مناسب در نظام آموزش عال يالگو نيو تدو يتوسعه منابع انسان نديفرآ يواكاو
  

  

  ٢رمريم گلي پو

  ٣*ياندمعصومه اولا                                                                                                                                               

  ٤محمود صفري  
 ) ١٥/١٠/١٣٩٩پذيرش: ريخ ؛ تا١٧/٠٨/١٣٩٩(تاريخ دريافت: 

  
  چكيده  

به صورت    آنروش  و    ي مناسب در نظام آموزش عال  يالگو  ن يو تدو   ي توسعه منابع انسان   ند يفرآ  ي واكاوهدف پژوهش حاضر  
. جامعه پژوهش در بخش كيفي عبارت بودند از اساتيد، متخصصان و خبرگان در اين حوزه و در  بودآميخته (كيفي و كمي)  

ي. تعداد نمونه در بخش كيفي كه به  لموزش عاآ  نظام   رانيكارشناسان و مد ان،  بخش كمي عبارت بودند از اساتيد، صاحب نظر
نفر از    ٣٨٢خش كمي، با استفاده از فرمول كوكراننفر از اساتيد، متخصصان و خبرگان و در ب   ١٢صورت هدفمند انتخاب شد،  

محقق   مه نيمه ساختار يافته و پرسشنا  ي، انتخاب شدند. ابزار تحقيق عبارت بود مصاحبهنظام آموزش عال  رانيكارشناسان و مد 
در بخش كيفي به روش گراندد تئوري و از طريق كدگذاري (باز، محوري شده،    يجمع آور  يداده ها  ليو تحل  هي تجزساخته.  

  هاي نرم افزاربا استفاده از    يو استنباط  يفيبه دو روش توص و در بخش كمي    MAXQDA  نرم افزار و انتخابي) با استفاده از  
SPSS 16    وSmart PLS    نت انجام تبيين    جاي شد.  در  مولفه  دوازده  داد  انسان تو  نديفرآ   يواكاونشان  منابع  تدو   يسعه    نيو 

عال  يالگو آموزش  نظام  در  از؛  مناسب  عبارتند  كه  دارند  نقش  آمدي  انگ  ، يخودكار  نفس،    يري ادگي  ،يتوانمندساز  زه،يعزت 
سازمان   ، يسازمان  فناور  ت ير يمد  ،يفرهنگ  تس  ، يشغل  تيرضا   ، يدانش،  جامعه،  نها   ،يسازشبكه  ليهتوسعه  در  توسعه    تيو 
بررسي  انسان   هيسرما  به  برازش مدل،  بررسي  پرداخته شد كه  RSو    X2  ،Rي. جهت  به    X2  وجود؛  دو  نسبت كاي  و  پايين 

از سه آزادي كمتر  محاسبه شده؛درجه  تعديل شده  تعيين  و ضريب  تعينن  و همچنين ضريب  برازش  نشان  ،  مناسب  دهنده 
 بود. مدل 

  يتوسعه منابع انسان   نديفرآ  يواكاوي،  توسعه منابع انسان ي،  نظام آموزش عال:  واژگان كليدي

 
  باشد. مقاله برگرفته از رساله دكتري نويسنده اول مي ١

  ، تهران.ايران دانشگاه آزاد دماوند ، تربيتي دانشكده علوم ،  يآموزش تيريمد يدكتر يدانشجو ٢

  ان.ايران ، تهردماوند دانشگاه آزاد، تربيتيدانشكده علوم ،ي درس يزيه رمبرنا  يتخصص  يدكتر  ،ياراستاد  ٣

 ) m.oladian@yahoo.comمسئول مكاتبات: (

 ، تهران.ايران دانشگاه آزاد دماوند، تربيتيدانشكده علوم ، تيو ترب  ميفلسفه تعل  يتخصص  يدكتراستاديار،   ٤



 
  
  
  
  
  
     

 و محمود صفري  اولاديان هپور، معصوم مريم گلي  /   ...آيند توسعهوي فرواكا                                                                    ١١٥

 
    مقدمه 

 مـي  نقـش  ايفـاي  مولـد  هـاي  نظـام  در  كه  است  آگاهي  هاي  انسان  مورد  در  انساني  منابع  توسعه ي
 يـاري موفقيت به دستيابي در ار ها انسان كه است منابعي بر تمركز  منابع انساني  توسعه ي  هدف  .كنند

 از گسـترده است. اين توسعه مجموعـه ي سازماني بعد هم در و فردي بعد در هم  موفقيت  دهد. اين  يم
 و ناپايـدار شـرايط با گروهي، سازگاري كارآفريني ايجاد بيروني، تغييرات شامل سازمان  يك  هاي  توانايي

 بـا تعامل در ونينك هاي قابليت همانند بلكه شود، ينم خلق توسعه بنابراين، [1] .هستند ...و ثبات بي
 و مـادي از: منـابع عبارتند ها سازمان رقابت مهم منابع [2] .گيرد مي قرار استفاده مورد سازمان منابع

 مهـم  عنوان  به  انساني  اطلاعاتي. منابع  منابع  و  انساني  منابع  توسعه  و  انساني  منابع  مالي،  منابع  سازماني،
مجموعـه   منزلـه  به  را  انساني  منابع  توسعه  1نوالتو.  شود  مي  محسوب  سازمان  هر  دارايي  و  سرمايه  ترين

 در تغييـرات رفتـاري ايجـاد بـراي و گيـرد  مـي  صـورت  معيني  زمان  مدت  در  كه  سازماني  هاي  فعاليت
 تخصـص، پايـه، ظرفيـت آگـاهي بتواند بلندمدت  يا  مدت  كوتاه  در  كه  فعاليتي  كند،  مي  تعريف  كاركنان

 منـابع  توسعه  .دهد  توسعه  را  يا بشريت  ملت  و  جامعه  فردي،  يا  سازماني  منافع  براي  رضايت  و  يور  بهره
 اتكا  انساني  تخصص  بر  كه  هستند  انسان  ساخته  ها، نهادهايي  سازمان  كه  است  باور  اين  بر  مبتني  انساني
 از انسـاني منـابع توسعه ميان اين در .اند گرفته شكل  اهدافشان  به  و دستيابي  تعيين  منظور  به  و  داشته

 ارائـه شـده  هـاي  مـدل  همچنين  .كند  مي  حمايت  كاري  فرآيندهاي  و  فردي  گروهي،  ي،سازمانانسجام  
 و فـردي  در عملكـرد  زمينـه  ايـن  در  گـذاري  سـرمايه  كـه  دارد  آن  از  حكايت  انساني  منابع  توسعه  براي

 بيشـتر سـازماني تعهد و يو سازمان فردي مسائل كيفيت با حل عملكرد، افزايش به و بوده  موثر  سازماني
 نهـادي عنـوان به سده، از هشت بيش قدمت به پيشينه اي با رسمي عالي آموزش [3]  .شود يم منجر

 پيشـرفته دانش و فناوري به دستيابي نتيجه در .است  بوده  ها  دولت  و  ها  ملت  خاص  توجه  مورد  كليدي
 يـتتقو  با  صرفاً  كند،  ايفا  ملل  دياقتصا  و  اجتماعي  حركت  شتاب  و  در تحقيق  مؤثري  نقش  تواند  مي  كه

 مناسـب هاي الگوي تدوين براي ، بنابراين [4]است ميسر آن كيفي و كمي ريزي و برنامه عالي آموزش
 واكـاوي مورد در بايست مي منظور، بدين داشت بايد توجه انساني منابع توسعه به عالي آموزش نظام  در

داشـت.  دقيقـي تاطلاعـا عـالي، آمـوزش نظـام در سـبمنا تدوين الگوي و انساني منابع  توسعه  فرآيند
 مناسـب و الگـوي انساني  منابع  توسعه  فرآيند  ״كه    يسؤال اساس  يندارد به ا  يسع  شپژوه  ينا  ينبنابرا

  .يد؟ پاسخ گو عالي چگونه است آموزش  نظام در
ح  طس  ارتقاي  و   اقتصادي  توسعه  و   رشد   در  انساني   سرمايه  توسعه  بالقوه  نقش   اخير  هايسال  در

خود   به  را  انساني   منابع  توسعه  بخش  در  صاحبنظران  از  بسياري  جهتو  ملي،   سطح  در  جوامع  اجتماعي
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در  .[5]است  كرده  جلب  عنوان   به  انساني  سرمايه  فناوري،  سريع   پيشرفت  و  شدن  جهاني  عصر  لذا 
  ويژگي  و  دانش   ها،  مهارت  از  اي  مجموعه  انساني  سرمايه  است.  شده  قلمداد  ها  سرمايه سازمان  مهمترين

 كار فردا   ظرفيت  و  امروز  كار  انجام  استعداد  دهنده   نشان  تواند   مي  و  است  انزمسا  در  افراد  هاي عمومي
 از   برخي  اما  ،  شده   آغاز  آمريكا  در  ١٨٨٠دهه    از  صنعتي  انقلاب  طول  در   انساني  منابع  توسعه  . [6]  باشد

در  منابع  توسعه  ريشه  كه  كنند  مي  ادعا  نويسندگان  ماشين   كارخانه  كه  هنگامي  ١٩١٣  سال   انساني 
 است   نموده  ظهور  كرده،   آغاز  توليد  خط  در  توليد  منظور افزايش  به  را  خود  كاركنان   آموزش  ردوف  سازي

 مطرح   انساني  منابع  مديريت  هاي  زيرمجموعه  از  يكي  عنوان  به  انساني  منابع  توسعه  ١٩٦٠  دهه  از  .[7]
 منابع  توسعه  ي طرف  از  . [8]هاي  شايستگي  و   لنسيپتا  از  استفاده   به  ملزم  بقا  براي  ها   است سازمان  شده

    .[9]باشند  مي  رقابتي مزيت كسب براي خود كاركنان انساني
اين   ارزش  توانايي كمي كردن  تلقي مي شوند،  ها  دارايي هاي سازمان  عنوان  به  افراد  هنگامي كه 

ت و حداكثر سازي نرخ دارايي ها اهميت مي يابد. اين امر براي اتخاذ تصميمات آگاهانه در مورد مديري
به   ت.  [10]مايه گذاري حياتي است  سربازده  انساني  اندازه گيري منابع  در در مورد شيوه  وافقي وسيع 

به  همه  تحقيقگران  انساني،  منابع  متخصصين  اقتصاددانان،  حسابداران،  ندارد.  وجود  متخصصان  بين 
غير و  شاخص ها را مي توان به مستقيم  اندازه گيري منابع انساني با رويكردي متفاوت علاقمند هستند.  

س  در  يا  و  نمود  تقسيم  نمودمستقيم  گيري  اندازه  سازماني  يا  فردي  شماره  طح  جدول  طبق   .٢- ١ 
نوع دو  مستقيم  سازماني  هاي  كه شاخص  شود  مي  شامل  را  هايي  از شاخص  دسته  آن  اول،  نوع  اند. 

از كار  و  كسب  يك  ارزش  بيان  و  توصيف  براي  آن  از  نظر   حسابداران  از  و  كنند  مي  استفاده  آن 
ت. براي ارزشيابي دارايي  اني يك دارايي غيرملموس كسب و كار اسابداران و جامعه مالي، منابع انسحس

هاي غيرملموس چندين روش حسابداري موجود است. بسياري ارزش برتري يك سازمان را در مبناي  
عايدات،   شامل  كه  كار  و  كسب  ملموس  هاي  دارايي  و  هاي عايدات  دارايي  و  ملموس  هاي   دارايي 

اين رويكرد اين است كه داراي  د. يرملموس مي باشد مقايسه مي نماينغ  ي هاي غيرملموس هم  مشكل 
چنين عواملي چون عايدات پيش بيني شده آينده و ارزش نشان تجاري يك سازمان را در برمي گيرد،  

ارايي  اعتبار دد  در مور  ني ندارد محدود مي كند.بنابراين، اين تعريف عواملي را كه ارتباطي به منابع انسا 
ندكي ارائه شده است. دومين نوع شاخص هاي غير ملموس به عنوان شاخصي از منابع انساني شواهد ا

عملياتي   هاي  هزينه  كه  است  هايي  شاخصه  از  بزرگ  اي  انساني مجموعه  منابع  غيرمستقيم  سازماني 
نما  را منعكس مي  اين شاخص ها بيانگر كاراييبرنامه هاي منابع انساني  رنامه هاي منابع انساني  ب  يد. 

به و  ك  است  است  استوار  اين فرض  بر  مثال  منافع  عنوان  آموزش،  روي  بر  بيشتر  هاي  هزينه  ه صرف 
  بيشتري از منابع انساني را به دنبال خواهد داشت.

  



 
  
  
  
  
  
     

 و محمود صفري  اولاديان هپور، معصوم مريم گلي  /   ...آيند توسعهوي فرواكا                                                                    ١١٧

  يانسان  منابع   ي ري گ  اندازه  - ١  جدول

 مستقيم  غير مستقيم  

  لموس رمدارايي هاي غي سازماني 
 هزينه استخدام هر نفر

 هزينه هاي كارآموزي 

 كارمند درآمد به ازاي هر 

  جابجايي 
 مشتري محوري 

 داشتن بينش و بصيرت

 رضايت كارمند 

  آموزش  فردي
 تجربه كاري

 كارآموزي 

  آزمون هاي سنجش دانش 
 آزمون هاي مهارتي 

 الگوهاي قابليت و توانايي 

 درجه ٣٦٠ايارزشيابي ه 

  .  [11]منبع
  نيز به  ها   سازمان  و  دارند   مختلف  سطوح  در  مديران  و   ها   سازمان  براي  متفاوتي  مزاياي   ها،   يشايستگ

  همه كاركنان،  براي  مؤثر  عملكرد  سازماني،  فرهنگ  و  ارزشمند  رفتارهاي  انتقال  نظير  گوناگوني،  دلايل
تقوي  مزيت  كسب  شيوه   انعنو  به  )  ها   آن  شغل  جاي  (به  افراد  هاي   ظرفيت  بر  تأكيد  رفتار  ترقابتي، 
 نگرش   و  مهارت  دانش،  تعريف مجموعه  طبق  . [12]  كنند  مي   استفاده  ها  ازشايستگي  متقابل   و  تيمي
 هايي   نگرش  و   مهارت  دانش،   ) مجموعه(1ISPI  عملكرد   المللي   بين  جامعه  توسط  شده   ارائه  كه  هايي 

كاركنان  را   شغلي  دعملكر  يا   و   شغل  به  مربوط  هاي   تفعالي  اثربخش  صورتي  به  سازد   مي   قادر  را  كه 
   .شود مي  ناميده  شايستگي  دهند  انجام انتظار مورد استاندارهاي طبق

در    هند   و  چين  كشورهاي  ملي  انساني   منابع  توسعه  استراتژي  تدوين  براي  آلاگاراجا مدلي   و  وانگ
اقتصادي  فرهنگي،  بسترهاي هاي مدل  همچنين  ها آن  كردند  طراحي  متفاوتشان  تاريخي  و  سياسي، 

  كشيدند.  به تصوير را انساني منابع توسعه با  مرتبط غير ادبيات در ملي  ني ساان منابع توسعه
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  ي مل  ي انسان  منابع  توسعه  يمدلها  - ٢  جدول

  نمونه   كشورهاي  ملي  انساني  منابع  توسعه  مدل
 رسمي  آموزشي  هاي   بخش   آموزشي(  هاي   نظام

آموزش  ام نظ  رسمي،  غير   و  و   دانشگاهي  هاي 
    سازمان)  در  كار  بر  مبتني  زشآمو

  آلمان فرانسه، بريتانيا،  آمريكا،

 و   فني  اموزش  نظام  بر  كار  بازار  و   شغلي  اثرات
در  و  مهارت  توسعه  اي،   حرفه  محيط  آموزش 

  كار

  ژاپن ، فرانسه آلمان،

 فني آموزش نظام بر تاريخي و فرهنگي تاثيرات
سيستم رآكا  موسسات  اي،  حرفه   و  موزي، 

  صنعت   و  توليد  بخش  در  اني سازم   آموزش

  ژاپن سوئيس، اتريش، آلمان، فرانسه،  آمريكا،

 )   مركزي/ فدرال  (  دولت  دخالت  ميزان  و  نقش
  در  كار   آموزش محيط   و   شغلي   فني،  آموزش  در

  اي   منطقه   و   محلي  سطوح

  جنوبي كره تايوان، سنگاپور،

 توسعه   نهادي،   ترتيبات  كار،   بازار  بين  ارتباط
  صنعتي  هايتقاضا  و  شغلي  مهارت

اتريش،   نيوزيلند،  استراليا،  آمريكا،  كانادا،   بريتانيا، 
مكزيك،  سوئيس،  آلمان،  فرانسه،  بلژيك،   ايتاليا،   ژاپن، 
  اسپانيا

 با   مرتبط  مهارت  ملي   نظام   گيري   شكل
  و سرمايه   كار  بازار  دولت،   بنيادي   وابستگي

اتريش،   نيوزيلند،  استراليا،  آمريكا،  كانادا،   بريتانيا، 
مكزيك،  سوئيس،  آلمان،  ،نسهفرا  بلژيك،   ايتاليا،   ژاپن، 
  اسپانيا

 مشي   خظ  تدوين  در  انساني  منابع   توسعه   نقش
  ملي   منابع انساني  توسعه   هاي  فعاليت  و

آلمان،   نيوزيلند،  استراليا،  آمريكا،  بريتانيا،   كاندا، 
تايوان،  كره  هلند،   سوئيس،  اتريش،   ژاپن،   جنوبي، 

  شيلي  برزيل،  مكزيك، ،سنگاپور
 محيط   در   انساني  منابع   توسعه  الگوي  يرسبر

و  اجتماعي،   فرهنگي،   هاي  سياسي  اقتصادي 
  معاصر 

  آفريقاي جنوبي مراكش،   كنيا،  مكزيك، هند،  چين،

  كنيا  مكزيك،  ملي   اقتصاد توسعه  در  حكومت  نقش
  . [5]منبع



 
  
  
  
  
  
     

 و محمود صفري  اولاديان هپور، معصوم مريم گلي  /   ...آيند توسعهوي فرواكا                                                                    ١١٩

  و   آموزشي  و   اجتماعي   دي،اقتصا  سياسي،   شرايط  مطالعه  ضمن  تحقيقي،  در  نيز 1  اسپاركمن
 منابع  توسعه  عوامل   اثرگذارند،   ملي  انساني   منابع   توسعه  بر  كه  روندهايي   و   موجود  هاي الشين چچنمه

در  انساني   فاكتورهاي  بين  در   كه  رسيد  نتيجه  اين   به  و   . [13]  نمود   بندي  چهارچوب  برزيل  كشور  را 
 كه   گريي د  همطالع  بودند.   برخوردار  ريبالات  اهميت  از  آموزشي  كيفيت  و  جنسيت  شناسايي شده، نژاد، 

 و   هاچالش  به  .]14[داده اند    انجام  مراكش  كشور  انساني  منابع  توسعه  مدل  روي  بر  ٢و همكاران  كاكس
روي  موانع با   كشور  اين  توسعه  هايبرنامه  با   ارتباط  در  ملي  انساني  منابع   توسعه  پيش  اند.    پرداخته 

 در  است  گذاشته  تأثير  انساني  عابمن  توسعه   ملي  رويكرد  بر  هك  كشور  اين  تاريخي  و پيشينه  سابقه  بررسي
  اهداف  محيط  اين  در   است.  ارائه شده   ملي   انساني   منابع   توسعه  عملياتي   محيط  از  تحقيق، توصيفي  اين

ضروري   و   پژوهش  اين  درنهايت  اند.شده  همراستا  و  تعريف  توسعه  ملي  رويكرد  موفقيت  براي  اجزاي 
 تشريح   را  مراكش  در  انساني  منابع  توسعه   هايياتژاستر  ارزشيابي  و  اجرا،  ن،تدوي  بر  نيروهاي تأثيرگذار

  كند. مي
انساني ( ارزيابي فرايند توسعه منابع  اساس مدل    بر،  )يا (مدل توسعه سرآمدي)EFQMمدل خود 

فرآيند محور بوده و بر سرآمدي سازمان تأكيد   بنا گرديده است و  دارد.مفاهيم بنيادين تعالي سازمان 
مبناتوس بر  انساني  منابع  خومد  ي عه  گرددل  مي  اعلام  ذيل  شر  به  انساني  توسعه  فرآيند  ارزيابي   :د 

مديريت مبتني بر فرآيندها و واقعيت ،  توسعه خود رهبري،  توسعه مشتري مداري،  توسعه نتيجه گرايي
مسئوليت   ، وتوسعه ارزش و مهارتها ،  يادگيري ، نوآوري و بهبود مستمر،  توسعه و مشاركت فردي  ،  ها

تقسيم مي شوند:  ٩از    EFQM  رآمديسل  مد  فرد.سازماني   - ١  معيار تشكيل شده كه به دو دسته 
توانمندسازها :پنج معيار اول اين مدل بوده و عواملي هستند كه معاونت منابع انساني را براي رسيدن به 

و در نهايت شركا و    نان ، خط مشي و استراتژينتايج عالي توانمند مي سازندكه شامل رهبري ، كارك
بيان كننده دستاوردهاي حاصل از توانمند سازها هستند كه شامل (نتايج كاركنان، ، نتايج.  تندهس  عمناب

  نتايج مشتريان ، نتايج جامعه و نتايج كليدي عملكرد مي شود). 
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  شده انجام  ي هاپژوهش  نهيشيپ
 

 ي داخل ه شدانجام يهاپژوهش نهيشيپ - ٣ جدول

  نتايج   وان نع   سال  نويسند و
موسوي  
محمدي،  

)١٣٩٧(  

ــوزش و  ــش آمــــ نقــــ
فرهنگســازي در توســعه 
بهره وري منابع انساني در 
ــا  ــازمانهاي دولتـــي بـ سـ

 -استفاده از روش توصيفي
  تحليلي

نشان  نتايج   در داد  پژوهش  وري  بهره  كه  گفت  توان  مي  كلي  طور  به 
به   آموزشبلندمدت  بر  تفكر،  طرز  يك  استوار    عنوان  فرهنگ  است. و 

كارشناسان عوامل زيادي از جمله ضعف مديريت، نبود آمار دقيق    مچنينه
از تعداد نيروي انساني شاغل در بخش دولتي و خصوصي، گماردن افراد در 
مشاغل نامناسب و بي توجهي به شايستگي آنها در تصدي پست ها و شغل  

  دانند. وري در كشور مي    لي براي پايين بودن نرخ بهره هاي مختلف را دلاي
راين آموزش مي تواند وسيله اي مهم در جهت تسريع و پيشرفت كيفي  بناب

نيروي كار تلقي شود. سيستم آموزشي بهره وري نيروي كار را افزايش مي  
دهد. اين امر زماني رخ مي دهد كه برنامه ريزي آموزش و اشتغال هماهنگ  

ا از  و  تحصبوده  مدارك  و  آموزش  كامل  فزايش سطح  طور  به  ه استفاديلي 
  .شود

غلامي و  
  )١٣٩٧شيربگي(

ارزيــابي كيفــي توســعه 
انسـاني در حرفه منابع  اي 

آمــوزش عــالي بــا راهبــرد 
  «فرصت مطالعاتي»

داد   نشان  پژوهش  هياتنتايج  اعضاي  توانستهكه  بهرهعلمي  با  از اند  گيري 
آن  براي  مطالعاتي  فرصت  كه  وهلهتجاربي  در  بود  كرده  فراهم  نخست    ها 

هايشان بدهند كه داشتن زندگي شخصي خود و نگرشر سبك  تغييراتي د
اس مسئوليت اجتماعي و تعاملات  برنامه بلندمدت براي خود و خانواده، احس

همكاران  مثبت با  جملهتر  آن  حرفهاز  كار  حيطه  در  و  اند.  آكادميك  اي 
همكار و  دانشجويان  از  حمايت  گروهي،  كارهاي  به  گرايش  با  دانشگاه،  ان 

پيون ع ايجاد  بهدهاي  بلمي  رابط  دانشگاهعنوان يك  اهميت ا  و  هاي خارجي 
  دستاوردهاي فرصت مطالعاتي بودند. جاي كميت از دادن به كيفيت به

كرامتي و  
همكاران، 

)١٣٩٥،(  

تحليلي بـر اصـول   بررسي
آموزش در توسـعه منـابع 

  انساني

نشان داد  پژوهش  ميان فرآيندهاي    نتايج  نيازسنجي،  ٣كه هماهنگي   گانه 
ي و اجرا و ارزيابي مي تواند اثربخشي دوره هاي آموزشي را بيشتر  ه ريزبرنام

و   پژوهش  نظري  مدل  موضوع،  ادبيات  به  توجه  با  پايان  در  نمايد. 
  داتي ارايه گرديده است. پيشنها
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ناصر و  
همكاران، 

)١٣٩٥،(  

توســعه مــديريت  بررســي
انساني در موسسات  منابع 

ــ ــالي فلس ــوزش ع طين آم
  يمطالعه تطبيق

انجام شد.  مطالاين   فلسطين  عالي در نوار غزه،  موسسه آموزش  پنج  عه در 
استفاده مدل سازماني آسيا براي سنجش توسعه مديريت منابع انساني مورد  

) شده  كنترل  نمونه  گرفت.  توسعه ٩١٧قرار  كه  داد  نشان  نتايج  بود.   (
  است.  مديريت منابع انساني در موسسات عالي تاثير گذار

و  رمضانيان 
  )، ١٣٩٤( عالي 

ــبك رهبـــري  ــد سـ نقـ
بازگشت بـه مسـير اصـلي 
در نظامهاي آموزش عـالي 
مبتنـي بــر توســعه منــابع 

  انساني

مايز ميان نظامهاي تجاري و آموزشي، ضعف  نتايج پژوهش نشان داد عدم ت
به   توجه  ضعف  آموزشي،  سازمانهاي  در  تغيير  اصلي  عاملان  به  توجه 

تدري يادگيري، تمرشاخصهاي كيفيت  بر  س و  فرايندهكز  در مقابل  ا،  نتايج 
مديريت   و  رهبري  اصول  اساس  بر  ميباشند.  وموقت  مدت  كوتاه  تغييرات 

شها ميتوان ارائه نمود. اين راهكارها بر  اي مختلفي براي رفع اين چالراهكاره
اساس تحليل نظريات كاربردي عبارتند از: توجه به يادگيري سازماني،تمركز  

ايجاد مشترك  بر  انداز  تصم  چشم  معيارو  به  توجه  گيري،  كيفيت يم  هاي 
  تدريس و يادگيري و تفكر سيستمي است

  
 ي خارج شده انجام يهاپژوهش نهيشيپ - ٤ جدول

  نتايج   عنوان   نويسند و سال 

 ،١كارنج 
)٢٠١٨(  

ــي ــأثير ادغــام  بررس ت
ــات و  ــاوري اطلاعـ فنـ
ــديريت  ــات در م ارتباط

نســــاني در منــــابع ا
مــومي هــاي ع  دانشــگاه

  كنيا

كه اگرچه ادغام فنـاوري اطلاعـات و ارتباطـات توسـط نتايج پژوهش نشان داد  
استادان درك شده است تا تأثير مثبتي بر مديريت منابع انسـاني داشـته باشـد، 
تأثير آن بر فعاليت هاي اداري مانند مديريت ريسك كاركنان و مديريت حقـوق 

ننـد اي اسـتراتژيك بيشـتري مانامـه هـ. امـا در مـورد بربازنشستگي شديد بود
ام و انتخاب كاركنان، آمـوزش و توسـعه و همچنـين مـديريت عملكـرد، استخد

  حداقل بود.

   ،٢رانهر 
)٢٠١٧(  

ــه  بررســي اينكــه چگون
مـــدارس و معلمـــان از 
انسـاني  منـابع  مديريت 
مــي تواننــد بهــره منــد 

  شوند

متمـايز عنوان    را به  يريت منابع انسانوقتي معلمان مدينتايج پژوهش نشان داد  
مي كنند، اين كار عملكرد معلمان و مدارس را افزايش مي دهـد. و سازگار درك 

با تركيب بينش از مطالعات آموزشي در مورد شيوه هاي واحـد مـديريت منـابع 
انساني با نظريه هاي مديريت منابع انسـاني، ايـن مقالـه چـارچوبي مفهـومي را 

ن و نحوه معلمانابع انساني بر عملكرد  يريت مه بيان مي كند مدايجاد مي كند ك
  ي بهره مندي از نتايج مثبت تاثير گذار است.

 
١ Karanja   

٢ Runhaar  
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 ١باريفاجو

)٢٠١٦(  

ــاوري در  ــويب فنـ تصـ
انسـاني  منـابع  مديريت 
ــوزش  ــات آم در موسس

  عالي

نتـايج با استفاده از تحليل محتوا و تحليـل موضـوعي تحليـل شـد.  اين پژوهش
ت مـديري، تبليغـات، اسـتخدام و  آمـوزش  فنـاوري بيشـتر در  پژوهش نشان داد

حقوق و دستمزد مورد استفاده قرار گرفت و هيچ تاثير منفي بر مـديريت منـابع 
  انساني ندارد.

 ٢وو و شن 

)٢٠١٦(  

آمــوزش عــالي بــراي 
توســـعه پايـــدار: يـــك 

  بررسي سيستماتيك

ق نيسـت و كه روند تحقيـق بـا ديـدگاه يونسـكو منطبـنتايج پژوهش نشان داد 
منجر به تنوع بين تعداد مقالات هـر سـاله مردمي  بر رويدادهاي  حققان  تمركز م

  مي شود.
 

  پژوهش روش  
واكاوي فرآيند توسعه منـابع انسـاني  آنهدف پژوش حاضر از نوع آميخته(كمي و كيفي) مي باشد و 

ي اسـت و بـه روش اين تحقيق از نظر هدف كاربرد  .است  و تدوين الگوي مناسب در نظام آموزش عالي
و در بخـش   هاي تخصصي به روش دلفيشده است. مصاحبه با خبرگان با انجام مصاحبه  انجام  كتشافيا

و استفاده از تحليل عاملي، براي تحليل داده هـاي ها  دادهكمي نيز از روش تحليل استنباطي و توصيف  
الي، مـوزش عـمديران آشامل  ري  جامعه آما  يفيبخش ك  در  هد شد.پرسشنامه و ارائه نتايج استفاده خوا

خاب افراد در بخش اول تخصص و اشتهار آنها در موضوع تحقيق و كار بـه لحـاظ مـديريتي در معيار انت
 يدر بخـش كمـ.  نوان حجم نمونه، در نظـر گرفتـه شـدا استفاده از اصل اشباع به ع آموزش عالي بود. ب

در ايـن باشد. يم ١٣٩٩ در سال يلموزش عانظام آ رانيكارشناسان و مد هيكل  شامل  يكمّ  يجامعة آمار
محاسـبه دهد. جهـت  نفر را تشكيل مي  ٨٥،٥٩٤بخش پرسشنامه توزيع شده جمعا جامعه آماري تعداد  

لذا بر همـين اسـاس،   .استفاده شد  ٣فرمول كوكران  يعنيها  از پر كاربرد ترين روشاز يكي    نمونهحجم  
 رانيو مـدفـر از كارشناسـان ن ٣٨٢ ، به تعـداد٠.٠٥ل  ) معادdاساس، حجم نمونه با مقدار خطا (  نيهم

هاي مربوط بـه آوري دادهدر اين پژوهش براي جمع  كردند.  يپژوهش همكار  نيدر ا  ،ينظام آموزش عال
ي اي (مطالعـهكتابخانـه  هـايروشها و ارائه الگوي اوليه موضوع از  ادبيات و مباني نظري، تدوين فرضيه

پرسشـنامه مچنين دو  و ه  اي اطلاعاتي (اينترنتي)هبانكهاي پژوهشي و  رحها، مقالات، مجلات، طكتاب
هايي را نشـان مـي دهـد كـه از آن جا كه محتواي پرسشنامه، مولفـه  استفاده شده است.محقق ساخته  

، با توجه بـه تاييـد سـوالات توسـط خبرگـان، روايـي محتـواي باشندداراي بالاترين ضريب اهميت مي  
قابليـت تائيـد  جهت انجام آزمـون هـاي آمـاري، جهـت بتدادر ا .د قرار گرفته استپرسشنامه مورد تايي

كرونباخ آلفا براي سنجش ميزان تك بعـدي محاسبه شده است. كرونباخ آلفا  پايايي پرسشنامه يا  اعتماد

 
١ Barifaijo  

٢ Wu & Shen  
٣mulaCochran for   
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هرقـدر  .رودگيري آنهـا آسـان نيسـت بـه كـار مـيها، قضاوتها و ساير مقـولاتي كـه انـدازهبودن نگرش
ان كرونباخ آلفا بيشـتر خواهـد شـد و بـالعكس هـر قـدر تر شود، ميزشت بيسؤالا  گي مثبت بينهمبست

نتايج بدسـت آمـده نشـان  .بيشتر شود آلفاي كرونباخ كاهش پيدا خواهد كرد سؤالاتواريانس ميانگين  
ردار مطلوبي برخـوباشد كه ابزار استفاده شده از پايايي مي  %٩٨دهد كه ضريب آلفاي كل پرسشنامه مي

 MAXQDAدر بخش كيفي با استفاده از نرم افـزار  شده، يجمع آور يداده ها ليو تحل هيتجزاست.  
انجام  Smart PLSو  SPSS 16نرم افزار  قياز طر يو استنباط يفيبه دو روش توص و در بخش كمي

 عيجدول توز  ،يدرصد فراوان  ،يشامل فراوان  يفيها از آمار توصداده  فيتوص  يبرا  قيتحق  ني. در اشودمي
 .گرددمياستفاده    امهپاسخ دهندگان به پرسشن  يهايژگيو  فيتوص  نينمودارها و همچن  ميترس  ،يوانفرا

  پرداخته خواهد شد.ها  داده ليو تحل هيتجزو در تحليل استنباطي به روش تحليل عاملي، به  
  

  يافته هاي پژوهش 
انجـام شـد صاحبه نفر م  ٢٠العه با  روش جمع آوري اطلاعات، روش مصاحبه عميق است. در اين مط

به بعد، تكرار در اطلاعات دريافتي مشاهده شده است؛ اما براي اطمينان تا مصـاحبه   دهماز مصاحبه  كه  
اع رسـيده بـود. به بعد داده ها كاملا تكراري بوده و بـه اشـب دهمادامه يافت، هر چند از مصاحبه   بيستم

آغـاز  "عالي  آموزش نظام در انساني منابع توسعه بومي الگوي ابعاد "در مورد  سؤالاتيمصاحبه با طرح 
هـاي مصـاحبه شـونده طـرح مـي شـد. تمـامي مي شد (مصاحبه باز) و باقي پرسش ها براساس پاسـخ

در ايـن  .بررسـي قـرار گرفتنـدمصاحبه ها ضبط شده و براي استخراج نكات كليدي چندين بـار مـورد 
 سـطر محتوا به صورت تحليل روش از دهاستفا با زي،ه ساپياد از پس شده ضبط مصاحبه هاي پژوهش

 و خصوصيات مفهومي ارتباط مشابهت، اساس بر سپس، و مقوله بندي مفهوم پردازي، بررسي، سطر به

توجـه بـه در نهايت با . شدند مشخص مفاهيم) از (طبقه اي مقولات و مفاهيم باز، كدهاي بين مشترك
ي استخراج شـده بـا عنـاوين اهاور، مولفها و مشراهنم  ديفقت اساتصاحبنظران و خبرگان و موا  شنهاديپ 

  تائيد شد.  ،ينظام آموزش عال يهاخصها و شامولفهتحت عنوان ،  ذيل
  
  
  
  
  
  
  



  
  
  
  
  
  
  

 ١٢٤                                                           ١٣٩٩ زمستان، ٢٧، شماره هفتمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  

 مقولات  از  يكل طبقات  يده شكل  - ٥ جدول

ت  
قا

طب صل
ا

  ي

سطح  
  فردي 

سطح  
  سازماني

  سطح اجتماعي 
عوامل 

  ي ا  ينهزم 
  ها   پيامد  شآموز  ي ها  مكانيزم 

ولا
مق

(ط
ت

رع
ه ف

بق
  ي)

خودكارآمد
  ي

  عزت نفس 
  انگيزه 

توانمندساز 
  ي

يادگيري  
  سازماني 
فرهنگ 
  سازماني 

  مديريت دانش 
  فناوري

  رضايت شغلي 

  توسعه جامعه
شبكه   تسهيل 

  سازي
سرمايه توسعه  

  انساني 
مزيت  توسعه 

  رقابتي 

  يدگاهد
 يان متول

از    پشتيباني
  نظرات 

مد  ييرتغ از    يراننگرش 
  وزش آم يقطر

  ي سازمان  اعتماد ايجاد
اعتماد    يكاركنان  گزينش با 

آور ،تاب  نفس  و    يبه 
  بالاتر  يريپذ يتمسئول

  رفتار به كاركنان آموزش

انساني  منابع    توسعه 
بهبود   و  و  عملكرد 

منابع  در    روابط 
  انساني 
  يري گ  يمتصم  بهبود

  ي سازمان يها

  
 ه نقطـه اشـباعفرايند تطبيق مستمر بـآوري شده در فرمت مصاحبه كه با  هاي جمعبا توجه به داده

ها مقياس كمـي تعريـف از تعريف سؤالات اصلي پژوهش (مصاحبه) كه براي آن  بعدنظري رسيده است  
ها و ابعاد آن و نمودارهاي توصيف كننده آوري شده را با تعريف ويژگيهاي جمعشد، كدگذاري مصاحبه

خبره در اين زمينه بر اساس مصاحبه نيمـه سـاختار   ١٢كه با    استذكر  شايان  ها شروع كرد.اين ويژگي
 تبـه سـؤالا  MAXQDAافزار  مصاحبه شد. با استفاده از رويكرد گراندد تئوري و استفاده از نرميافته  

از تحليل كيفي، جهـت   نهايي منتجبه عنوان مولفه هاي    مستخرجدر نهايت مولفه هاي    پاسخ داده شد.
  . گرفتن پرسشنامه مورد تائيد قرار تدوي

هاي جمعيت شناختي آنها به صورت نفر بوده است كه ويژگي  ٢٦٩تعداد آزمودني در اين تحقيق شامل  
  زير مي باشد: 
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  جنسيت 
درزمانجام  يبررس دهندگان  پاسخ  تيجنس  نةيشده 

م نشان  نمونه  در  درصد    ٦١.٠  دهديمنتخب 
پاسخ  ٢٣٣(  انيپاسخگو و  نفر)  زن    ٣٩.٠دهندگان 

پاسخگو پاسخ  ١٤٩(  انيدرصد  مرد  نفر)  دهندگان 
بنابرا فراوانپاسخ  نيهستند؛  زن    ي شتريب  يدهندگان 

ا شكل  نيدر  و  جداول  دارند.    ر يز  يهاپژوهش 
برحسب  پاسخ  يفراوان  عيتوز  دهندهنشان دهندگان 
  است. تيجنس

  
جنسيت    برحسب  نمونه  فراواني  توزيع  - ١نمودار  

  دهندگان پاسخ
  سن

ان دهندگخســن پاســ نــةيشــده درزمانجام يبررســ
درصـد سـن   ٢٤.٣:  دهـديمنتخب در نمونـه نشـان م

ــ ٩٣دهندگان (پاســخ ــر) ب  ٣٤.٣ســال،  ٤٠-٣١ نينف
 ٥٠-٤١  نينفـر) بـ  ١٣١دهندگان (درصد سـن پاسـخ

 ٥٠نفـر)    ١١٣دهندگان (درصد سن پاسخ  ٢٩.٦سال،  
نفر)   ١٠دهندگان (درصد سن پاسخ  ٢.٦سال به بالا، و  
ــخص م ــدينامشـ ــداول. باشـ ــكل جـ ــز ياهو شـ  ريـ

دهندگان برحسب سن پاسخ  يفراوان  عيدهنده توزنشان
  است.

  
سن   برحسب نمونه   فراواني  توزيع  - ٢نمودار  

  دهندگان پاسخ

  تحصيلاتسطح  
ــ ــده درزمانجام يبررس ــةيش ــ ن ــطح تحص  لاتيس

 ١٧.٣:  دهـديدهندگان منتخب در نمونه نشان مپاسخ
ــخ ــد پاس ــر) دارا ٦٦دهندگان (درص ــ ينف  لاتيتحص

 ينفــر) دارا ٩١( دهندگانپاســخدرصــد  ٢٣.٨ پلم،يــد
دهندگان درصـد پاسـخ  ٤٠.١و    پلم،يدفـوق   لاتيتحص

ــر) دارا ١٥٣( ــ ينف ــانس،يل لاتيتحص ــد  ٦.٥ س درص
ــ ــر) دارا ٢٥( دهندگانخپاســـ ــ ينفـــ  لاتيتحصـــ

  
سطح   برحسب  نمونه   فراواني   توزيع  - ٣نمودار  
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نفــر)  ٤٧دهندگان (درصــد پاســخ ١٢.٣ سـانس،يلفوق 
ــ يدارا ــر لاتيتحصـ ــنديم ،يدكتـ ــداول و باشـ . جـ

 يفراوانـــ عيـــدهنده توزاننشـــ ريـــز يهاشـــكل
  ت.اس لاتيدهندگان برحسب سطح تحصپاسخ

 تحصيلات

  سابقه خدمت 
ســـابقه خـــدمت  نـــةيشـــده درزمانجام يبررســـ

 ٣٠.٩:  دهـديدهندگان منتخب در نمونه نشان مپاسخ
 ٣٣.٨سـال،    ٥  ريـنفـر) ز  ١١٨دهندگان (درصد پاسخ

سـال،   ١٠تـا    ٦  نينفر) بـ  ١٢٩(  دهندگانپاسخد  درص
 ١٥تـا    ١١  نينفر) بـ  ٨٧دهندگان (درصد پاسخ  ٢٢.٨
تـا  ١٦  نينفر) ب  ٤٢دهندگان (درصد پاسخ  ١١.٠سال،  

از   شينفر) بـ  ٦دهندگان (درصد پاسخ  ١.٦سال، و    ٢٠
 ريـز  يهاسال، سابقه خدمت دارند. جداول و شكل  ٢١

توزنشان ن برحسـب دهندگاپاسـخ  يفراوانـ  عيـدهنده 
  .ت.سابقه خدمت اس

  
 سابقه خدمت  برحسب  نمونه   فراواني   توزيع  - ٤نمودار  

واكاوي فرآيند توسعه منابع انسـاني و تـدوين   نييتع  يبرا  يمناسب برا  يمدل  جهت بررسي و تعيين
در ادامـه مـدل تحليـل عـاملي .  از روش تحليل عاملي استفاده شد  الگوي مناسب در نظام آموزش عالي

را   توسعه منـابع انسـاني و تـدوين الگـوي مناسـب در نظـام آمـوزش عـالي  فرآيندواكاوي    هاياخصش
نظر باشد رابطه ضعيف درنظر گرفته شـده و از آن صـرف ٠٫٣ر بار عاملي كمتر از اگ  فرمائيد.ملاحظه مي

ب اسـت. باشـد خيلـي مطلـو ٠٫٦قابل قبـول اسـت و اگـر بزرگتـر از  ٠٫٦تا   ٠٫٣شود. بارعاملي بين  مي
  ).١٩٩٤(كلاين،  

كمتر از   يها بارعاملاز مولفه  يكيمولفه    ١٣  نيهمانطور كه در جدول فوق نشان داده شده است، از ب
در ادامه، بارعاملي مدل بـه تفكيـك مولفـه هـا در   .گردنديم  حذف  يعامل  ليداشته لذا از روند تحل  ٠.٣

  جدول ذيل آمده است:
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  مناسب ي الگو ني تدو و ي انسان  منابع  توسعه  نديفرآ يواكاو يهامولفه ريمس بي ضر  و  يعامل ي بارها ي ادارعنم  - ٦ جدول
 ي عال آموزش نظام در

  معناداري   ضريب مسير   بارعاملي   مولفه  رديف 

  ٠.٧٥٣  ٠.٥٦٧ ي خودكار آمد  ١

  معنادار 

  ٠.٧٣٨  ٠.٥٤٥  عزت نفس   ٢

  ٠.٧٧٢  ٠.٥٩٦  انگيزه   ٣

  ٠.٧٧٧  ٠.٦٠٣  توانمندسازي   ٤

  ٠.٨٣٣  ٠.٦٩٣  يادگيري سازماني   ٥

  ٠.٨٥٢  ٠.٧٢٧  فرهنگ سازماني   ٦

  ٠.٧٩٧  ٠.٦٣٦  مديريت دانش   ٧

  ٠.٧٨٩  ٠.٦٢٣  فناوري   ٨

  ٠.٨٤٥  ٠.٧١٤  رضايت شغلي  ٩

  ٠.٧٠٣  ٠.٤٩٤  توسعه جامعه   ١٠

  ٠.٧٦٠  ٠.٥٧٨  سازيتسهيل شبكه   ١١

١٢  
توسعه سرمايه 

  انساني 
٠.٨٠٦  ٠.٦٤٩  

  غيرمعنادار  ٠.٥٣٥  ٠.٢٨٦  زيت رقابتيم   توسعه  ١٣
 ي بارعامل يمبنا بر سوم مرحله يديتائ يعامل ليتحل از حاصل هامولفه تياولو -٧ جدول

  بارعاملي   مولفه  اولويت  رديف 

  ٠.٧٣٢ فرهنگ سازماني   اولويت اول   ١

  ٠.٧١٩  رضايت شغلي  اولويت دوم   ٢

  ٠.٦٩٥  ني مايادگيري ساز  اولويت سوم  ٣

  ٠.٦٥١  توسعه سرمايه انساني   اولويت چهارم  ٤

  ٠.٦٤٠  مديريت دانش   اولويت پنجم   ٥

  ٠.٦٢٩  فناوري   اولويت ششم   ٦

  ٠.٦٠٢  توانمندسازي   اولويت هفتم   ٧
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 نيو تـدو  يتوسـعه منـابع انسـان  نديفرآ  يواكاوهاي  در نهايت با توجه به مدل تحليل عاملي شاخص
بـر مبنـاي   يمناسب در نظام آموزش عـال  يالگو  در نمودار ذيل، «  يعالش  وزمناسب در نظام آم  يالگو

  گردد:ي»، به شرح ذيل ارائه ميتوسعه منابع انسان  نديفرآ  يواكاو
  
  
  

  ي مناسب در نظام آموزش عال يالگو  ن يو تدو  يتوسعه منابع انسان  نديفرآ  يواكاو   - ١شكل    
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 الگو  زشبرا   يهاشاخص  - ٨ جدول

  شاخص
دامنه قابل 

  قبول
خودكار  

 ي آمد
عزت 
 نفس 

 ي توانمندساز زه يانگ
 يريادگي

 يسازمان
فرهنگ  

 يسازمان

دو  خي
)٢X(  

-  ٢.٤٩٨ ٣.٨٣٧  ٤.١٤٧  ٣.٤٧٤  ١٠.٥٢٧ ٨.٨٣٠ 

درجه  
  آزادي 

-  ٣٦  ١٦  ١٤  ١٨  ٣٦  ٣٠  

X٢/df  ≤  ٠.٠٦٩  ٠.٢٤٠  ٠.٢٩٦  ٠.١٩٣  ٠.٢٩٢  ٠.٢٩٤  ٣  

RMSEA  ≤  ٠.٠٣١  ٠.٠٢٩  ٠٧٣/٠  ٠١٣/٠  ٠١٧/٠  ٠٣٨/٠  ٠٨/٠ 

RMR  ≤  ٠.٠٣٦  ٠.٠٧٩  ٠٣٥/٠  ٠١٩/٠  ٠٤٣/٠  ٠١٩/٠  ٠٨/٠  

NFI  ٩٩/٠  ٩٦/٠  ٩٥/٠  ٩١/٠  ٩٠/٠  ٩٣/٠  ١نزديك به  

CFI  ٩٦/٠  ٩٧/٠  ٩٧/٠  ٩٣/٠  ٩٣/٠  ٩٦/٠  ١نزديك به  

GFI  ٩٨/٠  ٩١/٠  ٩٩/٠  ٩٥/٠  ٩١/٠  ٩٧/٠  ١نزديك به  

AGFI  ٩٨/٠  ٩٣/٠  ٩٨/٠  ٩٩/٠  ٩١/٠  ٩٣/٠  ١نزديك به  

  

  شاخص
دامنه قابل 

  قبول
 تيريمد

 دانش
 ي فناور

  تيرضا
 يشغل

توسعه 
 جامعه 

  ليتسه
 يسازشبكه

توسعه 
 هيسرما
 ي انسان

دو  خي
)٢X(  

-  ٩.٢٥٣  ٢.٨٥٨ ٢.٦٧٨  ٣.٠٤٩  ٩.٠٧٣  ٢.٦٧٨  

درجه  
  آزادي 

-  ٣٤  ٢٨  ٣٥  ٢٠  ٣٢  ٢٧  

X٢/df  ≤  ٠.٢٧٢  ٠.١٠٢  ٠.٠٧٧  ٠.١٥٢  ٠.٢٨٤  ٠.٠٩٩  ٣  

RMSEA  ≤  ٠.٠٤٢  ٠.٠٣٧ ٠.٠٣١  ٠.٠١٢  ٠.٠٩٦  ٠.٠٣٧  ٠٨/٠  

RMR  ≤  ٠.٠٤٢  ٠.٠١٨  ٠.٠٣٦  ٠.٠١٨  ٠.٠٤٢  ٠.٠١٨  ٠٨/٠  

NFI  ٩٩/٠  ٩٧/٠  ٩٩/٠  ٩٩/٠  ٩٩/٠  ٩٧/٠  ١نزديك به  

CFI  ٩٨/٠  ٩٦/٠  ٩٦/٠  ٩٩/٠  ٩٨/٠  ٩٦/٠  ١نزديك به  
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GFI  ٩٣/٠  ٩٩/٠  ٩٨/٠  ٩٨/٠  ٩٣/٠  ٩٩/٠  ١نزديك به  

AGFI  ٩٩/٠  ٩٩/٠  ٩٨/٠  ٩٩/٠  ٩٩/٠  ٩٩/٠  ١نزديك به  

  
محاسبه شده براي   AGFIو در نهايت    RMSEA  ،RMR  ،NFI  ،CFIهمانگونه كه ملاحظه شد  

 2RMRو    1RMSEAكل مدل، نشان از برازش مدل دارد. در پايان لازم به توضيح اسـت كـه مقـدار  
دهنده اعتبـار مـدل هسـتند. و نزديك به يك، همگي نشان  %٩٠بالاي    4AGFIو    ٣GFI،  ٨/٠كمتر از  

واكـاوي فرآينـد توسـعه   هايالگوي حاضـر مؤلفـه  درها از مقادير مطلوبي برخوردارند.  اخصهمه اين ش
 زه،يـعـزت نفـس، انگ ،يمنابع انساني و تدوين الگـوي مناسـب در نظـام آمـوزش عـالي (خودكـار آمـد

توسـعه   ،يشـغل  تيرضـا  ،يدانـش، فنـاور  تيريمـد  ،يفرهنگ سازمان  ،يسازمان  يريادگي  ،يتوانمندساز
و   ١  شـده  عنوان متغيرهاي مشـاهده  ) بهيانسان  هيتوسعه سرما  تيو در نها  ،يسازشبكه  ليهجامعه، تس

  هاي برازش الگو شاخص. شده است در نظر گرفته ٢ عنوان متغير مكنون متغير تو نظام آموزش عالي به
  

 نتيجه گيري بحث و  

در نظـام آمـوزش   اسبمن  يالگو  نيو تدو  يتوسعه منابع انسان  نديفرآ  يواكاو  پژوهش حاضر با هدف
و توسعه متعادل   نظام آموزش عاليتغيير و تحول در سيستم پوياي  ي مورد بررسي قرار گرفته است.  عال

گويي به نيازهـاي جامعـه در ريزي و مديريت به منظور پاسخو نظام مند آن، نيازمند تفكر و عمل برنامه
وآموزش عـالي انساني  منابع توسعهمورد در توان به بحث ابعاد مختلف است. از ديدگاه هاي مختلفي مي

 الگـوي تـدوين و انسـاني منابع توسعه فرآيند حاضر واكاوي پژوهش اصلي هدفپرداخت. بدين جهت، 

 جزئـي تعيـين اهـداف موثر، نتيجه به نيل جهت منظور، همين به عالي است، نظام آموزش در مناسب

 بين ارتباط آموزش عالي،تعيين نظام در انساني بعمنا توسعه بومي الگوي هاي شاخص و هامولفه ابعاد،

 توسـعه بـومي الگـوي عالي و ارائه نظام آموزش در انساني منابع توسعه بومي الگوي ابعاد و مولفه هاي

پيشنهادي مورد  الگوي يا اعتبارسنجي برازش نيكوئي تبيين با توام عالي، آموزش نظام در انساني منابع
 .مي باشد)كيفي سپس و كمي ابتدا (اكتشافي شيوه آميخته ن تحقيق بااي روش با اين هدف،نظر است .

دهندكه داراي تجربه مديريتي و مطالعاتي در اين تشكيل مي  نفر از خبرگان كليدي  ٢٠نمونه تحقيق را  
 كه تعـداد گردد مي استفاده كوكران دوم فرمول از آماري در بخش كمي، نمونه و حجم اندحوزه داشته

هاي عميق و اكتشافي بدست آمـد و بـا هاي كيفي از طريق مصاحبهداده .باشد مي نفر ٣٨٥ با برابر آن

 
1 Root Mean Square Error of Approximation 
2 Root Mean Square Residual 
٣ Goodness of Fit Index 
4 Indexdjusted Goodness of Fit A 
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تجزيـه و تحليـل گرديـد. مورد  بهره گيري از كد گذاري باز و محوري براساس رويكرد نظريه داده بنياد  
 ع انسانينابتوسعه مهاي بدست آمده از اين مطالعه، مقوله ها و عوامل اصلي و فرعي مؤثر در  طبق يافته

 اجتماعي مي باشد. در فردي ،سطح سازماني و سطح در پاسخ به اين سوال مشخص شد كه ابعاد سطح

پيامدهاي اجـراي  شده، انجام هاي مصاحبه روي بر بنياد داده روش هاي تحليل اساس بر پژوهش، اين
نفر خبـره   ٢٠، با  ا  هيرمتغهاي  الگوي توسعه منابع انساني نيز مشخص گرديد . در مورد شناسايي مولفه

سؤال مصاحبه شـد. بـا اسـتفاده از رويكـرد گرانـد ٦در اين زمينه براساس مصاحبه نيمه ساختاريافته با 
تئوري مصاحبه ها مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت و سپس از تحليـل عـاملي بـراي كـاهش داده هـا ، 

ساس نتايج حاصـل از بخـش شد. براده شناسايي ساختار و حذف متغيرهاي اضافي از فايل داده ها استفا
بعد اصلي به عنوان ابعاد الگـوي توسـعه منـابع ٣كيفي و روايي محتوا، كه از شاخص ها (گويه) موجود،  

هـاي اكتشـاف شـده را در انساني در آموزش عالي تشكيل دهنده اين مقوله، قابل شناسايي بـود. مؤلفـه
ها استخراج هاي موجود اين مولفهو نظريهپيشينه  ت،  توان مشاهده كرد و بر اساس ادبياجدول ذيل، مي

شدند كه عبارت بودند از: سـطح فـردي (خودكارآمـدي، عـزت نفـس، انگيـزه ، توانمندسـازي)، سـطح 
سازماني (يادگيري سازماني، فرهنگ سازماني، مديريت دانش، فناوري، رضايت شغلي)، سطح اجتمـاعي 

ي ا ينـهعوامـل زمني، توسـعه مزيـت رقـابتي)، يه انسارما(توسعه جامعه، تسهيل شبكه سازي، توسعه س
، آمـوزش  يـقاز طر  يراننگـرش مـد  ييرتغ(  آموزش  يها  )، مكانيزماز نظرات  يان، پشتيبانيمتول  يدگاهد(

 ، آمـوزشبالاتر يريپذ يتو مسئول يبا اعتماد به نفس ،تاب آور يكاركنان ي، گزينشاعتماد سازمان  ايجاد
 عملكـرد و روابـط در منـابع انسـاني، بهبـودو بهبـود  منابع انسـاني  (توسعه  ها  )، پيامدرفتار به كاركنان

 مصـاحبه روي بـر بنياد داده روش هاي تحليل اساس بر پژوهش، اين ي). درسازمان يها يريگ يمتصم

 ايـن از كـدام پيامدهاي اجراي الگوي توسعه منابع انساني نيـز مشـخص گرديـد .هـر شده، انجام هاي

 سازمان براي يك موفقيت ساز زمينه تواند مي مستقر شوند، سازمان در نسبي طور هب راگ حتي پيامدها

عملكـرد و روابـط در منـابع و بهبـود  پيامدها توسعه منـابع انسـاني  بخش در واقع، در گردد. محسوب
 كاركنـان عملكرد بهبود و اثربخشي داشت، انتظار توان مي يسازمان يها يريگ يمتصم انساني و بهبود

 بيشتر هاي موفقيت ايجاد باعث و بيفتد اتفاق  سازمان در نيازسنجي شده هاي آموزش تقويت ليلد هب

 پـذيري مسئوليت و پاسخگويي راستاي در سازماني هاي ارزش تقويت با ديگر، طرف از .گردد سازمان

 مـي مجمـوع در موضوع اين و گردد تقويت خود كارامدي و عزت نفس كاركنان سطح ارتقاي و بيشتر

 و خلاقيـت منبع و سازمان يك دارايي ترين مهم انساني ي به بهبود سازمان كمك نمايد. سرمايه تواند
 يـك مـديران و كاركنـان ي تجربـه و دانـش اسـتعدادها، ها، توانمندي تمامي شامل كه است نوآوري

 نيـز را نـانآ شنگر و توانايي مهارت، كاركنان، دانش نظير عواملي انساني ي سرمايه .باشد مي سازمان

شود. همچنين نتايج پژوهش محقق در هر حوزه با مشخصات ذيل، با ساير محققين همسـو و  مي شامل
. در پاسخ به سوالات پژوهش مشخص شد كه استالبته محقق بسيار گسترده تر و جامع تر عمل نموده  
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سـطح ، [17]و  [16]سجيتن و آلاگاراجا،  [15]رووت و روونافردي توسط مطالعات لينهام  ابعاد سطح
ــات  ــازماني در مطالع ــران،  [17]و  [15]س ــارا و ديگ ــاجو، گاراوان [18]لاج ــارنج،  [19]باريف  [20]ك

 [17]جيتنس  و ، آلاگاراجا[15]اجتماعي نتايج مطالعات  و در نهايت سطح [16]ادوين ،  [21]چيواره
  مي باشد.    [19]و گاراوان 

تواند از جمله پيشنهادات مبتني بر د، پيشنهادات ذيل ميه شبا توجه به آنچه تا كنون گفتدر نهايت  
  واكاوي فرآيند توسعه منابع انساني و تدوين الگوي مناسب در نظام آمـوزش عـاليها، مناسب براي  يافته
  باشد:

  
  

 الگو  در شده ديتائ ياههمولف اساس بر هاافته ي بر يمبتن پيشنهادات و مناسب  يكارها و ساز ارائه -٩  جدول

 ي خودكار آمد  يهاتوسعه مهارت سازوكارهاي مناسب  
 ريزي جهت ايجاد و توسعه توانايي افراد در حيطه كاريبرنامه 

 ريزي جهت ايجاد و توسعه دانش افراد  برنامه 

 در  ريزي جهت به اشتراك گذاري تجارب و دستاوردهاي گذشته به منظور افــزايش اعتمــاد بــه نفــس برنامه
 منابع انساني  

  عزت نفس  يهاتوسعه مهارت سازوكارهاي مناسب  
 ؛موفقيتها و  ، داشتههاميزان اعتقاد فرد به تواناييريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 

 شخصي در مورد ارزشمند بودن  قضاوتريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 

   خودآگاهيريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 

  انگيزهتوسعه  ب  ناسسازوكارهاي م 
 هاي فرديانگيزهريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه   

 هاي انگيزشي خاصبرنامهريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 

 ويژه  هايپاداشترغيبي و  هاي  برنامهريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 

  سازوكارهاي مناسب توانمندسازي
 هارت كاركنانو متوسعه دانش  ريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 

 عاتي  لاهاي ارتباطي و اطكانالريزي جهت ايجاد و گسترش  برنامه 

 حس خودهدايتيريزي جهت ايجاد و توسعه ايجاد  برنامه   

  سازمانيسازوكارهاي مناسب يادگيري 

 آموزش و يادگيري كاركنان سازمانريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 
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 پيشــرفت  ، بهبــود منــابع انســاني جهــتبهبود مــداوم    و  سازماني  يرييادگريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه
 خود  فرهنگ يادگيري  مبني برسازماني و بهسازي منابع انساني  

 ايجــاد فرهنــگ يــادگيري در  با    متخصصان توسعه منابع انسانيريزي جهت ايجاد، توسعه و نگهداشت  برنامه
 سازمان

  فرهنگ سازماني توسعه  سازوكارهاي مناسب  
 شيوه زندگي يك سازمان    به عنوان  فرهنگ سازمانييزي جهت ايجاد و توسعه نگرش  رهبرنام 

 اصلي هر سازمان  ، به عنوان داراييعملكرد افرادريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش  برنامه 

 فرهنگ سازماني مطلوبريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش  برنامه 

  مديريت دانش توسعه  سازوكارهاي مناسب  
 ســوق جريــان دانــش بــه ســمت اهــداف  بــا هــدف مديريت دانــش جهت ايجاد و توسعه نگرش  زي  ريبرنامه

 عملكردي كليدي سازمان

 توسعه مسير شغلي  دانش موجب  توليدريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش  برنامه 

 توسعه تعاملات اجتماعي  دانش موجب  تسهيمريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش  برنامه 

  ناوريفه  توسعسازوكارهاي مناسب  

   جامع و كامل نسبت بــه  موجب ايجاد يك ديدگاه  وري اطلاعات  افنريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش  برنامه
 هاسازماندر    منابع انساني

  فناوريبا استفاده از    ميزان اختيارات كاركنانريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 

 قلمرو مديريت منابع انساني بــا اســتفاده از    در  مديراني  هاگسترش فعاليتريزي جهت ايجاد و توسعه برنامه
 فناوري

  رضايت شغلي توسعه  سازوكارهاي مناسب  
 در مورد كار  ،رضايت شغلي يكي از مهمترين مسائل نگرشيريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش  برنامه 

 هــاي  ژگيهاي مختلف ســازماني، ويرضايت شغلي تعامل بين ويژگي ريزي جهت ايجاد و توسعه نگرشبرنامه
 فردي و محيط كاري

 پيام در ارزيابي شغلي يا    يا  مطبوع و،  يك حس مثبت رضايت شغلي،عه نگرش ريزي جهت ايجاد و توسبرنامه
 تجربه فرد

  سازوكارهاي مناسب توسعه جامعه 

 و جامعه  تلقي كاركنان از كار و سازمان خودريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش مثبت  برنامه 

 جامعهمشاركت كاركنان در  جاد و توسعه  اي  ريزي جهتبرنامه 

 در جامعه  هانوآوري، خلاقيت و فراهم بودن محيط براي رشد خلاقيتريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 
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  سازيسازوكارهاي مناسب تسهيل شبكه
 در جامعهاي براي حل مساله  شبكه  سازمان،ريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش  برنامه 

 هــدف  به عنوان شركت  )دروني و بيروني(خوشحال كردن مشتريان د و توسعه نگرش  يجاريزي جهت ابرنامه
  هشبكاصلي  

 هاي بين پرسنلريزي جهت ايجاد و توسعه شبكهبرنامه 

  سرمايه انساني توسعه  سازوكارهاي مناسب  
 مانسازهاي  و دارايي  بعاترين منبا ارزش  هاي انسانيريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش سرمايهبرنامه 

 انسانيسرمايه  توسعه  ، در  فعاليت دراز مدت  به عنوان يكنقش آموزش  ريزي جهت ايجاد و توسعه  برنامه 

 هــا، دانــش، شايســتگي،  ارتقــاي مهارتسرمايه انساني در گرو: رشد ريزي جهت ايجاد و توسعه نگرش برنامه
 يمانرشد مستمر ساز  و در نهايت  قدرت يادگيري و علاقه افراد در تمام سطوح

  
 يـك  بـا  را  خـود  كارمنـدان  تـا  است  شده  تبديل  سازمانها  محوري  استراتژي  يك  به  انساني  منابع  توسعه
 ايجـاد  را  كـاري  دنيـاي  ها  فناوري  و  ابزارها  ،  وظايف  در  سريع  تغييرات .دهند  وفق  تغيير  حال  در  محيط

 جـايگزين هـا مهـارت اوممـد كردن روز به با يكبار بار يك آموزش يا ابتدايي آموزش آن  در  كه  كند  مي
 مـادام  يادگيري  ها  سازمان  كل  حتي .شوند  فراگير  كه  كند  مي  ترغيب  را  كارمندان  شرايط  اين .شود  مي

 ،  همچنين .كنند  مي  تبديل  يادگيري  سازمان  اصطلاح  به  و  پذيرفته  خود  جديد  فلسفه  عنوان  به  را  العمر
 و كارمنـدان و بودجـه بـراي ابـترق افـزايش ، شـدن جهـاني دليـل به  (IAL)عالي آموزش مؤسسات
 هـاي  مسـئوليت  بـه  تغييـرات  ايـن .شوند  مي  اساسي  تغييرات  دچار  ،  نهادي  استقلال  افزايش  همچنين
 پـلارت(  هسـتند  مـرتبط  ،  دارنـد  بيشـتري  رهبـري  و  مـديريتي  هـاي  شايسـتگي  بـه  نيـاز  كه  جديدي
 مـديريت  تـا  مـديريت  ادهسـ  زا  –  است  كرده  تغيير  كاركنانش  قبال  در  دانشگاه  مسئوليت  بويژه ).٢٠٠٧

 تـر رقـابتي پيچيـده محيط يك در و شويم سازگار نهادي تغيير اين در موفقيت با اينكه  براي .كارمندان
 انسـاني  منـابع  بهتـر  اسـتقرار  براي  را  مختلفي  هاي  استراتژي  دانشگاهها  ارشد  از  بيشتري  تعداد  ،  شويم
 هـاي هزينـه از سـهم بيشترين كاركنان براي يذارگ سرمايه  كه  واقعيت  اين  به  توجه  با .كنند  مي  اتخاذ

 كسـب و دانشـگاهي مراكـز دارايي ترين ارزش با انساني نيروي ، است  داده  اختصاص  خود  به  را  دانشگاه
  است.  دانشگاه امور در اهميت
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Abstract 
The purpose of this study was to analyze the process of human resource development and to develop 
an appropriate model in the higher education system and its method in a mixed way (qualitative and 
quantitative). The research community in the qualitative part consisted of professors, specialists and 
experts in this field and in the quantitative part consisted of professors, experts, experts and managers 
of the higher education system. In the qualitative section, which was purposefully selected, 12 
professors, specialists and experts were selected, and in the quantitative section, 382 experts and 
managers of the higher education system were selected using the Cochran's formula. The research 
tools were semi-structured interview and researcher-made questionnaire. Analysis of collected data, 
in the qualitative part by grounded theory method and through coding using MAXQDA software and 
in the quantitative part by descriptive and inferential methods using SPSS 16 software And Smart 
PLS was done. The results showed that twelve components are involved in explaining the human 
resource development process and developing an appropriate model in the higher education system, 
which are: Self-efficacy, self-esteem, motivation, empowerment, organizational learning, 
organizational culture, knowledge management, technology, job satisfaction, community 
development, facilitating networking, and ultimately human capital development. To check the fit of 
the model, check the X2, R and RS; It was discussed that the presence of low X2 and the ratio of chi-
square to the degree of freedom less than three, as well as the coefficient of determination and the 
adjusted coefficient of determination were calculated; Indicates the proper fit of the model. 
 
Keywords: Higher education system, human resource development, human resource development 
process analysis 
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Abstract 

The current research is in correlation method, and it is quantitative and qualitative about kind of 
data. The statistical society is insurance company which are The purpose of this study was to 
investigate the effect of knowledge productivity on the factors of human resources empowerment of 
the employees of the insurance company. The statistical population of the study was selected from 
insurance employees (380 persons) by Cochran formula of 191 persons using simple random 
sampling. A questionnaire consisted of three parts: Demographic information, Spritzer 
empowerment questionnaire, Knowledge productivity questionnaire (Qualitative Interview 
Questionnaire). Results were analyzed in two levels of descriptive and inferential statistics by 
LISREL software. Relationship between knowledge productivity and job meaningfulness (r = 0.83), 
between knowledge productivity and competence feeling (r = 0.86), between knowledge 
productivity with feeling of independence (r = 0.92), between knowledge productivity and feeling 
effective In the job (r = 0.90), there is a strong and positive relationship between knowledge 
productivity and a sense of trust in colleagues (r = 0.92), as well as between each component of 
knowledge productivity with empowerment. The relation between incremental innovation and 
empowerment (r = 0.66) and between fundamental innovation and empowerment (r = 0.92) was 
obtained.As a result, knowledge productivity is directly related to the empowerment of employees, 
but it does not have an impact on staff empowerment. So these factors are not conducive to 
empowering employees. According to the research findings, suggestions have been made to enrich 
staff empowerment and give importance. 

 

Keywords: knowledge productivity, Incremen innovation, Radical innovation, 
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Abstract 
Targeted attention to the issue of succession in banks is urgently needed. Many of banks especially 
governmental banks without to competitional future in that manner executute the primitive methods 
for select managers. the purpose of this research is to investigate and explain the model of a 
comprehensive system of succession in Refah Bank. The research is descriptive and correlational. 
The statistical population includes 600 senior managers and middle managers all of the country. In 
the sampling process, using Morgan table, a sample of 234 people was selected by stratified random 
sampling. A questionnaire containing 90 questions was used to measure the variables. Data analysis 
was performed using SPSS and Smart PLS2 software and structural equation modeling. Based on 
path analysis, the strongest causal relationship between the three components of the model is the 
direct and significant influence of behavioral factors on the establishment of a comprehensive 
succession system in the study. 
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Abstract 

This research validates the model of cultural security in sustainable knowledge-based development. 
The research method is applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of data 
collection method and mixed (quantitative-qualitative) in terms of the type of data. The statistical 
population in the qualitative section (interview section) comprised 15 experts and specialists familiar 
with cultural and scientific issues in the Ministry of Science, Research and Technology, who were 
selected by purposive sampling. The statistical population in the quantitative part included 551 
experts and managers of the Ministry of Science, Research and Technology in 2019-20, from among 
whom, some 226 persons were selected by stratified random sampling. Both library research and 
field observation methods were employed for data collection. In the field observation method, in 
order to collect the qualitative part, interviews were conducted with a number of mangers enaged in 
cultural affairs, and in the quantitative part, the data was collected through a researcher-made 
questionnaire. The reliability of this questionnaire was estimated based on 0.86 Cronbach's alpha 
coefficient. Confirmatory factor analysis was used in relation to the validity of the obtained indices 
and also a questionnaire was designed to assess the validity of the model, which measured the 
dimensions of the final model using a single sample t-test. The results showed that the model was 
valid and the model of cultural security in the knowledge-based sustainable development gained the 
required validity with cultural, economic, social, environmental, political as well as national and 
religious factors . 
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Abstract 
Training officials are often unable to prove how effective they are in meeting the business goals. We 
clearly admit that top managers need reliable and valid data to trust training functions, but training 
officials often lack justifiable indices to back up their claims about improving staff's performance in 
real work. Although ROI was a rigorous index to report on effectiveness of work-based training 
programs, but it did not turn into popular trend it is hard and costly to estimate. Hence, we here put 
forward a new index for reporting on effectiveness of work-based training programs, entitled Rate of 
TOL. This index aims at measuring how much of what participants learn during training programs 
transfers into performance in real workplaces. To do so, two strategies are suggested: firstly, Simple 
Linear Strategy (SLS) which is based on calculating coefficient of determination between scores of 
final course tests and performance appraisals; and secondly, Cluster Linear Strategy (CLS) which is 
based on calculating multiple regression between scores of final course tests plus other influencing 
predictor variables (such as work climate, personal motivation, etc.) and performance appraisals.  It 
is finally argued that the proposed index just improves when training programs are designed and 
implemented in the best possible manner to meet quality measures like learners' satisfaction, 
relevance, importance, instructors' competency, and etc. Consequently, Rate of TOL as a quality 
index helps training and development officials to report more exactly and justifiably on how 
effective they are in improving people in real workplace 
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Abstract 
One of the essentials of every society is its administrative and managerial system. An ideal and 
efficient administrative system might lead to developmental plans’ aims. A health organization is 
constructed by employees who are commitment to their work and also are creative, innovative, high 
performance and high morale. These innovative employees help organizations gaining their goals 
and even also societies being thrived. Many factors affect organizational integrity and one of them is 
comprehensive employee training. Because of importance and role of employee training system in 
administrative integrity and preventing corruption, in this research we are going to identify 
components and criteria of employee training system to develop administrative integrity in public 
organizations. The approach of research is qualitative and the method is theme analysis and to 
extract criteria and components of training system to develop administrative integrity, the interviews 
have been done with 19 experts of the administrative and recruitment organization using Snowball 
sampling method. The ideal criteria of training system to develop administrative integrity is 
extracted in format of 4 main theme, 13 subsidiary theme and 48 concepts and results showed that 
characteristics of training system to develop administrative integrity includes expert-based training, 
ethical-based training, continuous improvement and priority and continuous courses of development 
of administrative integrity. 
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