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های علمای در ها و یافتاهترین نظریاهمنابع انسانی به منظور ارائه تاازه فصلنامه آموزش و توسعه

های های آموزش و توسعه منابع انسانی و همچنین به جهت تباادل و نشار افکاار و اندیشاهحوزه

پژوهاان، كارشناساان، اساتادان و دانشانویان دعاو  نظران، دانشبدیع، از اندیشمندان، صاحب

 -های علمیخود را در قالب مقاله هایها و یافتهار دادن نکا  زیر، دانستهنماید تا با مدنظر قرمی

پژوهشی برای چاپ و انتشار در فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساانی باه نشاانی اعالام شاده 

 شود:رو اهداف این نشریه به شرح ذیل اعلام میارسال نمایند؛ از این

 

 اهداف فصلنامه

 المللیعلمی آموزش و توسعه منابع انسانی در سطح ملی و بین كمک به ارتقای تحقیقا  -

اندركاران و فرهنگ و دانش علمی و فنی متخصصان، كارشناسان، دست  كمک به ارتقای سطح -

 های آموزش و توسعه منابع انسانی كشورهای مرتبط با زمینهمندان در رشتهعلاقه

حقیقاتی و همچنین پژوهشاگران و كارشناساان كمک به ایناد ارتباط میان مراكز آموزشی و ت -

 ها و تنربیا  و كسب دستاوردهای تازه علمیبه منظور انتقال و تبادل آموخته

 طلبی محققان، مدیران و كارشناسان آموزش و توسعه منابع انسانی در تدوین مقالا مشاركت -

 

 شرایط پذیرش مقاله به لحاظ محتوا

 باشد.با اهداف فصلنامه بودن همسو  -

 های علمی و پژوهشی داشته باشد.جنبه -

 های نویسنده/ نویسندگان باشد.ها و پژوهشحاصل مطالعا ، تنربه -

 ای چاپ نشده باشد.برای هیچ نشریه داخلی یا خارجی ارسال یا در هیچ نشریه -

 

 ضوابط نهایی پذیرش مقاله برای درج در فصلنامه

 لنامهتأیید داوران منتخب شورای علمی فص -

 موافقت شورای علمی فصلنامه -

 

 اهداف فصلنامه و شرایط پذیرش مقاله
 



 

 

 

 

 

 

 

پژوهشای  -هایی كه بارای چااپ باه نشاریه علمایرعایت دستورالعمل زیر در نگارش مقاله

 گردند، ضروریست.ارسال می

  مشخصا  كامل نویسندگان به فارسی و انگلیسی در سامانه فصلنامه )كاملاً منطبق باا

 ردد.دار و الزامی سامانه( درج گموارد ستاره

 هاای ورد و پای دی اف( كاه در ساامانه بارگاذاری )فایال هاای مقالاهبطور كلی فایل

 گردد، بایستی فاقد اسامی و اطلاعا  نویسندگان باشد.می

  ارسال فرم تعهد نویسندگان بصور  فایلJPG .و بارگذاری در سامانه 

 

 

 نوع مقاله-1

انسانی كه به زباان  ش و توسعه منابعهای آموزهای پژوهشی مرتبط با هر یک از زمینهمقاله

شوند جهت چاپ، مورد بررسی هیأ  تحریریاه بار منتشر میفارسی نوشته شده و برای نخستین

منله قرار خواهند گرفت. استفاده از مقالا  منتشر شده در ایان فصالنامه در ساایر منالا  یاا 

 ها، بدون ذكر نام مأخذ ممنوع است.كتاب

 

 

 روش تدوین -2

بااا فواصاال  (Height: 29.7و  Width:21) ابعاااد بااه  A4در سااایز  Wordه در برنامااه مقالاا

و انادازه  B Nazaninراسات و چا ، باا قلام از  4و  پاایین و متر از باالاسانتی 5.35ای حاشیه

فاصاله، بادون متر، با رعایت تمام اصول نگارشی و رعایت نیمسانتی 1و با فاصله سطر  12حروف 

  صفحه نباید بیشتر شود. 25وردگی تای  شده؛ تعداد صفحا  آن از خاشتباه و خط

  مقاله به ترتیب از اجزای زیر تشکیل خواهد شد:

 «منابع انسانی توسعهراهنمای نگارش مقاله برای چاپ در نشریه آموزش و »

 



 

 

 صفحه عنوان -2-1

ناازنین چکیده فارسی، با فونت بی صفحه اول مقاله فقط شامل عنوان مقاله و چکیده مقاله باشد.

 متر نوشته شود. سانتی 1و  با فاصله  10و سایز 

 چکیده -2-2

 های كلیدی باشد. ها و واژهكلمه باشد و شامل هدف، روش، یافته 250چکیده بایستی حداكثر 

 های کلیدیواژه -2-3

 واژه كلیدی، درباره موضوع مورد پژوهش در انتهای چکیده ارائه شود. 5حداكثر 

 

 مقدمه -2-4

هاا هادف بنادی آنهاای انناام شاده و جمعطرح مسأله و مارور پژوهش مقدمه بایستی با

 پژوهش را توجیه كند.

 

 پژوهش روش -2-5

 های شناسایی و ارزیابی توضیح داده شود.شیوه اجرای پژوهش، طرح آماری و روش

 

 های پژوهشیافته -2-6

تاوان دست آمده در این قسمت ارائه گردد. در صور  نیااز میكمی به تمامی نتایج كیفی و

 از جدول، منحنی، نمودار و یا تصویر استفاده كرد.بندی نموده و موضوعا  را طبقه

 

 گیری بحث و نتیجه -2-7

 ها، نتایج حاصله از پژوهش تنزیه و تحلیل شده وهای سایر پژوهشبا توجه به هدف و یافته

  لازم را بیان نماید. گیرینتینهها درباره آن

 

 



 

 

 منابع -8-2

 راهنمای نگارش منابع درون متنی 

بارای ارجااع باه یاک منباع از . صور  كامل رعایات شاودموارد لازم به  ع در همهارجاع به مناب

و براسااس  فهرسات مناابعگذاری استفاده گردد. بدین شکل كه منابع در قسمت سیستم شماره

گاذاری شاوند. در هار كناای لازم هبندی گردیده و به ترتیب شمارترتیب استفاده در متن طبقه

 بع ماورد نظار در پرانتاز آورده شاود. در صاور  اساتفاده از نارم افازارمتن، عدد مربوط به من

EndNote   در بخش استایل گزینهVancouver را انتخاب نمایید. 

 

 راهنمای نگارش منابع در انتهای متن 

متار )فقاط باه صاور  سانتی 10و اندازه  Times New Romanبایستی با فونت  منابع

فارسی را نیز از قسمت چکیاده انگلیسای آن اساتفاده كارده و آنارا باه صاور  انگلیسی. منابع 

 .(گرددها به فرمت كلی ونکوور درج میانگلیسی ارجاع دهید. 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.  
 

 

 ارش محتوای متن مقاله:راهنمای نگ  

باا فواصال  (Height: 29.7و  Width:21) ابعااد به  A4در سایز  Wordمقاله در برنامه  -1

و انادازه  B Nazaninراسات و چا ، باا قلام از  4و  پایین و متر از بالاسانتی 5.35ای حاشیه

فاصاله، بادون نیم متر، با رعایت تمام اصول نگارشی و رعایتسانتی 1و با فاصله سطر  12حروف 



 

  صفحه نباید بیشتر شود. 25خوردگی تای  شده؛ تعداد صفحا  آن از اشتباه و خط

ساانتی 12( و ساایز Bold( بصور  بولد )B Nazaninنازنین )ها، با فونت بیعناوین بخش -2

 متر نوشته شود.

 باشد. ابتدای هر پاراگراف در متن مقاله، بایستی دارای تو رفتگی -3

های لاتین اسامی و اصطلاحا  مهم بایستی حتماً پانویس شاوند. ارجاعاا  زیرناویس عادلم -4

متر و حرف اول بصور  بازر  سانتی 8و اندازه  Times New Romanشده بایستی با فونت 

 نوشته شده و به ترتیب عدد، نقطه بعد از عدد و ارجاع مورد نظر باشد.

 ب كل مقاله الزامی است. بطور مثال:فاصله در نگارش مطالرعایت اصل نیم -5

       می گردد               گردد    می 

 های    صفحه               های  صفحه 

     ساخته اند                اند   ساخته 

        یافته ها                ها      یافته 

     سازمان ها                ها   سازمان 

 

 ها، اشکال و تصاویر رعایت نکا  زیر الزامی است:در تنظیم جداول، منحنی -6

اطلاعا  جداول، نباید به صور  منحنی و یا به شکل دیگر در مقاله تکرار شوند. شاماره و  -

ها در پایین ذكر گردد )تمامی جداول و اشکال بایستی رفارنس ها در بالا و منبع آنعنوان جداول

 داده شوند(.

نازنین )بارای ماوارد ها بایستی بصور  فایل ورد بوده و با فرمت بیلب جداول و شکلمطا -

 متر نوشته شوند.سانتی 10برای موارد لاتین و با اندازه  Times New Romanفارسی( و 

هر ستون جدول باید دارای عنوان و واحد مربوط به خود باشد و چنانچه تمام ارقام جدول  -

توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز یا شکل خاا  دیگار ذكار اشند، میدارای واحد یکسان ب

 نمود.

گاردد. نتاایج توضیحا  اضافی عناوان و ماتن جادول، باه صاور  زیار ناویس ارائاه می -

های علمی در جدول منعکس شود و در هر صفحه نبایاد های آماری، باید به یکی از روشبررسی

 بیش از دو جدول آورده شود.



 

ها باید به صور  سیاه و سفید و با كیفیت مناسب و مطلاوب تهیاه شاده و شاماره، لشک -

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.

هاا یاا ها باید واضاح، مطالاب آنهاا خواناا و دارای مقیااس باشاند. ذكار مأخاذ عکسعکس

 اند الزامی است.هایی كه از منابع دیگر اقتباس شدهشکل

ها در داخل متن و نزدیک موضوع مربوطاه و باه شاکل ها و عکسرها، نموداجداول، شکل -

 معمول تای  گردد.

نامه كارشناسی ارشد و رساله دكتری باشد، ذكار اساامی در صورتی كه مقاله حاصل پایان -

 كلیه نویسندگان )دانشنو، استادان راهنما و مشاور( الزامی است.

جداول، اعداد و ارقام و... به عهاده نویسانده مسئولیت كلیه مطالب مندرج در مقاله اعم از  -

در انتخااب، « فصالنامه آماوزش و توساعه مناابع انساانی»یا نویسندگان مقاله است؛ همچناین 

 های دریافتی آزاد است.ویرایش و تلخیص مقاله

 

منله آموزش و توسعه منابع انسانی حق رد، پذیرش و یاا ویراساتاری فارسای و انگلیسای *** 

 دارد و از اعاده مقالا  دریافتی معذور است.رای خود محفوظ میمقالا  را ب

انناام   www.istd.saminatech.irپذیرش مقالا  از طریق سامانه نشاریه باه آدرس *** 

 گیرد.می

 شد.سال فاصله با 5از زمان اننام مطالعه تا ارسال مقاله نبایستی بیش از *** 
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مدل آموزشی ارشادگری برخط مبتنی بر تسهیم دانش برای آموزش مشاغل چارچوب طراحی 

 کشورکلیدی حمل و نقل ریلی 

 1عبداله افشار

 2قاسم سلیمی

 3 رحمت اله مرزوقی

 4مهدی محمدی

 5مریم شفیعی سروستانی

 

 (15/12/1401؛ تاریخ پذیرش: 6/10/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده

یکی از  ست.اشده  در پیش گرفتههای پیش رو توسط سازمانسرمایه انسانی  های اخیر راهبردهای گوناگونی برای توسعهدر دهه

ن، تحولات فناورانه در افزون بر ای های ارشادگری است.برنامه این منظور،بهترین ابزارها از نقطه نظر متخصصان حوزه منابع انسانی برای 

ری مدل آموزشی ارشادگ های سازمانی، اهمیتّ توجه به ارشادگری برخط را دو چندان نموده است. هدف پژوهش حاضر ارائه چارچوبمحیط

کیفی و  اضرپژوهش ح .بودگذاری دانش برای آموزش مشاغل کلیدی صنعت حمل و نقل ریلی کشور مبتنی بر تسهیم یا به اشتراک ،طبرخ

گردید. با کاوش احی مدل آموزشی طرچارچوب  ،و مطالعه موردی کیفی روش فراترکیباستفاده از با  که مبتنی بر پارادایم تفسیرگرایی است

ه با معیارهای مورد کمقاله منتخب بعد از مراحل ارزیابی کیفیت  26در ابتدا با استفاده از روش فراترکیب تعداد مطالعات مرتبط جهانی 

نفر از افراد  30ا بگیری هدفمند پذیرش منطبق بود، مورد بررسی قرار گرفت. در مرحله بعد در مطالعه موردی با استفاده از روش نمونه

ها مورد تحلیل و های مصاحبهصاحبه انجام شد. سپس مضامین حاصل از روش فراترکیب و مضمونخبره در حوزه صنعت ریلی کشور م

ارزیابی و ، بودجه منابع مالی وهای فرهنگ سازمانی، بندی قرار گرفت. نتایج پژوهش فراترکیب و مطالعه موردی نشان داد که مولفهجمع

از ابعاد  های اطلاعاتی و ارتباطیفناوری، شرایط محیطی، ساختار سازمانی، ریزیرنامهب، منابع انسانی، ارتباطات، حمایت و پشتیبانی، کنترل

ادگری برخط را تحت هایی بوده که ارشها در برگیرنده زیر مولفههمچنین هر یک از این مولفه اصلی مدل آموزشی ارشادگری برخط هستند.

ای آن نقش مهمی در هتوجه به مولفه های شناسایی شده به همراه زیر مولفه  بنابراین می توان نتیجه گیری نمود کهدهند.تاثیر قرار می

کشور   لیری نقل و حمل کلیدی در صنعت مشاغل آموزش کارکنانی که در برای دانش تسهیم با توجه به برخط پیاده سازی ارشادگری

 فعالیت دارند ایفا می نمایند.
 

 و نقل ریلی. ارشادگری برخط، تسهیم دانش، حمل :هاکلیدواژه
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 مقدمه

گیری انواع ارتباطات الکترونیک با های تکنولوژیکی، منجر به شکلهای اخیر، نوآوریدر طول سال        

ابزارهای  های منحصر به فردی برای ارشادگری برخط گردید. ارتباطاتی که به واسطهها و کاراییکاربرد

در استفاده از تلفن و برقراری ارتباط ویدئو کنفرانس از  شوند و افزایش قابل توجهیالکترونیکی انجام می

(. 1رسانی از راه دور در آنها وجود دارد )ها همسو با خدمات پیامکمطریق اینترنت همراه با استفاده از وب

ها و های مجازی برای تسهیل تبادلات بین ارشادگرهای ارشادگری با تکیه بر ابزاربه بیان دیگر، برنامه

هایی همچون حضور در همه جا و همه مندی نسل جوان به چنین فرصتدشوندگان، به ویژه با علاقهارشا

ها مورد ها و کامپیوترهای هوشمند، تبلتهای اطلاعات و ارتباطات از قبیل تلفنمکان، فراوانی ابزار

ها نیازمند ن، سازمان(. بنابراین با توجه به اهمیت و حیاتی بودن آ2اند )مقبولیت فراوان قرار گرفته

-های فردی میها و فرآیند ارشادگری برای هدایت پیچیدگی سازمانی و چالشای از ارشادکنندهشبکه

در واقع؛ اکنون ارشادگری در محل کار، نه تنها به شکل روابط سنتی و رو در رو، بلکه به  .(3باشند )

های ارتباطی مرتبط بتنی بر اینترنت و فناوریصورت روابط از راه دور و الکترونیک )ارشادگری برخط( و م

کند. در این روابط، منتی و منتور برخط ممکن است برای سازمان یکسانی کار کنند اما ممکن استفاده می

های مکانی هر کدام در بخشی از دنیا حضور داشته باشند، یا ممکن است یک منتی است در موقعیت

. ارشادگری برخط، به عنوان (4) سازمانی دیگر به هم متصل شوندبرخط از سازمانی با منتور برخط از 

های ها و مهارتدهد تا کارکنان، دیدگاهیک روش یادگیری اجتماعی موثری است که این امکان را می

خودشان را با همکاران در محیط کار براساس اعتماد و همکاری به اشتراک بگذارند. علاوه بر این، 

فراهم کردن ابعاد فنی و شناختی دانش برای کارکنان، این امکان را برای آنها فراهم ارشادگری برخط با 

های رضایت بخش مشکلات جدید و انجام دادن انواع وظایف شغلی مختلف به روش کند تا از عهدهمی

کر های جدید تفدهد تا به یادگیری روش(. ارشادگری برخط، این شانس را به یادگیرندگان می5برآیند )

و انجام کار و تشویق ایجاد یک فرهنگ نوآورانه همراه با یادگیری همکارانه، علایق دو جانبه، تعهد بالا، 

کند. ورانه و جذاب میخود، محیط کاری را برای افراد با استعداد، بهره اعتماد و احترام بپردازند که به نوبه

تواند یری اجتماعی بر اساس تعاملات مجازی میبه بیان دیگر، این نوع ارشادگری به عنوان فرایند یادگ

های های محیطهای حل مشکلات کاری، انطباق با پویاییهای یادگیرندگان در حوزهموجب تقویت توانایی

با گسترش روند جهانی شدن و پیشرفت  در واقع؛ (.6های نوآورانه شود )کسب و کار و آفرینش دیدگاه

ها و روابط های فرهنگی و ملی را ارتقا داده و پویایییند ارشادگری، مرزهای اطلاعاتی، فراسریع فناوری

بنابراین (. 7دهند )های جدید ارائه میارشادگری با اشکال جدید کاری، آموزش و یادگیری را به شیوه

اگرچه فرآیند ارشادگری برخط، راهبردی هدفمند و کاربردی در راستای اشتراک دانش و توسعه 

ای در سازمانی و فردی در حوزه دانش بوده که منجر به تسهیم دانش و تجارب حرفه هایشایستگی



 

 

 

 

 

 

   

،3           ...و مهدی محمدی ، قاسم سلیمی، رحمت اله مرزوقی،عبداله افشار..، یارشادگر یچارچوب مدل آموزش یطراح                   

های مجازی و از طریق تعاملات مجازی شده و فرصت لازم به تعاملات درون و برون سازمانی در محیط

 ها وها و ارشادگرها در هر زمان و مکانی را فراهم ساخته، اما رهیافتمندی ارشادشوندهمنظور بهره

های در سالباشند.  به بیان دیگر های جدی رو به رو میهای ارائه شده در این زمینه با محدودیتمدل

درصدد اجرای این روش یا ها انجام شده در برخی سازمان ارشادگری برخط اخیر، اجرای برنامه رسمی

های ایرانی بدون سازمان از مواقع،خیلی شواهد حاکی از این است که اما  ،در آینده نه چندان دور هستند

های به اجرای این برنامهیندهای جدید آارزیابی و در نظر گرفتن شرایط سازمان خود، به تبعیت از فر

هایی یکی از سازمان ، صنعت حمل و نقلصورت در این زمینه به اذعان مطالعاتاند. عملیاتی پرداخته

کارگیری نیروی ههایی مانند ببا چالشهای ارشادگری برخط برآمده اما است که درصدد اجرای برنامه

درسی و یکسان نمودن ابعاد  روست که لازم است به تغییر در محتوای آموزش، برنامهشایسته روبه

افراد با تجربه، سازمان را ترک کرده و دانش و ای نزدیک، در آیندهالعمر بپردازند، چرا که یادگیری مادام

برند و این در حالی است که افراد اندکی برای ت فنی که محصول تجربیاتشان است را با خود میمهار

 باشد.می جانشینی آنها در دسترس

های مؤثر دهد زوایایی از مؤلفهنشان میدر ارتباط با ارشادگری برخط سیر مطالعات همچنین          

 ه فعلی متناسب با اقتضائات و فضای بومی ایران امعاناما اکثر الگوهای مطرح شد مورد توجه قرار گرفته،

پژوهی با رویکرد فراترکیب و سنتز حاضر پژوهشذکر شده، نظر نبوده است. برای پرکردن خلاء و شکاف 

تر از موضوع در تر و جامعشناختی عمیق، مطالعات انجام شده در این قلمرو درصدد است تا با بررسی

توسعه  جهتگذاران تواند به مثابه نقشه راهی برای سیاستاین امر می ابعاد گوناگون به دست دهد.

سازی ارشادگری برخط مبتنی بر تسهیم یا به های انسانی فراهم سازد. لذا توجه به مدلسرمایه

و  بودهگذاری دانش برای آموزش مشاغل کلیدی صنعت ریلی کشور، کانون توجه مطالعه موجود اشتراک

بر توسعه دانش نظری مرتبط با طراحی این مدل، بتوان راهنمای عمل مناسبی در  شود علاوهتلاش می

های منابع گذاری در اختیار صاحب منصبان این عرصه، جهت بهبود حوزهگیری و سیاستحوزه تصمیم

انسانی ارائه نموده و بر آن اساس سهم قابل توجهی در رشد و توسعه فضای علمی و پژوهشی کشور ایفا 

های مدل آموزشی ارشادگری برخط ابعاد و مولفه بنابراین، سوال اصلی پژوهش عبارت است از اینکهنمود. 

 مبتنی بر تسهیم دانش در صنعت حمل و نقل ریلی کشور کدامند؟

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

این  نتیجههای سازمانی و آموزشی گذاشته است. در رشد سریع تکنولوژی تأثیر معناداری بر تمام فعالیت

رشد، این امکان ایجاد شده است که یادگیرندگان، دانش را به صورت جمعی بسازند. ارشادگری برخط 

گذاری دانش را به تواند محیط به اشتراکباشد که میگرایانه میابزاری ارزشمند حول رویکرد سازنده

ر محیط کار خودشان از طریق توانند با آنچه دکنندگان میصورت دو جانبه درآورده که در آن، شرکت
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های شود، منطبق کنند. ارشادگری برخط اکنون پیشرفتفرایندی که یادگیری تحول گرایانه نامیده می

های ارتباطی همزمان و توانند از طریق ابزارکنندگان در آن میتکنولوژیکی را در آغوش گرفته و شرکت

های نوین از قبیل (. به بیان دیگر، فناوری8رقرار کنند )غیرهمزمان از قبیل اسکایپ، ایمیل و ... ارتباط ب

کنند که های جدیدی را برای ارشادگری در قرن بیست و یکم پیشنهاد میتلفن همراه و اینترنت، فرصت

تر کرده است و مسائل نژادی، های جغرافیایی منجر شده و ارشادگری را در دسترسبه نزدیک شدن فاصله

شود را از بین برده است. مطالعات های رو در رو مشاهده میدرت افراد که در دیدارجنسیتی و مربوط به ق

کنند که رشد مقبولیت فناوری موجب افرایش آگاهی در زمینه ارشادگری برخط ها آشکار میو پژوهش

ی برخط ها شده است و فرآیند ارشادگرها و ارشادکنندهکننده برای ارشادشوندههای خود کمکو ارائه ابزار

با (. بنابراین 9کند )های افراد را فراهم میامکان دستیابی به کمک در زمان و مکان مناسب براساس نیاز

تغییرات مهمی که فناوری در محل کار و ماهیت کار ایجاد کرده، ارشادگری برخط، جانشین قابل رشدی 

های جدید است که کارکنان ازمانهای کاری سهای ارشادگری سنتی بوده و متناسب با سبکبرای برنامه

است که  طهای آموزشی برخاین نوع ارشادگری، یکی از مدل .باشنداز نظر زمانی و مکانی پراکنده می

های جدیدی مستقل از زمان و جغرافیا برای اجرای ارشادگری فرد به فرد یا گروهی، ارشادگری فرصت

در حالی که  .کندالمللی مجازی فراهم میگری بینارشاد فراتر از مرزهای سازمانی و ایجاد اجتماعات

شاگردی با ثبات و بلند  - روابط ارشادگر و ارشادشونده در ارشادگری سنتی منجر به انواع روابط استاد

شد، ماهیت در حال تغییر فناوری، ساختارهای سازمانی و روابط بازار کار، ارشادگری را به مدت می

راتر از یک فرد که با عملکردی واحد در سازمانی و یا کشوری حضور دارد، فرایندی متحول کرده که به ف

ها به عنوان فردی با (. در واقع؛ ارشادگری برخط به روابطی اشاره دارد که ارشادگر10یابد )توسعه می

ی روش های ارتباطات از راه دور فراهم نموده است وتر از طریق فناوریتر، هدایت افراد کم تجربهتجربه

گذاری و توسعه مهارت و تخصص است که به آسانی قابل اجرا برای واکنش سریع و برای به اشتراک

های . استفاده مؤثر از امکانات ارشادگری برخط در توسعه انجمناستاشکال یادگیری در زمان واقعی 

مطرح است. گذاری تجربه و مهارت در محل کار، امروزه بعنوان یک چالش موضوعی شغلی و به اشتراک

تواند در بهترین حالت برای توسعه امکانات و احتمالات محققان معتقدند ارشادگری برخط میاغلب 

 (.11)ارشادگری باشد 

 گذراند که برخی از مهمترین این عوامل عبارتند از:عوامل متعددی بر ارشاگری برخط تأثیر می

 د دسترسی به تکنولوژی در دو در دسترس بودن زیرساخت تکنولوژی: ارشادگری برخط نیازمن

ها و تضمین کننده دسترسی های هوشمند و تبلت(، گوشی12افزاری )ی و نرمافزاربعد سخت

  (.13باشد )میکنندگان به کامپیوتر و اینترنت ارزان، آسان و سریع شرکت
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  اولویت تناسب: انتخاب ارشادکننده و ارشادشونده مناسب، چالش معناداری در محیط

شناختی بر روند ارتباطات در محیط های جمعیت(. متغیر14کند )دگری برخط ایجاد میارشا

های (. معیار15کند )ارشادگری برخط تأثیر گذاشته و برای تناسب بین آنها چالش ایجاد می

کنندگان عبارتند از: جنسیت، سن، نژاد، زبان، در دسترس لازم هنگام توجه به تناسب شرکت

 (.16کان، ترجیحات فردی، سبک زندگی و خلق و خوی آنها )بودن، علایق، م

 برقراری تماس و ارتباطات متعدد میزان یادگیری مختلف های فرایند ارتباطات: استفاده از روش

علاوه بر استفاده  .کننده موفقیت در ارتباطات ارشادگری برخط استرا افزایش داده و تسهیل

های یادگیری تایم، گوگل و مکالمات تلفنی و مدلایپ، فیساز ارتباطات ایمیلی، استفاده از اسک

 (.17ای توصیه شده است )الکترونیک چند رسانه

 بر موفقیت ارشادگری تأثیر  مسائل مربوط به تدارکات و پشتیبانی: فراوانی دوره زمانی تماس

شود. ارشادگری پذیر ارائه بینیدارد. ملاقات باید به صورت هفتگی در ساختاری حمایتی و پیش

 (.18هفتگی اثربخشی بیشتری از ارشادگری دو ماه یکبار دارد و نباید فاصله زیادی ایجاد شود )

 کننده در ارشاگری: ارشادگری برخط، نیازمند راهنمای مشخص در ارتباطات همراه و مشارکت

شده  (. چارچوب ایجاد19کنندگان است )زمینه توسعه، چارچوب زمانی و آموزش برای شرکت

های درگیر ایجاد شود. علاوه بر ارتباطات برای ارشادگری باید متناسب با سهم همه جفت

تلفنی هم  مصاحبهو ها باید دسترسی به ارتباطات رو در رو آنلاین، افراد حاضر در این برنامه

 داشته باشند.

 عقاید و ارزش ارشادگری برخط اغلب با نزدیکی :کننده در ارشادگریادراکات همراه و مشارکت-

کنندگان مهم است. جمعیت شناختی ایجاد شده و انتخاب درست شرکت ها، علاوه بر شباهت

های جفت ارشادگری، بر ارتباطات مثبت آنلاین ها و نگرشها، با احترام به ارزشدرک شباهت

ر شناختی دقیقی بین ارشادکننده و ارشاد شونده نیست، تأثیدر حالی که شباهت دقیق جمعیت

های آنلاین برای ایجاد روابط ارشادگری، بر کاهش اهمیت تفاوت گذارد. استفاده از روشمی

های مثبتی در مورد (. اگر افراد نگرش18گذارد )مشهود در زمینه شباهت ارزشی، تأثیر می

تنوع، همراه با تجربه قبلی در تعاملات نژادی نامتجانس داشته باشند، ارشادگری بین فرهنگی، 

 فقیت آمیز خواهد بود.مو

 برای درگیر شدن در فرایند ارشادگری،  :های همراه و مشارکت کننده در ارشادگریآمادگی

افراد باید میزانی از سواد کامپیوتری همراه با دانش اینترنتی لازم را داشته و نحوه استفاده از 

 (.20را بدانند ) هاهوشمند و اپلیکیشن موبایل
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ها و نتایج بالقوه مضر مؤثر بر نتایج مثبتی در رابطه با ارشادگری برای ارشادشوندهنیز مطالعات پژوهشی 

شود که روابط ارشادگری در این نظریه میاند که منجر به توسعهتجربیات ارشادگری را ارائه کرده

چارچوب  (. بر اساس21گیرند )پیوستاری از ارشادگری با کیفیت بالا تا مرز ارشادگری ناکارآمد قرار می

( مزایای مربوط به روابط ارشادگری اغلب در روابط ارشادگری با کیفیت بالا به 2004) 1ایبی و مکمانس

ای رخ دهد. روابط طوری که ارشادشونده از ارشادکننده یاد بگیرد و پیشرفت حرفهآید بهدست می

بین دو طرف است،  یهافتارشادگری ناکارآمد دربردارنده مشکلات بین فردی از قبیل تعارضات و مخال

 . (22) تواند وقتی که دو طرف تعاملات خوبی داشته باشند رخ دهدکه حتی می

ای، افزایش هوش و اطلاعات، نقش ( بهبود عملکرد شغلی و پیشرفت حرفه2014) 2گریما و همکاران

 (.23) ها شناسایی کردندای و پاداش روانی را برای ارشادکنندهمشاوره

حمل و نقل ( در بررسی تأثیر سبک و فعالیت آموزش ارشادگری در صنعت 2015) 3راستیناوید و امب

ریلی با هدف بررسی یادگیری در محیط ریلی به بررسی تغییرات مدل یادگیری سنتی و اکتشاف پتانسیل 

ارشادگری در مدل یادگیری و آموزش پرداختند. مطالعه مذکور از رویکرد تحقیق مشارکتی برای بررسی 

ها بر اساس  کارآموز لوکوموتیورانی در شش مؤسسه ریلی استرالیایی پرداخت. داده 61جارب آموزشی ت

آوری شد. نتایج بیانگر  های هدف و مصاحبه با لوکوموتیورانان جمع تحلیل موضوعی استنتاجی از گروه

های  هان فعالیتدهد، هر چند آنها خوا های ارشادگری به صورت اتفاقی رخ می آن است که فعالیت

 (. 24) ارشادگری بیشتری هستند

( در مطالعه خود با عنوان ارشادگری برخط: بیان کردند با رشد فناوری و استفاده 2017) 4نیلی و همکاران

ها به استفاده از ارشادگری برخط برای اجتماعی کردن و آموزش و توسعه های مجازی، سازماناز تیم

اند. در ادامه به ارائه مفروضاتی برای گسترش تحقیقات در وردهآانفرادی کارکنان از طریق فناوری روی 

یند ارشادگری الکترونیک پرداختند و اذعان آزمینه ارشادگری الکترونیک و ارائه چارچوبی برای درک فر

توانند به طراحی و ارزیابی برنامه ارشادگری الکترونیک و ها از طریق این چارچوب میتند سازمانداش

 (. 25) تقویت اثربخشی سازمانی و توسعه کارکنان خود بپردازند

های ارشادگری بنیاد ابتکار مردان جوان ( پژوهش خود را با هدف ارزیابی برنامه2018) 5راسل و فرانسیس

های مردمی های ارشادگری، نحوه جذب کمکدادند. این مطالعه با هدف بررسی فعالیت نیویورک انجام

)مادی و غیر مادی( انجام شد که نتایج نشان داد که یک مدل کارآمد برای برنامه ارشادگری باید به 

                                                           
1 Eby and McManus 

2 Grima & et al 

3 Anjum Naweed Angelina Ambrosetti 
4 Neely, Andrea Rae, Cotton, John L. and Neely Anthony David 

5 Russell & Francis 
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ی های لازم براهای دانش پایه و مهارتها از طریق تقویت مهارتتأمین حمایت مستمر از ارشادکننده

  (.26) ایجاد روابط ارشادگری اثربخش باید صورت بگیرد

در  ارشادگریآموزش شغلی به وسیله برنامه  " با عنواندر مطالعه خود (، 2020) 1وکولی و همکارانا

سسات ؤدر مارشادگری های  هدف واکاوی چگونگی آموزش شغلی به وسیله برنامهبا  " آموزش عالی

پذیری دانش های شغلی برای دانشجویان و افزایش اشتغال توسعه آموزشئه و اارو آموزش عالی نیجریه 

سی این موضوع پرداختند که چگونه برنامه درسی آموزش عالی نیجریه باعث تسهیل ربه بر، آموختگان

های این برنامه کدام است. پژوهشگران اعتقاد داشتند شده و محدودیت ارشادگریبرنامه آموزش شغلی 

های از طریق کارگاه و عمدتا   ارشادگریهای شغلی ها و شایستگینامه آموزش مهارتکه با اجرای بر

های یابد. یافتهیند اشتغال پذیری دانشجویان ارتقاء میآفر، های کارآموزی و سمینارهاآموزش شغلی، دوره

استوار است، پژوهش نشان داد؛ از طریق اجرای این برنامه که بر مبنای نظریه یادگیری اجتماعی بندورا 

سازی با هبردهای جستجوی شغلی، شبکهاهمت دانشجویان، توسعه ر ءتواند موجب شفافیت و ارتقامی

های جامع به وسیله کارفرمایان، شوند، توسعه مهارتدیگران، کسانی که باعث افزایش پیوندهای شغلی می

شود. همچنین این پژوهش نشان پذیری دانشجویان های توسعه فردی و اشتغالهای شغلی، برنامهعلاقه

اثربخشی  اماآموختگان در آموزش عالی انجام شده است هایی به منظور توسعه شغلی دانشداد، برنامه

پذیری دانشجویان نداشتند. بنابراین برای اثر کارآمدی و اثربخشی های اشتغاللازم را برای ایجاد مهارت

ژوهشگران پیشنهاد کردند که برنامه آموزش شغلی پذیری دانشجویان، پهای اشتغالتوسعه مهارت

 (.27) در حین تحصیل دانشجویان اجرا شود ارشادگری

 مطالعه گذارد؟ می تأثیر ایمنی عملکرد بر ارشادگری آموزش ( تحقیقی با عنوان آیا2021و همکاران )2لیو 

های تحقیق نشان داد که آموزش چینی را انجام دادند. یافته  السیر سریع آهن راه اپراتورهای روی بر ای

 (28ارشادگری نقش مهمی در ارتقای شغلی کارکنان و کاهش فاصله قدرت بین مدیران و کارکنان دارد.)

 آموزش ارشادگری و آموزش مربیگری، نظارت، راهنمایی، ( تحقیقی با عنوان نقش2022و همکاران )3توه 

اتیک انجام دادند. آموزش ارشادگیری نقش سیستم محدوده بر مروری: ایحرفه هویت گیریشکل در

 مشکلات به رسیدگی برای آن درک. کند می فراهم شدن اجتماعی فرآیند و مهمی در ارتقای شغلی دارد

 (.29).است کلیدی موقع به و جامع حمایت از اطمینان و رو پیش

 بر شغلی رضایت آموزش ارشادگری، استعداد، مدیریت تمرین ( تحقیقی با عنوان تأثیر2023) 4اندی

 متغیر که است این مطالعه این های کارکنان انجام داد. یافته تعامل میانجی نقش: کارکنان عملکرد
                                                           
1 Okolie et al 

2 Lio 

3 Toh 
4 Andi 
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 مرور توسط که کند می ایفا کارکنان عملکرد متغیرهای زدن پل در مهمی بسیار نقش کارکنان درگیری

 (30).شود می پشتیبانی قبلی تحقیق ادبیات

 نه پژوهشیبندی پیش جمع

عنوان یک روش بهسازی ارزشمند، معرفی ه های داخلی و خارجی، ارشادگری را ببرخی پژوهش     

پردازان واقع شده و انگیز ارشادگری مورد قبول جمع کثیری از نظریهنتایج شگفتکه نموده و معتقدند 

مکالمات  نظر بسیاری از مدیران را به خود جلب کرده است. ارشادگری فضای مناسبی برای گفتگو و

ها را کند، افق دید ارشادشوندهای، کاری و تمایلات شخصی افراد ایجاد میحمایتی در مورد توسعه حرفه

ها و راهکارهایی که پیش از این مورد توجه قرار نگرفته بودند، حلاز طریق کمک به آنها در شناسایی راه

و از طریق ایجاد و گسترش روابط فرد با دیگر برد ها را بالا میدهد و سطح انگیزه ارشادکنندهگسترش می

 ای افراد تأثیرگذار است.هطور بالقوه بر تحقق تمایلات حرفهافراد و منابع، ب

سازد و نقش مهمی ها را هموار میها و نگرشها، ارزشزعم صاحبنظران، ارشادگری مسیر انتقال دانشبه

ری بعنوان یک رابطه متقابل، دو طرفه و سودمند شناخته کند زیرا روابط ارشادگدر یادگیری افراد ایفا می

کند که با هم یاد بگیرند و به بهسازی دست یابند. شده که به رشد و توسعه هر دو طرف رابطه کمک می

رو بدیهی است اگر  گردد. از اینتوان اذعان نمود که ارشادگری دو فرآیند یادگیری محسوب میمی لذا

ها، بلکه برای افزایش توسعه و بهسازی ها نه برای توسعه و بهسازی ارشادشوندهندهاذعان کنیم که ارشادکن

 دنبال روابط ارشادگری هستند. خود، به

به شرح زیر ها، ابعادی بندی مطالعات انجام شده در حوزه ارشادگری بیانگر آن است اغلب پژوهشجمع

 شوند:یافت می

 اعتماد در روابط ارشادگری برخط -

 اعتمادی سازمانیدگری در کاهش بینقش ارشا -

 ها با ارشادگری دیگرانپذیری یادگیری ارشادکنندهامکان -

 پذیر بودن ارشادگری برخطارزیابی امکان -

 توسعه رهبری از طریق ارشادگری -

 غلبه بر فاصله مجازی در روابط ارشادگری برخط -

 ابزار یادگیری الکترونیکعنوان ه ارائه چارچوبی از عوامل ضروری برای ارشادگری برخط ب -

 ارائه چارچوبی برای درک فرایند ارشادگری برخط -

 های مثبت و منفی ارشادگری در بهبود تسهیم دانشتبیین نقش -
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 ها و نقایص برنامه ارشادگریضعف -

 یتقویت آموزش مبتنی بر دانش عمقی از طریق طرح ارشادگر -

 جدیدالاستخدامکارگیری ارشادگری در توانمندسازی اعضاء ه پیامدهای ب -

تواند زوایای متعددی در جهت ارشادگری برخط آشکار سنجی، میهای کتاباین معیارها افزون بر شاخص

ذاری اندکی بر روی آموزش گشود سرمایهها مشاهده میطور که در اکثر پژوهشنماید. با این وجود، همان

 .ته استهای ارشادگری صورت پذیرفهمنابع انسانی با رویکرد مدیریت و تسهیم دانش از طریق برنام

زش منابع انسانی ها به مقوله ارشادگری و تأثیر آن پرداختند، اما کمتر به ارتباط آن با آموبرخی پژوهش

های مؤثر بر ارشادگری برخط در با رویکرد مدیریت دانش اشاره کردند، لذا، در این پژوهش، ابعاد و مؤلفه

 .می گیردمورد واکاوی قرار  یک مدل آموزشی جامع و بومیصنعت حمل و نقل ریلی کشور در 

 روش پژوهش

طراحی  رود و به لحاظشمار می های کیفی بهپارادایم پژوهش حاضر از نوع تفسیری و از جمله روش

 د.شو، یک تحقیق کاربردی تلقی میهای ارشادگریچارچوب ابعاد و مولفه

ی بر کیفی به طراحی مدل آموزشی ارشادگری برخط مبتنتحلیل و  روش فراترکیب اپژوهش حاضر بدر 

ل با او در مرحله پرداخته شده است.تسهیم دانش در راستای آموزش مشاغل کلیدی صنعت ریلی کشور 

سنجی، استفاده از رویکرد علم ها باآوری دادهای، منبع جمعروش فراترکیب از نوع مرور دامنه استفاده از

رد هدفمند با رویکو های علمی معتبر ر ارتباط با ارشادگری برخط در پایگاههای صورت گرفته دپژوهش

 انجام شد.و با معیار اشباع نظری  2023تا  2000های از سال

روش داده بنیاد، انتخاب نمونه مورد مصاحبه با استفاده از رویکرد هدفمند از  در مرحله دوم با استفاده از

کنندگانی دهندگان کلیدی در این روش تمامی مشارکتانجام شد. آگاهیها نوع معیار و اشباع نظری داده

که تخصص، تجربه یا اشراف نظر در حوزه ارشادگری و آموزش برخط بویژه در صنعت ریلی به  ندبود

گیری با نمونه از افراد خبره در این زمینه مصاحبه شد. 30بدین منظور با  .داشتندعنوان مورد مطالعه را 

که مصاحبه با افراد جدید  یافتجایی ادامه  مصاحبه تا) انجام شد 1از تکنیک اشباع نظریاستفاده 

معیارهای خبرگی در تحقیق حاضر (.بودندو تقریبا  تکراری  ندادای در اختیار محقق قرار اطلاعات تازه

ل سابقه سا 10داشتن تحصیلات حداقل فوق لیسانس در رشته مدیریت منابع انسانی، دارا بودن حداقل 

نفر دارای مدرک فوق لیسانس و  20کشور و داشتن آشنایی کامل با موضوع بود که  کار در صنعت ریلی

                                                           
1 theoretical saturation  
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 15نفر بالای  24سال و  15تا  10نفر بین  6نفر داری مدرک دکترای مدیریت منابع انسانی بودند،  10

 سال سابقه کار داشتند.

و  1ها با استفاده از روش تحلیل مضمونه مصاحبهجزیه و تحلیل منابع با روش فراترکیب و در ادامت

ها انجام شد. بدین شکل که ابتدا متن مصاحبه 10نسخه  Nvivoافزار  تشکیل شبکه مضامین با نرم

های تهیه شده تمامی مضامین سپس با مطالعة دقیق این متون، برای هر یک از مصاحبهشد. سازی پیاده

های . برای کدگذاری دادهگردیدراج و در قالب شبکه مضامین ترسیم دهنده و فراگیر استخکلیدی، سازمان

کنندگان در مصاحبه، مرتبط با ارشادگری برخط مبتنی بر کیفی، همه موارد اشاره شده توسط مشارکت

. از این شدندبندی تسهیم دانش در راستای آموزش مشاغل کلیدی صنعت ریلی کشور شناسایی و طبقه

 د.شکنندگان تهیه های مشارکتبندی عمومی برای پاسخهکدهای اولیه یک مقول

ای مربوطه، مدل آموزشی اولیه طراحی و با استفاده از دهنده و پایهبعد از احصاء مضامین فراگیر، سازمان

شده مورد اعتماد بودن اعتبار مدل آموزشی طراحی قبول بودن و قابل  معیارهای اعتبارسنجی کیفی قابل

های کیفی از روش همسوسازی و جهت تعیین قابلیت اعتماد جهت تعیین اعتبار داده. گرفتبررسی قرار 

 کننده در پژوهش استفاده شد. از بررسی توسط اعضاء مشارکت

 های پژوهش یافته

حبه عمیق های مربوط به فراترکیب و مطالعه موردی )مصا هتحلیل مضمون، داد در مطالعه حاضر، ابتدا

ه، در این مطالع طراحی گردید. و چارچوب مدل آموزشی شبکه مضامین سپسو  جام شدانساختمند( نیمه

ها ، چارچوبدر مرحله اول، از روش فراترکیب به منظور مقایسه، تفسیر، تحلیل و ترکیب مفاهیم، عوامل

 های ارائه شده در زمینه ارشادگری برخط مبتنی بر تسهیم دانش استفاده شده است.و مدل

 -های مختلف، یک ترکیب تحلیلیهای پژوهشاز این روش، به جای ارائه خلاصه جامعی از یافته با استفاده

 7گردد. بدین منظور در مطالعه حاضر برای انجام فراترکیب، از روش های آنها ارائه میتفسیری از یافته

 .استفاده شد 2ای باروسو و ساندوسکیمرحله

 پژوهش سوالگام یک: تنظیم 

از  هاباشد و برای تنظیم سوالهای پژوهش میها و پرسشروش فراترکیب، تنظیم سوالگام نخست 

ر جدول گردد. دپارامترهایی همچون چه چیزی؟ چه موقع؟ چگونگی و جامعه مورد مطالعه، استفاده می

 فته است.زیر عوامل مؤثر و همچنین الگوی ارشادگری برخط مبتنی بر تسهیم دانش مورد سوأل قرار گر

 

                                                           
1 Thematic Analysis 
2 Sandelowski & Barroso 
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 : سوالات پژوهش1جدول شماره 

 سوالات پژوهش پارامتر

 ابعاد و مؤلفه های مدل ارشادگری برخط مبتنی بر تسهیم دانش در صنعت ریلی کدامند؟ چگونگی؟

 مدل مناسب ارشادگری برخط مبتنی بر تسهیم دانش در صنعت ریلی چیست؟ چه چیزی؟

 های مناسب ادبیات و انتخاب پژوهش ندگام دوم و سوم: مطالعه نظام

مند مقالات و متون منتشر شده  مند، به جستجوی نظام در مرحله دوم یعنی مرور ادبیات به شکل نظام

های دارای اعتبار داخلی و خارجی در مجلات علمی معتبر داخلی و خارجی و همچنین منابع و سایت

سوالات مطرح شده در مرحله اول روش فراترکیب،  پرداخته شده است. بنابراین به منظور پاسخگویی به

، مشاغل کلیدی در صنعت تسهیم دانشبرخط،  ، ارشادگریهای: ارشادگریبا در نظر گرفتن کلید واژه

 Sid ،Magiran،Scopus  ،Sciencedirect،Sage ،Springerدر پایگاههای داده نظیر ریلی

،Proquest  ،Elsevier  ،Wiley  ،Jstor    ،Emerald، SAGE ، Dissertations  همچنین و

، مقالات و متون مختلف بررسی شده 2023تا  2000های بین سال  Google scholar پایگاه تخصصی

است. سپس در مرحله سوم به جستجو و انتخاب متون مناسب پرداخته و در هر بررسی و بازبینی، تعدادی 

معیارهای گیرند. ت در فرایند فراترکیب مورد تحلیل قرار نمیاز مقالات و متون رد شده است، که این مقالا

قرار گیری در بازه زمانی -3داشتن نواوری،-2پوشش دادن کلید واژه ها، -1ورود مقاله به پژوهش شامل 

-1دسترسی به متن کامل بود و معیارهای خروج مقاله -5علمی و پژوهشی بودن،-4مورد مطالعه، 

در این مطالعه فرآیند دن، عدم دسترسی به متن و نامه به سردبیر بودن بود.کنفرانسی بودن، تکراری بو

 نشان داده شده است. زیربررسی و بازبینی به صورت خلاصه در شکل شماره 
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 های کیفی ها و تحلیل و ترکیب یافتهگام چهارم و پنجم: استخراج اطلاعات از پژوهش

پاسخگویی به سوالات پژوهش، چندین بار مرور و مورد  در گام چهارم مقالات و متون منتخب در راستای

تحلیل قرار خواهد گرفت، تا عوامل موثر بر ارشادگری برخط مبتنی بر تسهیم دانش که توسط پژوهشگران 

شوند. مختلف ارائه شده، استخراج شود. هر یک از عوامل استخراج شده به عنوان یک کد در نظر گرفته می

از مقالات و متون منتخب، در قالب الگوی ارشادگری برخط مبتنی بر تسهیم  سپس کدهای استخراج شده

ها با استفاده از روش تحلیل مضمون و دانش در جدول زیر میآید. بر این اساس در مطالعه حاضر داده

ها حول سه محور شبکه مضامین، استخراج و تحلیل شد. در این مرحله با استفاده از کدگذاری باز، داده

 ( طبقه بندی شده است.1( و مضامین فراگیر )7دهنده )(، مضامین سازمان52ین پایه )مضام
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 گام شش و هفت: کنترل کیفیت و ارائه یافته ها

ها و نتایج های نهایی روش فراترکیب یعنی دو گام آخر آن؛ کنترل کیفیت و یافتهدر این قسمت، گام

 .اجرای آنها در مطالعه حاضر ارائه شده است

 ی حاصل از فراترکیبها: یافته2شماره  جدول

مضمون 

 فراگیر

مضامین 

سازمان 

 دهنده

 منابعی نمونه مضامین پایه

ارشادگ

ری 

 برخط

 منابع انسانی

سازی، توسعه مهارت شخصی، یادگیری مدوام و مشارکتی، آموزش اولیه و آماده

اولویت تناسب  ها و صفات شخصیتی، تجزیه و تحلیل نیازها،آموزش، ویژگی

های  شیوهانتظارات، ارشادکننده و ارشادشونده، موقعیت و شرایط ارشادگری،  

ارشادگری، تجربه اینترنتی، تجربه با ارشادگری، ایجاد دانش، توجه به نیروی کار 

 چند فرهنگی

، (29)؛ (28)

(30) ،(31) 

 ارتباطات

ارتباطات، هماهنگی رسانه ارتباطی، کمیت ارتباطات، کیفیت ارتباطات، پیامد 

های ارتباط بین شخصی، ارشادگر و ارشادشونده، فرآیند ارتباطات، سبک

 طرفی در روابط الکترونیکیغیرشخصی بودن ارتباطات، بی

(32)، (33،) 

(34) 

ارزیابی و 

 کنترل
 نظارت و کنترل، بازبینی مدوام، بازخورد

(35( ،)36 ،)

(37) 

 ساختار
اهداف و سیاست ها، نقش ها، جهت گیری مشخص، ساختار مدیریتی مشخص، 

 انعطاف پذیری، امکانات و زیرساخت، ساختار برآیند و محصول

(28( ،)29) ،

(30)، (38) 

 برنامه ریزی
های حمایتی مداوم، بهبود مستمر  فرایند انطباقی خوب طراحی شده، برنامه

 کیفیت برنامه، برنامه ریزی فرایندها، برنامه اجرا
(28 ،)(39) 

حمایت و 

 پشتیبانی

اجتماعی، ایجاد انگیزه، موافقت سازمان،  -حمایت و پشتیبانی، حمایت روانی

 تدارکات

(40( ،)41 ،)

(42)  
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چارچوب ارشادگری برخط مبتنی "به منظور پاسخگویی به سوال کیفی پژوهش مبنی بر در مرحله دوم 

از متخصصان در حوزه ارشادگری بر خط مصاحبه با تعدادی  "بر تسهیم دانش در صنعت حمل و نقل ریلی

ها، شبکه مضامین ارشادگری برخط با الگو گرفتن از  دست آمده از مصاحبهه گردید و بر اساس نتایج ب

های . در واقع؛ در این مرحله با روش تحلیل مضمون، به تحلیل دادهشدچارچوب شبکه مضامین ترسیم 

 کنندگان شرکت همه برای مصاحبه کلی )ساختارپرداخته شدساختمند  مربوط به مصاحبه عمیق نیمه

و در نهایت شبکه بپرسد( دیگری هایسوال لزوم مواقع در تواندمی کننده مصاحبه اما است، یکسان

نظران کلیدی ارشادگری برخط، تحلیل مضامین ارائه گردید؛ بر مبنای نتایج حاصل از مصاحبه با صاحب

نظران کلیدی های انجام شده با صاحبجام گرفت. در ابتدا مصاحبهها طی مراحلی انمضمون داده

های کد اولیه از مصاحبه 98ارشادگری برخط در صنعت ریلی مورد بررسی و ارزیابی قرار گرفت؛ ابتدا 

کد، حول محور  50نظران کلیدی استخراج گردید، سپس با ادغام و اصلاح کدهای اولیه، در نهایت صاحب

 10بندی شدند؛ در مرحله دوم مضامین پایه مشابه در یک گروه قرار داده شد و قهمضامین پایه طب

دهنده شکل گرفت و در نهایت همه این مضامین سازمان دهنده نیز تحت محور مضمون  مضمون سازمان

 بندی گردیدند.و طبقه فراگیر ارشادگری بر خط قرار

 اولیهمتن مصاحبه و کدهای  ای از نمونه – 3جدول شماره 

 عبارت مفهومی مضامین پایه ردیف
شوندگان مصاحبه

 و کد مصاحبه

1 

 

انتخاب 

ابزارهای 

 آنلاین

های اطلاعاتی و ارتباطی و ابزارهای آنلاین، های اخیر توسعه و گسترش فناوریدر سال

عمکلرد فردی و سازمانی در صنعت ریلی را تحت تاثیر قرار داده و رفتارهای آنها را 

 خود تغییر داده استمتناسب با 

 (1)کد 

ها از ها و ارشادشوندهدر حقیقت تعاملات و ارتباطات آنلاین و برخط بین ارشادکننده

 ها را اجرایی کند. توانند برنامهطریق مجازی شدن،  تسهیل شده و آنها به راحتی می
 (3)کد 

داشته باشد، قطعا  توان گفت که هر چه ابزارهای آنلاین پیشرفته در سازمان وجود می

 اثربخشی و پاسخگویی هم بیشتر خواهد شد
 (4)کد 

2 

 

زیرساخت 

تکنولوژی و 

دردسترس 

های سازمان ارتقاء و رفع اشکال شبکه ،نگهداری ،انجام کلیه امور مرتبط با راه اندازی

در صورتی که اینها در اختیار  فزارهای موجود دارد وابستگی به سخت افزارهای و نرم 

 .توانند امور مربوطه را انجام دهندارشادگران باشد آنها به طور مناسب تری می

 (15)کد 
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 عبارت مفهومی مضامین پایه ردیف
شوندگان مصاحبه

 و کد مصاحبه

بودن نرم 

افزار و 

سخت افزار 

 مناسب

-یکی از عواملی که در بهبود فرایند ارشادگری برخط تاثیر به سزایی دارد، وجود نرم

ارشادشونده ، زیرا در این حالت هم ارشادکننده  و هم استروز و جدید ه افزارهای ب

 بهتر می توانند از امور محول آگاه شده و کارها را انجام دهند

 (18)کد 

روز می سازمان و در نهایت مدیران ارشادگر به وسیله سخت افزارهای کاربردی و به

لازم را ارائه دهند.  هایتوانند نیازهای ارشادشونده ها زودتر بررسی کرده و مشاوره

نگرش مدیران عالی نسبت به اثربخشی این فرآیند و نگاه آنها به مکانیزم و نقش فاوا 

ها را قبول نمایند و بودجه در سازمان. نکته اصلی است که آنها باید تغییرات این رویه

 آن را تایید و تامین نمایند

 (11)کد 

 

 کیفی های مطالعاتهبندی اطلاعات و دادجمع(1-6

نظران حوزه  ها و نظرات مدیران و صاحب پژوهش حاضر در بخش کیفی از دو منظر یعنی؛ دیدگاه

ارشادگری در ارتباط با فرایند ارشادگری برخط و همچنین بررسی و تحلیل ادبیات و مطالعات صورت 

های ارشادگری در ، به واکاوی ابعاد و مولفه2023تا  2000های گرفته در زمینه ارشادگری در بین سال

بندی های متعددی را شناسایی و سپس با تحلیل، تفسیر و جمعصنعت ریلی کشور پرداخت و مولفه

های اساسی مبنای پژوهش را تعیین و مشخص دست آمده از هر دو منظر، مولفهه های باطلاعات و داده

مولفه های مورد نظر شناسایی در بخش اول پژوهش که با روش فراترکیب بود کلیه مولفه ها و زیر  کرد.

شدند که چارچوب اولیه پژوهش را جهت تدوین سئوالات مصاحبه تشکیل داد و سپس بعد از انجام 

مصاحبه مولفه ها و زیر مولفه هایی نیز استخراج گردید که با حذف موارد تکراری و یکی نمودن مولفه 

 مولفه هایی نهایی شناسایی شدند. ها و زیر مولفه های دارای معنای یکسان ، مولفه ها و زیر

 های اساسی مدل آموزش ارشادگری در صنعت ریلی( مولفه4جدول شماره )

 مضمون  فراگیر مضامین سازمان دهنده مضامین پایه

 احساس ارزشمندی

 رهنگ سازمانیف

 

 

 

 تعهد و وجدان کاری

 غنی سازی شغلی
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 مضمون  فراگیر مضامین سازمان دهنده مضامین پایه

 جذب منابع مالی

 مالی و بودجهمنابع 

 

 

 

 ارشادگری برخط

 

 

 

 

 

 تخصیص اقتضایی منابع مالی

 هاتغییر در نگاه و ارزیابی

 

 ارزیابی و کنترل
 نظارت و کنترل

 بازبینی و بازخورد مدوام

 حمایت و پشتیبانی فنی

 ایجاد انگیزه حمایت و پشتیبانی

 اجتماعی-حمایت روانی

 رسانه ارتباطی

 ارتباطات

 ارتباطاتکمیت و کیفیت 

 هماهنگی ارشادگر و ارشادشونده

 غیرشخصی بودن ارتباطات

 آموزش و آماده سازی

 منابع انسانی
 توسعه مهارت شخصی

 یادگیری مدوام و مشارکتی

 ویژگی ها و صفات شخصیتی

 فرایند انطباقی خوب طراحی شده

 برنامه ریزی
 برنامه های حمایتی مداوم
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 مضمون  فراگیر مضامین سازمان دهنده مضامین پایه

 اجرای مناسببرنامه 

 ساختاربخشی به صورت غیرمتمرکز

 ساختار سازمانی

 ساختار مدیریتی مشخص

 جهت گیری و هدف گذاری مشخص

 نقش ها و انتظارات

 محیط اقتصادی

 شرایط محیطی

 سیاسی -محیط اجتماعی

 محیط رقابتی

 شناسایی و جذب سرمایه ها

 انتخاب ابزارهای آنلاین

 های اطلاعاتی و ارتباطیفناوری 

دسترس بودن نرم افزار و سخت  زیر ساخت تکنولوژی و در

 افزار مناسب

 متناسب بودن آموزش های الکترونیکی ارشادگری

 مهارت فناوری

 

در ادامه با توجه به نهایی شدن مولفه ها و زیر مولفه های مدل از دو طریق به بررسی اعتبار یافته ها 

شده است که در بخش اول کلیه مولفه ها و زیر مولفه های شناسایی شده از طریق خبرگان با پرداخته 

ادبیات تحقیق مقایسه شده است که آیا این موارد در چارچوب ادبیاتی مورد نظر می توانند قرار بگیرند 

گذاری بر روی  و سپس مولفه ها و زیر مولفه های نهایی در اختیار دو داور خارجی قرار گرفت که با صحه

 یافته ها اعتبار مدل نیز تایید گردید.
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کنندگان با مشارکت ی انجام شدههادست آمده از مصاحبهه ها و اطلاعات باساس نتایج پژوهش، داده بر

؛ فرهنگ سازمانی، شامل گانه ارشادگری برخطهای دهو بررسی و تحلیل ادبیات و پیشینه پژوهش، مولفه

و ارتباطی، برنامه ریزی، منابع انسانی، ارتباطات، شرایط محیطی، نظارت و کنترل، فناوری های اطلاعاتی 

 باشند.  ساختار سازمانی، منابع مالی و بودجه و حمایت و پشتیبانی می

هایی بوده که ارشادگری برخط را تحت تاثیر قرار  ها در برگیرنده زیر مولفه همچنین هر یک از این مولفه

 (.1)شکل شماره  دهند می
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 (نتیجه گیری1-7

های کسب و جهانی شدن و فناوری به تدریج محیط کار افراد را تغییر داده است. مدل مرتبط با واقعیت

 توانند فراتر از مرزکار جهانی، استفاده از فناوری است به طوری که ارشادکننده و ارشادشونده می

نوع ارشادگری، اگر چه نسبتا  جدید است، با حذف ارتباطات جغرافیایی و فرهنگی با هم کار کنند. این 

(. با 43های برخط در برقراری روابط ارشادگری تأکید دارد )رو در رو در ارشادگری سنتی، بر سایر ابزار

های ارشادگری برخط مطمئنا  افزایش خواهند یافت. همچنین پهنای باند، فرصت توجه به رشد و توسعه

 برخط ها باشد. ارشادگریتواند مزیتی رقابتی برای سازمانآمیز ارشادگری برخط میوفقیتتوانایی ایجاد م

 دسترسی جنسیت، سن، به مربوط موانع ارشادکننده، حذف و بین ارشادشونده آسان ارتباط ضمن ایجاد

 مسائل بر غلبه به ارشادگری، کمک رابطه چند در همزمان حضور ارشادکننده، امکان بیشتری تعداد به

زبان، با نتایج مثبت برای  ارتباط نبودن به بازخورد، محدود جهت ارائه کافی محدودکننده، زمان

شود که روابط زا بر تجربیات ارشادگری، منجر به توسعه این نظریه میو نتایج بالقوه آسیب ارشادشونده

 (.22و  21گیرد )کارآمد قرار میارشادگری در پیوستاری از ارشادگری با کیفیت بالا تا مرز ارشادگری نا

، احتمالا  منجر به تغییراتی در قابلیت استخدام در بخش حمل و توسعه کارکنان بنابراین توجه به پیشرفت

 گردد.و نقل می

جدید برای پوشش دادن آینده و مطالبات نو  های بالقوهنیرو دهی شایستهآموزش نقش اساسی در جهت

های آموزشی جدید باید به صورت روزافزون نه فقط تأکید بر دانش، بلکه آموزش و ظهور دارد. لذا، طرح

های استراتژیکی که برای دستیابی به شغلی به آنها نیاز است، را مورد گذاری مهارتتسهیم یا به اشتراک

 ویتقویت نیر برای این منظور است که صنعت ریلی برای ارزشمندی ابزار ارشادگریتوجه قرار دهند و 

و  یطراححاضر؛ مطالعه  از این رو در .شود مندبهره برنامه این از تواندو توسعه سازمانی می خود انسانی

آموزش مشاغل  یدانش برا گذاریتسهیم یا به اشتراکبر  یبرخط مبتن یارشادگر یمدل آموزشتدوین 

مورد بررسی قرار گرفت. به بیان دیگر در پاسخ به سوال پژوهش در ارتباط با  کشور یلیصنعت ر یدیکل

ارزیابی  های مدل ارشادگری برخط مبتنی بر تسهیم دانش در صنعت ریلی کدامند؟ابعاد و مؤلفهاینکه 

، همنابع مالی و بودجگانه فرهنگ سازمانی، های دهکنندگان حاکی از آن بود که مولفههای مشارکتدیدگاه

شرایط ، ساختار سازمانی، ریزیبرنامه، منابع انسانی، ارتباطات، حمایت و پشتیبانی، ارزیابی و کنترل

 از ابعاد اصلی مدل آموزشی ارشادگری برخط هستند. های اطلاعاتی و ارتباطیفناوری، محیطی

کنندگان پژوهش نشان داد که از جمله ابعاد و مولفه های  تاثیرگذار های مشارکتبررسی و واکاوی دیدگاه

های برقراری تماس استفاده از روشباشد. در واقع بر ارشادگری برخط در صنعت ریلی کشور، ارتباطات می

کننده موفقیت در ارتباطات ارشادگری برخط و ارتباطات متعدد میزان یادگیری را افزایش داده و تسهیل

تایم، گوگل و مکالمات تلفنی و (. علاوه بر استفاده از ارتباطات ایمیلی، استفاده از اسکایپ، فیس3است )



 

 

 

 

 

 

 

 20                                                                1402 بهار، 36، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 نیازمند برخط، همچنین ارشادگری (.17ای توصیه شده است )های یادگیری الکترونیک چند رسانهمدل

 چارچوب(. 19) است کنندگانشرکت برای آموزش و زمانی چارچوب توسعه، زمینه در مشخص راهنمای

 ارتباطات بر علاوه. شود ایجاد درگیر هایجفت همه سهم با متناسب باید ارشادگری برای شده ایجاد

 .باشند داشته هم تلفنی مصاحبه و رو در رو ارتباطات به دسترسی باید هابرنامه این در حاضر افراد آنلاین،

کنندگان، صنعت ریلی از نظر مشارکتاز دیگر عوامل سازمانی تحت تاثیرگذار بر ارشادگری برخط در 

-ارشادگری برخط نیازمند دسترسی به تکنولوژی در دو بعد سختباشد. فناوری اطلاعات و ارتباطات می

کنندگان به کامپیوتر ها و تضمین دسترسی شرکتهای هوشمند و تبلت(، گوشی12افزاری )ی و نرمافزار

 شرایط اینترنت آن رأس در و اطلاعات فناوریتکنولوژی و  (.13باشد )میو اینترنت ارزان، آسان و سریع 

 با در سطوح و واحدهای مختلف هاکارکنان سازمان آن در شرایطی که به وجود آورده است، را جدیدی

های مجازی و در شبکه بپردازند رد و بدل کردن اطلاعات دانش و تبادل به و بوده تعامل در یکدیگر

ها را ها وارشادشوندهها نوع تعامل بین ارشادکنندهیکدیگر ارائه دهند. این فناوریمشترک خدماتی را به 

فناوری اطلاعات  در فرآیند ارشادگری برخط متحول کرده و سرعت و دقت عملکرد آنها را ارتقا داده است.

کارکرد  در را ایفزاینده پذیریانعطاف است توانسته ویژه هایداشتن خصوصیات و پتانسیل با و ارتباطات

ها و به طور کلی کارکرد کارکنان در فرایند ارشادگری ایجاد کند. ها و ارشادشوندهو عملکرد ارشادکننده

  کارایی افراد در فرایند ارشادگری شده است. این خصوصیات، باعث ارتقاء

های توسعه مهارتهای شخصیتی، یادگیری و آموزش مدوام و های آن یعنی ویژگیمنابع انسانی و مولفه

شخصی نیز فرآیند ارشادگری برخط را تحت تاثیر قرار داده و کارکرد ارشادگران را متحول کرده است. 

کند انتخاب ارشادکننده و ارشادشونده مناسب، چالش معناداری در محیط ارشادگری برخط ایجاد می

برخط تأثیر گذاشته و برای  شناختی بر روند ارتباطات در محیط ارشادگریهای جمعیت(. متغیر14)

کنندگان عبارتند های لازم هنگام توجه به تناسب شرکت(. معیار15کند )تناسب بین آنها چالش ایجاد می

از: جنسیت، سن، نژاد، زبان، در دسترس بودن، علایق، مکان، ترجیحات فردی، سبک زندگی و خلق و 

 با همراه کامپیوتری سواد از میزانی باید افراد ،ارشادگری فرایند در شدن درگیر برای (.16خوی آنها )

 (.20) بدانند را مختلف هایاپلیکیشن و هوشمند موبایل از استفاده نحوه و داشته را لازم اینترنتی دانش

توانند پیامدهای این معیارها فرایند ارشادگری را متأثر کرده و چنانچه به دقت مورد توجه قرار گیرند می

ها( با آموزش و ها و ارشادشوندهداشته باشند باشند. در واقع منابع انسانی )ارشادکننده مثبتی به دنبال

های جدید دانشی را ایجاد کرده و با متعادل کردن یادگیری مدوام در فرایند ارشادگری برخط ظرفیت

و  نقشد. آورنها و وظایف خود در روند کار، شرایط توسعه و تقویت ارشادگری برخط را فراهم مینقش

، تاثیر بسزایی در شکست یا موفقیت هافعالیتبه  شانو نوع نگاه فرایند ارشادگریدر وظایف کارکنان 
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تر هر روز پررنگدر فرایندهای ارشادگری برخط منابع انسانی  تاثیرخواهد داشت.  یسازمانعملکرد فردی و 

 . شودیاد می فرایند ارشادگری برخطت کسب موفقیدر راستای  عاملی حیاتیشده و اکنون از آن به عنوان 

علاوه بر ارتباطات، فناوری اطلاعات و ارتباطات و منابع انسانی، حمایت و پشتیبانی نیز فرآیند ارشادگری 

دهد. حمایت و پشتیبانی مدیریت سازمان نسبت به برخط در صنعت ریلی کشور را تحت تاثیر قرار می

موفقیت آن نقش اساسی دارد. بدون این حمایت و پشتیبانی، اجرای فرآیند ارشادگری برخط نیز در 

ها به فرایند ارشادگری برخط به عنوان نیاز اساسی برای اثربخشی و کارایی ها و ارشادشوندهارشادکننده

شوند. رهبران و تفاوت میکنند و در نتیجه نسبت به موفقیت آن در سازمان بیهایشان نگاه نمیفعالیت

در صنعت ریلی کشور با حمایت خود از فرآیند ارشادگری برخط، باعث به وجود آمدن  مدیران سازمان

ها و ایجاد فهمی متقابل ها و ارشادشوندهشرایط و موقعیتی سرشار از اطمینان و اعتماد در بین ارشادکننده

م آوردن هایی مثل فراهدر آنها خواهند شد  و همچنین مدیران با حمایت و پشتیبانی خود با فعالیت

منابع کافی مورد نیاز و جلب مشارکت و همکاری کارکنان و ... به فرایند ارشادگری برخط در سازمان 

ها در ها و ارشادشوندهکنند. به بیان دیگر با حمایت و پشتیبانی مدیران سازمان، ارشادکنندهکمک می

سازمان خود را معرف خود دانسته  فرایند ارشادگری خود را جزیی اساسی از سازمان قلمداد خواهند کرد و

 و این فرایندها اثربخشی شان در ارشادگری برخط را ارتقا خواهد داند.

های مدیریت گذاری، غیرمتمرکز بودن فعالیتها و وظایف، هدفهایی مثل نقشساختار سازمانی با مولفه

دهد. در واقع ساختار تاثیر قرار میفرایند ارشادگری برخط را متاثر کرده و اثربخشی و موفقیت آن را تحت 

ها و کاربردهای آن در سازمان، از عوامل تاثیرگذار بر اجرای فرایند ارشادگری سازمان با توجه به ویژگی

باشد. نوع و شکل ساختار سازمان بر روی ارتباطات های مربوط به صنعت ریلی کشور میبرخط در سازمان

کند، بنابراین رد و انتقال و پخش دانش و اطلاعات را تسریع یا کند میگذادرون سازمان و بین اعضا اثر می

نوع ساختار حاکم بر سازمان اجرای فرایند ارشادگری برخط در سازمان را در جهت کارآمدییا ناکارآمدی 

 واجد شرایط کارکنانو  گرددطراحی  یدرستبه ساختار سازمانی  دهد. یعنی چنانچهسوق می

توأم  ، بهبود سازماند و هدف مدیریتنهای سازمانی گزینش شودر پست ها(ارشادشوندهها و )ارشادکننده

جایگاه واقعی خودش را  این فرایندمسلما   ،باشددر فرایند ارشادگری برخط کارکنان  فردی با پیشرفت

 سازی خواهد شد. به صورت اثربخشی پیادهپیدا کرده و 

واند موجبات اثربخشی و همچنین عدم اثربخشی فرآیند تمنابع مالی از دیگر عواملی است که می

 هایچالش بزرگترین از یکی های صنعت ریلی کشور باشد. به بیان دیگرارشادگری برخط در سازمان

 ترین مانعمهم و دهدها را تحت تاثیر قرار میها و ارشادشوندهفرآیند ارشادگری برخط که ارشادکننده

ای به منظور انجام سرمایه نیازهای تأمین برای مالی منابع کمبود موثر بوده،برقراری ارتبطی  برای آنها

بخش عمده فرایند ارشادگری برخط در سازمان در راستای به طور کلی  های ارشادگری می باشد.فعالیت
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ها در اندازهای خود و همچنین اثربخشی رفتارهای ارشادکننده و ارشادشوندهدستیابی به اهداف و چشم

باشد. به بیان دیگر فرایند ارشادگری برخط جهت اثربخشی و وح مختلف، مربوط به منابع مالی میسط

. البته باید اذعان کرد که حتی اگر منابع مالی کافی در اختیار کارایی نیازمند منابع مالی کافی است

هم نباشد، سازمان باشد اما سیستم ارزیابی و کنترل اثربخشی برای تشخیص نقاط قوت و ضعف فرا

توان امیدوار به اثربخشی فرایند ارشادگری برخط بود. بنابراین از عوامل دیگری که ارشادگری برخط نمی

فرایند ارشادگری برخط بدون شک برای تحقق اهداف دهد ارزیابی و کنترل است. را تحت تاثیر قرار می

ها رفتار و عملکرد کارکنان )ارشادکنندهارزشیابی و کنترل آن،  کارایی و موفقیت در سازمان و همچنین

ها در ها و ارشادشوندهارشادکنندهارزشیابی عملکرد  به بیان دیگر،، اهمیت حیاتی دارد. ها(و ارشادشونده

، نقاط قوت و ضعف این فرآیند به عنوان یکی از موثرترین ابزار شناخت و کنترل فرایند ارشادگری برخط،

توان درجهت می ارزیابی، مند و مناسبنظاماجرای  سازی وپیاده زیرا باکند، نقش مهمی را ایفا می

های گام هاها و ارشادشوندهارشادکنندهجهت افزایش کمی و کیفی عملکرد  در و نهایتا  کارآمدیاثربخشی، 

 ارتقاهمچنین و  پاداشافزایش  در راستایتواند معیاری ، میو کنترل نتایج ارزیابی. اساسی برداشت

دهد. د. فرایندی که ارشادگری برخط در سازمان را تحت تاثیر قرار میباش رشادکننده ها و ارشادشونده هاا

به مدیران دید ها در فرایند ارشادگری برخط، ها و ارشادشوندهارشادکنندهفراتر از این، ارزیابی عملکرد 

ها و ارشادکننده توسعه مناسبی از اثربخشی فرآیندهای دیگر منابع انسانی چون جذب، آموزش و

 .گرددشفاف می آنهاسازمان نیز برای  موفقیتدر مسیر  آنهادهد و همچنین نقش مهم می هاارشادشونده

، هاظرفیت، ها در فرآیند ارشادگری برخطها و ارشادشوندهارشادکنندهبا ارزیابی عملکرد به طور کلی 

آنها را تشویق به توان و از این طریق می شودمشخص می هاانجام فعالیتدر  آنهاهای ها و تواناییمهارت

و آنها را  داداقدام مناسبی انجام  آنهارفتاری های کارکردی و چالشمورد  ، یا درکردمشارکت بیشتری 

  .کرد پشتیبانیشغلی و مهارتی  توسعه جهتدر 

های تطبیقی و حمایتی از برنامههای اجرایی و همچنین های آن یعنی وجود برنامهریزی و مولفهبرنامه

دهند و عملکرد دیگر عواملی است که فرآیند ارشادگری برخط در در سازمان را تحت تاثیر قرار می

-و وجود برنامه ریزیبرنامه در شرایط کنونیها به شدت به آنها وابسته است. ها و ارشادشوندهارشادکننده

 داشتهنقش کلیدی میدان عملیاتی در و کارایی فرایند ارشادگری برخط ، در موفقیت های مدون مناسب

در صورت  و منجر ارشادگری به انتخاب راهبردهای صحیح تدوین شود،طراحی و درستی هچنانچه ب و

 هایشانها در فعالیتها و ارشادشوندههای ارشادکنندهفعالیت اثربخشیو به موقع موجب  کارآمداجرای 

ارشادگری ، اهداف های کارآمداثربخش و وجود برنامه ریزیفرآیند برنامهیان دیگر با وجود گردد. به بمی

ها و های ارشادکنندهفعالیتاین است که  واضحنتیجه شده و به زبان ساده و واضح تعریف  برخط

ین با تعی .شودخاص متمرکز می یفاهداآنها به سمت  سعی و کوششو تمام  یافتهجهت  هاارشادشونده

چه »، «چه زمانی»از ها ها و ارشادشوندهارشادکنندهریزی، از طریق برنامه فرایند ارشادگری برخطاهداف 
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از  و عملیاتی واقع بینانه نگاهیتا  شوندمی آگاه ها در سطوح مختلففعالیتانجام « چگونه»و « چیزی

در فرایند ریزی برنامهدر واقع  .داشته باشند شاندر ارتباط با انجام وظایفنقاط قوت و ضعف خود 

به  اطمیناناهداف، تبدیل عدم  ترینعالی گزینش و انتخاب ارشادگری برخط در سازمان در برگیرنده

و  ، هماهنگیهای مربوط به ارشادکنندهها، صرفه جویی در هزینههادر انجام فعالیت لازم اطمینان

 گیریبهرهو  ارزیابی، کنترل، هاها و ارشادشوندهتوسط ارشادکننده ها، مواجهه با پیچیدگییکپارچگی

 .است عملیاتیای هاز شکست جلوگیریاز منابع و  اثربخش

تواند فرایند ارشادگری برخط را در جهت کارآمدی و حتی ناکارآمدی سوق دهد. فرهنگ سازمانی نیز می

سازی و وجدان کاری ارزشمندی، غنیهای به بیان دیگر فرهنگ سازمانی حاکم در سازمان چنانچه مولفه

ها با هماهنگی و یکپارچگی بهتری ها و ارشادشوندهرا ارج نهاده و به آنها اهمیت دهد، ارشادکننده

فرهنگ سازمانی با ایجاد هماهنگی و انسجام میان های ارشادگری برخط را انجام خواهند داد. فعالیت

لف سازمان، تشویق آنها به نوآوری و توسعه و گسترش ها در سطوح مختها و ارشادشوندهارشادکننده

هایشان نسبت به اثربخشی ارشادگری، فرآیند ارشادگری برخط در سازمان را مورد حمایت قرار دیدگاه

 امور انجام چگونگی و سیستم کلیت نسب به چنین فرهنگی است، دارای که سازمانی در دهد. افرادمی

 سازمان در فرد چه ارشادکننده و چه ارشادشونده هر د.دارن ارتباط و تعامل با یکدیگر فرایند ارشادگری

دهد می اجازه آنها به که سازدمی فراهم را از روابط یاشبکه سازمان، و است ارزش با و موثر یک عامل

 جدید برای انجام فرایند هایدانش و دیدگاه و خلق نوآوری دنبال به داده، توسعه را خود ایهقابلیت

توان گفت که اعتقاد بر این است که فرهنگ سازمانی به در نهایت اینکه می .باشند سازمان در ارشادگری

باشد، چرا که فرهنگ ترین عوامل موثر بر فرایند ارشادگری برخط در سازمان میعنوان یکی از مهم

را تعیین کرده و موجبات  هاها و ارشادشوندههای کاری ارشادکنندهها، اعتقادات و سیستمسازمانی ارزش

کند. فرهنگ سازمانی سازی شغلی و نهادینه کردن وجدان و مسئولیت کاری در سازمان را تشویق میغنی

وجود آوردن هایی را که  فعالیت های اثربخش ارشادگری را مورد تشویق قرار دهد، با بهحمایت و محر

دنیای امروز دنیای تغییر  .کندنیاز، فراهم میمحیطی برای تبادل و دسترسی به اطلاعات و دانش مورد 

بوده و تغییرات با شتابی بسیار بیشتر نسبت به گذشته در بعدهای مختلفی نظیر تنوع محصولات و 

دهند. این تغییرات سریع علت و معلول فضای به شدت رقابتی خدمات، تعداد، شیوه ارائه و غیره رخ می

دهد و شرط ها و فرایندهایشان اجازه ایستایی و سکون نمیه سازمانامروز و چنین فضای رقابتی پیچیده ب

 وری قرار داده است. نگری و بهرهاثربخشی فرایندهای آنها را پویایی، پیش

شرایط محیط از جمله عوامل مهمی است که فرایند ارشادگری برخط را تحت تاثیر قرار و به نوعی شرایط 

زیرا در حال حاضر رفتارها و عملکردهای افراد تواند رقم بزند، موفقیت و عدم موفقیت آن را می

ها( در فرآیند ارشادگری برخط متاثر از رقابت در سطوح مختلف و ارتباطات ها و ارشادشونده)ارشادکننده
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بین سازمان و محیط بوده و چناچه این شرایط رقابتی در نظر گرفته نشود، اثربخشی فرآیند ارشادگری 

تواند با جذب از طرف دیگر سازمان با ارتباط مثبت و مؤثر با محیط بیرون می ل خواهد شد.برخط متزلز

در واقع علاوه بر اینها؛ وضعیت و های لازم در راستای اثربخشی فرآیندهای ارشادی اقدام کند. سرمایه

نقش اساسی  های یک سازمانها و فعالیتشرایط نظام اقتصادی در کشور در موفقیت و یا شکست برنامه

بخش عمده قدرت سازمان به ویژه در فرایند ارشادگری برخط در صنعت ریلی کشور در راستای داشته و 

ها ها و ارشادشوندههای ارشادکنندهدستیابی به اهداف و چشم اندازهای خود و همچنین اثربخشی فعالیت

د ارشادگری برخط جهت کارآمدی، باشد. از این رو  فرایندر سطوح مختلف، مربوط به عامل اقتصادی می

 ست.د نیازمند منابع اقتصادی کافی ااثربخشی و تداوم بخشی فعال در عملکرد خو
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شناسایی موانع اجرای بهینه نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران و ارائه راهکارهایی 
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 (26/12/1401؛ تاریخ پذیرش: 17/7/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده

توجهی به شناسایی جامع موانع با توجه به اهمیت و نقش فزاینده نیازسنجی آموزشی به عنوان اولین گام فرایند آموزش بهینه کارکنان و کم

آفرین، در پژوهش حاضر تلاش گردید تا با استفاده از رویکردی کیفی، ضمن واکاوی عمیق این پدیده، موانع فرایند این فرایند ارزش

های روش گروه وزشی در شرکت ملی گاز ایران شناسایی شده و راهکارهایی برای بهبود آن پیشنهاد گردد. بدین منظور ازنیازسنجی آم

کی از بین لامهدفمند از نوع گیری نمونه روشکنندگان با استفاده از بود و شرکت شرکت ملی گاز ایرانمیدان پژوهش کانونی استفاده شد. 

 چهارمیند و در شانجام کانونی مصاحبه  فنها با استفاده از گردآوری داده .انتخاب شدندکارکنان واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی 

 تیاعتبار، قابل تیلقابهای ملاکهای پژوهش از یافته اعتباردهی بهجهت . رسید هادادهبه سطح اشباع نفر(  20کانونی )شامل مصاحبه 

تحلیل ها با استفاده از روش تحلیل دادهتوافق بین دو کدگذار )توافق درون موضوعی( استفاده شد.  و نانیاطم تیقابلأیید، ت تیانتقال، قابل

مشارکت )موانع فردی اصلی شامل  مضامینمنتج گردید. اصلی  مضمون 4مضمون پایه و  19گزاره مفهومی،  207به شناسایی مضمون، 

ریزی نیروی انسانی سازمان رایند نیازسنجی آموزشی و غیره(، موانع سازمانی )اشکال در فرایندهای واحد برنامهناکافی کارکنان سازمان در ف

موانع محیطی )کمبود  و غیره(، موانع مدیریتی )مشارکت ناکافی مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی و غیره( و

اجرای بهینه  به منظورشناسایی شده  موانعه ب، توجه ی پژوهشهابا توجه به یافتهزمان و غیره( است. های لازم و مناسب در سازیرساخت

نع بر اجرای بهینه ضرورت دارد؛ لذا در پایان راهکارهایی به منظور کاهش تأثیر موا فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران

 فرایند نیازسنجی آموزشی و بهبود آن ارائه شد. 
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 مقدمه

های فناوری و تغییرات شگرف و پرشتاب در هزاره سوم میلادی با پیشرفتورود به عصر فراپیچیده       

(؛ لذا در این عصر، توسعه منابع انسانی به یکی از مسائل اصلی 1ها همراه بوده است )محیط سازمان

محسوب  آنان ایی توسعه حرفهاصل یاز راهبردها یک(؛ و آموزش، ی2ها مبدل شده )مدیران سازمان

را های لازم ها و مهارت(؛ زیرا منابع انسانی سازمان از طریق این آموزش، دانش، توانمندی3شود )می

های خود را ارتقاء آورند و توانمندیدست میبه ی خودشغل یهاتیو مسئول فیوظا نهیانجام به یبرا

ارتقاء سطح دانش، نگرش،  و حلااص یک فعالیت مبتنی بر محتوا است که با هدف ،آموزش (.4دهند )می

طراحی و  ،یسنجازینای چهار مرحله ندایفر کارکنان آموزش (.5) شودانجام میکارکنان رفتار و  مهارت

نگرش، دانش،  ارتقاء سطحآوردن و  اهمبا فر است که های آموزشیدوره جینتا یابشیاجرا و ارز ،یزیربرنامه

ارزش . (6دارد ) ی و سازمانآموزش تیریمد ستمیالزامات س کردنبرآورده  به دنبالها ها و رفتارمهارت

 تیمز یمنبع اصلبه عنوان  کنانکار یهاها و مهارتییهر سازمان به دانش، توانا ندهیآ تیو موفق کنونی

تحقق اهداف  در نهایت منجر بهو مهارت کارکنان  ییتوانا دانش،. ارتقاء (7)سازمان وابسته است  یرقابت

سازمان  یو مکان یزمان طیشرا و اتیمنطبق با واقع مداوم،آموزش  از طریق امر نیاخواهد شد که سازمان 

نقش مؤثری  در کارکنان ژهیو مهارت و ، نگرشدانش جادیاعلاوه بر این که در آموزش  یابد.تحقق می

 . (8وفق دهند )به طور مثبت  یطیمح رییتغ یهاخود را با فشار شود افرادیباعث م دارد،

(؛ 9باشد )پر واضح است که آموزش، یکی از عوامل اصلی ارتقاء عملکرد فرد و تحقق اهداف سازمان می

 یهاتیاز اولو گرید یکیمثبت آن به عنوان  جیاز اثرات و نتا حصول اطمینانو  ستین یکاف ییبه تنهااما 

بر ش ریمورد تأث در یمعتبر که بتواند شواهد در صورتیاست. آموزش و ضرورت  تیها، حائز اهمسازمان

به  .(8)نشان داده است خود را  یارزشمند، عرضه کندفردی کارکنان و عملکرد سازمان بهبود عملکرد 

را به سوی اهداف از پیش تعیین شده  کارکنانکه  عبارت دیگر، آموزش کارکنان زمانی مفید خواهد بود

وری و سطح عملکرد و بهره نموده حلارا اص و مهارتی کارکنان نگرشی ،دانشیهای نارساییو  هدایت نماید

از آموزش با عنوان  یامر به جنبه مهم نیا(. 10کارکنان را به صورت کمی و کیفی بهبود بخشد )

 یهاتیبه مطلوب یابیتحقق اهداف و دست زانیم یاغلب به معنا ،یاثربخش. اشاره دارد "شآموز یاثربخش"

 ،یآموزش هایدورهو اهداف  جیاست که در آن نتا یندیفرا. اثربخشی آموزش، (11) است یسازمان

و  ، نگرشمنجر به بهبود دانش تیمناسب باشد که در نها یآموزش یها و محتوانهیزم ،یبخشتیرضا

انگیزش افزایش کیفیت کاری، ی اثربخش منجر به افزایش آموزشهای . دوره(12گردد ) افراد یمهارت عمل

 و در نهایت افزایش مزایای رقابتی افزایش کارکنان،خطای کاهش روحیه عالی و کار گروهی، و تعهد، 

های موردنیاز انضباط و مهارت ،نظمی اثربخش، های آموزشدورههمچنین  سازمان خواهند شد.وری بهره

آنان را  رضایت شغلی نمایند،هماهنگ و همسو می با سازمان را ، کارکناندهندرا افزایش می کارکنان
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روز را به، دانش و توانش نیروی انسانی دهندرا کاهش میحوادث و ضایعات کاری  دهند،افزایش می

 دهندرا افزایش می بازده کاری کارکنانرا تسهیل کرده و در نهایت  ، تغییر و تحول سازمانیکنندمی

و مبتنی بر واقعیت  بهینه ی، اجراشهای آموزشی اثربخدورهارائه فرایند در ترین گام (. اولین و اساسی13)

 آموزش فرایند زیربنایجزء جدایی ناپذیر و  ی آموزشینیازسنج واقع، درت. اسی یند نیازسنجی آموزشافر

(. نیازسنجی آموزشی فرایند شناسایی نیازهای آموزشی کارکنان و 22شود )کارکنان محسوب می

ها است های آموزشی در راستای مرتفع ساختن آنبرنامه ریزی و اجرایها به منظور برنامهبندی آناولویت

های موردنیاز کارکنان در راستای بهبود (. از طریق فرایند نیازسنجی آموزشی، دانش، نگرش و مهارت21)

، تمهیدی مهم و (. اجرای بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی25شود )شان شناسایی میعملکرد شغلی

 (؛ به عبارت دیگر،29د )سازمان خواهد بو و توسعه و بقاءکارکنان آموزش  فراینداساسی برای اثربخشی 

یند امراحل فر سایر بهینهساز اجرای زمینه انجام شود، صورت بهینه نیازسنجی آموزشی بهفرایند اگر 

نتیجه  و در آموزشی و ارزشیابی ی برنامه آموزشی، اجراطراحی و تدوین برنامه عملآموزش شامل 

(. 19) سازمانی خواهد شد باعث بهبود و توسعهنهایت  و در شودمی کارکنان یند آموزشااثربخشی فر

در راستای  ترین ابزارهامهمیکی از  عنوانبه همچنین، اجرای بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی، 

ش خگیری اثربتصمیمموجب تسهیل ، سازدرا نمایان میزشی وهای آمنیروی انسانی، شکاف توانمندسازی

مالی محدود و  منابعبه  توجهدهد تا با ریزان میگیران و برنامهبه تصمیماین امکان را و  گرددمیو سریع 

کار ها بهاسبی را برای پر کردن شکافن، راهکارهای مهای مختلفبندی گزینهاولویت، با های فزایندههزینه

های اساسی و ضروری در (. از این رو، اجرای بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی یکی از مؤلفه20) گیرند

 فرایند آموزش اثربخش کارکنان است. 

منابع انسانی  را برای آموزش قابل توجهیسالانه مبالغ نیز با توجه به شرایط کنونی،  شرکت ملی گاز ایران

در قالب نقش هولدینگی  رانیا گاز یشرکت مل روی انسانیو تجهیز نی آموزش . واحدکندصرف میخود 

سطح  شیافزا و ای کارکنانحرفههای و مهارت ، نگرشدانش ءارتقا هایی نظیر بهبود ومسئولیت خود

 یانسان رویین نشیو بهبود ب ییگوو پاسخ رییپذتیولئسطح مس ءآنان، ارتقا یفردی و اجتماع یآگاه

 یاثربخش ءو ارتقا یکیو تکن یفن نینو هایشرفتیپ انطباق با ،یاجتماع یکار و زندگ طینسبت به مح

 زی،یربرنامه گذاری،استیساقداماتی نظیر  از طریق واحد نی. ابر عهده دارد را آنان یفردی و سازمان

 سازمان، هیسرما نیتریو متعهد به عنوان اصل توانمندی بر منابع انسان هیتک ،نظارت ،تیهدا ،یسازمانده

بهسازی در راستای آموزش و  یفعال آموزش هایسازمانو تعامل با ی علم نیهای نوروش رییکارگهب

های با توجه به ضرورت رانیا ی گازشرکت ملکند. ی و غیره حرکت میفن ،یتیریدر بخش مد یانسان رویین

بهبود و  از طریقموردنظر  اندازچشمبه  دنیگام اول خود را برای رس ،یانسان هیدر بعد سرما ندهیحال و آ

ی تیریدارای تفکری قوی و دورنگر و مد یو کارشناسان رانیو برخورداری از مدی توسعه منابع انسان

 روییآموزش ن بیترت نیبد برداشته است؛ یمشرف به دانش طراز جهان نیو متعهد و همچن هوشمند
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 راتییتغ جادیا به منظور رانیگاز ا یکت ملشر. دارد ژهیوی تیو اهم گاهیجا گاز ایران یدر شرکت مل یانسان

نماید؛ میبرگزار را  یمتعدد یآموزش یهادوره هر سال خود، کارکنان مهارت و نگرش ،در دانش مطلوب

بایست زمانی ارائه شود های هنگفتی است؛ بنابراین میاما همواره، آموزش کارکنان، مستلزم صرف هزینه

(. فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران 20که نیازهای واقعی کارکنان را مرتفع نماید )

نظام جامع آموزش شرکت ملی های توسط واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی مطابق با دستورالعمل

های آموزشی کارکنان به منظور گاز ایران و در سطوح فردی، شغلی و سازمانی، با هدف احصاء دقیق نیاز

پذیرد. لیکن های آموزشی اثربخش و دستیابی به اهداف سازمان صورت میطراحی و اجرای دوره

میزان  که استحاکی از آن یران مشاهدات و بررسی مستندات آموزش کارکنان در شرکت ملی گاز ا

ای که نرخ غیبت کارکنان در های آموزشی جدید کاهش یافته است؛ به گونهاستقبال کارکنان از دوره

درصد افزایش یافته است؛ به بیان دیگر، کارکنان شرکت ملی گاز  25های آموزشی جدید به میزان دوره

رسد های آموزشی جدید را ندارند. به نظر میدوره ایران انگیزه چندانی برای حضور و مشارکت فعال در

های روز کارکنان و به تبع آن، نامتناسب بودن موضوع دورهعدم شناسایی نیازهای واقعی، جدید و به

های آموزشی، یکی دلایل آموزشی با نیازهای آموزشی کارکنان و تکراری شدن موضوع بسیاری از دوره

های آموزشی یاد بگیرند که در گردد کارکنان مطالبی را در دورهیاصلی مسائل فوق باشد که منجر م

موقعیت شغلی آنان کاربردی ندارد. با توجه به مطالب گفته شده، یکی از اقدامات اساسی در این راستا، 

شناسایی موانع اجرای بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران است که سبب اجرای 

های آموزشی با نیازهای واقعی کارکنان و در نهایت سازی موضوع دورهمذکور، متناسببهینه فرایند 

اثربخشی فرایند آموزش کارکنان خواهد شد. بر همین اساس هدف پژوهش حاضر، شناسایی موانع فرایند 

 باشد. نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران و ارائه راهکارهایی برای بهبود آن می

 ی و پیشینه پژوهش مبانی نظر

 فرایند آموزش 

 یو عناصر مراحل یتوالی و آموزش یهاتیانجام دادن فعال مند، شیوه نظام1آموزش ندیفرامنظور از 

اساسی چهار نکته  آموزش ندایفر رابطه با (. در19) دنشویم منتج یخاص جهینت ایکه به هدف  باشدمی

 شود:در نظر گرفته می زیر

ای و تا نقطه (شروع)نقطه آغاز  کیاز  .ستین ستاینقطه ثابت و ا کی ندیکه فرا امعن نیبه ا یی:ایپو .1

 ؛ کندیم دایادامه پ )مقصد( گرید

                                                           
1. Training Process  
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 انیجر کی که به صورتدارد  وستاریپ کیدر امتداد  یمختلف یهامراحل و گامفرایند  یعنی ی:وستگیپ. 2

 ؛ ابدییم تداوم

  ؛است ینیهدف و مقصد مع دارای ندیفرابه این معنا که  ی:هدفمند. 3

و عناصر  تایعمل همجموع ی،و فرهنگ یاجتماع ی،اقتصاد طیشرا :رامونیبا پ یو سازگار یحرکت تکامل. 4

 طیتوجه به مح در گرو آموزشی برنامه زیآمتیموفق یاجرااز این رو،  دهند.میقرار  ریثأتحت ت ی راآموزش

 (. 17پیرامون خواهد بود )

مختلفی در رابطه با فرایند آموزش مطرح شده است. عوامل مختلف و متعددی نظیر میزان های دیدگاه

، فرهنگ آموزشی سازمان، فلسفه و هدفی که برای آموزش در نظر پیشرفته بودن آموزش در سازمان

گرفته شده است، نیرو و امکانات موجود در دسترس و غیره، بر انتخاب یا تدوین مدل یا رویکردی برای 

، بر چهار مرحله اصلی یعنی: هاها و مدلتمامی رویکرد (. با این وجود18گذارند )آموزش تأثیر می

های آموزشی های آموزش و ارزشیابی برنامهعمل؛ اجرای برنامه ؛ تهیه و تدوین برنامه1نیازسنجی آموزشی

 (. 19نشان داده شده است ) 1کنند که در شکل شماره تأکید می

 
 (19فرایند آموزش ) -1شکل 

 نیازسنجی آموزشی 

(. با شناسایی دقیق نیازهای آموزشی 20باشد )نقطه شروع فرایند آموزش کارکنان، نیازسنجی آموزشی می

گردند؛ از این رو، نیازسنجی کارکنان، محورهای اساسی برنامه آموزش کارکنان به طور صحیح تعیین می

یک مفهوم عمومی است که  "نیاز"(. 19موزش کارکنان است )یکی از مراحل مهم و اساسی در فرایند آ

                                                           
1. Training Needs Analysis  
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(. از مفهوم نیاز تعاریف متعددی ارائه شده است. 21های مختلف دارد )کاربرد نسبتاً وسیعی در زمینه

داند که میان وضعیت موجود و وضعیت مطلوب میشکاف  ایفاصله  ینوع را ازینترین تعاریف، یکی از مهم

ای که عبارت است از فاصله ازین او معتقد است .استاین تعریف را مطرح کرده  1بار کافمن نیاول یبرا

تغییرات مطلوبی (. نیاز آموزشی نیز 22) دارد وجودموردنظر  ایمطلوب  وضعیتبا  یواقع وضعیت میان

فرد یا افراد مزبور وجود آید تا باید به ا رفتارکه در فرد یا افراد یک سازمان از نظر دانش، مهارت و یاست 

قبول و منطبق با استانداردهای  های مربوط به شغل خود را در حد مطلوب، قابلو مسئولیت فبتوانند وظای

 (. 28) کاری انجام دهند

مند نیازسنجی را فرایندی نظام 2ی ارائه شده است. بورتون و مریلگوناگون فیتعاری نیز ازسنجیاز مفهوم ن

های عمل برای تعیین اهداف، شناسایی فاصله بین وضعیت موجود و اهداف و در نهایت تعیین اولویت

 نگرش ،دانش ییشناسا ندیفرا (. تعریف دیگری که از نیازسنجی ارائه شده است، آن را19اند )تعریف کرده

(. در تعریفی دیگر، 23کند )بیان میخود  یارفهح فیوظا یاجرا یکارکنان برا ازیموردن و مهارت

 از طریقتواند یکه م یضمن ایشده  انیب یسازمان ازین کیاطلاعات در مورد  یآورجمع ندایفر ی،ازسنجین

 کهنیا نییتع یبرا ی استروش، تعریف شده است. بر اساس این تعریف، نیازسنجی، آموزش برآورده شود

 ازیموردن ،پر کردن شکاف یبرا یو در صورت وجود، چه آموزش یا خیر!؟ وجود دارد ازین ،آموزش به ایآ

 یهانهیزم ساختن مهیاو  کارکنان مهم یازهاین ییشناسا ندایفری سنجازینبه طور کلی،  (.24) است

 باشد. ی میآموزش یهااقدامات و برنامه قیتحقق آن از طر

 سه ،آموزش کارکنان یزیربرنامهفرایند در  ی آموزشیازسنجین یهاتیفعال یو اجرا یبه منظور سازمانده

(. در ادامه 20( سازمان )3( شغل؛ 2( فرد؛ 1 اند از:است که عبارت مطرح شده نهیزم نیدر ا حوزه اصلی

 یم.پردازیها ماز آن کیطور مختصر به شرح هر  به

ان به کنکار ایآ کهنیا نییتع ه منظورب آوری اطلاعات موردنیاز. تحلیل فرد: منظور از تحلیل فرد، جمع1

آموزش  یها براآن ایآ کهنیو ا!؟؛ دارند ازینبه آموزش از کارکنان  کیکدام !؟؛ ریخ ایدارند  ازیآموزش ن

عملکرد  نیشکاف ب نییعملکرد موردنظر، تع فیبه منظور تعریا خیر!؟. است. تحلیل فرد آماده هستند 

 شود؛ انجام میثر ؤموانع عملکرد م ییشناسای و عملکرد واقع و موردنظر

تناسب  جادیا یخاص برا اطلاعات نیشغل، استفاده از ا لیتحل ندایاز انجام فر یهدف اصل. تحلیل شغل: 2

 وسعهآموزش و ت یازهاین لیخاص و تحل شغل کیارزش  نیی، تعفردعملکرد  یابی، ارزفردشغل و  نیب

 باشد؛ ، میدهدیکه آن شغل خاص را انجام م فرد کی

                                                           
1. Kaufman 
54. Borton & Mereil 
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ی کارکنان است مهارت یهاشکافیی شناسا یثر براؤم یروش یسازمان یازهاین لیتحل. تحلیل سازمان: 3

 کنند شرفتیتوانند در آن پیم کارکناناست که  هاییحوزه ییشناسا یاطلاعات برا یآورشامل جمع که

 قیسازمان از طر برای بهبود سازمان، لیتحل دهیباشد. کل ا سازمان خودشان وها به نفع آن عملکردو 

 (. 25) کارکنان در طول آموزش است یازهاین لیتحل

شناسایی موانع فرایند نیازسنجی آموزشی، تنها چند پژوهش به صورت ، برای پژوهشبه ماهیت  توجهبا 

  ها اشاره شده است:محدود در رابطه با موضوع شناسایی شده است که در ذیل به طور خلاصه به آن

کلیدی تأثیرگذار بر نیازسنجی  هایشناسایی شاخص( در پژوهشی به 1400وندی و همکاران )خواجه

پرداختند.  ایتحلیل شبکه های سازمان با استفاده از روش فرایندبا رویکرد تحقق استراتژی آموزشی

محیطی )نظیر  دهد عوامل زیرساختی )نظیر فرهنگ سازمانی و غیره(، عواملهای پژوهش نشان مییافته

توجه به ذینفعان و غیره(، عوامل مدیریتی )نظیر تخیص بهینه منابع و غیره(، عوامل رفتاری )نظیر 

یادگیری سازمانی و غیره(، عوامل ساختاری )نظیر توجه به الزامات درونی و غیره( و عوامل عملکردی 

بر فرایند نیازسنجی آموزشی شناسایی های اصلی تأثیرگذار )نظیر انگیزه مشارکت و غیره( به عنوان مؤلفه

گیری از منابع تعیین نیازهای آموزشی، بهره( در پژوهشی تحت عنوان 1398شدند. همچنین عطاریان )

به این نتیجه دست یافت که منابع درون سازمانی  هاگامی در جهت نیازسنجی آموزشی موفق در سازمان

)منابع کلان، منابع فرعی، مستندات ارزیابی و مطالعات سازمانی( و منابع برون سازمانی )فراسیستم، 

کاوی با یادگیری از طریق دیگران( از عوامل اساسی اجرای موفق نیازسنجی های ذینفع و بهینهگروه

 یمطالعه مورد( در پژوهشی با عنوان 2019روند. آببه و همکاران )یها به شمار مآموزشی در سازمان

، عدم توجه از سوی مایدانشگاه ج یو دامپزشک یکشاورز دانشکده در یآموزش یازسنجیعوامل مؤثر بر ن

مدیران بالاتر در زمینه نیازسنجی آموزشی به دلیل حجم کار، نبود برنامه آموزشی مناسب و کمبود 

و  یکشاورز دانشکده درات را از عوامل اساسی شکست فرایند نیازسنجی آموزشی امکانات و تدارک

( در پژوهشی با هدف ارائه الگوی کاربردی نیازسنجی 2017دانند. انوری )می مایدانشگاه ج یدامپزشک

های کلیدی اثرگذار بر فرایند نیازسنجی آموزشی را در چهار بعد ها، شاخصآموزشی در سازمان

 ای شناسایی کرده است.  های توسعهی شغلی، اهداف سازمانی، حل مسئله و شکافهاشایستگی

نکته مهم  نیا انگریبفرایند نیازسنجی آموزشی، بر  اثرگذاردر رابطه با عوامل  نیشیمطالعات پ یبررس

ئل در شرکت ملی گاز ایران با توجه به مسا که شناسایی عوامل اثرگذار بر فرایند نیازسنجی آموزشیاست 

شده است  یاساس در پژوهش حاضر سع نیهم راست. ب مطرح شده پیش از این مورد توجه واقع نشده

د و راهکارهایی به منظور کاهش گردشناسایی  رانیگاز ا یشرکت مل موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در

 تأثیرات آن و بهبود فرایند نیازسنجی آموزشی ارائه گردد.
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 روش پژوهش 

ربط ذی است؛ زیرا منجر به بهبود وضعیت عملکرد سازمان یکاربرد ،تیاز نظر هدف و ماهپژوهش حاضر 

انجام شده  1های کانونیپژوهش کیفی و روش گروه کردیرو ها، بر مبنایشود و از منظر گردآوری دادهمی

ث و یک بحهای کیفی است که افراد را در آوری دادهای برای جمعکانونی شیوه هایگروه است. روش

هدف از به . کندای از موضوعات وارد میپیرامون موضوعی خاص یا مجموعه گروهی غیررسمی گفتگوی

 (مورد مطالعه دهیپد)موضوع  کیو کسب نظرات افراد نسبت به  کانونیانجام مصاحبه  روش، نیکار بردن ا

 یا موضوع دهیپد کیراجع به نظر افراد درباره  یلیتفص-یفیک یهابه داده یوقتبه عبارت دیگر،  .است

ی با تعداد یفیمصاحبه ک ،روش نیا قیاز طر .استفاده کرد یکانون یهاگروه روشتوان از یم یم،دار ازین

 ،دهندینظر م گریکدیبا تعامل با  یاند و نسبت به موضوع مورد بررسشده نیچافراد که کاملاً دست از

های ستادی و مناطق عملیاتی( بود میدان پژوهش، شرکت ملی گاز ایران )شرکت .(26) شودیانجام م

کنندگان شامل کلیه کارکنان واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی شرکت که در این میدان، مشارکت

از  3نوع ملاکیز ا 2هدفمندگیری نمونه کنندگان بر اساس روشملی گاز ایران بودند. انتخاب مشارکت

کنندگان بر کنان واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی شرکت ملی گاز ایران بود که مشارکتمیان کار

( در 2سال سابقه اشتغال در زمینه آموزش سازمانی را داشته باشند؛  10( حداقل 1اساس چهار ملاک: 

( 4( تمایل به شرکت در پژوهش داشته باشند؛ 3نیازسنجی آموزشی صاحب دانش و تجربه باشند؛  بخش

مصاحبه فن  ه ازها با استفاددادههای جامع و مانعی در اختیار ما قرار دهند. وارد پژوهش شدند. داده

 اپژوهش حاضر ب. بدین ترتیب ، به پایان رسیدهااشباع دادهسطح و با رسیدن به  گردآوری شد 4یکانون

کنندگان رسید. لازم به ذکر است که ابتدا انتخاب مشارکت هادادهاشباع سطح به کانونی مصاحبه  4اتمام 

دست همگن امکان به شیبا انتخاب افراد کماببر اساس چهار معیار ملاک صورت پذیرفت؛ سعی گردید 

 5گردد؛ تعداد افراد هر گروه کنندگان درباره موضوع مورد مطالعه فراهم شرکت اتنظر ی ازفیآوردن ط

نفره مصاحبه به  5گروه کانونی  4گروه در نظر گرفته شد و در مجموع با  4نونی های کانفر و تعداد گروه

 پژوهشگربلوباتن انجام شد؛ افزار بیگبه شیوه غیرحضوری و برخط و در محیط نرمها مصاحبهعمل آمد؛ 

ا قبل از تشکیل گروه کانونی، جلساتی ر های کانونیبه منظور اطمینان یافتن از حضور افراد در گروه

، همچنین محل تشکیل جلسات های احتمالی خود را مطرح کنندتا پاسخگویان بتوانند پرسش دادترتیب 

های کانونی نیز به اعضای گروه قبل از تشکیل های کانونی و تاریخ و زمان تشکیل جلسات گروهگروه

. انتخاب شد ی(انجیم)گر خود پژوهشگر به عنوان مصاحبهجلسات گروه کانونی یادآوری گردید؛ 

                                                           
1. Focus Groups 
2. Purposive sampling method 
3. Criterion type 
4. Focus interview 
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ضمن گر مصاحبه کرد.یم در مکان تعیین شده آغازجلسه را ، ساعت مقررتاریخ و گر در مصاحبه

 : بود ریکه شامل موارد ز کردیرا اجرا م یدستور جلسه گروه کانون  ،کنندگانبه شرکت ییخوشامدگو

 ی؛ گروه کانون لیتشکاز هدف  بیان و خود یمعرفالف( 

 و گفتگو؛  ادامه بحث یپژوهش و چگونگ یهاالؤعرضه سروال  ،جلسه نییآب( 

مانه استفاده از اطلاعات حاصل از جلسه و محر یکنندگان نسبت به چگونگبه شرکت یرساناطلاعج( 

 ؛ جیبودن نتا

 ؛ گروه لیکنندگان و تشکدعوت از شرکت یدرباره چگونگ یرساناطلاعد( 

دستگاه  جلسه و در صورت لزوم استفاده از یهااز بحث یبردارادداشتیدرباره ضرورت  یرساناطلاعو( 

 . ضبط صوت

گر با استفاده مصاحبهکرد. گر شروع به پرسیدن سؤالات مصاحبه میبعد از اجرای دستور جلسه، مصاحبه

 ،دادندیال پاسخ مؤکننده به هر سطور که افراد شرکتهمان .کردیم تیها جلسه را هداالؤاز فهرست س

 یال 60به مدت زمان  ندایفر نیا شد.می ایرا از آنان جو یشتریاطلاعات ب یگرید یهاالؤگر با سمصاحبه

شد و مورد بحث میپژوهش مطرح  یهاالؤکه همه س یزمان ،تیدر نها. دیجامانیبه طول م قهیدق 90

 ها،از نکات حاصل از بحث ایپرداخت و با عرضه خلاصهمینظرها  یبندگر به جمعمصاحبه ،گرفتمیقرار 

کنندگان ضبط شد و برای تحلیل ها با اجازه شرکتمصاحبهشد؛ می ایکنندگان را جوبازخورد شرکت

در این د. استفاده ش 1تحلیل مضموناز روش  هاتحلیل داده به منظور .مورد استفاده قرار گرفتها داده

سازی و شده، کلمه به کلمه و با دقت پیاده های کانونی ضبطروش، در گام نخست، فایل صوتی مصاحبه

سازی شده چند بار مرور گردیده و های اصلی پژوهش استفاده گردید. سپس متن پیادهبه عنوان داده

سازی شده ثبت گردید؛ سپس ی در هنگام مرور متن پیادهذهن یهاجرقهها و ایدهاز  زین ییهاادداشتی

ها به صورت های مفهومی )کدهای اولیه( حاصل از تحلیل متن پیاده شده مصاحبهدر گام دوم، گزاره

های کانونی ارائه شد؛ در گام شوندگان به صورت مجزا و به تفکیک گروهدستی، برای هر یک از مصاحبه

ها با دست آمده در گام دوم، ارتباط مفهومی آنهای مفهومی بهاهیت گزارهسوم، پژوهشگر با توجه به م

کردند را های مفهومی که بر موضوع واحدی دلالت میها، گزارهیکدیگر و مقایسه مداوم تشابهات و تفاوت

 در یک طبقه قرار داده و مضامین پایه شکل گرفت. نقاط مبهم و نیازمند توجه، علاوه بر بازنگری توسط

های بعدی نیز مورد بررسی قرار گرفت؛ به نحوی که نقاط ابهام برطرف کنندگان، در مصاحبهمشارکت

مجدد و  یبا بررس نیهمچنهای مفهومی در هر طبقه به طور کامل مشخص گردید. شد و جایگاه گزاره

به اندازه  زیو ن یتکرارریمجزا و غ ،خاص ی،به اندازه کاف نیشد تا مضام یسع نیمضام شتریب شیپالا

                                                           
1. Thematic analysis 
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؛ در گام چهارم، دناز متن را شامل شو ییهامطرح شده در بخش یهادهید تا مجموعه انکلان باش ی،کاف

ها و با الهام از مبانی نظری پژوهش، مضامین با توجه به ماهیت مضامین پایه، بررسی دقیق روابط میان آن

ضامین اصلی با توجه به نوع مضامین پایه انجام ها در قالب مگذاری آندست آمده تقلیل یافت و نامپایه به

 ینینموده و مورد بازب فیتعر ،ارائه کرده است لیتحل یرا که برا مضامینیپژوهشگر گرفت؛ در گام پنجم، 

 ،منسجم ،مختصر ها به صورتدر انتها و در گام ششم، گزارش نهایی تحلیل داده داده است.مجدد قرار 

 یکاف یهاداده شد وارائه  اصلی و پایه نیها در قالب مضامو جالب برآمده از داده یتکرارریغ ی،منطق

در  ها که معادل روایی و پایاییجهت بررسی شیوه اعتباردهی به یافتهگردید. هر مضمون عرضه  یبرا

 معیار قابلیت اعتبار یا باورپذیری، قابلیت انتقال یا 5ز های کمی است، در پژوهش حاضر اپژوهش

پذیری، قابلیت تأیید یا تأییدپذیری، قابلیت اطمینان یا سازگاری و توافق بین دو کدگذار )توافق انتقال

کنندگان در شناختی شرکتاطلاعات جمعیت 2( استفاده شد. در جدول شماره %88درون موضوعی: 

 پژوهش ارائه شده است. 

 کنندگان در پژوهششناختی شرکتاطلاعات جمعیت -2جدول 
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 های پژوهش یافته

به  های گردآوری شده در رابطه با موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایراندادهتحلیل 

 "موانع فردی، موانع سازمانی، موانع مدیریتی و موانع محیطی"اصلی  مونمض 5 احصاء و استخراج

 قابل ملاحظه است.   6و  5، 4، 3مضمون پایه منتج گردید که در قالب جداول  19و 

 مضمون اصلی موانع فردی مربوط بههای مفهومی و گزاره مضامین پایه -3جدول 

 مضمون اصلی مضامین پایه های مفهومیگزاره

. 2. مشارکت ناکافی کارکنان سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی؛ 1

رغبتی کارکنان سازمان به منظور شرکت در فرایند تعیین نیازهای بی

انگیزگی کارکنان سازمان به منظور شرکت در فرایند . بی3آموزشی؛ 

. عدم احساس نیاز به آموزش از سوی 4تعیین نیازهای آموزشی؛ 

گیری مدیران، . تمایل کارکنان سازمان به تصمیم5 ؛کارکنان سازمان

سازمان به جای آنان در فرایند نیازسنجی آموزشی؛  رؤسا و سرپرستان

های آموزشی موردنیاز مرتبط با نیازهای . عدم پیگیری دوره6

. مقاومت کارکنان سازمان در استفاده از اینترنت همراه 7آموزشی؛ 

 . )شخصی( به منظور انجام فرایند نیازسنجی آموزشی

مشارکت ناکافی 

کارکنان سازمان در 

جی فرایند نیازسن

 آموزشی

ی
رد

ع ف
وان

م
 

. کمبود دانش تخصصی در متولیان آموزش در واحد نیازسنجی 1

 . آموزشی به منظور انجام مطلوب فرایندهای نیازسنجی آموزشی

کمبود دانش 

تخصصی در 

 کارکنان سازمان

افزارهای اتوماسیونی انجام . مأنوس نبودن کارکنان سازمان با نرم1

. مهارت ناکافی متولیان آموزش در واحد 2فرایند نیازسنجی آموزشی؛ 

های مناسب به کارگیری الگوها و تکنیکنیازسنجی آموزشی در به

 . آوری و ابلاغ نیازهای آموزشی کارکنان سازمانمنظور جمع

کمبود مهارت 

موردنیاز در کارکنان 

 سازمان

اعتقاد کم کارکنان سازمان نسبت به نقش آموزش در برطرف . 1

. 2ساختن نیازهای آموزشی آنان و پاسخگویی به نیازهای ابلاغ شده؛ 

. 3نگرش منفی کارکنان سازمان نسبت به فرایند نیازسنجی آموزشی؛ 

از سوی  حیزنگ تفریک عنوان ه بفرایند نیازسنجی آموزشی  یتلق

 کارکنان سازمان. 

منفی  نگرش

کارکنان سازمان 

نسبت به فرایند 

 نیازسنجی آموزشی

. شناخت کم و محدود کارکنان سازمان از فرایند نیازسنجی 1

. 3. شناخت ناکافی کارکنان سازمان از نیازهای آموزشی؛ 2آموزشی؛ 

های آگاهی کم و محدود کارکنان سازمان از استانداردها و شایستگی

آگاهی کم و محدود کارکنان سازمان از . 4موردنیاز مشاغل سازمان؛ 

شناخت و آگاهی 

ناکافی کارکنان 

سازمان از الزامات 
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 مضمون اصلی مضامین پایه های مفهومیگزاره

ریزی نیروی مسیر شغلی، ارتقاء شغلی و سایر فرایندهای برنامه

انداز، اهداف . شناخت کم و محدود کارکنان سازمان از چشم5انسانی؛ 

استراتژیک، رویکرد و سمت و سویی که شرکت در حال حرکت به 

از شرح وظایف  . آگاهی کم و محدود کارکنان سازمان6سوی آن است؛ 

 شغلی. 

فرایند نیازسنجی 

 آموزشی 

های از پیش تعیین شده به منظور انجام ریزی. اجرای نادرست برنامه1

های کمی فرایند . توجه کردن به جنبه2فرایند نیازسنجی آموزشی؛ 

. سهل انگاری 3ی آن؛ های کیفنیازسنجی آموزشی و غفلت از جنبه

 در هنگام اجرای فرایند نیازسنجی آموزشی از سوی کارکنان سازمان. 

اجرای نادرست 

الزامات فرایند 

نیازسنجی آموزشی 

توسط کارکنان 

 سازمان

 

های پژوهش به رسانآن با ذکر اطلاع مربوط بهمضمون اصلی موانع فردی و مضامین پایه شناسایی شده 

 باشند: شرح زیر می

ها به گذارند که برخی از آنموانع مختلفی بر روی فرایند نیازسنجی آموزشی تأثیر می موانع فردی: -1

موانع فردی بندی مضامین، اولین مضمون اصلی به بر اساس دسته(. 12گردد )های او باز میفرد و ویژگی

مشارکت ناکافی کارکنان سازمان  اند از:مضمون اصلی عبارتاین در  پایهمضمون  ش. شاختصاص یافت

در فرایند نیازسنجی آموزشی، کمبود دانش تخصصی در کارکنان سازمان، کمبود مهارت موردنیاز در 

کارکنان سازمان، نگرش منفی کارکنان سازمان نسبت به فرایند نیازسنجی آموزشی، شناخت و آگاهی 

ارکنان سازمان از الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی و اجرای نادرست الزامات فرایند نیازسنجی ناکافی ک

 د. تشریح خواهد ش پایهدر ادامه هر یک از مضامین آموزشی توسط کارکنان سازمان. 

از دسته  پایهاولین مضمون مشارکت ناکافی کارکنان سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی:  -1-1

 است. مشارکت کارکنان مشارکت ناکافی کارکنان سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشیدی، موانع فر

کارگیری نظرات آنان در عمل باعث افزایش حس و به فرایند نیازسنجی آموزشیدر  سازمان

های پژوهش حاکی از رسانعلابا اط کانونی مصاحبه . با این وجود،گرددمی آنانپذیری و تعهد مسئولیت

مشارکت ناکافی کارکنان شرکت ملی گاز ایران در فرایند نیازسنجی آموزشی به دلایل مختلف است. به 

نیازسنجی با بحث گاز ما در شرکت  کهنیبه خاطر ا"کند: ها بیان میرسانطور مثال یکی از اطلاع

 ،دهینشون م اخودش ر یلیبه نظر من خ موانعکه در قسمت  یموضوع یک ،میهست ریدرگ یلیخ کارکنان

، میهست ریدرگ یلیباهاش خ مقدار یککه  یموضوع، میکنیرا شروع م نیازسنجی ندیکه فرا یما موقع
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 دنیمننشون  ین رغبتااز خودش سازمان کارکنانعدم مشارکت کارکنان سازمان هست؛ به عبارت دیگر، 

 . "داردای در فرایند نیازسنجی مشارکت فعال داشته باشند که این البته دلایل ریشهکه 

که در های پژوهش رسانعلابرخی از اط نظراتکمبود دانش تخصصی در کارکنان سازمان:  -2-1

آن است که برخی از کارکنان شرکت ملی مؤید فرایند نیازسنجی آموزشی صاحب دانش و تجربه بودند، 

های مرتبط با فرایند نیازسنجی آموزشی را به حد کافی دارا ان، دانش تخصصی موردنیاز در زمینهگاز ایر

برخی از متولیان آموزش در واحد آموزش و "کند: ها اشاره میرساننیستند. به طور مثال یکی از اطلاع

یند نیازسنجی های مرتبط با فراتخصصی کافی برای انجام فعالیت-تجهیز نیروی انسانی، دانش فنی

خواستم به عنوان موانع بهش آموزشی را ندارند و این شکاف دانشی موجود یکی از مواردی هست که می

 . "اشاره بکنم

برخورداری کارکنان سازمان از مهارت کافی در  کمبود مهارت موردنیاز در کارکنان سازمان: -3-1

های ن در حالی است که بر اساس یافتهراستای اجرای نیازسنجی آموزشی موفق امری ضروری است. ای

های پژوهش، برخی از کارکنان شرکت ملی گاز رساندست آمده از مصاحبه کانونی با برخی از اطلاعبه

های مرتبط با فرایند نیازسنجی آموزشی را ندارند. به عنوان ایران مهارت کافی جهت انجام دادن فعالیت

طور که اطلاع دارید رسیدن به اهداف سازمان در زمبنه فرایند همان"گوید: ها میرسانمثال یکی از اطلاع

نیازسنجی کارکنان به میزان توانایی و مهارت کارکنان سازمان بستگی دارد اما متاسفانه برخی از کارکنان 

 . "افزارهای فرایند نیازسنجی را ندارندها و نرمسازمان مهارت کافی در استفاده از الگوها، تکنیک

نگرش افراد نسبت به نگرش منفی کارکنان سازمان نسبت به فرایند نیازسنجی آموزشی:  -4-1

ای کلیدی برای مشارکت فعال آنان در فرایند مذکور است؛ لذا کارکنان فرایند نیازسنجی آموزشی مؤلفه

حاصل موضوعات سازمان بایستی به فرایند نیازسنجی آموزشی نگرش مثبتی داشته باشند. با این وجود، 

نگرش منفی کارکنان شرکت ملی گاز ایران های پژوهش بر رسانعلابا برخی از اط کانونی از مصاحبه

کند: ها عنوان میرساند. به عنوان مثال یکی از اطلاعاشاره دارنسبت به فرایند نیازسنجی آموزشی 

سنجی وجود داره، خیلی کارکنان شرکت گاز حالا به دلیل مسائل و مشکلاتی که در زمینه فرایند نیاز"

 . "شون ندارنداعتقادی به تأثیرگذار بودن آن در برطرف کردن نیازهای آموزشی

میزان شناخت و آگاهی ناکافی کارکنان سازمان از الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی:  -5-1

مورد که  شناخت و آگاهی کارکنان سازمان از الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی از جمله مواردی است

های حاصل از مصاحبه کانونی با بوده است. بر اساس یافتههای پژوهش رسانعلااطتوجه و تأکید ویژه 

هایی همچون های پژوهش، شناخت و آگاهی ناکافی کارکنان شرکت ملی گاز ایران در زمینهرساناطلاع

انداز و اهداف ی، چشمهای موردنیاز، استانداردهای شغلی، مسیر شغلنیازهای آموزشی، شایستگی

ها رساناستراتژیک سازمان و غیره از جمله موانع اصلی در این زمینه است. به عنوان مثال یکی از اطلاع
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ارتقاء  ریکه مس ندونینم ،کنندمی یرا ط یریچه مس ندونینم کارکنان سازمان"کند: بیان می

گنگه  و نامفهوم ،قراره به کجا برسه دونهینم یکس، برسن خوانیبه کجا م ،هیشون به چه شکلشغلی

؛ به عبارتی از اهداف رهیداره م ار ریسازمان کدوم مس بکنن و یط دیبا ی راریچه مس دوننینمبراشون، 

 . "های سازمان شناخت کافی ندارندو استراتژی

اجرای نادرست الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی توسط کارکنان سازمان:  -6-1

های پژوهش بر این باورند که اجرای نادرست الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی توسط رساناطلاع

رسد ترین موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران است. به نظر میکارکنان یکی از مهم

توسط آنچه که به عنوان الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی در نظر گرفته شده است، به دلایل مختلف 

ها خاطر نشان رسانکارکنان شرکت ملی گاز ایران به اجرا درنیامده است. به عنوان مثال یکی از اطلاع

های مربوط به مورد بعدی که همیشه در سازمان وجود داره اجرای نادرست برخی از فعالیت"سازد: می

دقتی ه نیازسنجی آموزشی بیهای مربوط بفرایند نیازسنجی هست؛ مثلاً کارکنان در هنگام پر کردن فرم

شون هم تأثیرگذار هست بر نحوه پر کردن های شخصیکنند، حتی گاهاً نظرات، سلایق و خصومتمی

  ."هاآن فرم

 مضمون اصلی موانع سازمانی مربوط بههای مفهومی و گزاره مضامین پایه -4جدول 

 مضمون اصلی مضامین پایه های مفهومیگزاره

. عدم اتصال نتایج حاصل از 2ریزی توسعه فردی؛ . عدم وجود برنامه1

ریزی نیروی انسانی های آموزشی به فرایندهای برنامهشرکت در دوره

شناسایی و تدوین دقیق  عدم. 3نظیر انتصاب و ارتقاء شغلی و ...؛ 

کلیه مشاغل سازمان؛  های موردنیازی و شایستگیآموزش هایاستاندارد

های موردنیاز مشاغل عریف استانداردهای آموزشی و شایستگی. عدم ت4

. قدیمی بودن استانداردهای آموزشی و 5برای کارکنان سازمان؛ 

روز رسانی . عدم به6های موردنیاز مشاغل سازمان؛ شایستگی

. 7های موردنیاز مشاغل سازمان؛ استانداردهای آموزشی و شایستگی

های موردنیاز مشاغل زشی و شایستگیهای آموروز رسانی استانداردبه

. انجام فرایندهای 8توسط کارکنان سازمان و تبعات ناشی از آن؛ 

ریزی نیروی انسانی نظیر انتصاب و ارتقاء شغلی و ... بر اساس برنامه

. مبتنی بودن استانداردهای 9استانداردهای آموزشی قدیمی مشاغل؛ 

های و نه شایستگیهای آموزشی آموزشی مشاغل سازمان بر دوره

های موردنیاز . مبتنی بودن شایستگی10موردنیاز مشاغل سازمان؛ 

گیری نامناسب از نیمرخ . بهره11مشاغل سازمان بر مشاغل قدیمی؛ 

های کارکنان سازمان در تعیین نیازهای آموزشی آنان در بعد شایستگی

اشکال در 

فرایندهای واحد 

ریزی نیروی برنامه

ی  انسانی سازمان
مان

ساز
ع 

وان
م
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 برای کارکنان شغلی فیشرح وظا تدوینعدم . 12نیازسنجی فردی؛ 

های اصلی سازمان . عدم تببین دقیق استراتژی13ی سازمان؛ رسمریغ

به منظور شناسایی نیازهای آموزشی کارکنان سازمان در بعد نیازسنجی 

های اصلی سازمان به رسانی دقیق استراتژی. عدم اطلاع14سازمانی؛ 

. عدم تعریف )نامفهوم و گنگ بودن( مسیر شغلی، 15کارکنان سازمان؛ 

. عدم 16ریزی نیروی انسانی؛ غلی و سایر فرایندهای برنامهارتقاء ش

انداز، اهداف استراتژیک، رویکرد و سمت و سویی که شرکت تعریف چشم

نگری نادرست در زمینه . آینده17در حال حرکت به سوی آن است؛ 

ها و رسانی نادرست برنامه. اطلاع18ها و اهداف آتی سازمان؛ برنامه

 . اهداف آتی سازمان

. نیازسازی نامناسب توسط واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی برای 1

. بازخورددهی نامناسب واحد آموزش و تجهیز نیروی 2کارکنان سازمان؛ 

 انسانی نسبت به نیازهای احصاء شده کارکنان سازمان. 

در اشکال 

فرایندهای واحد 

آموزش و تجهیز 

نیروی انسانی 

 سازمان

نشدن فرهنگ آموزش نیروی انسانی در کلیه فرایندهای  . نهادینه1

 سازمان. 

مشکلات مربوط 

به فرهنگ 

 سازمانی 

. تعداد نیروی انسانی بسیار زیاد شرکت ملی گاز ایران و پراکندگی 1

. 2های شغلی آنان به منظور انجام فرایند نیازسنجی آموزشی؛ سمت

. 3تعداد کم و محدود کارکنان سازمان در واحد نیازسنجی آموزشی؛ 

 واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانیدر  و متخصص ماهر یرویکمبود ن

 یسنجو صحت لیتحل ،هیتجزی آموزشی و ازهاین یآورجمع به منظور

 ی آموزشی کارکنان سازمان. ازهاین

مشکلات مربوط 

به نیروی انسانی 

 سازمان

. اعمال نظرات و سلایق شخصی در نیازسازی توسط خبرگان 1

های تخصصی حوزه نیازسنجی آموزشی و نیازآفرینی غیرواقعی با کمیته

. عدم استمرار جلسات 2مندی غیرسازمانی؛ اهداف تجاری و بهره

های تخصصی آموزش و تجهیز نیروی انسانی به منظور بررسی کمیته

 ان. نیازهای آموزشی کارکنان سازم

مشکلات مربوط 

به شوراها و 

های کمیته

 تخصصی سازمان

شناسایی  به منظور مختلف سازمان یواحدهاکم و محدود  یهمکار. 1

مشاغل  های موردنیازی و شایستگیآموزش هایاستاندارد نیتدوو 

آوری و های ارتباطی سازمان از منظر جمع. ناکارآمدی کانال2سازمان؛ 

تعامل و همکاری 

کم واحدهای 

مختلف سازمان 
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های پژوهش رسانآن با ذکر اطلاع مربوط بهمضمون اصلی موانع سازمانی و مضامین پایه شناسایی شده 

 باشند: به شرح زیر می

موانع سازمانی به آن دسته از موانع فرایند آموزش کارکنان اشاره دارد که به سازمان  موانع سازمانی: -2

های دادهاز تحلیل  دست آمدهبهدومین مضمون اصلی  (.27مرتبط است ) های ماهیتی سازمانویژگیو 

 هرنداختصاص دارد که خود دربرگیموانع سازمانی های پژوهش به رسانعلابا اطکانونی مصاحبه حاصل از 

ریزی نیروی انسانی سازمان، اند از: اشکال در فرایندهای واحد برنامهکه عبارت است پایهمضمون  هفت

اشکال در فرایندهای واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی سازمان، مشکلات مربوط به فرهنگ سازمانی، 

های تخصصی سازمان، مشکلات مربوط به نیروی انسانی سازمان، مشکلات مربوط به شوراها و کمیته

های انگیزشی تعامل و همکاری کم واحدهای مختلف سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی و کمبود نظام

  د.تشریح خواهد ش پایهدر ادامه هر یک از مضامین کارآمد و اثربخش در سازمان. 

های رسانبرخی از اطلاع ریزی نیروی انسانی سازمان:اشکال در فرایندهای واحد برنامه -1-2

ترین موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران، پژوهش بر این باورند که یکی از مهم

ریزی توسعه فردی، ریزی نیروی انسانی سازمان است. عدم وجود برنامهاشکال در فرایندهای واحد برنامه

ریزی نیروی انسانی نظیر به فرایندهای برنامه های آموزشیعدم اتصال نتایج حاصل از شرکت در دوره

 های موردنیازی و شایستگیآموزش هایاستانداردشناسایی و تدوین دقیق  عدمانتصاب و ارتقاء شغلی و ...، 

های موردنیاز مشاغل برای کارکنان کلیه مشاغل سازمان و عدم تعریف استانداردهای آموزشی و شایستگی

توانند به عنوان مانع در مسیر فرایند نیازسنجی بط با این حوزه هستند که میاز جمله مسائل مرت سازمان

که اتفاق  یزیبعضاً آن چ"سازد: ها خاطر نشان میرسانآموزشی عمل کنند. به عنوان مثال یکی از اطلاع

 یهارهبر اساس دو یانتصاب کیو بعد  دیرا بگذران ی آموزشیهادوره نیاگر ا اشم دنویگیمثلاً م وفتهیم

ارتقاء شغلی و و  دمیند ملی گاز ایراندر شرکت  ار نیمن به واقع ا ؛افتهینده شده اتفاق ماگذر یآموزش

. یکپارچه و به هم پیوسته 3های آموزشی کارکنان سازمان؛ بررسی نیاز

. هماهنگ و همسو عمل 4عمل نکردن نظامات منابع انسانی سازمان؛ 

ریزی و تأمین نکردن واحدهای آموزش و تجهیز نیروی انسانی و برنامه

نیروی انسانی شرکت ملی گاز ایران در فرایند تعیین نیازهای فردی 

 ازمان. کارکنان س

در فرایند 

نیازسنجی 

 آموزشی

. کمبود عوامل انگیزشی برای کارکنان سازمان در فرایند تعیین 1

های مربوط به استفاده از اینترنت . عدم جبران هزینه2نیازهای آموزشی؛ 

 همراه )شخصی( به منظور مشارکت در فرایند نیازسنجی آموزشی. 

های کمبود نظام

انگیزشی کارآمد و 

اثربخش در 

 سازمان
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فرد  لیدل نیبه هم .شهیانجام م ،که فرد داشته یآموزش یهابدون توجه به آن دورهشغلی انتصابات 

های آموزشی گذرانده شده؛ به دوره بدون توجه شهیگرفته م عیترف ،شهیکه مثلاً انتصاب انجام م نهیبیم

و این یک اشکال  شهیبه فرد اعطا م عیباز ترف دیرا نگه دار عیترف یمثلاً هر چقدر هم که شما جلو یعنی

 ."ریزی نیروی انسانیاساسی هست در فرایندهای واحد برنامه

اشکال در فرایندهای اشکال در فرایندهای واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی سازمان:  -2-2

بوده های پژوهش رسانعلااطواحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی شرکت ملی گاز ایران نیز مورد توجه 

های پژوهش، نیازسازی نامناسب توسط رسانهای حاصل از مصاحبه کانونی با اطلاعاست. بر اساس یافته

بازخورددهی نامناسب واحد آموزش و تجهیز واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی برای کارکنان سازمان و 

نیروی انسانی نسبت به نیازهای احصاء شده کارکنان سازمان از جمله موانع فرایند نیازسنجی آموزشی 

به آموزش  ازیاحساس نکارکنان ما "کند: ها بیان میرساندر این زمینه است. به عنوان مثال یکی از اطلاع

را  یدانش ازین مونیفعل گاهیجا در ماگویند میکه  ناز همکارانمو ار نیا میشنویم میما مدام دار ند؛ندار

به نظر ما در  نیخب ا ؛میهم دار یآموز ادیاحساس ز یحت ؛میندار ازیو خب ن مایهکامل کسب کرد

 یجار قتیدر حق یهست که به درست واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی یهاندیاشکال در فرا قتیحق

روز توسط واحد آموزش و تجهیز نیروی های تخصصی، واقعی و بهت؛ یکیش این هست که نیازسازیسین

 . "شهانسانی انجام نمی

خلق فرهنگ آموزش و یادگیری مستمر و مداوم در مشکلات مربوط به فرهنگ سازمانی:  -3-2

ها و یک استراتژی، روشکند و به عنوان سازمان، آموزش، یادگیری و توسعه را در سازمان نهادینه می

های پژوهش رسانکند. اما برخی از اطلاعهای جدید سازمانی را در آموزش و یادگیری تسهیل میرویه

ترین موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران، نهادینه کنند که یکی از مهمعنوان می

یران است. به عنوان مثال یکی از نشدن فرهنگ آموزش و یادگیری مداوم در شرکت ملی گاز ا

 ،گهیحالا مسائل د ی،مختلف سازمان لیاصلاً حالا به دلا یواحد کی سیرئ نکهیا"گوید: ها میرساناطلاع

در  ششیر نیا ی،دوره آموزش کیحضور در  یبکنه برا صیترخا نخواد نفرش ر ی،به بالادست ییپاسخگو

 کینقدر آ دیبا اصلاً .حل بشه دیهاشون باشهیر یعنی ؛هست ی آموزشسازهمون عدم فرهنگ درواقع 

ما  قایامروز دق نیباشه که هم یشخص خاص کیوابسته به  یواحد کیباشه که اگر کار  یسازمان قو

چند نفر به ما مراجعه کردند  ،میدار کیبرنامه ترم کیفردا  یامروز برا الانما  ،میمشکل را داشت نیهم

داشتم با همکارم  قایالان دق .میشرکت کن میتوانینم یاتیعمل یهارنامهب یکسریگفتند که ما به خاطر 

 یاگهید افراد یعنی ،دو نفر یکی نیواحد وابسته است به وجود ا آنکه مگر کار  کردمیمطرح م ار نیهم

 . "آموزش هست یسازعدم فرهنگ دراش شهیبه نظر من ر هانیبشن و ا نیگزیجا توننینم
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وجود نیروی انسانی به تعداد کافی در واحدهای مشکلات مربوط به نیروی انسانی سازمان:  -4-2

مرتبط با فرایند آموزش کارکنان در سازمان منجر به افزایش کیفیت فرایند مذکور طی پرداختن و توجه 

حالی است که  های کیفی فرایند آموزش کارکنان خواهد شد. این درگذاری جنبهلازم به جزئیات و ارزش

های پژوهش، تعداد کم و رساندست آمده از مصاحبه کانونی با برخی از اطلاعهای بهبر اساس یافته

محدود کارکنان در واحد نیازسنجی آموزشی نسبت به تعداد کل نیروی انسانی شرکت ملی گاز ایران، 

ها رسانه عنوان مثال یکی از اطلاعیکی از موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران است. ب

ی که در واحدها یتعداد پرسنل کم و محدود ،میکه دار ییهاتیما به خاطر حالا بحث ظرف"کند: بیان می

 میو تمومش کن میرا انجام بدی سنجازیبار در سال ن کی میکنیم یسع ،میدارنیازسنجی  مرتبط با فرایند

 . "در سال دو بار دیفرض کن تاًینها ایبره 

های پژوهش رسانبرخی از اطلاعهای تخصصی سازمان: مشکلات مربوط به شوراها و کمیته -5-2

عنوان کردند که یکی دیگر از موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران، عملکرد شوراها 

ها رسانیکی از اطلاعهای تخصصی مرتبط با فرایند نیازسنجی آموزشی است. به عنوان مثال و کمیته

تونه به عنوان عامل بازدارنده بر سر راه فرایند آموزش یکی دیگر از مواردی که گاهی اوقات می"گوید: می

های تخصصی سازمان در زمینه آموزش کارکنان هست؛ به عنوان مثال کارکنان قرار بگیره، عملکرد کمیته

های تخصصی و های تخصصی سازمان، نیازسازیدر مرحله نیازسنجی آموزشی که وظیفه اصلی کمیته

های تخصصی نظرات، سلایق شخصی و حتی اهداف تجاری منطبق بر واقعیت هست، ممکن هست کمینه

 .  "را در هنگام نیازسازی اعمال کنند

تعامل تعامل و همکاری کم واحدهای مختلف سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی:  -6-2

رد. انجام فرایند نیازسنجی آموزشی به طور بین واحدهای سازمان جریان دا حاکی از ارتباطی است که

صحیح مستلزم تعامل و همکاری میان واحدهای مختلف سازمان است. با این وجود، از مصاحبه کانونی 

ترین موانع فرایند نیازسنجی های پژوهش چنین برداشت شد که یکی از مهمرسانبا برخی از اطلاع

انجام فرایند  به منظور مختلف سازمان یواحدهاکم و محدود  یهمکار کت ملی گاز ایران،آموزشی در شر

شود متولیان آموزش نتوانند به نحو مطلوبی به اجرای آنچه که باعث می نیازسنجی آموزشی است که

دوستان که  یمورد بعد"کند: ها بیان میرسانریزی شده، بپردازند. به عنوان مثال یکی از اطلاعبرنامه

بر  ادیآموزش ما م یوقت ی؛در نظامات منابع انسان یکپارچگیارم عدم گذب اخوام اسمش ریاشاره کردند م

ها آموزش دیما بدون توجه به فرض کن ی نیروی انسانیزیربرنامه یوقت؛ دهیآموزش م ی،ازسنجیاساس ن

کارمند ما که  آن یعنی؟ !کارمند واقعاً کی یبرا مونهیم یچ ،زنهیانتصاب م ادیها میستگیحالا شا ای

 در نظامات ندهاینداره به خاطر نقص فرا رالازم  زهیانگ آن ،را نداره ی آموزشیهابه شرکت در دوره لیتما

هم به یمختلف منابع انسان یندهااینظامات و فر ،اندبا هم کناف نشده هانیهست که ا یمنابع انسان
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بدون  ،زنهیبراشون انتصاب م ،دهیما افراد را ارتقاء منیروی انسانی  یزیربرنامه. کنندیعمل نم وستهیپ

  ."!؟ریخ ایند اهلازم را کسب کرد یهایستگیشا هانیتوجه کنه اصلاً ا نکهیا

نظام آموزش و توسعه سازی پیادههای انگیزشی کارآمد و اثربخش در سازمان: کمبود نظام -7-2

های مناسب به منظور جلب اعتماد کارکنان و افراد سازمان و نظام ایجاددر هر سازمان نیازمند  اثربخش

های پژوهش رساندر همین راستا، اطلاع است. آموزش فرایندتمامی مراحل ها در افزایش مشارکت آن

ترین موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران، کمبود عنوان کردند که یکی از مهم

حث دوم ب"کند: ها اشاره میرسانیزشی کارآمد و اثربخش است. به عنوان مثال یکی از اطلاعهای انگنظام

سمت  سمت و از کیرا دوستان مطرح کردند از  یزشیخب مسائل انگ .کارکنان بود لیبحث عدم تما

 زهیانگ آنهم افراد  یعنی ؛استبحث دو طرفه  کفرایند نیازسنجی یعدم مشارکت در  نیا کهنیا گهید

 ندارند و هم برطرف سازند،خودشان را  یازهایشرکت بکنند و ن نیازسنجی ندایکه در فرنیا یلازم را برا

و بستر مناسبی را برای  دنینم تیبه مشارکت افراد اهم یلیخسازمان که مسئولان و سرپرستان این

افراد که ایننه صرفاً فقط  ؛شکل دو طرفه داره کیمبحث  نیا یعنی ایجاد انگیزه در افراد ایجاد نکردن؛

 برطرفها را آن یازهایکه ن دنیرا نشون م لیتما نیاسازمان و سرپرستان  ولانندارند و مثلاً مسئ لیتما

 . "ندنبک

 مضمون اصلی موانع مدیریتی مربوط بههای مفهومی و گزاره مضامین پایه -5جدول 

 مضمون اصلی مضامین پایه های مفهومیگزاره

. مشارکت ناکافی مدیران، رؤسا و سرپرستان واحدهای مختلف 1

کم مدیران و  یهمکار. 2سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی؛ 

های مربوط ی مختلف سازمان در خصوص تکمیل فرمواحدها یرؤسا

به نیازسنجی آموزشی، ابلاغ نیازهای آموزشی کارکنان سازمان و 

واست شده توسط آنان در زمان بررسی و تأیید نیازهای آموزشی درخ

  مشخص شده. 

مشارکت ناکافی 

مدیران، رؤسا و 

سرپرستان سازمان 

در فرایند نیازسنجی 

 آموزشی 

ی 
ریت

دی
ع م

وان
م

 

. اعتقاد کم مدیران، رؤسا و سرپرستان واحدهای مختلف سازمان 1

نسبت به نقش آموزش در برطرف ساختن نیازهای آموزشی کارکنان 

. اعتقاد کم مدیران، سرپرستان و کارکنان سازمان نسبت 2سازمان؛ 

های های شایستگیبه نقش نیازسنجی آموزشی در رفع شکاف

یک عنوان ه بنیازسنجی آموزشی فرایند  یتلق. 3کارکنان سازمان؛ 

از سوی مدیران و رؤسا و سرپرستان واحدهای مختلف  حیزنگ تفر

 سازمان.  

نگرش منفی 

مدیران، رؤسا و 

سرپرستان سازمان 

نسبت به فرایند 

 نیازسنجی آموزشی 
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های پژوهش رسانآن با ذکر اطلاع مربوط بهمضمون اصلی موانع مدیریتی و مضامین پایه شناسایی شده 

 باشند: به شرح زیر می

موانع مدیریتی، موانعی هستند که از سوی مجموعه مدیریت سازمان اعمال و بر موانع مدیریتی:  -3

از  دست آمدهبهمضمون اصلی  سومینگذارند. روی اجرای بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی تأثیر می

اختصاص دارد که موانع مدیریتی های پژوهش به رسانعلابا اطکانونی مصاحبه های حاصل از دادهتحلیل 

اند از: مشارکت ناکافی مدیران، رؤسا و سرپرستان که عبارت است پایهمضمون  چهار هربرگیرندخود د

سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی، نگرش منفی مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان نسبت به فرایند 

ای نادرست نیازسنجی آموزشی، حمایت و پشتیبانی کم و محدود مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان و اجر

در ادامه هر یک از مضامین الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی از سوی مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان. 

  د.تشریح خواهد ش پایه

اولین مشارکت ناکافی مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی:  -1-3

موانع مدیریتی، مشارکت ناکافی مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان در فرایند از دسته  پایهمضمون 

مشارکت ناکافی مدیران، های پژوهش حاکی از رسانعلابا اط کانونی مصاحبه است.نیازسنجی آموزشی 

رؤسا و سرپرستان شرکت ملی گاز ایران در فرایند نیازسنجی آموزشی به دلایل مختلف است. به طور 

ترین مشکلاتی که در روند اجرای نیازسنجی یکی از مهم"کند: ها بیان میرساناز اطلاعمثال یکی 

آموزشی در شرکت گاز وجود داره، همکاری و مشارکت کم برخی از مدیران واحدهای مختلف سازمان در 

جی های مختلف فرایند نیازسنجی آموزشی هست. این یاعث میشه فرایند نیازسنرابطه با انجام فعالیت

 . "آموزشی به درستی انجام نشه و سطح اثربخشیش پایین بیاد

واحدهای  یساؤو ر رانیمد و محدود کم و پشتیبانی تیحما .1

 از فرایند تعیین نیازهای آموزشی. از  مختلف سازمان

حمایت و پشتیبانی 

کم مدیران، رؤسا و 

 سرپرستان سازمان

 یازهایبه ن واحدهای مختلف سازمان یساؤو ر رانیمد یتوجهیب. 1

های مربوط به . تکمیل فرم2ها؛ کارکنان سازمان و احصاء آن یواقع

ای آموزشی از تعیین نیازهای آموزشی کارکنان سازمان و اعلام نیازه

سوی مدیران، رؤسا و سرپرستان واحدهای مختلف سازمان به جای 

. سهل انگاری در 3خود کارکنان سازمان جهت کسب امتیاز لازم؛ 

هنگام اجرای فرایند نیازسنجی آموزشی از سوی مدیران و رؤسا و 

 سرپرستان واحدهای مختلف سازمان. 

اجرای نادرست 

الزامات فرایند 

زشی نیازسنجی آمو

از سوی مدیران، 

رؤسا و سرپرستان 

 سازمان
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نگرش منفی مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان نسبت به فرایند نیازسنجی آموزشی:  -2-3

. است آموزش و توسعه کارکنان سازمانیکی از راهبردهای مهم در تحول نظام  سازماننگرش مدیران 

های رساندست آمده از مصاحبه کانونی با برخی از اطلاعهای بهاین در حالی است که بر اساس یافته

پژوهش، برخی از مدیران شرکت ملی گاز ایران دارای نگرشی منفی نسبت به فرایند نیازسنجی آموزشی 

برخی از مدیران و رؤسای شرکت گاز اعتقادی "گوید: ها میرسانهستند. به عنوان مثال یکی از اطلاع

های های شایستگیر بودن آموزش در برطرف ساختن نیازهای آموزشی و رفع شکافنسبت به تأثیرگذا

کارکنان سازمان ندارند و همین خودش باعث میشه که از میزان حمایت و پشتیبانیشون در طول مراحل 

 . "تونه به عنوان یک عامل بازدارنده عمل کنهمختلف فرایند آموزش کم بشه و این می

نقش اصلی مدیریت، نی کم و محدود مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان: حمایت و پشتیبا -3-3

هایی که نیروی انسانی سازمان برای مشاغل خود در حال و یاری رساندن به افراد است تا دانش و مهارت

شود که از حمایت و تشویق مدیران سازمان آینده به آن نیاز دارند، کسب نمایند و این زمانی میسر می

های پژوهش، حمایت و پشتیبانی مدیران شرکت ملی گاز رسانر باشند. مطابق با گزارش اطلاعبرخوردا

شود، به حد کافی و اثرگذار نیست؛ به ایران از فرایند آموزش که شامل فرایند نیازسنجی آموزشی نیز می

ن به این دلیل که رؤسا و مدیران شرکت ملی گاز ایرا"کند: ها عنوان میرسانعنوان مثال یکی از اطلاع

اعتقادی به نقش آموزش در برطرف ساختن نیازهای آموزشی افراد ندارند، از فرایند آموزش به نحو 

 ."کننداثرگذاری حمایت نمی

اجرای نادرست الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی از سوی مدیران، رؤسا و سرپرستان  -4-3

اجرای نادرست الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی  های پژوهش بر این باورند کهرساناطلاعسازمان: 

ترین موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز توسط مدیران، رؤسا و سرپرستان یکی از مهم

رسد آنچه که به عنوان الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی در نظر گرفته شده است، ایران است. به نظر می

، رؤسا و سرپرستان شرکت ملی گاز ایران به اجرا درنیامده است. به عنوان به دلایل مختلف توسط مدیران

 یولکنند کارکنان سازمان در نیازسنجی شرکت می"سازد: ها خاطر نشان میرسانمثال یکی از اطلاع

های درست این بازخورد ارائه گیرن یا اگر هم بازخوردی داده بشه، با روشیا اصلاً بازخورد نمیبعدش 

  ."هنمیش

 مضمون اصلی موانع محیطی مربوط بههای مفهومی و گزاره مضامین پایه -6جدول 

 مضمون اصلی مضامین پایه های مفهومیگزاره

های لازم و مناسب به منظور انجام فرایند . کمبود زیرساخت1

های لازم به منظور ابلاغ . کمبود زیرساخت2نیازسنجی آموزشی؛ 

های لازم به . کمبود زیرساخت3روز کارکنان سازمان؛ نیازهای به

کمبود 

های لازم زیرساخت

 و مناسب 

ع 
وان

م

ی  
یط

مح
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های پژوهش رسانآن با ذکر اطلاع مربوط بهمضمون اصلی موانع محیطی و مضامین پایه شناسایی شده 

 باشند: به شرح زیر می

دسته دیگر از موانع مرتبط با فرایند آموزش بهینه کارکنان، محیط سازمان و موانع محیطی:  -4

دست بهمضمون اصلی  چهارمین گذارد.میهای آن است که بر اجرای بهینه فرایند آموزش تأثیر ویژگی

اختصاص موانع محیطی های پژوهش به رسانعلابا اطکانونی مصاحبه های حاصل از دادهاز تحلیل  آمده

های لازم و مناسب و اند از: کمبود زیرساختکه عبارت است پایهمضمون  دو هدارد که خود دربرگیرند

تشریح  پایهدر ادامه هر یک از مضامین نیازسنجی آموزشی.  های تسهیلگر انجام فرایندکمبود مکانیزم

  د.خواهد ش

پر واضح است که برای انجام فرایند نیازسنجی آموزشی های لازم و مناسب: کمبود زیرساخت -1-4

ها چالشی افزاری( در سازمان لازم است و فراهم نبودن این زیرساختافزاری و سختهایی )نرمزیرساخت

های پژوهش رسانه اجرای بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی است. مصاحبه کانونی با اطلاعجدی بر سر را

های لازم و مناسب به منظور اجرای بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت دهد زیرساختنشان می

هد: دهای گزارش میرسانملی گاز ایران به حد کافی فراهم نشده است؛ به عنوان مثال یکی از اطلاع

؛ اما به گذار هستریثأبده به افراد ت زشیانگ ای اافراد ر مشارکتکنه  لیتسه کهنیا یرساختیعوامل ز"

 . "نحو مطلوب و مورد انتظار در شرکت گاز فراهم نشده است

برای ارتقاء میزان اثربخشی های تسهیلگر انجام فرایند نیازسنجی آموزشی: کمبود مکانیزم -2-4

های مختلف های مناسب به منظور تسهیل انجام فعالیتگیری از مکانیزمفرایند نیازسنجی آموزشی بهره

های پژوهش حاکی از آن رساندست آمده از مصاحبه کانونی با اطلاعهای بهآن ضروری است. اما یافته

کند: ها اشاره میرسانبه عنوان مثال یکی از اطلاع های تسهیلگر فراهم نشده است.است که این مکانیزم

های پیشبینی منظور دسترسی کارکنان سازمان به ابزارها و درگاه

. انجام فرایند تعیین 4ازسنجی آموزشی؛ شده جهت انجام فرایند نی

. 5نیازهای کارکنان سازمان در بستر اینترنت )اینترنت شخصی(؛ 

دسترسی محدود تعداد زیادی از کارکنان سازمان به اینترنت همراه 

 )شخصی( به منظور شرکت در فرایند نیازسنجی آموزشی. 

افزار کاربر پسند به منظور انجام فرایند شناسایی نیازهای ود نرم. نب1

های یکپارچه و سراسری . کمبود داده2آموزشی کارکنان سازمان؛ 

   های مرتبط با فرایند تعیین نیازهای آموزشی.)بانک داده( در در حوزه

های کمبود مکانیزم

تسهیلگر انجام 

فرایند نیازسنجی 

 آموزشی 
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 یستگیچه شا ،احصاء بشه دیها باداده کهنیا اولاً ونیاتوماس سمت به میبر دیبادر شرکت ملی گاز ایران "

 اند،شده یمشخص که از قبل طراح یهاسیتابید یکسری در داخل دایب هانیا ؛گهیچه حالا موارد مطرح د

 خوادیم تاید یهر کس ،بشه نهینهاد رانیگاز ا یبه صورت مشترک توسط شرکت مل سیتابید نیو ا نهیبش

 تاهاید نیکنه و ا دیتول تایبتونه د ،هست سیتابید در آن که یبر اساس ساختار ،کنه ذخیره داخل آن

با توجه به  کنهیتر مما راحت یداده را برا تیریمدوند، شیم ادیز ،کنندیرشد م سیتابید نیا درکم کم 

 یسیتابید نیهمچ یککه واقعاً  سته نیهامون ااز دغدغه یکیالان ما  ؛رانیگاز ا یشرکت مل یبزرگ

 ."وجود نداره یابانک داده نیهمچ یک ،میندار

  گیری بحث و نتیجه

پژوهش حاضر درصدد شناسایی موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران و ارائه 

آید، پژوهش حاضر به لحاظ هدف طور که از هدف پژوهش بر میراهکارهایی برای بهبود آن است. همان

های ها، با استفاده از رویکرد کیفی و روش گروهو ماهیت، کاربردی و از منظر چگونگی گردآوری داده

های انجام شده و بررسی کانونی انجام شده است تا با استفاده از ابزار مصاحبه کانونی، تحلیل متن مصاحبه

دست آید. در ادامه پژوهش، به منظور شناسایی مناسب برای هدف فوق به اسناد و متون علمی، پاسخ

موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران، به مصاحبه کانونی با کارکنان واحد آموزش و 

 مجریانترین اصلیواحد مذکور  کارکنان یراتجهیز نیروی انسانی شرکت ملی گاز ایران پرداخته شد؛ ز

آنان  نظریات تخصصیروند و بازبینی شمار میبهفرایند آموزش نیروی انسانی در شرکت ملی گاز ایران 

سزایی نقش به فرایند آموزش نیروی انسانی در شرکت ملی گاز ایرانتواند در راستای بهبود کیفیت می

گیری هدفمند از نوع کنندگان در پژوهش با استفاده از روش نمونهکند. لازم به ذکر است مشارکت ایفا

های حاصل از مصاحبه ، تحلیل دادههای پژوهشرسانعلابا اط کانونی مصاحبهملاکی انتخاب شدند. 

صلی در مضمون ا 4مضمون پایه و  19گزاره مفهومی،  69 بندیگیری و دستهمنجر به شکلکانونی، 

بخش موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران شد. در نهایت نیز راهکارهایی به منظور 

 تأثیر کاهش موانع شناسایی شده و اجرای بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی مطرح گردید. 

، موانع وهشهای پژرسانعلامطابق گزارش اطمضمون اصلی اول پژوهش به موانع فردی اختصاص دارد. 

مشارکت ناکافی کارکنان سازمان در فردی فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران شامل 

فرایند نیازسنجی آموزشی، کمبود دانش تخصصی در کارکنان سازمان، کمبود مهارت موردنیاز در کارکنان 

ناخت و آگاهی ناکافی سازمان، نگرش منفی کارکنان سازمان نسبت به فرایند نیازسنجی آموزشی، ش

کارکنان سازمان از الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی و اجرای نادرست الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی 

است. در میان موانع فردی فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران،  توسط کارکنان سازمان

)سهل انگاری در هنگام اجرای  رکنان سازماناجرای نادرست الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی توسط کا
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فرایند نیازسنجی آموزشی از سوی کارکنان سازمان و ...( و مشارکت ناکافی کارکنان سازمان در فرایند 

گیری مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان به جای نیازسنجی آموزشی )تمایل کارکنان سازمان به تصمیم

های ...( بیشتر مورد بحث و گفتگو قرار گرفتند. برخی از مؤلفهآنان در فرایند نیازسنجی آموزشی و 

وند و همکاران های پژوهش انجام شده توسط خواجهشناسایی شده در بعد موانع فردی با بخشی از یافته

دهد میزان مشارکت کارکنان در فرایند نیز نشان می ( همسو است؛ زیرا نتایج این پژوهش1400)

 موانع اصلی فرایند مذکور است. نیازسنجی آموزشی از 

های پژوهش حاکی رسانمضمون اصلی دوم پژوهش به موانع سازمانی اختصاص دارد. مصاحبه با اطلاع

اشکال در از آن است که موانع سازمانی فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران شامل 

ریزی نیروی انسانی سازمان، اشکال در فرایندهای واحد آموزش و تجهیز نیروی فرایندهای واحد برنامه

انسانی سازمان، مشکلات مربوط به فرهنگ سازمانی، مشکلات مربوط به نیروی انسانی سازمان، مشکلات 

ای مختلف سازمان در فرایند های تخصصی سازمان، تعامل و همکاری کم واحدهمربوط به شوراها و کمیته

سازمانی موانع های انگیزشی کارآمد و اثربخش در سازمان است. در میان نیازسنجی آموزشی و کمبود نظام

فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران، فراوانی بیشتر بحث و گفتگو با موارد اشکال در 

ریزی توسعه فردی و ...( و کمبود )عدم وجود برنامه ریزی نیروی انسانی سازمانفرایندهای واحد برنامه

های انگیزشی کارآمد و اثربخش به منظور های انگیزشی کارآمد و اثربخش در سازمان )کمبود نظامنظام

های های آموزشی و فراهم آوردن بازدارندگی کافی از غیبتترغیب مشارکت فعال کارکنان سازمان در دوره

های سازمانی با بخشی از یافتهموانع های شناسایی شده در بعد ود. برخی از مؤلفهغیرموجه آنان و ...( ب

( همسو است؛ زیرا ایشان نیز 2017( و انوری )1400وند و همکاران )پژوهش انجام شده توسط خواجه

سازمانی نظیر فرهنگ سازمانی و فرایندهای واحد موانع های اند که مؤلفهدر پژوهش خود گزارش کرده

  اصلی اجرای بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی است.موانع ریزی نیروی انسانی از رنامهب

های پژوهش حاکی رسانمضمون اصلی سوم پژوهش به موانع مدیریتی اختصاص دارد. مصاحبه با اطلاع

 مشارکت ناکافیاز آن است که موانع مدیریتی فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران شامل 

مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی، نگرش منفی مدیران، رؤسا و سرپرستان 

سازمان نسبت به فرایند نیازسنجی آموزشی، حمایت و پشتیبانی کم و محدود مدیران، رؤسا و سرپرستان 

و سرپرستان سازمان  سازمان و اجرای نادرست الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی از سوی مدیران، رؤسا

مدیریتی فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران، مشارکت ناکافی موانع است. در میان 

ی واحدها یرؤساکم مدیران و  یهمکارمدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان در فرایند نیازسنجی آموزشی )

، ابلاغ نیازهای آموزشی کارکنان های مربوط به نیازسنجی آموزشیمختلف سازمان در خصوص تکمیل فرم

سازمان و بررسی و تأیید نیازهای آموزشی درخواست شده توسط آنان در زمان مشخص شده و ...( و 
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اجرای نادرست الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی از سوی مدیران، رؤسا و سرپرستان سازمان )تکمیل 

ان و اعلام نیازهای آموزشی از سوی مدیران، های مربوط به تعیین نیازهای آموزشی کارکنان سازمفرم

رؤسا و سرپرستان واحدهای مختلف سازمان به جای خود کارکنان سازمان جهت کسب امتیاز لازم و ...( 

های شناسایی شده در این بخش با بخشی از بیشتر مورد بحث و گفتگو قرار گرفتند. برخی از مؤلفه

( همسو 2019( و آببه و همکاران )1400وند و همکاران )های پژوهش انجام شده توسط خواجهیافته

مدیریتی نظیر میزان حمایت موانع های اند که مؤلفهاست؛ زیرا ایشان نیز در پژوهش خود گزارش کرده

و پشتیبانی مدیران سازمان از فرایند نیازسنجی آموزشی و نحوه اجرای الزامات فرایند نیازسنجی آموزشی 

  اصلی فرایند نیازسنجی آموزشی است.موانع ن از از سوی مدیران سازما

های رسانعلاگزارش اط با مطابقدر نهایت مضمون اصلی چهارم پژوهش به موانع محیطی اختصاص دارد. 

های کمبود زیرساخت، موانع محیطی فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران شامل پژوهش

های تسهیلگر انجام فرایند نیازسنجی آموزشی در سازمان انیزملازم و مناسب در سازمان و کمبود مک

های پژوهش انجام شده محیطی با بخشی از یافتهموانع های شناسایی شده در بعد است. برخی از مؤلفه

ها ( همسو است؛ زیرا نتایج این پژوهش2019( و آببه و همکاران )1400وند و همکاران )توسط خواجه

های لازم و امکانات و تجهیزات موردنیاز محیطی نظیر وجود زیرساختموانع های ؤلفهدهند منیز نشان می

 . از موانع اصلی فرایند نیازسنجی آموزشی است

واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی شرکت ملی گاز ایران در قالب نقش هولدینگی خود،  از یک سو، 

های فرعی بوده و از سوی دیگر، به عنوان راهبر و گر و ناظر بر عملکرد شرکتگذار، تسهیلسیاست

نماید. در یها و راهبردهای وزارت نفت جمهوری اسلامی ایران ایفای نقش مپاسخگو به مجموعه سیاست

های وزارت نفت راستایی با راهبردها و سیاستنظام جامع آموزش شرکت ملی گاز ایران همسویی و هم

گری و نظارتی واحد آموزش و تجهیز نیروی گذاری، تسهیلجمهوری اسلامی ایران و جایگاه سیاست

ساز، کان و ساختار تصمیمگردد. در عین حال، در این نظام با تعریف ارانسانی به طور شفاف توصیف می

یکی از گردد. ریز، مجری و ناظر، چگونگی استقرار فرایند آموزش کارکنان تشریح میگیر، برنامهتصمیم

تدوین بایست به آن توجه داشت این است که با توجه به ترین نکاتی که در این رابطه میمهم

ن( مادر، برخی از موانع شناسایی شده های فرایند نیازسنجی آموزشی توسط شرکت )سازمادستورالعمل

تحت تأثیر نقش هولدینگی واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی ایجاد گردیده است. از سوی دیگر، اجرای 

های خاص نظیر تدوین اهداف شناختی سطوح بالا و بهینه فرایند نیازسنجی آموزشی در برخی جنبه

کنندگان خدمات آموزشی خاص دسترسی به تأمینعمدتاً سطوح تجزیه، تحلیل و ارزیابی، مستلزم 

باشد که با توجه به ماهیت غیر رقابتی صنعت گاز بسیار دشوار و در مواردی در سطح کشور غیر ممکن می

است؛ از این رو، برخی از موانع شناسایی شده نیز تحت تأثیر ماهیت غیر رقابتی صنعت گاز قرار دارند. 
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پژوهش حاضر عمدتاً از بین نیروهای باسابقه و کارآمدی که سابقه حضور کنندگان علاوه بر آن، مشارکت

اند، انتخاب شدند. بر تری نسبت به دیگران داشتههای فرعی را داشته و عملکرد برجستهمؤثر در شرکت

این اساس، مؤلفه سابقه شغلی کارکنان موجب گشته است موانعی که بیشتر جنبه عملیاتی دارند، مورد 

 ر بگیرند. توجه قرا

کارکنان  دگاهیاز د به شناسایی موانع فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران بخش اولدر 

 ندیموجود بود و ب وضعیتبه  دنیبه فکر بهبود بخش دیبا ،میپرداخت واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی

 را هااثربخشی آنو ی آموزشی هافرایند نیازسنجی آموزشی و به تبع آن، کیفیت دوره تیفیک لهیوس

های وظایف و مسئولیتانجام دادن  یرا برا کارکنان یهاییها و توانامهارت قیطر نیو از ا دیبخش ءارتقا

دست آمده در بخش اول، راهکارهایی های بهبدین منظور در ذیل با توجه به یافته. ردک تیتقو شانشغلی

برای کاهش تأثیرات موانع شناسایی شده و بهبود فرایند نیازسنجی آموزشی در شرکت ملی گاز ایران 

 گردد: ذکر می

 یابیدر فرم ارز ی آموزشیازسنجین ندایدر فرفعال کارکنان سازمان مشارکت  زانیدرج شاخص م .1

انجام فرایند در  فعال به مشارکت کارکنان سازمان بیترغ به منظور کارکنان سازمان عملکرد سالانه

 ی آموزشی؛ازسنجین

های آموزشی هدفمند به منظور افزایش دانش تخصصی متولیان آموزش در واحد برگزاری دوره. 2

 آموزشی مطلوب؛ های نیازسنجینیازسنجی آموزشی نسبت به ابعاد و مؤلفه

کارگیری الگوها، کسب مهارت لازم توسط متولیان آموزش در واحد نیازسنجی آموزشی به منظور به. 3

 آوری نیازهای آموزشی کارکنان سازمان؛های مناسب به منظور جمعابزارها و تکنیک

های ساختن شکافتغییر و اصلاح نگرش کارکنان سازمان نسبت به نقش نیازسنجی آموزشی در برطرف . 4

 های آنان؛شایستگی

 اشراف کامل متولیان آموزش در واحد نیازسنجی آموزشی بر فرایندهای نیازسنجی آموزشی مطلوب؛.. 5

های شایستگی احصاء شده کارکنان سازمان توسط کانون انجام فرایند نیازسنجی آموزشی بر اساس گپ. 6

 ارزیابی سازمان؛

 ریزی توسعه فردی؛ تهیه و تدوین برنامه. 7

 ؛ روز و جدید به کارکنان سازمانرسانی دقیق نیازهای آموزشی به. اطلاع8

ی و آموزش هایاستاندارد نیتدوشناسایی و  به منظور مختلف سازمان یواحدها ی بیشترهمکار. 9

 ؛ مشاغل سازمان های موردنیازشایستگی
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ی ازهاین یآورجمع به منظور واحد نیازسنجی آموزشیدر  تخصص و کارآمدانسانی م یروین استفاده از. 10

 ی آموزشی کارکنان سازمان؛ازهاین یسنجو صحت لیتحل ،هیتجزآموزشی، 

های تخصصی واحد نیازسنجی . نیازسازی تخصصی و منطبق با واقعیات سازمان توسط خبرگان کمیته11

  آموزشی؛

های انگیزشی کارآمد و اثربخش به منظور ترغیب کارکنان سازمان به مشارکت طراحی و ایجاد نظام. 12

 فعال در فرایند نیازسنجی آموزشی؛ 

  سازی فرهنگ آموزش نیروی انسانی در کلیه فرایندهای سازمان؛. نهادینه13

های وص تکمیل فرمی مختلف سازمان در خصواحدها و سرپرستان رؤسامدیران،  ی بیشترهمکار. 14

مربوط به فرایند نیازسنجی آموزشی، ابلاغ نیازهای آموزشی کارکنان سازمان و بررسی و تأیید نیازهای 

  آموزشی درخواست شده توسط آنان در زمان مشخص شده؛

تغییر و اصلاح نگرش مدیران، رؤسا و سرپرستان واحدهای مختلف سازمان نسبت به نقش نیازسنجی . 15

  های کارکنان سازمان؛های شایستگیبرطرف ساختن شکاف آموزشی در

ها و الگوهای استفاده از روشاز  واحدهای مختلف سازمان یساؤو ر رانیمد بیشتر و پشتیبانی تیحما. 16

 نوین و مناسب به منظور شناسایی نیازهای آموزشی کارکنان سازمان؛ 

به فرایند نیازسنجی آموزشی از سوی مدیران، رؤسا های مربوط . الزام کارکنان سازمان به تکمیل فرم17

  و سرپرستان واحدهای مختلف سازمان؛

حرکت به سمت اتوماسیون اداری در انجام فرایند نیازسنجی آموزشی )هوشمندسازی انجام فرایند . 18

  نیازسنجی آموزشی(؛

ی مرتبط با نیازسنجی طراحی و ایجاد بانک داده یکپارچه و سراسری به منظور تسهیل فرایندها. 19

 آموزشی؛

عدم تمایل برخی از کارکنان واحد آموزش و  :تسنخ ه است:رو بودهایی روبهاین پژوهش با محدودیت

تجیز نیروی انسانی شرکت ملی گاز ایران به منظور شرکت در فرایند مصاحبه کانونی؛ دوم: با توجه به 

ضرورت انجام امور معمول و جاری )وظایف شغلی( توسط کارکنان واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی، 

های مشخص شده های لازم برای انجام مصاحبه با گروهت هماهنگیریزی و انجام اقدامات اولیه جهبرنامه

دشوار بود؛ سوم: عدم دسترسی به برخی از کارکنان واحد آموزش و تجهیز نیروی انسانی به دلیل حضور 

 آنان در مناطق عملیاتی شرکت ملی گاز ایران. 
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های آتی موانع فرایند پژوهشگردد که در پیشنهاد می دست آمده از این پژوهشبهبا توجه به نتایج 

ها مورد توجه قرار بگیرد و با نتایج پژوهش نیازسنجی آموزشی و ارائه راهکارهای بهبود در سایر سازمان

های خاص شرکت ملی گاز ایران توان تأثیر مؤلفههای آتی میحاضر مقایسه گردد. همچنین در پژوهش

ی انسانی شرکت ملی گاز ایران و ... را بر موانع نظیر ساختار هولدینگی، ماهیت صنعت، ترکیب نیرو

توانند پژوهشی شناسایی شده در پژوهش حاضر مورد بررسی قرار داد و در نهایت، پژوهشگران آتی می

مشابه با پژوهش حاضر را در فواصل زمانی معین که سازمان به انجام اقدامات اصلاحی پرداخته، انجام 

 نه انجام پذیرد.داده تا پایش مستمر در این زمی
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  ارائه الگوی توانمند سازی کارکنان نظام اداری برمبنای مولفه های هوشمندی سازمانی و

 فردی سازمانیروابط میان 

 ) مورد مطالعه صنعت برق استان سیستان  و بلوچستان(
 1فاطمه خوشحال 

 2 علیرضاسرگلزایی

 3زهرا وظیفه 

 (9/2/1402؛ تاریخ پذیرش: 23/8/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

 تحقق و بیشتر ثربخشیا به ستیابید ایبر هانمازساو است سازمان در عملکرد و رفتار اصلی کانون انسانی نیروی

 بر نوین، های دایمپاراامروزی  های سازمان داشته باشند. در دخو نسانیا منابع به را کافی توجه باید اف خودهدرسالت و ا

طرح ها و  تحقق و پیچیده نامطمئن و شرایط با مقابلهبرای  افراد توانایی از تاسرمایه انسانی است  به بخشیدن قدرت مبنای

ام این پژوهش، ، هدف ازانجصنعت برقبا توجه به اهمیت عملکرد گردند. سازمان موفقیت و بقا موجبوگرفتهبهرهخود مقاصد

روش  .سازمانی است سازی کارکنان نظام اداری برمبنای مولفه های هوشمندی سازمانی وروابط میان فردیارائه الگوی توانمند

اطلاعاتینتدو ابزار پیمایشی است شیوه اجرا ی و از جهتتوصیف داده ها و ازنظرگردآوریکاربردی ماهیت نظر از پژوهش

 مطالعات اسهای توانمندسازی، هوشمندی سازمانی وروابط میان فردی سازمانی براساست.ابتدا ابعادوشاخص پرسشنامه

 بین ری، روابطتفسی ساختاریمدلسازی متدولوژی ازاستفاده  با سپس شناسایی و خبرگان با مصاحبهو  ایکتابخانه

 مهمترین اردکهدقرار عملکرد مدیریتسطح هفتم ، شاخص  داد در نشان گردید. نتایج پژوهشتحلیلوهاتعیینابعادوشاخص

رای توانمندسازی کارکنان ب اقدامو بایددرهرگونهعملکرداستمدیریتبرمبنایکارکنانسازیتوانمنداساسوپایه .باشدمیشاخص

 ی نقش قرارشاخص اثر گذار کلان سازمان توجه کرد. همچنین در سطح اول،این شاخص بر متغیر های تاثیرگذاری بالا به

 می باشد. وابستگی بیشترین دارای که گرفت
 

 .تفسیری ری، مدلسازی ساختاسازمانی روابط میان فردی هوشمندی سازمانی، توانمندسازی کارکنان، :هاکلیدواژه
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 مقدمه

     

 کارکنان1توانمندسازیاست که منجر به هاییبرنامهاجرایوطراحیروگدرانسانیهایسرمایهتردیدتوسعهبی

تدابیر خاصی را برای  پیشرو سازمان های(. 1گردد ) می سازمانی موثر مسئولیتهایایفایوپذیرش برای

کارکنان زمانی میتوانند به (.2) کننداستفاده از کلیه ظرفیت های فکری و عملی کارکنان خود اتخاذ می

ابزاری  داشته باشندسازمان  و مقاصد اهدافکه آگاهی نسبت به  برآیند سازمانیخوبی از عهده وظایف 

فرایند توانمندسازی کنند  مدیریت را خود هدایت تحت کرده تا سازمان که در این زمینه به مدیران کمک

(. هوش سازمانی مجموع تواناییهای 3است) وی انسانینیر ظرفیتهانوین آزاد سازی  از فنونکه است 

 سازمانی هوش (.4)که ترکیبی از دو عامل هوش انسانی و هوش ماشینی است استذهنی یک سازمان 

 است آن دنبال به سازمانی . هوش(5)سازمان می گردد در رقابتی و کسب مزیت دانایی باعث افزایش

ارائه دهدو  عملکرد در سازمان بهبود برای را لازم راهکارهایباشناسایی نقاط قوت و ضعف سازمان،  که

.ارتباطات بین .داشت نخواهد از آنگیری بهره جز راهیدر سازمان  کارایی افزایش و پویاییبرای مدیران

فقدان ارتباطات اثربخش یکی از موانع اصلی  بوده واقدامات سازمانی  بسیاری از محرك اصلی 2فردی

های توسعه منابع  انسجام در برنامه (.6هامی باشد)در جهت تحقق اهداف و رسالت هاموفقیت سازمان

 است که وهوش مندی سازمانی و روابط بین فردیهای توانمندسازی  توسعه برنامه انسانی مستلزم

 ها برای ارائه الگوی مناسب سازی و تلفیق این برنامه مدیریت منابع انسانی نقش بسزایی در یکپارچه

که هوش سازمانی وروابط میان فردی در توانمند سازی کارکنان نظام اداری دارد  یاهمیت دارد. با توجه به

 مهم این واژه ها ، ابعاد و شناسایی  تعاریف مختلف و ادبیات مطالعه با تلاش می شود پژوهش این در

 در علمی نگاه یک ایجاد با و نموده پر را حوزهاین در تحقیقاتی خلاء تا ارائه گردد خبره محور مدلی

 .کنند ایفا مؤثر نقشی سازمان عملکرد فرایند دربتوانند سازمانها، مدیران و کارکنان

 و پیشینه پژوهشمبانی نظری   

 سازیتوانمند

 ضرورت عنوان به را تغییر و است گریزی سنت و ابهام پیچیدگی، امروزی، های سازمان های ویژگی از 

 فرصتهای جستجوی به بتوانند که هستند کارکنانی دنبال به همواره مدیران و اندپذیرفته ناپذیر اجتناب

بهبودبخشند. امروزه توانمند سازی کارکنان یک نیاز و  را خود کاری محیط پیوسته و پرداخته جدید

اجرای اثر بخش مسئولیت  وکارکنان راه های بیشتری برای حل مشکلات ضرورت است که باعث شده 

                                                           
1.Empowerment 
2. Interpersonal communication 
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که از راه  است اقداماتیای  مجموعه کارکنانتوانمند سازی  خودرهبری را بدست آورند. و ی شغلیها

 سازمان به کار گرفته می شوددر  اثربخشیتوسعه قابلیت و شایستگی افراد درجهت افزایش بهره وری و 

 توانمندسازی اصطلاحی، تعریف در ولی است کار دادن انجام برای افراد قادرساختن .توانمندسازی،(7)

 توانمند سازی مفهومی است که دارای مولفه های ذیل می باشد.). 8(است خوداثربخشی تقویت فرایند

 اثرگذاری نقش -1

اثرگذاری نقش عبارت است از با ارزش بودن اهداف شغلی و علاقه درونی فرد به شغل و سنخیت بین 

احساس  فردکه استشناختی حالت مثبت روانیک (. 9الزامات کاری و باورها، ارزش ها و رفتارها است)

 .کندایجاد می ی رادر انجام مسئولیت های شغلیکند سهم مثبت و مفیدمی

 شایستگی های شغلی-2 

. شودبهتر می شغلی منجر به عملکردگردد،که ای اطلاق میمهارت برجستهو دانش به شایستگی

. شایستگی شودبندی میهای برتر طبقههای مورد نیاز و شایستگیشغلی به دو دسته شایستگیشایستگی

های شغلی و باور فرد نسبت به توانایی هایش برای وظایف و مسئولیتموفقیت آمیز های شغلی، انجام 

 (.10است ) شغل عملکرد برتر در

 استقلال کاری-3

هایی ر سازماند (.11و ظرفیت های خلاقیت و تصمیم گیری در انجام وظایف شغلی است)استقلال داشتن 

که استقلال کاری کارکنان را در دستور کار خود قرار داده و آن را به بخشی از فرهنگ سازمانی خود 

 .اند تمرکز روی نتیجه نهایی استتبدیل کرده

 شایستگی های شخصی -4

ی و نفوذ در استراتژی و راهبردها کنترل بر پیامدهای شغلیودر تحقق اهداف سازمان مهمنقشداشتن

 (.  12مدیریتی و نتایج مسئولیت های شغلی است)

 مشارکت سازمانی-5

در و پیچیدگی رقابت اجرا وظایف و مسئولیت های شغلی کارکنان در جهت تحقق اهداف سازمان است.

هایی  . شبکهرده است کت را در مجموعه ابزارهای مدیریتی تضمین کجایگاه مشار  سازمانهای امروزی

 (.13راند) خواهند پیش  انسانی را جامعه اند، شده جمع خلاقیت بایکدیگر بصیرت وآنها دانش،  در که

 سازمانی هوش

می  محیطیمتحول  شرایط باو مطابقت  مطلوب دانش از بهره برداری در سازمان توانایی سازمانی هوش

 سازمانی هوش (.15می کند) شروع کمک برای علتی فرآیند مشترك و بینش ایجاد به (. که14باشد)

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AE%D8%AF%D8%A7%D9%85
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%AE%D8%AF%D8%A7%D9%85
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%BA%D9%84
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%BA%D9%84
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 خود کاراییو پویایی افزایش برای سازمانها کهاست  ماشینی هوش و انسانی فعال هوش ازدو یبرآیند

 (.16)داشت نخواهد آن از گیری بهره جز راهی

 سازمانها میتوانند بهاست ونوآوری برپایه دانش  و عاتلاسازمان در افزایش اط یک هوش سازمانی قابلیت

ها بپردازند.هوش سازمانی باید مورد توجه  تحلیل برنامه وتوسعه چشم اندازها بازمهندسی فرایندها ،

دارای  سازمانی هوشگیرد. ارزیابی مجدد قرارو بررسی مورد در سازمان آنابعاد  قرارگرفته و همه مدیران 

 مولفه های ذیل می باشد.

 چشم انداز راهبردی -1

منابع قابل توجهی را صرف  ست بعضی سازمانهاابیان هدف سازمان داشتن آگاهی نسبت به مقصد و 

 کنند، این در حالی است که یکی از پربارترین منابع بینش استراتژیکهای راهبردی میدریافت مشاوره

های استراتژیک کارکنان نقش بسزایی دررویارویی با مخاطرات بینش هستندوتوجه بهکارکنان  سازمانها

 .دارد

 دگردیسی و تحول گرایی-2

 انداز چشم تحقق جهت نایی رویارویی با چالشهای غیرمنتظره و تطبیق با انواع تغییرات محیطیتوا

را برای سطوح  افراداز رسالت یا بینش سازمان آگاهی ایجاد می کند و یی تحول گرا  است. استراتژیک

 توسعه می دهد.  بالاتر توانایی و پتانسیل

 سینرژی وهم افزایی -3

 وگروهها برای ارتباط با یکدیگر درمشخص  قوانین سلسله اجراساختارسازی سیستمهای سازمانی و 

 (.17سازمان است) انجام مأموریتبرای  رویارویی با محیط

 مدیریت دانشی و اطلاعاتی-4

 برای مهمی و فناوری در سازمان است. ابزار اطلاعات ، دانش از موثر استفادهتوانایی تولید، توزیع و 

 بالا است. سازمانی عملکرد به رسیدن

 مدیریت عملکرد-5

 اجرایی موضع اشاعه دادن مفهوم فشار عملکرد و حمایت از آن توسط سازمان است. همچنین داشتن

(. مدیریت عملکرد پیاده سازی رویکرد رشد و توسعه و دستیابی 18) است مجریان از یک هر توسط خاص

 است.به پتانسیل کامل کارکنان 
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 میان فردی سازمانی روابط

برتر درانجام مسئولیت های یکی از عوامل حیاتی برای عملکرد  1های ارتباطی ارتباطات و شایستگی

عقیده  به .(19)ستا قرارگرفتهن پژوهشگراعنوان یک نیاز اساسی مورد توجه مدیران و  به است که شغلی

 اثربخش اتباید در سازمان داشته باشد برقراری ارتباط یکی از مهمترین مهارتهایی که هر فرد پیتر دراکر

 پژوهش پیشینه می باشد. بررسی فردی بین در روابط موفقیت کلیدکه  است ارتباطی توسعه شایستگیو

 جامع الگوی یک، هیچ اما است، شده انجام مختلفی دراین زمینه پژوهش های تاکنون میدهد نشان

نداده  مولفه های هوشمندی سازمانی و روابط بین فردی سازمانی ارائهبر مبنای توانمندسازی کارکنان 

 صنعت برق استان شناسایی قابلیتهای با تا میباشد خلاء این کردن پر دنبال به حاضر تحقیق است لذا

ی دارای مولفه های ذیل میان فردی سازمان روابط .نماید وتحلیل توصیف الگوی مناسب را ، دراین زمینه

 می باشد.

 منتورینگ-1

 تازه وتجربه  دانش و اطلاعات خود را در اختیار فردکم تجربه با تعاملی است که فرد فرآیندمنتورینگ  

 سوبهامح سازمان در ای حرفه رشد و ها مهارت آموزش در عامل موثری منتورینگ کارقرار می دهد.

ای ه(. حوزه 20های سازمانی است. ) برنامه موفقیت و بهسازی کارکنان می گردد وعاملی مهم در

تواند در ارتباط با حرفه برای مدت می  است ومسائل فردی کاری و مسائل حرفه ای، مسائل منتورینگ 

 طولانی ادامه یابد

 مربیگری -2

رکنان و کا توانمندسازی و سبب توسعه که امروزه مربیگری یکی از حرفه های رو به رشد در جهان است

ک چشم اندازهای جدیدی را پیش رو می گشایدمربیگری مشارکت بین ی ردی شده وی فچالش ها حل 

کند. شتیبانی میپاست که از دستیابی به نتایج مطلوب براساس اهداف  افراد دیگریفرد یا  بابا تجربه  فرد

رکز می تمو انجام موفقیت آمیز مسئولیت های شغلی افراد از طریق فرایند مربیگری، روی مهارت ها 

 حل بر زتمرک متنوعی مانند رویکردهای و فراگیران است توسعه و یادگیری برای عاملی کنند مربیگری

 خود و فسن به اعتماد (. مربیگری21اجرایی دارد) مربیگری شناختی،مربیگری رفتاری، مسأله، مربیگری

 .بخشد بهبودمی را اثربخشی

 به کارگیری و جایگزینی رشد، برای رایطش کردنفراهم  طریق سازمان از مؤثر اقدام  جانشین پروری-3

 مدیریتی یها پست کارکنان یا مربوط به صرفا پروریاست.جانشین زمان طولدرکلیدی افراد استراتژیک

 (.22دهد) قرار توجه مورد طبقه را هر در افراد توسعه پروریریزی جانشین نیست بلکه برنامه

                                                           
1. Relationship competences 
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ی میان فردی سازمان هوشمندی سازمانی وروابط،توانمندسازیزمینهدرگرفتهصورت وکارهای مرورادبیات

 در انجام شده پژوهش های سازد.تعدادی ازمی رهنمون و ارزشمندی مفید مقالات پژوهش ها، به را ما

 است. شده داده نشان 1 جدول در حوزه، این

میان  هوشمندی سازمانی وروابطتوانمند سازی ،  زمینه شده در گرفته صورت هایپژوهش خلاصه.1جدول

 فردی سازمانی

 منبع نتایج تحقیق عنوان

طراحی الگوی توانمندسازی 

کارکنان بر اساس یادگیری 

 سازمانی

 

عوامل فردی و عوامل مدیریتی و 

عوامل سازمانی به عنوان شاخص 

 های یادگیری در توانمندسازی

 افزایش سبب است و کارکنان

می  سالاری شایسته و وری بهره

 گردد

 (2019و همکاران )دمیرچی 

(23) 

 ندیفرا یقیتلف یالگو یطراح

 تیریمد ستمیس ،یتوانمندساز

 یهوشمند تیاستعداد و قابل

 یسازمان

 مناسب، عملکرد به دستیابی برای

 درجة دارای سازمان است لازم

 وباشد سازمانی هوش از مناسبی

 بر سازمان هوشمندی اساس

 است انسانی نیروی توانمندسازی

 خروجی توانمند، انسانی نیروی و

 است استعداد مدیریت سیستم

 فرایند سه این کردن هماهنگ

 و توانایی قدرت، توسعة به تواندمی

 ایفای در انسانی نیروی موفقیت

 مأموریتهای و کارکردها ها، نقش

 .شود منجر سازمانها  اساسی

 (2019) وهمکارانی زارعی ساعت

(24) 

 هوش بر مؤثر عوامل شناسایی

 بنیانی نظریه از استفاده با سازمانی

سازمانی  هوش بر مؤثر عوامل

 اطلاعات ، برنامه شامل تسهیم

 ارتباط به صحیح، توجه ریزی

 توانمند ،حمایت سازمانی، رهبران

 تکنولوژیهای سازمانی، کاربرد

سازمانی است  نوین و حمایت

وسازمان باید زیرساختها لازم را 

 نیروهای متخصص کارگیری برای

 (2018) یارویسی و همکاران

(25) 
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 منبع نتایج تحقیق عنوان

مدیریتی و  بالای سطوح در و

 مدیریت از گیری بهره شرایط

 توان تجمیع راستای در دانش

 فراهم سازمانی نیروهای فکری

 نماید.

 یفرد نیارائه مدل اثر ارتباطات ب

و  یکار یزندگ تیفیکارکنان بر ک

 یتعهد سازمان

 ،یسازمان یفرد نیارتباط ب نیب

و تعهد  یکار یزندگ تیفیک

 رگذاریتأث و رابطه معنادار یسازمان

 یارتباط یمهارتها داردووجود 

 .ردیقرار گ رانیمورد توجه مد دیبا

 (2015)ی صافدل و نظر

(26) 

تأثیرروش مربیگری بر  بررسی

 توانمندسازی روانشناختی

 توانمندسازی سبب مربیگری

 گردیده معلمان شناختی روان

 .است

 (2015)پوروهمکارانجوادی

(27) 

 با سازمانی هوش رابطه

 شغلی رضایت خودکارآمدی و

 متوسطه دبیران

 با سازمانی هوش بین

 شغلی ورضایت خودکارآمدی

 داردو وجود معناداری رابطه

استراتژیک  انداز چشم متغیر

 پیش متغیرها دیگر به نسبت

 برای تری قوی کننده بینی

 باشد می شغلی رضایت

 (2015)همکاران  و توکلی اله

(28) 

 یهوش سازمان یمولفه ها یبررس

 آن بر عملکرد کارکنان ریو تأث

 یهوش سازمان یمولفه ها انیم

)کاربرد دانش، فشار عملکرد و 

 شیتواند پ ی( مرییبه تغ لیم

 یبرا یمعنادار یکننده ها ینیب

عملکرد باشند و در سطح عملکرد 

می  فایرا ا یکارکنان نقش مهم

را  ندهیآ راتییتغ که می توانکند

مسائل خود  یو برا ینیبشیپ

 .کنند دایمناسب پ یحلراه

 (2012ی)روانیو شی باق

(29) 

 مربیگری شایستگی های

 در مدیریت
موجب سازمانها  در مربیگری

، رشد و توسعه عملکرد پرورش

 (2006وهمکاران) دراگنیدز

(30) 
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 منبع نتایج تحقیق عنوان

 بر و تمرکزکارکنان می شود

 مربیگری رفتارهای اثربخش

شایستگی  برایقوی  برانگیزاننده

 است های عملکردی

 

 هوش سازمانی دانشگاهها

 عوامل عالی آموزش مراکز در

 از اطلاعاتی و فرهنگی اجتماعی،

 سازمانی هوش بر مؤثر عوامل

 هستند

 (2007)1واسیلاكوپرجمیریان

(31) 

دارد  یارکارکنان نظام اد یدر توانمند ساز یفرد انیوروابط م یکه هوش سازمان یتوجه به اهمیت با

 یکاربرد از منظر قیتحق نیضرورت انجام ا نیموضوع نپرداخته است همچن نیمطالعات زیادی به بررسی ا

 ریوجیه پذترا  یانگردد که لزوم توجه به منابع انس یممتاز صنعت برق  در توسعه کشور برم گاهیبه جا

 انجام هکماموریت خطیری بر عهده دارد  رویوزارت ن یاز ارکان اصل یکیصنعت به عنوان  نیسازدا یم

 که است منعطف و توانمند خلاق، انسانی منابع از مندی بهره مستلزم فوق، های مأموریت و ها رسالت

 پژوهش به زنیا برق صنعت در رویکرد این بنابراین باشند داشته را سازمانی های مسئولیت پذیرش ظرفیت

 یک به ردیف میان روابط و سازمانی هوش های مولفه مبنای بر کارکنان سازی توانمند و دارد مطالعه و

 این بین بطروا تحلیل و زمینه دراین استان برق صنعت قابلیتهای شناسایی با تا. شود می تبدیل ضرورت

 شود. وتحلیل توصیف مناسب الگوی ذکرشده، درصنعت آنها همسویی میزان تعیین و متغیرها

 : از عبارتند که باشد می اساسی سوال سه به پاسخگویی دنبال به محقق پژوهش این در لذا

ان فردی می توانمند سازی کارکنان نظام اداری  برمبنای مولفه های هوشمندی سازمانی وروابطبرای  .1

 سازمانی چه مدلی می توان ارائه نمود؟ 

روابط میان وبرمبنای مولفه های هوشمندی سازمانی  عوامل موثر بر توانمندسازی کارکنان نظام اداری .2

 فردی سازمانی کدامند؟

 فردی انمی روابط و سازمانی و هوش توانمندسازی مولفه های اثرگذاری نحوه و تعامل و توالی مدل .3

 است؟ بر یکدیگر چگونه سازمانی

 

                                                           
1. Prejmerean M,Vasilache 
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 روش پژوهش

 مدلسازی ساختاری است. تفسیری ساختاری مدلسازی رویکرد بر مبتنی و کیفی ازنوع ازحاضرپژوهش

 1های اکتشافی طراحی مدل در مدیریت است که ایده اولیه آن توسط وارفیلدتفسیری یکی از روش

 دیدگاه و پژوهش ادبیات بررسی با ابتدا ه است.معرفی گردید( 1977) 2مطرح و توسط سیج( 1974)

 خبرگان شناسایی وتوسط برق صنعت با منطبق های مولفه صاحبنظر 22 با مصاحبه و اندیشمندان

شدند. برای مصاحبه ها از روش تحلیل کیفی محتوا با استفاده از نرم افزار مکس کیودا استفاده شد نهایی

 ابتدا یک پروتکل مصاحبه ای تنظیم گردید و سئولات بر اساس هدف اصلی پژوهش تنظیم و مصاحبه

 استفاده با ، نظری اشباع به رسیدن و ها مصاحبه انپای ازشد پس انجامصاحبنظر22بایافته ساختار نیمه

 افزارنرم از کار خروجی و فرعی و اصلی هایمقوله و شدند گذاری کد ها مصاحبه  3کیودامکس افزارنرم از

 نهایی خبرگان قرار دادند که توسط جایگزینی مفاهیم دسته، هر برای شده و استخراج کیودامکس

 شخصاً محقق فرایند، این در .شود می تحلیل کیفی محتوا محسوب بخش ترین مهم  کدگذاری شد.عمل

 افزار نرم و رایانه نقش و گیرد می عهده بر را گرها توصیف و کدها والصاق ها کلیدواژه و عبارات تعیین

  کد شده قطعات مدیریت و کدگذاری عمل .است کدگذاری فرایند تسریع و تسهیل ابزاری برای حد در

 تحلیل در را محوری نقش کد، سامانه نام به افزار نرم از بخشی در کدها دهی وسازمان بندی دسته و

 به است که نامحدود کدها تعداد کیودا، مکس افزار نرم در .کند می ایفا افزار نرم کیفی توسط محتوای

گذاری فراوانی کد  است نمونه داده شده نمایش ها آن از محدودی تعداد ها، داده بودن حجیم علت

 پرسشنامه روایی است. آورده شده 3 جدولدربدست آمده  شاخص های و ابعاد  و 2در جدول مقولات

ISM روایی محتوا، یعنی ترسیم و تعیین خوب ابعاد و مؤلفه های متغیر  وده است.ب روایی محتوابه صورت

کافی توان مناسب برای اندازه دهد که ابزار مورد نظر به حد روایی محتوا، به پژوهشگر اطمینان می .است

از  عوامل که مورد تایید صاحبنظران قرار گرفت. بعد از شناساییگیری مفهوم مورد سنجش را در بر دارد

 انتخاب شد. معیار استفادهپرسشنامة مقایسة زوجی  خبره برای ساخت و روایی مدل ازطریق11 اتنظر

 بود. ر پژوهشد به مشارکت تمایل عملی، تجربه نظری، تسلط خبرگان
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 . فراوانی کدگذاری مقولات در نرم افزارمکس کیودا2جدول

 
 

 فردی میان روابط و سازمانی هوشمندی سازی، توانمند متغیرها برای شده شناسایی هایشاخص .3 جدول

 مستخرج از ادبیات پژوهش و نظرهای خبرگان سازمانی

 کدباز محوری منتخب

 توانمند سازی
 کارکنان

های شغلی و باور فرد نسبت به توانایی خود مسئولیتموفقیت آمیز انجام  های شغلی شایستگی

 شغل برای عملکرد برتر در

 داشتن آزادی عمل و ظرفیت های خلاقیت و تصمیم گیری در انجام وظایف شغلی استقلال کاری

 سازمانی اهداف تحقق جهت در شغل محدودة از فراتر وظایف در کارکنان نقش اجرا مشارکت سازمانی

 با ارزش بودن اهداف شغلی و علاقه درونی فرد به شغل و سنخیت بین الزامات کاری اثرگذاری نقش

 ، ارزش ها و رفتارها 

  شغلی نتایج پیامدهای و بر کنترل و سازمان اهداف تحقق در مهم نقش داشتن شایستگی های

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%BA%D9%84
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%BA%D9%84
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 توزیع خبرگان علمی و اجرایی بین در زوجی مقایسة پرسشنامة درقالب شده شناسایی عوامل ،در گام اول

پاسخ دادند.  4خبرگان معیارها را به صورت زوجی با یکدیگر در نظر گرفنه و بر اساس طیف جدول. شد

 ،)نما(مد براساس ها پرسشنامه تجمیع با و تشکیل جداگانه ماتریس یک پرسشنامه هر برای سپس

 شکل گرفت. 5طبق جدول  ساختاری خودتعاملی ماتریس

 نمادهای مورد استفاده برای ماتریس خودتعاملی ساختاری .4 جدول

A V X O 
باعث  jعامل ستون 

محقق شدن عامل 

 شودمی iسطر 

باعث محقق  iعامل سطر 

می  jشدن عامل ستون 

 شود

هر دوعامل سطر و ستون 

باعث محقق شدن یکدیگر 

رابطه  jو  iشوند )عامل می

 دوطرفه دارند(.

بین عامل سطر و 

ارتباطی ستون هیچ 

 وجود ندارد.

 

 

 

 

 

 مدیریتی راهبردهای در نفوذ و شخصی 

 هوشمندی
 سازمانی

 هدف بیان و استنتاج ایجاد، قابلیتآگاهی نسبت به رسالت و ماموریت سازمان و  چشم انداز راهبردی

 مدیریت دانشی

 و اطلاعاتی 

 سازماندر  از دانش و فناوری موثر توانایی خلق، تفسیر، توزیع و استفاده

 دگردیسی و

 تحول گرایی 

 و تطبیق با انواع تغییرات محیطی تغییر برای تمایل و سازگاری

خاص توسط مجریان و اشاعه دادن مفهوم فشار  اجرایی داشتن موضع مدیریت عملکرد

پیاده سازی رویکرد رشد و توسعه در  عملکرد و حمایت توسط سازمان و

 .جهت دستیابی به پتانسیل کامل کارکنان

 ساختاربندی نظام سازمانی در جهت مشارکت و توافق وانجام کار گروهی سینرژی وهم افزایی

 روابط میان فردی
 سازمانی

 

 گذاردمیافراد با تجربه دانش خود را با فردی که تجربه کمتری دارد به اشتراك  منتورینگ

 تعلیم دادن )به گروه یا فرد( برای پیشرفت مداوم مربی گری)کوچینگ(

 توسعه ی افراد در هر طبقه شغلی  برای ایجاد محیط کاری با عملکرد و التزام بالا جانشین پروری
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 ماتریس خودتعاملی ساختاری .5جدول 

   C

1 

C

2 

C

3 

C

4 

C

5 

C

6 

C

7 

C

8 

C

9 

C1

0 

C1

1 

C1

2 

C1

3 

شایست

گی های 

 شغلی

C1  x A V x A A A O O A A A 

استقلال 

 کاری
C2   A V x A A A O O A A A 

مشارکت 

 سازمانی
C3    V V A A A A A A A A 

اثرگذار

 ی نقش
C4     A A A A A A A A A 

شایست

گی های 

 شخصی

C5           

A A A O A A A A 

منتورین

 گ
C6           

 o V A x x A V 

مربی 

 گری

C7           
  V A x x A V 

جانشین 

 پروری

C8           
   O A A A x 

چشم 

انداز 

 راهبردی

C9           

    v v A V 

مدیریت 

دانشی و 

 اطلاعاتی

C1

0 

          

     x A V 

تحول 

 گرایی

C1

1 

          
      A V 

مدیریت 

 عملکرد

C1

2 

          
       V 

هم 

 افزایی

C1

3 
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 :تشکیل ماتریس دستیابی اولیه

 در گام دوم ماتریس دستیابی اولیه با تبدیل ماتریس خودتعاملی ساختاری به اعداد صفر و یک تشکیل

و در  1باشد در آن خانه عدد  Vحرف  ij.اگر علامت خانه برای این کار از روش زیر استفاده گردید. شد

باشد در آن خانه عدد صفر و در  Aحرف  ijشود.اگر علامت خانه خانه متقارن آن عدد صفر گذاشته می

و در خانه  1د باشد در آن خانه عد Xحرف  ijشود.اگر علامت خانه گذاشته می 1خانه متقارن آن عدد 

باشد در آن خانه عدد صفر و در خانه  Oحرف  ijگذاشته میشود.اگر علامت خانه  1متقارن آن عدد 

 شود.متقارن آن عدد صفر گذاشته می

 ماتریس دستیابی اولیه. 6جدول 

   C

1 

C

2 

C

3 

C

4 

C

5 

C

6 

C

7 

C

8 

C

9 

C1

0 

C1

1 

C1

2 

C1

3 

شایست

گی های 

 شغلی

C1 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 

استقلال 

 کاری
C2 1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 

مشارکت 

 سازمانی
C3 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 

اثرگذار

 ی نقش
C4 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

شایست

گی های 

 شخصی

C5 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

منتورین

 گ
C6 1 1 1 1 1 0 0 1 0 1 1 0 1 

مربی 

 گری
C7 1 1 1 1 1 0 0 1 0 1 1 0 1 

جانشین 

 پروری
C8 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 

چشم 

انداز 

 راهبردی

C9 0 0 1 1 0 1 1 0 0 1 1 0 1 
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مدیریت 

دانشی و 

 اطلاعاتی

C1

0 
0 0 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 1 

تحول 

 گرایی
C1

1 
1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 

مدیریت 

 عملکرد
C1

2 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 

هم 

 افزایی
C1

3 
1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0 0 0 

 

 تشکیل ماتریس دستیابی اولیه سازگار

های سلول 7در جدول بعد از بدست آوردن ماتریس اولیه دستیابی، سازگاری درونی آن ایجاد می گردد 

 نشان داده شد روابطی هستند که در ماتریس سازگار شده ایجاد شده اند. ∗1که با 

 ماتریس دستیابی اولیه سازگار شده .7جدول 

  C1 C

2 

C

3 

C

4 

C5 C

6 

C

7 

C8 C

9 

C1

0 

C1

1 

C1

2 

C1

3 
قدر

ت 

 نفوذ

C1 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 4 

C2 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 4 

C3 1 1 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 5 

C4 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

C5 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 4 

C6 1 1 1 1 1 1 *1 1 0 1 1 0 1 11 

C7 1 1 1 1 1 *

1 

1 1 0 1 1 0 1 11 

C8 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0 0 1 7 

C9 *1 *1 1 1 *1 1 1 *1 1 1 1 0 1 12 

C10 *1 *1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 11 

C11 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 0 1 11 

C12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 13 
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C13 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0 0 1 7 

میزان 

وابست

 گی
12 12 9 

1

3 
12 6 6 8 2 6 6 1 8 

 

 

 تعیین سطوح عوامل

در این گام مجموعه معیارهای ورودی )پیش نیاز( و خروجی )دستیابی( برای هر معیار محاسبه و عوامل 

کنیم و معیاری دارای بالاترین سطح است که مجموعه خروجی )دستیابی( با مشترك را مشخص می

 مشترك برابر باشد.مجموعه 

 1معیارهای سطح . 8جدول 

نام 

 معیار

 سطح اشتراک ورودی خروجی

C1 C1-C2-C5 C1-C2-C3-C5-C6-C7-C8-C9-C10-

C11-C12-C13 

C1-C2-C5 2 

C2 C1-C2-C5 C1-C2-C3-C5-C6-C7-C8-C9-C10-

C11-C12-C13 

C1-C2-C5 2 

C3 C3 C3-C6-C7-C8-C9-C10-C11-C12-C13 C3 3 

C4 C4 C1-C2-C3-C4-C5-C6-C7-C8-C9-C10-

C11-C12-C13 

C4 1 

C5 C1-C2-C5 C1-C2-C3-C5-C6-C7-C8-C9-C10-

C11-C12-C13 

C1-C2-C5 2 

C6 C6-C7-C10-

C11 

C6-C7-C9-C10-C11-C12 C6-C7-C10-

C11 

5 

C7 C6-C7-C10-

C11 

C6-C7-C9-C10-C11-C12 C6-C7-C10-

C11 

5 

C8 C8-C13 C6-C7-C8-C9-C10-C11-C12-C13 C8-C13 4 

C9 C9 C9 C9-C12 C9 

C10 C6-C7-C10-

C11 

C6-C7-C9-C10-C11-C12 C6-C7-C10-

C11 

5 

C11 C6-C7-C10-

C11 

C6-C7-C9-C10-C11-C12 C6-C7-C10-

C11 

5 

C12 C12 C9-C12 C12 C12 

C13 C8-C13 C6-C7-C8-C9-C10-C11-C12-C13 C8-C13 4 
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 ISMشبکه تعاملات 

شود. اگر بین دو رسم می ISMدر گام پنجم با استفاده از سطوح بدست آمده از معیارها، شبکه تعاملات 

دهیم. دیاگرام نهایی ایجاد شده که رابطه باشد آن را به وسیله یک پیکان جهت دار نشان می jو  iمتغیر 

نشان داده شده  1شکل بندی سطوح بدست آمده است در های تعدی و با استفاده از بخشبا حذف حالت

 است.

 
 پژوهش تفسیری-ساختاری مدل .1شکل
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 پژوهشیافته های 

عملکرد  تیریمدهفتم که شاخص  سطح. در باشدسطح می 7مدل پژوهش شامل  ،1با توجه به شکل 

(C12) توان از لحاظ میهمچنین مدل پژوهش را باشد. در آن است به عنوان تاثیرگذارترین سطح می

-C6-C7-C9-C10-C11معیارهای نشان داد. بر این اساس  2قدرت نفوذ و وابستگی به صورت شکل 

C12 باشند به عبارتی از نوع متغیرهای مستقل هستند. این متغیرها دارای وابستگی کم و هدایت بالا می

-C1-C2-C3-C4معیارهای  ت.های این متغیرها اسدیگر تاثیرگذاری بالا و تاثیرپذیری کم از ویژگی

C5  از نوع وابسته هستند این متغیرها دارای وابستگی قوی و هدایت ضعیف هستند این متغیرها اصولا

از نوع رابط هستند این  C8-C13معیارهای تاثیرپذیری بالا و تاثیرگذاری کمی روی سیستم دارند. 

ه عبارتی تاثیرگذاری و تاثیرپذیری این معیارها متغیرها از وابستگی بالا و قدرت هدایت بالا برخوردارند ب

 شود.  بسیار بالاست و هر تغییر کوچکی بر روی این متغیرها باعث تغییرات اساسی در سیستم می

 
 وابستگی -ماتریس قدرت نفوذ.2شکل 

 مقدمه برخی و بوده موثر یکدیگر مختلف بر تعاملی سطح درهفت عوامل این داد نشان پژوهش نتایج

 پایه.سطح میباشدبه عنوان تاثیرگذارتریندعملکر تیریمدشاخص  خبرگان عقیده هستند به ابعاددیگر

برای توانمندسازی کارکنان  اقدامدرهرگونهبایدوعملکرداستمدیریتبرمبنایکارکنانسازیتوانمنداساسو

اثر  شاخص اول، سطحکلان سازمان توجه کرد. همچنین در بر متغیر هایشاخص  این تاثیرگذاری بالا به

راهبردی،  انداز چشمگری  مربیمعیارهای .می باشد وابستگی بیشترین دارای که گرفت قرارگذاری نقش 

از نوع متغیرهای اطلاعاتی  و دانشی مدیریت گرایی و تحول و ، منتورینگ، دگردیسی عملکرد مدیریت
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 ناحیة سه در عوامل سایر کنندة تحریک ناحیه این عواملباشند.وابستگی کم و هدایت بالا می ومستقل 

از نوع رابط افزایی  وهم پروری سینرژی معیارهای جانشین دارند را اهمیت بیشترین و هستند مدل دیگر

از وابستگی بالا و قدرت هدایت بالا برخوردارند به عبارتی تاثیرگذاری و تاثیرپذیری این معیارها بسیار  و

 متغیرهای شودبالاست و هر تغییر کوچکی بر روی این متغیرها باعث تغییرات اساسی در سیستم می

 افراد که است نیاز و می شوند توانمندسازی کارکنان محسوب برای کلیدی متغیرهای جزو ناحیه دو این

 .نمایند آنها تقویت در سعی و داشته ویژه ای توجه ابعاد این به به اثربخشی دستیابی منظور به سازمانها و

شخصی  های نقش شایستگی سازمانی اثرگذاری کاری مشارکت شغلی استقلال های شایستگیمعیارهای 

بوده ودارای وابستگی قوی و هدایت ضعیف  ابعاد سایر به وابسته ابعاد این گرفتند که قرار وابسته ناحیه در

شاخص  ازاین کدام کمی روی سیستم دارند هیچهستند این متغیرها اصولا تاثیرپذیری بالا و تاثیرگذاری

 نگرفتند. قرار خودمختار ناحیه در ها

 بحث و نتیجه گیری

رسالت سازمان می ماموریت و  تحقق جهتدرفکری سرمایه های بهره برداری از هوش سازمانی سبب

گردد.سازمانها برای بقا و پیشرفت خودبه بهبود مستمر عملکردنیاز دارندومدیریت عملکرد بین عملکرد 

شاخص دراین پژوهش،خبرگانعقیدهکند بهمیاستراتژیک و نتایج سازمانی پیوند برقرارکارکنان،اهداف

تقویت مدیریت عملکرددرصنعت برق کارکنان  برای .اشدبسطح میبه عنوان تاثیرگذارترینعملکردمدیریت

باید از مسئولیتها و نقش های خود در سازمان آگاه بوده و انتظار سازمان از همکاری کارکنان به روشنی 

 گردد. مدیریتتشریح و ارتباط مستمر بین مدیران و کارکنان بوده و آموزش هـای راهبردی اجرایی

 موضع مجریان از هریک هوشمند، سازمان یک است در سازمانی هوشمندی در محوری اصل یک عملکرد

شود. راهبردی  استنباط عملکردشان حوزة در باید چیزی دانندکه چهرا داشته و می خود مخصوص اجرایی

-تاگرددمیوسببپذیری و آینده نگری راه حل بسیاری ازمشکلات و کسب موفقیت های سازمانی است 

دقیـق محـیط سازمانی ای نوآور عمل کنند.در صنعت برق باید تیم هایی جهت بررسـیشیوهبهکارکنان

با مدیرانوکارکنانآشناییجهتضمن خدمت وشناسایی فرصت ها وتهدیدها تشکیل و دوره های آموزشی

-گرا بر رشد، توسعة یادگیری گروهی، توانمندسازی دیدگاه استراتژیک برگزار گردد.مدیریت تحول

رکت کارکنان در صنعت برق موثر می باشد.امروزه سرعت بالای تحولات تکنولوژی منجر به اهمیت ومشا

دانش و اطلاعات به عنوان یک منبع حیاتی برای کسب سودآوری و مزیت رقابتی گردیده است مدیریت 

ورد که می تواند کارکنانی دانشی به بارآدانش با خلق ،کسب ، تسهیم و ثبت دانش در حافظه سازمانی

-دانشکاربردتقویتبرایباشندترپاسخگوی نیاز های سازمان برای خدمات بهتروتصمیم گیری های منطقی

افـراد داخـل سـازمان بـا آخـرین تحولات سازمانی و شغل خود آگاه و گرددتاایجاداینترنتیسایتهایباید

ورش کارکنان دانش محور، اهداف و رسالت به بهترین شکل از آن استفاده نمایند. رهبران صنعت برق با پر
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هم افزایی در صنعت  نمایند.های صنعت برق را تحقق بخشیده و از این طریق رشد و توسعه را تضمین می

های تصمیم گیری در عملکرد، افزایش توان وتعادل سازمان وبرق باعث توزیع هماهنگ فعالیتها ،چابکی

موثردر ایجاد هم افزایی میان مدیران و کارکنان تفویض اختیار است . عوامل گردد.یکی ازمی هوشمندانه

 ضعف و قوت نقاط آگاهی از به نیاز تحقق مسئولیت های شغلی و پیشرفت برای فرد هر سازمان، یک در

عملکردخودداردکه بکارگیری روش منتورینگ ، مربی گری و جانشین پروری درروابط میان فردی 

، از باعث افزایش یادگیریمربیگری.بود بهبود عملکرد کارکنان خواهد در جهتبمناس ابزاری ،سازمانی

و ماموریت سازمان می بین بردن موانع و بهسازی عملکرد و حرکت  تشکیلات به سمت اهداف

های ها غیره منتظره و ارتقای مهارتگردد.منتورینگ سبب آمادگی کارکنان برای رویارویی با چالش

جانشین پروری از اهمیت ویژه ای برخوردار است که سبب نگردر سازمان های آیندهشود. میکلیدی

بهسازی عملکرد فردی وحرفه ای وانطباق با رسالت سازمان میگردد وسازمان اطمینان کسب میکند که 

در صنعت برق  جانشین پروریافراد با مهارتهای لازم درزمان مناسب وجود دارند.همچنین اجرای نظام 

مستلزم پشتیبانی عوامل زمینه ساز متعددی ازجمله توزیع دانش میان مدیران و کارکنان و رهبری تحول 

توانند بستر مناسبی را برای پروری میدیران صنعت برق با استقرارو اجرای نظام جانشینگرا است و م

است وصنعت برق باید از  توانمندسازی اصلی مفهوم سازی انتقال دانش فراهم نمایند مشارکت،نهادینه

 بهره گیردخلاقیت و سرمایه های فکری کارکنان در جهت بهبود امور و ایجاد ارزش افزوده برای سازمان 

توانمندسازی وروابط میان  چرخة تا کرده راتقویت سازمانی مشارکت سازمانی هوشمندی مؤلفه های

و نماید. استقلال شغلی سبب ارتقاء عملکردهای فردی و سازمانی،تعهد به اهداف پیوسته را فردی سازمانی

-تواند پایداری، بقا، بهرهمیشخصییادگیری می شود.شایستگی شغلی، اثر گذاری نقش و شایستگی های

زیادی برای  وری مستمرو موفقیت سازمان را تضمین نماید. مدل ساختاری تفسیری بدست آمده  اهمیت

ترسیم کرده  انسانی این صنعت منابع توسعة افق در را جدیدی فضای نگرش، صنعت برق دارد زیرا این

آن از کدام عوامل و سطوح شروع کرده سازی  و به مدیران صنعت برق کمک می کند تا در صورت پیاده

 مؤثر و بخشندهمچنین تلفیق ارتقا و توسعه آن را یکدیگر ارتباطشان با به توجه و متمرکز شوندوبا

 انتخاب به ارزیابی محیط وبینش استراتژیک همزمان موجب می شودتا این صنعت با طور به آن اثربخش

 طریق این از جدیدی را عاید سازمان کرده و وهزینه، منافعوقت  اتلاف راه حلها  پرداخته و بدون صحیح

 نماید. رقابتی مزیت کسب

 

 

 

 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D8%A7%D9%86%D8%B4%DB%8C%D9%86%20%D9%BE%D8%B1%D9%88%D8%B1%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D8%A7%D9%86%D8%B4%DB%8C%D9%86%20%D9%BE%D8%B1%D9%88%D8%B1%DB%8C-o-Title-ot-desc/


 

 

 

 

 

 

   

،77 ظیفه              و، علیرضا سرگلزایی، زهرا فاطمه خوشحال.، .کارکنان نظام یتوانمند ساز یارائه الگو                       

 منابع

1) Amrollahi Buiki N , Kafian Tafti F , Nik Anvar M. Investigating the effect 

of IT competencies and knowledge structured processes on company 

performance with respect to the role of organizational agility.Fourth 

International Conference on Industrial Management 2017.  

2) JalaliJawaranM.Resultsof employee empowerment in the organization. 

Magazine: The Age of Management.Community Verified icon2010.                                                                        

3) Zarei R.Themediatingrole of empowerment in relation to organizational 

intelligence and quality of life. Seminar on psychological methods and 

models, seventh year, number twenty-five, autumn 2016. 

4) MatsudaT.OR/MS,itsInteractionWhit and Benefitfrom Japanese 

Organizational Intelligence1998. 

5) Ali E. Akgun Science and Technology Studies. Gebze Institute of 

Technology, Turkey John Byrne Lubin School of Business, Pace University, 

New York, NY, USA 2007. 

6) DamghanianH,RastegarA,YazdaniM.Designingandexplainingthecompeten

cymodelinorganizationalinterpersonalcommunication.QuarterlyJournalofI

mprovement and Transformation Management Studies of the Twenty-

seventh Year  ,Summer 2018 Pages 174.143. 

7) Carter M. Strategicplanning in nonprofit or for profit organizations 

http://www. Strategic planning 2001. 

8) Conger J, Kanungo R. Empowerment Process: ntegrating Theory and 

Practice.Academy of Management Review1988. 

9) Khanalizadeh R,Kordanaij A,Fani A,Meshbaki A.TheRelationshipbetween 

Empowerment and Organizational Learning (Case Study: Tarbiat Modares 

University)".Journal of Transformation Management, Second Year 2010, 

pp. 20-44. 

10) TabarsaG,AhangarA.EmployeeEmpowermentContent,Nature,ethods,Funct

ions.Management Perspective 2008, pp 68-51. 

11) Gangne M,Desi E. determination theory and work motivation. Journal of 

Organization Behavior2005, 26(4) , 331-362. 

12) Abdullahi B. Empowering Employees The Golden Key to Human Resource 

Management. First Edition Tehran: Editing Publishing2006. 



 

 

 

 

 

 

 

 78                                                                1402 بهار، 36، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

13) Simonsen A. Formes of participation: the development and applications 

ofaconceptualmodelofparticipationin work environments.SAGE 2018,1-24. 

14) Halal  W. Organizational intelligence: what is it, and how can manager    

Retrieved.1997. 

15) Liebowitz J. Buildingorganizationalintelligenceknowledge anagement 

primer. CRC press, Boca Paton London New YorkWashington 2000. 

16) HoseinzadehA,Naseri M. Organizational justice. Tadbir2007. 

17) AlbrechtK.OrganizationalintelligenceandKnowledgemanagementtheexecut

iveperspective Retrieved.2002. 

18) AlbrechtK.OrganizationalIntelligence&KnowledgeManagement.Thinking

Outside the Silos, the Executive Perspective 2003. 

19) KeytonJ.CommunicationResearch: Asking Questions, Finding Answers, 4th 

Edition. McGraw-Hill Higher Education2015. 

20) Taylor CT, Berry TM.A pharmacy faculty academy to foster professional 

growth and long-term retention . junior faculty members. American journal 

of pharmaceutical education2008, 72(2). 

21) Sorcinelli M ,Yun J. From mentor to mentoring networks: Mentoring in the 

new academy, Change.2007.  

22) Sanai Rad M. Empowerment of employees based on succession breeding. 

Quarterly Journal of Public Management Education2020.  

23) Demirchi M, Hosseini R, Oladian M. Designing a model for empowering 

Sepah Bank employees based on organizational learning. Journal of Human 

Resources Education and Development. 2019:1-25. 

24) Saati Zarei A, Shabani G, Soleimani M. Designing an integrated model of 

empowerment process, talent management system and organizational 

intelligence capability in the general departments of sports and youth of the 

country. Sports Management Studies Course 2019, Volume 11, Number 5.  

25) YarwisiR,FattahN.IdentifyingFactorsAffectingOrganizationalIntelligence 

Using the Basic Theory of Islamic Azad University of Kermanshah. Journal 

of Research in Spring Educational Systems 2018. 

26) Safdel  H, Nazari R. Presenting a model of the effect of interpersonal 

communication of employees on quality of work life and organizational 

commitment in sports organizations. Journal of New Approaches in Sports 

Management 2015. 

27) Javadipour M,SafaeiMovahed S,Barati A. Investigating the effect of 

coaching method on psychological empowerment of teachers. Quarterly 

Journal of Human Resources Education and Development2015. 



 

 

 

 

 

 

   

،79 ظیفه              و، علیرضا سرگلزایی، زهرا فاطمه خوشحال.، .کارکنان نظام یتوانمند ساز یارائه الگو                       

28) AllahTavakoliG,ShahamatN,NejadA.Therelationshipbetweenorganizationa

lintelligence and self-efficacy and job satisfaction of high school teachers in 

Jiroft. Journal of New Approach in Educational Management2015. 

29) Baghi M, Shirvani A.  analysis of the role of organizational intelligence 

dimensions in increasing the level of employee performance in Isfahan 

Electricity Distribution Company. Sird Regional Conference2012. 

30) Draganidis F, Mentzas G. Competency Based Management: A Review of 

Systems and Approaches. In Information Management & Computer 

Security. 2006; 14 (1): 51–64. DOI: 10.1108/09685220610648373. 

31) PrejmereanM,VasilacheS.universitiesorganizationalintelligence,Strategies,

standardsanddebouches.Availablefrom 2007. 

32) Seymour, S. Increase the value of your business with succession planning, 

International Journal of Human Resource Management 2008. 

33) Simic,I.Organizationallearningascomponentoforganizationalintelligence.In

formation and Marketing Aspect of the EconomicallyDevelopment of the 

Balkan the Balkan Countries Journal,2005, 8 (3), 189-96. 

34) Thomas, K.W. and Velthouse, B.A. Cognitive element of empowerment: An 

interpretive modle of intrinsic task motivation, Academy of Management 

Review1990 ,15, 666-681. 

35) Soleimani E, Amin Beidakhti A, Najafi M, Karami M. Develop a model for 

the formation of learning transfer to the workplace in human resource 

development programs. Quarterly Journal of Research in Educational 

Systems. 2019; 13 (44): 37-51. 

 



 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی 

 80 -105، 1402بهار ، 36، شماره دهمسال 
Quarterly Journal of Training and Development of 

Human Resources Vol.10, No 36, 80-105 

 

 های کسب و کارشناسایی ابعاد و مولفه های برنامه درسی محیط کار در سازمان

 بنادر و دریانوردی( )مطالعه موردی: سازمان
  1زهرا شریفی بلو

  2ش فتحی واجارگاهکور

  3سعید صفایی موحد

  4علیرضا عراقیه

 (16/1/1402؛ تاریخ پذیرش: 30/4/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده

و دریانوردی انجام در سازمان بنادر کسب و کار یهاکار در سازمان طیمح یبرنامه درس یهاابعاد و مولفه ییشناساپژوهش حاضر با هدف 

ن پژوهش، شرکت کنندگا. بود یاهیو از نوع پژوهش نظر یفیپژوهش حاضر، ک کردیروپذیرفت. این پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی و 

ان ازمسکارکنان  نیو همچن هستند یدرس یزیر ۀبرنام یمدرک دکتر یدارا یکه همگ یدرس ۀبرنام ۀخبرگان و متخصصان رشتشامل 

 بنادر و دریانوردی  ی سازمانانسانع سال تجربه کار در آموزش و توسعه مناب 5 لقکه حدا یکارشناس ،یتیریدر سطوح مدبنادر و دریانوردی 

صل اشباع به عنوان حجم انفر با استفاده از  20که گیری غیر تصادفی هدفمند استفاده شد ها از روش نمونهبرای تعیین نمونهبود. را دارا 

های معتبر علمی و ها، پایگاهای)شامل کتابهای کتابخانهها، از روشمنظور گردآوری دادهدر این پژوهش به نمونه، در نظر گرفته شد.

ظور تعیین روایی ابزار، از معیارهای کیفیت پژوهش کیفی استفاده شد. به مناستفاده  افتهیساختار مهین ۀمصاحبهای دانشگاهی( و نامهپایان

ها در ند. روش تحلیل دادهاین معیارها شامل، دقت، اعتبار، قابلیت اعتماد، انتقال پذیری و تایید پذیری بود که مورد تایید قرار گرفتشد. 

ی اصلی قابل مولفه 24شاخص )گویه( موجود،  121دهد که از میان پژوهش حاضر، تحلیل مضمون بود. نتایج حاصل از تحلیل نشان می

 یسازگاری، جازسنینهای هدف) اساس نتایج حاصل از پژوهش، می توان دریافت که ساختار برنامه درسی شامل مولفه شناسایی است. بر

سنجش و  سبتنا( و ارزشیابی ) در دسترس سهولتو  متناسبی، زیبرانگ چالشی(، محتوا ) ریپذ انعطافی و فرد یهاو تفاوت یفرهنگ

سنجش انعطاف  و یابیارزشو  سنجش یاز روشها استفاده، سنجش یارهایمع تیو شفاف وضوحی، ریادگیبا اهداف، محتوا و منابع  یابیارزش

ی، انوردین بنادر و دردر سازما یریادگی تیریبرمد یکار مبتن طیمح یبرنامه درس نیوتدو یطراح عوامل موثر بر بر( می باشد. در مورد ریپذ

اشند. همچنین بی از عوامل موثر میآموزش عواملی، فرد عواملی، سازمان واملی، عتیریمد عواملنتایج حاصل از پژوهش نشان داد که 

ی، می باشند. ازمانس عوامل، نگرشی، مداردانش، موثر یریادگی شامل مولفه های یاموزش تیریبا مد سهیدر مقا یریادگی تیریمد میپارادا

ی، اتوسعه ملعوای، برنامه درس یمحورهاشامل مولفه های  یریادگی تیریبر مد یکار مبتن طیمح یبرنامه درس یاصول و مفروضات الگو

ی شناسایی طیمح یژگیوی و ریادگی یژگیوی، تیماه یژگیوهای ی شامل مولفهریادگی تیریبر مد یمبتن درسیبرنامه  یهایژگیوو  ارزش

 شدند. 
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 مقدمه

های نوین اطلاعات و ارتباطی، امروزه، همگام با ورود به دنیای اطلاعات و پیدایش فناوری                

ها برای بقا و ماندن در اقتصاد جهانی و تاثیرگذاری بر اقتصاد کشورها خود، دانسته اند که یادگیری سازمان

باید اساس کار قرار گیرد. در دنیای امروز یادگیری سازمانی به عنوان یک مولفه اساسی سازمان مطرح 

یل پیامدهای مهمی است شده است و در ادبیات سازمانی جایگاه خوبی پیدا کرده است. این جایگاه به دل

 یادگیریکه با خود به همراه دارد مانند نوآوری، خلاقیت، پویایی محیطی و کسب مزیت رقابتی پایدار. 

  حافظه و تفسیراطلاعات اطلاعات، توزیع دانش، کسب مانند سازمانی اقدامات از ایمجموعه سازمانی

، 1گذارد و به عقیده گاروینمی اثر سازمانی مثبت تحول بر آگاهانه غیر یا و آگاهانه صورت به است که

 درک دانش، کسب با و گرددمی آشکار زمان طول که در فرایندی است  عنوان یادگیری در سازمان به

 به عنوان سازمانی یادگیری به استراتژی، منظر از بیشتر است. اخیراً همراه عملکرد بهبود و ترعمیق

 و شودمی گرفته نظر در رقابتی مزیت ایجاد اساسی برای همچنین و نها سازما بین تمایز برای منبعی

 سنتی شهای رو در تغییر موجب است که گرفته نشأت دیدگاه این از نیز یادگیرنده مفهوم سازمان

 (. 2021، 2است)هارداستین و یاکل شده کار و  کسب مدیریت

یکی از مولفه های اساسی و با الویت در یادگیری سازمان، مدیریت یادگیری سازمانی و تعهد برای         

 نماید ایجاد سازمان در را و فرهنگی کرده درک را یادگیری اهمیت باید این نوع مدیریت است. مدیریت

 با مدیریت .شود گرفتهنظر  در سازمان در بنیانی ارزش یک عنوان به دانش و  انتقال خلق کسب، که

 به برای رسیدن ارزشمند ابزاری سازمانی یادگیری زیرا کند بیان یادگیری را بودن راهبردی صراحت

 .(2021، 3است)ایسمایلوا و همکاران مدت بلند نتایج

در محیط کار است.  یکی از فاکتورهای تاثیرگذار بر بر یادگیری در سازمانها توجه به برنامه درسی         

 تیریمد از رییتغ میکار در قالب پارادا طیمح یمفهوم برنامه درس یگرگونیها و د یرغم دگرگون یعل

نشگران کبسیاری از  توجه شده است، و یریادگیو  یرسم ریکمتر به بعد غ ،یریادگی تیریآموزش به مد

که به عقیده  و پژوهشگران برنامه درسی را پدیده ای مرتبط با مدارس و دانشگاه ها می دانند، در حالی

( 1397د، تعدادی از دانشمندان، برنامه درسی را می توان در حوزه محیط کار تبیین نمود)صفایی موح

 یف ارائه شده از برنامه درسی داشته باشیم .برای این منظور بهتر است نگاهی به تعار

                                                           
1 Garvin 
2 Hartstein & Yackel 
3 Ismailova, et al  
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( به دو دسته بندی از برنامه درسی معتقد است. یکی اینکه برنامه درسی به عنوان 2001) 1آیزنر          

یک سند مکتوب و مشتمل بر فرصت های یادگیری از پیش تعیین شده ای که یادگیرندگان می باید 

برای ارتقاء تحصیلی، آنها را پشت سر گذارند. در چارچوب چنین برداشتی نمی توان از پدیده ای چون 

برنامه درسی محیط کار صحبت کرد، چرا که این پدیده ماهیتی روییدنی و غیر مکتوب داشته و ماحصل 

تعاملات فرد با محیط فیزیکی، اجتماعی، و فرهنگی محیط کار می باشد. دوم اینکه برنامه درسی به مثابه 

ائل می شود. در تجربه و مشتمل بر تمامی تجربه هایی است که یادگیرنده در محیط به کسب آنها ن

 یبرنامه درسچارچوب این برداشت پیشرفت گرایانه از برنامه درسی، می توان از پدیده ای با عنوان  

آورد و آن را شامل تمامی دانش ها، بینش ها، و مهارت هایی دانست که کارکنان  انیکار سخن به م طیمح

با دیگران، و با کوشش و خطا به کسب در چارچوب و بافت محیط کار از طریق فعالیت های شغلی، تعامل 

آن نائل می شوند. با این تلقی، غالب آنچه کارکنان در محیط کار فرا می گیرند خارج از فضاهای آموزش 

( 2004) 2به زعم موره که چنانسنتی و مدرس محور بوده و حاصل تعاملات حین شغل می باشد. 

 یهستند که به صورت اجتماع یبردارنده برنامه درسو دائم، در  یو ذات یعیبه صورت طب یکار یهاطیمح

ی م یکربندیبه صورت خاص پ یمختلف کار طیو شرا تهایشده و دانش آن برحسب موقع یسازمانده

است که لازم است در  ییها تیفعال یو توال ییشناسا ندیکار، فرآ طیمح یدر واقع برنامه درسشود. 

و  یریادگی یچگونگ ینحوه درک و مفهوم ساز یِنیو مستلزم تفکر مجدد و بازب ردیکار انجام پذ طیمح

برنامه  فهماست. در واقع  یتجارب و اصول علم یبرمبنا یریادگیآموزش و  یبرنامه ها ینحوه سازمانده

 یها وهیش قیمداوم از طر یریادگیتعهد به  جادینظام مند با هدف ا یندیکار، به عنوان فرآ طیمح یدرس

آورد. هم  یفراهم م یبهبود مداوم سازمان یلازم را برا یبسترها ،یفناور زیو ن یضمن ،یرسم ریغ ،یسمر

 یها یمتنوع، بر توسعه توانمند یلشغ یحوزه ها یاساس یو توسعه مهارت ها جادیبر ا دیبا تأک نیچن

 (.2000؛ 3)بود، سالموندارد  ژهیکارکنان توجه و هیکل

. 4(2022)کیوجانز و رویی، کار را می توان در دو محور مورد بحث قرار دادمفهوم برنامه درسی محیط 

اول، برنامه درسی محیط کار به عنوان آنچه در آموزش عالی به آن پرداخته می شود. برنامه درسی در 

رشته های مختلف آموزش عالی می بایست ارتباط خود را با مهارت ها، دانش و نگرش های مورد نیاز در 

کار حفظ کند. بدین معنا بخشی از برنامه درسی در نظام آموزش عالی می بایست به محیط کار و بازار 

 نیاز آن اختصاص داشته باشد.

                                                           
1 Eisner 
2 Moore 
3Daid Boud, Nicky Solomon  
4 Quew-Jones,  & Rowe 



 

 

 

 

 

 

   

،83 وحد و...       مسعید صفایی  ، کوروش فتحی واجارگاه،بلو یفیزهرا شر.، .یبرنامه درس یابعاد و مولفه ها ییشناسا                        

ادگیری دوم، برنامه درسی محیط کار به عنوان تلاش هایی که در محیط کار صورت می پذیرد تا به ی

 روزافزون کارکنان کمک کند.

 یازمانس یریادگی لیشده به منظور تسه دهیشیاند شینظام مند از پ یندیکار، فرا طیمح یدرس برنامه

ه و گستره بود یو سازمان یو رفاه فرد یاثربخش شیکار افزا طیمح یدرس یزیباشد. هدف از برنامه ر یم

 یمکارکنان  یو اجتماع وصیی،خصیشغل یآن شامل سطوح دانش، مهارت و نگرش معطوف به زندگ

 (.2022لت،ی)ب باشد

ره های آموزشی برنامه های درسی محیط کار دارای ویژگی هایی هستند که آنها را از دیگر برنامه ها و دو

 بزرگسالان متمایز می کند، برخی از این ویژگی ها عبارت است از: 

ین برنامه های درسی محیط کار در حد بسیار زیادی موضوع محور هستند، یعنی آنها به ا -

لتی چیزی را می خواهند یاد بگیرند تحت چه شرایطی و برای چه عموضوع که چه کسی و چه 

 بستگی دارد.

رات گروه برنامه درسی محیط کار از طریق چرخه برنامه ریزی با در نظر داشتن علایق و انتظا -

 مشارکت کننده در گام های مختلف تدوین می یابد.

ین همه بی موفق می شوند که برنامه های درسی که برای محیط کار تدوین می یابند تنها زمان -

 فعالیت ها هماهنگی و مشارکت وجود داشته باشد.

ین گرچه برنامه های درسی محیط کار در چارچوب خاص خود اجرا می شوند اما در اجرای ا -

 .(1397برنامه بایستی به اصول آموزش بزرگسالان نیز توجه شود)رحیمیان و همکاران، 

ه آن ها و همخوانی با تنوعات فرهنگی و زبانی و نژادی ببرنامه درسی محیط کار ضمن تطابق  -

 احترام می گذارد.

مشارکت ذینفعان برنامه درسی محیط کار در فرایند برنامه ریزی، اجرا و ارزشیابی نتایج آن  -

 (.1،2002یکی دیگر از ویژگی های متمایز کننده این نوع از برنامه هاست)جنی لی

(، در پژوهشی تحت عنوان برنامه درسی بلندمدت 2021)2کاراندر راستای موضوع پژوهش، چن و هم

محیط کار برای یادگیرندگان سازمانی تحصیل کرده، برنامه درسی محیط کار را مورد بررسی قرار دادند. 

این پژوهش از نوع کیفی بوده و نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که در برنامه درسی بلند مدت محیط 

محتوا، ارزشیابی، ضرورتها توجه ویژه داشت. اهداف باید بر اساس نیاز به یادگیری در کار باید به اهداف، 

بین اعضای سازمان باشد، ضرورتهای یادگیری باید برای افراد توصیف شود. نوع ارزشیابی و محتوای برنامه 

                                                           
1Jenny Lee 
2 Chen, et al  
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عنوان ( در مقاله ای تحت 2020) 1و همکاران درسی باید بر اساس نیاز محیط کار باشد. توبیس لی

 یبرا یریادگی یفناور قاتیدهه از تحق کی: تأمل در یریادگیادغام کار و  یدانش برا یساختارها

 قیارائه خدمات هوشمندانه را از طر نهیدر زم قیسال تحق 10از  شیب اتیتجرب  در محل کار یریادگی

 هدف قرار داده است. لیو تحل هیدر محل کار، مورد تجز یریادگیدانش در  یگرفتن و اعمال ساختارها

 یو کار با استفاده از ساختارها یریادگیتحقق چشم انداز ادغام  یدهه تلاش برا کیمقاله ، انعکاس  نیاز ا

 یدر محل کار است.  از بررس یریادگی یاطلاعات و ارتباطات برا یهوشمند فناور یها ستمیدانش در س

 یاز چالش ها یکیشده است که  جادیتجارت ا ینسبتاً متنوع ، طرح اصل جیو نتا کردهایاز رو یمجموعه ا

کند که فرد در تلاش  یم فیرا توص یتیموقع نیکند.  ا یم فیدر محل کار را توص یریادگیدر  یاصل

گروه  کیدر  دیاز ظهور دانش جد تیکند و در همان زمان حما یبانیافراد تازه کار پشت ییاست از راهنما

 یتهایو ظهور( معمولاً به عنوان موقع ییدو جنبه )راهنما نیدر محل کار، ا یریادگی در از متخصصان.

 ستمیس یری، به کارگیآموزش رسم قیمعمولاً از طر ییشوند. راهنما یم دهیکاملاً متفاوت د یریادگی

ظهور ، ردیگ یقرار مآن تحت پوشش  قیاز طر یکار یندهایفرا تیهدا قیاز طر ایدوره  تیریمد یها

دانش  تیریمختلف مد یها ستمیشود و س یم یتلق تیریدانش و مد جادیچالش ا کیمعمولاً به عنوان 

 2موره و کلین شود. یها استفاده م یکیمانند و یاجتماع یاز جمله رسانه ها یهمکار یها ستمیس ای

 یررسمیغ یریادگی یبررسبه  در محل کار یررسمیغ یریادگی لیتسهدر مطالعه ای با عنوان ( 2019)

 لیسنجش نحوه تسه یرا برا نیآنلا ینظرسنج کیو هشتاد و پنج پزشک،  صدی. سپرداخت کار طیدر مح

 ینفر از پاسخ دهندگان در مصاحبه ها 20، نیدر محل کار انجام دادند. علاوه بر ا یررسمیغ یریادگیدر 

 یریادگی لیتسه یرا برا یمختلف یهاها نشان داد که پزشکان روش  افتهیشرکت کردند.   یریگیپ

 نیتر . به اشتراک گذاشتن دانش، مواد و منابع بعنوان متداولرندیگ یدر محل کار به کار م یررسمیغ

 یآنها، م انیو مشتر رانیمد نی، طراحان آموزش، و همچنیریادگیظاهر شد. به عنوان طرفداران  کردیرو

 نیدهند، بنابرا شیدر محل کار، افزا یررسمیغ یریادگیدر  لیتسه یمطالعه را برا نیا یها افتهیتوانند 

به  قیخود از طر یرسم ریغ یریادگیکردن  ریهم رفته، پزشکان با درگ یدهد. رو یم شیعملکرد را افزا

به  .کنند یم لیرا در محل کار خود تسه یررسمیغ یریادگی ،گرانیبا د عاملدانش و ت یاشتراک گذار

با  ایدهند  یم وندیپ نیمقاله آنلا کیرا به  میت یاعضا ییکه طراحان راهنما یعنوان مثال، هنگام

کنند.  یم یررسمیغ یریادگیکنند ، آنها شروع به  یپروژه در راهرو صحبت م کیهمکارانشان درباره 

مهمان دوست و همکاران  شود. یم لیتبد گرانید یررسمیغ یریادگی زهیبه انگ دادیرو نی، اباً متعاق

ی انجام مطالعه سنتز پژوه کیکار:  طیمح یبرنامه درس یالگو یطراح(، پژوهشی تحت عنوان 1399)

و جامعه پژوهش کلیه آثار منتشرشده در این  ز روش تحقیق سنتزپژوهی مضمونی استفاده شدهدادند. ا

                                                           
1Tobias Ley, et al    
2Alison L. Moore, James D. Klein 
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 سند36 شامل بررسی مورد نمونه و  در هشت پایگاه اطلاعاتی معتبر 2017تا  1993حوزه از سال 

 نتایج اساس بر. شدند دهیسازمان و بندیدسته MAXQDA18 افزارنرم از استفاده با که باشدمی

 ،«مؤثر عوامل» ،«وجوه» مضمون چهار دارای اصلی، مضمون عنوانبه کار محیط درسی برنامه آمدهدستبه

باشد. هرکدام از مضامین نیز دارای سطوح متنوعی هستند می« ورد انتظارم پیامدهای» و «سازنده عناصر»

شده دارای عوامل اثرگذار، چرخه اند. الگو ارائهشدهکه در ارائه الگو برنامه درسی محیط کار به کار گرفته

تحت  ی( مقاله ا1397موحد) ییصفا باشد.برنامه درسی و پیامد متصور از برنامه درسی محیط کار می

ی  انجام دادند. روش پژوهش، وتاگوژیه کردیرو یکار بر مبنا طیمح یبرنامه درس یبرا ییالگو عنوان 

پژوهش نظریه ای در حوزه مطالعات برنامه درسی است که هدف آن ارائه الگوی نو در این حوزه می باشد. 

 8 صاحب نظر و پژوهشگر حوزه یادگیری محیط کار از دانشگاه هستند و 3خبرگان شرکت کننده شامل 

سال سابقه مرتبط بوده است، نمونه  15نفر از مسئولین اجرایی توسعه یادگیری محیط کار که دارای 

 یزیبرنامه ر یمولفه ا 5مدل  گیری هدفمند و از نوع معیاری می باشد، طبق یافته های این پژوهش

 لیالگو عبارتند از: تحل نیا یاصل یدهد. به طور خلاصه مولفه ها یم شنهادیرا پ طیمح یدرس

 یابیچهارگانه و ارزش یریادگی یها فرصت نیتدو ،یخودآگاه ،یسه سطح یهدف گذار ،یچهارسطح

 نیشوند. ا ی( اجرا میهمفکر ،یهمکار ،یی)همگو یچتر سه عنصر کیمولفه ها تحت  نیتوانمند ساز. ا

و توسعه، تلاش دارد تا بر  یریادگیارزشمند جهت  یا نهیکار به عنوان زم طیمح تیمقاله با درک اهم

کار عرضه  طیدر مح یدرس یزیرا جهت برنامه ر یی( الگوانگرخودفرم یریادگی) یوتاگوژیه کردیرو یمبنا

 کند.

از جمله  کیآکادم یمطرح شده در گستره برنامه درس یمختلف انواع برنامه درس یشمندانیاند نیهمچن 

، 1راش و همکارانو معنا کردند) ریکار تفس طیمح یبرنامه درس یرا برا نیا یو ضمن یرسم ریغ ،یرسم

2022). 

د که به ( معتقد است شکل گیری یک برنامه درسی ایده آل در محیط کار بستگی به این دار2022بیلت)

رف های ططرف های ذینفع در آن چه مقدار عاملیت بدهیم و این برنامه در استمرار تداوم هر یک از 

 تاثیرداشته باشد. ذینفع چه مقدار

ما نیازمند این هستیم که اصولی را برای برنامه درسی در محیط کار شناسایی کنیم، توسعه دهیم       

و مورد ارزیابی قرار دهیم. ضرورت این امر ناشی از نقش مهم محیط های کاری در شکل دهی به آموخته 

ر به روشی شناسایی، مفهوم پردازی و اعتبار های ابتدایی افراد است. در صورتی که برنامه درسی محیط کا

یابی نشوند، نخواهیم توانست محیط کار را به عنوان یک محیط یادگیری غنی مشروعیت بخشیم شاید 

بتوان گفت بخش عمده ای از آموخته های ما در طول زندگی شغلی مان ناشی از محیط کار می باشند. 

                                                           
1 Rausch, et al  
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ه عنوان محیط های یادگیری مفهوم پردازی شوند از طریق از سوی دیگر محیط کار نیز باید به روشنی ب

شناسایی ظرفیت ها نه به منظور ایجاد یادگیری مورد نیاز جهت عملکرد شغلی بهتر سازماندهی نمود. 

برای بهره گیری بهتر از ظرفیت های محیط کار برای تدوین یک برنامه درسی باید نیازهای یادگیرنده و 

ر قرار داد. هر برنامه درسی برای اینکه بتواند به تجربه یادگیری اثربخش تبدیل کارفرما را همزمان مدنظ

 (. 2022، 1شود می بایست نیازهای تمامی طرف های ذینفع را مد نظر قرار دهد)اندجیک و همکاران

 ست تا مختصریادر پژوهش حاضر، سازمان بنادر و دریانوردی ایران مورد مطالعه می باشد. از اینرو نیاز 

و دارا بودن  کیلومتر مرز آبی 5800درباره لزوم یادگیری سازمان در این سازمانی صحبت شود. ایران با 

شمال  بندر کوچک و بزرگ در منطقه خاصی قرار گرفته که خلیج فارس در جنوب و دریای خزر در 250

یایی به شمار کشور در آن قرار داشته و یک سوم مرزهای آن دریایی است، از این رو ایران را می توان یک

راهبردهای  آورد و باید اشاره داشت توسعه زیر ساخت های بندری و حرکت به سوی اقتصاد دریا محور از

 (. 1392؛مرادپور ،یدیسعمهم دولت است )

 دریایی یکشورها یو مهم در توسعه اقتصاد یدیکل یاز سازمان ها یکی یانوردیسازمان بنادر و در

در  دیگرد سیتاس ینظر وزارت بازرگان ریز 1329در سال  یسازمان به طور رسم نیا. دنشو یمحسوب م

 ینظر وزارت راه و شهرساز ریو در حال حاضر ز افتهی رییتغ یانوردیبه نام سازمان بنادر و در 1387سال 

 لاتیدولت در سواحل و بنادر به منظور فراهم ساختن تسه تیحاکم اعمال. باشد یم تیدر حال فعال

وصول حقوق عوارض متداول  نیو همچن یو ارتباطات ساحل ییایدر جهت گسترش امور تجارت در لازم

 کی یانوردیسازمان بنادر و در. باشد یم یانوردیسازمان بنادر و در تیو مامور یاصل فیاز جمله وظا

آموزش  تیفیک ،در جهان است یانوردیو در ییایمهم در ونیکنوانس 27 رشیبا پذ یالملل نیسازمان ب

گام  ،یتوسعه منابع انسان ریحرکت در مس باشد. یالملل نیب یها ونیدر سطح کنوانس دیسازمان با نیدر ا

اهداف به  دنیرس یعنصر، در راستا نیتر یبه عنوان اصل یانسان یروین یدر جهت آماده ساز یاساس

عمده ای در تحقق و دستیابی  سازمان بنادر و دریانوردی می باشد یکی از ابزارهای لازم و ضروری که نقش

، (1392مرادپور؛ ،یدی)سعبه رشد اقتصادی ایفاد می نماید، حمل و نقل و صنعت دریانوردی می باشد

و  زیتجهبرای اینکه بنادر بتوانند پویا بوده و یک محیط رقابتی بسیار با اهمیت محسوب شوند باید به 

در ابعاد گوناگون  عیبا توجه به تحولات سربپردازند.  راتییمواجهه با تغ یبرا یمنابع انسان یآماده ساز

به اندوخته ها و اطلاعات حاصل از نظام  توانندینم گریانسانها امروزه برخلاف گذشته د یاجتماع یزندگ

آنان  یمهارت یمرسوم به پر کردن شکاف ها یآموزش یدوره ها یکرده و با برگزار هیتک یآموزش رسم

( 1397)صفایی موحد،پاسخ دهند یو شغل یفرد یها تیو مسئول راتبسنده کنند و با کمک آنها به انتظا

 جی. نتاکه به پویاتر شدن سازمان ها کمک می کند است یریادگی د،یجد یها میپارادا تیمحور یبه عبارت

                                                           
1 Endedijk & Cuyvers 
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 20تا  10توانسته اند  شکل خود تنها نیدر بهتر یسنت یهاکه آموزش دهندیها نشان مپژوهش یبرخ

را  هیدرصد بق 90تا  80.اموزانندیدارند را بدان ها  ب ازیشان ن یانجام کارها یدرصد آنچه که کارکنان برا

به مراتب  ریدهد و تاث یم یکار رو طیمح یکه در حواش یرسم ریغ یها یریادگی قیکارکنان از طر

 یآموزش یدرصد از بودجه ها 80است که  یدر حال نیکنند؛ ا یدارند کسب م یبر عملکرد شغل یشتریب

 (.1395واجارگاه، ی)فتح ابدی یاختصاص م یرسم یسازمان ها به دوره ها

ذشته مورد گتوجه به این که برنامه درسی محیط کار در طی چند دهه  بابا در نظر گرفتن موارد فوق و 

عات برنامه حوزه مشرروع در قلمرو مطالتوجه بسیاری از پژوهشگران قرار گرفته است اما به عنوان یک 

 دهیچیپ طیشرا درسی تاکنون توجه چندانی بدان صورت نگرفته است، همین فقر آثار نظری از یک سو و

 ینسانا یروین رییدر حال تغ یازهایبه ن ییو عدم پاسخگوبنادر و دریانوردی سازمان  یمختصات شغل

و دریانوردی  الگویی برنامه درسی محیط کار جهت سازمان بنادری از سوی دیگر، باعث نیاز تدوین سازمان

مانع از  شد. با طراحی برنامه درسی محیط کار مبتنی بر مدیریت یادگیری در سازمان بنادر می توان

 یزم برالا یشود و بسترها یآموزش یصرف شده در برنامه ها یها نهیاز زمان و هز یاتلاف بخش عمده ا

که ن است ن پژوهش بر آیا نیرا فراهم آورد. بنابرا یریادگیمطلوب شان در نظام  تیبه وضع یابیدست 

 ی بپردازد.نوردایازمان بنادر و درمدیریت یادگیری سبر  یکار مبتن طیمح یبرنامه درسابعاد  شناسایی به 

 روش شناسی

نوع  نیتر ییبنا ریز یا هیباشد. پژوهش نظر یم یا هیو از نوع پژوهش  نظر یفیپژوهش حاضر، ک کردیرو

 است. یدر مطالعات برنامه درس یرشته ا انیو م یپژوهش علم

 یمدرک دکتر یدارا یکه همگ یدرس ۀبرنام ۀخبرگان و متخصصان رشتشرکت کنندگان پژوهش، شامل 

 یارشناسک ،یتیریدر سطوح مدسازمان بنادر و دریانوردی کارکنان  نیهستند و همچن یدرس یزیر ۀبرنام

ی ا دارا مر ی سازمان بنادر و دریانوردی انسانع سال تجربه کار در آموزش و توسعه مناب 5 لقکه حدا

 .باشند

نفر با  20که استفاده شد  1گیری غیر تصادفی هدفمندها از روش نمونهدر این پژوهش برای تعیین نمونه

نفر  8 شوندگان شاملمشخصات مصاحبه استفاده از اصل اشباع به عنوان حجم نمونه، در نظر گرفته شد. 

نفر از اعضای هیئت  5ی و انوردیسازمان بنادر و در نفر از کارکنان 7ی، انوردیسازمان بنادر و در رانیمداز 

 علمی دانشگاهها در رشته برنامه ریزی درسی بودند. 

 های زیر استفاده شد:ها، از روشدهمنظور گردآوری دادر این پژوهش به

                                                           
1- Judgemental Sampling 
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منظور شناخت و توسعه مدل مفهومی پژوهش، متون موجود در زمینه برنامه درسی بهای: روش کتابخانه -1

ای )شامل خانهمحیط کار مبتنی بر یادگیری و نیز بررسی مقالات علمی موجود در این زمینه از روش کتاب

 های دانشگاهی( استفاده شده است.نامهپایان های معتبر علمی وها، پایگاهکتاب

نوع  نیاگردد. در  یاستفاده م افتهیساختار مهین ۀاطلاعات از روش مصاحب یجمع آور ی: برامصاحبه -2

 یپرسش ها کند. و از تمام پاسخ دهندگان، یشده استفاده م نییتع شیاز پ یمصاحبه، محقق از سؤالات

لاور )د« هندد اسخخواهند پ یکه م یقیشود؛ اما آنها آزادند که پاسخ خودرا به هر طر یم دهیمشابه پرس

،1383.) 

های کمی است. در مطالعات معیارهای باورپذیری )روایی و پایایی( در مطالعات کیفی متفاوت از پژوهش

و  2نمایند. در این مورد گوبااستفاده می 1کیفی برای بیان کیفیت مطالعه، معمولاً از اصطلاح موثق بودن

(. 1994گیرد )گوبا و لینکلن، اند که در پژوهش حاضر مورد رعایت قرار میلینکلن معیارهایی را ارائه کرده

ها در مطالعات در سمت راست، معیارهای کیفیت پژوهش کیفی آمده است و موارد سمت چپ معادل آن

 اند.باشند که جهت درک بهتر ارائه شدهکمی می

 موثق بودن؛ -3دقت 

 ؛5در برابر روایی 4اعتبار 

 ؛7در برابر پایایی 6قابلیت اعتماد 

 ؛10)روایی خارجی( 9پذیریدر برابر تعمیم 8پذیریانتقال 

 12در برابر عینیت 11پذیری تأیید. 

حلیل مضمون، روشی برای شناخت، تحلیل تها در پژوهش حاضر، تحلیل مضمون بود. روش تحلیل داده

و گزارش الگوهای موجود در داده های کیفی است. این روش، فرایندی برای تحلیل داده های متنی است 

                                                           
1 Trustworthiness 
2 Guba 
3 Rigor 
4 Credibility 
5 Validity 
6 Dependability 
7 Reliability 
8 Transferability 
9 Generalizability 
1 0 External validity 
1 1 Confirmability 
1 2 Objectivity 
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و داده های پراکنده ومتنوع را به داده هایی غنی و تفصیلی تبدیل می کند. تحلیل مضمون، صرفاً روش 

واند در اکثر روش های کیفی به کار رود. به طور کلی، کیفی خاصی نیست بلکه فرایندی است که می ت

 :تحلیل مضمون، روشی است برای

 دیدن متن 

 برداشت و درک مناسب از اطلاعات ظاهراً نامرتبط 

 تحلیل اطلاعات کیفی 

 مشاهده نظاممند شخص، تعامل، گروه، موقعیت، سازمان و یا فرهنگ 

 تبدیل داده های کیفی به داده های کمی 

 هایافته

 بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش 

مورد  رنوفیاسم-پژوهش با استفاده از آزمون کولموگروف یرهایمربوط به متغ یهانرمال بودن داده

 منعکس شده است. 1آن در جدول  جیقرار گرفت که نتا یبررس

 اسمیرنوف-: خلاصه آزمون کولموگروف1جدول 

 مولفه بعد سازه
آماره 

 آزمون
Sig. 

 برنامه درسیساختار 

 هدف

 0.778 0.765 نیازسنجی

 0.646 0.374 سازگاری فرهنگی و تفاوتهای فردی

 0.571 0.178 انعطافپذیری

 محتوا

 0.703 0.532 چالش برانگیزی

 0.701 0.528 متناسب

 0.617 0.298 سهولت در دسترس

 ارزشیابی

تناسب سنجش و ارزشیابی با اهداف، 

 یادگیریمحتوا و منابع 
0.539 0.705 

 0.641 0.361 وضوح و شفافیت معیارهای سنجش

 0.599 0.251 استفاده از روشهای سنجش

 0.601 0.255 ارزشیابی و سنجش انعطاف پذیر

عوامل موثر بر برطراحی وتدوین 

برنامه درسی محیط کار مبتنی 

 0.564 0.161 مدیریتیعوامل  -

 0.601 0.255 عوامل سازمانی 
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 مولفه بعد سازه
آماره 

 آزمون
Sig. 

برمدیریت یادگیری در سازمان 

 بنادر و دریانوردی

 0.540 0.100 عوامل فردی 

 0.555 0.139 عوامل آموزشی 

پارادایم مدیریت یادگیری در 

 مقایسه با مدیریت اموزشی
- 

 0.548 0.122 یادگیری موثر

 0.670 0.440 دانش مداری

 0.642 0.364 نگرش

 0.648 0.381 عوامل سازمانی

اصول و مفروضات الگوی برنامه 

درسی محیط کار مبتنی بر 

 مدیریت یادگیری

- 

 0.628 0.327 محورهای برنامه درسی

 0.666 0.430 عوامل توسعه ای

 0.611 0.282 ارزش

ویژگیهای برنامه ویدرسی مبتنی 

 بر مدیریت یادگیری
- 

 0.682 0.473 ویژگی ماهیتی

 0.627 0.324 ویژگی یادگیری

 0.579 0.199 ویژگی محیطی

 

 نوفریاسم-کولموگروف آزمون یآماره یداریمعن سطح شود،یم مشاهده1 جدول اطلاعات در هچچنان

. گرددیم رد قابلم فرض و دیتائ( هاداده بودن نرمال) صفر فرض لذا است، 0.05 از بزرگتر ریمتغ هر یبرا

 .هستند برخوردار نرمال عیتوز از هاداده ،یعنی

 یافته های استنباطی

 و ادربن سازمان در آموزش تیریمد با سهیمقا در یریادگی تیریمد میپارادا یهایژگیو سؤال اول:
 ست؟یچ یانوردیدر

 و بنادر سازمان در یریادگی تیریمد بر یمبتن یدرس برنامه یالگو مفروضات و اصولسؤال دوم: 
 ست؟یچ یانوردیدر

 ست؟یچ یانوردیدر و بنادر سازمان در یریادگی تیریمد بر یمبتن یدرس برنامه یهایژگیوسؤال سوم: 

 ست؟یچ یانوردیدر و بنادر سازمان در یریادگی تیریمد بر یمبتن یدرس برنامه ساختارسؤال چهارم: 

 برای ایحرفه افزاری، استفاده شد. این نرم افزار، نرم1MAXQDAافزاربرای پاسخ به این سوال از نرم

 به محدود افزار،نرم ین. ااست ترکیبی و کیفی هایروش توسط شده گردآوری هایداده و تحلیلتجزیه 

                                                           
1 Qualitative Data Analysis 
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، متمرکز هایگروه، مصاحبه از آمده بدست هایداده ر تحلیل. دنیست روشی یا پژوهشی رویکرد یک

 دارند، سروکار متن با نوعی به که هاییفعالیت تمام و روایت تحلیل، ژانر و گفتمان، گو و گفت تحلیل

، هاداده انواع تفسیر و نویسیحاشیه، کدگذاری، ارزیابی، ازماندهی. سکنند استفاده برنامه این از توانندمی

 هایقابلیت از جمله دیگر پژوهشگران با گذاریاشتراک و اتصال و تصاویر و گزارشات به آسان دستیابی

 .است افزارنرم این

های حاصل از تجزیه مرحله آخر از فرایند تحلیل کیفی حاضر، یافتهدر سه مرحبه کدگذار انجام شد. در 

و تحلیل، حول محور هدف اصلی قرار گرفت و با پیوند دادن کدها )کدگذاری باز(، مفاهیم )کدگذاری 

 محوری( مشخص شد.

لیست مربوط به نتایج تحلیل محتوای مصاحبه با استفاده از کدگذاری باز، چک 2در جدول  

ها آغاز گردید )کدگذاری ها با استخراج مفاهیم و مقولهانتخابی آورده شده است. تحلیل دادهمحوری و 

ربط و تکراری حذف گردیدند که نتایج کدگذاری باز و همچنین کد مصاحبه های بیباز( و مفاهیم و مقوله

 آمده است. 2ها در جدول ها، فراوانی و منبع مربوط به هریک از مقولهکننده

 : لیست کلیه مفاهیم استخراج شده از تکنیک مصاحبه نیمه ساختاریافته2جدول 

 کدگذاری

 منبع
کد مصاحبه 

 باز محوری انتخابی  سازه شونده

ی
ساختار برنامه درس

 

ف
هد

ی 
نیازسنج

 

نظرسنجی در مورد اجرای برنامه درسی از کارکنان و 

 مدیران سازمان بنادر
 ,I10, I6, I5, I1 مصاحبه

I7 

نیاز آموزشی کارکنان و مدیران سازمان بنادر در رصد 

 ارتباط با برنامه درسی

 همکاران و چن

(2021) 

 (195)فرزادنیا

I1, I2, I15 

 تهیه برنامه درسی غیررسمی بر اساس نیاز موجود

 همکاران و چن

(2021) 

 (195)فرزادنیا

I3, I5, I2, I11 

درسی ارزیابی امکانات سازمان برای اعمال برنامه 

 مبتنی بر مدیریت یادگیری

 همکاران و چن

(2021) 

 (195)فرزادنیا

I3, I4, I11, I5 

کمک از مدیران و ذینفعان سازمان بنادر نسبت به 

 رصد اجرای برنامه درسی در در سازمان
 I3, I8, I3 مصاحبه
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 کدگذاری

 منبع
کد مصاحبه 

 باز محوری انتخابی  سازه شونده

ی
ی فرد

ی و تفاوتها
ی فرهنگ

سازگار
کارکنان و همخوانی برنامه درسی با تفاوتهای فردی  

 مدیران
 I2, I6, I10, I2 مصاحبه

توجه به فرهنگ اجتماعی حوزه آموزشی برای استفاده 

 از مزیتهای برنامه درسی اعمال شده
 مصاحبه

I11, I9, I10, I2, 
I5 

توجه به  تفاوتهای فرهنگی در برنامه ریزی برای 

 برنامه درسی
 I6, I1, I1 مصاحبه

و مدیران و اینکه با وجود  توجه به تعداد کارکنان

گرایشات فرهنگی محتوایی مخصوص به خود، برنامه 

 درسی یکسانی دریافت می کنند.

 I8, I15, I3, I2 مصاحبه

ی
انعطافپذیر

 

 I5, I11, I4, I1 مصاحبه انعطاف پذیری برنامه درسی نسبت به محیط

استقابل مدیران ارشد سازمانی از اجرای برنامه درسی 

 به محیط سازمان بنادرمختص 
 I1, I2, I3, I7, I5 مصاحبه

ارائه آزادی عمل به مدیران نسبت به اعمال محتواهای 

دیگر در قالب برنامه درسی و در جهت استعدادیابی 

 شغلی

 I8, I7, I11, I5 مصاحبه

ارائه اختیار به کارکنان  نسبت به یادگیری در 

 مکانهایی غیر از محیط شغلی
 I7, I3, I5, I17 مصاحبه

اعمال برنامه درسی با توجه به تجهیزات فناورانه در 

 دسترس
 I1, I9, I1 مصاحبه

محتوا
 

ی
ش برانگیز

چال
 

 I6, I7, I5, I7 مصاحبه سازماندهی محتوای ارائه شده در برنامه درسی

 جذابیت محتوای برنامه درسی
 همکاران و چن

(2021) 
I10, I3, I18, I2 

حس رقابت نسبت به یادگیری محتوای برنامه ایجاد 

 درسی در بین کارکنان و مدیران
 I7, I5, I1, I7 مصاحبه

ترغیب کارکنان به انتخاب برنامه درسی بر اساس 

 استعداد و نیاز
 I11, I8, I4, I9 مصاحبه

ایجاد انگیزه جستجو و تحقیق با به رسمیت شناختن 

 برنامه درسی در محیط کاری
 I4, I2, I6 مصاحبه



 

 

 

 

 

 

   

،93 وحد و...       مسعید صفایی  ، کوروش فتحی واجارگاه،بلو یفیزهرا شر.، .یبرنامه درس یابعاد و مولفه ها ییشناسا                        

 کدگذاری

 منبع
کد مصاحبه 

 باز محوری انتخابی  سازه شونده

به چالش کشاندن مسایل روز با برنامه درسی محیط 

 کاری
 مصاحبه

I4, I2, I8, I15, 
I9 

دعوت کارکنان و مدیران به مشارکت در انتخاب 

 محتوای درسی
 I8, I2, I3, I1 مصاحبه

ارائه محتوای جذاب و چالشی متناسب با شغل افراد 

 در سازمان

 همکاران و چن

(2021) 
I11, I1, I15, I8, 
I6 

ب
متناس

 

ارزیابی محتوای برنامه درسی متناسب با نیاز کارکنان 

 و مدیران
 I6, I9, I3, I5 مصاحبه

ارزیابی تناسب محتوای برنامه درسی با امکانات 

 منطقه
 I2, I1, I10, I7 مصاحبه

ارزیابی تناسب محتوای برنامه درسی با سازوکارهای 

 در اختیار اعضای سازمان بنادر است. فناروانه
 ,I10, I6, I5, I1 مصاحبه

I7 

 I1, I2, I15 مصاحبه توجه به نیاز بازار در ارائه برنامه درسی به کارکنان

 ,I3, I5, I2, I1 مصاحبه تقویت یادگیری کارکنان و مدیران
I11 

انگیزش کارکنان و مدیران نسبت به استفاده از 

 در یادگیری برنامه درسی  روشهای فعال
 I3, I4, I11, I5 مصاحبه

س
ت در دستر

سهول
 

در دسترس بودن برنامه درسی متناسب برای تمام 

 کارکنان و مدیران
 ,I6, I8, I10, I17 مصاحبه

I4 

در اختیار قرار دادن فناوری اطلاعات مورد نیاز برای 

 اجرای برنامه درسی ارائه شده.
 ,I10, I8, I1, I3 مصاحبه

I4 

استفاده آسان کارکنان و مدیران از محتوای درسی  به 

 عنوان عاملی برای پیشبرد یادگیری
 ,I3, I1, I5, I2 مصاحبه

I16 

در اختیار قرار دادن امکانات مجازی به کارکنان و 

 مدیران سازمان بنادر
 I2, I6, I10, I2 مصاحبه

ی
ارزشیاب

 

ب
تناس

 
ش

سنج
 و 

ی
ارزشیاب

با 
 

ف،
اهدا

 
محتوا
ی و 
منابع یادگیر

ارزشیابی از برنامه درسی به شکل غیررسمی در  

 راستای اهداف درس
 I6, I9, I3, I5 مصاحبه

ارزشیابی برنامه درسی ارائه شده به منظور ارتقای 

 یادگیری
 I2, I1, I10, I7 مصاحبه
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 کدگذاری

 منبع
کد مصاحبه 

 باز محوری انتخابی  سازه شونده

ارائه شده با اصول کشف  یبرنامه درس یمحتوامقایسه 

 شغلی.استعداد 
 I4, I2, I8, I5, I9 مصاحبه

ی 
ت معیارها

وضوح و شفافی

ش
سنج

 

 I8, I2, I19, I1 مصاحبه تعیین معیارهای یادگیری

تغییر معیارهای سنجش یادگیری متناسب با محتوای 

 برنامه درسی ارائه شده
 I11, I3, I5, I9 مصاحبه

 I8, I7, I11, I18 مصاحبه شفافیت در سنجش عملکرد کارکنان و مدیران

ارزیابی کارکنان و مدیران بر اساس معیارهای 

عملکردی و شایستگی نه بر اساس اظهار نظر ایشان 

 در آموزشهای ارائه شده

 I7, I9, I3, I8 مصاحبه

ش
ی سنج

استفاده از روشها
 

 I1, I9, I1 مصاحبه استفاده از روشهای فعال برای سنجش

ترین گام در ارزیابی آموزش خودارزیابی به عنوان مهم 

 برنامه درسی
 I6, I7, I5, I2 مصاحبه

آگاهسازی کارکنان و مدیران نسبت به انواع روشهای 

 ارزشیابی
 I8, I7, I11, I18 مصاحبه

 I7, I3, I9, I17 مصاحبه اعمال ارزشیابی تکوینی

 I6, I7, I5, I7 مصاحبه اعمال ارزیابی سنتی در کنار سایر ارزیابیها

ارزیابی تغییر رفتار دکارکنان و مدیران متاثر از برنامه 

 درسی ارائه شده
 I10, I3, I18, I2 مصاحبه

ی و 
ارزشیاب

ف 
ش انعطا

سنج

پذیر
 

 I7, I5, I1, I7 مصاحبه سنجش منعطف

 I11, I2, I3, I9 مصاحبه ارزیابی بر اساس محیط

داده ارزیابی، بر اساس امکانات آموزشی که به آنها 

 شده
 I7, I5, I1, I7 مصاحبه

ل موثر بر 
عوام

برطراح
 ی

وتدو
ی

 ن
برنامه درس

 ی

مح
ی

 ط
کار مبتن

 ی

برمد
ری

ی
ی ت

ادگ
ری

 ی
سازمان بنادر و در 

یدر
انورد

ل موثر ی
عوام

ی 
ل مدیریت

عوام
 ,I6, I8, I10, I17 مصاحبه حمابت مدیران از اعمال  برنامه درسی 

I4 

برنامه درسی توسعه تخصیص بودجه لازم برای اجرای 

 مدیران
 ,I10, I8, I1, I3 مصاحبه

I4 

 ,I3, I1, I5, I2 مصاحبه ارائه امکانات آموزشی از سوی مدیران
I16 
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 کدگذاری

 منبع
کد مصاحبه 

 باز محوری انتخابی  سازه شونده

ی برای اجرای دیو افراد کل رانیوافق نظر مدگرفتن ت

 برنامه درسی
 I2, I6, I10, I2 مصاحبه

 اراده مدیران نسبت به ارائه برنامه درسی مبتنی بر

 مدیریت یادگیری
 I6, I9, I3, I5 مصاحبه

ی
ل سازمان

عوام
 

توجه به کاهش تمرکز در تصمیم گیری نسبت به 

 اعمال برنامه درسی
 I2, I1, I10, I7 مصاحبه

 ,I4, I2, I8, I15 مصاحبه کاهش رسمیت
I9 

کاهش پیچیدگی شغلی در ارائه آموزشهای مبتنی بر 

 مدیریت یادگیری
 I8, I2, I19, I1 مصاحبه

توجه به عملکرد کارکنان و مدیران در ارائه برنامه 

 درسی مرتبط
 I2, I3, I9 مصاحبه

ی
ل فرد

عوام
 

 I8, I7, I11, I18 مصاحبه اشتیاق کارکنان نسبت به یادگیری

اتشیاق مدیران نسبت به ارائه برنامه درسی مدون و 

 یادگیری
 ,I7, I3, I9, I3 مصاحبه

I17 

 I1, I9, I1 مصاحبه کارکنان به اموزش در محیط کار توجه

گفتن نیازمندی آموزشی توسط کارکنان به 

 سرپرستان و مدیران واحدها
 I6, I7, I5, I1 مصاحبه

 I8, I7, I11, I18 مصاحبه انگیزه نسبت به آموزش

 I7, I3, I9, I17 مصاحبه تلاش برای اجرای آموزش موثر

 I6, I7, I5, I7 مصاحبه یادگیری در سازمانتقویت فرهنگ 

ی
ل آموزش

عوام
 

 I10, I3, I18, I2 مصاحبه اشنایی مدرسین با محیط کار

 I7, I5, I1, I7 مصاحبه مهارت مدرس در اداره برنامه درسی

 I11, I3, I2, I9 مصاحبه مهارت مدرس در ارائه محتوای درسی

ارتقای سطح شناخت وسایل کمک اموزشی برای 

 اموزش برنامه درسی
 I7, I5, I1, I7 مصاحبه

ارائه زیرساختهای فناورانه در جهت ارائه برنامه درسی 

 با کیفیت
 ,I6, I8, I10, I17 مصاحبه

I4 



 

 

 

 

 

 

 

 96                                                                1402 بهار، 36، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 کدگذاری

 منبع
کد مصاحبه 

 باز محوری انتخابی  سازه شونده

توجه به نوع طراحی آموزشی که توسط مدیران 

 اموزشی انجام پذیرفته
 مصاحبه

I10, I8, I1, I3, 
I4 

آموزشی و متناسب سازی با  توجه و شناخت محیط

 محیط کاری
 مصاحبه

I3, I1, I5, I2, 
I16 

 I2, I6, I10, I2 مصاحبه توجه به کاربردی بودن برنامه درسی

توجه به مولفه های انگیزشی در ارائه آموزشهای 

 مرتبط با برنامه درسی
 I6, I9, I3, I5 مصاحبه

 I2, I1, I10, I7 مصاحبه توجه به تعامل آموزشی

پارادا
می

 
مد
ری

ی
ی ت

ادگ
ری

 ی
ی

ت اموزش
در مقایسه با مدیری

 

یو
ژگ

 ی
پارادا
می

 
مد
ری

ی
ی ت

ادگ
ری

 ی

ی موثر
یادگیر

 

 یادگیری خوراهبر
 موره تورنتون

(2004) 
I4, I2, I8, I15, 
I9 

 I8, I2, I19, I1 (2009)  دیلترای یادگیری موقعیتی

 یادگیری غیررسمی

 مک کورمیر،

 مک ؛2010بورنی،

 ، کارتر و درموت

 ، ویانت ؛2010

2011 

I10, I3, I2, I9 

 I8, I7, I11, I18 مصاحبه توجه به یادگیری ضمن خدمت

 I7, I3, I9, I1, I5 مصاحبه آموخته ها یریادگدر ی یمساع کیتشر

 I1, I9, I1 مصاحبه یادگیری مشارکتی

ی
ش مدار

دان
 

 I6, I7, I5, I1 مصاحبه کسب دانش مرتبط با محیط کاری

 I8, I7, I11, I18 مصاحبه ارائه دانش مورد نیاز با محیط کار

توجه به اشتراک گذاری دانش توسط کارکنان و 

 مدیران
 ,I7, I3, I9, I3 مصاحبه

I17 

 I6, I7, I5, I7 مصاحبه توجه به دانش تولید شده در سازمان

ش
نگر

 

 I10, I3, I18, I2 مصاحبه بهترکمک به یادگیرینده برای یادگیری 

 تعهد و پاسخگویی نسبت به یادگیری
 و لی ماوین،

 (2010) رابسون
I7, I5, I1, I7 

 I11, I3, I2, I9 189 خندقی، آسیب شناسی یادگیری در سازمان
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 کدگذاری

 منبع
کد مصاحبه 

 باز محوری انتخابی  سازه شونده

ارائه واکنشهای منطقی در ارتباط با یادگیری و محیط 

 آن
 I7, I5, I1, I7 مصاحبه

ل 
عوام

ی
سازمان

 

 مصاحبه توجه به جو یادگیری درمحیط کار
I6, I8, I10, I17, 
I4 

 ,I10, I8, I1, I3 مصاحبه توجه به فرهنگ یادگیری در بین اعضای سازمانی
I4 

برنامه  یزیدر طرح ر یسازمان یهایاستراتزتوجه به 

 یدرس
 مصاحبه

I3, I1, I5, I2, 
I16 

 آموزشاداره فرایندهای کاری از طریق 
 و لی توبیس

 (2020)  همکاران
I2, I6, I10, I2 

اصول و 
ت الگو

مفروضا
 ی

برنامه درس
 ی

مح
ی

 ط
کار مبتن

 ی
بر مد
ری

ی
ی ت

ادگ
ری

 ی

ت
مفروضا

 

محورهای 

برنامه 

 درسی

 I6, I9, I3, I5 مصاحبه رشد محور بودن

 I2, I1, I10, I7 (2008) وتکی خلاقیت محور بودن

 ,I4, I2, I8, I15 (2015) نیر گری دانش محور بودن
I9 

 I8, I2, I19, I1 مصاحبه شغل محور بودن

 I10, I2, I3, I9 (2015) نیر گری برنامه درسی مبتنی بر خلق دانش

 I8, I7, I11, I18 (2008) یوتک برنامه درسی مبتنی بر انتقال دانش

ی
ل توسعه ا

عوام
 

 I7, I9, I3, I17 (195)فرزادنیا موجب توسعه فردی

 I1, I9, I1 (195)فرزادنیا ارتقای شایستگی کارکنان

 I6, I7, I5, I7 مصاحبه موجب توسعه اجتماعی

 ,I8, I7, I11 مصاحبه رسیدن به پیشرفت و کارآیی

ش
ارز

 

 ,I7, I3, I9, I3 مصاحبه ارزش مداری برنامه درسی
I17 

 I6,  I5, I7 مصاحبه حستس بودن نسبت به کیفیت برنامه درسی

 ادی ینقادانه ابعاد، ارزش ها و اعتقادات از سو یبررس

 دهنده
 I10, I2, I18, I2 مصاحبه

 ینقادانه ابعاد، ارزش ها و اعتقادات از سو یبررس

 رندهیادگی
 I7, I5, I1, I7 مصاحبه

 ,I11, I1, I2, I3 مصاحبه تغییر رفتار در محیط کاری
I9 
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 کدگذاری

 منبع
کد مصاحبه 

 باز محوری انتخابی  سازه شونده

ی 
ویژگیها

ی
ت یادگیر

ی بر مدیری
ی مبتن

برنامه ویدرس
 

ویژگیهای 

برنامه 

 درسی

ویژگی 

 ماهیتی

 I7, I5, I1, I7 (1996)بلفیور سادگی

 ,I6, I8, I10, I17 (1996)بلفیور ماهیت تجویزی
I5 

 (1993)نش داشتن عاملیت فردی
I10, I8, I1, I3, 
I4 

 ,I3, I1, I5, I2 مصاحبه شفاف و واضح بودن
I16 

 I2, I10, I2 مصاحبه نتیجه محور بودن

ی
ی یادگیر

ویژگ
 

 I6, I9, I3, I5 مصاحبه ایجاد فرصت برای آموزش بهتر

 I2, I1, I10, I7 مصاحبه توجه به مهارت اموزی

 نیازها تحلیل و تجزیه
  جویس و داگرتی

(2017) 
I4, I2, I8, I15, 
I9 

 چهارگانه یادگیری های فرصت تدوین
صفایی موحد 

(197) 
I8, I2, I19, I1 

 گفتمانی تولید

 حاج دوستی

 فتحی و آبادی

 واجارگاه،

 صفایی خراسانی،

 (196) موحد

I11, I3, I2, I9 

ویژگی 

 محیطی

 I8, I7, I11, I6 مصاحبه یارتباطات درون سازمانارتقای 

مرتبط  ماتیو ناخواسته تصم یآثار احتمالبیش بینی 

 با یادگیری
 I7, I, I9, I3, I6 مصاحبه

 I1, I9, I1 مصاحبه کار طیمح یبرنامه درس یدر طراحمحیطی  ینیواقع ب

 I6, I7, I5, I7 مصاحبه توجه به منحصر به فرد بودن محیط کاری
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ی اصلی قابل مولفه 24شاخص )گویه( موجود،  121دهد که از میان نتایج حاصل از تحلیل نشان می

 اند.گذاری شدهنام 3های موجود در جدول است. بر اساس ادبیات، پیشینه و نظریهشناسایی 

 موجود هایهینظر و نهیشیپ ات،یادبهای شناسایی شده بعد از استفاده از : مولفه3جدول 

هیگو تعداد مولفه بعد سازه  

 ساختار برنامه درسی

 هدف

 5 نیازسنجی

 4 سازگاری فرهنگی و تفاوتهای فردی

 5 انعطافپذیری

 محتوا

 8 چالش برانگیزی

 6 متناسب

 4 سهولت در دسترس

 ارزشیابی

تناسب سنجش و ارزشیابی با اهداف، 

 محتوا و منابع یادگیری
3 

 4 وضوح و شفافیت معیارهای سنجش

 6 استفاده از روشهای سنجش

 3 ارزشیابی و سنجش انعطاف پذیر

وتدوین عوامل موثر بر برطراحی 

برنامه درسی محیط کار مبتنی 

برمدیریت یادگیری در سازمان 

 بنادر و دریانوردی

 5 عوامل مدیریتی -

 4 عوامل سازمانی 

 7 عوامل فردی 

 10 عوامل آموزشی 

پارادایم مدیریت یادگیری در 

 مقایسه با مدیریت اموزشی
- 

 6 یادگیری موثر

 4 دانش مداری

 4 نگرش

 4 سازمانیعوامل 

اصول و مفروضات الگوی برنامه 

درسی محیط کار مبتنی بر 

 مدیریت یادگیری

- 

 6 محورهای برنامه درسی

 4 عوامل توسعه ای

 5 ارزش

ویژگیهای برنامه ویدرسی مبتنی 

 بر مدیریت یادگیری
- 

 5 ویژگی ماهیتی

 5 ویژگی یادگیری

 4 ویژگی محیطی
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 نتیجه گیری

است  راهبرد خو یریادگاین اساس، می توان گفت که یکی از اصول مدیریت یادگیری توجه به یبر       

. در این نوع یادگیری، فراگیر، خود قادر است از منابع و محتوای درسی استفاده نموده و فرایند یاددهی 

و یادگیری را بر اساس اراده و نیاز خود پیش می برد.  هنچنین توجه به یادگیری بر اساس موقعیت یا 

یدگاه مورد توجه قرار می گیرد. یادگیری بر اساس نیاز که جزء انواع یادگیری غیررسمی است، در این د

در این بین، در سازمان بنادر و کشترانی، منظور از مدیریت یادگیری، مدیریت یادگیری ضمن خدمت 

ی دامن میزند و مشارکت یریادگ، به یآموخته ها یریادگیدر  یمساع کیتشراست. مدیریت یادگیری با 

گی دیگری که می توان برای مدیریت یادگیری این یادگیری را در سازمان ساری و جاری می سازد. ویژ

ی معتقد است و کار طیدانش مرتبط با مح کسبدر سازمان بنادر، دانش مداری است. این پارادایم، به 

 یبه اشتراک گذار توجهرا سرلوحه کار خویش قرار می دهد.  کار طیبا مح ازیدانش مورد ن ارائهدر واقع، 

، از دیگر شاخصهای شده در سازمان دیبه دانش تول توجهچنین، و هم رانیدانش توسط کارکنان و مد

دانش مداری در سازمان بنادر و دریانوردی است که به عنوان ویژگی منحصر به فرد مدیریت یادگیری 

 رندهیادگیبه  کمکمی توان از آن نام برد. نگرش مثبت به یادگیری، ویژگی دیگر مدیریت یادگیری است. 

 ارائهو  در سازمان یریادگی یشناس بیآسی، ریادگینسبت به  ییو پاسخگو تعهد ،بهتر یریادگی یبرا

از شاخصهای این ویژگی است. ویژگی دیگری که  آن طیو مح یریادگیدر ارتباط با  یمنطق یواکنشها

 یریادگیجو می توان برای پارادایم مدیریت یادگیری متصور شد، ویژگی سازمانی است. این ویژگی به 

اشاره دارد. باید جو یادگیری در محیط کار برقرار باشد تا کارکنان و مدیران به یادگیری  کار طیدرمح

 نیدر ب یریادگیبه فرهنگ  توجهترغیب شوند و اطلاعات آموخته شده را با یکدیگر به اشتراک بگذارند. 

فرهنگ مسلط در ی نیز از اهمیت بسزایی برخوردار است. فرهنگ یادگیری اگر به عنوان سازمان یاعضا

 آموزش قیاز طر محیط کار یندهایفرا ادارهسازمان باشد، استراتژیهای سازمانی را با خود همراه می کند و 

 و یادگیری مستمر انجام می گردد. 

ی نیز ریادگی تیریبر مد یکار مبتن طیمح یبرنامه درس یاصول و مفروضات الگودر پژوهش حاضر، به 

شناسایی شدند. در این مورد  ارزشی و توسعه ا عواملی، برنامه درس یمحورهااشاره شد و مولفه های 

، محور انش، دتیخلاقباشد، بر اساس ارتقای رشد محور بادی عنوان شود که محورهای برنامه درسی باید 

باشد نه استفاده و مصرف دانش و  بر خلق دانش یمبتنشکل گیرد. این برنامه درسی باید محور  شغل

انتقال دانش در این برنامه درسی حرف اول را می زند. از اصول و مفروضات دیگر می توان به همچنین 

عوامل توسعه ای اشاره کرد. برنامه درسی محیط کار که مبتنی بر مدیریت یادگیری است باید بتواند 

رار دهد. را در محتوای خود مد نظر ق کارکنان یستگیشا یارتقای را فراهم آورد و توسعه فرد اتموجب

یی خواهد شد. البته نباید از نقش و کارآ شرفتیبه پ دنیرسی و توسعه اجتماع موجباین برنامه درسی، 
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ی از اصول اساسی الگوی برنامه درسی برنامه درس یمدار ارزشارزشها در این بین غافل شد. توجه به 

نقادانه ابعاد، ارزش ها و اعتقادات  یبررسی و برنامه درس تیفیبودن نسبت به ک اسحسمحیط کار است. 

ی از دیگر اصول ارزشی است که در کار طیرفتار در مح رییتغو همچنین  رندهیادگو ی دهنده ادی یاز سو

 مورد الگوی برنامه درسی محیط کار باید مد نظر قرار گیرد. 

ات آن صحبت شد، برنامه درسی محیط کار برای سازمان بنادر و دریانودی که در مورد اصول و مفروض

 یبرنامه درس یدر مورد اجرا ینظرسنجدارای ساختاری است که هدف، محتوا و ارزشیابی را در بر دارد.  

جزء اهداف این برنامه درسی است. یکی دیگر از اهداف برنامه درسی  سازمان بنادر رانیاز کارکنان و مد

سازمان بنادر در  رانیکارکنان و مد یآموزش ازین رصدمحیط کار کارکنان و مدیران بنادر و کشتیرانی، 

ی. بررسی نیاز کارکنان بسیار هدف مهمی است. چراکه برنامه درسی اگر بر اساس ارتباط با برنامه درس

 یرنامه درسنیاز کارکنان باشد، محیطی پویا در سازمان ایجاد می کند. در ساختار برنامه درسی، باید به ب

بسیاری از موارد یادگیری در فرایند یادگیری غیررسمی اتفاق می افتد.  نیز توجه است چراکه یررسمیغ

ی توجه ریادگی تیریبر مد یمبتن یاعمال برنامه درس یامکانات سازمان برادر این برنامه درسی باید به 

ویژه داشت، بدون داشتن امکانات نمی توان برنامه درسی را هرچند که درست باشد، اجرا کرد. برای 

در  یبرنامه درس یسازمان بنادر نسبت به رصد اجرا نفعانیو ذ رانیاز مدرست برنامه درسی، اجرای د

مطابقت داشته باشد.  رانیکارکنان و مد یفرد یبا تفاوتها یبرنامه درسمی توان کمک گرفت تا  سازمان

 یرنامه درسب یتهایاستفاده از مز یبرا یحوزه آموزش یفرهنگ اجتماعدر ارائه برنامه درسی، باید به 

توجه ویژه داشت. فرهنگ سازمانی کارکنان می تواند به یادگیری یا عدم یادگیری ختم شود.   اعمال شده

ه تعداد کارکنان برای اعمال درست برنامه درسی محیط کار در سازمان بنادر و دریانوردی، بهتر است که ب

چه برنامه درسی دریافت می کنند، توجه شود. یکی دیگر از اهداف برنامه درسی،  نکهیو ا رانیو مد

است. گاهی لازم است به دلایل محیطی، برنامه درسی انعطاف پذیری  طینسبت به مح آن یریپذ انعطاف

 نرایمدداشته باشد تا فراگیران بتوانند بهتر یادگیری را رقم بزنند. برای ثبات در اجرای برنامه درسی، 

 ارائهباید حمایت کنند. همچنین،  سازمان بنادر طیمختص به مح یبرنامه درس یاز اجرا یارشد سازمان

از اهمیت زیادی برخوردار   یدر قالب برنامه درس گرید ینسبت به اعمال محتواها رانیعمل به مد یآزاد

ح استفاده کنند. اگر ی، از محتواهای مناسب و به صلاشغل یابیاستعداداست. مدیران می توانند برای 

به کارکنان  نسبت به  اریاخت ارائهبرنامه درسی انعطاف چذیر نباشد، این اتفاق نمی افتد. از طرف دیگر، 

ی نیز از اهمیت برخوردار است. یادگیری در مکانهای غیر از شغل طیاز مح ریغ ییدر مکانها یریادگی

توان به محتوا اشاره کرد. مولفه های ساختاری، میمحیط شغلی، تنوع در یادگیری را ایجاد می کند. از 

ی درابتدا باید سازماندهی گردد و اولویت بندی شود تا بر اساس نیاز ارائه شده در برنامه درس یمحتوا

ی نیز بسیار مهم است و باید به گونه ای باشد که برنامه درس یمحتوا تیجذابکارکنان و مدیران باشد. 

ایجاد کند، بازخوردهای  رانیکارکنان و مد نیحس رقابت در بن محتوا اگر بتواند کارکنان را جذب کند. ای
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بهتری می توان از نتیجه برنامه درسی بدست آورد. محتواب برنامه درسی، بهتر است به گونه ای باشد 

اشت. به باید توجه د ازیبر اساس استعداد و ن یبه انتخاب برنامه درسرا ترغیب کند، از اینرو،  کارکنانکه 

به رسمیت شناخته شود. بدین  کار طیدر مح یامه درسباید برن قیجستجو و تحق زهیانگ جادیامنظور 

منظور مطلوب است که از کارکنان و مدیران در محتوای برنامه درسی استفاده شود. برای ایجاد جذابیت 

محتوا اگر چالش برانگیز   ید به چالش کشیده شوند. همچنین،با  روز لیمسادر برنامه درسی محیط کار، 

 یبرنامه درس یمحتواباشد، بر جذابیت آن افزوده می شود. باید بین  متناسب با شغل افراد در سازمانو 

تناسب برقرار باشد. همچنین به نیاز بازار توجه سازمان بنادر  یاعضا اریفناروانه در اخت یبا سازوکارها

قرار دادن  اریاخت درو  رانیکارکنان و مد زشیانگبرای ایجاد  ویژه شود. استفاده از روشهای فعال یادگیری

 رانیآسان کارکنان و مد استفاده، همچنین، ارائه شده یبرنامه درس یاجرا یبرا ازیاطلاعات مورد ن یفناور

به  یقرار دادن امکانات مجاز اریاخت دری و ریادگی شبردیپ یبرا یبه عنوان عامل  یدرس یاز محتوا

از دیگر شاخصهای محتوایی است. ارزشیابی یکی دیگر از مولفه های  سازمان بنادر رانیکارکنان و مد

انجام  اهداف درس یدر راستا یررسمیبه شکل غ یاز برنامه درس یابیارزشساختار در برنامه درسی است. 

ارائه  یبرنامه درس یمحتوا سهیمقای است. در ارزیابی، ریادگی یبه منظور ارتقامی شود و این ارزشیابی 

ی تعیین گردد. در ارزشیابی ریادگی یارهایمعی باید مد نظر قرار گیرد و شده با اصول کشف استعداد شغل

در  تیشفافمتناسب کرد.  ارائه شده یبرنامه درس یبا محتوارا  یریادگیسنجش  یارهایمعمی توان 

 و  رانیسنجش عملکرد کارکنان و مد

در  شانینه بر اساس اظهار نظر ا یستگیو شا یعملکرد یارهایبر اساس مع رانیمد کارکنان و یابیارز

 سنجش یفعال برا یاز روشهااز دیگر شاخصهای ارزیابی است. در ارزیابی باید  ارائه شده یها آموزش

 آگاهی، برنامه درس یابیگام در ارز نیبه عنوان مهم تر یابیخودارز آموزشبرنامه درسی استفاده کرد. 

 یسنت یابیارز اعمالی، نیتکو یابیارزش اعمالی، ابیارزش ینسبت به انواع روشها رانیکارکنان و مد یساز

از دیگر  ارائه شده یمتاثر از برنامه درس رانیو مد کارکنانرفتار  رییتغ یابیارزو  هایابیارز ریدر کنار سا

 شاخصهای عنوان شده است. 

ی، زیتجو تیماهی، سادگدر پژوهش حاضر، به ویژگیهای برنامه درسی نیز اشاره شد و این ویژگیها شامل 

به  توجه، آموزش بهتر یفرصت برا جادیا، محور بودن جهینت، و واضح بودن شفافی، فرد تیعامل داشتن

 یارتقای، گفتمان دیتول، چهارگانه یریادگی یفرصت ها نیتدو، ازهاین لیو تحل هیتجزی، مهارت اموز

 ینیب واقعی، ریادگیمرتبط با  ماتیو ناخواسته تصم یآثار احتمال ینیب شیبی، ارتباطات درون سازمان

ی معرفی شدند. کار طیبه منحصر به فرد بودن مح توجهو  کار طیمح یبرنامه درس یدر طراح یطیمح

در این پژوهش مشخص شد که برنامه درسی محیط کار برای کارکنان و مدیران سازمان بنادر و دریانوردی  

 باید بر اساس شفافیت، مهارت محوری و یادگیری باشد. 
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در این پژوهش، به عوامل موثر بر برنامه درسی محیط کار سازمان بنادر و دریانوردی نیز اشاره شد.  بر 

 یبودجه لازم برا صیتخصی، از اعمال  برنامه درس رانیت مدیحمایافته های حاصل از پژوهش،  اساس

و  رانیتوافق نظر مد گرفتن، رانیمد یاز سو یامکانات آموزش ارائه، رانیتوسعه مد یبرنامه درس یاجرا

 تیریبر مد یمبتن ینسبت به ارائه برنامه درس رانیمد ارادهی، برنامه درس یاجرا یبرا یدیافراد کل

 کاهش، تیرسم کاهشی، نسبت به اعمال برنامه درس یریگ میبه کاهش تمرکز در تصم توجهی، ریادگی

 رانیبه عملکرد کارکنان و مد توجهی، ریادگی تیریبر مد یمبتن یها در ارائه آموزش یشغل یدگیچیپ

نسبت به ارائه برنامه  رانیمد ی، اشتیاقریادگیکارکنان نسبت به  اقیاشت، مرتبط یدر ارائه برنامه درس

توسط کارکنان  یآموزش یازمندین گفتن، کار طیکارکنان به اموزش در مح توجهی، ریادگیمدون و  یدرس

فرهنگ  تیتقو، آموزش موثر یاجرا یبرا تلاش، نسبت به آموزش زهیانگ، واحدها رانیبه سرپرستان و مد

مدرس  مهارتی، مدرس در اداره برنامه درس رتمها، کار طیبا مح نیمدرس ییاشنا، در سازمان یریادگی

 ارائهی، سطح اموزش برنامه درس یارتقا یبرا یکمک اموزش لیوسا شناختی، درس یدر ارائه محتوا

که توسط  یآموزش یبه نوع طراح توجه، تیفیبا ک یفناورانه در جهت ارائه برنامه درس یرساختهایز

 توجهی، کار طیبا مح یو متناسب ساز یآموزش طیو شناخت مح توجه، رفتهیانجام پذ یاموزش رانیمد

ی مرتبط با برنامه درس یدر ارائه آموزشها یزشیانگ یبه مولفه ها توجهی، بودن برنامه درس یبه کاربرد

ی از عوامل موثر بر برنامه درسی محیط کار مبتنی بر مدیریت یادگیری شناخته به تعامل آموزش توجهو 

 شد . 

 مبتنی بر یافته های پژوهش  پیشنهادهای

 بر اساس یافته های حاصل از پژوهش، چندین پیشنهاد قابل طرح می باشد. 

اصول یادگیری خودراهبر به مدیران و کارکنان سازمان آموزش داده شود. بدین منظور کارگاه  -

 هایی برگزار شود و این نوع یادگیری اموزش داده شود. 

اشتراک گذاری دانش، در سازمان بین مدیران و کارکنان بر اساس اینترانت، شبکه اینترنتی  -

 سازمانی انجام گیرد. 

ی اعضای سازمان وجود داشته باشد. بدین منظور، طی ریادگینسبت به  ییو پاسخگو تعهد -

 جلسات کاری، نیاز به دانش و آموخته های اعضا مرد ارزیابی قرار گیرد. 

ی توجه شود. فرهنگ یادگیری باید بر اساس سعائر سازمان یاعضا نیدر ب یریادگیبه فرهنگ  -

 و ارزشهای سازمانی تقویت شود. معرفی الگوهای یادگیری در این زمینه بسیار موثر خواهد بود. 

 دانش تولید شده به درستی و بر اساس شرایط سازمانی انتقال داده شود.  -
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 رانیاست، به مد اجتماعیکه بر اساس توسعه  یو برنامه ا شود ییشناسا اجتماعیعوامل توسعه  -

 .شود یو کارکنان معرف

ی حساس باشند و هر عاملی که این کیفیت را زیر سوال برنامه درس تیفیک مدیران آموزشی به -

 می برد، بررسی کنند. 

 

 منابع

(. بررسی 1397رحیمیان، حمید.، عباس پور، عباس.، طاهری، مرتضی.،کرمانی، محمد.، نجفی، علی.).1

و تحلیل الگوهای طراحی آموزشی و یادگیری محیط کار و انتخاب مدل انطباقی جهت بهینه سازی 
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 ارائه مدلی برای توسعه منابع انسانی بر اساس بیانیه گام دوم انقلاب: یک پژوهش کیفی

 1علیزادهرضامحمدباقر 

 2ناصر میرسپاسی

 3کرم الله دانش فرد

 

 (20/1/1402؛ تاریخ پذیرش: 7/10/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده

ع انسانی فرایندی و توسعه سازمان ها و جوامع است و توسعه مناب قیتعامل مهم و تاثیر گذار در موف منابع انسانی

رفی دیگر هماهنگی شایستگی های مورد نیاز نگه می دارد. از ط است که این سرمایه مهم را به روز نموده و مجهز به

دف هو سازگاری سیاست های توسعه منابع انسانی و سیاست های کلی کشور یک ضرورت انکار ناشدنی است. 

د ین منظور از رویکرب است. برای اپژوهش حاضر ارائه مدلی برای توسعه منابع انسانی بر اساس بیانیه گام دوم انقلا

 رکتمشا هش کیفی و روش تحلیل محتوای مصاحبه ها و متن بیانیه گام دوم استفاده شده است. انتخابپژو

 اشباع به اتاطلاع15 مصاحبه در اینکه تا یافت ادامه نظری اشباع به رسیدن زمان تا مصاحبه انجام و کنندگان

مولفه اصلی  16ا هجامعه( ، در بعد مولفه بعد اساسی )فرد، سازمان،  3بر اساس یافته های در محور ابعاد، . رسید

 و اطلاعات منظا آموزش، طراحی گذاری، هدف نیازسنجی، ها،ه انگیز نیازها، شغلی، ریزی برنامه )توانمندسازی،

 ارزش رهنگ،ف ارزشیابی، ها، برنامه اجرای ها، آموزش محتوای گیری، بکار و گزینش نگهداری، و حفظ ارتباطات،

 ظرفیت حصحی مدیریت جانبه، همه شاخص اساسی )رشد 9سازمان( و در بعد شاخص ها نیز  /جامعه الزامات و ها

 لمع و محوری پژوهش ستیزی، فساد محوری، عدالت انقلاب، های آرمان بر تاکید کشور، معنوی  مادی های

منابع  بینی( برای مدل توسعه واقع و همکاری و مشارکت ها، سیاست و اقدامات انسجام و هماهنگی محوری،

 انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم مورد شناسایی قرار گرفت. 
 

 دیریت منابع انسانیممدل توسعه منابع انسانی، بیانیه گام دوم انقلاب، منابع انسانی،  :هاکلیدواژه

 

                                                           
دانشگاه گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت و اقتصاد، واحد علوم و تحقیقات، مدیریت دولتی، رشته . دانشجوی دکتری  1

 ، تهران، ایران.آزاد اسلامی
، تهران، ایران دانشگاه آزاد اسلامی ، دانشکده مدیریت و اقتصاد، واحد علوم و تحقیقات،گروه مدیریت دولتیاستاد .  2

 )نویسنده مسئول(.
 ، تهران، ایران.دانشگاه آزاد اسلامی دانشکده مدیریت و اقتصاد، واحد علوم و تحقیقات، ،گروه مدیریت دولتیاستاد .  3
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 مقدمه

غایی که هستی و موجودیتش های ها و جوامع به منظور رشد، بقاء و نیل به ماموریتامروزه سازمان      

ای از منابع هستند. پویایی و را در محیط رقابتی اعلام کنند، نیازمند بهره گیری از ترکیبات پیچیده

آرایش صحیح این منابع به گونه ای درست و مقتضی، اهرمی را در جهت دستیابی به مقاصد پیش بینی 

(. در این میان منابع انسانی ماهر 1395مکاران، شده اش در اختیار سازمان قرار می دهد )قاسم زاده و ه

و متخصص، مهم ترین و بی بدیل ترین سرمایه یک سازمان است که گاهی از آن ها در ادبیات نظری 

توسعه منابع انسانی در قلب فعالیت سازمان هایی یاد می شود.   "سرمایه های انسانی"موجود به عنوان 

ر هستند. از طریق فرایند توسعه و آموزش است که به کارکنان است که به دنبال رشد و بهبود مستم

جدید و موجود سازمان، دانش و مهارت های مورد نیاز ارائه می شود و نگرش های رفتاری آنان توسعه 

پیدا می کند تا اینکه آنان بتوانند در شغل خود موثرتر ظاهر شوند و عملکرد مطلوب تری داشته باشند. 

ز سوی صاحبنظران در رابطه با مفهوم توسعه منابع انسانی ارائه شده است. سازمان ها تعاریف متفاوتی ا

و جوامع ناچار به تدوین استراتژی های مناسب در زمینه ی منابع انسانی خود هستند و باید راهبردهایی 

انعطاف  را تدوین و پیش بینی نمایند که همراه و سازگار با تغییر و تحولات محیطی و فرهنگی، دارای

لازم و کافی باشد. این همراهی و همگامی با تغییرات و توسعه مداوم و مستمر منابع انسانی در سازمان 

(، به همین دلیل است که توسعه منابع 2020، 2و رافیک 1ها و جوامع لازم و ضروری است )هاراهاپ

مند و نسانی فرایند نظام( معتقدند توسعه منابع ا2009) 4و هوگاس 3انسانی ضرورت می یابد. هیلگرت

سازی ها و بهینهبلندمدتی است که هدف غایی آن افزایش سطح آگاهی و بینش کارکنان، تقویت مهارت

ها برای بالا بردن سطح عملکرد کارکنان، بهبود کارایی و اثربخشی منابع انسانی و بالفعل شدن آموزش

( توسعه منابع انسانی را 2000) 6و میکانیچ 5گلیباشد. های بالقوه کارمندان میاستعدادها و توانمندی

یافته و اقدامات مدیریتی فرایند تسهیل یادگیری، عملکرد و تغییر سازمانی از طریق مداخلات سازمان

( توسعه منابع 2001) 7اند. آرمسترانگجهت افزایش ظرفیت، قابلیت، آمادگی رقابتی و نوآفرینی دانسته

وپرورش جهت بهبود عملکرد افراد، تیم ها و سازمان های آموزشردن فرصتانسانی را مشتمل بر فراهم ک

( نیز تعریفی متفاوت با تأکید بر ایجاد سازمان یادگیرنده ارائه نموده است. او بر این 2007) 8داند. راومی
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عقیده است که مسئولان توسعه منابع انسانی باید در خلق محیطی یادگیرنده مشارکت کنند. این امر از 

های افراد سازمانی طریق افزایش سطح سرمایه انسانی از مجرای افزایش سطح مهارت، دانش و قابلیت

 گیرد. صورت می

الیت های برنامه ریزی و مدیریت اعتقاد بر این است که توسعه منابع انسانی جزء حیاتی و ضروری فع

منابع انسانی است، زیرا نه تنها بازده افراد را به حداکثر می رساند، بلکه ممکن است استعدادهای بهتری 

را نیز به سازمان معرفی و جذب نماید و از این طریق موجب توسعه سرمایه های فکری و دانشی سازمان 

هم آورد؛ و از همین روست که نظام برنامه ریزی و دقیق شود و موجبات رشد و توسعه سازمان را فرا

توسعه منابع انسانی در سازمان ها و جوامع از اهمیت بسیار زیادی برخوردار است و اکثر جوامع و سازمان 

، 1کنند )باپناها در جهت بهینه سازی و طراحی دقیق مدل ها و راهبردهای توسعه منابع انسانی تلاش می

ذار در توسعه جه به ابعاد و عوامل مهم تاثیر گ(. در این میان تو2013، 5و گوپتا 4گوپال، 3، مهرا2لانگر

منابع انسانی از اهمیت ویژه ای برخوردار است، زیرا در صورت فهم و توجه دقیق به این عوامل الگوها و 

 مدل های توسعه منابع انسانی کارایی و اثربخشی مورد انتظار را خواهند داشت. 

وسعه منابع ( اشاره می کنند که علاوه بر عوامل مختلف تاثیر گذار در ت1394انی و خضری نژاد )کاش  

وسعه منابع انسانی و همچنین بهره گیری از تجربیات کشورهای پیشرفته و صنعتی در زمینه راهبردهای ت

سازی  بومیانسانی، ضروری است به فرهنگ جامعه ایرانی و اسلامی نیز توجه خاصی مبذول شود و یا 

امعه ایران انجام جهای بومی و محلی در رابطه با الگوها و مدل های توسعه منابع انسانی با توجه به ویژگی

 پذیرد. 

یاد می  "درس آموزی ملی"( از آن با عنوان 1395. در این رابطه توجه به آنچه دانش فرد و رجایی )

ر فرایند تدوین سیاست ها، طرح ها، برنامه ها کنند قابل توجه است. سیاست گذاران و مدیران دولتی د

و اقدامات ملی خود بر اساس دو دیدگاه کلی عمل می کنند. در دیدگاه نخست، طرح ها و برنامه ها بر 

مدیریتی، نظریه پردازی بومی صورت  -اساس ایده های داخلی و بومی تدوین شده و مبتنی بر جهاد علمی

ی انتقال استراتژی های رقابتی کشور در عرصه بین المللی به آن چه می گیرد؛ ولی در دیدگاه دوم، برا

در کشورهای دیگر رخ می دهد، توجه می شود و بر اثر این فرایند پدیده درس آموزی مدیریتی ملی 

(. بر این اساس دیدگاه ها، 1395اتفاق می افتد )خیر گو و دانایی فرد به نقل از دانش فرد و رجایی، 

وهای توسعه منابع انسانی می توانند در تدوین الگوهای ملی کمک کننده و راهنما باشند نظریه ها و الگ
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 می نظر ولی الگوهای بین المللی باید با شرایط و زمینه های ملی و بومی جامعه همسان سازی شوند. به

 نهادهای بلکه گذارند، می تاثیر اقتصادی های سیاست بر دولتی کلی های سیاست و ها دولت تنها نه رسد

. گذارند می تاثیر آن بر و داده سو و سمت را ها ملت -دولت اقتصادی های سیاست نیز خصوصی و دولتی

 ها، اعتصاب طریق از کارگری های اتحادیه مثال عنوان به. است سویه دو تاثر و تاثیر این نوعی به

 می تاثیر اقتصادی های فعالیت و ها سیاست بر پیشرو، کارگری احزاب با همکاری و وابستگی اعتراضات،

به هر حال، همانطور که در پژوهش های مختلف نشان داده شده است سیاست  (.2011 ،1جین) گذارند

های توسعه منابع انسانی سازمان ها و جوامع در صورتی موفقیت آمیز خواهد بود و با موفقیت اجرا خواهد 

( و فرهنگ و ویژگی های بومی و محلی 2008، 3رو فاینمو 2شد که با سیاست های کلی جوامع )بارنت

آن جامعه هماهنگ و سازگار باشد. در این میان مدل های توسعه منابع انسانی که تدوین می شود نیز 

های کلی و همچنین ویژگی ها و مشخصات باید این اصل مهم را مورد توجه قرار دهد و بر اساس سیاست

امر بدون توجه به اسناد مهم سیاستی و همچنین مطالعه و شناخت بومی و محلی جامعه تدوین گردد. این 

 پذیر نخواهد بود.ویژگی های جامعه امکان

 تاریخ ست. درا "بیانیه گام دوم انقلاب"یکی از اسناد مهم سیاستی که در سال های اخیر ابلاغ شده است 

 و بندها مامیت در بیانیه این. است شده ابلاغ( العالیمدظله) رهبری معظم مقام توسط 22/11/1397

 قانون دمتعد اصول اساس بر. است برخوردار یکپارچه و  منسجم واحد، روح یک از فرازها و هابخش

 هایشارز و اصول با همگام و همراه "اسلامی جمهوری" ما، یجامعه در حاکم سیاسی نظام اساسی،

 سال ماهبهمن 22 در بیانیه این شد گفته که طوراست. همان اسلامی موازین و احکام و وحیانی و الهی

 و است، شده صادر( العالیمدظله) ایخامنه امام العظمیاللهآیت حضرت رهبری معظم مقام توسط 1397

 مرحله دومین" منظوربه و انقلاب دوم گام در اسلامی جمهوری نظام کلی راهبرد و سیاست عنوانبه

 اسلامی قلابان معظم رهبری بیانیه این در و آیدمی شمار به "سازی تمدن و پردازی جامعه خودسازی،

 مختلف هایقسمت در .اندنموده ارائه را هاییتوصیه "اسلامی ایران ساختن برای بزرگ جهاد" منظوربه

 و است شده اشاره کشور پیشرفت و رشد جهت در شایسته و مطلوب انسانی نیروی اهمیت بر بیانیه این

. است عهجام پیشرفت و توسعه چرخ محرکه موتور شایسته و خبره انسانی نیروی که است این بر اعتقاد

 انسانی نیروی توسعه و تربیت یزمینه در رهبری معظم مقام رهنمودهای دنبال به و راستا همین در

 تواندمی ارزشمند و راهبردی سند این اساس بر انسانی منابع توسعه مدل طراحی مطلوب، و شایسته

 .باشد کشور اداره برای انسانی منابع توسعه و تربیت به مربوط مسائل و هاچالش از بسیاری راهگشای

                                                           
1 . Jain 
2 . Barnett 
3 . Finnemore 
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به نظر می رسد راهبردها و مدل های توسعه منابع انسانی نیز می تواند با توجه به این بیانیه تدوین شود، 

حرکت جامعه تدوین و ابلاغ چرا که این بیانیه توسط رهبری کشور و به عنوان راهبرد و سیاست کلی 

شده است. بر همین اساس، مسئله اصلی که در این پژوهش مورد بررسی قرار می گیرد این است که آیا 

می توان مدل توسعه منابع انسانی را مبتنی بر بیانیه گام دوم تدوین نمود و در صورت امکان، مدل توسعه 

 هایی خواهد بود؟ویژگی ها و مولفهمنابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم دارای چه 

 سوالات پژوهش

 با توجه به مسئله اصلی پژوهش حاضر، اهداف این پژوهش به شرح زیر خواهند بود:

 اند؟ابعاد اصلی مدل  توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب کدام 

 اند؟م انقلاب کدامهای اصلی مدل  توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دومؤلفه 

 شاخص های اصلی مدل  توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاب چگونه است؟ 

 پژوهش نهیشیپ

الگوی ارزیابی عملکرد منابع انسانی از دیدگاه مقام "ای تحت عنوان ( در مقاله1398نوری و یداللهی )

اند که یک که با روش نظریه داده بنیاد انجام شد  چنین گزارش کرده "العالی(معظم رهبری )مدظله

تا  1368های ت سال( با توجه به بیانات مقام معظم رهبری )بیانا2-14الگوی ارزیابی عملکرد )شکل 

هایی از قبیل فرایند ارزیابی، مراجع ارزیابی، اصول ارزیابی، آثار و پیامدهای ( بایستی شامل مؤلفه1394

 عملکرد باشد و بر همین اساس  نیز الگوی ارزیابی عملکرد منابع انسانی ارائه نمودند. 

سازمان ناجا بر اساس بیانیه بازسازی معماری "( طی طرحی با عنوان 1398محمدولی و صفر آهنگ )

در سازمان ناجا انجام داده اند. داده های این بررسی که با رویکرد کیفی و روش  "گام دوم انقلاب اسلامی

تحلیل محتوا انجام شده است در پنج مقوله نظام انقلابی، تمامیت ارضی، امنیت اقتصادی، مدیریت 

این پژوهش در انتها معماری ناجا بر اساس شاخص جهادی و تمدن نوین اسلامی طبقه بندی شده است. 

های به دست آمده در تحقیق برای ایفای نقش موثر در تمدن نوین اسلامی، با روش های معماری 

را بازسازی نموده و پیشنهاداتی برای چگونگی اجرای بازسازی معماری  E2AFو  TOGAFسازمانی  

 کرده است.   ناجا بر مبنای بیانیه گام دوم انقالاب ارائه 

اخلاق حرفه ای در مراکز تعلیم و تربیت، با تأکید بر بیانیه ی گام  "( پژوهشی با عنوان 1400نظری )

مقوله ی اخلاق حرفه  5ارزش کاربردی و  21ارزش اساسی،  22انجام داده است. او  "دوم انقلاب اسلامی

دی نموده است. را در بیانیه گام دوم جمع بن و مراکز تعلیم و تربیت ای فردی، اجتماعی، تربیت، تعلیم

یافته های این بررسی که با روش پژوهش داده بنیاد انجام شده است حاکی از آن است که رعایت الزامات 
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و ارزش های اخلاق حرفه ای در درجه ی اول به خودسازی و در درجه دوم به جامعه سازی، و در درجه 

 سوم به تمدن سازی منجر خواهد شد. 

 "توسعه منابع انسانی و بافت فرهنگی: یک مسیر یا چند مسیر"( در پژوهشی با عنوان 2014) 1هارکنس

اجتماعی و  مدیریت منابع انسانی بررسی نمود. او در این پژوهش  -ارتباط میان بافت و زمینه فرهنگی

لگوها و تحلیلی انجام شد، چنین گزارش می دهد که جوامع در انتخاب و تدوین ا -که با روش توصیفی

راهبردهای توسعه منابع انسانی نمی توانند شرایط زمینه ای و بافت ویژه ی خود را در نظر نگیرند. او 

معتقد است که توسعه منابع انسانی با بافت فرهنگی جامعه ارتباط مستقیم و نزدیک دارد و بدون توجه 

 حولات مثبت در این زمینه موفق بود.  به این مولفه نمی توان در مدیریت و توسعه منابع انسانی و ایجاد ت

اجرای توسعه منابع انسانی به منظور بهبود "( در پژوهشی تحت عنوان 2019) 3و مارتینی 2یولیانتاری

اند که نقش استراتژی اکتشافی انجام شده است، نشان داده -که از طریق روش کیفی "عملکرد کارکنان

نان تا حد زیادی وابسته به مدیریت عملکرد سازمان است و توسعه منابع انسانی در بهبود عملکرد کارک

از مولفه هایی چون فرهنگ قالب جامعه، سیاست و خط مشی های کلی، و همچنین راهبردهای ملی و 

 کلی تاثیر می پذیرد.  

 روش پژوهش

شد. ز نظر نوع، کیفی می بااکتشافی و ا -این پژوهش از نظر هدف کاربردی، از لحاظ رویکرد پیمایشی

وم است که دجامعه آمار این پژوهش متخصصان و صاحبنظران در حوزه توسعه منابع انسانی و بیانیه گام 

رکت از طریق روش نمونه گیری هدفمند انتخاب شده و مورد مصاحبه قرار گرفته اند. انتخاب مشا

اطلاعات به 15صاحبه کنندگان و انجام مصاحبه تا زمان رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت تا اینکه در م

ار در اشباع رسید. در این پژوهش ویژگی های متخصص بودن و خبرگی شامل موارد زیر بود: تجربه ک

توسعه منابع  رابطه با بیانیه گام دوم انقلاب اسلامی یا سایر اسناد سیاستی بالادستی، تسلط بر حوزه

 ن. انسانی و آشنایی حوزه مدیریت منابع انسانی در سطح جزء و کلا

مصاحبه  ذکر این نکته نیز لازم است که در پژوهش حاضر به منظور تجزیه و تحلیل اطلاعات حاصل از

فاده شده ها و دستیابی به مدل مفهومی، از روش تحلیل تم و کدگذاری به شیوه تحلیل مضمون متن است

 استفاده شده است.   MAXQDA2020است. برای تحلیل مصاحبه ها از نرم افزار 

 

                                                           
1 . Harkness 
2 . Yuliantari 
3  .Martini 
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 های پژوهشیافته

شود. همانطور که گفته شد به منظور جمع آوری در این بخش به ارائه یافته های پژوهش پرداخته می

مصاحبه انجام شد و متن مصاحبه ها مور تحلیل قرار گرفت.  15اطلاعات از مصاحبه استفاده شد و 

تحلیل شد.  بعنوان نمونه ای از تحلیل مصاحبه متن بیانیه گام دوم انقلاب نیز  15همچنین علاوه بر این 

 و بیانیه گام دوم در زیر نشان داده شده است. 13های انجام شده تحلیل مصاحبه شماره 

 13کد های محوری، اصلی و فرعی استخراج شده از مصاحبه شماره 

کد در   3تم  در  بعد شاخص ها،  1، 13همانطور که در نمودرا بالا دیده می شود در مصاحبه شماره 

کد اصلی در محور ابعاد استخراج شده است که هر کدام از این تم ها دارای کد های  2بعد مولفه ها و 

 فرعی نیز هستند. 

در تصویر زیر نیز کدهای محوری، اصلی و فرعی استخراج شده از بیانیه گام دوم به نمایش گذاشته 

 شده است.
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 یانیه گام دوم انقلابکد های محوری، اصلی و فرعی استخراج شده از ب

کد اصلی در  4کد اصلی در بعد شاخص ها،  6با توجه به تحلیل انجام شده بر روی بیانیه گام دوم نیز، 

کد اصلی نیز در محور ابعاد استخراج شده است که هر کدام از این کد ها دارای کدهای  1بعد مولفه ها و 

 می شود.  فرعی ذیل خود نیز هستند که در نمودار بالا مشاهده

 تعداد کدهای اولیه استخراج شده از مصاحبه ها و بیانیه گام دوم به تفکیک

کد از مصاحبه ها و بیانیه گام دوم  278با توجه به تحلیل های انجام شده و بر اساس نتایج حاصله، تعداد 

با توجه به هدف تحلیل استخراج شده است که بیشترین کدهای استخراج شده مربوط به بیانیه گام دوم 

ده می باشد و در مراحل بوده است. لازم به ذکر است که این تعداد مربوط به کدهای اولیه استخراج ش

 ص شده اند.  لخییکدیگر ادغام و تدف پژوهش در بعد کدهای مذکور با توجه به ه
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اصلاعات تفصیلی در رابطه با کدهای اولیه استخراج شده در هر یک از مصاحبه ها و بیانیه گام دوم انقلاب 

 در جدول نیز به نمایش گذاشته شده است. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

همینطور تعداد ابعاد، مولفه ها و شاخص های استخراج شده در هر مصاحبه و متن بیانیه گام دوم نیز در 

 زیر آمده است:جدول 

 

 اسناد و تعدادکدهای استخراج شده

 50 بیانیه گام دوم  1

 9 1مصاحبه  2 

 18 2مصاحبه   3 

 8 3مصاحبه  4 

 14 4مصاحبه   5 

 18 5مصاحبه  6 

 16 6مصاحبه  7 

 15 7مصاحبه  8 

 20 8مصاحبه  9 

 

10 

 25 9مصاحبه 

 

11 

 18 10مصاحبه 

 

12 

 11 11مصاحبه 

 

13 

 9 12مصاحبه 

 

14 

 21 13مصاحبه 

 

15 

 20 14مصاحبه 

 6 15مصاحبه  16

 278 جمع
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 ابعاد مولفه ها شاخص ها متن/ مصاحبه

 1 11 38 بیانیه گام دوم

 0 2 4 15مصاحبه 

 6 10 4 14مصاحبه 

 6 10 5 13مصاحبه 

 3 3 3 12مصاحبه 

 4 3 4 11مصاحبه 

 1 11 6 10مصاحبه 

 5 19 1 9مصاحبه 

 2 8 10 8مصاحبه 

 1 7 7 7مصاحبه 

 5 3 8 6مصاحبه 

 4 7 7 5مصاحبه 

 1 9 4 4مصاحبه  

 1 3 4 3مصاحبه 

 3 11 4 2مصاحبه  

 1 6 2 1مصاحبه 

 

 نتایج تحلیل یافته های کیفی پژوهش

در رابطه با ابعاد مختلف مدل توسعه منابع انسانی بر اساس ابعاد مدل توسعه منابع انسانی:  .1

مقوله فرعی  55بعد مورد شناسایی قرار گرفته است که از   3یافته های مصاحبه های پژوهش 

بعد عبارتند از فرد، سازمان و جامعه. هر یک از این ابعاد در سطور زیر  3احصاء شده اند.  این 

 توضیح داده می شود. 

 :ز ابعاد مهم توسعه منابع انسانی فرد است که چه به عنوان یک نیروی کار در جامعه یکی ا فرد

و چه به عنوان یکی از کارکنان سازمان مورد توجه قرار می گیرد. مدل توسعه منابع انسانی 

باید فرد و تمامی ابعاد وجودی، نیازها، علائق و توانمندی های فرد را مورد شناسایی و تحلیل 

به آن ها تا حد ممکن پاسخ دهد. انسان اساس توسعه در کشور ها و سازمان هاست  قرار دهد و

و مهم ترین سرمایه جوامع محسوب می شود و مدل ها و برنامه های توسعه منابع انسانی باید 

 این مهم را مورد توجه قرار دهد. 
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 :پژوهش، سازمان یک بعد مهم دیگر ذر مدل توسعه منابع انسانی بر اساس یافته های  سازمان

است. سازمان جایی است که فعالیت ها و اقدامات گوناگون اداری، تجاری، بازرگانی، اجتماعی، 

فرهنگی و ... در آنجا رخ می دهد. با توجه به ماهیت و نوع فعالیت های سازمان ها ممکن است 

امات و ضرورت فرآیندهای توسعه منابع انسانی تا حدودی متفاوت باشد. به هر حال نیازها، الز

های سازمانی نیز یکی دیگر از ابعاد مهم مدل توسعه منابع انسانی است که در این پژوهش 

 مورد تاکید قرار گرفته است. 

 بعد مهم دیگر در مدل توسعه منابع انسانی، بر اساس یافته های پژوهش، جامعه یا جامعه :

تد و کارکرد و عملکرد این سرمایه محیط است. توسعه منابع انسانی در بستر جامع اتفاق می اف

های انسانی نیز در بستر جامعه معنا پیدا می کند. جامعه و ویژگی های بومی و محلی آن تا 

حد زیادی بر فرایندهای توسعه منابع انسانی تاثیر گذارند. از یک سو نیازها و خواسته های 

تگی ها مورد نیاز آنان را جامعه به منابع انسانی خود شکل می دهد و توانمندی ها و شایس

مشخص می کند و از طرف دیگر فرهنگ و ارزش های جامعه بر چگونگی و فرایند توسعه منابع 

 انسانی کشور تاثیر می گذارد.  

 

 بر اساس یافته های کیفی پژوهش که از طریق مولفه های مدل توسعه منابع انسانی :

مولفه  16یی قرار گرفته است که این مولفه مهم مورد شناسا 16مصاحبه به دست آمده است 

مقوله فرعی احصاء شده است. هر یک از این مولفه ها در سطور زیر توضیح داده می  102از 

 شوند:

 

بر اساس یافته های پژوهش یکی از مولفه های مهم مدل توسعه منابع  توانمند سازی فرد: .1

از کارکردهای مهم توسعه منابع انسانی توانمند سازی فرد )کارکنان( است. به صورت کلی یکی 

انسانی توانمندسازی فرد در حوزه دانشی، مهارتی و بینشی است. اعتقاد بر این است که این 

 توانمند سازی باید در ابعاد مختلف جسمی، روانی و مادی و معنوی صورت گیرد. 

فته مولفه ی دیگری که مورد تاکید شرکت کنندگان پژوهش قرار گر برنامه ریزی شغلی: .2

است مسئله برنامه ریزی شغلی است که شامل زیر مولفه هایی چون گردش شغلی، غنی سازی 

 شغل، توسعه شغل و همچنین تعریف شغل و تناسب شغل و شاغل می شود. 

یکی از مهم ترین کارکردها توسعه منابع انسانی گزینش و بکارگیری  گزینش و بکارگیری: .3

است بدین معنا که سازوکاری فراهم می آورد که استعدادها و توانمندی های افراد به درستی 
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شناخته شود و در موقعیتی که می تواند مثمر ثمر واقع گردد، به کار گرفته شود. به جرات می 

ن افراد را در جایگاه مناسب شغلی مورد استفاده قرار دهیم تاثیر توان گفت این مسئله که بتوا

 بسیار زیادی در رشد و توسعه سازمان ها و جوامع دارد. 

شرکت کنندگان  دگاهیاز د یمدل توسعه منابع انسان گریمهم د یمولفه  :یحفظ و نگهدار .4

توسعه  ندیفرا یصلا فیاز وظا یکیامر  نیاست. ا یانسان یها هیسرما یپژوهش حفظ و نگهدار

کند که بتوان  ینیب شیپ یسازوکار دیبا یمعنا که توسعه منابع انسان نیاست؛ بد یمنابع انسان

توانمند خود را از  یو منابع انسان دینما یسازمان/ جامعه را حفظ و نگهدار یانسان یها هیسرما

توان در  یآنان م یازهایها و پاسخ به ن یتوسعه توانمند قیرسد از طر یدست ندهد. به نظر م

 گام برداشت. ریمس نیا

فرد به  قیو علا ازهایبحث ن یمدل توسعه منابع انسان نیدر تدو گریمولفه د فرد: یازهاین .5

مورد توجه قرار  دیجامعه است که با یانسان یها هیسرما ایاز کارکنان سازمان  یعنوان عضو

 پاسخ داده شود.  ازهاین نیآموزش و توسعه به ا ندیو در فرا ردیگ

که مورد توجه شرکت کنندگان پژوهش بوده است  یگریمولفه د سازمان/جامعه: الزامات .6

خاص خود  یها و مشخصه ها یژگیو یجامعه ا ایجامعه است. هر سازمان  ایالزامات سازمان 

ها و  یژگیو نیا دیآموزش و توسعه با ندیفرا نیو همچن یرا دارد و مدل توسعه منابع انسان

 قرار دهد.  جهالزامات را مورد تو

مولفه دیگری که مطرح می شود ایجاد انگیزه است. توسعه منابع انسانی بایستی  ایجاد انگیزه: .7

در کارکنان ایجاد انگیزه نماید به طوری که افراد احساس کنند نتیجه تلاش و کوشش خود را 

 می بینند و با پیامد فعالیت های خود مواجه می شوند. 

یکی دیگر از مولفه هایی که در مدل توسعه منابع انسانی مطرح  نظام اطلاعات و ارتباطات: .8

می شود و به نظر می رسد تاثیر زیادی در موفقیت یا عدم موفقیت فرایند توسعه منابع انسانی 

در سازمان دارد نظام اطلاعات و ارتباطات است که باید به درستی در سازمان برقرار باشد و 

ان منابع انسانی و توسعه منابع انسانی مراقبت نمایند تا این نظام ارتباطی و اطلاعاتی به مدیر

 درستی کار کند. 

با  دیاست که با یسنج ازین یتوسعه منابع انسان ندیمهم فرا یمولفه ها گریاز د :یازسنجین .9

آموزش و توسعه در سازمان ها  یمواقع برنامه ها ی. برخردیانجام گ حیو به صورت صح قیدق

کند چرا  یکسب نم زین یچندان تیو موفق ردیگ یانجام م قیدق یها یسنج ازیبدون انجام ن
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فرد، سازمان و جامعه  ازهایکه در رابطه با ن ییها یسنج ازیبر اساس ن دیها با هبرنام نیکه ا

  .و اجرا گردد یزیشود، برنامه ر یانجام م

است. هدف  یهدف گذار یتوسعه منابع انسان ندیمهم فرا یمولفه ها ازی کی :یگذار هدف .10

توسعه منابع  یمشخص کردن مقصد و جهت حرکت است. چشم انداز ها یبه معنا یگذار

 نیبر اساس هم زیشود و اهدفا و مقاصد ن یکشور مشخص م یکل یها استیس قیاز طر یانسان

 .گردد یها مشخص م استیچشم انذدازها و س

برنامه توسعه و آموزش هستند که بر  کی یتوسعه دارا یبرنامه ها برنامه آموزش: یطراح .11

 یمحتوا و برنامه ها یبرنامه ها ممکن است دارا نیشود. ا یانجام م یزیاساس اصول برنامه ر

 تیها و قابل یو مهارت به افراد و توسعه توانمند نشیباشد که هدفش آموزش دانش، ب یآموزش

  .ستآنان ا یها

مدل توسعه منابع  نیتدو نیو همچن یتوسعه منابع انسان ندیکه در فرا یگریمولفه د :ااجر .12

قرار  ینیب شیمورد پ دیآموزش و توسعه است که با یبرنامه ها یشود اجرا یمطرح م یانسان

 شود.  ایبرنامه ها آماده و مه نیاجرا ا یبرا ازیها و امکانات مورد ن نهیگرفته و زم

دارند  یابیبه ارزش ازین یتوسعه منابع انسان یاست. برنامه ها یابیمولفه مهم ارزش :یابیارزش .13

 ازیمورد ن یاصلاحات خاص ایو آ ریخ ایبرنامه ها اثربخش بوده اند  نیا ایتا مشخص شود که آ

 یم ینیب شیپ زین یابیارزش ندیفرا یتوسعه منابع انسان یاساس در مدل ها نینه. بر ا ایاست 

 شود.  یآن مشخص م یشود و چگونگ

 نشیمحتوا است و دانش، مهارت و ب یدارا یتوسعه و آموزش منابع انسان یبرنامه ها :محتوا .14

مهم در  یاز مولفه ها یکی زیاساس محتوا ن نیشود. بر هم یدر قالب محتوا به افراد اموخته م

 است که توسط شرکت کنندگان پژوهش مورد اشاره قرار گرفته است.  یمدل توسعه منابع انسان

 یارزش ها برا نیخاص خود است که اغلب ا یارزش ها و باورها یهر جامعه دارا ارزش ها: .15

افتد و  یدر بستر جامعه اتفاق م زین یشهروندان جامعه مورد احترام است. توسعه منابع انسان

جهت  نی. به همردیپذ یم ریباشد و لاجرم از آن ها تاث جامعه مجزا یتواند از ارزش ها ینم

جامعه  کی ژهیخاص و و یتوسعه منابع انسان یشود برنامه ها و مدل ها یم تهاست که گف

 . ردیگ یقرار م دیهر جامعه مورد تاک یمدل ها برا نیا یساز یهستند و لزوم بوم

جامعه از  یفرهنگ یجنبه  نیفرهنگ و رسوم خاص خود است و ا یهر جامعه دارا :فرهنگ .16

 ریرا تحت تاث یتوسعه منابع انسان ندیتواند مدل ها و فرا یم نیزبان، رشم و رسوم و د لیقب
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 ندیمهم در فرا یمولفه  کیبه عنوان  زیجوامع ن یفرهنگ یها یژگیو یاسا نیقرار دهد. بر هم

 . ردیگ یمورد توجه قرار م یمنابع انسان وسعهمدل ت نیتدو

نشان  یفیپژوهش در بخش ک یها افتهی :یمدل توسعه منابع انسان نیتدو یشاخص ها -

مدل توسعه منابع  نیتدو یرا برا یشاخص اصل 9دهنده آن است که شرکت کنندگان پژوهش 

استخراج شده اند. در سطور  یمولفه فرع 77شاخص از  9 نیمورد توجه قرار داده اند که ا یانسان

 شود: یداده م حیمذکور توض یشاخص ها

یکی از شاخص های مهم در تدوین مدل توسعه منابع انسانی از نظر رشد همه جانبه:  .1

شرکت کنندگان رشد همه جانبه افراد است به این معنا که برنامه های آموزش و توسعه 

 باید به گونه ای باشد که رشد ابعاد مختلف وجودی فرد را مورد توجه قرار دهد. 

از دیگر شاخص های مهم مورد دی و معنوی کشور: مدیریت صحیح ظرفیت های ما .2

اشاره در بخش پژوهش کیفی مدیریت صحیح ظرفیت های مادی و معنوی کشور است. 

در فرایند توسعه منابع انسانی مهم است که بر منابع مادی و معنوی کشور تکیه شود و 

شایسته  همچنین از نیروهای جوان، متخصص، انقلابی و متعهد استفاده شود. همچنین

سالاری در حوزه مدیریت و توسعه منابع انسانی هم در سیاست های کلی و هم در بیانیه 

 گام دوم مورد تاکید قرار گرفته توسط شرکت کنندگان پژوهش نیز مورد توجه بوده است. 

 یشاخص ها گریانقلاب از د یو توجه بر آرمان ها دیتاک انقلاب: یبر آرمان ها دیتاک .3

و  ،یاستقلال، آزاد رینظ ییمورد توجه توسط شرکت کنندگان پژوهش است. ارمان ها

گام  هیانیدفاع از مظلوم مورد توجه شرکت کنندگان پژوهش بوده است که در ب نیهمچن

 .اشاره شده است زیدوم ن

در  نیشده است و همچن انیتوسط شرکت کنندگان ب زیشاخص ن نیا :یعدالت محور .4

 یکیبه عنوان  یبوده است. عدالت محور یمورد توجه مقام معظم رهبر زیگام دوم ن هیانیب

هم به عنوان هدف و هم به  یو توسعه منابع انسان تیریمهم در حوزه مد یاز شاخص ها

 دیبا یتوسعه منابع انسان ندیمعنا که هم در فرآ نیا هروش مورد نظر است. ب کیعنوان 

را به  یشوند که عدالت محور تیترب یو هم افراد ردیمورد توجه قرار گ یعدالت محور

 .باور دارند یارزش اساس کیعنوان 

 یزیفساد ست یتوسعه منابع انسان ندیو فرآ نیدر تدو گریشاخص مهم د: یزیفساد ست .5

گام دوم  هیانیشاخص در ب نیاست که توسط شرکت کنندگان پژوهش اشاره شده است. ا

  بارها مورد توجه قرار گرفته است. زین
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گام دوم بر  هیانیدر ب یهمانطور که مقام معظم رهبر: یو علم محور یمحور پژوهش .6

ا به رامر  نیا زیپژوهش حاضر ن یفیک یها افتهینموده اند،  دیعلم و پژوهش تاک تیاهم

و  توسعه ندیو فرآ یمدل توسعه منابع انسان نیدر تدو یاصل یاز شاخص ها یکیعنوان 

 یررسب جهینت دیبا یو مدل توسعه منابع انسان ندیآموزش مورد نظر قرار داده است. فرآ

 اتیموجود، مطالعه تجرب یمدل ها یبررس ریمس نیباشد و در ا یعالمانه و پژوهش

ر مدل بر ثبات و اعتبا دیتاک نیموجود، و همچن اتیاز تجرب یریبهره گ گر،ید یکشورها

  شده مورد توجه قرار گرفته است. نیتدو

که توسط شرکت کنندگان  یگریشاخص دها:  استیو انسجام اقدامات و س یهماهنگ .7

نابع ها است. مدل توسعه م استیو انسجام اقدامات و س یشده است، هماهنگ انیپژوهش ب

دهد  کشور را مورد توجه قرار یکل یها استیشود که س یطراح یبه گونه ا دیبا یانسان

ه کشور از جمل یکل یها استیو س یانسان منابعها توسعه  استیها و س تیفعال نیو ب

ورد ممناسب و  یو نهادساز یفرهنگ ساز نی. همچندیگام دوم ارتباط برقرار نما هیانیب

 تیعالف وانجام شود و اقدامات  دیبا یتوسعه منابع انسان یها استیس یدر جهت اجرا ازین

  انسجام داشته باشند. گریکدیبا  زیها ن

که مورد توجه شرکت کنندگان بوده است مربوط  یگریشاخص د: یو همکار مشارکت .8

رکنان کا ران،یمشارکت مد دیبا یتوسعه منابع انسان یاست. مدل ها یبه مشارکت و همکار

ذار را گ ریافراد تاث تیکه حما شدیاندیب یسازوکار دیرا جلب نما نفعانیذ یو به طور کل

  جلب کند.

 ییگرا و واقع ینیواقع ب دیبا یتوسعه منابع انسان ندیمدل و فرا نیدر تدو: ینیواقع ب .9

د موجو یها، چالش ها و فرصت ها تینسبت به  منابع، محدود دیوجود داشته باشد. با

در  ینبر سر راه توسعه منابع انسا یوجود داشته باشد. ممکن است مشکل اصل ینیواقع ب

 مشکلات دیصورت با نیباشد؛ در ا یمدل توسعه منابع انسان لهبه جز مسئ یمسئله ا

   ود.شحل و فصل مشکل ارائه  یبرا یو روش مطلوب ردیقرار گ یموجود به دقت مورد بررس

ا نشان داده محوره نیهر کدام از ا یاصل یبه همراه مقوله ها یابعاد، مولفه ها و شاخص ها ریشکل ز در

 شده است. 
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شکل کلی ابعاد، مولفه ها و شاخص های مدل توسعه منابع انسانی بر اساس بیانیه گام دوم به همراه مقوله های 

 مرتبط

 بحث و نتیجه گیری

ابعاد،  هدف این پژوهش تدوین مدل توسعه منابع انسانی بمتنی بر بیانیه گام دوم بود که برای این منظور

مولفه ها و شاخص های مدل مطلوب توسعه منابع انسانی بر اساس بیانیه گام دوم بر اساس نظر خبرگان 

 و متخصصان امر مورد بررسی قرار گرفت و بر اساس تحلیل های انجام شده نتایج زیر به دست آمد:

مدل توسعه منابع  بعد اساسی 3در رابطه با ابعاد مدل منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم  -

انسانی یعنی فرد، جامعه و سازمان مورد شناسایی قرار گرفت. بر این اساس مدل توسعه منابع 

انسانی باید از یک سو فرد و علائق، استعدادها و نیازهای مادی و معنوی وی را مورد توجه قرار 



 

 

 

 

 

 

 

 122                                                                1402 بهار، 36، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

ابایی راینی و همکاران دهد و از طرف دیگر بر ویژگی ها و نیازهای جامعه و سازمان تاکید کند. ب

( نیز در پژوهش خود بر این سه بعد در مدل توسعه منابع انسانی تاکید نموده اند و 1400)

های معتقدند مدل مطلوب توسعه منابع انسانی باید این ابعاد مهم را در بر گیرد. همچنین یافته

( نیز در یک راستاست و آنان نیز این ابعاد 1394این پژوهش با پژوهش محمدی و همکاران )

 را در مدل پیشنهادی خود مورد توجه قرار داده اند. 

های مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم، طبق یافته های در رابطه با مولفه -

ها، نیازسنجی، ه برنامه ریزی شغلی، نیازها، انگیزمولفه اصلی یعنی توانمندسازی،  16پژوهش 

هدف گذاری، طراحی آموزش، نظام اطلاعات و ارتباطات، حفظ و نگهداری، گزینش و بکار 

گیری، محتوای آموزش ها، اجرای برنامه ها، ارزشیابی، فرهنگ، ارزش ها و الزامات جامعه/ 

وسعه منابع انسانی این مولفه ها باید سازمان مورد توجه قرار گرفت؛ بدان معنا که در فرایند ت

مورد توجه و تاکید مدیران و برنامه ریزیان توسعه منابع انسانی باشد. در پژوهش سید نقوی و 

( نیز مولفه هایی از قبیل توانمندسازی، ملاحظات ارزشی و فرهنگی، نظام 1398همکاران )

مشارکت نیروی انسانی در جبران خدمات، چرخش شغلی، ارزیابی، نیازهای شغل و شاغل و 

مدل توسعه منابع انسانی مورد توجه است که اغلب با نتایج حاصل از این پژوهش در محور 

 مولفه ها هماهنگ است. 

در بعد شاخص های مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم نیز بر اساس یافته های  -

ز: رشد همه جانبه، مدیریت صحیح شاخص مورد توجه قرار گرفت که عبارتند ا 9پژوهش، 

ظرفیت های مادی  معنوی کشور، تاکید بر آرمان های انقلاب، عدالت محوری، فساد ستیزی، 

پژوهش محوری و علم محوری، هماهنگی و انسجام اقدامات و سیاست ها، مشارکت و همکاری 

ب این شاخص ها و واقع بینی. با نگاهی به بیانیه گام دوم انقلاب می توان دریافت که اغل

مسقیما در متن بیانیه گام دوم انقلاب مورد توجه رهبری معظم انقلاب قرار گرفته اند. در این 

بیانیه بر مبارزه با فساد، رشد مادی و معنوی افراد، تاکید بر آرمان های انقلابی و اسلامی، توجه 

ر، و استفاده از به تحقیق و پژوهش، گسترش عدالت در ابعاد و شئونات مختلف اداره کشو

 ظرفیت های کشور به ویژه ظرفیت جوانان انقلابی و متخصص تاکید شده است. 

گام دوم  هیانیبر ب یمبتن یمدل توسعه منابع انسان نیتدو یپژوهش هدف اصل نیچنانکه گفته شد در ا

منابع توسعه   یشنهادیانجام شده، مدل پ یها لیاساس با توجه به تحل نیانقلاب بوده است. بر هم

 ارائه شده است: ریگام دوم انقلاب در ز هیانیبر  ب یمبتن یانسان
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 نسانی مبتنی بر بیانیه گام دوم انقلاباتوسعه منابع  مدل
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با توجه به یافته های پژوهش پیشنهاد می شود مجریان و دست اندرکاران توسعه منابع انسانی کشور 

در برنامه ریزی ها و اقدامات خود بیانیه گام دوم انقلاب را که چراغ راه و مشخص کننده مسیر حرکت 

نی با بیانیه گام آینده کشور است را مورد توجه قرار دهند و هماهنگی سیاست ها ی توسعه منابع انسا

دوم را مد نظر قرار دهند. همچنین لازم است مدیران و مسئولان کشور در جهت هماهنگی سیاست 

های منابع انسانی )و دیگر حوزه ها( با سیاست های کلی کشور اقدامات لازم را انجام دهند و الزامات و 

 یند. پیش نیازهای لازم برای انجام و اجرای این هماهنگی را فراهم نما
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 سازی دانش  با نقش میانجی فرهنگ یادگیری سازمانیبررسی تاثیر مثلث تاریک شخصیت بر پنهان

 : اساتید دانشگاه تهران(موردمطالعه)
 1سید حامد هاشمی

 2مهدی احمدی قمشانی

 3 حمیدرضا نعمت الهی

 4زرجوشبنم 

 

 (25/2/1402؛ تاریخ پذیرش: 7/9/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده

انجام شد.  نیسازما یادگیری فرهنگ میانجی نقش با  دانش سازیپنهان بر شخصیت تاریک مثلث تاثیر پژوهش حاضر، با هدف بررسی

 پژوهش این در اطلاعات گردآوری ابزار کاربردی و جزء تحقیقات همبستگی است. هایپژوهش گروه در هدف اساس پژوهش حاضر بر

. روایی پرسشنامه ها از طریق نظرات بوددانش  یسازپنهان ،یسازمان یریادگیفرهنگ  ت،یشخص کیمثلث تار نامه های استانداردپرسش

(، 77/0دانش ) یساز(، پنهان75/0) تیشخص کیمثلث تاربرای پرسشنامه های کرونباخ  یبر اساس آزمون آلفا زین ییایپاخبرگان و  با 

 حجم ی باشد کهتهران ماساتید دانشگاه  شامل پژوهش آماری جامعه ،است دیرس دییبه تأبدست آمد و   (71/0) یسازمان یریادگیفرهنگ 

. ابزار بدست آمد 187 با برابر Spss Sample powerگیری افزار نمونهبا استفاده از  روش نمونه گیری در دسترس و نرم نمونه

 یزساپنهان مثلث تاریک شخصیت بر بود. یافته ها نشان داد AMOSو  SPSS افزارهایرگرسیون و تحلیل مسیر و نرم داده ها وتحلیلتجزیه

بعاد مثلث اهمچنین تبیین شده است. تیشخص کیمثلث تارتوسط مولفه  دانش یسازپنهاندرصد واریانس  31تأثیرگذار است و  دانش

صد واریانس مولفه در 38 .استتأثیرگذار  دانش یسازپنهان ( بریو روان یاختلالات فکر بعد، یفتگیخودش، سمیاولیماکتاریک شخصیت )

فرهنگ ده است. ی( تبیین شو روان یاختلالات فکر بعدی، فتگیخودش، سمیاولیماکتوسط ابعاد مثلث تاریک شخصیت ) دانش یسازپنهان

 می باشد. یازمانس یریادگیفرهنگ متغیر  دانش یسازپنهان تأثیر مثلث تاریک شخصیت بردر  دارای نقش میانجی ی نیزسازمان یریادگی
 

 ی.سازمان یریادگیفرهنگ ، دانش یسازپنهان، تیشخص کیمثلث تار :هاکلیدواژه
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 مقدمه

است  یهر سازمان یبلندمدت برا یرقابت تیارتقا و حفظ مز یبرا کیترین منبع استراتژدانش مهم    

اشتراک دانش  جیترو ،یرقابت تیانتقال و استفاده از دانش در جهت مز د،یتول یبرا یعال روش کی .(1،2)

گسترده بر  وردر طول دو دهه گذشته، محققان به ط ن،ی(؛ بنابرا3،4سازمان است ) یاعضا نیمؤثر در ب

 یاعضا انیاشتراک دانش در م تیو تقو کیتحر در جهت گوناگون یهاسمیها و مکانمطالعه چالش

انباشت  و دانش  سازیدانش، پنهان  یگذاراشتراکحال، بر خلاف بهبااین .(5متمرکز شدند ) یسازمان

 (. 6،7) ای شده استمنجر به نگرانی فزاینده یها از جمله مؤسسات دانشگاهر سازماندانش د

 یگریکه توسط شخص د ی استپنهان کردن دانش یفرد برا کی یدانش به تلاش عمد نمودنپنهان  

 تیریشکست مد اصلی یهمکاران عامل نیدانش در ب سازیمخرب پنهان  آثار . (8) درخواست شده است

 .(9) ددار یو سازمان یبر عملکرد فرد ینامطلوب ریدانش تأث نمودنپنهان  ن،یعلاوه بر ات. دانش اس

ها در سازمان یعاد دهیپد کبه یدانش  سازیپنهان رسد که وجود این گونه  مسائل، به نظر میرغم علی

 هایشاغل در دانشگاه  کارمند 1700از  شیب در ی انجام شدهعنوان مثال، نظرسنج. بهتبدیل شده است

به نظر کنند که  یرا از همکاران خود پنهان م خود دانش کارمندان از ٪76متحده نشان داد که  الاتیا

با توجه به آن که  (.10،11)ی است در مؤسسات دانشگاه جیرا هیرو کیدانش  سازیپنهان  رسدیم

انتشارات و مشاوره، نقش  ،ینوآور، پژوهشمشارکت فعال خود در آموزش،  قیعلمی از طرهیئت یاعضا

مناسب اشتراک  طیفرهنگ و مح جیترو جه،یدر نت د. دانش دارن یو به اشتراک گذار دیتول رد یاتیح

 حائز اهمیت اریمؤسسات بس تیموفق جهیعملکرد آنها و در نت یبرا انیدانشگاه نیداوطلبانه دانش در ب

توسعه  ک،یاستراتژ یزیربرنامه در بهبود انیدانشگاه در میانموثر  انشد یاشتراک گذار . (12،13) تاس

 یبرتر ،یمشترک، نوآور قاتیتحق ،یریادگیآموزش و  تیفیک ،یدانشگاه یهابرنامه تیفیک ،یبرنامه درس

به اشتراک دانش  به، یلیاغلب تما انیحال، دانشگاهبااین. است اثرگذار  یعال یهاو رقابت دانشگاه یعلم

  . (14،15) کننددانش را از همکاران خود پنهان می به طور عمدآنها  . و از طرفیبا همکاران خود ندارند

( ابداع 2002) امزیلیکه توسط پائولوس و و شخصیت( کیگانه تارسهاز سویی  جوانب تاریک شخصیت )

تواند می (.16،17) است یشیپرو روان یفتگیخودش سم،یاولیماک یتیشخص یژگیسه و شامل  و شد

 بر همکاری و مشارکت لطمه وارد کندو تقویت کند  مضر  و  انهرفتار فرصت طلب از قبیل یمنف یرفتارها

و رفتارهای مولد بوده و با  تواند زمینه ساز انتشار دانشدر مقابل ان فرهنگ یادگیری سازمانی می .(18)

خلق و ارتقاء  فرهنگ یادگیری سازمانی، محیط را برای افزایش انگیزه جهت ایجاد و تسهیم بهتر دانش، 

فرهنگ یادگیری سازمانی با ایجاد روحیه پرسشگری، صراحت و اعتماد در محل کار نقش اماده کند. 

 قال دانش، بهویژه تبادل دانش ضمنی استبسزایی در ایجاد یک فرهنگ اشتراکی دارد که متضمن انت

(19). 
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 یموسسه آموزش کی یها ها و حوزه بخش نیتر از مهم یکیها،  دانشگاه یعلم ئتیه یاعضا نیب نیر اد

 ازین نی. لذا اکنندیم فایا یافراد نقش موثر نیدانش ب رییخلق و تغ د،یآنها در تول رایز دهند،یم لیرا تشک

موسسات  رد شتریاعضا، هرچه ب نیب یدانش و همکار یگذار که مفهوم به اشتراک شودیاحساس م

به  تواندیم بررسی این تاثیراتدانش، و  یافراد به اشتراک گذار لیمطرح گردد، چرا که تما یآموزش عال

 لیباشند. عدم تما رگذاریاهداف در حوزه دانش، تاث رییو تغ دیجد یها تیظرف جادیدر ا میطور مستق

و یط علمی دانشگاه در مح رمولدیها، رفتار غدانشگاهعلمی در میان اعضای هیئت دانش یگذاراشتراکبه

. (20،21) با مثلث تاریک شخصیت است جهتهمدسته رفتارهای  آنی از اجتماع یبه هنجارها یتوجهیب

به طور قابل  خصیتش کیگانه تارسهتوان اذعان نمود که گرفته  میهای صورترو طبق بررسیازاین

نشان سازی دانش پنهان است که نیتوافق بر ا طورکلیبه دانش مرتبط خواهد بود. سازیبا پنهان  یتوجه

با وجود شواهد در  اما (.22،23) افراد دارد یتیهای شخصدر ویژگی شهیاست و ر یمنفهای دهنده رفتار 

 قیکه از طر ییهاسمیدانش، مکان سازیمحل کار مانند پنهان  یهاو رفتار کیگانه تارسه نیمورد رابطه ب

با در نظر گرفتن متغیرهای کلیدی از قبیل  فرهنگ  گذارد یم ریتأث ییرفتارها چنینبر  کیگانه تارآن سه

مثلث  با  سازی دانشپنهان وندیپ ن،ینشده است. بنابرا یبررس طور آشکاربه  )فرهنگ یادگیری سازمانی(،

انتشار و تسهیم در  علمیاعضای هیئتمشارکت عدم   لیاز دل جدیدی نشیب ،تیشخصاریک )ابعاد( ت

گانه سهگی تأثیر چگون یبررس تا ضمناست  نیهدف ا روازاین د. کنیارائه م محیط دانشگاهدر  دانش

تبیین نقش میانجی فرهنگ یادگیری سازمانی در ازتباط بین  بهدانش  سازیبر پنهان  شخصیت کیتار

 پرداخته شود. این دو متغیر

 ادبیات پژوهش 

 مثلث تاریک شخصیت-2-1

و  پریشیروانگانه تاریک شخصیت به سه ویژگی شخصیتی منفی یعنی خودشیفتگی، سهاصطلاح 

اشاره دارد. این سازه توسط دو محقق به نام پالهاوس و ویلیامز از دانشگاه بریتیش کلمبیا و   ماکیاولیسم

عاطفه گانه تاریک شخصیت هستند تمایل به بیافرادی که دارای ویژگی سه .ارائه شد 2002در سال 

ها یک ند. آنبودن و فریبکاری دارند، تمایل به انجام یا بیان هر چیزی دارند تا به هدف خود دست یاب

این افراد  .کنندآمیز نسبت به خود دارند و غالباً در تعریف کردن از خودشان بسیار مبالغه مینگاه اغراق

ها بر دیگران ممکن است رفتارهای احتمالاً تکانشی هستند و بدون توجه به چگونگی تأثیر اعمال آن

 (.25).شوندیخطرناکی انجام دهند که در برخی موارد حتی مرتکب جرم هم م
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 خودشیفتگیالف(

شود توسط شناخته می یفتگیعنوان خودشکه به شخصیت کیتاریکی از ویژگی های شخصیتی در مثلث 

به تصویر اند خود غرق شده نیرا که در تحس یشد تا افراد یمعرف یشناس( در روان1898) سیهاولاک ال

از حد خود  شیشود که احساس باطلاق می تیاز شخص یاگونهبه یفتگیدر حال حاضر، خودشبکشد. 

 گرانیتر از دو اهداف خود را مهم ازهایو ن کندتوصیف می ی نسبت به خود راستگیو شا یینمابزرگ

 (.18،27دارد )مفروض می

عشق به و فردی نسبتاً پایدار اشاره دارد که با تکبر، خودخواهی، خودپرستی  یهاویژگی به تفاوتاین 

رغم فقدان کارکرد در مورد پیشرفت، نیاز به  دریافت تحسین علی یپردازالیشود. خیخویشتن مشخص م

، گرانیفردی مناسب، استثمار دیگران و نداشتن اتحاد، خودستایی، رفتار پرخاشگرانه با داجتماعی و بین

 افراد خودشیفته هست یهایژگیو گریشدید از د ییگراهیجانی، مطلوبیت پایین و برون یثباتیبدزبانی، ب

افراد خودشیفته دارای احساس استحقاق هستند و باور دارند که می توانند برای خودشان  .(30،31)

به طور مناسب به نیازهای ذاتی خود  بایستمیبهترین تصمیم ها را اتخاذ کنند.لذا، افراد خودشیفته 

که فرد این احساس را دارد که  مند است خودشیفتگی یک ویژگی جهت. برای خودمختاری پاسخ دهند

، این باور که فرد یک شخصیت منحصربهفرد دارد و قرار داردیک وضعیت ممتاز نسبت به دیگران در 

ازحد نیاز به تأیید  منظور سیراب کردن وجودشان بیش . این افراد به(18،29،32) مهمتر از دیگران است

 .(33،34) دشونطرد می از جانب دیگرانپذیرند و  دارند اما درنهایت آسیب سایریتو تحسین 

 ب(روان پریش

 دلبستگی به مربوط مسائل از اغلب اختلال این که دهدمی نشان روان پریش ها مورد در اولیه تحقیقات

 است ممکن محبت کمبود و والدین طرد هیجانی، محرومیت که ایگونه به شودمی ناشی فرزند – والد

 به مربوط مسائل که باورند این بر محققان از برخی. دهد افزایش پریشی را روان به کودک ابتلای خطر

 باعث کودکی دوران در تواندمی والدین از مکرر جدائی و متزلزل هایدلبستگی استفاده، سوء رفتاری، بد

 عوامل از سایکوپاتی هایویژگی که دارد وجود احتمال این البته. (25پریشی شود) روان هایویژگی ایجاد

های . ویژگیشود ناشی تولد از قبل خطرات و نامطلوب والدین عصبی، تغییرات ژنتیک، نظیر مختلفی

های ممکن است در دوران کودکی ظاهر شود و با گذشت زمان بدتر شوند. یک فرد با ویژگی روان پرسشی

ه رفتار ضداجتماعی ک روان پریشیهای سایکوپاتی لزوماً یک سایکوپات نیست و فقط افرادی با ویژگی

 .(24)شوندمحسوب می روان پریشدهند، یک نیز از خود نشان می
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 ج(ماکیاولیسم

گرفته شده است که  یاولیولو ماککیرنسانس ن ییایتالیا یاسیس لسوفیاز نام ف سمیاولیاصطلاح ماک

 جیتان یریگیپ یبرا یاتاخلاق گرفتندهیبه ناد لی( تما1است: ) داریپا یژگیطورکلی شامل چهار وبه

نسبت  نانهیبدب دگاهی(د3(، )سایرین به کنترل لی)م گرانیتسلط بر د یبرا دیشد لی( م2)خود سودمند

 تیموفق یرونیب یهابه شاخص دیشد لی( تما4(، و )سایرینبه  یاعتمادی)ب گرانیو مقاصد د هازهیبه انگ

سرد و  یکردیهستند که رو یگرلهیهای حشخصیت هایاولی(. ماک28–26( )تیبه موقع لی)م یشغل

به اهدافشان لازم  دنیرس یکه برا یرفتار ای کیدارند تا از هر تاکت لیدارند و تما یحساب شده به زندگ

 ینامطلوب کارکنان، مانند قصد فساد، رفتارها یامدهایاز پ یبا تعداد سمیاولیاست استفاده کنند. ماک

 (. 13،29ارتباط مثبت دارند ) یراخلاقیغ فتارو ر رمولدیغ

 سازی دانشپنهان-2-2

دانش  سازیعنوان پنهان به گرانیدانش در صورت درخواست از داشتراک  یاز خوددار تریعمد شکلکی

های نوآورانه و جدید  خیراً مشاهده شده است که اشتراک دانش و انتقال خروجیا .(37) شودشناخته می

عنوان . این رفتار بهبا اختلال رو به رو شده استتوسط رفتاری خاص در میان کارمندان  هادر سازمان

 است تعریف شده "دانش در هنگام درخواست دیگران سازیمخفی"و  شودتوصیف میسازی دانش پنهان

(10،38). 

ک دارایی ها علاوه بر اینکه دانش را به عنوان یدر تحقیقات گذشته مکررا گزارش شده که، سازمان

بینند، باید خطرات دانش را نیز در نظر بگیرند. از جمله این تاثیرگذار در مسیر مدیریت سودمند می

اشاره کرد که رابطه نزدیکی هم با احتکار دانش  پنهان سازی دانش توان بهخطرات شناسایی شده می

 (.40،10).دارد

شود، در شخص دیگری درخواست میپنهان سازی دانش، پنهان کردن عمدی دانشی است که توسط 

حالی که احتکار دانش به معنای انباشت دانش است که ممکن است در زمان دیگری به اشتراک گذاشته 

 (.38شود و یا نشود)

و  بازی)ب( گنگ ،یمنطق یساز( پنهانالفشود: )پنهان کردن دانش در سه رفتار متفاوت منعکس می

کننده که در آن پنهان کندمیرا بازتاب  یرفتار یمنطق یسازپنهان. (1،39) رمنشانهفرا یکارپنهانج( )

 اری فرارمنشانهکند. پنهان کو منتشر را پردازش  یدانش درخواست تواندیکه چرا نم دهدیم حیدانش توض

بر ارائه  یمبن یرفتار بازی،گنگکه کند. درحالیمی ی را نشاناز دانش درخواست یتظاهر به ناآگاه رفتار

که  ستین یشک. (10،38،40د )ده یرا نشان م ندهیبه ارائه دانش در آ وعده دادن ایاطلاعات نامربوط 

 دانشجویان، اساتید و عملکرد دانشگاه هااز  یاریبر بس بار انیز یامدهایمنجر به پ سازی دانشپنهان
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،  یمیت تیخلاق یقابل توجه به طور سازی دانشپنهانموجود نشان داد که  یشود. مطالعات تجربمی

ی، سازمان ی، رفتار شهروندیمیت یریادگی،  یشغل تیرضای، منیا ی،روان ی وفرد تی، خلاقیتوانمندساز

سازی پنهان ن،یعلاوه بر ا. (39،41) کندمی فیرا تضع فهیو عملکرد وظی مینوآورانه، عملکرد ت یرفتار کار

 کندمی را تسریع محیط کار یا دانشگاهدر  یانحراف هایو رفتار تحصیل یا ترک شغلبه ترک  دانش

(1،39). 

 فرهنگ یادگیری سازمانی-2-3

ها و عادات سازمانی است که افراد و سازمان را ها، سیستمای از ارزشفرهنگ یادگیری سازمانی مجموعه

 بخشندصورت مستمر بهبود کند تا میزان دانش، شایستگی و عملکرد خود را بهحمایت و تشویق می

شود و دستیابی به مییا نهاد مورد نظر . این فرهنگ، موجب بهبود مستمر عملکرد و سازمان (42،43)

 . (44) کندتر میاهداف ، نوآوری و تواناییِ کنار آمدن با تغییرات را آسان

ادگیری ، فرهنگ یادگیری سازمانی ناشی از مفهوم سازمان یادگیرنده است و بیانگر مفاهیم ینظریاز لحاظ 

تواند جنبه اساسی از فرهنگ سازمانی و فرهنگ سازمانی است و در عمل فرهنگ یادگیری سازمانی می

 .(49،50) سازمان یادگیرنده باشد هیماسازمانی و درون

شود، اعتماد عمومی در سراسر سازمان گسترش یابد و در این راستا تعامل در فرهنگ یادگیری سعی می

کند و به عنوان ضمانت اجتماعی برای ایجاد ارتباطات و اعتماد نقش اساسی را ایفا می ،چهره به چهره

آورد که در را در سازمان به وجود می آید. فرهنگ پشتیبان یادگیری، جو اعتماددر سازمان به حساب می

یکدیگر سهیم  های ذهنی و دانشکنند و از طریق گفتگو، در مدلآن افراد آزادانه نظرات خود را بیان می

. در فرهنگ یادگیری، طرز تفکر مدیران درباره کار باید عوض شود؛ (41)شوند و ترسی از تنبیه ندارندمی

در عصر صنعتی، کارهایی مثل مطالعه مجله و کتاب و بحث گروهی در سلف سرویس، کار واقعی حساب 

های ژاپنی کارکنان در یکی از شرکت دانند؛شد؛ اما امروزه این کارها را در انتقال دانش، مفید مینمی

مجبورند مدت بیست دقیقه را در روز صرف بحث درباره حوادث روزانه کنند و از این طریق از یکدیگر 

 (.50).بیاموزند

ای برای تغییر رفتار در سطح فردی و واسطه توسعه دانش جدید، توانایی بالقوهیادگیری سازمانی به

نتیجه بهبود یادگیری  دهند، درکه یادگیری سازمانی را ارتقا می ییهانگفره رونیازا. سازمانی دارد

های کردن فرصت فراهم. (42،51) بخشندیفردی، گروهی و سازمانی، عملکرد سازمانی را بهبود م

یادگیری مستمر، روحیه پرسشگری و بحث و گفتوگو، تشویق حس همکاری و یادگیری گروهی، ایجاد 

 گذاری یادگیری، تعامل سازمان با محیط پیرامون و رهبری راهبردی ازجمله ویژگی نظام خلق و اشتراک

 دو خود را تغییر میده در حال یادگیری است طور مستمر  های یک سازمان یادگیرنده است که به

(51،52). 
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 پیشینه تحقیق-2-4

به  یاپاسخ مقابله کیعنوان دانش به سازیپنهان ( در پژوهش خود با عنوان 2022) 1سورال و همکاران

دانش  سازیپنهان ی، در یافتند که حفاظت زشیانگ هینظر دگاهیسرپرستان: د کیگانه تارسه تیشخص

سرپرستان  یتیهای شخصویژگی کیگانه تاراز سه یناش دیدر برابر تهد رانهیشگیمقابله پ سمیمکان کی

استحقاق  ک،یگانه تارهای سهدادن ویژگی وندیپ( در پژوهشی با عنوان 2022) 2میکر امولین. )58(ت اس

 کیگانه تارصفات سه نیرابطه ب ی درروانشناخت ، دریافت که شایستگیدانش سازیو رفتار پنهان  یروان

 . (59ای دارد ) واسطهنقش  سازی دانشپنهانو 

 سازیپنهان تعدیل باز بودن تجربه را بر  یاجو رابطه( در پژوهشی با عنوان 2021) 3و همکاران باناگو

مورد  یجو اشتراک کنندهلیاثر تعد ،یدر نمونه هلند(، دریافتند که دو کشور یمطالعه چند سطح)دانش 

تجربه  عدم محدودیت در کسب که احساس یافرادحاکی از آن بود ،  یتنامینمونه و یهاافتهی. استتایید 

دارند، کمتر  بهبه تجر یادیز لیکه تما یافراد ،ی. در نمونه هلندکنندیدارند، کمتر دانش خود را پنهان م

تری نقش قوی میاقل ،تیباشخص سهیکه در مقا دریافتند پژوهشگران در نهایتکنند.دانش خود پنهان می

 .(60) کندمی فایرفتار پنهان دانش ا ینیبشیدر پ

ش در بر رفتار پنهان دان کیتار تیشخص ریتأث( نیز در پژوهش خود با عنوان 2020) میکر امولین

دانش  سازیبا رفتار پنهان یشیپرو روان ستیسیاولیماک ی دریافت که رفتارمؤسسات آموزش عال

 سازیرفتار پنهان  با یزیارتباط ناچ یفتگیکه خودشدارند، درحالی یارتباط مثبت معنادار انیدانشگاه

 لیدر تما یدیکل نقش کیهای تارشخصیتافرادی با نشان داد که  های آنانیررسیدانش دارد. 

 .(61) دانش دارند سازیبه پنهان  انیدانشگاه

ی، بر طردشدگ دیسازی دانش با تأکپنهان یارائه الگو( در پژوهشی با عنوان 1401کمالی پور و همکاران )

 یهاسازی دانش تأثیر دارد. در سالشناسایی شده طردشدگی محل کار بر پنهان هایدریافتند که مولفه

شود، ها میازمانکارکردی س ییافزاکه موجب هم یاخیر، انتقال و تعمیم دانش سازمانی در میان کارکنان

 (. 62) است گردیدهوردار برخ یاژهیاز اهمیت و

سازی واکاوی عوامل محیطی و فنی مؤثر بر پنهان( در پژوهشی با عنوان 1400و همکاران ) پورنیحس

ناداری سازی دانش رابطه معکوس و معمحیطی و فنی با پنهان عوامل کهدریافتند  دانش در فضای علمی

 (.63دارد )

                                                           
1 Soral 
2Niamul Karim 
3 Banagou et al 

https://hii.khu.ac.ir/article-1-2936-fa.pdf
https://hii.khu.ac.ir/article-1-2936-fa.pdf
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مثلث تاریک شخصیت رهبران و عدالت سازمانی ادراک ( در پژوهشی با عنوان 1399ابراهیمی و اعظمی )

رویکرد ماکیاولیستی رهبر بر عدالت سازمانی ادراک ، دریافتند که پیرو -شده: نقش تعدیلگر مبادله رهبر 

رهبر بر عدالت سازمانی ادراک  یزیستو جامعهیر خودشیفتگی ث، اما تأداردیر معناداری ثشده کارکنان تأ

پیرو رابطه میان ماکیاولیسم و  -اکی از آن بود که مبادله رهبر ج حعلاوه، نتایشده معنادار نبود. به

( 1398در پژوهش وحدتی و حسنوند ). (64) کندلت سازمانی ادراک شده را تعدیل میاخودشیفتگی با عد

نتایج ، عملکرد شغلی منابع انسانی یهاث تاریک شخصیت بر شاخصهبررسی تأثیر سازة مثلبا عنوان 

 ای بودای و عملکرد زمینهحاکی از تأثیر منفی و معنادار سازة مثلث تاریک شخصیت بر عملکرد وظیفه

(65.) 

انجام شده در حیطه موضوعی پژوهش حاضر، ابتدا باید اشاره شود که با توجه به  مطالعاتضمن بررسی  

ای تأثیر ابعاد مطالعات اندکی در این زمینه انجام شده است. از طرفی در هیچ مطالعه موضوعن بدیع بود

نقش فرهنگ یادگیری سازمانی انجام نگرفته  درنظرگرفتنسازی دانش با مثلث تاریک شخصیت بر پنهان

ررسی شده و پژوهش ب نهیشیکه با استفاده از پ بر آن بوده استسعی  حاضر، پژوهش بنابراین در . است

  خلأ مطالعاتی پاسخ داده شود.، به مورداستفادهمنابع 

 توسعه فرضیات-2-5

 ریدانش را از سا یا غیر عمد،  به طور هدفمندممکن است،  یدر مؤسسات آموزش عال انیدانشگاه

دارای  تواندیم شود تعریف می رفتار پنهان دانش چنین رفتاری که به عنوان . نمایند غیدر انیدانشگاه

ها بررسی. (39،53،54) و انتشار دانش دارد خلقدر  شهیکه ر نهادهایی  یبرا ژهیو، بهآثار نامطلوب است

 نیاو  .استدانش مرتبط  سازی با پنهان یبه طور مثبت «کیتار» یتیشخص یهایژگیکه و دهدینشان م

 ،یفتگی)خودش اریکتگانه سه یتیهای شخصویژگی یدارا ی کانیامکان وجود دارد که دانشگاه

مرتبط است، دانش خود  وسیله انگاشتن افراد ای یعاطف ی( که معمولاً با سردیشیروان پر سم،یاولیماک

گانه های سهبا ویژگی انی.دانشگاه(55،56) نمایند غیخود در و دانشجویان و جوامع علمی را از همسالان

که دارند داشته باشند، که ممکن است به پنهان  یتری از استحقاق دانشحس قوی ستممکن ا تاریک

به طور  کیگانه تارسه یژگیهر سه و (،18،31،57) طبق مطالعات .(23د )را تسریع بخشدانش  سازی

. (39) دهد یم حیروابط را توض نیا یروانشناخت رابطو  استدانش مرتبط  سازیمثبت با رفتار پنهان 

توانند بر عدم انتشار اطلاعات شخصیت با ویژگی های خاص خود میهر یک از ابعاد سه گانه مثلث تاریک 

سازی فرارمنشانه  است، سازی دانش که شامل سه بعد  گنگ یازی ، پنهان کاری منطقی و پنهانو پنهان

. از طرفی فرهنگ یادگیری سازمانی میتواند در تأثیر بین این دو متغیر نقش مهمی (10،33) تأثیر بگذارد

های شخصیتی چرا که جو و شرایط محیط شامل فرهنگ سازمانی یادگیرنده بر روحیات و ویژگیایفا کند، 
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.از (1،29) ها را از تسهیم یا عدم تسهیم اطلاعات، تحت الشعاع قرار میدهدافراد  تأثیر گذار است و قصد ان

 :از قرار زیر است حاضر پژوهش در مطالعه یهاهیفرضرو مدل مفهومی و این

 .استتأثیرگذار  دانش یسازپنهان : مثلث تاریک شخصیت برولفرضیه ا

 ی( برو روان یاختلالات فکر بعدی، فتگیخودش، سمیاولی)ماک : ابعاد مثلث تاریک شخصیتفرضیه دوم

 .استتأثیرگذار  دانش یسازپنهان

 یسازمان یریادگیفرهنگ متغیر  دانش یسازپنهان در تأثیر مثلث تاریک شخصیت بر فرضیه سوم:

 .استدارای نقش میانجی 

 
 Marsick & Watkins,2003, Janason & Webser.2010. Connelly. مدل مفهومی پژوهش)1شکل 

et al.2012) 

 پژوهش روش

 ویژگی معیار اساس کاربردی است و بر هایپژوهش گروه در هدف معیار بر اساس پژوهش حاضر روش

اساتید دانشگاه تهران  پژوهش این آماری جامعه. باشدمی  همبستگی از نوع پژوهش مسئله یا موضوع

 SPSS افزارنرم از روش نمونه گیری در دسترس و استفاده با پژوهش این در نمونه . حجماست

SAMPLE POWER بدست آمد نفر 187 با برابر.  
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 SPSS SAMPLE POWER. خروجی برآورد حجم نمونه 2شکل 

 یسازپنهان ،تیشخص کی)مثلث تارنامه استاندارد پرسش 3 پژوهش این در اطلاعات گردآوری ابزار

 5لیکرت  طیف پژوهش این نامهپرسش در مورداستفاده طیفاست ی( سازمان یریادگی فرهنگدانش، 

(. جهت بررسی 1و کاملا مخالفم= 2، مخالفم=3، نظری ندارم:4، موافقم=5) کاملاً موافقم= استای درجه

 کیمثلث تار متغیر برای کرونباخ آلفای آزمون اساس بر نیز پژوهش ابزار روایی از نظرات خبرگان و پایایی

 سیدهر تأیید ( به71/0ی )سازمان یریادگی فرهنگ (،77/0دانش ) یسازپنهان (،75/0) تیشخص

داده ها آزمون رگرسیون و تحلیل مسیر  وتحلیلتجزیه ها پژوهش،از ابزارو تحلیل داده جهت تجزیه.است

 استفاده شده است AMOSو  SPSSافزارهای و  نرم

 هایافته

ی در تحقیق پرداخته شده است که طبق آمارشناختی نمونه جامعه ابتدا به بررسی اطلاعات جمعیت

 65.3 کهآن است  از حاکی پژوهش حاضر در پاسخگویان جنسیت فراوانی توزیع   1یافته های جدول 

 در پاسخگویان سن فراوانی توزیع .اندبوده زن درصد 34.7 و مرد پژوهش حاضر در پاسخگویان از درصد

 40در گروه سنی کمتر از  پژوهش این در پاسخگویان از درصد 21.5 که آن است از حاکی پژوهش این

 اند. سال قرار داشته 50درصد نیز در گروه سنی بالاتر از  38.1سال و  50تا  40درصد بین  40.4سال، 
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 شناختیپاسخگویان به تفکیک متغیرهای جمعیت . فراوانی1جدول 

 درصد متغیرها

 جنسیت
 65.3 مرد

 34.7 زن

 سن

 21.5 سال 40کمتر از 

 40.4 سال 50 تا 40

 38.1 سال 50بیشتر از 

 

( بالاتر گزارش گردیده 3از حد متوسط و استاندارد جامعه ) دانش یسازپنهان متغیر اکتسابی میانگین   

. بیشترین تا کمترین میانگین است(  که بیانگر حد مطلوب این متغیر 0.58با انحراف معیار  3.75) است

. 2سازی فرارمنشانه   . پنهان1از:  اندعبارتبه ترتیب  دانش یسازپنهان های متغیردر بین مؤلفه

 بازی کردن )ابهام بازی(.. گنگ3کاری منطقی   پنهان

های آن و مؤلفه دانش یسازپنهان متغیر از مرکزی )میانگین و انحراف معیار( پراکندگی های. آماره2جدول 

 ی( منطق یکارپنهان، فرارمنشانه یسازپنهان، (یبازی )ابهام بازگنگ)

 انحراف معیار  میانگین متغیر

 0.55 3.64 بازی کردن )ابهام بازی(گنگ

 0.71 3.88 سازی فرارمنشانهپنهان

 0.60 3.73 کاری منطقیپنهان

 0.58 3.75 سازی دانشپنهان

 

( بالاتر گزارش 3از حد متوسط و استاندارد جامعه ) تیشخص کیمثلث تار متغیر اکتسابی میانگین   

. بیشترین تا کمترین است( که بیانگر حد نامطلوب این متغیر 0.50با انحراف معیار  3.73گردیده است )

. 2. ماکیاولسیم   1از:  اندعبارتمثلث تاریک شخصیت به ترتیب  های متغیرمیانگین در بین مؤلفه

 کری و روانی.. اختلالات ف3خودشیفتگی   

های آن و مؤلفه تیشخص کیمثلث تار متغیر از مرکزی )میانگین و انحراف معیار( پراکندگی های. آماره3جدول 

ی( و روان یفکر اختلالاتی، فتگیخودش، میاولسیماک)  

 انحراف معیار  میانگین متغیر

 0.39 3.80 ماکیاولسیم

 0.51 3.74 خودشیفتگی
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 انحراف معیار  میانگین متغیر

 0.47 3.61 اختلالات فکری و روانی

 0.50 3.71 مثلث تاریک شخصیت

 

( بالاتر گزارش 3ی از حد متوسط و استاندارد جامعه )سازمان یریادگیفرهنگ  متغیر اکتسابی میانگین   

. بیشترین تا کمترین است( که بیانگر حد مطلوب این متغیر 0.66با انحراف معیار  3.54گردیده است )

. یادگیری مستمر   1از:  اندعبارتی به ترتیب سازمان یریادگیفرهنگ  های متغیرمیانگین در بین مؤلفه

 . رهبری استراتژیک.5. سیستم ارتباطی   4. یادگیری تیمی   3. سیستم توانمندسازی   2

های ی و مؤلفهسازمان یریادگیفرهنگ  متغیر از مرکزی )میانگین و انحراف معیار( پراکندگی های. آماره4جدول 

( کیاستراتژ یرهبری، ارتباط ستمیسی، توانمندساز ستمیسی، میت یریادگ، یمستمر یریادگآن )ی  

 انحراف معیار  میانگین متغیر

 0.44 3.73 یادگیری مستمر

 0.52 3.58 یادگیری تیمی

 0.71 3.60 سیستم توانمندسازی

 0.63 3.48 سیستم ارتباطی

 0.55 3.35 رهبری استراتژیک

 0.66 3.54 فرهنگ یادگیری سازمانی

 

توان شده است، میگزارش 05/0تر از با توجه به آزمون فوق و سطوح معناداری کلیه متغیرها که بزرگ

های کنند و در این پژوهش باید از آزمونیماستنباط نمود که کلیه متغیرها از توزیع نرمال پیروی 

 پارامتریک استفاده گردد.

بررسی نرمال بودن توزیع متغیرها. آزمون کولموگروف اسمیرنف برای 5جدول   

 نتیجه آزمون  معناداری سطح متغیرها

 هاتوزیع نرمال داده 0.10 سازی دانشپنهان

 هاتوزیع نرمال داده 0.16 مثلث تاریک شخصیت

 هاتوزیع نرمال داده 0.13 فرهنگ یادگیری سازمانی

 

 شرح زیر می باشد: در ادامه به بررسی فرضیه های پژوهشی پرداخته شده است که به
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 . است رگذاریدانش تأث یسازبر پنهان تیشخص کیمثلث تار فرضیه اول:

 کیمثلث تارتوان استنباط نمود که میزان تأثیر متغیر مستقل )با توجه به مدل رگرسیونی ساده چنین می

گزارش شده است که این میزان تأثیر، یک تأثیر با  56/0( دانش یسازپنهان( بر متغیر وابسته )تیشخص

درصد واریانس  31و بیانگر آن است که  است 31/0آن نیز برابر با  2Rشدت مناسبی بوده و ضریب تعیین 

( تبیین شده است. به تیشخص کیمثلث تار( توسط متغیر مستقل )دانش یسازپنهانمتغیر وابسته )

. مقدار سطح است تیشخص کیمثلث تارمربوط به  دانش یسازپنهانامل درصد از ع 31تر عبارت ساده

تر کوچک 05/0های رگرسیونی نیز که از نسبت بحرانی افزار و در کادر وزنمعناداری نیز در خروجی نرم

ی با توجه به خروجی آزمون طورکلبهکند. بوده و معنادار بودن این تأثیرات را از لحاظ آماری گزارش می

درصدی مدل در جامعه  31) 31/0سترپ برای روشن شدن معناداری یا عدم معناداری ضریب تعیین ابوت

 05/0گزارش شده و از سطح خطای  01/0آماری( چون مقدار سطح معناداری در این آزمون برابر با 

توان استنباط نمود که های حد پایین و حد بالا صفر واقع نشده است میتر است و در بازهکوچک

شود، و فرضیه فوق تأیید می استمعنادار  (تأثیر متغیر مستقل بر متغیر وابسته)ی این اثرات طورکلبه

. نتیجه کلی این فرضیه آن است که؛ است رگذاریدانش تأث یسازبر پنهان تیشخص کیمثلث تاربنابراین 

 بینی نمود.پیشدر جامعه آماری  تیشخص کیمثلث تاررا بر اساس  دانش یسازپنهانتوان می

 
 بررسی فرضیه اول-3شکل 

استرپبوتهای رگرسیونی و آزمون .  خروجی استاندارد شده وزن6جدول   

 های رگرسیونیخروجی استاندارد شده وزن

 سطح معناداری نسبت بحرانی مقدار استاندارد شده متغیرهای پژوهش 

 0.0001 10.71 0.56 دانش یسازبر پنهان تیشخص کیمثلث تار تأثیر

 استرپ خروجی آزمون بوت

 سطح معناداری حد بالا حد پایین استرپ( در آزمون بوت2Rمقدار استاندارد شده )ضریب تعیین 
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 های رگرسیونیخروجی استاندارد شده وزن

0.31 0.26 0.44 0.01 

 

و  یاختلالات فکر بعدی، فتگیخودش، سمیاولیماک) تیشخص کیابعاد مثلث تار فرضیه دوم:

 . است رگذاریدانش تأث یسازبر پنهان ی(روان

 یسازبر پنهان سمیاولیماکتوان استنباط نمود که میزان تأثیر بعد با توجه به مدل رگرسیونی ساده می   

د اختلالات فکری و  میزان تأثیر بع 39/0 دانش یسازبر پنهان ، میزان تأثیر بعد خودشیفتگی50/0 دانش

بی بوده و گزارش شده است که این میزان تأثیرات با شدت مناس 43/0 دانش یسازبر پنهان و روانی

ابسته درصد واریانس متغیر و 38و بیانگر آن است که  است 38/0آن نیز برابر با  2Rضریب تعیین 

ی( و روان یکراختلالات ف بعدی، فتگیخودش، سمیاولیماک( توسط ابعاد متغیر مستقل )دانش یسازپنهان)

 کیمثلث تارمربوط به ابعاد  دانش یسازپنهاندرصد از عامل  38تر به عبارت سادهتبیین شده است. 

های رگرسیونی نیز که از افزار و در بخش وزن. مقدار سطح معناداری نیز در خروجی نرماست تیشخص

کند. تر بوده و معنادار بودن این تأثیرات را از لحاظ آماری گزارش میکوچک 05/0نسبت بحرانی 

استرپ برای روشن شدن معناداری یا عدم معناداری ضریب ی با توجه به خروجی آزمون بوتطورکلبه

ر با درصدی مدل در جامعه آماری( چون مقدار سطح معناداری در این آزمون براب 38) 38/0تعیین 

واقع  د بالا صفرحهای حد پایین و تر است و در بازهکوچک 05/0گزارش شده و از سطح خطای  006/0

معنادار  (ثیر متغیر مستقل بر متغیر وابستهتأ)ی این اثرات طورکلبهتوان استنباط نمود که نشده است می

 بعدی، فتگیخودش، سمیاولیماک) تیشخص کیمثلث تارشود، بنابراین ابعاد و فرضیه فوق تأیید می است

آن است که؛  کلی فرضیه مذکور. نتیجه است رگذاریدانش تأث یسازبر پنهان ی(و روان یاختلالات فکر

 بعدی، فتگیشخود، سمیاولی)ماک تیشخص کیمثلث تاررا بر اساس ابعاد  دانش یسازپنهانتوان می

 بینی نمود.در جامعه آماری پیش ی(و روان یاختلالات فکر
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 بررسی فرضیه دوم-4شکل 

استرپهای رگرسیونی و آزمون بوت.  خروجی استاندارد شده وزن7جدول   

 های رگرسیونیخروجی استاندارد شده وزن

 سطح معناداری نسبت بحرانی مقدار استاندارد شده متغیرهای پژوهش 

 0.0001 1.44 0.50 دانش یسازبر پنهان ماکیاولیسم تأثیر

 0.02 10.71 0.39 دانش یسازبر پنهان خودشیفتگی تأثیر

 0.003 9.14 0.43 دانش یسازبر پنهان اختلالات فکری و روانی تأثیر

 استرپ خروجی آزمون بوت

 سطح معناداری حد بالا حد پایین استرپ( در آزمون بوت2Rمقدار استاندارد شده )ضریب تعیین 

0.38 0.30 0.51 0.006 

 

 یریادگیفرهنگ  ریدانش متغ یسازبر پنهان تیشخص کیمثلث تار ریدر تأثفرضیه سوم: 

 است یانجینقش م یدارا یسازمان

های رگرسیونی و مقادیر سطوح معناداری اثرات مستقیم و با توجه به یافته ها و خروجی وزن   

 یسازبر پنهان تیشخص کیمثلث تارتوان استنباط نمود که تأثیر مستقیم و غیرمستقیم غیرمستقیم می

 05/0بحرانی تر از سطح بوده و بزرگ 02/0و  0001/0. )سطح معناداری برابر با استمعنادار دانش 

. )سطح استی معنادار سازمان یریادگیبر فرهنگ  گزارش شده است( تأثیر مستقیم پنهان سازی دانش

فرهنگ گزارش شده است( تأثیر مستقیم  05/0تر از سطح بحرانی بوده و بزرگ 0001/0معناداری برابر با 
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تر از بوده و بزرگ 0001/0ابر با . )سطح معناداری براستمعنادار  دانش یسازبر پنهان یسازمان یریادگی

مدل  برای که سازیخودگردان یا استرپبوت آزمون به توجه گزارش شده است( . با 05/0سطح بحرانی 

سازی گری در مدلبا توجه به اصول حاکم بر بحث میانجی است و همچنین گردیده استفاده پژوهش

در این مدل هر دو اثر مستقیم و اثر غیرمستقیم نمود که  توان استنباططورکلی میمعادلات ساختاری به

توان استنباط نمود که معنادار گزارش شده است، میدانش  یسازبر پنهان تیشخص کیمثلث تار

 کیمثلث تار تأثیر دارای نقش میانجی جزئی در یسازمان یریادگیفرهنگ ی وجود دارد و متغیر گریانجیم

 گردد.بنابراین فرضیه فوق تأیید می ،استدانش  یسازبر پنهان تیشخص

 
 بررسی فرضیه سوم-5شکل 

های رگرسیونی . خروجی استاندارد شده وزن8جدول   
 استاندارد ریمقاد هاشاخص

 شده

 سطح معناداری نقاط بحرانی

 0.0001 7.99 0.56 دانش یسازبر پنهان تیشخص کیمثلث تارتأثیر 

 یریادگیبر فرهنگ  دانش تأثیر پنهان سازی

 یسازمان

0.35 6.54 0.0001 

 یسازپنهانبر  یسازمان یریادگیفرهنگ تأثیر 

 دانش

0.88 7.59 0.0001 

 

اثرت مستقیم، غیرمستقیم و اثر کل متغیرها-9جدول   

 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم هاشاخص

 0.44 0.31 0.56 دانش یسازبر پنهان تیشخص کیمثلث تارتأثیر     

استرپمعناداری اثرات مستقیم و غیرمستقیم با استفاده از آزمون بوتسطوح   
 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم هاشاخص

 0.003 0.02 0.0001 دانش یسازبر پنهان تیشخص کیمثلث تارتأثیر     
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 گیری و  پیشنهاداتنتیجه

فرضیه اول حاکی از آن بوده پژوهش حاضر در پاسخ به مساله پنهان سازی دانش صورت گرفته است. 

 56/0( دانش یسازپنهان( بر متغیر وابسته )تیشخص کیمثلث تاراست که میزان تأثیر متغیر مستقل )

 است 31/0آن نیز برابر با  2Rبوده است که این میزان تأثیر، تأثیری با شدت مناسب بوده و ضریب تعیین 

مثلث ( توسط متغیر مستقل )دانش یسازپنهانه )درصد واریانس متغیر وابست 31و بیانگر آن است که 

مربوط به  دانش یسازپنهاندرصد از عامل  31تر ( تبیین شده است. به عبارت سادهتیشخص کیتار

. نتیجه است رگذاریدانش تأث یسازبر پنهان تیشخص کیمثلث تار. بنابراین است تیشخص کیمثلث تار

در جامعه  تیشخص کیمثلث تاررا بر اساس  دانش یسازپنهانتوان کلی این فرضیه آن است که؛ می

بینی نمود. بنابراین مثلت تاریک شخصیت با سه ویژگی خودشیفتگی، ماکیاولیستی و روان آماری پیش

پریشی بر پنهان سازی دانش در محیط دانشگاهی تاثیر گذار است، از آنجایی که اساتید دانشگاهی مخازن 

ها و موسسات عالی بستر تولید دانش است، عدم شود و دانشگاهعه محسوب میاستعداد و دانش در جام

تواند به مرور زمان به خلق و تسهیم دانش آسیب وارد توجه به هر کدام از سه بعد تاریک شخصیت می

نماید، ، ویژگی خودشیفتگی، ماکیاولیستی و  روان پریشی بر سه بعد گنگ بازی، پنهان سازی فرار 

دهد و منجر به آثار منفی شده و  نهان کاری منطقی تاثیر گذاشته و میزان آن را افزایش میمنشانه و پ

 راند.نقش دانش را کمرنگ کرده و آن را به حشیه می

، میزان تأثیر 50/0 دانش یسازبر پنهان سمیاولیماکدر بررسی فرضیه دوم پژوهش، میزان تأثیر متغیر 

 یسازبر پنهان و  میزان تأثیر بعد اختلالات فکری و روانی 39/0 دانش یسازبر پنهان بعد خودشیفتگی

آن نیز  2Rگزارش شده است که این میزان تأثیرات با شدت مناسبی بوده و ضریب تعیین  43/0 دانش

( توسط ابعاد دانش یسازپنهاندرصد واریانس متغیر وابسته ) 38و بیانگر آن است که  است 38/0برابر با 

ی( تبیین شده است. به عبارت و روان یاختلالات فکر بعدی، فتگیخودش، سمیاولیماکمتغیر مستقل )

بنابراین ابعاد  .است تیشخص کیمثلث تارمربوط به ابعاد  دانش یسازپنهاندرصد از عامل  38تر ساده

دانش  یسازبر پنهان ی(و روان یاختلالات فکر بعدی، فتگیخودش، سمیاولی)ماک تیشخص کیمثلث تار

مثلث را بر اساس ابعاد  دانش یسازپنهانتوان . نتیجه کلی این فرضیه آن است که؛ میاست رگذاریتأث

بینی در جامعه آماری پیش ی(و روان یاختلالات فکر بعدی، فتگیخودش، سمیاولی)ماک تیشخص کیتار

ر پنهان سازی های مربوط به مثلث تاریک شخصیت بشود که هر کدام از ویژگیبنابراین مشاهده می نمود.

ای در نظر دانش تاثیرگذار است، افرادی که از ویژگی ماکیاولیسیتی شدیدی برخوردارند دانش را وسیله

تواند به آنان در جهت دستیابی به اهداف شخصیشان که نفع شخصی داشته کمک بنماید گیرد که میمی

باشند را در اختیار ی که دارا میو ازین رو که طالب دستیابی به اهداف فردی خویش هستند، دانش مفید

نمایند و ازین رو منجر به مسدود سازی دانش در سازمانها  سایرین قرار نداده و آن را از دیگران دریغ می
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شوند. ویژگی دیگر شخصیتی، خودشیفتگی است که به نوبه خود در پنهان سازی دانش تاثیر گذاشته می

عشق به و تکبر، خودخواهی، خودپرستی ه با توجه به ویژگی دهد. افراد خود شیفتو آن را افزایش می

رغم فقدان کارکرد اجتماعی و در مورد پیشرفت، نیاز به  دریافت تحسین علی یپردازالیخ،خویشتن 

، بدزبانی، گرانیفردی مناسب، استثمار دیگران و نداشتن اتحاد، خودستایی، رفتار پرخاشگرانه با دبین

یی علاقه مند به برقراری ارتباط با سایرین نبوده و در تبادل گراهیجانی، مطلوبیت پایین و برون یثباتیب

باشند.در بعد روانپریشی افراد قادر به سازگاری و ثبات  دانش صحیح و سالم دچار نقصان رفتاری می

ازین  ظ حرفه ی خود داردتمایل به حف، به طور شدیدی  اینگونه رفتاربه  لافرد مبتنبوده و از آنجایی که 

جهت از به اشتراک گذاری دانش و اطلاعاتی که ممکن است حرفه و شغل آنان را تحت تاثیر قرار دهد و 

این نگرانی را ایجاد کند که حرفه شان در خطر است، سعی در پنهان سازی دانش نموده و از تسهیم آن 

ویژه در محیط های آموزشی و تربیتی که خود داری مینمایند. بنابراین سه گانه تاریک شخصیت به 

نیازمند خلق و تسهیم و انتشار دانش است در صورت افزایش در هر کدام از ابعاد نام برده شده موجب 

اخلال خواهد شد و عدم مهار چنین معذلی منجر به افول و رکود دانشی شده و رقابت در حفظ دانش 

 یابد.فردی افزایش می

 

 یسازبر پنهان تیشخص کیمثلث تاراز معناداری تأثیر مستقیم و غیرمستقیم  فرضیه سوم پژوهش حاکی

گزارش شده  05/0تر از سطح بحرانی بوده و بزرگ 02/0و  0001/0. )سطح معناداری برابر با دانش است

. )سطح معناداری استی معنادار سازمان یریادگیبر فرهنگ  تیشخص کیمثلث تاراست( تأثیر مستقیم 

 یریادگیفرهنگ گزارش شده است( تأثیر مستقیم  05/0تر از سطح بحرانی بوده و بزرگ 0001/0برابر با 

تر از سطح بوده و بزرگ 0001/0. )سطح معناداری برابر با استمعنادار  دانش یسازبر پنهان یسازمان

 کیمثلث تارگزارش شده است( در مدل حاضر  هر دو اثر مستقیم اثر و غیرمستقیم  05/0بحرانی 

ی وجود گریانجیمتوان استنباط نمود که معنادار گزارش شده است، میدانش  یسازبر پنهان تیشخص

بر  تیشخص کیمثلث تار تأثیر دارای نقش میانجی جزئی در یسازمان یریادگیفرهنگ دارد و متغیر 

ای گیری مولفهگردد. بنابراین از آنجایی که فرهنگ یادپس فرضیه فوق تأیید می ،دانش است یسازپنهان

توان اذعان ها و ابعادشان جلوگیری کند، میتواند از آثار منفی سایر مولفهمثبتی است که وجود آن می

های منتج شده از ویژگی نمود با افزایش فرهنگ سازمانی مبتنی بر یادگیری و ترویج آن، اثرات و آسیب

به عمل آورد و با بهبود چنین فرهنگی  شود جلوگیریشخصیتی افراد که منجر به پنهان سازی دانش می

ازخلق و توسعه و توزیع دانش سود برد، بنابراین ازآنجایی که دانشگاه و افراد شاغل درآن به ویژه اساتید 

ها به سمت سوی و هیات علمی با توجه بیشتر و ترغیب فرهنگ سازمانی یادگیری و سوق دادن دانشگاه

شود تاثیر دهای شخصیتی که بر اشتراک یا عدم اشتراک منجر میتوان بر کژکارکریادگیرنده بودن می
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گذاشت و بر رفتارهایی از قبیل خودشیفتگی، ماکیاولیسیتی و روانپریشی را به حاشیه راند.از طرفی عدم 

تواند عواقب بسیاری به دنبال داشته  و در صورت کمرنگ شدن نقش چنین توجه به فرهنگ یادگیری می

 پیوندد.ها به وقوع میابتی تشدید یافته و زوال و گمراهی دانش در دانشگاهفرهنگی، فرهنگ رق

 

ازین رو در جهت مهار سه ویژگی تاریک شخصیت )خودشیفتگی، ماکیاولیستی و روانپریشی( و همچنین 

برطرف نمودن مساله پنهان سازی دانش در میان اساتید و بهبود فرهنگ یادگیری سازمانی در بستر 

 گردد:پیشنهادات زیر مطرح میدانشگاهی، 

شود اساتید دانشگاهی به یادگیری و کسب دانش تیمی و .با توجه به نتایج پژوهش حاضر پیشنهاد می1

جمعی همت گمارند و با ایجاد سرمایه اجتماعی و شبکه های اجتماعی دانشی بر تعامل متقابل خود و 

ی مرتبط بر توانایی خود در جهت خلق و تسهیم ها و رشته هاهمچنین همکاری با اساتید سایر دانشگاه

و بهبود مدیریت دانش در بستر دانشی تاکید نمایند و با دریافت بازخورد، بر مشکلاتی که منجر به پنهان 

 شود غلبه نمایند.سازی دانش می

نش مبتنی ها ناگزیرند دانش محور عمل نمایند و داها سازمان.با توجه به عصر دانشی و توسعه کلان داده2

تواند با ایجاد بانک اطلاعاتی و تاکید بر بروز رسانی بر شواهد را در اولویت قرار دهند،  بنابراین دانشگاه می

 آن در تقویت تسهیم و به اشتراک گذاری  دانش یاری رساند. 

نطق  ی اساتید و دعوت آنان جهت سخن رانی وهای سالانه در موضوعات مورد علاقه. برگزاری کنفرانس3

های خویش یاری رسان باشد و بستری فراهم مندی وایجاد انگیزه آنان در ارائه دانستهتواند به علاقهمی

نماید که آنان بتوانند مخاطبین خود را ملاقات کرده و اطلاعات و دانش مد نظر آنان را در اختیارشان 

 قرار دهند.

آموزشی و پژوهشی و تاکید بر کاربردی بودن نتایج . استفاده از ظرفیت اساتید به طور برابر در فعالیت 4

 پژوهششان و کاربست آن در بستر عمل و اقدام.

.بهره گیری از نظر و آراء اساتید در زمان تقسیم دروس آموزشی و عدم تحمیل واحد درسی به استاد و 5

 حدالامکان اختصاص درس با توجه به تجربه آموزشی و پژوهشی و خلقیات وی.

توجه به مسائل مربوط به پاداش و تشویقی و کاهش میزان رقابت در میان اساتید با توجه به .افزایش 6

 در نظر گرفتن معیارها و استاندارد های صحیح ارتقاء و ترفیع آنان.

. افزایش توجه به مسائل فرهنگی مرتبط با یادگیری و تشویق اصول اخلاقی از قبیل رفتارهای شهروندی، 7

 رسانی و عدالت .جوانمردی و یاری 
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همچنین هر پژوهشی در طول فرایند انجام با محدودیت هایی مواجهه است که محدود بودن یافته ها به 

نمونه مورد مطالعه و محدودیت های ذاتی پرسشنامه از مهمترین محدودیت های این پژوهش بود. در 

ر و تکمیلی تر از روش مصاحبه پایان نیز به محققان پیشنهادا میگردد جهت دستیابی به نتایج دقیق ت

 استفاده نمایند.
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 یکارکنان وکاهش حوادث و سوانح شغل یهوش معنو ،یروان یتوانمندساز نیروابط متقابل ب نییتب

 (ی: شرکت ملی صنایع مس ایران)مطالعه مورد
 1ساسان تقی زاده

 2 علیرضا منظری توکلی

 3سنجر سلاجقه

 4فرسنگیسمانه مهدیزاده 

 

 

 (10/12/1401؛ تاریخ پذیرش: 28/6/1400)تاریخ دریافت:  

  چکیده

 ،یانح شغلکاهش حوادث و سو کارکنان و یهوش معنو ،یروان یتوانمندساز نیروابط متقابل ب نییپژوهش تب نیاز ا هدف

 یاو کتابخانه ینادمنظور در مرحله اول، ابتدا به روش اس نی. بدکندیم تیتبع یاسه مرحله یندیحاضر از فرآ قیاست. تحق

. سپس، از روش شد قیموجود و قابل دسترس، جهت احصا عوامل اثرگذار بر ابعاد تحق یعلم اتیاقدام به مرور و مطالعه ادب

 کیا کمک تکنب انی. در پادگردی استفاده گانه،بر ابعاد سه رگذاریعوامل تأث یساز یکردن و بوم ییجهت نها یفاز یدلف

DEMATEL - based ANP (DANP) متقابل(  ریآنها بر هم )تاث ریتأث یو چگونگ یفرع ،یاصل یرهایمتغ انی، روابط م

سوانح و  ،یمنید اارش رانیو مد ینفر از کارکنان خبره حوزه رفتار سازمان 11را  قیتحق نیا یینها یشد. جامعه آمار نییتع

 ریغ یکه روش استفاده شد یقضاوت یریگانتخاب نمونه، از نمونه یدادند. برا لیتشک ران،یمس ا عیصنا یکنترل شرکت مل

بر کاهش  رفهطکیو  میکارکنان، بصورت مستق یو هوش معنو یروان ینشان داد که توانمندساز قیتحق جیااست. نت یاحتمال

کارکنان  یوش معنوو ه یروان یکه ارتقا و بهبود توانمندساز باشدیبدان معنا م نیو ا گذارندیاثر م یحوادث و سوانح شغل

کنان، کار یو هوش معنو یروان یتوانمندساز نیب دیگردمشخص  ن،یخواهد شد. همچن یموجب کاهش حوادث و سوانح شغل

 برقرار است. هیدوسو یارتباط
 

 یو سوانح شغل حوادثی، هوش معنوی، روان یتوانمندساز :هاکلیدواژه
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 مقدمه

آن را  یا. عدهگیردیصورت م یبراساس بهسازی نیروی انسان یانسان یروین ینگهدار            

. هدف از آن دانسته اند یانسان یروین یفیآن را  توسعه ک یاو عده یتواناساز ایی،عدهتوانمندساز

کنان است در کار یشغل یتصلاح یجاداعتماد به نفس و ا یجادمهارت و ا یتدادن قدرت، تقو ی،تواناساز

که متشکل از  یمنابع انسان هاییتکه  قابل یمعن ین. بدیابندیم یراه کارکنان عملکرد بهتر ینکه از ا

است،  یزمانمنجر به تحقق اهداف سا یامور سازمان یدر راستا یفهانجام وظ یو مهارت برا یتصلاح نقش،

لف ؤجهت م ینبد شود،یم یشغل غبا بلو یفهوط یفیتوانا به انجام ک یمنابع انسان یو به عبارت یافتهارتقا 

 را به کار برده است. یواژه بهساز

توجه زیادی را از سوی دانشمندان و متخصصان سازمان بالاخص در بخش  1(SIاخیراً هوش معنوی )

(. اهمیت 1مدیریت منابع اسنانی به خود جلب کرده است که نقش مهمی در بهسازی منابع انسانی دارد. )

(. هوش معنوی فراتر از 2ها را تغییر داده است )روزافزون هوش معنوی، مفهوم موفقیت در سازمان

(. احمد و همکاران 3( و ضریب عاطفی است )IQلانی و عاطفی، مانند ضریب هوشی )های عققابلیت

ها و شوند که هوش معنوی، این ظرفیت را دارد که مجدداً مشکلاتی که سازمان(، یادآور می4)(2016)

های سازی مدلیابی کند، زیرا این امر باعث تقویت تفکر در پیادهکارمندان با آن مواجه هستند را ریشه

های کهنه و قبلی را کنار کند انگیزهشود. همچنین به کارکنان کمک میتوسعه یافته منابع انسانی می

ای برای انگیز، جایگزین کنند. از این رو، هوش معنوی پایههای بالاتر و هیجانها را با انگیزهبگذارند و آن

  (.5دهد )استراتژیک ارائه می-تفکر فرا

افراد و ارتباط آن با جهان نیز رابطه دارد و ظرفیت فهم  2درونی ذهن و نفس هوش معنوی با زندگی

با ، همچنین (6)شو عمیق سؤالات وجودی و بینش نسبت به سطوح چندگانه هوشیاری را شامل می

هایی مرتبط است که برای منابع انسانی بسیار موردنیاز هستند. در این بین، یکی از ای از تواناییمجموعه

های هوش معنوی، بهبود عملکرد کارکنان و ارتقای آنان برای توانمندسازی منابع انسانی است که نقش

(. اگرچه 7ی توسعه منابع انسانی شده است )ی محققین و عملگرایان به آن در حوزهمنجر به توجه ویژه

وجود به دو دسته اند، رویکردهای متحقیقات به یک نگرش واحد از تعریف توانمندسازی دست نیافته

 (.8شوند )تقسیم می

                                                           
1 Spiritual Intelligence 
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های مرتبط با ای از راهکارها/ فعالیت/سازمانی، که بر این اساس توانمندسازی مجموعه 1ارتباطی -1

 دهد.گیری به کارمندان را نشان میتفویض تصمیم

 گردد.نگیزشی/ روانی، که به حالت انگیزشی بر میا -2

ث بهسازی های مرتبط بهبود ساخت و باعتوان از طریق آموزشیبنابراین هوش معنوی در کارکنان را م

 منابع انسانی از طریق آموزش شد.

از دیگر متغیرهایی که نقش مهمی در بهسازی منابع انسانی دارد. توانمند سازی روانی است.توانمندسازی 

ارزیابی، شناخت توان یک نگرش کاری درنظرگرفت، چرا که هر سه ویژگی یک نگرش، یعنی: روانی را می

تعریف شده است، را دارا است. ابتدا، یک کارمند  (9)( 2007) لتون،یهمطور که توسط و رفتار، همان

ی نتایج یک ی تجربهیا انتظارات برپایه 2«واقعه محیطی» عنوان ای که به آن بهوظیفهطور عاطفی بهبه

دهد. سپس، برداشت دل شوند، پاسخ میی شناختی یک نگرش معاتواند با مؤلفهوظیفه خاص که می

ی )درک( افراد از معناداری وظیفه، توانایی او بر ایفای نقش، تأثیر آن بر کل عملکرد سازمانی و درجه

باشد. گویند، مییا ابتکار عمل ارزیابی از جانب فرد می« ارزیابی شغل»خود تعیینی، نیازمند آنچه به آن 

(. بنابراین، 10دهد )ای فوق، فرد تمایلاتی را به رفتار بعدی توسعه میهدر نهایت، در پاسخ به برداشت

کارکنان به عنوان یک رویکرد نوین انگیزش درونی به معنی آزاد کردن نیروها و قدرت ی توانمندسازی روان

-توانایی ،ها برای شکوفایی استعدادهادرونی افراد و همچنین فراهم کردن بسترها و به وجود آوردن فرصت

ها کارکنان است و در واقع شامل ادراکات افراد نسبت به نقش خویش در شغل و سازمان ها و شایستگی

ثر ؤاحساس م ،احساس اعتماد ،شناختی شامل پنج بعد احساس شایستگیتوانمندسازی روان شود.می

منابع و در نهایت باعث بهسازی  شوددار بودن شغل میاحساس خود مختاری و احساس معنی ،بودن

 انسانی خواهد شد.

شود، مبحث سوانح و حوادث شغلی است. از متغیرهای دیگری که در این پژوهش به آن پرداخته می

را بیش بررسی در زمینه سوانح شغلی، همواره به عنوان پژوهشی پیچیده مطرح بوده که لزوم توجه به آن

بینی نشده در ارتباط را یک رخداد پیشسازمان بهداشت جهانی، سانحه شغلی  سازد.از پیش نمایان می

با فرد و سازمان تعریف نموده که در حین انجام کار رخ داده و ضرر و زیانی مشخص را به همراه دارد 

. دراین میان، عوامل (12)دهند به طور مشخص، منظور سوانحی است که در حین انجام کار رخ می (11)

مرتبط با افراد بوده و در بروز سوانح شغلی ناشی از خطاهای شوند که هایی محسوب میروانی جزء ویژگی

. عوامل روانی مرتبط با ایمنی شغلی، شامل ادراک و (13)کنند فردی کارکنان نقشی مهم ایفا می

شان است که تأثیراتی مستقیم بر شیوه انجام کارشان دارد احساساتی از جانب کارکنان در مورد شغل

                                                           
1 relational 
2 Environmental event 



 

 

 

 

 

 

توان در مورد پرداختن به این عامل برشمرد، آن است که کارکنان کم و می ترین دلیلی کهمهم (.14)

و در مقابل، از پرداختن به ( 15)نمایند بیش همه زمان خود را صرف حل مسائل و مشکلات کاری می

نمایند و اهمیتی کمتر به مسائل و موضوعات شخصی، به ویژه نیازهای روحی و روانی خود غفلت می

 (.16)دهند ها دارند، اختصاص میثیری مستقیم بر وضعیت روانی آنهایی که تأآن

های ا آموزشهایی که امکان بروز حوادث و سوانح شغلی وجود دارد لازم است تا ببنابراین، در سازمان

کرد نیروی ای به کارکنان به کاهش حوادث و سوانح شغلی کمک نمود که در نهایت باعث بهبود عملدوره

موزش کارکنان آ یریتروز افزون مد یتبا توجه به اهم نماید.ها نیز کمک میو به بهسازی آنانسانی شده 

 یرمدیران،غو  یرانکارکنان اعم از مد یتمام یبرا یبهساز در زمینه پیشگیری از حوادث شغلی و سوانح،

و  یتصلاح ،که متشکل از نقش یمنابع انسان هاییتکه  قابل یمعن ینبد. است یافتهو ضرورت  یتاهم

و به  یافتها است، ارتق یمنجر به تحقق اهداف سازمان یامور سازمان یدر راستا یفهانجام وظ یمهارت برا

 شود.یم یبا بلوغ شغل ظیفهو یفیتوانا به انجام ک یمنابع انسان یعبارت

 ،یروان یتوانمندساز نیروابط متقابل ب نییتب، این تحقیق به دنبال به طرح موضوع صورت گرفتهبا توجه 

برای مدیران اجرایی و مذکور، روابط  نییتباست،  یکاهش حوادث و سوانح شغل کارکنان و یهوش معنو

محققان حائز اهمیت خواهد بود و این موضوعی است که پیش از این کمتر مورد توجه قرار گرفته است. 

-پرسش بهی صاحب نظران؛ هادگاهیو د دیعقا یواکاوپژوهش حاضر، با بررسی ادبیات مرتبط و سپس  لذا

 های زیر پاسخ خواهد داد:

  ی،کاهش حوادث و سوانح شغل کارکنان و یهوش معنو ،یروان یتوانمندسازعوامل تاثیرگذار بر 

 ؟کدامند

 ی، غلکارکنان وکاهش حوادث و سوانح ش یهوش معنو ،یروان یتوانمندساز نیروابط متقابل ب

 به چه صورت است؟

 ق،یوع تحقنمرتبط اشاره خواهد شد. سپس، روش پژوهش، شامل  یهاپژوهش نهیشیابتدا به پدر ادامه، 

 شنهاداتیو پ یریگجهینت ق،یتحق یهاافتهیپس از ارائه  انیشده و در پا انیب یریجامعه و روش نمونه گ

 .گرددیپژوهش، ارائه م

 پیشینه پژوهش

مطالعات متعددی پیرامون هوش معنوی و دهد، به طور کلی بررسی پیشینه پژوهش نشان می

و همکاران  1توانمندسازی روانی و حوادث شغلی، به طور جداگانه صورت گرفته است. به طور مثال ارشاد

 انگیچ (، در پژوهشی، هوش معنوی را مرتبط با توسعه منابع انسانی، دانستند. نتایج تحقیق17) (2018)

                                                           
1 Arshad 
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حمایت سازمانی و توانمندسازی روانی بر رفتار شهروندی سازمانی ، نشان داد که (18) (2012) هیو حس

(، نشان داد که معنویت در کار با 19( )1398گذارد. نتایج تحقیق یاسینی و همکاران )تأثیر مثبت می

تر از تأثیر بر هوش معنوی، قدرت و توان بالایی بر هوش معنوی تأثیر دارد. معنویت در کار با توان قوی

ست بر التزام شغلی تأثیر معناداری بگذارد. هوش معنوی بر التزام شغلی تأثیرگذار است و در توانسته ا

نهایت نقش میانجی هوش معنوی در ارتباط بین معنویت در کار و التزام شغلی مورد بررسی قرار گرفت 

غلی تأثیر صورت غیرمستقیم بر التزام شصورت مستقیم و هم بهکه نتایج نشان داد، هوش معنوی هم به

معناداری دارد اما درجه تأثیر مستقیم آن بیشتر از تأثیر غیرمستقیم است. نتایج تحقیق تقی پور و رازنهان 

و سه مؤلفه اعمال  است یسوانح شغل جادیمؤثر بر ا یاز عوامل اصل ،یعوامل فرد(، نشان داد، 20) (1396)

تر در بروز سوانح شغلی دارند. ناایمن کارکنان، فراموش کاری و فشارکاری ادراک شده، سهمی بیش

توان گفت که هوش معنوی برای دستیابی به نتایج مثبت سازمانی همچنین با توجه به ادبیات تحقیق می

(، رضایت 23، یادگیری سازمانی )(22(، پایداری )21(، رفتار شهروندی سازمانی )17مانند عملکرد )

 (، بسیار مناسب است.25( و تعهد سازمانی )24شغلی )

بر های موثر با توجه به اینکه از اهداف اصلی بررسی پیشینه تحقیق حاضر، شناسایی مؤلفه

ی، است؛ تحقیق حاضر با بررسی کاهش حوادث و سوانح شغل کارکنان و یهوش معنو ،یروان یتوانمندساز

موضوع تحقیق و پیشینه پژوهشی، عواملی را شناسایی نمود که به جهت رعایت اختصار در جدول ادبیات 

 (، بیان گردید.1)

 عوامل مؤثر بر هوش معنوی، توانمندسازی روانی کارکنان و حوادث و سوانح شغلی-1جدول 

 )برگرفته از ادبیات تحقیق(

 هوش معنوی

 (29)؛ (28) ؛(27) ؛(26) خود آگاهی

 (30)؛ (28) تعیین ارزشها و چشم انداز

 (32)؛ (31) قابلیت مواجهه با مشکلات و ناملایمات

 (32)؛ (31) کل نگری

 (30)؛ (28) پذیرش وجود تفاوتهای فردی

 (26) مستقل بودن )شهامت(

 (32)؛ (31) تمایل به پرسیدن

قابلیت چارچوب بندی دوباره 

 موضوعات

 (32)؛ (31)

 (32)؛ (31)؛ (28) خود جوش بودن

 (34)؛ (33) صبر و تحمل



 

 

 

 

 

 

 

 

 توانمند سازی روانی

 (37)؛ (36)؛ (35) روشن سازی اهداف

 (38)؛ (37) نظام پاداش دهی

 (40)؛ (39) دسترسی به منابع

 (41) دسترسی و تسهیم اطلاعات

 (45)؛ (44)؛ (43) مدیریت مشارکتی

 (38)؛ (46) تشویق به کار گروهی

 (48)؛ (47) تفویض اختیار

 (50)؛ (49) استقلال و آزادی عمل

 (51) الگوسازی

 (52)؛ (35) ترغیب هاى کلامى یا اجتماعى

 (40)؛ (37) صلاحیت

 (56)؛ (55)؛ (54)؛ (53) سبک رهبری

 (58)؛ (57)؛ (52) باور خودکارآمدی

 حوادث و سوانح شغلی

 (60) ؛(59) فشار کاری ادراک شده

 (62)؛ (61) اعمال ناایمن

 (63) رفتار شغلی کارکنان

 (64) عجول بودن

 (61) حواس پرتی

 (65) فراموش کاری

 (61) پرخاشگری

 (66) تنبلی

 (67) فرهنگ ایمنی

 (69) ؛(68) استرس شغلی
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 روش پژوهش

 نییو تب حیتشر ف،یتوص و کشف یبرا ی(و کم یفی)ک ختهیبه روش آم قاتیاز نوع تحق قیتحق نیا

موجود  یعلم اتیای اقدام به مرور و مطالعه ادبو کتابخانه یاست که ابتدا به روش اسناد قیموضوع تحق

 ،کرده است. سپس از روش دلفی فازی  قیجهت احصاء عوامل اثرگذار بر موضوع تحق ،و قابل دسترس

کارکنان و حوادث  یروان یوانمندسازت ،یگذار بر هوش معنوریعوامل تأث یساز یکردن و بوم ییجهت نها

صورت  ینظر عکه اشبا یاز خبرگان مادام یبا نظرخواه این مرحله،استفاده کرده است.  ی،و سوانح شغل

 ،(82/0)آلفای کرونباخ برابر آن ییایو پا ییروا دییشدن عوامل و تأ ییپس از نها و گرفت ادامه داشت

، DANP1 تکنیک( و سپس رانیمس ا عیصنا یدر جامعه مخاطب )شرکت مل شیمایروش پ لهیوسهب

 کرد. هم )تاثیر متقابل(آنها بر  ریتأث یو چگونگ ی اصلی، فرعیرهایمتغ انیروابط م ییمبادرت به شناسا

ارشد سوانح و کنترل شرکت  رانیمد نیو همچن یخبرگان حوزه رفتار سازمان را قیتحق نیا یجامعه آمار

گیری قضاوتی استفاده شد که روشی ، تشکیل دادند. برای انتخاب نمونه، از نمونهرانیمس ا عیصنا یمل

شود و بر مبنای آن افرادی گیری معیارهای پذیرش نمونه مطرح میدر این روش نمونه غیر احتمالی است.

یری گشوند. در این تحقیق معیارهای نمونهمنظور نظرسنجی در خصوص مورد پژوهش گزینش میبه

 قضاوتی برای انتخاب خبرگان عبارت بودند از:

 کم پنج سال تجربه کاری در حوزه سوانح و داشتن تجربه در حوزه رفتار سازمانی یا دست

 کنترل.

 نامه یا حداقل دو مقاله علمی معتبر در حوزه رفتار سازمانی، سوانح و کنترل داشتن کتاب، پایان

 های پژوهش.زمینهیا داشتن تحصیلات دانشگاهی مرتبط با 

ور بودن، گیری در هر بخش میدانی تحقیق )دلفی و دنپ(، به دلیل خبره محجامعه آماری و روش نمونه

حقق شرط تگیری و یکسان در نظر گرفته شد و در نهایت حجم نمونه این تحقیق، با توجه به روش نمونه

 نفر تعیین شد.  11ی، نظر عاشبا

 هاافتهی

کاهش  کارکنان و یهوش معنو ،یروان یعوامل اثرگذار توانمندسازمرحله اول: شناسایی 

 یحوادث و سوانح شغل

منظور به، بر همین اساس. شودیم ارائه تحلیل روش دلفی فازی ،نتایج حاصل از  بخش از تحقیق،در این 

( 1ای )جدول آمده از مرحله مطالعه کتابخانهدستهای بهغربالگری و دستیابی به ارزیابی جمعی مؤلفه

 11نفر( استفاده شد.  11در شرکت ملی صنایع مس ایران، از روش دلفی فازی  و نظرات تیم خبرگان )
                                                           
1 DEMATEL-based ANP 



 

 

 

 

 

 

کننده در این پرسشنامه بازگشت داده شد. اساتید و خبرگان شرکت 11پرسشنامه توزیع شد که هر 

دلفی فازی ، در خصوص اعتبار ( را مورد پایش قراردادند. در دور اول 1های اولیه )جدول ارزیابی، مؤلفه

مؤلفه را رد کردند. همچنین  19اند و اعتبار درصد اجماع داشته 70مؤلفه، خبرگان به میزان بیش از  14

کننده در این مرحله )دور اول روش دلفی فازی ( خواسته شده لازم به ذکر است که از خبرگان شرکت

های پیشنهادی خود را برای سه (، مؤلفه1قق )جدول شده توسط محهای شناساییبود که علاوه بر مؤلفه

مقوله هوش معنوی، توانمندسازی روانی کارکنان و حوادث و سوانح شغلی در شرکت ملی صنایع مس 

ها، در دور اول دلفی فازی  عبارت بودند های پیشنهادی برای هر یک از مقولهایران، پیشنهاد دهند. مؤلفه

 از:

 اعتقاد به گران بها و مقدس بودن  -1ی مقوله هوش معنوی: های پیشنهادی برامؤلفه

 هادرس گرفتن از تجربیات و شکست -2زندگی، 

 تعهد کارمندان -1های پیشنهادی برای توانمندسازی روانی کارکنان: مؤلفه 

 نظارت دوره -2سطح تجربه،  -1های پیشنهادی برای مقوله حوادث و سوانح شغلی: مؤلفه

تشخیص و شناسایی خطرات، -5نش کافی از آیین نامه ها و روندها، دا-4آموزش، -3ای، 

 -8پیشگیری و کنترل حوادث ناشی از کار، -7بررسی همه جانبه محیط کار، -6

 ها.استانداردسازی فعالیت

ی جدید، در دور دوم مؤلفه 11مؤلفه جدید، توسط خبرگان پیشنهاد شد. که این  11درواقع درمجموع، 

ها تبارشان از دیدگاه خبرگان مورد بررسی قرارگرفت. با توجه به اینکه در مورد کلیه مؤلفهدلفی فازی ، اع

های هوش در دور دوم دلفی فازی ، خبرگان به اجماع رسیدند، فرآیند دلفی فازی  متوقف شد و مؤلفه

در این  معنوی، توانمندسازی روانی کارکنان و حوادث و سوانح شغلی در شرکت ملی صنایع مس ایران،

 (، است.2مرحله مشخص گردید که مطابق با جدول )

 عیصنا یدر شرکت مل یکارکنان و حوادث و سوانح شغل یروان یتوانمندساز ،یهوش معنو هایمؤلفه-2 جدول

 )منبع نگارنده( رانیمس ا

 مقوله
علامت 

 اختصاری
 مولفه

علامت 

 اختصاری

 1D هوش معنوی

 1C خود آگاهی

 2C قابلیت مواجهه با مشکلات و ناملایمات

 3C تمایل به پرسیدن

 4C قابلیت چارچوب بندی دوباره موضوعات

 5C خود جوش بودن
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 مقوله
علامت 

 اختصاری
 مولفه

علامت 

 اختصاری

 6C صبر و تحمل

 7C هادرس گرفتن از تجربیات و شکست

 2D توانمندسازی روانی

 8C نظام پاداش دهی

 9C تشویق به کار گروهی

 10C اختیارتفویض 

 11C استقلال و آزادی عمل

 12C سبک رهبری

 13C باور خودکارآمدی

 3D حوادث و سوانح شغلی

 14C اعمال ناایمن

 15C فرهنگ ایمنی

 16C سطح تجربه

 17C نظارت دوره ای

 18C آموزش
 19C دانش کافی از آیین نامه ها و روندها

 20C استانداردها و تعریف طراحی گزارش

 

کارکنان وکاهش  یهوش معنو ،یروان یتوانمندساز نیابط متقابل برو نییتعدوم: مرحله 

 یحوادث و سوانح شغل

کارکنان وکاهش  یهوش معنو ،یروان یتوانمندساز نیروابط متقابل ب نییجهت تعهمانگونه که بیان شد 

 11خبرگان )استفاده شد. بر همین اساس پس از کسب نظر  DANPروش از  ی،حوادث و سوانح شغل

 انجام شد: هادادهی زیر جهت تجزیه و تحلیل هاگامی نظرات؛ بندجمعوسیله پرسشنامه و به نفر(

 (Dمحاسبه ماتریس ارتباط مستقیم ) -گام نخست

را با استفاده از طیف  jبر معیار  iدهندگان خواسته شد تا میزان تأثیرگذاری معیار در این گام از پاسخ

به معنی تأثیر متوسط،  2به معنی تأثیر اندک،  1به معنی عدم تأثیرگذاری،  0که در آن  4تا  0رتبه بندی 

به معنی تأثیر بسیار زیاد است، نشان دهند. بر همین اساس میانگین نظر  4به معنی تأثیر زیاد و  3

 (، است.3خبرگان تحقیق به صورت جدول )

                                                         نرمال سازی ماتریس ارتباط مستقیم -گام دوم



 

 

 

 

 

 

 N= VDمطابق با رابطه زیر                                                                                           

 
(، 3نامیم. در ماتریس ارتباط مستقیم )جدول یم N( را نرمال کرده و آن را ماتریس 3ماتریس میانگین )

(، نیز 3های جدول )ترین حاصل جمع سطر بوده و از حاصل جمع تک تک ستون، بزرگ182/53عدد 

گردند. نتایج حاصل از این گام (، بر این عدد تقسیم می3تر است. بنابراین تک تک عناصر جدول )بزرگ

 است.(، ارائه شده 4مطابق مثال مذکور جدول )

 (CTمحاسبه ماتریس ارتباط کامل معیارها ) -گام سوم

𝑇𝑐مطابق با رابطه ) = 𝑁 + 𝑁2 +⋯+𝑁ℎ = 𝑁(𝐼 − 𝑁)−1, 𝑤ℎ𝑒𝑛 lim
ℎ→∞

𝑁ℎ ماتریس ،)

 شود:( محاسبه می5ارتباط کامل برای معیارها مطابق با جدول)

 )ر.ک. پیوست( نفر از پاسخ دهندگان( 11نظر  نیانگی( )مD) میارتباط مستق سیماتر-3جدول 

DM 
 حوادث و سوانح شغلی توانمندسازی روانی هوش معنوی

sum 
C1 C2 … C7 C8 C9 … C13 C14 C15 … C20 

ی
نو

مع
ش 

هو
 

C1 0/000 1/909 … 1/909 3/545 3/455 … 4/091 2/182 2/545 … 1/455 46/364 

C2 1/636 0/000 … 2/000 3/273 3/364 … 3/818 1/909 1/909 … 1/182 41/909 

... … … … … … … … … … … … … … 

C7 1/636 1/818 … 0/000 3/545 3/364 … 3/636 2/455 2/273 … 1/818 44/909 

ی 
ساز

ند
نم

توا

ی
وان

ر
 

C8 1/545 1/636 … 2/364 0/000 1/636 … 1/545 3/636 3/727 … 3/000 43/818 

C9 1/909 1/909 … 1/818 1/364 0/000 … 1/455 3/000 3/364 … 3/364 41/909 

... … … … … … … … … … … … … … 

C13 2/545 2/636 … 2/364 1/364 1/091 … 0/000 3/455 3/455 … 3/364 47/364 

ح 
وان

 س
ث و

واد
ح

ی
شغل

 

C14 0/727 0/545 … 1/273 1/636 0/545 … 1/091 0/000 2/091 … 1/364 20/818 

C15 0/818 1/000 … 1/273 1/636 0/909 … 1/091 1/909 0/000 … 1/364 24/636 

... … … … … … … … … … … … … … 

C20 0/364 0/818 … 1/273 1/000 1/091 … 1/000 1/818 1/364 … 0/000 20/909 

sum 26/818 28/545 … 31/545 39/091 35/091 … 42/455 45/818 45/000 … 38/455  

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

   

،161 جر .....                      ، علیرضا منظری توکلی، سنزاده یساسان تق.، .یتوانمندساز نیروابط متقابل ب نییتب                      

 

 )ر.ک. پیوست( (Nنرمال ) سیماتر-4جدول 

N 
 حوادث و سوانح شغلی توانمندسازی روانی هوش معنوی

C1 C2 … C7 C8 C9 … C13 C14 C15 … C20 

ی
نو

مع
ش 

هو
 

C1 0/000 0/036 … 0/036 0/067 0/065 … 0/077 0/041 0/048 … 0/027 

C2 0/031 0/000 … 0/038 0/062 0/063 … 0/072 0/036 0/036 … 0/022 

… … … … … … … … … … … … … 

C7 0/031 0/034 … 0/000 0/067 0/063 … 0/068 0/046 0/043 … 0/034 

ی 
ساز

ند
نم

توا

ی
وان

ر
 

C8 0/029 0/031 … 0/044 0/000 0/031 … 0/029 0/068 0/070 … 0/056 

C9 0/036 0/036 … 0/034 0/026 0/000 … 0/027 0/056 0/063 … 0/063 

… … … … … … … … … … … … … 

C13 0/048 0/050 … 0/044 0/026 0/021 … 0/000 0/065 0/065 … 0/063 

ح 
وان

 س
ث و

واد
ح

ی
شغل

 

C14 0/014 0/010 … 0/024 0/031 0/010 … 0/021 0/000 0/039 … 0/026 

C15 0/015 0/019 … 0/024 0/031 0/017 … 0/021 0/036 0/000 … 0/026 

… … … … … … … … … … … … … 

C20 0/007 0/015 … 0/024 0/019 0/021 … 0/019 0/034 0/026 … 0/000 

 

 )ر.ک. پیوست( (TC) ارهایارتباط کامل مع سیماتر-5جدول 

TC 
 حوادث و سوانح شغلی توانمندسازی روانی هوش معنوی

r 
C1 C2 … C7 C8 C9 … C13 C14 C15 … C20 

ی
نو

مع
ش 

هو
 

C1 0/000 1/909 … 1/909 3/545 3/455 … 4/091 2/182 2/545 … 1/455 10/000 

C2 1/636 0/000 … 2/000 3/273 3/364 … 3/818 1/909 1/909 … 1/182 9/636 

... … … … … … … … … … … … … … 

C7 1/636 1/818 … 0/000 3/545 3/364 … 3/636 2/455 2/273 … 1/818 9/455 

ی
وان

ی ر
ساز

ند
نم

توا
 

C8 1/545 1/636 … 2/364 0/000 1/636 … 1/545 3/636 3/727 … 3/000 7/818 

C9 1/909 1/909 … 1/818 1/364 0/000 … 1/455 3/000 3/364 … 3/364 6/637 

... … … … … … … … … … … … … … 

C13 2/545 2/636 … 2/364 1/364 1/091 … 0/000 3/455 3/455 … 3/364 7/727 

ح 
وان

 س
ث و

واد
ح

ی
شغل

 

C14 0/727 0/545 … 1/273 1/636 0/545 … 1/091 0/000 2/091 … 1/364 10/273 

C15 0/818 1/000 … 1/273 1/636 0/909 … 1/091 1/909 0/000 … 1/364 9/909 

… … … … … … … … … … … … … … 

C20 0/364 0/818 … 1/273 1/000 1/091 … 1/000 1/818 1/364 … 0/000 9/455 

c 9/364 9/182 … 11/818 6/727 6/636 … 8/091 10/727 10/455 … 8/818   

 

 معلولی -محاسبه ماتریس ارتباط کامل ابعاد و ماتریس علی -گام چهارم

( استخراج نمود. بدین جهت 5)جدول  Tcرا از ماتریس ارتباط کامل معیارها  TDنخست باید ماتریس

 حاصل به شرح زیر است: TDماتریس به شرح زیر قابل محاسبه است.  TDهر درایه ماتریس 



 

 

 

 

 

 

 

 (TDارتباط کامل ابعاد ) سیماتر-6جدول 

TD D1 D2 D3 SUM 

D1 0/090 0/146 0/134 0/370 

D2 0/103 0/108 0/153 0/365 

D3 0/053 0/065 0/076 0/194 

SUM 0/247 0/319 0/363   

 

، jcام و شاخص  iبیانگر مجموع سطر  irنماییم. شاخص را محاسبه می jcو  irدر ادامه، میزان شاخص 

و با توجه به بعد مربوطه است. به همین صورت میزان شاخص  Tcام از ماتریس  jبیانگر مجموع ستون 

R  وC نماییم. شاخص را محاسبه میiR  بیانگر مجموع سطرi  ام و شاخصjC  بیانگر مجموع ستونj 

است. جهت ترسیم و تحلیل نمودار نیاز به دو شاخص شدت اثرگذاری و اثرپذیری و  DTام از ماتریس 

 خواهیم داشت: i=jآیند. برای هر به دست می cjو  riباشیم که با استفاده از جهت تأثیر می

𝑟𝑖 + 𝑐𝑗  شدت اثرگذاری و اثرپذیری )به عبارت دیگر هرچه مقدار =𝑟𝑖 + 𝑐𝑗  عاملی بیشتر باشد، آن ،

 عامل تعامل بیشتری با سایر عوامل سیستم دارد.(

𝑟𝑖 − 𝑐𝑗  جهت تأثیرگذاری یا تأثیرپذیری )بدین صورت که اگر =𝑟𝑖 − 𝑐𝑗 > باشد معیار مربوطه  0

𝑟𝑖اثرگذار و اگر  − 𝑐𝑗 <  باشد معیار مربوطه اثرپذیر است(. 0

توان ، باید ارزش آستانه محاسبه شود. با این روش می(NRM)همچنین جهت تعیین نقشه روابط شبکه 

از روابط جزئی صرف نظر کرده و شبکه روابط قابل اعتنا را ترسیم کرد. تنها روابطی که مقادیر آنها در 

ای محاسبه مقدار نمایش داده خواهد شد. بر NRMاز مقدار آستانه بزرگتر باشد در  DTو  CTماتریس 

𝑇𝐶آستانه روابط، کافی است تا با استفاده از نظر خبرگان و یا میانگین مقادیر، برای هر
𝑖𝑗  در ماتریس(CT) 

که شدت )برای ترسیم نقشه روابط ابعاد( محاسبه شود. بعد از آن DTو همچنین میانگین مقادیر ماتریس 

ازآستانه باشد صفر شده یعنی آن رابطه علی، در نظر آستانه تعیین شد، تمامی مقادیری که کوچکتر 

 شود.گرفته نمی

و حوادث و  (2D) کارکنان یروان یتوانمندساز ،(1Dی )هوش معنوبر همین اساس، روابط متقابل ابعاد 

 (، نشان داده شده است.1های مربوط به هر بعد در شکل )( و همچنین مؤلفه3Dی)سوانح شغل
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 های ابعاد و مؤلفهمعلول -یعلروابط  -7جدول 
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 ی و پیشنهاداتریگجهینت

 )70( 1گونه که زوهرها، حوادث و سوانح شغلی است و همانهای جدی شرکتیکی از مسائل و چالش

ترین موردی که باید در بررسی سوانح ناشی از کار مورد توجه قرار گیرد، شناسایی شود، اصلییادآور می

ها و راهکارهای لازم برای جلوگیری از رخداد دوباره آن است. لذا برای رسیدن به این مرحله و توسعه طرح

، توانمندی روانی کارکنان و و بنا به ضرورت موجود، پژوهش حاضر، بررسی ارتباط متقابل هوش معنوی

 ها راهکارهای لازم رادر نهایت کاهش سوانح و حوادث شغلی در دستور کار قرار داد تا با استناد به یافته

 تاثیرگذار بر عوامل شناسایی به موضوع، با مرتبط ادبیات مرور از . بر همین اساس، پسارائه نمود

 کارشناسان و دیدگاه از یش حوادث و سوانح شغلکارکنان وکاه یهوش معنو ،یروان یتوانمندساز

 یتوانمندسازشد. نتایج تحقیق نشان داد که  ها، پرداختهآن نیروابط متقابل بهمچنین تعیین  و خبرگان

 گذارندی اثر میکاهش حوادث و سوانح شغلطرفه بر صورت مستقیم و یکبهکارکنان  یهوش معنو ی وروان

کاهش حوادث موجب کارکنان  یو هوش معنو یروان یتوانمندسازارتقاء و بهبود بدان معناست که  نیو ا

، کارکنان یو هوش معنو یروان یتوانمندسازی خواهد شد. همچنین، مشخص گردید بین و سوانح شغل

های هر یک از ابعاد سه گانه معلولی بین مؤلفه-ارتباطی دوسویه برقرار است. علاوه بر این، رابطه علی

(، بیان شده است. بر همین اساس و با توجه نتایج تحقیق، 7یز شناسایی گردید که در جدول )تحقیق ن

 :شودیمبه سازمان مورد مطالعه پیشنهاد 

 ن و با نظر کارشناسا دنپ ی روشمبنا که بر ی(عل)اثرگذار  یهالازم است به شاخص

 توجه (،معلولاثرپذیر) یهابر شاخص ینهاثر به یزو ن روابطشدند، جهت بهبود  ییشناسا

 شود. یشتریب

 فازی ،  گری عوامل مؤثر با روش دلفیغربال) ی تحقیقشــنهادیاســتفاده از فرآینــد پ

همچون مزایـای  تواندیم ،و یــا فرآینـدی مشـابه آن تعیین روابط متقابل با تکنیک دنپ(

با  بــهدانــش و تجرباشــت گانه، انمتصدی هر یک ابعاد سهواحدهـای  ـانیهماهنگـی م

با توجه  عاد،هر یک از اب ــتیارتقــاء موقع تواند تکرار شود وبازخوردهایی که همواره می

 .مـراه داشـته باشـدهبهبه اثرات متقابل موجود را 

 ــنیشــده در ا ییتوجـه بـه عوامـل شناســا ،یشـنهادیپ نـدیصـرف نظـر از اسـتقرار فرآ 

و بهبود  ءدر ارتقا یــادیز ریتأث تواندیم متقابل درون بعدی این عواملتاثیرات  و قیتحق

. شـدداشـته با یکاهش حوادث و سوانح شغل وکارکنان  یو هوش معنو یروان یتوانمندساز

 اثراتشده  ییاز عوامـل شناسا ـکیهر ،یـریگ ـمیتصم یـیاقتضا طیبـدون شـک در شـرا

                                                           
1 Zohar  



 

 

 

 

 

 

 یابـیو ارز یـریگـمیتصم یهاوهی. اسـتفاده از شباشندیدارا م بر سایر عوامل یمتفاوتـ

بـا درجـه  یـریگـمیمنجـر بـه تصم تواندیعوامـل، م ـنیمختلـف بـر اسـاس ا یهانهیگز
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 نفر از پاسخ دهندگان( 11نظر  نیانگی)م( D) میارتباط مستق سیماتر-8جدول 

DM 
 حوادث و سوانح شغلی توانمندسازی روانی هوش معنوی

sum 
C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 

ی
نو

مع
ش 

هو
 

C1 0/000 1/909 1/636 1/545 1/545 1/455 1/909 3/545 3/455 3/636 3/818 3/818 4/091 2/182 2/545 1/909 1/909 2/455 1/545 1/455 46/364 

C2 1/636 0/000 1/273 1/636 1/364 1/727 2/000 3/273 3/364 3/091 3/636 3/818 3/818 1/909 1/909 2/182 1/273 1/545 1/273 1/182 41/909 

C3 1/636 0/909 0/000 1/455 1/364 0/636 1/364 3/000 3/091 2/909 3/000 3/545 3/182 2/364 2/091 2/091 1/364 2/455 2/091 1/909 40/455 

C4 1/545 1/636 1/455 0/000 1/182 1/182 1/636 3/182 3/000 3/182 3/545 3/909 3/818 2/091 2/000 1/636 1/818 2/182 1/364 1/455 41/818 

C5 1/364 1/273 0/818 1/091 0/000 0/818 1/000 3/091 3/000 2/909 4/000 3/455 3/545 1/545 1/636 1/636 1/636 1/636 1/727 1/545 37/727 

C6 1/545 1/636 0/818 1/364 0/727 0/000 1/545 3/182 3/182 3/364 3/364 3/636 3/727 2/364 1/818 2/000 1/545 1/727 1/364 1/182 40/091 

C7 1/636 1/818 1/636 1/818 0/909 1/636 0/000 3/545 3/364 3/273 3/182 3/636 3/636 2/455 2/273 2/636 1/727 2/182 1/727 1/818 44/909 

ی
وان

ی ر
ساز

ند
نم

توا
 C8 1/545 1/636 2/000 1/818 1/636 1/818 2/364 0/000 1/636 1/455 1/273 1/909 1/545 3/636 3/727 2/909 3/364 3/273 3/273 3/000 43/818 

C9 1/909 1/909 1/909 2/000 1/727 1/909 1/818 1/364 0/000 1/091 0/909 1/818 1/455 3/000 3/364 3/273 2/636 3/182 3/273 3/364 41/909 

C10 2/182 1/818 2/000 2/000 2/091 2/182 2/091 1/182 1/182 0/000 1/455 1/727 1/727 3/182 3/000 3/273 2/909 2/818 3/000 3/000 42/818 

C11 2/091 2/091 1/818 2/545 2/727 2/273 1/909 0/818 0/818 1/273 0/000 1/455 1/727 3/091 2/818 3/455 2/909 3/000 2/818 2/909 42/545 

C12 2/273 2/545 2/545 2/636 2/455 2/636 2/545 2/000 1/909 2/091 2/000 0/000 1/636 3/818 3/909 3/818 3/727 3/545 3/636 3/455 53/182 

C13 2/545 2/636 2/182 2/455 2/364 2/455 2/364 1/364 1/091 1/545 2/000 1/727 0/000 3/455 3/455 3/455 2/727 3/091 3/091 3/364 47/364 

ی
شغل

ح 
وان

 س
ث و

واد
 ح

C14 0/727 0/545 0/545 0/545 0/364 0/636 1/273 1/636 0/545 0/818 0/909 0/909 1/091 0/000 2/091 1/727 1/727 1/818 1/545 1/364 20/818 

C15 0/818 1/000 1/455 1/091 1/182 1/091 1/273 1/636 0/909 0/818 0/818 1/545 1/091 1/909 0/000 1/273 1/727 1/909 1/727 1/364 24/636 

C16 0/818 1/545 1/091 1/364 1/364 1/545 2/000 1/364 1/000 1/364 1/364 1/909 1/818 1/727 1/364 0/000 1/000 1/091 1/273 1/364 26/364 

C17 0/364 0/545 0/818 0/727 0/818 0/364 1/091 1/273 0/636 0/818 0/818 1/091 1/000 1/727 2/000 1/273 0/000 1/273 1/727 1/364 19/727 

C18 1/364 1/273 1/727 1/727 1/273 1/091 1/364 1/364 1/273 1/364 1/182 1/545 1/545 1/909 2/000 1/545 1/182 0/000 1/727 1/455 27/909 

C19 0/455 1/000 1/000 0/818 1/273 0/364 0/727 1/273 0/545 1/000 1/000 1/182 1/000 1/636 1/636 1/182 1/545 1/727 0/000 1/909 21/273 

C20 0/364 0/818 1/091 1/091 0/909 0/545 1/273 1/000 1/091 0/636 0/727 0/909 1/000 1/818 1/364 1/455 1/364 1/545 1/909 0/000 20/909 

sum 26/818 28/545 27/818 29/727 27/273 26/364 31/545 39/091 35/091 36/636 39/000 43/545 42/455 45/818 45/000 42/727 38/091 42/455 40/091 38/455   

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 (Nنرمال ) سیماتر-9جدول 

N 
 حوادث و سوانح شغلی توانمندسازی روانی هوش معنوی

C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 

ی
نو

مع
ش 

هو
 

C1 0/000 0/036 0/031 0/029 0/029 0/027 0/036 0/067 0/065 0/068 0/072 0/072 0/077 0/041 0/048 0/036 0/036 0/046 0/029 0/027 

C2 0/031 0/000 0/024 0/031 0/026 0/032 0/038 0/062 0/063 0/058 0/068 0/072 0/072 0/036 0/036 0/041 0/024 0/029 0/024 0/022 

C3 0/031 0/017 0/000 0/027 0/026 0/012 0/026 0/056 0/058 0/055 0/056 0/067 0/060 0/044 0/039 0/039 0/026 0/046 0/039 0/036 

C4 0/029 0/031 0/027 0/000 0/022 0/022 0/031 0/060 0/056 0/060 0/067 0/074 0/072 0/039 0/038 0/031 0/034 0/041 0/026 0/027 

C5 0/026 0/024 0/015 0/021 0/000 0/015 0/019 0/058 0/056 0/055 0/075 0/065 0/067 0/029 0/031 0/031 0/031 0/031 0/032 0/029 

C6 0/029 0/031 0/015 0/026 0/014 0/000 0/029 0/060 0/060 0/063 0/063 0/068 0/070 0/044 0/034 0/038 0/029 0/032 0/026 0/022 

C7 0/031 0/034 0/031 0/034 0/017 0/031 0/000 0/067 0/063 0/062 0/060 0/068 0/068 0/046 0/043 0/050 0/032 0/041 0/032 0/034 

ی
وان

ی ر
ساز

ند
نم

توا
 C8 0/029 0/031 0/038 0/034 0/031 0/034 0/044 0/000 0/031 0/027 0/024 0/036 0/029 0/068 0/070 0/055 0/063 0/062 0/062 0/056 

C9 0/036 0/036 0/036 0/038 0/032 0/036 0/034 0/026 0/000 0/021 0/017 0/034 0/027 0/056 0/063 0/062 0/050 0/060 0/062 0/063 

C10 0/041 0/034 0/038 0/038 0/039 0/041 0/039 0/022 0/022 0/000 0/027 0/032 0/032 0/060 0/056 0/062 0/055 0/053 0/056 0/056 

C11 0/039 0/039 0/034 0/048 0/051 0/043 0/036 0/015 0/015 0/024 0/000 0/027 0/032 0/058 0/053 0/065 0/055 0/056 0/053 0/055 

C12 0/043 0/048 0/048 0/050 0/046 0/050 0/048 0/038 0/036 0/039 0/038 0/000 0/031 0/072 0/074 0/072 0/070 0/067 0/068 0/065 

C13 0/048 0/050 0/041 0/046 0/044 0/046 0/044 0/026 0/021 0/029 0/038 0/032 0/000 0/065 0/065 0/065 0/051 0/058 0/058 0/063 

ی
شغل

ح 
وان

 س
ث و

واد
 ح

C14 0/014 0/010 0/010 0/010 0/007 0/012 0/024 0/031 0/010 0/015 0/017 0/017 0/021 0/000 0/039 0/032 0/032 0/034 0/029 0/026 

C15 0/015 0/019 0/027 0/021 0/022 0/021 0/024 0/031 0/017 0/015 0/015 0/029 0/021 0/036 0/000 0/024 0/032 0/036 0/032 0/026 

C16 0/015 0/029 0/021 0/026 0/026 0/029 0/038 0/026 0/019 0/026 0/026 0/036 0/034 0/032 0/026 0/000 0/019 0/021 0/024 0/026 

C17 0/007 0/010 0/015 0/014 0/015 0/007 0/021 0/024 0/012 0/015 0/015 0/021 0/019 0/032 0/038 0/024 0/000 0/024 0/032 0/026 

C18 0/026 0/024 0/032 0/032 0/024 0/021 0/026 0/026 0/024 0/026 0/022 0/029 0/029 0/036 0/038 0/029 0/022 0/000 0/032 0/027 

C19 0/009 0/019 0/019 0/015 0/024 0/007 0/014 0/024 0/010 0/019 0/019 0/022 0/019 0/031 0/031 0/022 0/029 0/032 0/000 0/036 

C20 0/007 0/015 0/021 0/021 0/017 0/010 0/024 0/019 0/021 0/012 0/014 0/017 0/019 0/034 0/026 0/027 0/026 0/029 0/036 0/000 
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 (TC) ارهایارتباط کامل مع سیماتر-10جدول 

TC 
 حوادث و سوانح شغلی توانمندسازی روانی هوش معنوی

r 
C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 C19 C20 

ی
نو

مع
ش 

هو
 

C1 0/000 1/909 1/636 1/545 1/545 1/455 1/909 3/545 3/455 3/636 3/818 3/818 4/091 2/182 2/545 1/909 1/909 2/455 1/545 1/455 10/000 

C2 1/636 0/000 1/273 1/636 1/364 1/727 2/000 3/273 3/364 3/091 3/636 3/818 3/818 1/909 1/909 2/182 1/273 1/545 1/273 1/182 9/636 

C3 1/636 0/909 0/000 1/455 1/364 0/636 1/364 3/000 3/091 2/909 3/000 3/545 3/182 2/364 2/091 2/091 1/364 2/455 2/091 1/909 7/364 

C4 1/545 1/636 1/455 0/000 1/182 1/182 1/636 3/182 3/000 3/182 3/545 3/909 3/818 2/091 2/000 1/636 1/818 2/182 1/364 1/455 8/636 

C5 1/364 1/273 0/818 1/091 0/000 0/818 1/000 3/091 3/000 2/909 4/000 3/455 3/545 1/545 1/636 1/636 1/636 1/636 1/727 1/545 6/364 

C6 1/545 1/636 0/818 1/364 0/727 0/000 1/545 3/182 3/182 3/364 3/364 3/636 3/727 2/364 1/818 2/000 1/545 1/727 1/364 1/182 7/636 

C7 1/636 1/818 1/636 1/818 0/909 1/636 0/000 3/545 3/364 3/273 3/182 3/636 3/636 2/455 2/273 2/636 1/727 2/182 1/727 1/818 9/455 

ی
وان

ی ر
ساز

ند
نم

توا
 C8 1/545 1/636 2/000 1/818 1/636 1/818 2/364 0/000 1/636 1/455 1/273 1/909 1/545 3/636 3/727 2/909 3/364 3/273 3/273 3/000 7/818 

C9 1/909 1/909 1/909 2/000 1/727 1/909 1/818 1/364 0/000 1/091 0/909 1/819 1/455 3/000 3/364 3/273 2/636 3/182 3/273 3/364 6/637 

C10 2/182 1/818 2/000 2/000 2/091 2/182 2/091 1/182 1/182 0/000 1/455 1/727 1/727 3/182 3/000 3/273 2/909 2/818 3/000 3/000 7/273 

C11 2/091 2/091 1/818 2/545 2/727 2/273 1/909 0/818 0/818 1/273 0/000 1/455 1/727 3/091 2/818 3/455 2/909 3/000 2/818 2/909 6/091 

C12 2/273 2/545 2/545 2/636 2/455 2/636 2/545 2/000 1/909 2/091 2/000 0/000 1/636 3/818 3/909 3/818 3/727 3/545 3/636 3/455 9/636 

C13 2/545 2/636 2/182 2/455 2/364 2/455 2/364 1/364 1/091 1/545 2/000 1/727 0/000 3/455 3/455 3/455 2/727 3/091 3/091 3/364 7/727 

ی
غل

 ش
نح

سوا
 و 

ث
واد

 ح

C14 0/727 0/545 0/545 0/545 0/364 0/636 1/273 1/636 0/545 0/818 0/909 0/909 1/091 0/000 2/091 1/727 1/727 1/818 1/545 1/364 10/273 

C15 0/818 1/000 1/455 1/091 1/182 1/091 1/273 1/636 0/909 0/818 0/818 1/545 1/091 1/909 0/000 1/273 1/727 1/909 1/727 1/364 9/909 

C16 0/818 1/545 1/091 1/364 1/364 1/545 2/000 1/364 1/000 1/364 1/364 1/909 1/818 1/727 1/364 0/000 1/000 1/091 1/273 1/364 7/818 

C17 0/364 0/545 0/818 0/727 0/818 0/364 1/091 1/273 0/636 0/818 0/818 1/091 1/000 1/727 2/000 1/273 0/000 1/273 1/727 1/364 9/364 

C18 1/364 1/273 1/727 1/727 1/273 1/091 1/364 1/364 1/273 1/364 1/182 1/545 1/545 1/909 2/000 1/545 1/182 0/000 1/727 1/455 9/818 

C19 0/455 1/000 1/000 0/818 1/273 0/364 0/727 1/273 0/545 1/000 1/000 1/182 1/000 1/636 1/636 1/182 1/545 1/727 0/000 1/909 9/636 

C20 0/364 0/818 1/091 1/091 0/909 0/545 1/273 1/000 1/091 0/636 0/727 0/909 1/000 1/818 1/364 1/455 1/364 1/545 1/909 0/000 9/455 

c 9/364 9/182 7/636 8/909 7/091 7/455 11/818 6/727 6/636 7/455 7/636 8/637 8/091 10/727 10/455 8/455 8/545 9/364 9/909 8/818   
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طراحی و اعتباریابی الگوی استعدادیابی اعضای هیات علمی در دانشگاه های جامع با تراز 

 منطقه ای بر اساس راهبردهای توسعه منابع انسانی )مورد: دانشگاه لرستان(عملکرد 

 1یونس رومیانی

 2خدایار ابیلی

 3جواد پورکریمی

 4سعید فرحبخش

 

 (13/12/1401؛ تاریخ پذیرش: 12/9/1398)تاریخ دریافت:  

  چکیده

مدیریت افراد و  شغلی مناسب قرار داشته و بر اهمیت مدیریت استعداد به دانشگاه اطمیان می دهد افرادی شایسته و مستعد در جایگاه

 های دانشگاه در علمی هیات اعضای استعدادیابی گویال طراحی هدف با حاضر کند. پژوهشها در سطوح مختلف سازمانی اذعان میموقعیت

ر هدف کاربردی و از این مطالعه از نظای بر اساس اصول توسعه منابع انسانی انجام گرفته است. روش پژوهش  منطقه عملکرد تراز با جامع

 از نفر 19 دادتع که بود اجرایی و دانشگاهی خبرگان از متشکل آماری جامعه کیفی، بخش در. اکتشافی است آمیخته نظر گردآوری داده

 تمامی شامل آماری جامعه نیز، کمی بخش در. اندگرفته قرار مصاحبه مورد ساختاریافته نیمه صورتبه  و انتخاب هدفمند صورتبه  هاآن

 نمونه عنوان به نفر 110 تعداد ای طبقه تصادفی گیرینمونه روش از استفاده با که بود 307 تعداد به لرستان دانشگاه علمی هیات اعضای

 اعتباربخشی ساختهمحقق سشنامهپر دو کمی بخش در و یافتهساختار نیمه هایمصاحبه کیفی بخش در هاداده گردآوری ابزار. گردید انتخاب

 پژوهشی ولفهم ،(یادگیری اثربخش، یاددهی علمی، تسلط) آموزشی مولفه که است آن بیانگر نتایج. است اکتشافی الگوی اعتباریابی و

 به مشاوره کار، و کسب هایحیطم به مشاوره) ای مشاوره مولفه و ،(گریتحلیل علمی، انتشار و نگارش پژوهش، قابلیت دانش، کارگیریبه)

 همه که داد نشان مدل شیاعتباربخ بخش در تی آزمون نتایج بعلاوه دهند،می تشکیل را الگو اصلی ابعاد( جامعه به مشاوره و دانشجویان

 مشاهده متغیرهای همه ادد نشان پژوهش های یافته ادامه در. باشند می برخوردار نهایی الگوی در گرفتن قرار برای کافی اعتبار از ها مولفه

 مورد و بوده دار عنیم. /01 داری معنی سطح در لذا هستند، خود متناظر مکنون متغیر روی. /70 از بالاتر عاملی بار دارای مکنون و پذیر

 .گرفتند قرار تأیید
 

دانشگاه لکرد منطقه ای؛ توسعه منابع انسانی؛ استعدادیابی؛ مدیریت استعداد؛ دانشگاه های جامع با تراز عم :هاکلیدواژه

 لرستان

 

                                                           
 .دكتری استخراج گرديده است رسالهمقاله حاضر از * 

  unes.romiani@ut.ac.ir  . دانش آموخته دكتری، گروه مديريت آموزشی، دانشگاه تهران، تهران، ايران1

   مديريت آموزش عالی، دانشگاه تهران، تهران، ايران. استاد،  2

   . استاديار، مديريت آموزشی، دانشگاه تهران، تهران، ايران 3

   . دانشیار، مديريت آموزشی، دانشگاه تهران، تهران، ايران 4

mailto:unes.romiani@ut.ac.ir


 

 

 

 

 

 

 

 176                                                                1402 بهار، 36، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 مقدمه

ها بایستی در آن فعالیت نمایند، تحت تأثیر تغییرات فراوان است. امروزه ساختاری که سازمان      

 خلاق، کارگیری و استفاده از نیروهایها نیازمند بهتغییرات مستمر و پویایی محیطی حاکم بر سازمان

باشد، مدیریت ترین سرمایه سازمان، نیروی انسانی میگو است. با عنایت به اینکه مهمپاسخ و یرپذانعطاف

ی در کنترل شرایط محیطی و دستیابی به مزیت رقابتی برای توجه قابلهای انسانی نقش یهسرمااین 

یابی تواند داشته باشد. هدف اصلی مدیریت منابع انسانی، کمک به بهبود عملکرد در جهت دستیمسازمان 

ی که نیروهای شایسته و اگونهبهباشد؛ یم هابرنامهیزی سیستم ها و رطرحبه اهداف سازمان به وسیله 

(. از طرفی نیز، در شرایط حاضر که 1مستعد استفاده شده و نقش مهمی در عملکرد سازمان بازی کنند )

نتی به مدیریت منابع انسانی مستلزم دانایی است شاهد یک تغییر پارادایم از مدیریت منابع انسانی س

کارگیری مدیریت نوینی هستیم که دربرگیرنده توجه به نخبگان سازمانی است. به همین دلیل بر لزوم به 

دهد که افرادی شایسته، یمها اطمینان ها با توجه به اینکه مدیریت استعداد به سازماناستعداد در سازمان

، 3، 2های شغلی مناسب شناسایی، انتخاب و جذب گردد )یگاهجای مناسب و در هامهارتتوانمند و با 

شود. بنابراین، مدیریت استعداد به عنوان فرایندی که به شناسایی و توسعه یمای یژهو( تأکید 7، 6، 5، 4

(. 9،10، 8پردازد، تعریف شده است )یمی آینده هاپروژهها و یا یتموقعاستعدادهای برتر برای وظایف، 

ی دارد که شامل سه زمینه اصلی، شناسایی و جذب استعدادها، حفظ و نگهداشت اچرخهتعداد مدیریت اس

 اییدهپد عنوان به عالی آموزش (. در این میان، نظام13، 12، 11باشد )یماستعدادها، و توسعه استعدادها 

و  کمی بعد دو هر در باید نیز آن موزون و متعادل رشد که است کیفی و کمی بعد دو دارای هدفمند

گیرد. توجه به توسعه و کیفیت دانشگاه ها منوط به توجه به عوامل  قرار مدنظر یکدیگر موازات به کیفی

و ابعاد مختلفی است. یکی از مهم ترین عوامل تأثیر گذار در این زمینه اعضای هیات علمی هستند. 

 و کیفی کمی افت و هستند رکشو عالی آموزش ساختار اصلی و مهم عوامل جمله از هیات علمی اعضای

عالی به صورت عام و دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی به  آموزش نظام عملکرد بر مستقیمی تأثیر آنان

 اقتصادی، توسعه درها و مراکز آموزش عالی دانشگاه نقش و جایگاه کهییازآنجا دارد. صورت خاص

 مختلف، یهابخش یازموردن متخصص انسانی نیروی و است کننده تعیین فرهنگی کشور و اجتماعی

(، هیات علمی اعضای شود، مدیریت منابع انسانی دانشگاه )بالاخصیم تربیت عالی آموزش بخش توسط

باشد. بدون می هابخش سایر توسعه زیربنای عالی، آموزش جان و روح مثابه به هاآنتوسعه  و و تقویت

با توجه به موقعیت جغرافیایی حاکم بر آنها، فرهنگ خاص منطقه، سطح  1ایهای منطقهشک دانشگاه

                                                           
دانشگاه ها )موسوم به طرح . دانشگاه های جامع با تراز عملكرد منطقه ای دانشگاه های جامعی هستند كه در قالب سطح بندی 1

گسترش مرزهای دانش و آمايش( بر اساس عملكرد ملی و بین المللی و مأموريت های محوری از جمله توسعه علم و فناوری،

 كمك به رفع چالش های ملی، در سطح منطقه ای ارزيابی گرديده اند.
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توسعه منطقه و ... برای توسعه و ارتقای وضعیت کیفی خود نیازمند جذب استعدادهای علمی و اعضای 

هیات علمی توانمند و مستعد می باشند. طی مصاحبه ای که با برخی از مسئولین و عوامل مرتبط با 

دانشگاه ها صورت گرفت، مشخص شد یکی از مهم ترین مسائل و مشکلات موجود در جذب در این نوع 

این خصوص مربوط به مشخص نبودن مولفه های استعدادیابی، عدم تفکیک و تمیز استعدادیابی و 

استعدادگزینی، نقش پایین دانشگاه ها در خصوص شناسایی استعدادها و مواردی از این دست بود. 

عنوان یکی از مهم ترین دانشگاه های غرب کشور و با عنایت به اینکه در سطح بندی  دانشگاه لرستان به

صورت گرفته در سطح دانشگاه های جامع منطقه ای قرار گرفته است و همچنین با علم به وجود مشکلات 

بیان شده در این دانشگاه، شناسایی اعضای هیات علمی به جذب افراد توانمند در این دانشگاه کمک 

ایانی می نماید. به همین دلیل و در استای توسعه و ارتقای جایگاه دانشگاه ضرورت وجود الگویی جامع ش

در این خصوص احساس می شود. لذا این مطالعه با هدف پاسخدهی به این سوال که الگوی استعدادیابی 

ول توسعه منابع انسانی اعضای هیات علمی در دانشگاه های جامع با تراز عملکرد منطقه ای با تأکید بر اص

از چه ویژگی هایی می تواند برخوردار باشد و آیا الگوی طراحی شده از اعتبار کافی به منظور پیاده سازی 

در دانشگاه لرستان برخوردار است، شکل گرفته است. مهم ترین هدف های پژوهش در ذیل ارائه گردیده 

 است:

ی جامع با تراز عملکرد هادانشگاهلمی در های استعدادیابی اعضای هیات عشناسایی مؤلفه .1

 ای با تاکید بر راهبردهای توسعه منابع انسانیمنطقه

های جامع علمی در دانشگاهیابی اعضای هیئتطراحی الگوی مناسب و مطلوب برای استعداد .2

 ای با تاکید بر راهبردهای توسعه منابع انسانی با تراز عملکرد منطقه

  سازی در دانشگاه لرستاناعتباریابی الگوی موردنظر و طراحی شده جهت پیادهاعتبار بخشی و  .3

 پژوهش ینظر یمبان

شود، با توجه به اینکه در سال های اخیر از مهفوم سرمایه های انسانی به جای منابع انسانی استفاده می

گردیده است. همزمان با انتخاب و جذب نیروی انسانی مستعد و شایسته از اهمیت فزاینده ای برخوردار 

ها در خصوص داشتن بهترین استعدادها به عنوان عاملی مهم به منظور موفقیت در محیط آگاهی سازمان

متغیر و پیچیده جهانی کسب و کار، شناسایی، جذب، توسعه و نگهداشت نیروهای مستعد نیز مورد توجه 

منابع انسانی است که به سازمان در قرار گرفته است. مدیریت استعداد یک استراتژی خاص مدیریت 

کند و به عنوان سیستمی برای شناسایی، انتخاب، پرورش، توسعه و دستیابی به مزیت رقابتی کمک می

نگهداشت افراد با استعداد با هدف بهینه کردن توان سازمان و به منظور تحقق اهداف سازمان ها استفاده 

های مرتبط یریت استعداد در واقع مجموعه ای از فعالیت( مد2011(. به زعم آرمسترانگ )14می شود )
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با منابع انسانی است که برای دستیابی به اهداف مختلف، چندین فعالیت مختلف منابع انسانی که از نظر 

ای با گیرد. این تعریف به شکل ویژهماهیت به هم وابسته بوده و مکمل یکدیگر می باشند را در بر می

تفاوت مدیریت استعداد با این  شود. با این حال،ت شایستگی و عملکرد تقویت میاستراتژی های مدیری

دو  مفهوم در این است که بر عملکرد مطلوب متمرکز است و به همین دلیل می توان مدیریت استعداد 

را یک رویکرد خاص مدیریت منابع انسانی استراتژیک در نظر گرفت. زمانی که مدیریت استعداد مبتنی 

 (.15شایستگی می باشد، شاخص عملکرد مطلوب و عالی است )بر 

 سطوح استعداد در آموزش عالی

سطح برای استعداد وجود دارد. سطح اول شامل مدیریت  3ها و موسسه های آموزش عالی، در دانشگاه

ها و سطح سوم ترکیبی از اعضای هیات علمی، کارکنان فنی و کلان، سطح دوم شامل روسای دانشگاه

های گوناگون و متنوع ای از مهارتباشد. هر کدام از این سطوح به مجموعهصصی و دانشجویان میتخ

های این سطوح با هم متفاوت بوده و به همین برای مدیریت استعداد نیاز دارد. مسائل، مشکلات و چالش

که هیچ کدام از  باشد. لازم ذکر استترتیب راه حل های این مسائل نیز متناسب با هر سطح متفاوت می

از سایر سطوح مهم تر نیست. بدون شک، مدیریت استعداد یک شمشیر دو لبه است. اگر به  هاسطحاین 

تواند مزیت قابل توجهی را ایجاد کند، در غیر صورت منطقی در همه سطوح استفاده شود، اجرای آن می

 فت شود.تواند باعث تخریب و نابودی یک استعداد در حال پیشراین صورت می

 
باشد. تمام مشکلات سطح سوم به وضوح مشکلات مدیریت استعداد از سطوح بالا به پایین در جریان می

گیرد. اما همچنین راه حل مسائل و مشکلات هر سطح از سطوح پایین تر )سطح دوم و اول( را در بر می
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خودکار مستلزم توجه به مسائل باشد. حل مسائل موجود در سطح اول به صورت بالا به پایین میسر می

 (. 16باشد )مرتبط با سطوح دوم و سوم می

 های آموزش عالیها و موسسهمدیریت استعداد در دانشگاه

های صنعتی از مدیریت توانند از دستاوردهایی که سایر سازمانهای آموزش عالی میها و موسسهدانشگاه

نگاه به برنامه استراتژیک موسسه یا بیانیه مأموریت بخش  مند شوند. بااند، بهرهاستعداد استفاده کرده

ترین سرمایه در جهت اینکه کالج یا زیاد، کارکنان به عنوان مهماحتمال منابع انسانی در آموزش عالی به

شود شوند. با وجود این، سؤالی که مطرح میدانشگاه به موفقیت پایدار دست پیدا کند، در نظر گرفته می

شود. علی رغم برنامه ریزی ندرت در آموزش عالی اجرا میه چرا عملکرد مدیریت استعداد به این است ک

های راهبردی تدوین شده در سطح دانشگاه ها و موسسه های آموزش عالی و تأکید بر به کارگیری نظام 

یط مدیریت استعداد در آموزش عالی، فراهم نبودن زیرساخت های انتقال تئوری های صنعتی به مح

آموزشی و عدم برنامه ریزی های مبتنی بر بستر و منطقه می تواند از دلایل مهم کاربرد پایین مدیریت 

استعداد در الگوهای نظام آموزش عالی باشد. بنابراین، ممکن است داشتن یک برنامه برای انتخاب و 

 (.17اشته باشد )جذب استعدادهای بالقوه در دانشگاه ها موسسه های آموزش عالی ارزش بالایی د

در همین راستا و در جهت پیاده سازی مفهوم مدیریت استعداد در بستر دانشگاه ها و موسسه های 

آموزش عالی، سه رکن اصلی هر موسسه آموزش عالی شامل کیفیت اعضای هیات علمی، امکانات 

اعضای هیات  باشد. در بین سه عامل فوق اطمینان از تعالی مستمرزیرساختی و محیط یادگیری می

علمی به منظور بهبود مستمر و رقابت در آینده با علم به اینکه تعداد و تنوع دانشجویان در حال افزایش 

ها در زمینه توسعه دانشجویان که اکثر دانشگاهباشد. درحالیمی باشد، از اهمیت قابل توجهی برخوردار می

به اعضای هیات علمی خود در راستای بهبود  اند، در خصوص کمکاقدامات مناسب و درخوری انجام داده

ها به منظور کمک به اعضای هیات علمی تازه اند. بیشتر دانشگاهها کمتر موفق بودهشایستگی های آن

ها کم و بیش  اقداماتی انجام داده اند، ولی بیشتر آنها فاقد استخدام شده در زمینه بهتر شدن آن

(. بنابراین به 16باشند )د و توسعه استعداد هیات علمی خود میهایی کاملاً مشخص برای رشاستراتژی

نظر می رسد توجه به بعد کیفی نظام آموزش عالی در کنار توسعه کمی آن از ضرورت های اصلی این 

نظام می باشد که تدوین برنامه ای برای شناسایی و انتخاب اعضای هیات علمی مستعد و ارزیابی مستمر 

 ابی توسط دانشگاه ها می تواند در این مسیر کمک کننده باشد.مولفه های استعدادی

شود، های مدیران شایسته و مستعد با ماهیت شغل تأکید میکه مدتی است بر انطباق ویژگیدرحالی

ها در سطوح مختلف سازمانی مدیریت استعداد به صورت مشخص بر اهمیت مدیریت افراد و موقعیت

، به وسیله ترکیب ابعاد بازار نیروی کار )مشکل جایگزینی( و تمرکز بر (. برای مثال5کند )اذعان می

های دارای تواند بر مشکل جایگزینی افراد )با استعداد( در موقعیتافزوده(، سازمان می مشتری )ارزش
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افزوده غلبه و تمرکز کند. در محیط دانشگاه این موضوع با در نظر گرفتن این واقعیت که مشتریان  ارزش

افزوده  نفعان مختلف و متعددی وجود دارد، پیچیده تر است و به همین دلیل نیاز است بعد ارزشیو ذ

برای موقعیت و عملکرد خاصی مشخص شود. برای مثال، یک موقعیت تدریس در مقطع کارشناسی باید 

بر که موقعیت متمرکز به صورت مشخصی ارزش یادگیری و تجربه دانشجویی را افزایش دهد؛ درحالی

پژوهش ارزش شهرت علمی دانشگاهی را افزایش داده و از منظر اجتماعی بر پیامدهای پژوهش تأثیر 

های سازمانی کمک کند. (. مدیریت استعداد همچنین باید مؤثر باشد و به توسعه استراتژی18دارد )

حاضر در سازمان  تواند با مخزن استعدادهای موجود که در حالترتیب، یک استراتژی سازمانی میاینبه

شد یا مستقیماً در توسعه و یا جذب افراد با استعداد موردنیاز برای اجرای استراتژی باشند هماهنگ بامی

مشارکت داشته باشد. این تأکید و تمرکز بر مدیریت استعداد به عنوان معماری، یک دیدگاه جامع و 

 (. 19دهد )متمرکز است را ارائه می های رهبریترین مؤلفهکاربردی در همه سطوح که یکی از مهم

در خصوص نگاه به مدیریت استعداد به عنوان یک اسراتژی خاص منابع انسانی می توان این نکته را بیان 

ها در زمینه تواند به عنوان چارچوبی مناسب برای توانا ساختن دانشگاهنمود که مدیریت استعداد می

پذیر است، در نظر د به چیزی که به لحاظ استراتژیک امکانهای منابع انسانی فعلی خوتغییر سیستم

هستند که بر عملکرد فردی  1پیوندیهای چندبخشی و سستها سازمانحال، دانشگاهگرفته شود. بااین

ها تدریس هایی که در آنها همچنین معمولاً ارتباط خیلی زیادی با نوع رشتهتمرکز دارند. دانشگاه

این، اجرای مدیریت استعداد هم در سطح دانشگاهی، جایی که مدیران اجرایی فعالیت شود، دارند. بنابرمی

ها یا کنند، و هم در سطح واحد سازمانی جایی که سرپرستان دانشگاهی، مدیران و روسای دانشکدهمی

ها هها و دانشکدکنند، ضروری است. در واقع، این استدلال وجود دارد که روسای گروهها فعالیت میگروه

کنند، نقش مهمی در حفظ تعادل موردنیاز در که از استقلال و خودمختاری علمی دفاع میدرحالی

(. در واقع، وجود رهبران علمی و مدیریتی برای اجرای استراتژی مدیریت 21، 20مدیریت مؤثر دارند )

که استراتژی سازمانی  گونهباشند. واضح است هماناستعداد در دانشگاه در هر دو حوزه لازم و ضروری می

باید با بستر صنعت و محیط رقابتی تطابق داشته باشد، مدیریت استعداد نیز باید متناسب با بستر و 

سازی و اجرا شود. بنابراین سه موضوع کلیدی مرتبط با مدیریت استعداد در محیط خاص خود پیاده

 اند از:آموزش عالی عبارت

 :های مهم راهبردی را که برای اجرای موفق یک م موقعیتتوانیچگونه می همسویی با راهبرد

 استراتژی دانشگاهی مهم هستند، شناسایی کنیم؟

                                                           
1 . loosely coupled 
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 :توانیم افرادی )استعدادها( را که مهارت، تجربه و انگیزه لازم چگونه می همسویی با معیارها

 های مهم را دارند پاداش و ارتقاء دهیم؟ و برای انجام مطلوب این موقعیت

  توان مدیریت استعداد را به مدیریت روزانه یک دانشگاه :  چگونه میبا مدیریتهمسویی

 (.18تبدیل کرد؟ )

 پژوهش نهیشیو پ یمبان

آورده شده  1مبانی و تحقیقات صورت گرفته پیشین در این بخش بصورت خالصه و در جدول شماره 

 .است

 : خلاصه پژوهش های انجام شده 1جدول 

پژوهشگر / 

 پژوهشگران
 نتایج و یافته های پژوهش عنوان پژوهش سال

Martin; 
Dabic & Lord 

2023 

Talent 

management in 

English 

universities 

during the 

coronavirus 

pandemic 

 فشارهای با همراه اقتصادی،-اجتماعی شرایط تغییر
 ادراک بر خانوادگی، هایمسئولیت از ناشی اضافی
 طول در روابط و هانقش تغییر از کنندگانشرکت

 مصاحبه شش ماه، 12 طی در. گذاشت تأثیر گیریهمه
 120 تا 50 بین کدام هر) ساختاریافته نیمه آنلاین
 های ایمیل با و موجود های پلتفرم از استفاده با( دقیقه

 مدیریت هایروش» هم روایات. شد انجام ای مداخله
 بر و دهندمی نشان را غیررسمی هم و رسمی «استعداد

 دانشجویان حفظ و جذب برای دو هر از استفاده لزوم
 (.19کنند )می تأکید المللیبین

Saurombe & 
Barkhuizen 

2022 

Talent 

management 

practices and 

work-related 

outcomes for 

South African 

academic staff 

 مدیریت هایشیوه از کارکنان ادراکات نشان داد نتایج
 تعهد استعداد، حفظ استعداد، توسعه و کسب استعداد

 و کار نیروی ریزیبرنامه عملکرد، مدیریت مدیریت،
کار را  حس بودن معنادار و شادی می توانند کارکنان

 از کارکنان ادراکات این، بر علاوه. بینی نمایندپیش
 مدیریت توسعه، اکتساب، از استعداد مدیریت هایشیوه

 نیروی ریزیبرنامه و حفظ هایشیوه کارکنان، عملکرد،
 مدیریت. کرد بینیپیش را کمتری جاییجابه قصد کار،

 استعدادهای حفظ های شیوه در باید عالی آموزش
 کار نیروی حفظ و پایدار توسعه برای محور کارمند

 (.20کند ) گذاری سرمایه دانشگاهی
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Jothi & 
Savarimuthu 

2022 

Talent 

Management in 

Academics: A 

Conceptual 

Analysis 

این مطالعه نشان داد مدیریت استعداد در سه 

مفهوم مختلف مانند مجموعه شیوه های توسعه 

منابع انسانی، جریان منابع انسانی در سازمان و 

پاداش، منبع یابی و شکوفا کردن استعدادهای 

کارکنان قرار دارد. یک سیستم مدیریت استعداد 

را شود. اداره آموزش و باید در فرآیند روزانه اج

پرورش به تنهایی نمی تواند این تغییر را برای 

جذب و حفظ کارمندان انجام دهد، بلکه مسئولیت 

همه در تمام سطوح در بخش آموزشی است. این 

سیستم باید شامل مسئولیت هایی برای رئیس 

مؤسسات آموزشی برای توسعه مهارت های 

 (. 21زیردستان مستقیم آنها باشد )

Acikgoz 2019 

Employee 

recruitment and 

job search: 

Towards a multi-

level integration 

با هدف طراحی مدلی جامع برای این پژوهش 

جستجوی شغل و استعدادیابی کارکنان انجام داده است. 
این مدل به ضرورت تعامل بین عوامل سطح سازمانی 

پیامد و عوامل سطح فردی را در تأثیرگذاری بر 
های استعدادیابی و جستجوی شغلی نشان فعالیت

های دهد. بر اساس مدل موردنظر، تحت تأثیر ویژگیمی
های استعدادیابی به طور شغلی و سازمانی، فعالیت

شود که اولین گام در مشترک باعث آگاهی شغلی می
جذب سازمانی است. در ادامه، بسته به موقعیت شغلی 

به اشتیاق و رفتار شغلی متقاضی، این جذب منجر 
شود. مدل آسیگوز همچنین بر ماهیت طولی می

 (.22شوند، تاکید دارد )فرایندهایی که افراد استخدام می

Ingraham., 

Davidson & 

Yonge 
2018 

Student-faculty 

relationships and 

its impact on 

academic 

outcomes 

صلی در های این پژوهش چهار عامل ابر اساس یافته
اعضای هیات علمی  –خصوص روابط دانشجو 

اند از: حمایت، شناسایی شد. این چهار عامل عبارت
مراقبت، تنوع و خشونت. این عوامل با یکدیگر مرتبط 

های علمی دانشجویان رسد بر خروجیبوده و به نظر می
های ها و موسسهتأثیر داشته باشد. بنابراین دانشگاه

خصوص کاهش خشونت اعضای آموزش عالی باید در 
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ها یادگیری آن –های یاددهی هیات علمی و تنوع روش
چنینی را مورد توجه قرار دهند. فعال و رفع مشکلات این

علاوه بر این، یک جو یادگیری مراقبتی و حمایتی باید 
های مورد تأکید قرار گرفته و توسط اساتید در کلاس

 (.23درس به کار گرفته شود )

Ragan; 

Bigatel; 

Kennan & 

Dillon 

2012 

From research to 

practice: 

Towards the 

development of 

an integrated and 

comprehensive 

faculty 

development 

program 

ترین شایستگی اعضای هیأت علمی را احراز شاخص
داند. وی معتقد است که شایستگی بلوغ در تدریس می

یادگیری فعّال، مدیریت، تدریس فعّال، استفاده ) تدریس
بین دانشجویان در  اختلافاتاز فناوری، حل مسائل و 

-را در بر می (هاحین تدریس، اجرای قوانین و سیاست

 (24) گیرد

Shahhosseini 

& Sebt 
2011 

Competency-

based selection 

and assignment 

of human 

resources to 

construction 

projects 

گیری فازی برای انتخاب در مطالعه خود مدل تصمیم
انواع مختلف پرسنل شایسته ارائه داده است. 

ها که در های شایستگی در مدل پیشنهادی آنشاخص
شد، شامل نهایت انتخاب بر مبنای آن انجام می

ای شایستگی فنی، شایستگی رفتاری و شایستگی زمینه
 (.25شود )می

Silzer & 

Church 
2009 

The pearls and 

perils of 

identifying 

potential 

های ارزیابی در زمینه این مطالعه ادبیات پراکنده و شیوه
متقاضیان دارای پتانسیل بالا و مستعد را با هم ترکیب 

ها کرده و در نهایت مدلی یکپارچه و جامع که به سازمان
ئه داده کرد را ارادر زمینه شناسایی پتانسیل کمک می

است. مدل خروجی این مطالعه دارای سه بعد  بنیادی، 
ها دارای شود که هر کدام از آنای و شغلی میتوسعه
باشند. بعد بنیادی شامل های خاص خود میمؤلفه
های های شناختی )تفکر استراتژیک، تواناییمؤلفه

شناختی، توانایی برخورد با کارهای پیچیده( و شخصیتی 
شناسی، نفوذ، ثبات بین فردی، جامعههای )مهارت

باشد.  بعد توسعه شامل پذیری( میاحساسی و انعطاف
گیری یادگیری،  دو مؤلفه یادگیری )سازگاری، جهت
گیری پیشرفت، پذیرای بازخورد( و انگیزشی )جهت

گیری نتایج( پذیری و جهتطلبی شغلی، ریسکجاه
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فه رهبری باشد. در نهایت بعد شغلی شامل چهار مؤلمی
های رهبری، مدیریت بر افراد، توسعه دیگران، )توانایی

های چالش و مدیریت تغییر(، نفوذ، توانایی کار در محیط
عملکرد )رزومه کاری مرتبط با شغل،  تجارب شغلی(، 

های فنی / کاربردی و دانش( و تناسب دانش )مهارت
باشد ها و هنجارهای مرتبط با شغل( میفرهنگی )ارزش

(26) 

Harada & 

Bowman 
2004 

Testing a Model 

of Employee 

Selection: A 

Contextual 

Approach. 

Online 

Submission 

الگوی پیشنهادی این مطالعه برای انتخاب کارکنان 
شامل دو دسته عوامل مرتبط با شغل و عوامل غیر 
مرتبط با شغل در یک سوی مدل، و تناسب شغل و 

ضی و سازمان در سوی دیگر متقاضی و تناسب متقا
باشد. عوامل مرتبط با شغل و مرتبط با متقاضی مدل می

ها، تجربه و ها و تواناییشامل دانش، مهارت
است. عوامل مرتبط با شغل و مرتبط با  هاصلاحیت

انداز، اهداف و ها و اعتقادات، چشمسازمان شامل ارزش
 هایریزی استراتژیک، فرصت توسعه، ویژگیبرنامه

باشد. عوامل غیر محل کار، و خط مشی و رهبری می
مرتبط با شغل و مؤثر در تناسب شغل و متقاضی شامل 
سن، نژاد، جنسیت، مذهب و معلولیت و ناتوانی است. 
در نهایت در بعد آخر این مدل عوامل غیر مرتبط با شغل 

های و مؤثر در تناسب شغل و متقاضی شامل ارزش
های فردی و انتظارات، و ویژگیفردی و باورها، نیازها 

 (.27باشد )می

احمدی و صباغ پور 
 آذریان

1401 

شناسایی و تحلیل 
راهبردها و بسترهای 
مدیریت استعداد در 

 آموزش عالی ایران

های جو سازمانی نشان داد مقولهی این مطالعه هاافتهی
(، ای، مدیریت مشارکتی)منزلت اجتماعی و حرفه

تسهیلات سازمانی )فیزیکی، انسانی( و ساختار پویا 
سالاری، روابط سازمانی مناسب( از )استقرار شایسته

های توسعه بسترهای مورد نیاز و مقوله
های مطالعاتی کافی، آموزش اعضای آموزش)فرصت
آزادسازی نقد علمی، (، تمرکززدایی )هیئت علمی

مدیریت  تفویض اختیار، حمایت مادی و معنوی(، طرح
نگری( از استعداد )پرورش مدیران دانشگاه، آینده
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-راهبردهای مورد نیاز برای اجرای مدیریت استعداد می
 (.28) باشند

 1399 سلیمانی و همکاران

ارائه الگوی مدیریت 
استعداد در نظام آموزش 
عالی ایران: مدلی برآمده 

 از نظریه داده بنیاد

بر طبق نتایج، استقرار نظام مدیریت استعداد در آموزش 
عالی ایران بر مبنای عوامل فردی، مدیریتی و تطبیق 

افته و اساس آن تمرکز و هم راستایی پویا تحقق ی
راهبردراهبردی و اتخاذ راهبردهای مؤثر جذب، توسعه 
و نگهداشت می باشد. بستر فراهم کننده راهبردها؛ 
عوامل سازمانی، عوامل مرتبط با کار و شرایط 

-فراسازمانی است که در کنش و واکنش با عوامل زمینه

و سازمانی  ای و مداخله گر، پیامدهای نگرشی، رفتاری
 (.29) در بر دارد

 

 روش پژوهش

های نوع پژوهش از هاداده گردآوری نظر کاربردی و از هاینوع پژوهش از هدف نظر از حاضر پژوهش

در این مطالعه با توجه به اینکه هدف طراحی الگوی استعدادیابی اعضای هیات  .باشدآمیخته اکتشافی می

علمی بود، در گام اول برای شناسایی مولفه های استعدادیابی و طراحی الگوی مفهومی از روش کیفی 

استفاده گردید و در گام بعدی برای اعتباربخشی و اعتباریابی یافته های حاصل از بخش کیفی از روش 

 ستفاده شده است.کمی ا

های با توجه به اینکه در بخش ابتدایی پژوهش )کیفی( شناسایی مؤلفه روش شناسی بخش کیفی:

باشد، دستیابی به این های جامع منطقه ای موردنظر میعلمی در دانشگاهاستعدادیابی اعضای هیئت

اشد. جامعه آماری پژوهش بها مستلزم استفاده از رویکرد پژوهش کیفی و روش مطالعه موردی میمؤلفه

در این بخش شامل خبرگان دانشگاهی و اجرایی مرتبط با حوزه مورد مطالعه است که با استفاده از روش 

نفر از آنها به عنوان نمونه جهت گردآوری داده ها  19نمونه گیری هدفمند و روش گلوله برفی، تعداد 

در بخش کیفی از ابزار مصاحبه نیمه ساختار یافته انتخاب گردید. به منظور جمع آوری و تولید داده ها، 

ها تا رسیدن به دقیقه بود. فرایند مصاحبه 60تا  30استفاده شده است که مدت زمان مصاحبه ها از 

( اطلاعات جدیدی نسبت به داده 19اشباع نظری ادامه یافت؛ به گونه ای که بعد از مصاحبه نوزدهم )

مد. برای اطمینان از روایی پژوهش، از بررسی توسط اعضاء های مصاحبه های قبلی به دست نیا

ها )اعضای هیأت علمی آموزشی، اعضای هیأت سویه نگری منابع داده شوندگان( و روش چند)مصاحبه

https://edj.ajums.ac.ir/article_126705_07f20e37a261182de54c718dbd893ee4.pdf
https://edj.ajums.ac.ir/article_126705_07f20e37a261182de54c718dbd893ee4.pdf
https://edj.ajums.ac.ir/article_126705_07f20e37a261182de54c718dbd893ee4.pdf
https://edj.ajums.ac.ir/article_126705_07f20e37a261182de54c718dbd893ee4.pdf


 

 

 

 

 

 

 

 186                                                                1402 بهار، 36، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

های علمی پژوهشی و مدیران اجرایی مرتبط با حوزه جذب هیات علمی( و برای محاسبه پایایی کدگذاری

آزمون و پایایی توافق درون موضوعی )توافق بین دو کدگذار( استفاده  یی بازهای پایاانجام شده، از روش

 ( 24گردید )

روش تحقیق در این بخش با توجه به هدف و ماهیت موضوع مورد بررسی،  روش شناسی بخش کمی:

تحلیلی است. جامعه آماری پژوهش در بخش کمی شامل تمامی اعضای هیات علمی دانشگاه  –توصیفی 

 کارگیریبه باشد که از این میان بانفر می  307های علمی متفاوت به تعداد لرستان در سطوح و مرتبه

نفر  110ای تعداد گیری تصادفی طبقهو استفاده از روش نمونه( 1981) لمشو و لوی گیرینمونه فرمول

به عنوان نمونه انتخاب گردید. با توجه به حجم نمونه محاسبه شده  و علم به اینکه ممکن است برخی از 

پرسشنامه برای تکمیل در اختیار اعضای  130اعضای هیات علمی پرسشنامه را تکمیل نکنند، تعداد 

له در اختیار محقق قرار پرسشنامه در دو مرح 120هیات علمی انتخاب شده قرار داده شد که در مجموع 

پرسشنامه از فرایند تحلیل کنار گذاشته شد و در  10گرفت. به علت کامل نبودن و کیفیت پایین، تعداد 

گردید. اطلاعات مربوط به جامعه  SPSS 26افزار پرسشنامه جهت تحلیل نهایی وارد نرم 110نهایت 

 است. آماری و تعداد نمونه انتخابی در جدول زیر ارائه گردیده

 ایگیری تصادفی طبقه: جامعه آماری و تعداد نمونه پژوهش با استفاده از روش نمونه2جدول 

 تعداد نمونه تعداد جامعه دانشکده ردیف

 30 88 دانشکده زبان و علوم انسانی 1

 15 41 دانشکده فنی و مهندسی 2

 27 80 علوم پایه 3

 5 13 علوم اقتصادی و دارایی 4

 26 66 کشاورزی 5

 7 19 دامپزشکی 6

 110 307 مجموع

 منبع: مطالعات نگارندگان      

در بخش کمی پژوهش، در مرحله اول به منظور اعتباربخشی الگوی مفهومی طراحی شده، پرسشنامه ای 

مشتمل بر تمامی مولفه ها توسط محقق طراحی و به منظور بررسی و اعتباربخشی الگوی موردنظر در 

حی اختیار صاحب نظران شرکت کننده در مصاحبه )خبرگان( قرار گرفت. بدین منظور پرسشنامه طرا

نفر  13نفر شرك کننده در بخش گردآوری داده های کیفی ارسال گردید که تعداد  19شده برای تمامی 

از آنها پرسشنامه موردنظر را به محقق برگشت دادند. همچنین به منظور اعتباریابی الگوی اکتشافی از 

استفاده گردید. به پرسشنامه محقق ساخته بر مبنای مولفه های شناسایی شده در مرحله کیفی پژوهش 
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مؤلفه می باشد، پژوهشگر برای  زیر 10مؤلفه اصلی و  3که الگوی پژوهش دارای همین منظور ازآنجایی

 33ای با تعداد های مدل اقدام به طراحی سؤال یا گویه نمود که در مجموع پرسشنامههریک از زیر مؤلفه

های الگوی مفهومی ها و زیر مؤلفهمؤلفهسوال طراحی گردید؛ در واقع ساختار اصلی پرسشنامه همان 

باشد. در این راستا، تلاش شد که اکثر گویه ها پژوهش که در بخش کیفی اکتشاف گردیده بود، می

های مرتبط ها استخراج شود. همچنین، از متون تخصصی مربوطه و پرسشنامهمستقیماً از متن مصاحبه

 میل پرسشنامه کمک گرفته شد.با عوامل شناسایی شده در این تحقیق، برای تک

 یافته های پژوهش

شناسایی مولفه های استعدادیابی اعضای هیات علمی در دانشگاه های جامع با تراز  هدف اول پژوهش:

 عملکرد منطقه ای

های کیفی )متن مصاحبه ها(، از تکنیک تحلیل موضوعی )تم( استفاده گردید؛ به منظور تحلیل دادهبه

دهی منظور سازمانها، بهسازی محتوای مصاحبههای کیفی و پیادهگردآوری داده این صورت که پس از

و دستیابی به مولفه های الگوی استعدادیابی اعضای هیات علمی در دانشگاه های جامع با تراز عملکرد 

صورت کدگذاری باز و محوری مورد تحلیل قرار گرفته است. در راستای ها بهمنطقه ای، متن مصاحبه

ناسایی مولفه های موردنظر ابتدا گزاره های کلامی شناسایی شد، سپس کدهای مشابه در یک طبقه ش

قرار داده شده است و در نهایت برای هر طبقه عنوانی که نمایانگر کل کدهای همان طبقه باشد، انتخاب 

کدهای محوری و تعداد  10، تعداد کدهای محوری اولیه 113گردید. تعداد کدهای باز در این مطالعه 

های اصلی الگوی استعدادیابی با توجه به اهمیت فرایند دستیابی به مقوله 3می باشد. در جدول  3ثانویه 

 های کلامی، کدها )مفاهیم( اولیه و مقولات شناسایی شده ارائه گردیده است.اعضای هیأت علمی، گزاره

 ی اعضای هیأت  علمی مستعد: کدگذاری باز و محوری مولفه های توانمندی های تخصص3جدول 

 مقوله اصلی های فرعیمقوله کدها)مفاهیم شناسایی شده(

های علمی، تخصص، به روز توانایی لازم و کافی در رشته موردنظر، بک بن قوی آموزشی، توانمندی

های بودن، توان معلمی، ظرفیت آموزشی، ظرفیت و تخصص، توانایی استفاده از مفاهیم و تئوری

تسلط علمی در حوزه  ها و مفاهیم جدید تخصصی،متقاضی، تسلط بر محتوا، آشنایی با نظریهرشته 

ها و تسلط بر فناوری توان کسب علم و دانش روز، های علمی،توان هماهنگی با پیشرفت تدریس،

های جدید تخصصی، توانمندی لازم در ارتباط با مسائل و مشکلات استان، توان تولید علم، روش

 وان ترسیم آینده شغلی دانشجویان،ت

 تسلط علمی

 بعد آموزشی

های تدریس، توانایی تدریس، مهارت آموزش، مهارت تدریس، تجربه آموزشی، آشنایی با روش

بودن نمره ارزشیابی در دروس تدریس  آموزگار خوب بودن، سوابق متقاضی از منظر تدریس، بالا

یاددهی اثربخش 

 )کیفیت تدریس(
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 مقوله اصلی های فرعیمقوله کدها)مفاهیم شناسایی شده(

رضایت دانشجویان از دروس تدریس شده، آشنایی با  شده، انتقال مناسب مفاهیم به دانشجویان،

 اصول و مبانی روش تدریس، سابقه آموزشی، نوع دروس آموزش داده شده، کیفیت تدریس

المللی، المللی، توان برقراری ارتباطات بینالمللی، تسلط بر زبان بینتوان یادگیری، یادگیری زبان بین

  یادگیرنده بودن فرد، یادگیری، -شوق یاددهی
 توان یادگیری

 ها، سازمان و محل کار، پیوند بین سازی دانش در پروژهکارگیری دانش در عمل، پیادهتوانایی به

research  ،و تدریس، آشنایی با مفاهیم کاربردی، سواد عملی، ترکیب سواد تئوریک و عملی

 توانمندی پیوند دانش با جامعه و صنعت، توانمندی عملیاتی )اجرایی(،

 کارگیری دانشبه

بعد 

 پژوهشی

های پژوهش و انواع پژوهش، ظرفیت و پتانسیل به روز بودن در عرصه تحقیقات، آشنایی با روش

های با کیفیت، قابلیت به روز بودن و پژوهشی، توان تحقیق و پژوهش، توانایی تدوین مقالهکارهای 

توانایی سرچ کردن، توان انجام  به روز شدن، ظرفیت پژوهشی، آگاهی پژوهشی، استعداد پژوهش،

کارهای پژوهشی، توان شناسایی موضوعات پژوهشی بر اساس خلأهای جامعه و منطقه، توان درگیر 

 های تحقیقاتی،دانشجویان در پروژه گردن

 قابلیت پژوهش

های توانمندی نگارش خوب، توان استفاده از دستور زبان، سبک نگارش، توانایی تدوین متون گزارش

 ها،مربوط به کتاب، مقاله، طرح و ...، توان گزارش دهی نتایج پژوهش

توان نگارش و 

 انتشار علمی 

قابلیت تحقیق، قابلیت اکتشاف، تحلیل پدیده ها و موضوعات  جستجوگری، یافتن مسائل جدید،

 اندیشه نقادانه مختلف، تحلیل متون مختلف، ذهن خلاق،
 گریتحلیل

های تحقیقاتی، توانایی متقاعدکنندگی، قابلیت ارائه مشورت، ارائه خدمات به صنعت، مشاوره، پروژه

های دانشی به ه صنعت، انتقال بحثهای متقاضی در سازمان، ، کمک بسنجش رضایت مشاوره

های سازمانی، نوع رفتار با صنعت، استفاده از مکانیسم بازار برای سنجش کیفیت صنعت، مشاوره

های بیرون از دانشگاه، قابلیت ارائه مشاوره به صنعت، مشاوره، پسند بازار، ارتباط گیری با سازمان

 قتصادیهای اشناخت صنعت استان، توانمندی ارائه مشاوره

مشاوره به 

های محیط

 وکارکسب

-بعد مشاوره

 ای

انتقال تجربه صنعت و واقعیت بیرون به درون کلاس، خدمت به دانشجویان، ارتباط با جامعه 

دانشجویی، ارتباط با دانشجویان، راهنمایی و مشاوره دانشجویان، توجه به فیدبک ها، رضایت 

 دانشجویان، حل مسائل دانشجویان، 

ه مشاوره ب

 دانشجویان

های افراد، ارزش افزوده بودن متقاضی، مسئولیت اجتماعی، مشاوره به جامعه، اقبال جامعه از مشورت

بی تفاوت نبودن به مسائل جامعه، ارائه خدمات اجتماعی به مردم، نگاه به جامعه به عنوان یک بستر 

ر با جامعه، مرتبط، کارکردهای اجتماعی، مشاوره نهادهای اجتماعی، فرهنگی و صنعتی، نوع رفتا

های اجرایی، اقبال جامعه و مردم منطقه، استفاده از ظرفیت تجربه کار اجرایی، سابقه اجرایی، فعالیت

جامعه، استفاده از دانش و تئوری برای حل مشکلات منطقه، عدم ارتباط گیری با نهادهای دولتی 

 های اداری استان، توانمندی ارائه مشاوره

 مشاوره به جامعه

 یافته های نگارندگانمنبع: 
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طراحی الگوی استعدادیابی اعضای هیات علمی در دانشگاه های جامع  با تراز  دوم پژوهش: هدف

نظران، خبرگان های کیفی به دست آمده از تحلیل تم مصاحبه با صاحبعملکرد منطقه ای بر اساس یافته

گزارش گردیده است، الگوی پیشنهادی استعدادیابی اعضای هیات  بالاو مطلعین کلیدی که در جدول 

ای در شکل زیر به صورت شماتیک ارائه شده است. های جامع با تراز عملکرد منطقهعلمی در دانشگاه

همانطور که در شکل پایین قابل مشاهده است، استعدادیابی به منظور شناسایی مخزن استعدادهایی که 

ی پست هیات علمی در دانشگاه باشند در نظر گرفته شده و مولفه های آن شامل می توانند نامزد تصد

آموزشی، پژوهشی و مشاوره ای است. به عبارتی دیگر افراد متقاضی جذب هیات علمی در دانشگاه های 

جامع با تراز عملکرد منطقه ای در مرحله اول باید از منظور آموزشی، پژوهشی و مشاوره ای استعداد لازم 

 ا داشته باشند و شرط ورود به فرایند جذب و انتخاب، دارا بودن این سه مولفه می باشد.ر

 
 اعتباربخشی و  اعتباریابی الگوی استعدادیابی اعضای هیات علمی  هدف سوم پژوهش:

همانطور که از عنوان هدف مشخص است بررسی اعتبار الگوی مفهومی اکتشاف شده در دو مرحله مورد 

آزمون قرار گفت. به این صورت که در مرحله اول به منظور اعتباربخشی الگوی موردنظر، بعد از تحیل 

مجدد در داده های کیفی و طراحی الگوی اولیه پرسشنامه ای شامل مولفه های اصلی مدل طراحی و 
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اختیار خبرگان شرکت کننده در پژوهش قرار داده شد. با توجه به اینکه محقق در این مرحله به دنبال 

اعتباربخشی الگوی طراحی شده از طریق بررسی مجدد دیدگاه ها و نظرات خبرگان شرکت کننده در 

ک نمونه ای برای این پژوهش بود، پس از ارزیابی نرمال بودن داده های گردآوری شده، از آزمون تی ت

منظور استفاده گردید. لذا در این مرحله محقق به بررسی میزان موافقت هر یک از افراد شرکت کننده 

در مصاحبه ها در مورد الگوی طراحی شده و مولفه های آن پرداخته است که نتایج آزمون تی تک نمونه 

 ای در جدول پایین گزارش شده است.

دگاه صاحب نظران در خصوص اعتباربخشی الگوی اکتشافی برخاسته از یافته های : آزمون بررسی دی4جدول 

 کیفی

زه 
سا

ی
صل

ا
 

 ها یا ابعاد تشکیل دهندهمؤلفه
تعداد 

 نظرانصاحب
 میانگین

انحراف 

 معیار
 tآماره 

درجه 

 آزادی

سطح معنی 

 داری

ی
یاب

داد
تع

اس
 

 ./000 12 53/22 ./37 85/5 13 استعداد آموزشی

./000 12 53/22 ./37 85/5 13 پژوهشیاستعداد   

./000 12 34/10 ./63 31/5 13 ایاستعداد مشاوره  

 منبع: یافته های نگارندگان

دهد، نتایج آزمون تی تک نمونه ای حاکی از معنادار بودن های جدول فوق نشان میهمانگونه که یافته

های میانگین به دست آمده در مؤلفه  . بود./0001های استعدادیابی در سطح معنی داری همه مؤلفه

است که بزرگتر  31/5، 85/5، 85/5ای به ترتیب استعداد آموزشی، استعداد پژوهشی و استعداد مشاوره

توان گفت که مولفه های شناسایی شده باشد. بنابراین می( می5/3از نقطه برش در نظر گرفته شده )

 تن در الگوی استعدادیابی اعضای هیات علمی می باشند.دارای اعتبار کافی و مناسبی برای قرار گرف

گویه ای طراحی و در اختیار اعضای  33ای در گام دوم، به منظور اعتباریابی الگوی مفهومی، پرسشنامه

برای  PLSیابی معادلات ساختاری و هیات علمی دانشگاه لرستان قرار داده شد. در این مرحله از مدل

 ظر استفاده شده است که نتایج آن در ادامه به تفصیل ارائه شده است.اعتباریابی الگوی موردن
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 ارزیابی مدل اکتشافی استعدادیابی اعضای هیات علمی

 
 منبع: یافته های نگارندگان(: آزمون مدل اکتشافی استعدادیابی اعضای هیات علمی )3شکل 

 تأییدیدر تحلیل عاملی باشد. گیری استعدادیابی اعضای هیات علمی از نوع مرتبه دوم میمدل اندازه

پذیر با متغیرهای پنهان، رابطه متغیرهای پنهان با مرتبه دوم علاوه بر بررسی رابطه متغیرهای مشاهده

نشانگر تسلط علمی،  10به این صورت که در مرتبه اول از ترکیب  .شودسازه اصلی خود نیز بررسی می

گری، کارگیری دانش، قابلیت پژوهش، نگارش و انتشار علمی، تحلیلیاددهی اثربخش، توان یادگیری، به

های استعداد مؤلفه با عنوان 3وکار، مشاوره به دانشجویان و مشاوره به جامعه، های کسبمشاوره به محیط

های مرتبه اول مؤلفه عامل 3ل شده که این ای حاصآموزشی، استعداد پژوهشی و استعداد مشاوره

شود، که مؤلفه، یک سازه به نام استعدادیابی اعضای هیات علمی حاصل می 3باشند. از ترکیب این می

 شود.عامل مرتبه دوم نامیده می

 اول مرتبه تأییدی عاملی تحلیل

دهنده این باشد، در واقع نشانتر در تحلیل عاملی مرتبه اول هر چه میزان بار عاملی به عدد یک نزدیک

 بار مسئله است که گویه های پرسشنامه ارتباط قوی تری با متغیرهای مکنون دارد. در جدول زیر مقادیر

 است. گزارش گردیده سازه هر نشانگرهای برای تی آماره و عاملی

 استعدادیابیگیری اندازه مدل قالب در عامل هر نشانگرهای برای عاملی بار مقادیر :5جدول 

یعامل بار گویه ها سازه  آماره تی 
سطح 

یداریمعن  
 نتیجه

./824 تسلط علمی  02/20 01/. 
تأیید 

 نشانگر
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یعامل بار گویه ها سازه  آماره تی 
سطح 

یداریمعن  
 نتیجه

استعداد 

 آموزشی

./909 یاددهی اثربخش  92/56 01/. 
تأیید 

 نشانگر

./760 توان یادگیری  75/15 01/. 
تأیید 

 نشانگر

استعداد 

 پژوهشی

./832 کارگیری دانشبه  99/25 01/. 
تأیید 

 نشانگر

./881 قابلیت پژوهش  96/37 01/. 
تأیید 

 نشانگر

./712 نگارش و انتشار علمی  75/11 01/. 
تأیید 

 نشانگر

./799 گریتحلیل  63/20 01/. 
تأیید 

 نشانگر

استعداد 

 ایمشاوره

های مشاوره به محیط

 وکارکسب
883/.  69/40 01/. 

تأیید 

 نشانگر

./890 مشاوره به دانشجویان  03/37 01/. 
تأیید 

 نشانگر

./774 مشاوره به جامعه  13/14 01/. 
تأیید 

 نشانگر

 منبع: یافته های نگارندگان

طور که در شکل بالا مشخص است نتایج حاصل از تحلیل عاملی مرتبه اول نشان داد که تمامی همان

.( بر متغیر مکنون مربوط به خود /07گویه های سازه استعدادیابی دارای بار عاملی مناسبی )بالاتر از 

نتیجه،  در باشند.ر میدا. معنی/01متناظر با هر بار عاملی در سطح  tهستند که با در نظر گرفتن مقدار 

 هستند. برخوردار های مربوط به خودسازه گیریاندازه برای لازم دقت از نشانگرها توان گفت اینمی

همچنین برای بررسی پایایی مدل استعدادیابی اعضای هیات علمی از دو معیار پایایی ترکیبی و آلفای 

دلوین  pقابل مشاهده است پایایی ترکیبی ) 6کرونباخ استفاده شده است. همانطور که در جدول شماره 

است  70/0گلدشتاین( و ضریب آلفای کرونباخ تمامی متغیرهای مربوط به سازه استعدادیابی بالاتر از  –

گیرد. همچنین از شاخص متوسط واریانس استخراج شده گیری مورد تأیید قرار میلذا، پایایی مدل اندازه

(AVE برای سنجش روایی همگرا ،) استفاده شد که نتایج نشان دهنده این بود که این شاخص در مورد
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. بیشتر است که خود دلیل بر روایی همگرای مناسب مدل اندازه گیری موردنظر /50همه متغیرها از میزان 

 می باشد.

: شاخص پایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ و متوسط واریانس استخراج شده برای مدل اندازه گیری 6جدول 

 استعدادیابی

 AVEشاخص  آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی گیریهای اندازهمدل

./871 استعداد آموزشی  776/.  694/.  

./882 استعداد پژوهشی  822/.  654/.  

./886 ایاستعداد مشاوره  808/.  723/.  

 منبع: یافته های نگارندگان

گردید  استفاده عرضی )کراس لودینگ(بار  از شاخص واگرا، یا تشخیصی روایی بررسی جهت ادامه در

پذیر بار عاملی بیشتری روی متغیر شود، تمام متغیرهای مشاهدهطور که مشاهده می(. همان7)جدول 

توان گفت این های به دست آمده از این آزمون میمکنون مربوط به خود را دارند. لذا با توجه به یافته

 برخوردار است. گیری از روایی تشخیصی مناسبیمدل اندازه

 گیری سازه استعدادیابی: نتایج شاخص بار عرضی برای آزمون روایی تشخیصی مدل اندازه7جدول 

  استعداد آموزشی استعداد پژوهشی ایاستعداد مشاوره

320/.  630/.  824/.  تسلط علمی 

353/.  694/.  909/.  یاددهی اثربخش 

510/.  674/.  760/.  توان یادگیری 

564/.  832/.  754/.  کارگیری دانشبه 

503/.  881/.  705/.  قابلیت پژوهش 

345/.  712/.  430/.  نگارش و انتشار علمی 

580/.  799/.  662/.  گریتحلیل 

883/.  662/.  449/.  
های مشاوره به محیط

 وکارکسب

890/.  488/.  427/  مشاوره به دانشجویان 

774/.  398/.  318/.  مشاوره به جامعه 

 های نگارندگانمنبع: یافته 
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 دوم مرتبه تأییدی عاملی تحلیل

طور که گزارش گردیده است. همان 8نتایج حاصل از تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم در جدول شماره 

 01/0دهنده این است که  مقادیر بار عاملی در سطح های به دست آمده نشانشود یافتهمشاهده می

( در سطح 58/2متناظر با هر بار عاملی بیشتر از مقدار بحرانی آن) tدیگر، مقدار عبارتیدار است. بهمعنی

باشد می 811/0و  889/0است. همچنین، مقادیر پایایی مرکب و آلفای کرونباخ به ترتیب برابر با  01/0

گزارش  729/0برابر با  AVEباشد. همچنین مقدار گر همسانی درونی بالای متغیرها میکه خود بیان

  2R تعیین شود. ضریببیشتر بوده و در نتیجه روایی همگرای مدل نیز تأیید می 50/0یزان شده که از م

طور دهد که هماننشان می آن واریانس کل مقدار با را مکنون متغیر یک شده تبیین واریانس بین ارتباط

قابل توجه گیری موردنظر مناسب و های اندازهتمامی مدل  2Rشود، که در جدول پایین مشاهده می

 باشد.می

 : نتایج تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم برای سازه استعدادیابی8جدول 

 tمقدار  بار عاملی سازه
سطح 

 یداریمعن
2R 

./01 39/39 ./877 استعداد آموزشی  
769/.  

./01 65/100 ./940 استعداد پژوهشی  
884/.  

./01 43/19 ./777 ایاستعداد مشاوره  
603/.  

AVE 729/. 

ρc 889/. 

α 811/. 

 منبع: یافته های نگارندگان

 (  GOF) برازش شاخص نیکویی

برای سنجش کل مدل استفاده گردید. این شاخص هر دو   (GOFدر ادامه از شاخص نیکویی برازش )

دهد و به عنوان معیاری برای سنجش عملکرد کلی مدل گیری و ساختاری را مد نظر قرار میمدل اندازه

و متوسط مقادیر اشتراکی به صورت  R2ضرب میانگین رود. این شاخص به صورت حاصلبه کار می

شود. ازآنجایی که این مقدار به دو شاخص مذکور وابسته است، ه میدستی با استفاده از فرمول زیر محاسب

 باشد. می 1حدود این شاخص بین صفر و 
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 مربوط به عوامل اصلی مدل آورده شده است. 2R، مقادیر اشتراکی و مقادیر 9در جدول 

 مربوط به عوامل اصلی مدل R2: مقادیر اشتراکی و مقادیر 9جدول 

 منبع: یافته های نگارندگان

 گردد،  لذا، با توجه به آنچه گفته شد شاخص نیکویی برازش مدل به شکل زیر محاسبه می

𝐺𝑂𝐹 = √0.690 × 0.752 = √0.519 = 0.720 

بیشتر  36/0دست آمده است که این میزان از  به 720/0 با برابر GOFطور که مشخص است مقدار همان

 شود. بوده لذا عملکرد کلی مدل استعدادیابی اعضای هیات علمی در حد قوی ارزیابی می

 بحث و نتیجه گیری

های جامع با تراز دانشگاهمطالعه حاضر با هدف ارائه الگویی برای استعدادیابی اعضای هیات علمی در 

ای با تأکید بر اصول توسعه منابع انسانی شکل گرفت. به همین منظور در گام اول، محقق عملکرد منطقه

به مطالعه ادبیات مرتبط با موضوع مورد بررسی پرداخت و پس از بررسی و تحلیل مبانی نظری و تجربی 

های این مطالعه نشان داد از دیدگاه یافتهپژوهش چارچوب مفهومی اولیه طراحی و تدوین گردید. 

ای در سه های جامع منطقههای استعدادیابی اعضای هیات علمی در دانشگاهنظران، ابعاد و مؤلفهصاحب

ها، در شوند. به همین دلیل در ادامه ضمن ارائه مؤلفهمحور آموزشی، پژوهشی و مشاوره ای خلاصه می

 ث پرداخته خواهد شد. خصوص هر کدام از این ابعاد به بح

به زعم خبرگان شرکت کننده در پژوهش، تسلط علمی، یاددهی اثربخش و یادگیری  استعداد آموزشی:

های جامع های استعداد آموزشی برای شناسایی اعضای هیات علمی مستعد در دانشگاهاز جمله مؤلفه

ای برای شناسایی لی سطح منطقهها و مراکز آموزش عاشوند؛ به عبارتی دانشگاهای محسوب میمنطقه

اعضای هیات علمی خود باید به این نکته که فرد متقاضی از منظر آموزشی استعداد محسوب شود و در 

ابعادی مانند تسلط علمی، یاددهی و یادگیری اثربخش توان لازم و ظرفیت کافی را داشته باشد، توجه 

    2R اشتراکی مقادیر عوامل اصلی مدل

./694 استعداد آموزشی  769/.  

./654 استعداد پژوهشی  884/.  

./723 ایاستعداد مشاوره  603/.  
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ی کـه بایـد آموزش بدهد تسلط کامل و در رشته اینکه یک عـضو هیات علمی بـر مطـالبداشته باشند. 

نظران است. در همین راستا یکی صاحبمورد نظر تخصص داشـته باشـد، معیـاری است که مورد انتظار 

فرد متقاضی باید تو زمینه تخصصی خودش از دانش لازم و کافی » از مصاحبه شونده ها اظهار داشت 
نسبی از دانش تخصصی برخوردار باشه. متقاضی باید یک بک  برخوردار باشه. تو رشته خودش از یک حد

بن آموزشی قوی داشته باشه. این بک بن خودش رو توی دانش نشون میده. دانش شرط ضروری است 
گیرد. معلم باسواد کسی است که تو همه سواد از اینجا نشات میواسه استاد شدن. معلم باسواد یا بی
، مطلب رو خوب یاد گرفته، خوب تمرین کرده و حالا تسلط لازم رو مقاطع درسش رو خوب خونده باشه

 خواهد در آینده عضو هیئتاز سوی دیگر، توان یاددهی اثربخش برای شناسایی فردی که می«. داره

از بعد آموزشی »رسد. در همین راستا، به اعتقاد یکی از مصاحبه شوندگان شود ضروری به نظر می علمی
هایی که در فرد به عنوان یک مدرس وجود داره. چون ها و کیفیتگرده به مهارت استعدادیابی برمی

پس به نظر من توانمندی در این حوزه در مرحله استعدادیابی از  رسالت اصلی دانشگاه آموزش هستش،
علاوه بر تسلط علمی و توان یاددهی اثربخش، مؤلفه دیگری که «. اهمیت بالایی می تونه برخوردار باشه

تواند در استعدادیابی عضو هیات علمی از بعد آموزشی مؤثر باشد، توان یادگیری نظران میاز دیدگاه صاحب

های یک مدرس خوب یکی دیگه از مؤلفه»است. در همین راستا، یکی از مصاحبه شوندگان اظهار داشت 
رنده بودن فرد می تونه توان یادگیری است. با توجه به تغییرپذیری روزانه دانش و دنیای اطراف یادگی

های جدید رشته خودش نظر گرفته بشه. برای مثال برای استفاده از یافته عامل مهمی برای موفقیت در
ویدیوهای موجود استفاده کنه و یا از  وویس ها، باید بتونه و توانایی این رو داشته باشه که از کامنت ها،

رو داشته باشه. خوب استفاده از این فرصت مستلزم توان ها و سمینارها بعد دیگر توان شرکت در همایش
 «.یادگیری فرد مدرس هست

ای استعداد بودن عضو های جامع با تراز عملکرد منطقهدر دانشگاه دهدتحلیل یافته فوق نشان می

چنینی باید مورد توجه قرار های اینهایی است که دانشگاههیات علمی از منظر آموزشی یکی از مؤلفه

کارگیری دانش تخصصی و توان مشارکت هند. بدون شک تسلط علمی عضو هیات علمی مانند توان بهد

تواند عامل مهمی برای موفق شدن فرد متقاضی محاسبه گردد. اهمیت های علمی میگیریدر تصمیم

ضی از دهنده استعداد بودن فرد متقاهایی است که نشانیاددهی و یادگیری اثربخش نیز از دیگر مؤلفه

های جدید های علمی و ظهور نظریهباشد. با توجه به شتاب علم و سرعت تغییر دادهمنظر آموزشی می

هایی است که حتماً باید مورد توجه قرار داده شود. تخصصی یادگیرنده بودن عضو هیات علمی از ضرورت

های آموزش عالی به خوبی تها و مأموریاز طرفی نیز اهمیت یاددهی و کیفیت تدریس با نگاهی به رسالت

ها و مراکز آموزش عالی تربیت های دانشگاهترین رسالتباشد؛ به این صورت که یکی از مهمقابل درك می

های مختلف برای ورود به جامعه و بازار کار است و این تربیت بدون شکل نیروی متخصص در زمینه
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های یادگیری متفاوت، ضرایب ها دارد. سبکانشگاهارتباط خیلی نزدیکی با توان و کیفیت تدریس اساتید د

هوشی متفاوت، فرهنگ متفاوت دانشجویان، محتوای متغیر تدریس، شتاب تغییر علم و سایر عواملی که 

دهنده اهمیت این شود یک معلم یا استاد از توانایی لازم برای تدریس برخوردار باشد، نشانباعث می

متقاضی برای جذب هیات علمی است. به عبارتی یک عضو هیات  مؤلفه در هنگام شناسایی یک فرد

های مختلف تدریس، کارآمدترین روش را با توجه به زمان، مکان و شرایط علمی آموزشی باید از بین روش

های تدریس و الگوهای آموزشی انتخاب نماید و لازمه این انتخاب توانمندی کافی وی در تدریس، روش

توان به دیدگاه یکی از مصاحبه شوندگان اشاره نمود که معتقد بود این یافته می تدریس است. در اهمیت

نظر بگیریم که بخواد به تعالی و پویایی  اگه بخواهیم دانشگاه رو تحت عنوان یک کالبد یا ارگانیسم در» 
ها و مهارتگرده به  برسه تا الان تاکید بر روی فاکتورهای آموزشی و پژوهشی بوده. از بعد آموزش برمی

پس  هایی که در فرد به عنوان یک مدرس وجود داره. چون رسالت اصلی دانشگاه آموزش هستش،کیفیت
تونه برخوردار باشه، درسته به نظر من توانمندی در این حوزه در مرحله استعدادیابی از اهمیت بالایی می

ارتقا مورد تاکید قرار میگیره،  های مربوط به جذب وشود و در بحثکه امروزه پژوهش خیلی مطرح می
ولی واقعاً باید این رو در نظر بگیریم که یک استاد در درجه اول باید یک مدرس خوبی باشه و بعد یک 

توان بیان نمود که توانمندی آموزشی یک فرد متقاضی از اهمیت بالایی بنابراین می«.  پژوهشگر خوب

تواند در انتخاب افراد توانمند و شایسته وجه به آن میبرای استعدادیابی اعضای هیات علمی بوده و ت

 کمک زیادی داشته باشد.

کارگیری دانش، قابلیت پژوهش، نگارش به زعم خبرگان شرکت کننده در پژوهش، به استعداد پژوهشی:

های استعداد پژوهشی برای شناسایی اعضای هیات علمی در گری از جمله مؤلفهو مهارت انتشار و تحلیل

های شوند، به عبارتی دیگر توانمندی در مؤلفهای محسوب میهای جامع با تراز عملکرد منطقهنشگاهدا

تحلیل این یافته نشان دهنده استعداد بودن فرد متقاضی از بعد پژوهشی باشد. تواند نشانمذکور می

های پژوهش و مؤلفهشود، توانمندی وی در متناسب با انتظاری که از عضو هیات علمی تعریف می دهدمی

مربوط به آن نیز مشخص خواهد گردید. توان تبدیل دانش تئوریک و نظری به پژوهش و استفاده و 

های مهم و تأثیرگذار در استعدادیابی اعضای هیات ها در فضای پژوهشی یکی از مؤلفهکارگیری آنبه

در سرخط دهی به کارهای پژوهشی ای که اساتید فاقد این توانمندی معمولاً گونهبه باشد؛علمی می

وکار به مشکل خورده و این ناتوانی باعث های کسبدانشجویان و حتی نیازهای پژوهشی دانشگاه و محیط

(، کیفیت پژوهش عاملی 2009ای که به زعم گودال )گونهخواهد گردید. به های علمیکاهش خروجی

کند؛ به نعت و خیرین از رقبای خود جدا میهای برتر را در خصوص بودجه عمومی، صاست که دانشگاه

توانمند در دانشگاه به کار برده  علمی  گونه ای که گودال اصطلاح رهبر پژوهشی را برای اعضای هیئت

های های دانشگاههای وابسته به آن از ضرورتتوان گفت کیفیت پژوهش و توانمندیاست. بنابراین می
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توانمند نقش  علمی  تواند در انتخاب اعضای هیئتان استعدادیابی میای بوده و توجه به آن در زممنطقه

بعد دوم هم بحث » توجهی داشته باشد. در اهمیت این یافته یکی از مصاحبه شوندگان اظهار داشت قابل
های پژوهشی حداقلی رو داشته باشه. باید بتونه پژوهش هست که یک فرد هیات علمی باید توانمندی

باید بتونه نتایج  باید بتونه چند تا دانشجو رو درگیر کار پژوهشی خودش کنه، نجام بده،کار پژوهشی ا
های پژوهشی معتبر تا حد ممکن ها و موسسهبتونه با دانشگاه پژوهش خود رو به درستی ریپورت کنه،

 «. ارتباط برقرار کنه

این مطالعه نشان داد که در خصوص  هایدر کنار بعدهای آموزشی و پژوهشی، یافته ای:استعداد مشاوره

ای باید به بعد مشاوره نیز های جامع با تراز عملکرد منطقهاستعدادیابی اعضای هیات علمی در دانشگاه

ای در هنگام رصد و شناسایی اعضای هیات های جامع با تراز عملکرد منطقهتوجه شود؛ به عبارتی دانشگاه

ای توجه داشته باشند. راد متقاضی در زمینه ارائه خدمات مشاورهعلمی مستعد باید به توانمند بودن اف

وکار های کسبای شامل ارائه مشاوره به دانشجویان، مشاوره به جامعه و مشاوره به محیطاستعداد مشاوره

نظران و مصاحبه شوندگان بر استعداد ، تأکید صاحبتوان بیان کرددر تحلیل این یافته میشود. می

تواند به در این مطالعه و ضرورت توجه به آن در زمان استعدادیابی اعضای هیات علمی میای مشاوره

ها در مسیر ها و حرکت آنهای اقتصادی دانشگاهدلیل تحولات اخیر اقتصادی در راستای تحرك

ای در بین سازی آموزش و پژوهش باشد. یکی دیگر از دلایل ضرورت توجه به استعداد مشاورهتجاری

صنعت است. نکته بارز این یافته تأکید بر  اضیان جذب هیات علمی مستعد، تقویت ارتباط دانشگاه ومتق

وکار و صنعت به جای تقویت فرهنگ های کسبتوانمندی اعضای هیات علمی برای ارائه مشاوره به محیط

های در سال سازمانی موجود در صنعت برای برقراری این ارتباط است و این برخلاف دیدگاهی است که

ترین تمرکز را دیدگاهی که برای حفظ و برقراری این ارتباط بیش گذشته در این خصوص وجود داشت؛

(، 2009ای که به اعتقاد مردیت و بارکل )گونهوکار گذاشته بود. بههای کسببر روی صنعت و محیط

نمایند، صنایع مشغول تئوری می های علمی و صرفاًها بیشتر وقت خود را صرف فعالیتکه دانشگاهدرحالی

 –های برد باشند. همکاری و تعامل دانشگاه با صنعت، تابعی از منطق بازیهای عملی و تولید میفعالیت

تواند یک مزیت رقابتی برای ها میبرد اجتماعی اقتصادی است. بنابراین دانش تولید شده در دانشگاه

مشاوره به صنعت و » صنعت محسوب گردد. در تبیین این یافته به اعتقاد یکی از مصاحبه شوندگان، 
هایی که از سطح نشگاهها سطوح پایین قرار گیرد. برای مثال داهای دانشگاهجامعه باید در ردیف اولویت

تری برخوردارند به دلیل اینکه یکی از اهداف جذب هیات علمی ارتقای سطح دانشگاه و منطقه پایین
ای در بین یکی دیگر از دلایل ضرورت توجه به استعداد مشاوره«. است این آیتم می تونه اثربخش باشه

تواند باشد. ی مختلف به دانشجویان میهامتقاضیان جذب هیات علمی مستعد، ارائه مشاوره در زمینه

یادگیری به خاطر شرایط سنی خاص، فرهنگ حاکم  –دانشجویان به عنوان هسته اصلی فرایند یاددهی 
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های خاص جوانی نیازمند دریافت راهنمایی و مشاوره بر جامعه دانشجویی و عدم استقلال کامل و بحران

ترین ی هیات علمی به عنوان اساتید دانشگاه یکی از مهمباشند. بدون شک اعضاهای مختلف میدر زمینه

ها در ها مراجعه نموده و توانمندی آنمنابعی هستند که دانشجویان در مراحل اولیه بروز مشکل به آن

ها نقش تواند در ترسیم مسیر دانشجویی و رفع مشکلات موجود و آتی آنارائه مشاوره به دانشجویان می

» . در تأیید ارائه مشاوره به صنعت و دانشجویان یکی از مصاحبه شوندگان معتقد بود ای داشته باشدویژه

مشاوره به صنعت فقط به خاطر اینکه اون استاد تجربه صنعت و واقعیت بیرون رو به درون کلاس انتقال 
ه به صنعت تواند مفید باشد، نه اینکه مشاوره صرفاً به خاطر پول و منافع اقتصادی باشد. مشاوردهند می

از طرفی نیز یکی از «. به خاطر این است که اساتید به وسیله آن تدریس خودشون رو تکمیل کنند 
. همچنین در تأیید ارائه مشاوره اعضای "های وجود اعضای هیات علمی خدمت به دانشجوهاستفلسفه

شگاه باید بتونه به دان» هیات علمی مستعد و توانمند به جامعه یکی از مصاحبه شوندگان اظهار داشت
های پژوهشی و خدمات اجتماعی ارائه بده و این اون منطقه، مردم اون منطقه، صنعت اون منطقه مشاوره

توان به صورت لذا می«. مشاوره صرفاً وابسته به سطح توانمندی اعضای هیات علمی آن دانشگاه است

ای در هنگام استعدادیابی از عملکرد منطقههای جامع با ترهایی که دانشگاهکلی بیان کرد یکی از مؤلفه

اعضای هیات علمی باید به آن توجه داشته باشند، بحث توانمندی متقاضیان هیات علمی در ارائه 

 وکار است.های کسبهای تخصصی به دانشجویان، جامعه و محیطمشاوره

 پیشنهادهای کاربردی

ص شد سازه استعدادیابی اعضای هیات علمی های به دست آمده از این پژوهش مشخ( بر اساس یافته1

ای تشکیل شده است، لذا به مسئولان از ابعاد استعداد آموزشی، استعداد پژوهشی و استعداد مشاوره

ای ها و مراکز آموزش عالی منطقههای آموزشی دانشگاهمرتبط با جذب هیات علمی، روسا و مدیران گروه

های سه گانه این الگو ود اعضای هیات علمی را بر اساس مؤلفهشمخصوصاً دانشگاه لرستان پیشنهاد می

ها و زیر های مذکور تکمیل نمایند. استفاده از شاخصشناسایی کرده و مخزن استعداد را بر اساس مؤلفه

ای تواند به تشکیل مخزن استعداد در این دانشگاه کمک ویژههای شناسایی شده در این مطالعه میمؤلفه

 نماید. 

شود های آموزشی پیشنهاد میها و گروهها، دانشگاهبر اساس یافته های این مطالعه، به روسای دانشکده( 2

هایی مانند توان ارائه مشاوره به دانشجویان، توان ارائه مشاوره در هنگام رصد افراد توانمند به توانمندی

ای داشته باشند. برای این وجه ویژهوکار تهای کسببه جامعه و توانایی ارائه مشاوره به صنعت و محیط

های توان از مکانیزم بازار یا جامعه هدف استفاده نمود. به عبارتی با رصد و ارزیابی مشاورهخصوص می

وکار و سنجش میزان رضایت حاصل شده در این های کسبصورت گرفته به دانشجویان، جامعه و محیط

 خصوص پی برد. توان به سطح توانمندی افراد در اینخصوص می
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ها و مراکز آموزش های آموزشی دانشگاه( به مسئولان مرتبط با جذب هیات علمی، روسا و مدیران گروه3

شود قبل از انجام مرحله انتخاب، نسبت به شناسایی و رصد افراد شایسته و توانمند عالی پیشنهاد می

ر نظر داشته باشند. برای تحقق این کار اقدام نموده و مخزنی از افراد مستعد را برای انتخاب نهایی د

هایی تخصصی به منظور رصد و شناسایی افراد مستعد و توانمند، تحت نظر ها و کارگروهتوان کمیتهمی

 گرو های آموزشی تشکیل داده شود.

 نتیجه گیری

همانطور که بیان شد مدیریت استعداد شامل سه نظام اصلی جذب، توسعه و انگیزش منابع انسانی است 

که بررسی و واکاوی هر کدام از این ابعاد منوط به در نظرگفتن سایر بخش های مدیریت استعداد می 

ای آموزش عالی باشد. با توجه به اینکه در محیط پویا و متغیر حاکم بر شرایط دانشگاه ها و موسسه ه

که وجه متمایز و بارز آن تغیر دانش و توجه به یادگیری می باشد، توسعه منابع انسانی می تواند نقش 

قابل توجهی در افزایش بهره وری و اثربخشی سازما ایفا نماید و به همین دلیل هر گونه سرمایه گذای در 

ه اصول و راهبردهای توسعه منابع انسانی مرحله جذب و استعدادیابی می تواند به برنامه ریزی بر پای

کمک نماید. لذا در این پژوهش تلاش گردید مولفه های موثر در استعدادیابی اعضای هیات علمی با نگاه 

به توسعه منابع انسانی شناسایی و به واسطه این اقدام زمنیه و بستر لازم برای توسعه و آموزش اعضای 

 د فراهم گردد. هیات علمی مبتنی بر نیازهای موجو
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Abstract 

In the last decades, a range of diverse strategies for the development of human resources have been 

applied by leading organizations. As the human resources experts discuss, one of the prominent 

tools for this purpose is mentoring programs. In addition, technological developments in 

organizational environments have doubled the significance of focusing on to online guidance. The 

aim of the present research was to present the framework of the online guidance educational model, 

based on knowledge sharing, for the training of key jobs in the country's rail transport industry. This 

research was qualitative and was conducted based on the paradigm of interpretivism and the 

framework of the educational model was designed using meta-synthesis method and qualitative case 

study. By exploring the relevant global studies, 26 selected articles that were consistent with the 

accepted criteria were analyzed using the meta-synthesis method after the quality assessment steps. 

In the next step, in a case study, interviews were conducted with 30 experts in the field of the 

country's railway industry who were selected by the purposeful sampling method. Then, the themes 

resulting from the meta-synthesis method and the themes of the interviews were analyzed and 

summarized. The results of meta-synthesis and case study indicated that the components of 

organizational culture, financial resources and budget, evaluation and control, support and support, 

communication, human resources, planning, organizational structure, environmental conditions, 

information and communication technologies are among the main dimensions of the guidance 

education model. Also, each of these components includes sub-components that affect online 

guidance. Therefore, it can be concluded that attending to the identified components along with its 

sub-components might play an important role in the implementation of online guidance with regard 

to the knowledge sharing for the training of employees who work in key jobs in the country's rail 

transportation industry. 

 

Keywords: online guidance, knowledge sharing, rail transportation. 
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Abstract  

With regard to the increasing significance of role the of educational needs assessment as the first 

step in the process of optimal training of employees and the existing gap in comprehensive 

identification of obstacles to this value-creating process, the present study seeks to analyzing this 

phenomenon by using a qualitative approach. In addition, it aims to identify the obstacles of the 

educational needs assessment process in The National Gas Company of Iran and to suggest solutions 

for its improvement. To this purpose, the method of focus groups was used. The study was 

conducted in National Gas Company of Iran and the participants were selected from the employees 

of the training and equipping units of human resources of this company using the purposeful 

sampling method. The data collection was done using the focal interview technique and the data 

saturation level was reached in the fourth focal interview (including 20 individuals). In order to 

validate the research findings, the criteria of reliability, transferability, verifiability, reliability and 

agreement between two coders (intrasubject agreement) were used. The data analysis using the 

theme analysis method resulted in the identification of 207 conceptual propositions, 19 basic themes 

and 4 main themes. The main themes included individual barriers (insufficient participation of the 

organization's employees in the educational needs assessment process, etc.), organizational barriers 

(defects in the processes of the organization's human resources planning unit, etc.), managerial 

barriers (insufficient participation of managers, heads and supervisors of the organization in the 

educational needs assessment process, etc. ) and environmental obstacles (lack of necessary and 

appropriate infrastructure in the organization, etc.). According to the findings of the research, it is 

necessary to focus on the identified obstacles in order to optimally implement the educational needs 

assessment process in the National Gas Company of Iran. The solutions were presented in order to 

reduce the impact of obstacles on the optimal implementation of the educational needs assessment 

process and its improvement. 

 

Keywords: training of employees, educational needs assessment, barriers to implementation of 

educational needs assessment, focus groups 
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Abstract  

Human resource is the main focus of behavior and performance in the organizations, and 

hence they should concentrate on their human resources in order to achieve more 

effectiveness and realize their mission and goals. Currently in organizations, new 

paradigms are based on empowering human capital to take advantage of individual abilities 

for dealing with uncertain and complex conditions and realize their plans and goals, which 

could lead to the survival and success of the organization. Considering the significance of 

the performance of the electricity industry, the purpose of this research was to provide a 

model of empowering the employees of the administrative system based on the components 

of organizational intelligence and organizational interpersonal relationships. The research 

method was applied in terms of nature, was descriptive in terms of data collection, and was 

a survey in terms of implementation method. The tool for collecting data included a 

questionnaire. First, the dimensions and indicators of empowerment, organizational 

intelligence, and organizational interpersonal relations were identified based on library 

studies and interviews with experts, and then interpretive structural modeling was used to 

determine and analyze the relationships between dimensions and indicators. The results of 

the research showed that the performance management index is located at the seventh level, 

which is the most important index. The foundation of employee empowerment is based on 

performance management, and in any action to empower employees, enough attention 

should be paid to the significant effect of this indicator on the macro variables of the 

organization. Also, the role impact index was placed at the first level, which had the highest 

dependence.  
 

Keywords: organizational intelligence, employee empowerment, organizational 

interpersonal relationships, interpretive structural modeling 
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Abstract  

This study investigated the dimensions and components of the curriculum of the work environment 

in business organizations in the Ports and Maritime Organization. In terms of purpose, this research 

was applied and the method was qualitative and theoretical. The participants of the research include 

experts and specialists in the field of curriculum, with a doctorate in curriculum planning, as well as 

employees of the Ports and Maritime Organization at the managerial level ad also the experts who 

have at least 5 years of work experience in the training and development of human resources of the 

Ports and Maritime Organization. To determine the samples, a non-random sampling method was 

used, and 20 individuals were considered as the sample using the principle of saturation. In this 

research, in order to collect data, library methods (including books, authoritative scientific databases 

and university theses) and semi-structured interviews were used. In order to determine the validity 

of the tool, qualitative research quality criteria were used. These criteria included accuracy, validity, 

reliability, transferability and confirmability, which were approved. The method of data analysis in 

the present study was thematic analysis. The results of the analysis showed that among the 121 

indicators (items) available, 24 main components can be identified. Based on the results of the 

research, it could be seen that the structure of the curriculum includes target components (needs 

assessment, cultural adaptation and individual differences and flexibility), content (challenging, 

appropriateness and ease of access) and evaluation (suitability of measurement and evaluation with 

objectives, content and learning resources, clarity and transparency of assessment criteria, use of 

assessment and evaluation methods and flexible assessment). Regarding the effective factors on the 

design and compilation of the learning management-based work environment curriculum in the port 

and maritime organization, the results of the research indicated that managerial factors, 

organizational factors, individual factors, and educational factors are effective factors. Also, 

compared to educational management, the learning management paradigm includes effective 

learning components, knowledge orientation, attitude, and organizational factors. The principles and 

assumptions of the curriculum model of the workplace based on learning management, including the 

components of curriculum axes, development factors, value and characteristics of the curriculum 

based on learning management, including the components of nature characteristics, learning 

characteristics and environmental characteristics, were identified. 
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Abstract  

Human resource is considered an important and influential factor in the success and development of 

organizations and societies, and the development of human resources is a process which improves 

this significant capital and keeps it equipped with the required competencies. On the other hand, the 

coordination and compatibility of human resource development policies and the general policies of 

the country is an undeniable necessity. The purpose of the current research is to provide a model for 

the development of human resources based on the statement of revolution’s second step. For this 

purpose, the qualitative research method and the content analysis method of the interviews and the 

text of the second step statement have been used. Based on the findings, 3 basic dimensions 

(individual, organization, society), 16 main components (empowerment, career planning, needs, 

motivations, needs assessment, goal setting, education design, information and communication 

system, maintenance, selection and application, content of training, implementation of programs, 

evaluation, culture, values and requirements of the society/organization) and 9 basic indicators (all-

round growth, proper management of the material and spiritual capacities of the country , 

emphasizing the ideals of the revolution, justice-oriented, anti-corruption, research-oriented and 

science-oriented, coordination and coherence of actions and policies, participation and cooperation 

and realism) were identified for the human resource development model based on the second step 

statement. 

 

Keywords: human resource development model, statement of the second step of the 

revolution, human resources, human resource management 
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Abstract  

The present study was conducted with the goal of investigating the effects of the 

personality dark triad on knowledge concealment with the mediating role of organizational 

learning culture. The current research is based on the objective could be considered as 

correlational research in terms of the goal. The data collection tools applied were the 

standard questionnaires of the personality dark triad, organizational learning culture, 

knowledge concealment. The validity of the questionnaires was obtained through experts' 

opinions and with reliability based on Cronbach's alpha test for personality dark triad 

(0.75), knowledge concealment (0.77), and organizational learning culture (0.71) 

questionnaires and was confirmed. The statistical population of the research included the 

professors of Tehran University, and the sample size was obtained using available sampling 

method and SPSS Sample power sampling software equal to 187. The data analysis tools 

were regression and path analysis and SPSS and AMOS software. The findings showed that 

personality dark triad had an effect on knowledge concealment, and 31% of the variance of 

knowledge concealment was explained by the component of personality dark triad. Also, 

the dimensions of personality dark triad (Machiavellianism, narcissism, intellectual and 

psychological disorders dimension) have an effect on knowledge concealment. 38% of the 

variance of the knowledge concealment component was explained by the dimensions of 

personality dark triad (Machiavellianism, narcissism, intellectual and psychological 

disorders dimension). Organizational learning culture also has a mediating role in the 

effects of personality dark triad on the concealment of variable knowledge of 

organizational learning culture. 
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Abstract  

The purpose of the present study is to explain the interrelationships among psychological 

empowerment, spiritual intelligence of employees and the reduction of occupational accidents and 

incidents. This study took a three-step process. In the first stage, a documentary and library method 

was used to review and study the available and accessible scientific literature, in order to extract the 

factors affecting the dimensions of the research. Then, the fuzzy Delphi method was employed to 

finalize and localize the influencing factors on the three dimensions. In the end, with the help of the 

DEMATEL-based ANP (DANP) technique, the relationships between the main and secondary 

variables and how they affect each other (mutual effect) were determined. The final statistical 

population of this research included 11 expert employees in the field of organizational behavior and 

senior managers of safety, accidents and control from the National Copper Industries Company of 

Iran. The judgmental sampling was used to select the sample, which is a non-probability method. 

The results of the research revealed that the psychological empowerment and spiritual intelligence 

of employees have a direct and one-way effect on the reduction of occupational accidents and 

accidents, and this means that promoting and improving the psychological empowerment and 

spiritual intelligence of employees will reduce occupational accidents and accidents. Also, it was 

found that there is a two-way relationship between psychological empowerment and spiritual 

intelligence of employees 

Keywords: psychological empowerment, spiritual intelligence, occupational accidents and 

incidents. 
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Abstract  

Talent management is one of approaches that could assure the universities that competent and 

talented individuals could receive appropriate job positions and focuses on the significance of 

managing people and situations at different organizational levels. The current research was 

conducted with the aim of designing a model of talent search for academic staff members in 

comprehensive universities with regional performance level based on the principles of human 

resources development. The research method of this study was applied in terms of purpose and 

exploratory in terms of data collection. In the qualitative phase, the statistical population consisted 

of academic and executive experts, 19 of whom were purposefully selected and interviewed in a 

semi-structured manner. In the quantitative part, the statistical population included all the academic 

staff members of Lorestan University, (n=307) and 110 individuals were selected as a sample using 

stratified random sampling. The tool of data collection in the qualitative part was semi-structured 

interviews and in the quantitative part two researcher-made questionnaires used for the purpose of 

accreditation and validation of the exploratory model. The results showed that the educational 

component (scientific mastery, effective teaching, learning), the research component (application of 

knowledge, research ability, scientific writing and publication, analysis), and the consulting 

component (consulting business environments, consulting students and advice to the community) 

constitute the main dimensions of the model, in addition, the results of the t-test in the validation 

section of the model indicated that all components have sufficient validity to be included in the final 

model. Furthermore, the findings of the research revealed that all observable and immediate 

variables had a factor load higher than 0.70 on their current variable; therefore, it was significant at 

the 0.01 level.  

 

Keywords: human resources development, talent search, talent management, comprehensive 

universities with regional performance level, University of Lorestan. 
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