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هاي علمی در  ها و یافته ترین نظریه فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی به منظور ارائه تازه

هاي  هاي آموزش و توسعه منابع انسانی و همچنین به جهت تبادل و نشر افکار و اندیشه حوزه

ان، کارشناسان، استادان و دانشجویان دعوت پژوه نظران، دانش بدیع، از اندیشمندان، صاحب

 -هاي علمی هاي خود را در قالب مقاله ها و یافته نماید تا با مدنظر قرار دادن نکات زیر، دانسته می

پژوهشی براي چاپ و انتشار در فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی به نشانی اعلام شده 

 شود: به شرح ذیل اعلام میرو اهداف این نشریه  ارسال نمایند؛ از این

 

 اهداف فصلنامه

 المللی کمک به ارتقاي تحقیقات علمی آموزش و توسعه منابع انسانی در سطح ملی و بین -

اندرکاران و  فرهنگ و دانش علمی و فنی متخصصان، کارشناسان، دست  کمک به ارتقاي سطح -

 ه منابع انسانی کشورهاي آموزش و توسع هاي مرتبط با زمینه مندان در رشته علاقه

کمک به ایجاد ارتباط میان مراکز آموزشی و تحقیقاتی و همچنین پژوهشگران و کارشناسان به  -

 ها و تجربیات و کسب دستاوردهاي تازه علمی منظور انتقال و تبادل آموخته

 طلبی محققان، مدیران و کارشناسان آموزش و توسعه منابع انسانی در تدوین مقالات مشارکت -

 

 شرایط پذیرش مقاله به لحاظ محتوا

 همسو با اهداف فصلنامه باشد. -

 هاي علمی و پژوهشی داشته باشد. جنبه -

 هاي نویسنده/ نویسندگان باشد. ها و پژوهش حاصل مطالعات، تجربه -

 اي چاپ نشده باشد. هیچ نشریهبراي هیچ نشریه داخلی یا خارجی ارسال یا در  -

 

 اله براي درج در فصلنامهپذیرش مقضوابط نهایی 

 تأیید داوران منتخب شوراي علمی فصلنامه -

 موافقت شوراي علمی فصلنامه -

 

 

 اهداف فصلنامه و شرایط پذیرش مقاله
 



 

 

 

پژوهشی ارسال  -هایی که براي چاپ به نشریه علمی رعایت دستورالعمل زیر در نگارش مقاله

 گردند، ضروریست. می

 نوع مقاله-1

انسانی که به زبان   موزش و توسعه منابعهاي آ هاي پژوهشی مرتبط با هر یک از زمینه مقاله

شوند جهت چاپ، مورد بررسی هیأت تحریریه  بار منتشر می فارسی نوشته شده و براي نخستین

مجله قرار خواهند گرفت. استفاده از مقالات منتشر شده در این فصلنامه در سایر مجلات یا 

 ها، بدون ذکر نام مأخذ ممنوع است. کتاب

 روش تدوین -2

 له به ترتیب از اجزاي زیر تشکیل خواهد شد:مقا

 صفحه عنوان -2-1

صفحه اول مقاله شامل عنوان مقاله، نام و نام خانوادگی نویسندگان، تعیین نویسنده مسئول 

مکاتبات، به همراه سمت و آدرس پستی کامل (تلفن، فاکس و ایمیل) است. عنوان مقاله بایستی 

 واژه باشد. 15ه و کمتر از گویا و بیانگر محتواي نوشتاري بود

 چکیده -2-2

چکیده باید مجموعه فشرده وگویایی از مقاله شامل صورت مسأله، اهمیت، روش کار و 

 بیشتر نباشد. واژه 300از  ترجیحاًگیري بوده و  نتیجه

 هاي کلیدي واژه -2-3

 واژه کلیدي، درباره موضوع مورد پژوهش در انتهاي چکیده ارائه شود. 5حداکثر 

 مقدمه -2-4

ها هدف  بندي آن هاي انجام شده و جمع طرح مسأله و مرور پژوهش مقدمه بایستی با

 پژوهش را توجیه کند.

 تحقیق  روش -2-5

 هاي شناسایی و ارزیابی توضیح داده شود. روش شیوه اجراي پژوهش، طرح آماري و

 

 »منابع انسانی توسعهراهنماي نگارش مقاله براي چاپ در نشریه آموزش و «



 هاي پژوهش یافته -2-6

توان  قسمت ارائه گردد. در صورت نیاز میدست آمده در این  کمی به تمامی نتایج کیفی و

 بندي نموده و از جدول، منحنی، نمودار و یا تصویر استفاده کرد. موضوعات را طبقه

 گیري  نتیجه بحث و -2-7

 ها، نتایج حاصله از پژوهش تجزیه و تحلیل شده و هاي سایر پژوهش با توجه به هدف و یافته

 نماید. گیري لازم را بیان ها نتیجه درباره آن

 منابع -2-8

 راهنماي نگارش درون متنی -2-8-1

منابع و مأخذ باید به صورت درون متنی و همچنین در پایان مقاله باید به شیوه داخل پرانتز 

خانوادگی مؤلف یا مؤلفان با ویرگول (،) جدا شده و سپس سال  اي که ابتدا نام باشد، به گونه

خانوادگی  براي منابع با بیش از دو نویسنده با ذکر نام (Noe, 2008)انتشار بیان گردد، مانند: 

 (Colquitt et al., 2001) ذکر گردد» همکاران«نویسنده اول به جاي نام سایر نویسندگان 

فارسی، ابتدا منابع فارسی و سپس منابع  ). در نگارش منابع لاتین و1388(محسنی و همکاران، 

 خارجی آورده شوند.

ب حروف الفباي نام خانوادگی نگارنده مرتب شوند. چنانچه از یک نگارنده منابع باید به ترتی

چند منبع مورد استفاده قرار گرفته باشد، ترتیب ارائه آنها برحسب سال انتشار از قدیم به جدید 

 شود، ابتدا مقالات منفرد و مشترك از یک نگارنده ارائه می است. در صورتی که مقالات منفرد و

  شوند. خانوادگی نگارندگان بعدي مرتب می ا به ترتیب حروف الفباي نام و نامه سپس بقیه آن

 

 راهنماي نگارش منابع در انتهاي متن -2-8-2

 کتاب:

Noe, R. A. (2010). Employee training and development. New 

York: McGraw-Hill. 
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 (Abstract)چکیده به زبان انگلیسی  -2-9

هاي کلیدي چکیده فارسی  چکیده مقالات به زبان انگلیسی، برگردان کامل عنوان، متن و واژه

 باشد. می

 

 شیوه نگارش -3

راست از بالا، پایین، متر  سانتی 2 فواصل مساويبا  A4ستونی و در کاغذ  بصورت یکمقاله 

متر، با رعایت تمام اصول  سانتی 1با فاصله سطر  و 12 اندازه حروف و BNazanin قلم چپ، با و

تایپ شده؛ تعداد صفحات آن از  Word2007خوردگی در برنامه  خط نگارشی، بدون اشتباه و

صفحه نباید بیشتر شود. همراه مقاله باید یک صفحه جداگانه که در آن عنوان کامل مقاله،  25

باشند، نام فرد مسئول مکاتبات همراه با  (گان) در آن مشغول کار می ارندهنام و نام خانوادگی نگ

هاي مقاله  مشخصات فوق در سایر صفحه به پیوست ارسال و  از ذکر E-mail آدرس تماس و

 باید خودداري شود. لوح فشرده حاوي مقاله نیز باید همراه مقالات ارسال گردد.

 اویر رعایت نکات زیر الزامی است:تص ها، اشکال و در تنظیم جداول، منحنی



 اطلاعات جداول، نباید به صورت منحنی و یا به شکل دیگر در مقاله تکرار شوند. شماره و -

 ها در پایین ذکر گردد. منبع آن ها در بالا و عنوان جداول

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

شکل خاص دیگر ذکر  توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز یا ي واحد یکسان باشند، میدارا

 نمود.

گردد. نتایج  توضیحات اضافی عنوان و متن جدول، به صورت زیر نویس ارائه می -

هاي علمی در جدول منعکس شود و در هر صفحه نباید  هاي آماري، باید به یکی از روش بررسی

 ورده شود.بیش از دو جدول آ

شماره،  ها باید به صورت سیاه و سفید و با کیفیت مناسب و مطلوب تهیه شده و شکل -

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.

ها یا  داراي مقیاس باشند. ذکر مأخذ عکس ها باید واضح، مطالب آنها خوانا و عکس

 اند الزامی است. هایی که از منابع دیگر اقتباس شده شکل

به شکل  ها در داخل متن و نزدیک موضوع مربوطه و عکس ها و ها، نمودار شکل جداول، -

 معمول تایپ گردد.

رساله دکتري باشد، ذکر اسامی  نامه کارشناسی ارشد و در صورتی که مقاله حاصل پایان -

 کلیه نویسندگان (دانشجو، استادان راهنما ومشاور) الزامی است.

یا ویراستاري فارسی و انگلیسی  سانی حق رد، پذیرش ومنابع ان توسعه مجله آموزش و -4

 دارد و از اعاده مقالات دریافتی معذور است. مقالات را براي خود محفوظ می

انجام   www.istd.saminatech.irپذیرش مقالات از طریق سامانه نشریه به آدرس  -5

 گیرد. می

کلیه مطالب مندرج در مقاله اعم از جداول، اعداد و ارقام و... به عهده نویسنده  مسئولیت -6

در انتخاب، ویرایش » منابع انسانی توسعه فصلنامه آموزش و«یا نویسندگان مقاله است؛ همچنین 

 هاي دریافتی آزاد است. تلخیص مقاله و

 ل فاصله باشد. سا 5از زمان انجام مطالعه تا ارسال مقاله نبایستی بیش از  -7
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 چکیده

 باشد.اي میرسانه هايسازمان در دانش تسهیم بر سازمانی اجتماعی سرمایه تأثیر هدف از این تحقیق بررسی

اي بزرگ در کشور مورد بررسی و سیما به عنوان یک سازمان رسانههاي نوین سازمان صدا در این راستا مرکز رسانه

در این تحقیق به منظور بررسی سرمایه  .باشدتوصیفی پیمایشی می ،قرار گرفته است. روش تحقیق مورد استفاده

 دانش تسهیم وضعیت بررسی براي و همچنین )1998( گوشال و ناهاپیت اجتماعی اجتماعی از مدل سرمایه

نامه برگرفته از دو مدل ها پرسش ابزار گردآوري داده استفاده شده است. )2013( همکاران و چانگ مدل از سازمانی

 نفر از کارشناسان مرکز 97نمونه آماري تحقیق  پرسشنامه مطلوب گزارش شد.باشد که پایایی دو  مذکور می

مورد   PLSافزار معادلات ساختاري توسط نرم هاي گردآوري شده داده باشد. وسیما می صدا سازمان نوین هاي رسانه

 سرمایهمطلوب گزارش شد. نتایج بررسی تحلیل مسیر نشان داد که  ،نتایج بررسی برازش مدل بررسی قرار گرفت.

همچنین مشخص شد از میان سه بعد سرمایه  مثبت و معنادار دارد. تأثیر دانش تسهیم بر سازمانی اجتماعی

 ممعناداري بر تسهی تأثیراي و شناختی)، دو بعد ساختاري و ارتباطی از سرمایه اجتماعی  (ساختاري، رابطه اجتماعی

 دارند. دانش

 اي، کارکنان سازمان رسانه سرمایه اجتماعی، تسهیم دانش،: هاي کلیدي واژه
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 مقدمه -1

 و اندکرده آغاز را دانش روند به پیوستن مختلف، هايشرکت و هاسازمان اخیر هاي سال در

 از خبر دانشی، هايسازمان و 1دانش مدیریت دانشی، کارکنان دانشی، کار چون جدیدي مفاهیم

 از جدیدي نوع ایجاد از خبر واژگان این کارگیري به با دراکر پیتر. دهندمی روند این یافتن شدت

 به دانشی سازمان .دارد حاکمیت ذهن قدرت بازو، قدرت جاي به آن در که دهدمی هاسازمان

 دانش مدیریت. بسازد عظیم قدرتی اندك، نیروي از است قادر که یابدمی دست هاییتوانایی

 دانشی هايسرمایه هدفمند افزایش و هدایت حفظ، براي دانش عصر به موسوم قرن نوین تلاش

 بار به را سود بیشترین و بهترین علم در گذاري سرمایه که دارد اشاره این به و است هاسازمان

سازمانی، سرمایه  2بر تسهیم دانش مؤثریکی از عوامل  ).1391 نژاد و همکاران، (وردي آوردمی

 Chen & Lovvorn, 2013؛Das & Teng, 2002 ؛  Adler & Kwon, 2002( باشدمی 3اجتماعی

Maurer, 2011 4کلمن .)1393، هرندي و مظلومی ؛1393، هرندي و دهقانان ؛1394، هرندي؛ 

ها مورد  وسیله افراد و گروهه ب توانکه می به عنوان سرمایه و منابعی ) سرمایه اجتماعی را1998(

کند ) اظهار می2000( 5کند. پوتنامتعریف می ،یگر ارتباط برقرار کنندتا با یکدداد استفاده قرار 

هاي اجتماعی و اعتماد اجتماعی است. روابط استاندارد بین افراد، شبکهکه سرمایه اجتماعی 

اده از کلمه مفهوم سرمایه اجتماعی شامل دو جنبه اصلی است: جنبه سرمایه و اجتماعی. استف

شود، یک دوره زمانی طولانی اندوخته میسرمایه به این معنی است که سرمایه اجتماعی در طی 

تواند به سرعت و فوراً براي حل یک واقعه توان تصور کرد که سرمایه اجتماعی میبنابراین نمی

اجتماعی در چارچوب کند که سرمایه می تأکیدد شود. جنبه اجتماعی آن اتفاقی یا ناگهانی ایجا

کنند تا از مزایاي گذاري می پیوندند و هدفگیرد که افراد به آن مییک گروه اجتماعی شکل می

فراهم شده به واسطه اعضاي این گروه استفاده کنند. تغییرات سریع و با وسعت زیاد در زمینه 

یادگیري مستمر، گرایش  تکنولوژي اطلاعات، نیاز افزاینده روزانه به اطلاعات، خلاقیت، بهبود و

هایی از روابط نزدیک درون سازمانی و شبکهپذیر،  هاي سازمانی مسطح و انعطافبه ساختار

وانند سرمایه ها نته رهبران سازمانها سبب شده است کاست که این فرایندمشتریان اتفاق افتاده 

 & Hijazi( بگیرندگرفت، در نظر توان آن را نادیده اجتماعی را به عنوان مبحثی که می

Salamah, 2014(. عنوان شود و به شریح تسهیم دانش به کار گرفته میسرمایه اجتماعی براي ت

سازهاي تسهیم دانش و اطلاعات را ها و توانمندشود تا محركیک چارچوب فرضی استفاده می

                                                           
1-Knowledge Management 
2-Knowledge Sharing 
3-Social Capital 
4-Coleman 
5-Putnam 
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ابعاد  روشن سازد. سرمایه اجتماعی یک چارچوب توضیحی مکانیزم تسهیم دانش را در خلال

سرمایه اجتماعی مفهوم جدیدي است  .)Viden, 2012( کندفراهم میها ها، روابط و محتواساختار

اصفهانی و ( کندو فیزیکی در سازمان ایفا می هاي انسانیبسیار حیاتی نسبت به سرمایه که نقشی

که لزوم بقا کنند ر محیطی به شدت رقابتی فعالیت میاي دهاي رسانهسازمان .)1390 همکاران،

هاي مؤلفهیت دانش سازمانی و توجه به مدیر باشد.پذیري می کی و انعطافدر چنین محیطی، چاب

هاي نوین مرکز رسانه باشد.هاي محیطی میدر پاسخگویی به نیازاز عوامل مهم  هاسازمانآن در 

به بحث انتشار  صدا و سیما به عنوان یکی از مراکز مهم در سازمان صدا و سیما، رویکردي نوین

ن تردید نقش دانش سازمانی در چنیبی باشد.د توزیع محتوا در بستر نوین میمحتوا دارد و درصد

بهبود دانش سازمانی را بر  مؤثرباشد که لزوم توجه به عوامل سازمانی نقش کلیدي و بنیادي می

 در دانش تسهیم بر سازمانی اجتماعی سرمایه تأثیر بررسیدر این تحقیق به  نماید.پر رنگ می

اصلی این تحقیق این است که آیا سؤال در حقیقت  شود.اي پرداخته میرسانه هايسازمان

 معنادار دارد؟ تأثیراي رسانه هايسازمان در دانش تسهیم بر سازمانی اجتماعی سرمایه

اغلب اداره کنند، هایی که قادر هستند به طور طبیعی منابع دانش را در حال حاضر سازمان

نیستند داراي یک مزیت رقابتی  ايگر که در اداره مدیریت دانش حرفههاي دینسبت به سازمان

میان کارکنان خویش در  رچه بیشتر تعاملات اثربخش را د باشند. چنانچه سازمانی بتواند هرمی

ت تواند نسبت به اثربخشی مبادلااي سازمانی افزایش دهد، بیشتر میهها و واحدگروهداخل 

اطلاعاتی میان افراد خویش و در نتیجه، مدیریت اثربخش دانش سازمانی اطمینان حاصل کند. 

تواند توانایی سازمان براي ستدلال کرد که سرمایه اجتماعی میتوان ابنابراین به طور نظري می

ایجاد  در کارهاهایی را براي ایجاد تنوع دهد، زیرا سرمایه اجتماعی ظرفیت اداره دانش را افزایش

ها بستگی به افرادي د و سازماندر سطح کلان و خرد بین افرا 1کند. انتقال اطلاعات و دانشمی

هایی مانند خلق و انتقال دانش آنچه  نند. در فعالیتکاین انتقال را تسهیل و تسریع می دارد که

که این نیز در گذار است، عامل انسانی و تعامل افراد است تأثیربیش از هر عامل دیگر ضروري و 

در ارتباط با بررسی نقش سرمایه  ).1391 و زارع، ابیلیشود (سرمایه اجتماعی متبلور می

از جمله تحقیقات  اجتماعی بر تسهیم دانش سازمانی تحقیقات متعددي صورت گرفته است.

 ؛)1393( هرندي و مظلومی ؛)1393( هرندي و دهقانان ؛)1394( توان به تحقیقات هرندي می

 اشاره نمود. )2011( مورر و )2013( لورن و چن ؛)2002( تنگ و داس؛ )2002( کان و آدلر

رفتار و  تأثیرمورد سرمایه اجتماعی و تسهیم دانش نقش اساسی سرمایه اجتماعی در  قیق درحت

اجتماعی،  را شناسایی کرده است. تئوري سرمایه 2نگرش اعضاي سازمان در تسهیم دانش ضمنی

                                                           
1-Knowledge Transfer 
2-Tacit Knowledge 
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انایی ها پتانسیل خلق و تسهیم دانش را دارند و این تو کند که شرکتاستدلال میبه طور خاص 

 ,.Mat Isa et alبخشد (فعل و افعال و یادگیري بهبود می ها،ها را در خلال شبکهنوآوري آن

) در مقاله خود نقش سرمایه اجتماعی را در سرعت بخشیدن به 2013( رنچن و لو .)2010

دارند که جو عدم اطمینان و ارتباطات نامناسب اند و بیان می ادهبررسی قرار دانتقال دانش مورد 

) 1394زاده و صادقی ( حسن .)1393ترین عامل کاهش سرعت انتقال دانش است (هرندي،  اصلی

اند و بیان سهیم دانش پرداختهسرمایه اجتماعی در تمایل به ت تأثیردر مقاله خود به بررسی 

) به 1392زاده و همکاران ( افزایش تسهیم دانش نقش دارد. حسندارند سرمایه اجتماعی در  می

بررسی رابطه بین سرمایه اجتماعی و تسهیم دانش در مراکز ملی اطلاعات ایران پرداختند و به 

کارکنان خود باید  این نتیجه رسیدند که مراکز ملی اطلاعات براي ارتقاي تسهیم دانش بین

هاي مشترك و همچنین استحکام روابط بین آنها را تقابل بین کارکنان، ایجاد هنجاراعتماد م

 تقویت نمایند. 

 هاي نامشهود است. توانایییشترین ارزش شرکت بر پایه داراییدر دنیاي تجاري امروز، ب

ها حیاتی است. در جهت ایجاد مدیریت سرمایه اجتماعی نیاز شناسایی و تخمین منابع این ارزش

 .)Zohdi et al., 2013ها را در شرکت بشناسیم (اصول آن و چگونگی خلق این داراییاست که ما 

داند که سبب افزایش میهاي سیستم اجتماعی فوکویاما سرمایه اجتماعی را مجموعه هنجار

شود (شمسی و همکاران، هاي تبادلات و ارتباطات میهزینههمکاري اعضاي آن جامعه و کاهش 

هاي سنتی سازمان، سرمایه اجتماعی منحصراً نتیجه برخلاف سرمایه انسانی و دارایی .)1394

پوتنام کنند. گذاري می طول زمان بر آن سرمایه روابط اجتماعی معناداري است که افراد در

ع هایی که همکاري و تعاون را براي نیل به منافها و شبکهسرمایه اجتماعی را اعتماد، هنجار

گذار بر  تأثیریکی از عوامل  .)1390(اصفهانی و همکاران،  کندسازد، تعریف میمتقابل آسان می

هاست. نتایج ري اتخاذ شده توسط مدیران سازمانسطح سرمایه اجتماعی، نوع سبک رهب

هاي سازمانی، مانند خلاقیت و تفکر متغیرتحقیقات جدید نشان داده است سرمایه اجتماعی با 

نوآورانه، عملکرد، کارآفرینی، تسهیم دانش و جز آن رابطه دارد. بر اساس نظریه سرمایه اجتماعی 

از سرمایه اجتماعی مانند اعتماد، رابطه متقابل و اجتماعی بودن در محل کار باعث  یسطوح بالای

 )1394همکاران،  شود (نصیري و میکار تیمی و همکاري  افزایش

تواند به عنوان مزایاي اقتصادي یا جمعی مورد انتظار مشتق شده از سرمایه اجتماعی می

هاي سرمایه ها توصیف شود. همانند سایر جنبهبین افراد و گروههاي ترجیحی و همکاري رفتار

وري بر بهره دهند سرمایه اجتماعی نیزوري را افزایش توانند بهرهمانند سرمایه فیزیکی که می

پیتر بوردیو سرمایه اجتماعی را مجموع منابع  .)Perasetio, 2014دارد ( تأثیرها افراد و گروه

اي به نسبت پایدار از تعلق دارد و از طریق تصاحب شبکه واقعی و مجازي که به فرد یا گروه
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است سرمایه نماید. بوردیو معتقد شود تعریف میآشنایی دو طرفه و شناخت اعمال میروابط 

تواند به عنوان گردد و میاعضاي سازمان با یکدیگر حاصل می اجتماعی از ارتباطات و مشارکت

 )1988( 1ناهاپیت و گوشال ).1393(هرندي،  ابزاري به منظور رسیدن به سرمایه اقتصادي باشد

بعد ت است از با رویکرد سازمانی سه بعد را براي سرمایه اجتماعی معرفی کردند که عبار

هاي سیستم اجتماعی و  ویژگی اي و بعد شناختی. بعد ساختاري به ساختاري، بعد رابطه

شود. به عبارت دیگر، این بعد به الگوي کلی ي روابط به عنوان یک کل مربوط میها شبکه

اي بر روابط خاصی که اعضاي سازمان با  کند. بعد رابطهباطات بین اعضاي سازمان اشاره میارت

دهد، تمرکز دارد. بعد قرار می تأثیره رفتارشان را تحت رند، مانند احترام و دوستی کیکدیگر دا

ا، زبان و حکایات همانند کد ؛شناختی به تفاسیر و سیستم معانی مشترك که میان اعضاست

ایده محوري سرمایه اجتماعی در اصطلاح روابط  )1395و همکاران،  آذرکند (مشترك اشاره می

واسطه برقراري ارتباط با یکدیگر و قابل تحمل کردن آن، ه است. اعضاي جامعه بخلاصه شده 

ایی آورند که به تنهدست میه ب هایی راها چیز هم کار کنند و از این طریق آن قادر هستند با

اجتماعی منبعی در دسترس از  آید. سرمایهدست میه دست آورند یا به سختی به د بتوانننمی

هاي ها، فرصتامل: اطلاعات، افکار، دستورالعملکار و تجارت است. این منابع ش هاي داخلیشبکه

 هاي مالی، قدرت نفوذ، حمایت احساسی، خیرخواهی، اطمینان و همکاريکار و تجارت، سرمایه

سرمایه اجتماعی سازمانی، یک دارایی است که هم براي  .)2011(خانیفر و همکاران، باشد  می

ایجاد ارزش براي ذینفعان) و هم براي اعضاي سازمان (از طریق ارتقاي مهارت (ازطریق  سازمان

ر رسمی کارکنان) مفید و سودمند است. به عبارت دیگر سرمایه اجتماعی سازمانی ناظر بر بعد غی

هاي ارتباطی سازمانی است و همچنین اعتماد متقابل (مکمل بعد سازمانی که مبتنی بر شبکه

رغم اختلاف در تعریف و مفهوم سرمایه  علی .)1391و زارع،  ابیلیرسمی سازمان) است (

 ها بر این موضوع که سرمایه اجتماعی به گروه و افراد گروه نظران، اکثر آن اجتماعی بین صاحب

 ؛اند. به طور خلاصه، فهم سرمایه اجتماعی سه کلمه بیش نیستعقیده رساند، همسود می

هاي روابط منبعی با سرمایه اجتماعی این است که شبکه ارتباطات مهم هستند. گزاره اصلی

 )1394اند (سلطانی و همکاران، تیارزش براي هدایت و اداره امور اجتماعی و خلق مزیت رقاب

 اند: راي سرمایه اجتماعی مد نظر گرفتهناهاپیت و گوشال سه جنبه متمایز ب

اي و سازمان مناسب، روابط شبکهاي، پیکربندي و روابط شبکه :شامل ،جنبه ساختاري )1

هاي میان اعضاي گروه و ترکیب سازماندهی این اعضا است. سلسله مراتب الگوي پیوند :شامل

 اند. هاي عمده بعد ساختاريگروه از جمله شاخص شبکه، تراکم و میزان همگنی گروه یا اعضاي

                                                           
1-Ghshal & Nahapiet 
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گیري است قابل اندازه مشترك، این بعد کمترهاي زبان و اسطوره :شامل ،جنبه شناختی )2

هاي مشترك در میان اعضاي یک گروه دانست. سرمایه شناختی به توان آن را از ارزشو می

هاي مشترك، نگرش، ها، ارزشهنجار :کند، مانندافزاري سرمایه اجتماعی اشاره می ویژگی نرم

 ها، فرهنگ شهري و جز آن.باور

 انتظارات متقابل و هویت مشترك.اعتماد، تعهدات و  :شامل ،جنبه ارتباطی )3

اي سرمایه اجتماعی توصیف کننده نوعی روابط شخصی است، که افراد با عنصر رابطه

واقع نوعی روابط شخصی و  کنند، این عنصر دردلیل سابقه تعاملاتشان برقرار مییکدیگر به 

گوناگون رفتار مانند  هايکند. این جنبه بر جنبهتعاملات را از این طریق توصیف میتوسعه تاریخ 

آورد. کند، که قابل معاشرت بودن، پذیرش و اعتبار به وجود میاحترام و دوستی تمرکز می

 )1395(خیراندیش و جمشیدي، 

هاي قرن بیست و یکم مدام با تغییر و تحول از دنیایی که به منابع فیزیکی وابسته سازمان

به محققین دانش را  ر حال حرکت هستند.بوده است، به دنیایی که به دانش وابسته است، د

ه اقدامات و تصمیمات اند کهایی شناسایی کردهها و رویهها، نقشعنوان ترکیبی از مفاهیم، ایده

هاي کوشند تا از راهناملموس است؛ بنابراین مدیران میترین دارایی  کند. دانش مهمرا هدایت می

در  .)Alrubaiee et al., 2015( ارزش استفاده کنند مختلف از این دارایی در جهت ایجاد بیشترین

کنند تا تلاش میها در ایجاد ارزش شرکتی است. سازمانحقیقت دانش منبع کلیدي استراتژیک 

از   .)T seng, 2014( دانش را به حداکثر آن در جهت دستیابی به اهداف شرکتی توسعه دهند

ها کند و پویایی سازماننقشی حیاتی را ایفا مییت سازمان این رو مدیریت دانش در کسب موفق

هاي سازمانی رگیري آنها در اجراي وظایف و نقشدر فراگیري دانش و کسب تجربه کارکنان و بکا

، ذخیره، انتقال، تسهیم و 2، ایجاد، پالایش1فرایند مدیریت دانش شامل فراگیري دانش است.

ها ها و روشکند، سیستمها را اداره مین فرایندت. مدیریت دانش در سازماگیري از دانش اسبهره

دهد براي مشارکت با یکدیگر انگیزه میدهد و به افراد را براي حمایت از سازمان توسعه می

)King, 2010(.  ست آوردن، تسهیم کردن، به کار ه شامل خلق کردن، ب مؤثرمدیریت دانش

ها تسهیم دانش در سازمان .)Ozbag et al., 2013( شودبرداري کردن از دانش می ن و بهرهگرفت

د دهد و به بهبوشده است که خلاقیت را افزایش می تر فردي و سازمانی منجر به یادگیري سریع

) 2009مهد و زاویا ( .)1392شود ( کشاورزي و همکاران، عملکرد فردي و سازمانی منجر می

کنند و دانش جدیدي را بادل دانش میه افراد با یکدیگر تتسهیم دانش را به عنوان فرایندي ک

تسهیم دانش بر  .)Al- Mamoori & Ariffin Ahmad, 2015( اندکنند تعریف کردهخلق می

                                                           
1-Knowledge Ecquisition 
2-Refinement 
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نش و تسهیم تجربیات در ) عبارت است از مبادله دا1996( 1اساس نظریه داونپورت و پروساك

) تسهیم دانش 2001( 2لیهاي سازمانی مختلف براي دستیابی به منافع حال و آینده. میان واحد

) از یک فرد، گروه یا سازمان به 3هاي انتقال و توزیع دانش (دانش ضمنی و عینیرا فعالیت

) تسهیم دانش را فرایند انتشار دانش در سازمان 2001دیگري تعریف نموده است. علوي و لیدنر (

ده از هر نوع ها با استفایا سازمان ها وتواند بین افراد، گروهاند، این انتشار و توزیع میکردهتعریف 

کنند که تسهیم دانش ) اشاره می2003(4هاي ارتباطی باشد. کانلی و کلويیا تعدادي از کانال

 .)1393(رفوآ و عباسی،  باشدشامل تبادل اطلاعات با دیگران میها است که اي از رفتارمجموعه

هاي مختلف درون و در میان افراد و گروهندر انتشار دانش، حرکت دانش بین به گفته علوي و لی

دانش شامل ) تسهیم 1999( 5بر طبق گفته هانسن .)Loeia et al., 2014( در سازمان است

هاي ارزشمند بین دو شخص یا بیشتر در تعاملات روزانه آنان است از این تبادل اطلاعات و تجربه

 6شود. واندن هوف و وان ویننبوط میو، تسهیم دانش به تعاملات بین کارکنان مختلف مر 

) معتقدند که تسهیم دانش فرایندي است که در آن افراد به طور متقابل دانش و 2004(

مشترك دانش جدیدي را به  کنند و در نهایت، به صورتهاي خود را با یکدیگر مبادله می تجربه

زمینه تسهیم دانش بیان ه در هاي ذکر شدآورند؛ از این رو، آنان با ترکیب دیدگاهوجود می

 داي دانش و گردآوري دانش استمهم اه مؤلفهاند که فرایند تسهیم دانش شامل دو  کرده

دانش است که  تسهیم دانش یک ابزار اساسی در جهت عرضه .)1393(آذرخوانی و همکاران، 

عملکرد دید، هاي مرتبط با توسعه تولید ج هاي تولید، اتمام سریع پروژهمنجر به کاهش هزینه

مزایاي  هایی کهشود. سازمانیجاد نوآوري در عملکرد سازمان میهاي ابهتر گروه و توانایی

تبادل  مؤثرگیرند، سرمایه سازمانی و افرادشان را از طریق راه مفید و مفاهیم تسهیم دانش را می

(شریفی  دهندتقا میها اردانش را بر مبناي شایستگی کنند وو انتقال دانش تقویت و مدیریت می

دانش قدرت "توان در تغییر پارادایم اهمیت ابتدایی تسهیم دانش را می .)2014 و همکاران،

ها دانست. تسهیم دانش به دلیل انتقال در سازمان "تسهیم آن قدرت است"م به پارادای "است

تواند یدانش م دانش از فرد به سازمان بسیار اهمیت دارد، چرا که تنها در این صورت است که

 .)1393 نژاد، فر و میقانی (مهربانی مزیت رقابتی و سود اقتصادي شود تبدیل به

 ،باشدترین کارکرد آن می از جمله اساسیمدیریت دانش در بعد تسهیم دانش و تجربه که 

درصدد است با ایجاد زمینه جهت توسعه، تسهیم و تشریک دانش شکاف بین دانش پنهان و 

                                                           
1-Davenport & Prusak 
2-Lee 
3-Tacit Or Explicit Knowlege 
4-Connelly & Kelloway 
5-Hansen 
6-Van den Hooff & Van Weenen 
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انش پیش از هر ها کاهش دهد، پس مدیریت د دانش آشکار و صریح آن ضمنی دانشگران را با

ها و مبانی مدیریت، سرمایه اجتماعی تا هاي اجتماعی است. در تئوريچیزي مدیریت پدیده

که رنسیس لیکرت نظریه اهمیت است  حدي در روابط انسانی و بحث فرهنگ سازمانی پر

متقابل و تعامل میان مدیران و کارکنان قرار داده هاي مدیریتی خود را بر اساس اعتماد سیستم

با این فرض که کارآمدترین روش براي مشارکت در دانش ذهنی تماس  .)1388(پرندي،  است

مستقیم بین فرستنده و گیرنده دانش است، پس سرمایه اجتماعی نقشی اساسی در این انتقال به 

ها تشخیص دهند، ارتباطی ایجاد تخصیص آن انند دیگران را بر اساسعهده دارد. افراد باید بتو

 کنند که در آن فرستنده تمایل داشته باشد با گیرنده، در دانش شریک شود، و احساس داشتن

ها را قادر سازد دانش مورد نیاز را شرح دهند. از آنجایی که زبان مشترك را ایجاد کنند تا آن

شناخت عواملی که آن گرایش دارند، بنابراین دهند که به به طور معمول کاري را انجام می افراد

اي به ها باید توجه ویژهشود اهمیت بسیاري دارد و سازمانسبب گرایش افراد به تسهیم دانش می

بر این گرایش است. سرمایه  مؤثرترین عوامل  آن داشته باشند و سرمایه اجتماعی از جمله مهم

ها در تسهیم دانش کمک بسیار نماید و براي آنها در خلق و تواند به سازمانجتماعی میا

دانش  .)1392 زاده و همکاران، (حسن ها، مزیت سازمانی پایدار ایجاد کندمقایسه با سایر سازمان

یابد. مفهوم شوند، افزایش میست که وقتی دیگران در آن سهیم میاي اتنها دارایی شناخته شده

کند، تا آنجا که سرمایه می تأکیدت افراد در درون سازمان سرمایه اجتماعی بر تعامل و ارتباطا

در تواند در مدیریت دانش کمک کند. هاي مهم هر سازمانی است که میییاجتماعی از دارا

 هاي مدیریت دانش، نوع تعاملات اثربخش و ارتباطات انسانی اهمیت دارد.اجراي اثربخش فرایند

یریت دانش نه تنها اجتماعی است و موفقیت فرایند مد ) تسهیم دانش اساسا2000ًبه زعم تامی (

ی منابع انسانی هاي روانی و اجتماعبلکه مستلزم درکی گسترده از جنبهها است، مستلزم فناوري

ترین عنصر در مدیریت دانش سازمانی  افراد انسانی را در سازمان، اصلیتوان است. بنابراین می

و تکنولوژي مناسب به عنوان ابزاري براي پشتیبانی از  دانست. در این بین فناوري اطلاعات

ن دانش و هاي هماهنگی و همکاري میان افراد سازمان و تسهیل جریاتعاملات انسانی و فرایند

هاي مدیریت دانش، د. به عبارت دیگر، در اجراي اثربخش فرایندشوکارگیري آن محسوب می به

اگر سازمانی بتواند بیشتر تعاملات اثربخش  همیت دارد.نوع تعاملات اثربخش و ارتباطات انسانی ا

هاي سازمانی افزایش دهد، احتمال خلق دانش ها و واحدرا میان کارکنان خویش، داخل گروه

جدید در سازمان، انتقال، تسهیم و تبادل دانش میان افراد سازمان و در نتیجه مدیریت اثربخش 

ن ابعاد ساختاري، شناختی و قیت در هماهنگی میادانش سازمانی بیشتر خواهد بود. عدم موف

اي سرمایه اجتماعی موجب خواهد شد سازمان نتواند ظرفیت خود را در تسهیم دانش به  رابطه

  .)1395زاده و صادقی،  (حسن درستی به کار گیرد
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سرمایه  تأثیردر این تحقیق به بررسی  باشد.یق به شرح شکل شماره یک میمدل تحق

اجتماعی سازمانی متغیر  سرمایه اجتماعی سازمانی بر تسهیم دانش سازمانی پرداخته شده است.

باشد که برگرفته از مدل می شناختی و ارتباطی ساختاري، بعد 3 باشد که دارايمستقل می

یم دانش سازمانی همچنین متغیر تسه باشد.می )1998( گوشال و ناهاپیت اجتماعی سرمایه

 باشد.) می2013( از مدل چانگ و همکاران باشد که برگرفتهمتغیر وابسته می

 

 

 مدل مفهومی تحقیق :1شکل 

 منبع: (مطالعات نگارندگان)            

 

 

 رح زیر است:شتحقیق به  اصلی فرضیه

هاي نوین سازمان صدا و مرکز رسانه سرمایه اجتماعی سازمانی بر تسهیم دانش در ·

 معنادار دارد. تأثیرسیما 

 فرضیات فرعی تحقیق عبارت است از:

هاي نوین سازمان صدا اعی بر تسهیم دانش در مرکز رسانهبعد ساختاري سرمایه اجتم ·

 معنادار دارد. تأثیرو سیما 

هاي نوین سازمان صدا و اعی بر تسهیم دانش در مرکز رسانهبعد ارتباطی سرمایه اجتم ·

 معنادار دارد. تأثیرسیما 

هاي نوین سازمان صدا و اعی بر تسهیم دانش در مرکز رسانهناختی سرمایه اجتمبعد ش ·

 معنادار دارد. تأثیرسیما 
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 تحقیق روش -2

این تحقیق به منظور در  باشد.در این مقاله توصیفی پیمایشی می روش تحقیق مورد استفاده

بررسی و ارزیابی متغیر براي  هاي مورد نیاز تحلیل از پرسشنامه استفاده شد.گردآوري داده

استفاده شده  )1998( گوشال و ناهاپیت اجتماعی سرمایه سرمایه اجتماعی سازمانی از پرسشنامه

 تنظیم گویه 15 در که باشدمی شناختی و ارتباطی ساختاري، بعد 3 داراياین پرسشنامه  است.

 همکاران همچنین براي بررسی وضعیت تسهیم دانش سازمانی از مدل چانگ و .است شده

صدد بررسی گویه تنظیم شد که در 10اي با پرسشنامه این اساسبر  ) استفاده شده است.2013(

 لیکرت اي گزینه پنج پرسشنامه بر اساس مقیاس باشد.عیت متغیر تسهیم دانش سازمانی میوض

استفاده به منظور بررسی پایایی دو پرسشنامه مذکور از روش آلفاي کرونباخ  است. شده تنظیم

 شد.

 

 بررسی پایایی پرسشنامه :1جدول 

 نتیجه بررسی پایایی میزان آلفاي کرونباخ الاتتعداد سؤ متغیر

 مطلوب 811/0 5 اجتماعی سرمایه بعد ساختاري

 مطلوب 772/0 5 اجتماعی سرمایه بعد ارتباطی

 مطلوب 901/0 5 اجتماعی سرمایه بعد شناختی

 مطلوب 841/0 15 سرمایه اجتماعی
 مطلوب 892/0 10 تسهیم دانش سازمانی

    نگارندگان) محاسباتمنبع: (

 

مشخص شد پایایی تمامی  7/0با توجه به بزرگتر بودن میزان آلفاي کرونباخ از میزان 

کارشناسان نفر از  130جامعه آماري تحقیق  باشد. هاي مورد استفاده در تحقیق مطلوب می مؤلفه

گیري تصادفی ساده گیري، نمونهروش نمونه باشد.صدا و سیما می هاي نوین سازمانهمرکز رسان

 کارشناس توزیع شد. 97گیري کوکران پرسشنامه در میان باشد که با توجه به فرمول نمونهمی

استفاده  PLSبه منظور بررسی فرضیات و بررسی مدل از رویکرد معادلات ساختاري با نرم افزار 

 شده است.

  



 امیر حاتمی و لی تأثیر سرمایه اجتماعی .../ مریم احمدي طاهري، بهروز قلیچ                                                            11

 پژوهش يها افتهی -3

نتایج  شناختی پرداخته شد. ها ابتدا به بررسی آمار جمعیتبه منظور بررسی و تحلیل داده

باشد اوانی مربوط به مدرك کارشناسی میبیشترین فرشناختی نشان داد که  بررسی آمار جمعیت

سال و  25از میان پاسخگویان کمترین میزان سن  شود.را شامل می درصد تعداد نمونه 67که 

سال  10تا  5فراوانی مربوط به بیشترین  در حوزه سابقه کاري باشد.سال می 49بیشترین سن 

 .شوددرصد از تعداد نمونه را شامل می71باشد که می

 

 شناختی آمار جمعیتبررسی  :2جدول 

 سابقه کاري تحصیلات پاسخگویان

 %8 سال 5کمتر از  %3 فوق دیپلم

 %71 سال 10تا  5 %67 کارشناسی

 %21 سال 10بالاتر از  %30 کارشناسی ارشد و بالاتر

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

 تحقیق متغیرهاي بررسی وضعیت :3جدول 

 میانگین هامتغیر
انحراف 

 استاندارد

آماره 

 تی

درجه 

 آزادي

سطح 

 داري معنی

تفاوت 

 میانگین

 -387/0 001/0 96 -57/3 06/1 61/2 اجتماعی سرمایه بعد ساختاري

 -103/0 310/0 96 -02/1 99/0 89/2 اجتماعی سرمایه بعد ارتباطی

 -490/0 000/0 96 -40/5 89/0 50/2 اجتماعی سرمایه بعد شناختی

 -327/0 000/0 96 -65/3 88/0 67/2 سرمایه اجتماعی

 -162/0 104/0 96 -64/1 97/0 84/2 تسهیم دانش سازمانی

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

هاي سرمایه ساختاري، شود که وضعیت متغیرتوجه به نتایج آزمون تی مشخص می با

همچنین دو متغیر سرمایه  سرمایه شناختی و سرمایه اجتماعی در وضعیت نامطلوب قرار دارند.

 ارتباطی و تسهیم دانش سازمانی در وضعیت متوسط قرار دارند.
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 مدل برازش هاي شاخص :4 جدول
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 بعد ساختاري

 اجتماعی سرمایه
S 821/0 958/0 759/0 945/0 821/0 620/0 621/0 821/0 

 سرمایه بعد ارتباطی

 اجتماعی
R 767/0 942/0 805/0 924/0 767/0 612/0 613/0 767/0 

 سرمایه بعد شناختی

 اجتماعی
C 696/0 919/0 875/0 889/0 696/0 607/0 607/0 696/0 

 SC 615/0 959/0 - 954/0 615/0 - 615/0 615/0 سرمایه اجتماعی

تسهیم دانش 

 سازمانی
K.S 723/0 963/0 634/0 957/0 723/0 457/0 452/0 646/0 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

  

که مقدار مناسب براي دو شاخص آلفاي کرونباخ و آلفاي کرونباخ ترکیبی  با توجه به این

بررسی در وضعیت  مورد) پنهان (سازه شود که متغیرهاي باشد مشخص می می 7/0مذکور مقدار 

شده است. با توجه به   استفاده AVE مطلوب قرار دارند. براي بررسی روایی همگرایی از شاخص 

هاي شود که متغیر باشد مشخص می می 5/0که مقدار مناسب براي شاخص مذکور مقدار  این

 یک تأثیر دهنده نشانR Square  بررسی در وضعیت مطلوب قرار دارند. معیار مورد) پنهان (سازه

باشد. با توجه به میزان  می) وابسته متغیر( زا درون متغیر یک بر) مستقل متغیر( زا برون متغیر

به عنوان ملاك قوي  67/0به عنوان ملاك متوسط و  33/0استاندارد این شاخص که بالاتر از 

 بررسی . برايدارند قرار مطلوب وضعیت در بررسی مورد) سازه( پنهان هايباشد، متغیر می

بررسی  شاخص و اشتراك اعتبار بررسی شاخص شامل که  اعتبار بررسی از مدل اعتبار یا کیفیت

 نیز گیسراستون مدل کیفیت اشتراك، شاخص .است شده استفاده باشد،می افزونگی یا حشو اعتبار

 مدل گرفتن نظردر  اب حشو شاخص. سنجدمی را بلوك هر گیرياندازه کیفیت گویند،می

 این مثبت مقادیرکند. می گیرياندازه درونزا بلوك هر براي را ساختاري مدل کیفیت گیري، اندازه

 4 جدول در .باشدمی ساختاري و گیرياندازه مدل قبول قابل و مناسب کیفیت نشانگر ،هاشاخص
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 که طورهمان .است شده آورده وابسته و مستقل هايمتغیر به مربوط هايشاخص از یک هر مقادیر

ها مورد لذا مدل با تکیه بر این شاخص باشد.می صفر از بزرگتر و مثبت هاشاخص شودمی مشاهده

 724/0شود میانگین مقادیر اشتراکی میزان  مشخص می 3 با توجه به جدول است. تأیید

با توجه  باشد. می 768/0میزان  3 شده در جدول  گزارش R Squareهمچنین میانگین  باشد. می

باشد که با توجه به حد استاندارد این  می 745/0برابر با  GOFبه مقادیر مذکور میزان شاخص 

مدل  شود مدل در وضعیت مطلوب و مناسبی برخوردار است. مشخص می) 36/0( شاخص

در این  باشد.می 2افزار با توجه به مدل مفهومی تحقیق به صورت شکل  طراحی شده در نرم

سطوح  3همچنین در شکل  باشد.ا میههاي عاملی متغیرروي فلش نشان دهنده بار نمودار اعداد

 پنهان هايمتغیر از شده ترسیم هايفلش .هاي عاملی گزارش شده استداري هر یک از بار معنی

 مشاهده هايمتغیر از کدام هر دهندمی نشان که هستند هاییمسیر شده مشاهده هايمتغیر به

 از عاملی هايبار .اندداشته نقش خود پنهان متغیر گیرياندازه و تبیین در میزان چه تا شده

 این اگر که شودمی محاسبه سازه آن با سازه یک هايشاخص همبستگی مقدار محاسبه طریق

 از آن هايشاخص و سازه بین واریانس که است مطلب این مؤید باشد 4/0 از بیشتر یا برابر مقدار

 مورد گیرياندازه مدل آن مورد در پایایی و است بیشتر سازه آن گیرياندازه خطاي واریانس

 فلش همچنین .اندنموده بیان ملاك عنوان به را 5/0 مقدار نویسندگان برخی البته .است قبول

 .کندمی گزارش یکدیگر بر را تحقیق اصلی هايمتغیر تأثیر میزان پنهان هايمتغیر میان ارتباطی

 مستقیمی رابطه دهدمی نشان و باشدمی تأثیر میزان بودن مثبت دهنده نشان مقادیر بودن مثبت

 را هايمسیر داري معنی سطح که شده ارائه مدل همچنین .دارد وجود اصلی هايمتغیر میان

 عدد که باشدمی مدل در هاسازه بین رابطه سنجش براي معیار ترینابتدایی دهدمی نشان

 مشخص باشد بیشتر 96/1 از معیار این مقدار که صورتی در .نمایدمی گزارش را تی معناداري

 را رابطه شدت معیار این که داشت توجه باید البته .باشدمی معنادار هاسازه بین رابطه شودمی

با توجه به  .شودمی استفاده مدل هايمسیر معناداري بررسی براي صرفاً و کندنمی گیرياندازه

شود تمامی مشخص می 3و  2زارش شده در اشکال ي و اعداد گتأییدنتایج تحلیل عاملی 

 کنند.پنهان مربوط به خود را تبیین می هاياهده شده به صورت معناداري متغیرهاي مش متغیر
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 نمودار بررسی ضرایب :2شکل 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

 داري معنی: نمودار بررسی سطح 3شکل 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)
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هاي نوین سازمان انی بر تسهیم دانش در مرکز رسانهسرمایه اجتماعی سازم فرضیه اصلی:

 معنادار دارد. تأثیرصدا و سیما 

با توجه به  ارائه شده است. براي بررسی فرضیه اصلی نتایج تحلیل مسیر 5در جدول شماره 

 تأثیرشود سرمایه اجتماعی مشخص می 96/1از میزان داري تی  یبزرگتر بودن سطح معن

مثبت سرمایه  تأثیرمثبت بودن میزان ضریب نشان از  معناداري بر تسهیم دانش سازمانی دارد.

 .است تأییدلذا فرضیه اصلی مورد  ماعی بر تسهیم دانش سازمانی دارد،اجت

 

 براي بررسی فرضیه اصلی تحلیل مسیر :5جدول 

 نتیجه داري تی سطح معنی خطاي استاندارد ضریب مسیر متغیر وابسته متغیر مستقل

سرمایه اجتماعی 

 سازمانی
 تأیید 90/18 042/0 796/0 تسهیم دانش

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

(بررسی  5شکل  (بررسی ضرایب) و 4به منظور بررسی فرضیات فرعی مدل به صورت شکل 

 باشد.داري) می سطح معنی

 نمودار بررسی ضرایب (بررسی فرضیات فرعی) :4شکل 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)
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 (بررسی فرضیات فرعی) داري : نمودار بررسی سطح معنی5شکل 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

هاي نوین اعی بر تسهیم دانش در مرکز رسانهبعد ساختاري سرمایه اجتم فرضیه فرعی اول:

 معنادار دارد. تأثیرسازمان صدا و سیما 

 

 تحلیل مسیر براي بررسی فرضیه فرعی اول :6جدول 
 نتیجه داري تی سطح معنی خطاي استاندارد ضریب مسیر متغیر وابسته متغیر مستقل

 بعد ساختاري

 اجتماعی سرمایه
 تأیید 379/3 156/0 529/0 تسهیم دانش

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

داري تی از مقدار  به بزرگتر بودن میزان سطح معنی درصد با توجه 95در سطح اطمینان  

اعی بر تسهیم شود بعد ساختاري سرمایه اجتمو مثبت بودن ضریب مسیر، مشخص می 96/1

 معنادار دارد. تأثیرهاي نوین سازمان صدا و سیما دانش در مرکز رسانه
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هاي نوین بر تسهیم دانش در مرکز رسانه بعد ارتباطی سرمایه اجتماعی فرضیه فرعی دوم:

 معنادار دارد. تأثیرسازمان صدا و سیما 

 

 تحلیل مسیر براي بررسی فرضیه فرعی دوم :7جدول 

 نتیجه داري تی سطح معنی خطاي استاندارد ضریب مسیر متغیر وابسته متغیر مستقل

 بعد ارتباطی

 اجتماعی سرمایه
 تأیید 778/1 116/0 206/0 تسهیم دانش

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

داري تی از مقدار  درصد با توجه به بزرگتر بودن میزان سطح معنی 90در سطح اطمینان 

اعی بر تسهیم سرمایه اجتم شود بعد ارتباطی و مثبت بودن ضریب مسیر، مشخص می 64/1

 .معنادار دارد تأثیرهاي نوین سازمان صدا و سیما دانش در مرکز رسانه

 

هاي نوین اعی بر تسهیم دانش در مرکز رسانهبعد شناختی سرمایه اجتم فرضیه فرعی سوم:

 معنادار دارد. تأثیرسازمان صدا و سیما 

 

 تحلیل مسیر براي بررسی فرضیه فرعی سوم :8جدول 

 نتیجه داري تی یسطح معن خطاي استاندارد ضریب مسیر متغیر وابسته متغیر مستقل

 بعد شناختی

 اجتماعی سرمایه
 رد 833/0 199/0 165/0 تسهیم دانش

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

    

شود بعد  مشخص می 64/1و  96/1داري تی از میزان  با توجه به کوچکتر بودن سطح معنی

 تأثیرهاي نوین سازمان صدا و سیما اعی بر تسهیم دانش در مرکز رسانهسرمایه اجتم شناختی

 معنادار ندارد.

 

 گیري نتیجهبحث و  -4

نتایج  سرمایه اجتماعی بر تسهیم دانش سازمانی بود. تأثیرهدف از این تحقیق بررسی 

تسهیم دانش سازمانی مثبت و معناداري بر  تأثیربررسی نشان داد که سرمایه اجتماعی سازمانی 

 هرنديمظلومی و  ،)1393( دهقانان و هرندي )،1394( نتایج تحقیق همسو با نتایج هرندي .دارد

 )2011( ) و مورر2013( چن و لورن ،)2002( داس و تنگ )،2002( آدلر و کان )،1393(
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دو بعد ارتباطی و ساختاري از سرمایه  همچنین نتایج تحلیل مسیر نشان داد که باشد. می

نوین سازمان صدا و سیما  هاياري بر تسهیم دانش در مرکز رسانهمثبت و معناد تأثیراجتماعی 

نتایج آزمون فرضیه اول  .معناداري ندارد تأثیراجتماعی  سرمایه باشد ولی بعد شناختی ازدارا می

واقع روابط شخصی، ارتباطات کاري و الگوي  دهد که بعد ساختاري سرمایه اجتماعی درنشان می

هاي نوین سازمان صدا و سیما مان در تسهیم دانش در مرکز رسانهکلی ارتباطات بین اعضاي ساز

) 2010) و کنگ (1393( هاي پژوهشگرانی چون هرنديسزایی داشته است و این با یافتهبنقش 

اطی بر مثبت و معنادار بعد ارتب تأثیرکننده  اشد. نتایج آزمون فرضیه دوم بیانبهمراستا می

شود. می تأییدباشد و این فرضیه هاي نوین سازمان صدا و سیما میتسهیم دانش در مرکز رسانه

دهد که روابط مبتنی بر صداقت و اعتماد متقابل، احترام و دوستی در سازمان مورد می این نشان

چه سطح  ي دارد و هرمؤثرمطالعه این پژوهش در زمینه تسهیم دانش بین اعضاي سازمان نقش 

تر و سطح بالاتري از تسهیم دانش را  بالاتر باشد شبکه ارتباطی پیچیدهاحترام و پذیرش و اعتبار 

) و 1392کشاورزي و همکاران (هاي هاي این پژوهش با یافتهمان شاهد خواهیم بود. یافتهر سازد

 تأثیر) همخوانی دارد. با بررسی نتایج آزمون فرضیه سوم مبنی بر عدم 1388لی و شقاقی ( قلیچ

هاي ها، ارزشیابیم که وجود هنجارمی تسهیم دانش و رد این فرضیه درمعنادار بعد شناختی بر 

این سازمان ندارد و ي در میزان انتقال و تسهیم دانش در تأثیرها و فرهنگ شهري ترك و باورمش

) 1395زاده و صادقی ( ) و حسن2013ی چون لی و همکاران (هاي پژوهشگراناین با یافته

به منظور بهبود وضعیت  در این راستا و با توجه به نتایج تحقیق لازم استهمخوانی ندارد. 

هاي سرمایه مؤلفهسازمان صدا و سیما به نوین  يهاسازمانی در مرکز رسانه سهیم دانشت

 گوشال و ناهاپیت اجتماعی در این مقاله با توجه به مدل سرمایه اجتماعی توجه ویژه شود.

اي و شناختی مورد بررسی قرار  ، سرمایه اجتماعی از سه منظر سرمایه ساختاري، رابطه)1998(

وع مقاله و بررسی ارتباط دو متغیر سرمایه اجتماعی و تسهیم دانش، با توجه به موض گرفت.

زمانی پیشنهادات اصلی در راستاي بهبود دو متغیر مذکور، ایجاد یک شبکه اجتماعی داخل سا

د و بهبوبهبود روند تسهیل دانش سازمانی و نیز شبکه اجتماعی داخل سازمانی سبب  باشد.می

 مهم اطلاعاتی منبع یک نقش در هاشبکه دیگر ازطرف .باشدتسهیل روابط میان کارکنان می

 اطلاعات و دانش از برداريبهره و شناسایی در بسزا يتأثیر است قادر منبع این کنند،می عمل

 منابع نایابی به کندمی کمک صحیح اجتماعی شبکه دیگر بیان به. باشد داشته سازمان در موجود

 بر مهمی تأثیر ضعیف یا قوي مستقیم، غیر و مستقیم هايپیوند با اجتماعی هايشبکه .آییم فائق

ساخت شبکه و بخش  بدین منظور لازم است به دو مقوله زیر .دارند دانش تسهیم و اکتساب

هاي ارتباطی شناسایی شده و در راستاي آن به ابتدا لازم است فرآیند افزاري توجه شود. نرم

 است ساز و کاري فراهم شود تا در راستاي آن محیط همچنین لازم توسعه شبکه پرداخته شود.
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راستا  در این شود. یکدیگر کارکنان با اجتماعی تعاملات و ارتباط روابط انگیختن بر سبب سازمان

همچنین ایجاد  گیري شود.ویقی سازمان پیرامون تعاملات جهتهاي تشاست سیاستلازم 

ایجاد  باشد.گامی کلیدي در این حوزه می گروهیساختاري افقی و برگرفته از ماهیت تیمی و 

بوجود آید  کارکنان بین اعتبار و اعتماد از بالایی ساز و کاري که سبب شود در سازمان سطح

ریزي شود تا  اي طرحهاي استخدامی به گونهر بخش منابع انسانی روندد باشد.امري کلیدي می

 آن هايو واحد سازمان اصولی هايارزش و هامعیار با متناسب سازمان این کارکنان ،در راستاي آن

تواند راهکاري بنیادي نگ مشارکت و اعتماد در سازمان میهمچنین ترویج فره شوند. استخدام

شود به ستا براي تحقیقات آتی پیشنهاد میدر این را براي توسعه تسهیم دانش سازمانی شود.

 اي پرداخته شود.هاي رسانهدر سازمانبر تسهیم دانش سازمانی مقوله فرهنگ سازمانی  تأثیر

زمان نیز در این هاي سرمایه اجتماعی بر عملکرد سامؤلفه تأثیرتحقیق پیرامون بررسی همچنین 

هاي اجتماعی داخل سازمانی بر سرمایه هاي شبکهکارکرد تأثیربررسی  شود.حوزه پیشنهاد می

 باشد.مینیز پیشنهاد دیگر در این حوزه اجتماعی و تسهیم دانش 
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بر تولید و ساخت سرمایه  دیبا تأکآموزش منابع انسانی آموزش عالی  تیفیارتقاء ک

 1اجتماعی

 

 *2کرد بارانی  زاده سودابه حسن

 3ابراهیم صالحی عمران

 
 )23/05/1395؛ تاریخ پذیرش: 21/01/1395(تاریخ دریافت: 

  

 چکیده 

 ازساخت و تولید سرمایه اجتماعی  تواند یم کشورهاي مهم آموزش عالی در اغلب ها يگذار استیسیکی از 

ي کیفی ها فرصتآوري  با فراهم توانند یمي آموزشی ها ستمیس منابع انسانی باشد. آموزشکیفیت  طریق توسعه

را فراهم و اجتماعی ي مختلف عمومی ها حوزهي ذینفعان زمینه مناسبی براي حضور آنان در  همهآموزش براي 

سازي  توجه به مفاهیم نظري مختلف کیفی ردیقرار گي مدنظر گذار استیسباید در ارزیابی این  آنچهآورند. اما 

، توجه به ي اخیرها دههبر کیفیت توسعه منابع انسانی در  رگذاریتأثمفاهیم نظري  نیتر مهمیکی از . استآموزش 

لذا در این مقاله با رویکرد توصیفی، تحلیلی  ارتباط و بسط کیفیت آموزش با ساخت و تولید سرمایه اجتماعی است.

با کیفیت  ارتباط آنوم سرمایه اجتماعی و مفهبا تحلیل  نیبنابرا. پردازد یممقوله مهم  نیا یبررسو کیفی به 

 به عملکیفیت آموزش عالی  ارتقاءي مناسبی براي گذار استیس توان یممنابع انسانی  ازین موردي آموزشی ها مهارت

، ضرورت تعادل در ابعاد اقتصادي و فرهنگیاست که برقراري توازن و  شده  گرفتهنتیجه  تینها درو  آورد

 .در کیفیت آموزش عالی است ي عالمانهگذار استیس

 توسعه منابع انسانی، آموزش عالیي آموزشی، سرمایه اجتماعی، گذار استیس کلیدي: هاي واژه

 

 

 

 

                                                 
 باشد. ریزي توسعه آموزش عالی در دانشگاه شهید بهشتی می مقاله برگرفته از رساله دکتري در رشته برنامه این -1
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 s.hasanzadehbarani@gmail.comبهشتی، تهران، ایران. مسئول مکاتبات: 
 ، ایرانبابلسر، مازندران، دانشگاه دانشکده علوم اجتماعی و انسانی، ي آموزشیزیر برنامه استاد -3
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هر  آیندهاي فرهنگی، سیاسی و اقتصاديسیستم آموزش عالی را یکی از عناصر کلیدي فر 

ر منابع انسانی است که با ي دگذار هیسرمااند. آموزش عالی معرف نوع مهمی از  کشوري دانسته

کارکنان ارشد فنی،  ازیموردني ها نگرشو  ها مهارتفراهم آوردن و ارتقاء بخشیدن دانش، 

موجب  تنها  نه قطع طور  به. آموزش عالی کند یمي و مدیریتی به توسعه اقتصادي کمک ا حرفه

دانش جدید را نیز به  ي تحقیقاتی، تکنولوژیکی و علمی،ها شرفتیپ، بلکه با شود یمترویج دانش 

ي را در جامعه ا ژهیواین نهاد علمی اهداف و نقش ). 1383 (ایرانمنش و کامرانی، آورد یموجود 

نیاز جامعه، ترویج و  تربیت نیروي انسانی متخصص مورد به توان یمدارد که از آن جمله  بر عهده

، مدارا و وگو  گفتنگ هاي علمی و فرهنگی، تعمیق فره ارتقاي دانش، عمق بخشیدن به نگرش

هاي جهانی،  و بحران مسائلپردازي براي حل  کار جمعی، ارتقاي تنوع و غناي فرهنگی، نظریه

همچنین آموزش مساعد براي توسعه کشور اشاره کرد.  نهیزمگسترش تحقیق و فراهم نمودن 

ائل و اي با مس کردن جامعه براي برخورد ریشه  چون آمادهرا همدیگري هاي  عالی، رسالت

ها و مشارکت در  هاي نظري، فرهنگی، اجتماعی، سیاسی و اقتصادي آن مشکلات و کاویدن جنبه

 ,Zaker Salehi( داردها بر عهده  ها و تدوین سیاست و راهبرد براي مقابله با آن فصل آسیب و  حل

 اصلی نقش انسانی، نیروي يگذار هیسرمانمود  بارزترین عنوان  به عالی، آموزش يها نظام). 2011

 بودجه از یتوجه  قابل سهم ها نظامین ا .دارند عهده بر کارآمد انسانی نیروي نیتأم تربیت و در

 اجتماعی، اقتصادي، ابعاد گوناگون در کننده نییتع نقشی و دهند یم خود اختصاص به را کشور

 منظور به اه آن مطلوب عملکرد کیفیت از اطمینان ،رو نیا ز. ادارند سیاسی جامعه و یفرهنگ

 آینده دنیاي در توانایی رقابت داشتن نیز و مادي، و انسانی يها هیسرمارفتن  هدر از جلوگیري

 است ضرورتی انکارناپذیر است، سازمان هر حیات ادامه براي مؤلفه نیتر مهم کیفیت آن در که

 جهت یتیمسئول داراي جهان سراسر در عالی آموزش مؤسسات). 1391، همکاران(غنچی و 

 يسو  به خصوص به مرزها، از دانش انتقال افزایش طریق از توسعه شکاف بردن میان از به کمک

 نخبگان چرخش ایجاد براي مشترك، يها حل راه یافتن جهت تلاش و توسعه  حال در کشورهاي

 در عالی آموزش جهانی کنفرانس پایانی هیانیدر ب. هستند مغزها، فرار منفی تأثیرات کاهش و

 عالی آموزش آینده، و حال جهانی يها چالش پیچیدگی به توجه است؛ با مده، آ2009

 ابعاد شامل دارد که چندلایه معضلات مورد در ما شناخت ارتقاي براي اجتماعی مسئولیتی

 عالی آموزش .باشد یم ها آن به پاسخگویی در ما و توانایی فرهنگی و علمی اقتصادي، اجتماعی،

 امنیت جهانی مانند يها چالش با مواجهه براي جهانی دانش ولیدت يسو  به را جامعه باید

 بهداشت و احیا قابل انرژي فرهنگی، درون يوگو گفت آب، مدیریت ،هوا و  آب تغییرات غذایی،

 و حال جهان براي استواري و کامل يها مهارت باید تنها  نه آموزش عالی .دهد سوق عمومی،
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 يها ارزش و بشر حقوق از دفاع صلح، استقرار براي که تعهدي به توجه با بلکه دهد، ارائه آینده

 ). UNESCO, 2010( ورزد اهتمام شهروندان اخلاقی آموزش به باید دارد، يسالار مردم

گسترش   ي دست به تجربهبه نحوجمله ایران ـ  گذشته، کشورهاي زیادي ـ از  طی دو دهه

طبقات مختلف  و ها با ورود گروه و گسترش بدون شک این رشداند.  ي آموزش عالی زدهها ستمیس

 " 1آموزش انبوه"همراه بـوده که از این پدیده بنام  یآمــوزش يها ستمیاجتماعـی در درون س

 2سرمایه انسانی اقتصادي نظریهمحور و زیربناي  که بیشتر بر). Scott, 1994( شود یمنام برده 

اد مبتنی بر توانایی مستلزم مشارکت و اما ظهور اقتص ).Schultz, 1981( بوده است همراه

طلب  3اجتماعی يها استیسي همه اقشار جامعه در راستاي توسعه و سازندگی است. توانمندساز

بعاد و براي تحلیل ا 4جتماعیسرمایه ا نظریهجمله  از دیگري مبانی نظري تا مفروضات کند یم

درصدد است مفروضات این  مقاله لذا این قرار گیرد. توجه مورد نتایج فراگیري آموزش عالی

 در تربیت نیروي انسانی متخصص در سازي کیفی سیاستعنوان یک   و کاربرد آن را به نظریه

هاي توسعه منابع  جهت سیاست به هر توجه قرار دهد.ی و بررس مورد عالی آموزش يها ستمیس

 حال  نیا بادارد.  هاي مختلفی جایگاه محور دانشانسانی در جوامع مبتنی بر دانش و اقتصاد 

ارتباط بین توسعه منابع انسانی و سرمایه اجتماعی نیازمند تحقیقات بیشتري است. چگونه 

گیري عملی شود؟ چگونه و تا  طور صریحی ساخته، شناخته و اندازه  تواند به اجتماعی می  سرمایه

 ).Lucas, 1988د (ذارسرمایه اجتماعی سازمان اثر بگتواند بر  چه میزان توسعه منابع انسانی می

 قابل طور بهکارگران  يبرا آموزشی يگذار هیسرماکه ه شد داداقتصاد خرد نشان  مدل کدر ی

آموزش  ریتأث. بسیاري از محققان بر دهد یم قرار ریتأثرا در محل کار تحت  آنان يور بهره ،یتوجه 

 ;Griliches & Regev, 1995( دارند اعتقادی انسان هیسرما نهیزم در کارگران يور بهرهدر بهبود 

Rosen, 1999 .( 

نموده و حقوق و کار خود را در محل کار کنترل  طیشرا یراحت  بهپس از استخدام، کارگران 

 ن،یعلاوه بر ا). Edward,  1979( ندینما یمی دریافت / داخلیبالا در  بازار کار خارج نسبتاً مزایاي

). Romer, 1990( دهد یم قرار ریتأثتحت  ی را نیزمل اقتصاد رشد ی،انسان منابع در يگذار هیسرما

 یعنصر اصلی انسان يگذار هیسرماکه  به این نتیجه رسیدنداز اقتصاددانان  ی، برخ1950در سال 

و  یمال هیسرما ن،یمانند زم گرید عناصر یکم يها يوروددستمزد افراد نسبت به  شیافزا در

 ). Salamon, 1930( باشد یم کار يروین

                                                 
1-Mass Education 
2-Human Capital 
3-Social Policies 
4-Social Capital 
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انجام داد و نتیجه  ها سازماندر مورد نقش اعتماد در  يا گستردهتحقیقات )، 1995ا (ویامفوک

موفقی اداره  صورت بهاست که  ییها سازمانگرفت اعتماد و آرمان مشترك در قلب، ایجاد و حفظ 

و مکمل بودن  يفکر يها هیسرما ریتأث یبررس یهدف اصل )، پژوهشی را با2012لینگ (. شوند یم

 يری ـگ نمونـه بـه روش  . دهـد  یمقرار  مطالعه موردشرکت  کی یجهان يها طرحدر  يفکر هیسرما

 عنـوان   بـه  کردنـد  یم ـ رقابت یاما در سطح جهانقرار داشتند  وانیر تاکه د ییها شرکت هدفمند،

 يساز مدلروش معادله  قرار گرفت. از مطالعه موردشرکت  324 مجموع در. نمونه انتخاب شدند. 

در مرحلـه اول،   ج،ینتا لیتحل و  هیتجزاستفاده شد. بر اساس  ها داده لیتحل و  هیتجزدر  يساختار

بـا افـزایش   شـرکت   کی ـ یجهـان  يهـا  طـرح کنـد  شد و  افزایش برجسته  يفکر هیسرما تیاهم

 طیمح یکنندگ لیتعداز اثرات  یدر مرحله دوم، برخقرار گرفت.  دیتائي آن مورد فکر يها هیسرما

شناسـایی و نهایتـاً در مرحلـه سـوم      یجهان يها طرحو  يفکر هیسرما نیبتباط در ار کار و  کسب

)، در 1390امـین بیـدختی و شـریفی (    ).Ling, 20012( ي شناسایی شـد فکر يها هیسرمامکمل 

، یک الگـوي نظـري   ارائهبررسی نقش سرمایه اجتماعی در توسعه اقتصادي: پژوهشی تحت عنوان 

عملکـرد   بـر   هیسـرما نقش این  و ه اجتماعی و سطوح این سرمایهرمایبیان مفاهیم و تعاریف سبه 

با طراحی یک الگوي نظري و بیان نحوه تأثیر سـرمایه اجتمـاعی بـر     تینها در. اند پرداختهاقتصاد 

براي استفاده هر چه بیشتر از سرمایه اجتماعی جهت دستیابی هـر   ییها شنهادیپتوسعه اقتصادي 

هاي سـرمایه   مؤلفه)، 1394ریماز و همکاران ( .اند نمودهشور ارائه چه بیشتر به توسعه اقتصادي ک

در ایـن  . دادنـد  قـرار  یبررس مورد با استفاده از تحلیل مسیررا اجتماعی در زنان سرپرست خانوار 

 مـورد به دو منطقـه شـهرداري تهـران     کننده همراجعمطالعه اطلاعات کلیه زنان سرپرست خانوار 

اطلاعات از پرسشنامه سـرمایه اجتمـاعی مربـوط بـه بانـک       يآور جمعقرار گرفت. جهت  استفاده

. میـانگین سـنی   شـد  استفاده است، قرارگرفته دیتائ مورد آن پایایی و روایی که )SC-IQجهانی (

 شـاغل  ری ـغ) درصـد  3/60( انوارخ ـ سرپرست زنان اکثریت و سال 6/40) ±5/9( کنندگان شرکت

مشـارکت در کارهـاي    مؤلفـه  اجتمـاعی؛  سـرمایه  يهـا  مؤلفـه  میان در که داد نشان نتایج. بودند

با تحصـیلات زنـان سرپرسـت خـانوار دارد. همچنـین درآمـد بـا تمـام          يدار یمعنگروهی ارتباط 

 مؤلفـه داشـت و  داري  سیاسـی، ارتبـاط معنـی    يتوانمندسـاز  جـز  بـه سرمایه اجتماعی  يها مؤلفه

از متغیرهـاي دموگرافیـک نشـان نـداد      کی ـ چیه ـداري را بـا   سیاسی، ارتباط معنی يتوانمندساز

)05/0p>.( ) میزان اعتمـاد اجتمـاعی و    بین رابطه) پژوهشی را با عنوان 1390نوریان و جهانگیر

ابعاد مختلـف   یزان سلامت روان باتحقیق نشان داد که بین م يها افتهی .انجام دادندسلامت روانی 

اعتماد میزان شدن  وجود دارد به عبارت دیگر با زیاد يمعنادارمـستقیم و  رابطه اجتماعیاعتماد 

) در تحقیـق بـا عنـوان    1393. صالحی عمران (کند یمپیدا  شیافزا روانیسلامت  میزاناجتماعی 

اري آموزش عـالی و سـرمایه اجتمـاعی، در یـک تحقیـق توصـیفی و پیمایشـی، میـزان برخـورد         
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 یبررس موردشمال کشور  يها دانشگاهدانشجویان از سرمایه اجتماعی و ابعاد آن را در دانشجویان 

قرار داد. نتیجه این تحقیق نشان داد که میزان برخورداري دانشجویان از سـرمایه اجتمـاعی بـالا    

یه در آمـوزش عـالی نیـز تـأثیر درخـور تـوجهی در افـزایش سـرما         نبوده و افزون بر این تحصیل

 اجتماعی نداشته است.

 

 تحقیقروش  -2

 اسـت.  شـده   پرداختـه موضـوع   یبررس ـدر این مقاله با رویکرد توصیفی، تحلیلی و کیفی بـه  

اسـت. رویکـرد    شـده   انجامپژوهش حاضر در چارچوب رویکرد کیفی و با استفاده از تحلیل محتوا 

بـراي ارائـه تعبیـر و     ها، حـوادث و تلاشـی   از موقعیت یکم ریغکیفی تلاشی است جهت توصیف 

(نگـاه   1طبیعی. در روش کیفی، نوعی نگاه امیـک  يها تیموقعدر  ها انسان نظر موردتفسیر معانی 

بـراي توصـیف    قی ـتحق مـورد ها وجود دارد. در این حالت مقـولات فکـري گـروه     درون) به پدیده

از خصوصـیات   گیـرد و توجـه بـه تجربـه و شـرح آن      قرار مـی  دیتائها و رفتارهایشان مورد نگرش

 یابی ـ دسـت ). بنابراین این پژوهش براي 1386(علی احمدي و نهائی،  محوري تحقیق کیفی است

 به این مزیت روش کیفی با استفاده از رویکرد کیفی صورت گرفته است. 

 :است اساسی زیر در پی پاسخگویی به سؤالات تحقیق حاضر

   وجود دارد؟ سرمایه اجتماعی عالی و آموزشچه ارتباطی بین کیفیت  ·

بـه ارتقـا کیفیـت     توانـد  یمسرمایه اجتماعی  چگونه ارتباط بین کیفیت آموزش عالی و ·

 توسعه منابع انسانی در آموزش عالی منجر شود؟

نـدرت    آن است که ایـن پدیـده در ایـران بـه     انگرینمامروري بر تحقیقات انجام پذیرفته      

لـذا   مناسبی به تبیین این موضوع نشـده اسـت.  خصوص توجه   قرار گرفته است و به یبررس مورد

 این پژوهش با رویکرد توصیفی، تحلیلی و کیفی به بررسی این ارتباط بین کیفیت آموزش عالی و

 .پردازد یمسرمایه 

  

 هاي پژوهش یافته -3

 مفهوم کیفیت آموزش

آن را  تـوان  ینم ـی راحت ـ  بـه کیفیت آموزشی یک مفهوم چندبعدي است و با یـک شـاخص   

 .اند نموده)، ابعاد زیر را براي کیفیت آموزش عالی بیان 1996( اسپینوال بی نمود. اولیا وارزیا

 ،بودن آموزش روز بهقابلیت اطمینان: میزان صحت، دقت و  ·

                                                 
1-Emic 
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 ،پاسخگویی: تمایل کارکنان براي کمک به دانشجویان ·

 ،شناخت مشتریان: شناخت دانشجویان و نیازهاي آنان ·

 ،دانشجویان و مشاورهدن کارکنان براي راهنمایی دسترسی: میزان در دسترس بو ·

 ،ي ارائهها مهارتصلاحیت: دانش عملی و نظري کارکنان و همچنین سایر  ·

 ،حسن نیت: نگرش مثبت و عاطفی نسبت به دانشجویان ·

 ،در کلاس و دانشجوارتباطات: میزان برقراري ارتباط مناسب استاد  ·

 ،اعتبار: میزان اعتماد به مؤسسه ·

 ،رمانه بودن اطلاعاتامنیت: مح ·

 ،عوامل محسوس: کافی و در دسترس بودن تجهیزات ·

 ،ي موردنیاز دانشجوا هیپاي ها مهارتعملکرد: دانش و  ·

& Aspinwal,  Owlia( کـامپیوتر  استفاده ازي تکمیلی ها مهارتتمامیت: دانش و  ·

1996.( 

در قابـل کـاربرد    شـده   آموختـه ي هـا  مهـارت ي: میزانـی از دانـش و   ریپـذ  انعطاف ·

 ي دیگر؛ها حوزه

 :  داند یمي از ابعاد کیفیت را شامل موارد ذیل ا مجموعهجانسون 

ي؛ دوستی؛ شایسـتگی؛ قابلیـت   ریپذ انعطافتوجه/ مفید بودن؛  قابلیت اطمینان؛ پاسخگویی/

مراقبت؛ عوامل  صحت؛ امنیت؛ شناخت مشتري/ حسن نیت؛ ارتباطات؛ اعتبار/ دسترسی/ استفاده/

  .)Johnston, 1995( راحتی؛ تعهد؛ کاربردي بودن ی/ناسش ییبایزمحسوس/ 

شود که کیفیت  در هر تلاشی براي تعریف بررسی و مطالعه کیفیت این پرسش مطرح می اما

هـا و یـا رضـایت چـه کسـانی را بایسـتی        شده نیازها و خواسـته  براي چه کسی؟ و یا کیفیت ارائه

سـا و  ؤاند؟ جامعه؟ صـنعت؟ ر  کرده يگذار هیرمابرآورده کند. دانشجویان؟ دولت و یا کسانی که س

هـا را   در دانشگاه ژهیو  ذینفعان اصلی در محیط یادگیري به یطورکل مسئولین دانشگاه؟ مربیان؟ به

 نمود: يبند میهاي زیر تقس توان به گروه می
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 ها  : ذینفعان کیفیت در دانشگاه1 شکل

 )2006یس، (کول منبع:

 

 سرمایه اجتماعی چیست؟ و چگونه استفاده شده است؟
1
OECD هـا  هـا و تفـاهم   ، ارزشهنجارهـا همـراه بـا    يا شبکه"عنوان  به را یاجتماع هیسرما ،

در  ).2007Keeley ,( دی ـنما یم ـ لیتسـه را  "ها گروه نیب ایدر داخل  يکه همکار دینما یمتعریف 

داوطلبانـه، اعتمـاد،    يها، انجمن، انجام کارهـا  ر مورد شبکهد یاجتماع هیسرما ،متفاوت يها زمان

تنـوع در   است. شده  روابط متقابل، تعلق، هنجارها، و روابط مطرح ،يهمکار ،يدلسوز ،یهمبستگ

کـه   را نگران این موضوع کـرده اسـت   یبرخ جیاز نتا ياریبا بس سرمایه اجتماعی ساختار و ارتباط

  ).Plagens, 2011( بـراي همـه مـردم اسـت     زی ـچ همـه بـه   نشد لیتبددر حال  یاجتماع هیسرما

 طـور  بـه که فراتر از بعد فـردي، وقتـی افـراد     کند یمی را امري مثبت تلقی اجتماعدیویی سرمایه 

 طـور  همان شود یمگفته ). Farr, 2004( دینما یم، بروز ندینما یمارتباط برقرار  گریکدبا ی دار یمعن

 توانـد  ی) م ـیانسـان  هی(سـرما  یدانشـگاه  لاتیتحص ـ ای ـ) و یک ـیزیف هی(سـرما  یگوشت چیپ ککه ی

                                                 
1-The Organization for Economic Co-operation & Development 
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 هـا  افراد و گروهي ور بهره ی نیزاجتماع ارتباطات دهد، شیافزا فردي و جمعی صورت به را يور بهره

  ). Putnam, 2000( دهد یقرار م ریتحت تأث را 

ل زیر این است. در جدو شده  ارائهتعاریف مختلفی توسط نویسندگان براي سرمایه اجتماعی 

 خلاصه آمده است: طور بهتعاریف 

 تعاریف سرمایه اجتماعی  :1جدول 

 نویسندگان تعاریف سرمایه اجتماعی

خود؛ از آن  منافع بردن پیش براي و آوردند دست می به خاص اجتماعی ساختارهاي آن را از که افراد است منبعی

 بیکر ).Baker, 1990شود ( ین افراد ایجاد میروابط ب میان تغییرات با این سرمایه نمایند استفاده می

 و همکاران بلیویو   ). et al., Belliveau 1996هاي سازمانی میان نخبگان است   ( گیاي شخصی از افراد و وابست شبکه

اشـد.  ب می در ارتباطشده  بیش نهادینه و هاي دیرپایی که کم اي از دارایی مجموع منابع بالقوه و یا واقعی که با شبکه

شـود و   این سرمایه حاصل تعهدات اجتماعی (ارتباطات) است که تحت شرایط خاص تبدیل به سرمایه اقتصادي می

 ). Bourdieu, 1986( ممکن است به شکل یک اصالت و لقب عالی به رسمیت شناخته شود

 بوردیو

شـود.   حسـن ارتبـاط ایجـاد مـی     موجب به گروه تعلق دارد و یک یا فرد یک که به مجازي، یا منابع  واقعی مجموع

 Bourdieu& ( شـود  شـناخته مـی   رسـمیت  به متقابل طور شده که به نهادینه وبیش کم روابط از اي بادوام شبکه

1992 ,Wacquant.( 

 واکوانت و بوردیو

man et Box( اختیار خود پشتیبانی و حمایت نمایند رود از افراد دیگري با منابع در تعدادي از افراد که انتظار می

1991 ,al..(  

باکسمن، دي گرا، 

 فلپ

 و مـالی  سـرمایه  از اسـتفاده  بـراي  هایی فرد فرصت ها آن طریق از افراد دیگري که و همکاران، دوستان، طورکلی به

  ). Burt, 1997( کند دریافت می خود انسانی
 برت

دهی به دیگـر منـابع    مایند و از این سازمانن اي از ارتباطات را ایجاد و بسیج می فرایندي که در آن بازیگران، شبکه

  ).Knoke, 1999( نمایند افراد اجتماعی دسترسی پیدا می
 نوك

 باشـد  اجتمـاعی مـی   سـاختارهاي  دیگـر  یـا  و اجتمـاعی  هـاي  شبکه در عضویت منافع تضمین در بازیگران توانایی

)1998 ,Portes .(  
 پورتس

نمایـد   مـی  جمعی تسـهیل  اقدام مشکلات را با حل که است شهروندان بین و دوستانه هم کارانه روابط از اي شبکه

)1997 ,Rahn &Brehm   .( 
 راهن و برهم

 است که داراي مختلفی نهادهاي واحد نیست بلکه نهاد یک آن. است شده تعریف آن کارکردهاي با اجتماعی سرمایه

خـاص   اقـدامات  و برخوردار هستند اجتماعی رساختا هاي جنبه از برخی از ها آن باشند: همه می مشترك ویژگی دو

 ). Coleman, 1990(نمایند می را تسهیل  هستند ساختار درون در را که  افرادي

 کلمن

  ).Fukuyama, 1995( هـا  سـازمان  و هـا  گـروه  مشـترك  اهـداف  براي تحقق یکدیگر با همکاري در مردم توانایی

 مشترك غیررسمی هنجارهاي یا و ها ارزش از معینی مجموعه وجود عنوان به سادگی به توان می اجتماعی را. سرمایه

  ). Fukuyama, 1997( دهد، تعریف نمود ها را می آن میان همکاري اجازه که گروه یک اعضاي میان در

 فوکویاما

 کننـد  ظهـور پیـدا مـی    داوطلبانـه  هـاي  انجمـن  از اي گسـترده  شـبکه  آن در کـه  بردبـاري،  و اعتمـاد  فرهنگ یک

)1997 ,hartIngle .(  
 اینگلهارت

 دنبـال هـدف هسـتند را تحـت     به خود را که اعضاي رفتار و اقتصادي اهداف که جمع یک در اقدام انتظاراتی براي

 Portes& ( نباشــد  اقتصــادي حــوزه همیشــه معطــوف بــه انتظــارات ایــن اگــر حتــی دهــد، قــرار مــی تــأثیر

1993 ,Sensenbrenner .(  

 سنسنبرینر و پورتس

 



 بارانی کرد و ابراهیم صالحی عمران زاده حسنسودابه  /... آموزش تیفیارتقاء ک                                                         31

 تعاریف سرمایه اجتماعی  :1امه  جدول اد

 نویسندگان تعاریف سرمایه اجتماعی

 در همکاري و هماهنگی که باشد می اجتماعی اعتماد و هنجارها ها، شبکه مانند اجتماعی هاي سازمان هاي از ویژگی

  ). Putnam, 1995نماید ( متقابل را تسهیل می منافع جهت
 پوتنام

Thomas, شود ( طور جمعی می باعث توسعه همه افراد به مدنی جامعه اي است  که در بانهداوطل فرآیندهاي ابزار و

1996 .(  
 توماس

. . .  نماید کمک می بازار در ارزشمند صفات و ها مهارت کسب به است که افراد میان اجتماعی روابط طبیعی طور به

Loury, به شمار آید ( جامعه در نابرابري از قبتمرا توجه در یک ماترك قابل عنوان به ممکن است که است دارایی

1992 .(  

 لوري

گـذارد   اقتصـادي تـأثیر مـی    رشـد  بر درنتیجه و قرار داده تأثیر تحت را فردي رفتار که اجتماعی روابط از اي شبکه

)1997 ,Pennar .(  
 پنار

 دلایلـی بـراي   یـا  و هـا  ورودي و ردگذا می تأثیر مردم میان بر روابط که است اجتماعی ساختار عناصري از مجموعه

   ).Schiff, 1992باشند ( محصول و عملکرد می
 شیف

 وول کوك ). Woolcock, 1998باشد ( می اجتماعی هاي شبکه در ذاتی متقابل سود هنجارهاي و اعتماد، اطلاعات،

 )Claridge, 2004( منبع:

  

باعـث   آنچـه گیـرد تـا    قرار می استفاده موردمفهوم سرمایه اغلب در حیطه مباحث اقتصادي 

   شود را توصیف کند. براي مثال، شامل: انباشت سرمایه می

 .گذاري شود) . سرمایه مالی (پولی که براي تولید کالاها سرمایه1

 اسـتفاده  مـورد آلات و سایر تجهیزات که براي تولیـد   . سرمایه مادي (زمین، ابزارها، ماشین2

 گیرند). قرار می

قـرار   استفاده موردمواد خام در تولید  عنوان بهتواند  (منابع طبیعی که می. سرمایه محیطی 3

 گیرد).

 ، شامل:شده  یمعرفهایی که  اخیراً انواع سرمایه

 شود). سرمایه انسانی (تعلیم و تربیت، مهارت و دانش که در افراد ایجاد می ·

ی که گروه خاصی از مردم (انواع ارزش، تاریخ، فرهنگ و روابط و رفتارهای 1سرمایه فرهنگی ·

 دهد). را با یکدیگر ربط می

کنـد جامعـه وظـایف اجتمـاعی بـه       هایی اجتماعی که کمک مـی  سرمایه اجتماعی (شبکه ·

 بهترین شکل عمل کند).

این سه شکل از سرمایه اجتماعی، فرهنگی و انسانی ضمن داشتن معانی مختلـف، داراي        

ها بـه بازگشـت فـردي و تجمعـی سـرمایه ارتبـاط پیـدا         هتهم هستند. یکی از شبا هایی  شباهت

ها این است کـه   ها (مالی و فیزیکی و محیطی) یکی دیگر از شباهت کند. برخلاف سایر سرمایه می

                                                 
1-Cultural Capital  
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اسـت. در حقیقـت    صیتشـخ  قابـل تشخیص بازگشت این سرمایه توسط اقتصاددانان در درازمدت 

آورنـد. امـا از طـرف دیگـر ذخیـره سـرمایه        می ودبه وجگذاري آینده  ها منابعی را براي سرمایه آن

کـه کـاهش    دی ـنما یم ـ) یـادآوري  1995( مثال، پوتنام طور بهتواند کاهش پیدا کند.  اجتماعی می

هاي اجتماعی آمریکا خود را نشـان   طور رسمی و غیررسمی در کاهش فعالیت سرمایه اجتماعی به

یبـی از عوامـل مثـل نقـش     سـت بـه ترک  ا شـده  شـنهاد یپداده است. دلایلی که براي این کاهش 

هـاي شهرنشـینی و    دو شاغل هسـتند، ویژگـی   زن و مرد هر هم  آنهایی که در  خانوادهتلویزیون، 

گـردد. فقـدان سـرمایه اجتمـاعی      شود، برمی تمامی تغییراتی که توسط تکنولوژي مدرن ایجاد می

. به هـر جهـت بررسـی عوامـل     گر نیز باشد تواند تخریب هاي ارتباطات اجتماعی) می (غیبت شبکه

ی ت ـیاهم پردر افزایش و کاهش سرمایه اجتماعی  و ارتباط آن با توسعه منابع انسانی جایگاه  مؤثر

 پیدا کرده است. ها دولتي اجتماعی ها استیسدر 

هـا موجـوداتی هسـتند کـه در تعامـل بـا        موجودات انسانی، حیوانات اجتمـاعی هسـتند. آن  

هـاي   گـروه  عنـوان  بـه دهنـد   اغلب کارهایی که مردم انجـام مـی   ،کنند یمهاي دیگر زندگی  انسان

هاي محلی  ما در همسایگی ،ما عضوهایی از خانواده کوچک و بزرگ هستیم، اجتماعی خاص است

مـا   ،کنـیم  ما با دوستان و آشنایان ارتبـاط برقـرار مـی    ،کنیم یی از جامعه زندگی میاعضا عنوان به

طور خلاصه سرمایه  کنیم. به در محل کار با افراد مختلف کار می هاي مختلف هستیم، عضو باشگاه

اجتماعی، منبع اجتماعی است که در روابط بین مردم نهفته است. این ارتبـاط ریشـه در تمـاس،    

 ,Robinson( کنـد  ارتباطات، اشتراك داشته و در یک بستر همکـاري و اعتمـاد معنـی پیـدا مـی     

ابهاماتی درباره این مفهوم  منجر بهیه اجتماعی گاهی اوقات معانی متفاوت از مفهوم سرما ).1997

 :اصـطلاحاتی از قبیـل   رود،مـی به کـار رفتـه   هاي مختلفی در اشاره به این مفهوم  شود. عبارت می

هـاي جامعـه، وزن    انرژي اجتماعی، روح جامعـه، قراردادهـاي اجتمـاعی، فضـیلت مـدنی، شـبکه      

هـاي رسـمی و غیررسـمی و     منـابع اجتمـاعی، شـبکه   اجتماعی، روابط گسترده، زنـدگی جامعـه،   

همبستگی اجتماعی. هریک از این اصطلاحات معنی و مفاهیمی خاصی دارد که به زمینـه نظـري   

  ). Harper, 2011( گردد آن برمی

کند که سرمایه اجتماعی بسیار قوي و مؤثر است: حتی اثرات کمـی   ) بحث می2000نتام (وپ

 ،)Putnam, 2000; Harper, 1999( اثرات کمی شامل کاهش نرخ جرممان، این  روي ابعاد زندگی
پیشرفت آموزشـی بهتـر    ،)Putnam, 2000(  بهبود طول عمر ،)Wilkinson, 1996( سلامتی بهتر

رفـاه اجتمـاعی بهتـر بـراي      ،)Wilkinson, 1996()، سطوح برابـر درآمـدي بیشـتر    1988(کلمن 

و افزایش رشد اقتصـادي از طریـق اعتمـاد و     )Putnam, 2000(آزاري  فرزندان و نرخ پایین کودك

تواند از سه راه متفاوت عملیاتی  سرمایه اجتماعی می ).Fukuyama, 1995( اي پایین معامله هزینه

اجتمـاعی، وابسـتگی همسـایگی. بیشـتر       شـکلی از مشـارکت شـهروندي، شـبکه     عنـوان  بهشود، 
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هـا را شـامل    اندازد، و انواع متفاوتی از فراینـد  می ربه کا هم باها را  هاي سرمایه اجتماعی آن نظریه

هاي اجتمـاعی، شـبکه    شود، شبکه را شامل می» ها غریبه«شوند. مشارکت شهروندي ارتباط با  می

شـود و وابسـتگی همسـایگی پیونـدها بـا       پیوندهاي شدیدي به همراه روابط صمیمی را شامل می

هـاي   اي از پدیـده  تواند رشـته برجسـته   تماعی میاج  گردد. مفهوم سرمایه همسایگان را شامل می

 هموار کردنها، ترقی اقتصادي، دموکراسی تا  اجتماعی را توضیح دهد. از رفتار آموزشی، رفاه بچه

ی، عمـوم مـردم از طریـق مشـارکت در سـطوح      کل ـ طـور  بـه  ).Putnam, 2000( سلامتی و شادي

ها و روابـط جریـان    آورند. این شبکه می به دستي اجتماعی، سرمایه اجتماعی را ها گروهگسترده 

توانـد سـه    سازد. به هر جهت دسترسی به سرمایه اجتمـاعی مـی   پذیر می مبادله اطلاعات را امکان

  . )Sellersburg, 2001( کارکرد عمده داشته باشد

. ارائه اطلاعات: مردم به دسترسی بیشتر اطلاعات نیاز دارند (اتصال به اینترنت، اخبـار  1     

مردم است فرصتی اسـت کـه از    ازین مورد آنچهها و غیره).  اي عمومی، خبرنامه تلویزیون، کتابخانه

کـه ایـن اطلاعـات     طـوري  آید. بـه  گو با دیگران درباره موضوعات مختلف به دست می و طریق گفت

 تبدیل به فهم و ادراك خواهد گردید.

اي حاصـل از سـرمایه اجتمـاعی یـک     ه ها: شبکه ها و تهدید . تشخیص و ارزیابی فرصت2     

فرصـتی را فـراهم    نیچن همفرصت براي معرفی شخص یا یک بنگاه خواهد بود. سرمایه اجتماعی 

 ها را تجربه نماید. خواهد آورد تا ارزیابی کاملی از تهدید و ریسک

رصتی ها: فرایند ارتباطات حاصل از سرمایه اجتماعی ف ها، افراد و بنگاه . کنترل موقعیت3     

فراهم خواهد آورد تا افراد صاحب نفوذ مقابله و برخورد مناسبی داشته باشند. مردم نیاز کامل بـه  

هاي اقتصادي، اجتمـاعی و سیاسـی    ها کمک نماید تا در انتخاب دانش و اطلاعاتی دارند که به آن

 طور مناسب اتخاذ تصمیم نمایند. موجود به

ي اجتمـاعی  ها استیسمومی و اختصاصی زیادي در امروزه مفهوم سرمایه اجتماعی کاربرد ع

گیـري توسـعه اقتصـادي کشـور      دارد، یکی از موارد استفاده این مفهوم نقش آن در شکل ها دولت

شرط اساسـی بـراي پیشـرفت و توسـعه      عنوان بهت مدیدي منابع، زمین، مواد معدنی . تا مداست

ي این منابع بسیاري از کشورهاي آسیایی، آور به دستبراي  که ییجابود تا  قرارگرفته توجه مورد

ها اتفاق افتاد. اما  هاي زیادي بین دولت ی جنگکا تحت استعمار قرار گرفتند و حتیی و امریقایآفر

و  منـابع اصـلی توسـعه قلمـداد شـدند      عنـوان  بـه آلات  سرمایه مادي، تجهیزات و ماشین جیتدر به

ضیح فرایند توسعه در این کشـورها صـرفاً   براي تو کشورهاي صنعتی شکل گرفتند در صورتی که

از بعضـی دیگـر    تر افتهی توسعه ،بعضی کشورها که چرارسد  توجه به منابع مادي کافی به نظر نمی

لـذا اذهـان متوجـه مفـاهیم دیگـري از قبیـل دانـش، عقایـد و          ).Solow 1994کشـورها شـدند (  

هاي انسـان اسـت) شـکل     مهارت ، که همان دانش( تکنولوژي معطوف شد و مفهوم سرمایه انسانی
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 Becker( گرفت. جذب و انتشار و انتقال آن باعث سرعت توسعه اقتصادي بسیاري از کشورها شد

et al., 1990.( نی در کنـار  به بعد توجه خاصی به مفهوم سرمایه انسـا  1980هاي  بنابراین در سال

ها و قـوانین رسـمی و    ا و سازمانا اخیراً تأکید بیشتر بر روي کیفیت نهادهسرمایه فیزیکی شد. ام

کیفیت روابط میـان انسـان در    گرید  عبارت بهغیررسمی حاکم بر رفتارهاي انسانی کشورها است. 

تواند تحت عنـوان سـرمایه اجتمـاعی یـا قـوانین غیررسـمی نیـز         ها که می درون نهادها و سازمان

) 1993( و همکـاران نـام  سرعت بیشـتري بـه خـود بگیـرد. پات     ،قلمداد شود باعث شد که توسعه

دهند که چگونه روابط غیررسمی و سرمایه اجتماعی در جامعه ایتالیا تأثیرات متفاوتی  توضیح می

جا گذاشته است. البته لازم به توضیح است که نقـش   کیفیت زندگی اجزاي مختلف جامعه بهبر را 

تولیدات و  کننده ارائه ،دولت اساسی باشد. باره نیا درتواند  ي اجتماعی آن میها استیو سها  دولت

 دهنده لیتشکقوانین رسمی و غیررسمی را که  زمان هما ات به شیوه فردي یا جمعی است. امخدم

   .آورد نیز به وجود میمحیط نهادي است، 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 دولت، نهادها و نتایج اقتصادي :2 شکل

 (Chhibber, 2000) منبع:

 

 ایه اجتماعی:سرم

 فرهنگ، تاریخ
 ساختار نهادي

 دولت:

 )مجریه –قضاییه  -مقننه( 

 ساختار انگیزشی

 (شامل حقوق دارایی)
 هاي معامله هزینه

 قراردادها

 نتایج اقتصادي

 تکنولوژي

 قوانین رسمی هنجارها و قوانین غیررسمی

 هاي دولتی رفتار بنگاه
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هـاي   ی است که نهادها و قـوانین رسـمی را از طریـق فراینـد    همتای بنابراین دولت سازمان بی

تواند با تصویب قوانین رسمی و  چنین برعکس دولت می بخشد. هم سیاسی و اجتماعی استقرار می

نقش مثبـت دولـت    ازهمه  ).Coleman, 1990( دناسب سرمایه اجتماعی را نابود کنغیررسمی نام

 بـر  دهنـد. چـی   تشکیل در سرمایه اجتماعی خبـر مـی  یی قوانین رسمی و غیررسمی در افزا همدر 

هاي عمده زیر را ایفا  کند که دولت در سرعت بخشیدن بر رشد اقتصادي نقش تحلیل می )2000(

 کند: می

سازي محیط مشوقانه اقتصادي خرد و کلان که منجر به فعالیـت مـؤثر اقتصـادي     . با فراهم1

 شود. در جامعه می

حقـوق مـردم، صـلح و قـوانین و نظـم       زی ـر هی ـپاهاي نهادي کـه   سازي زیرساخت . با فراهم2

 المدت مؤثر در جامعه خواهد شد. گذاري طویل سرمایه منجر به تینها دراجتماعی است که 

 هاي لازم براي فعالیت اقتصادي. ، بهداشت و زیرساختپرورش و  آموزشي آور فراهم. با 3

 

 سیاست توسعه منابع انسانی و سرمایه اجتماعی

هـا   یاست توسعه منابع انسانی نقش مهمی در ظهور و اقتصاد مبتنی بر دانش دارد و انسانس

. در یک اقتصاد مبتنـی بـر دانـش، رشـد بـر مبنـاي بهبـود و        هستندتولیدکننده دانش  نیتر مهم

تولید دانش است. تولیـد دانـش    جهینت درنوآوري فرایندهاي کار، محصول و خدمات قرار دارد که 

ارکت فردي و یادگیري فرد در یک زمینه اجتمـاعی مناسـب اسـت. بـراي تواناسـازي      نیازمند مش

طور انتقـادي   تولید دانش، محیط کار باید به محیط ایجاد دانش تبدیل شود. کار نوآوري دانش به

 ،هاي قدرتمند است. بنابراین سیاست توسـعه منـابع انسـانی    اي ي انعکاسی حرفهرفتار کارنیازمند 

که تئوري سرمایه اجتماعی مبنـاي کـار    ی در حضور اقتصاد مبتنی بر دانش داردموقتی نقش دائ

  ی براي یادگیري فردي خود راهنما و شبکهباارزشتواند فرضیات  این تئوري می که چراقرار گیرد. 

ضـور  تـر ح  اجتماعی براي تولید دانش تجمعی فراهم آورد. این دیدگاه باید در یـک زمینـه وسـیع   

شود که فاکتورهاي اقتصاد سنتی از قبیـل سـرمایه مـالی، نیـروي     بر دانش دیده  اقتصادي مبتنی

از طریـق   افـزوده   ارزشگیرد که امروز اهمیت کمتري در مقایسه با ظرفیـت   به کارکار، و مواد را 

عملکـرد صـنایع و مؤسسـات در     ).Druker, 1993( توسعه دانش، بهبود و نوآوري پیدا کرده است

در تولید دانـش قضـاوت خواهـد شـد. لازم بـه       مشارکتشانبر دانش بر اساس یک اقتصاد مبتنی 

توسـعه منـابع انسـانی همـه      اسـت یس بـا طور نزدیکـی   یادآوري است که توسعه و تولید دانش به

کند. بحث توسعه منابع انسانی در یک اقتصاد مبتنی بر دانـش   ي اجتماعی ارتباط پیدا میها گروه

 شـود  ریـزي مـی   ه اجتماعی سطح بالا پایهفردي، در یک زمینه سرمای بر پایه علایق قوي یادگیري

)Poell, 2004 & Kessels .(  
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 یادگیري بر مبناي کار و کار بر مبناي یادگیري

یـک دیـدگاه جدیـد مـرتبط و مهمـی را بـر روي فعالیـت اقتصـاد          )1996( 1زاندر و کوگات

ی که تخصص در کارایی و خلق و انتقـال  یک جامعه اجتماع عنوان بهي که صنعت را ا افتهی سازمان

که با حضور اقتصاد بر مبناي  است نیااي  کند. فرضیات پایه گیرد را پیشنهاد می دانش سرعت می

خاصی هم بر ماهیت فرایندهاي یادگیري خواهـد   ریتأثکند و تأکید و  دانش، ماهیت کار تغییر می

نجام شغل و بهبـود عملکـرد نیسـتند، بلکـه     داشت. بنابراین، یادگیري و توسعه شروط لازم براي ا

تواند  یادگیري و توسعه عناصر یکپارچه انجام یک شغل است.  این نوع از یادگیري بر پایه کار نمی

ی، کنتـرل، نظـارت و ارزیـابی    ده سازمان ،ریزي عمومی برنامه شده ه رفتیپذدر یک روش مدیریتی 

طور زیادي بـر مبنـاي طـرح تولیـد      ادگیري بهي که دیدگاه سنتی بر روي کار و یطور همانشود. 

است. در یک اقتصـاد مبتنـی بـر     استانداردشدهو  کارادر یک روش  شده يزیر برنامهو  شده کنترل

دانش، ارتقاء و نوآوري براي بقاي درازمدت لازم هستند، استانداردسازي یک هـدف نیسـت بلکـه    

گـذارد بلکـه    بر تفکر مدیریتی اثـر نمـی   تنها نهالعاده و هنرمندانه است. این فرض  آور، فوق شگفت

، یکـی از  جـه یدرنت گـذارد.  رفرما و هر کـارگر مـاهر مـی   اثر بر دیدگاهمان از نقش هر کا نیچن هم

طـور اساسـی، فـردي و شایسـتگی      براي ارتقاء و نـوآوري بـه   ازین موردکه دانش  است نیاها  بحث

ود که یـادگیري در تـیم و جـو یـادگیري     هرحال، این موضوع مورد تأکید خواهد ب ذهنی است. به

آورد. اقتصـاد مبتنـی بـر     براي دانش فردي را فـراهم مـی   ازیموردنسازمانی رسانا، زمینه اجتماعی 

چنین افراد مستقلی که یادگیري را براي رشد شخصی طالب باشد را  دانش احتمالاً استقلال و هم

این در یک زمینه عقلانیـت تجمعـی اتفـاق     که یدرحال). Merrian & Cafferdla, 1999( نیاز دارد

گوي گروهی از تعـاریف مشـترك از یـک     و خواهد افتاد: یک فرایند دستیابی به فهم از طریق گفت

. ، یک پارادوکس از آزادي و رهایی ایفاي نقـش خواهـد نمـود   نجایا  )Habermas, 1984( وضعیت

هـا   شارکت فعـال داشـته باشـند، آن   مشاهده کرد وقتی کارگران در فرایند ارتقاء م) 2001هاول (

هـا   ی آناجتنـاب  رقابـل یغطـور   بیشتر را هم به عهده خواهند گرفت. براي چنین کار، بـه  تیمسئول

 کنند. با علایق سازمان می مشترکشانشروع به سؤال کردن درباره علایق 

هـد  توسعه دانش، ارتقاء و نوآوري سـطح بـالایی از مشـارکت فـردي کارفرمایـان را لازم خوا     

تواند بدون تفکر انتقادي و آزاد وجود داشته باشد. افرادي همچون بـروك   داشت. این ظرفیت نمی

 مسـئله یک  عنوان به) معتقدند که رهایی 2003( 4) و ون ورکم1984( 3)، هابرماس1987( 2فیلد

                                                 
1-Zander and Kogut  
2
-Field 

3
-Habermas 

4
-Van Woerkom 
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شـود. کارفرمایـان آزاد    هـا فهمیـده مـی    انتقادي از ارزش حاکم و ظرفیت اثرگذاري بر روي ارزش

از کار مبتنی بـر دانـش را بررسـی     شرکا، اخلاق اداري، و سهم شده رفتهیپذطور انتقادي اهداف  به

 اد دشـوار خواهـد بـود   گروهی و فـرد آز   کنند. در یک اقتصاد مبتنی بر دانش، جدایی موفقیت می

)Kessels, 2004.(  خـت  قـادر و آمـاده پردا   شـرکا هاي بالاي سـازمان و   هرحال، آیا مدیران رده به

 هزینه براي رشد اقتصادي پایدار هستند؟

 

 وري دانش دانش فردي بر پایه بهره

بدیهی است که تمرکز بر سیاست توسعه منابع انسانی باید از سازمان به سمت فرد، یادگیري 

فردي، اهداف، انگیزش و شرایط گرایش پیدا کند. اگر دانش فرد در مرکـز ثقـل محـیط کـار، بـر      

توانی در مقابـل خواسـته و    شما نمی«بایست پذیرفته شود که  ، این اصل میوري باشد مبناي بهره

طـور   بنـابراین یـادگیري بـر پایـه کـار بـه      ). Kessels, 2004(» بـاهوش و زیـرك باشـی    تانیآرزو

هات، نقد انتخاب مشترك، چـالش تفکـر گروهـی،     ی شامل، تفکر، یادگیري از اشتبااجتناب رقابلیغ

هـاي   اي خواهد شد. ایـن ویژگـی   به کردن، دانش مشترك و آگاهی حرفهتقاضا براي بازخورد، تجر

) توصـیف و تحقیـق شـده اسـت. او تأکیـد      2003( ون ورکـام  لهیوس بهتفکر انتقادي رفتار کاري، 

اي مستقل و آزاد نقش عمده را در یک محیط کاري بر مبناي دانش ایفا خواهند  کند که حرفه می

نش بر پایه یادگیري فـردي و دانـش انتقـادي رونـق بگیـرد، ایـن       نمود. وقتی اقتصاد مبتنی بر دا

اي خواهـد   ي ایجاد دانش، و ارتقـاء توسـعه حرفـه   ها شبکهی کار، ده سازماناي براي  کاربرد عمده

، قشانیعلاداشت. چنین محیط کاري باید کارفرمایان را تشویق کند تا خود یادگیرنده براي ادامه 

هـاي   پیدا نمودن هـدف فـردي و تطبیـق و تغییـر شـرایط زنـدگی خودشـان باشـند. یادگیرنـده         

کننـد،   هایشـان تفکـر مـی    هایشـان هسـتند، بـر انتخـاب     دهـی انتخـاب   قادر بـه شـکل   سال بزرگ

 ,Percivalمطلـع هسـتند (   قشـان یعلابراي خدمت بر  ماتشانیتصمکنند، و از  سازي می مسؤلیت

 1ي یـادگیري هسـتند، تـن هـاو    هـا  طیمح ـمقـدماتی   طور بهي که ها طیمحبراي طراحی  .)1996

ی براي مداخلـه  باارزشرا براي چارچوب  2) کسی بود که براي اولین بار اصطلاح آندراگوژي1975(

 و همکـاران  )، نـوولز 1980( 3بـه کـار گرفـت. عـلاوه بـراین نـوولز       سالان بزرگدر ارتقاء یادگیري 

 را ارائـه کردنـد.   سـالان  بزرگي یادگیري ریگ شکله فرضیات ) توسعه بیشتري در مجموع1998(

کننـد کـه از    کمـک مـی   سالان بزرگهایی هستند که به  کننده ، تسهیلتیمسئولعنصر  نیتر مهم

 عنوان بهخود راهنماها رهنمون شوند: استفاده از تجربه شخصی  عنوان بهافزایش  طرف بهوابستگی 

                                                 
1-Ten Have 
2-Andragogy 
3-Knowles 
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کـه بـه مسـائل و وظـایف زنـدگی واقعـی مربـوط         وقتـی  یک منبع مؤثر براي یادگیري، مخصوصاً

دار؛ و نقـش مـؤثر و غالـب انگیـزش درونـی و       شـود؛ توسـعه شایسـتگی در یـک روش معنـی      می

هاي تئوري یادگیري  گونه دلایل در این مبحث ما را به بررسی ریشه آوري این . فراهمنفس اعتمادبه

 ).Lindoman, 1926(  کنـد  رادي هـدایت مـی  ، با تمرکز بر روي تجربیات یادگیري انفسالان بزرگ
  )،1984( یادگیري آزادانه و تئوري انتقادي هابرماس )،1970( 1فریره هاي انتقادي آزادي و آگاهی

بهبـود  تسهیل مستقیم توسعه افراد از طریـق  ، )1987( 2براك فیلد انتقاد، تفکر انتقادي و تحلیل

العمـر و نظـم آموزشـی     و یادگیري مادام )1990و  1980( 3ناولس طیمحی کیفیت آموزشی بخش

 سالان گبزراین موضوعات اساسی یک نقش مهم در توسعه تعلیم و تربیت  .)2000( 4فیلد جدید

هـاي   اي بـر نقـش فـردي یادگیرنـده     تأکیـد یـک جانبـه    چنانچـه بازي کرده است. به هـر جهـت   

انتقاداتی نیز بر این تئـوري   هاي اجتماعی آن صورت گیرد، یقیناً بدون توجه به زمینه سالان بزرگ

رسد که با استفاده از تئـوري سـرمایه اجتمـاعی بتـوان ایـن       به نظر می نجایاشود. لذا در  وارد می

 حلقه مفقوده فرضیات سنتی نظریه آندراگوژي را برطرف نمود.

 

 یک نیاز اقتصادي عنوان بهیادگیري فردي و سرمایه اجتماعی 

و ها و الزامات ظهور یک اقتصاد مبتنـی بـر دانـش     ویژگی در چهارچوب زمانی حاضر، بررسی

. چنـین  اسـت برانگیـز   یادگیري بر پایه کار، بسیار چالش نهیدرزمبراي توسعه فردي  شیکاربردها

، شـده  لی ـتحماهداف عملکردي  کننده انیباي منجر شود که  تحلیلی ممکن است بر فرضیات تازه

وري دانـش، اسـت. ایـن درس جدیـد بـر روي       م بهـره هاي مدیریتی بر پایه قدرت و مفهو موقعیت

ی، تأکید بر یک فراینـد ارزیـابی کـه شـغلی از تجمـع آرام یـک       کیتکنولوژنوآوري، بهبود و تغییر 

ظرفیت ضمنی از طریق فرایندهاي یادگیري بر مبناي کار قرار دارد. بدین ترتیب دانـش عمـومی   

فرایندهاي یادگیري مجسم شده در یـک شـکلی   وسیله صنایعی که  طور مؤثري تنها به تواند به می

دهند، منتشر شود. حتی اقتصاددانان نیز اعتراف نمودند که ارتباط  از سازمان اجتماعی توسعه می

هـاي رودررو ارتبـاطی را کـه نتیجـه فراینـدهاي       مناسب بین علـم، تحقیـق و تکنولـوژي، تمـاس    

هاي  یافته ).Cantwell, 1999دارد ( عنصر مفهومی است، نیاز اي که متضمن یک یادگیري پیچیده

هاي فردي نیازمند مطالعـه زمینـه اجتمـاعی     دهد توسعه یادگیري حاصل از پژوهش نیز نشان می

 یک شرط لازم براي یادگیري ضروري است. عنوان بهسرمایه اجتماعی  نجایااست. در 

                                                 
1-Freire 
2-Brookfield 
3-Knowles 
4-Field 
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هاي  یک تأکید روي حرفهدلایل دفاع از این دیدگاه را باید در یک نیاز اقتصادي براي افراد با 

شـود،   مستقل و آزاد جستجو نمود. این وضعیت به کارگر خدماتی خیلی ماهر هـم منحصـر نمـی   

 Salling( ، خـلاق و مسـتقل باشـند   مسـئول حتی کارگران بخش صنعت هم باید در کار گروهی، 

Olesen, 2000 .(           ممکن است ایـن بحـث مطـرح شـود کـه یـک انتقـال فرهنگـی از همبسـتگی

طـور اجتمـاعی    بـه اسـت  اعی و کار گروهی بـه سـبک انفـرادي و عضـویت مسـتقل ممکـن       اجتم

 جانبه کفرایندهاي ضمنی دانستن را مختل کند. زمینه اجتماعی یک سازمان باید ریسک بالقوه ی

تواند بهبـود   ي اخلاقی سنتی مثل اطاعت، وفاداري نمیها عادتمحوري افراد را متعادل نماید.  فرد

عملکرد سازمانی کافی نخواهـد   یک منبع براي عنوان بهآورد. سرمایه انسانی  ه همراهبو نوآوري را 

ـ یکپـارچگی، اعتمـاد،     تیمسـئول اي که بر پایـه   وسیله سرمایه اجتماعی بلکه نیاز دارد که بهبود، 

). OECD, 2001( اسـت، حمایـت شـود    بناشـده ي محیطـی  هـا  یآگاهاحترام به موجود انسانی و 

 صر به سطح بالایی از یادگیري انفرادي انتقادي نیازمند است.تمامی این عنا

 

    یک منبع براي عملکرد عنوان بهسرمایه اجتماعی 

 اسـتفاده و  افتهی تحققهاي اجتماعی  منابع نهفته در شبکه عنوان بهتواند  سرمایه اجتماعی می

 عنـوان  بـه چنـین   د هـم توان ها تلقی شود. سرمایه اجتماعی می کنشگران براي کنش لهیوس به شده 

 ,Lin( وسیله افراد در روابط درون شخصـی مفیـد در بازارهـا تصـور شـده باشـد       گذاري به سرمایه

هاي اجتماعی بـراي عملکـرد بهتـر     دهد که افراد به شبکه ی نشان میروشن  بهتعریف لینز  ).2001

هـاي   ایـن شـبکه   تواند استنباط شود که سـرمایه فـردي در سـاخت    نیاز دارند. این مفهوم هم می

)، سـرمایه اجتمـاعی از سـایر    2002( 1اجتماعی یک نیاز اقتصادي اسـت. در دیـدگاه اسـتوربرگ   

ها، چه سرمایه فردي (مثل سرمایه انسانی) و چه سرمایه تجـاري (مثـل سـرمایه سـنتی)      سرمایه

ه ي ک ـدار یمعن ـکه سرمایه اجتماعی در میان کنشگران فـردي در روابـط     حالی متفاوت است. در

) سـرمایه  OECD )2001کنـد. در نظـر    توانند با یکدیگر ایجـاد کننـد، معنـی پیـدا مـی      ها می آن

آیـد.   اجتماعی متفاوت از سرمایه انسانی و فیزیکی است. این سرمایه از طریق روابط به دست مـی 

هـاي   گـذاري  سـرمایه  لهیوس ـ بهدر حقیقت یک نوع کالاي عمومی با سهم گروهی است که بیشتر 

شـود. ایـن سـرمایه بـه بلـوغ اعتمـاد در میـان افـراد          طور غیرمستقیم ارائـه مـی   و تلاش بهزمانی 

سرمایه اجتماعی هاي کاري،  ی را شکل دهد. سازمانتواند تعهد و ارتباط اجتماع که می گردد یبرم

تأثیر ی دانش گروههاي اجتماعی، پیوند، و تعامل و  یک منبع کلیدي که بر روي شبکه عنوان بهرا 

هاي عقلانی ضمنی و آشکار که  کنند. سرمایه اجتماعی مبادله و ترکیب دارایی ، توجه میگذارد می

                                                 
1-Storberg 
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و  انتظار قابلکند. منافع  ، نوآوري و بهبود را تسهیل میشود می فکري جدید  منجر به خلق سرمایه

ساسـی  سرمایه اجتماعی (بهداشت فردي، سازمانی و اجتماعی) ما را به این نکتـه ا  شده ینیب شیپ

 کند که سیاست توسعه منابع انسانی چه سهمی در ساخت سرمایه اجتماعی دارد؟ رهنمود می

 

 نقش سیاست توسعه منابع انسانی در ساخت سرمایه اجتماعی

همتـا و   بـی   ) دانشـمندان توسـعه منـابع انسـانی در موقعیـت     2002( 1در دیدگاه استوربرگ

وضیح مفهوم سرمایه اجتماعی هستند. توسعه منابع ي در تا رشته نیبنظیري در انجام تحقیقات  بی

اسـتفاده   مـورد  هـاي مختلفـی را   هاي فکـري و شـبکه   کاربردي است که سیستم رشته کانسانی ی

متخصصین علوم مربوط بـه توسـعه منـابع     چه اگرکند تا قادر به حل مسائل واقعی دنیا باشد.  می

هـاي مختلفـی در    سنجش نمایند. تئـوري  را آنتا سرمایه اجتماعی را فهمیده و  درصددندانسانی 

) بـر روي  1998( 2هـایی از قبیـل، کـار ونگـرا     تئوري ؛هستند توجه قابلاین زمینه وجود دارند که 

) و ایـده حـول محـور    1998وان درکروگـت ( 3هاي عمل، تئوري یادگیري بر مبناي شـبکه  انجمن

 ).1996( 4شون یادگیري سازمانی سبک آرجریس و

سـرمایه اجتمـاعی را از هـم تمیـز      دهی ـتن درهـم ) سه بعد از ابعاد 1998( 5الگوش و ناهاپیت

 دادند:

ی. در این دیدگاه بعد روابط از اهمیت خاصـی برخـوردار   بعد شناخت )3روابط  )2ساختار  )1

این بعد نوعی از روابط شخصی که مردم با دیگران در طـول زمـان توسـعه دادنـد را      چراکه. است

ر اصلی بعد روابط شامل اجتماعی بودن، موافقت، پرستیژ، اعتماد، هنجارها، کند. عناص توصیف می

شود. بعد روابط سرمایه اجتماعی اشتراك و ایجاد دانـش را   اجبارها، انتظارات، هویت شناسایی می

، انگیـزش بـراي همکـاري را    باارزشهاي دانش  کند. این بعد ضمن دسترسی به شبکه تسهیل می

تواند کمک نماید تا این بعد پیچیده توسـعه   که توسعه منابع انسانی می ستنجایاکند.  تقویت می

 بیشتري داشته باشد.

 بـه نظـر  پیـدا کـرد،    ارتبـاط  نی ـا درهاي نظري توسعه منابع انسـانی   علاوه بر این پیشرفت  

تـر   طور وسـیع  رسد که جایگاه خوبی در ساخت سرمایه اجتماعی هم در درون سازمان و هم به می

سیاست عملی توسعه منابع انسانی در درون سازمان  کنندگان مشارکتاست.  داکردهیپمعه، در جا

  ). Kessel, 2004( دهند اقدامات زیر را انجام می

                                                 
1-Storberg 
2-Wenger 
3-Van der Krogt  
4-Schon & Argyris  
5-Ghoshal & Nahapiet 
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هـاي   هاي اجتماعی مختلف و بـا دیـدگاه   نزدیک نمودن مردم با یکدیگر، مخصوصاً از زمینه ·

 مختلف.

 هاي اجرائی. ساخت انجمن ·

 هاي اجتماعی. براي دسترسی به شبکهکمک به کارکنان  ·

 هاي اجتماعی. نگهداري و مشاوره شبکه ·

 ساخت سرمایه اجتماعی روشن و واضح. ·

 توسعه زبان براي شناسایی سرمایه اجتماعی. ·

هـاي زیـر در    تر، توسعه منابع انسانی با توجه به روش در یک سطح اجتماعی یا جامعه وسیع

 :ساخت سرمایه انسانی کمک نماید

 افزایش سطح آموزشی کارکنان. ·

 کمک به  یادگیري شخصی.  ·

 سازي اجتماعی در بین کارکنان. هاي شبکه ارتقاء مهارت ·

 هاي برابر. هاي مبتنی بر آگاهی محیطی و تنوع، اصول دمکراسی و فرصت توسعه سیاست ·

 مرکز ثقل جوامع مبتنی بر دانش و یادگیري   عنوان بهتوسعه منابع انسانی  ·

شـان هسـتند و حتـی     در جوامع کنونی بیش از گذشته افراد خواهان رشد زنـدگی شخصـی  

المللـی کـار    طور اجتماعی و اقتصادي مشـارکت بیشـتري باشـند. سـازمان بـین      انتظار دارند تا به

ها و دانش قائـل شـده    ) جایگاه بسیار محکمی براي افراد در مرکز جامعه مبتنی بر مهارت2002(

کـه در   طوري شهروندان فعال جامعه بسیار مهم تلقی شده، به عنوان بهتوسعه فردي است. در اروپا 

جهـت ایـن    بـه هـر  تـوان ایـن نکـات را جسـتجو کـرد.       مـی  وضوح بهاهداف آموزشی و یادگیري 

هـاي   جایگـاه  محـور  دانـش هاي توسعه منابع انسانی در جوامع مبتنی بر دانـش و اقتصـاد    سیاست

ارتباط بین توسعه منابع انسانی و سـرمایه اجتمـاعی نیازمنـد تحقیقـات      حال نیا بامختلفی دارد. 

گیـري   طور صریحی سـاخته، شـناخته و انـدازه    تواند به اجتماعی می  بیشتري است. چگونه سرمایه

تواند بر سرمایه اجتمـاعی سـازمان اثـر     عملی شود؟ چگونه و تا چه میزان توسعه منابع انسانی می

 بگذارد؟

، سرمایه اجتماعی یک دیدگاه جالب و ترکیبـی بـراي   ها يگذار استیسفرایند در  حال هر  به

کنـد. ایـن دیـدگاه فرضـیاتی بـراي       توسعه منابع انسانی در یک اقتصاد مبتنی بر دانش ارائـه مـی  

یـک جنبـه انگیـزش قـوي      دآورانیپدکند. فرضیاتی نظیر،  تسهیل آموزش در محل کار فراهم می

کنـد تـا    دار کـه کمـک مـی    اي از روابط معنـی  وسعه شایستگی، شبکهخود راهنما و استقلال در ت

مثال، تحقیقات صـورت گرفتـه    طور به یادگیري با توجه به زمینه اجتماعی محیط کار انجام شود.
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بـا تأکیـد بـر     سالان بزرگدهد که سرمایه اجتماعی بر روي آموزش مستمر  در انگلستان نشان می

دهـد کـه در    ) توضـیح مـی  1998( 1شوللر است. افتهیتمرکزي تصور ایجاد جامعه در حال یادگیر

هاي یادگیري براي همه شهروندان فراهم آید و مفـاهیم سـرمایه    جامعه در حال یادگیري، فرصت

) 1997( 2مورد تأکید قـرار گیـرد. در دیـدگاه پاترکیـا و ویلسـون      توأماًانسانی و سرمایه اجتماعی 

هاي سرمایه اجتماعی هم در داخل کلاس و هم خـارج از آن   هتواند مؤثرترین سازند ها می دانشگاه

بایسـت در نظـام    هاي جدیدي می کند که براي تحقق این هدف  فعالیت نشان می باشند. او خاطر

هایی از قبیل احترام، اعتمـاد،   کند مهارت طور مثال او پیشنهاد می ریزي درسی قرار گیرد. به برنامه

گیري باید  مشارکتی و تصمیم مسئلهروهی مثل حل کشمکش، حل هاي فرایند گ یکدلی یا مهارت

 ـقـرار گیـرد. در ایـن راسـتا سـازمان       مـدنظر  3هاي پایه آموزش عنوان به  )ILOی کـار  ( الملل ـ نیب

هـا کـادر قـوي و     ترتیـب دانشـگاه    انتظارات از آموزش عالی را به شرح زیر بیان نموده است. بدین 

 سعه خواهد داد. و شهروندان توانمند را تو مسئول

هـاي قـوي و    سازي برابر در دسترسی به آموزش عالی بـراي تمـامی گـروه    . توجه به فراهم1

 اجتماعی.

 .جادشدهیاهاي  . تنوع ساختاري بیشتر و توجه به شرایط مطالعه و رشته2

 هاي اجتماعی و توسعه فردي هاي کانونی، مهارت تر به شایستگی . توجه وسیع3

 العمر اجتماعی. طرف یادگیري مادام ه وظایفش در جهت حرکت بهدهی مجدد ب . شکل4

و زنـدگی   شـدن  یجهانسازي دانشجویان براي رویارویی با رشد اقتصادي و اجتماعی  . آماده5

 المللی. در عرصه بین

در  ازآنچهها از طریق توجه به فراتر  هاي آتی آن دهی نقش . کمک به دانشجویان براي شکل6

هاي  سازي شکل افتد. براي مثال ارتباط خارج از کلاس، مشاوره، فراهم تفاق میهاي درسی ا کلاس

 ها در پیدا نمودن شغل. متنوع کار و تجربیات زندگی و حمایت آن

   ).ILO,1998( . استقرار شبکه منظم از ارتباطات بین آموزش عالی و دنیاي کار7

دهـد کـه    ش عـالی نشـان مـی   تجربیات کشورها، بررسی نظرات کارفرمایان و محققین آمـوز 

 رود: آموزش عالی انتظار می آموختگان دانش

 باشند. انعطاف قابل. 1

 . قادر و مایل به نوآوري و خلاقیت باشند.2

 ی روبرو شوند.نیب شیپ رقابلیغ. با شرایط نامطمئن و 3

                                                 
1-Schuller 
2-Patricia & Wilson 
3-Core Skills 
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 العمر باشند. و آماده براي یادگیري مادام مند علاقه. 4

 یت اجتماعی لازم را داشته باشند.هاي ارتباطی و حساس . مهارت5

 . توانایی کار در گروه را داشته باشند.6

 باشند. تیمسئول. مشتاق اخذ 7

 . کارآفرین باشند.8

 هاي مختلف باشند. المللی از طریق فهم فرهنگ . خودشان را براي بازارهاي کار بین9

 بتوانند تطبیق نمایند.   که با تکنولوژي جدید طوري هاي چندگانه باشند به . داراي مهارت10

 1یـی گرا تخصـص که امـروز،   است نیابحث دیگري که در ارتباط با آموزش عالی وجود دارد، 

کـه بـه آمـوزش     درباره ایـن  2اسگواریز (به معناي تجربه و دانش خاص) مورد تأکید کمتري است.

 کند: خاص نگاه کرد دلایل زیر را ذکر می  بایست فراتر از دانش عالی می

قـدرت، ثـروت و فرصـت اجتمـاعی بـا غیـر        نظـر  ازکـرده   یـک تحصـیل   که يطور مانه. 1

 و اسـتفاده هـا   رود از ایـن تفـاوت   انتظـار مـی   آموختگـان  دانـش لذا از  ،کرده متفاوت است تحصیل

 مسئولانه از آن آگاه باشد.

دارد، بسیار باارزش خواهد  به همراهدانش خاص محدودیت خاصی دید را  که يطور همان. 2

 اش ببیند. اش را فراتر از دید فردي یک فرد یاد بگیرد که تخصص شخصی چنانچهود ب

اي کـار هـر فـرد را     ها و فرضیات پایه کند که هنجارها، ارزش . دانش درباره دانش کمک می3

ها باعث درك ارتباطـات و شـقوق مختلـف و حـل یـک       مطلع باشیم لذا عمومیت بخشی به دانش

 خواهد شد. مسئله

آموختگان کمک خواهد نمود کـه چگونـه مهـارت و تخصـص      جام، یادگیري به دانش. سران4

یـک مهنـدس یـا یـک      عنـوان  بـه ارتبـاط دهنـد (   شان يفردخودشان را با خود مفهومی و هویت 

 شناس). زمین

اي و عمــومی و یــا  هــاي پایـه  هــاي اخیــر تأکیـد خاصــی بـر مهــارت   بـدین ترتیــب در سـال  

). عـلاوه بـر   1386 ،عمـران  ریزي آموزش عالی شده است (صالحی هاي عمومی در برنامه شایستگی

 شـده  آموختهاي خاص  ي است که دانش حرفها گونه بهها تغییرات اقتصادي اجتماعی و جهانی  این

، بـا یکـدیگر بـا    هـا  شبکه عنوان بهلذا، سرمایه اجتماعی یی کفایت نخواهد نمود. تنها به  در دانشگاه

 فی ـتعري اجتماعی باشـد،  ها گروههمکاري با یا میان  کننده لیتسهه و فهمی ک ها ارزش، هنجارها

را روشـن   دو موضـوع این تعریف  )2000( 3هیلاي .کند یمایفا  باره نیا دراست نقش مهمی  شده 

                                                 
1-Specialist  
2-Squires 
3-Healy 



 44            1395 پاییز، 10، شماره سومفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

که خودشان سرمایه اجتماعی را شکل  ها شبکهو مشارکت در  ها دانشگاهي ریگ شکل. اول سازد یم

را قادر بـه عمـل    ها شبکهکه  ها دانشو  ها ارزشایجاد هنجارها،  ها در دانشگاهنقش   . دوم،دهند یم

از جریـان   تـر  مهـم  ها انیجري، قدرت ا شبکه)، عقیده دارد که در جامعه 2000( 1لزکاس. سازد یم

ي اتصالشـان بـه   هـا  يدشـوار و   تی ـماه، ها انیجراست. فهم جایگاه آموزش عالی در این  ها قدرت

ي دانشـگاهی ابعـاد مختلفـی دارنـد. در     ها شبکهي معاصر اساسی است. ها هدانشگاجامعه، در فهم 

ی در الملل ـ نیبکارکنان و دانشجویانی هستند که با یکدیگر در یک شبکه ملی و  مؤسسهداخل هر 

 .ي ارتباط دارندا حرفهابعاد علمی و 

ارد. ي مختلفـی وجـود د  هـا  بحـث در مورد مفهوم سرمایه اجتماعی و اسـتفاده و کـاربرد آن   

جامعـه، افـزایش    اعتمـاد در معتقد هسـتند آثـار سـرمایه اجتمـاعی را در افـزایش       نظران صاحب

توانـایی جوامـع در    شیو افزای، ختگیر درهممشارکت دمکراتیک، بهبود کارایی اجتماعی و کاهش 

ی اوقـات بـا مفـاهیم دیگـري مثـل سـرمایه انسـانی و        و گاهملاحظه کرد  توان یم ها شوكجذب 

 .اجتماعی در ارتباط استهمبستگی 

به نقش تعلـیم و تربیـت هسـتند . مخصوصـاً نقـش محـیط        مند علاقهکلمن و بوردیو هر دو 

. البته لازم به ذکر است که کلمن بـه سـطح خـرد توجـه     2اجتماعی در تعیین پیامدهاي آموزشی

ل سـرمایه  نمود ولی بوردیو به سطح کلان. مفهوم سرمایه فرهنگی در نظر بوردیو اشاره بـه تشـکی  

رسمی نقـش   وپرورش آموزشقسمتی از فرآیند تاریخی است که محیط خانواده به همراه  عنوان به

با این رویکرد جایگـاه خاصـی بـراي دانشـگاه بـاز       ).Bourdieu, 1986( کنند یممهمی در آن ایفا 

عنـوي و  . چه در بعد مکند یم وري در تولید سرمایه فرهنگی ایفادانشگاه نقش مح چراکه، شود یم

) و ، تصـاویر هـا  نیماش، ها کتابمثل عینی سرمایه فرهنگی (ضمنی سرمایه فرهنگی و چه در بعد 

طریـق  در شکل مدارك آموزشـی). سـرمایه فرهنگـی بایـد از     تائید سرمایه فرهنگی نهادي شده (

یی که دارنـده سـرمایه اقتصـادي بـه     جااشتغال ( لهیوس به. این هم سرمایه اجتماعی عملیاتی شود

سایر مبـادلات کـه    لهیوس به) و هم دهد یمدارنده سرمایه فرهنگی مثل مهندس  پاداش اقتصادي 

ي بسیار مهمی براي این مبـادلات اجتمـاعی   ها مکان ها دانشگاهي سرمایه اجتماعی هستند.  نمونه

مثال، یک روش عملیاتی نمـودن سـرمایه فرهنگـی از طریـق      طور بهي اجتماعی ها شبکههستند. 

 اجتماعی هستند.   سرمایه

                                                 
1-Kessels 

پیامدهاي اجتماعی در  کلمن بر روي مدارس محروم در شیکاگو و تحقیقات بوردیو در مورد ارتباط عملکرد آموزش با 1988(تحقیقات  -2

 ي طبقات اجتماعی)ریگ شکل
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 يریگ جهینت -4

سازي آموزش بـا توجـه بـه     ي توسعه منابع انسانی از طریق کیفیگذار استیس مقاله در این 

بــه دلیــل نــوع نگــرش . اشــاره گردیــد کــه قــرار گرفــت بحــث مــوردمفهــوم ســرمایه اجتمــاعی 

ش کمـی  ي گسـتر هـا  دورهآموزشی به تبعیت از دیدگاه نظري سرمایه انسانی طی  گذاران استیس

شـده اسـت.    دی ـتأکي پایـه  هـا  مهـارت ي خاصـی از  هـا  جنبهآموزش براي توسعه منابع انسانی بر 

نظریـه    جیتـدر  بـه یی شـده اسـت.   و داناکه اقتصاد وارد عرصه جدیدي از نظام منعطف  اکنون هم

 خود را در توصیف و تبیین توسعه منابع انسانی در آموزش از فرد منحصربهسرمایه انسانی دیدگاه 

دست داده است. لذا رویکرد جایگزینی تحت عنوان سرمایه اجتماعی با مفروضـات خاصـی ظـاهر    

ییر الگوهاي تولید انبوه بـه تولیـد   غتحولات اقتصادي دنیاي معاصر و ت  ،ها نیاعلاوه بر  شده است.

متغیر، اهمیت سرمایه اجتمـاعی را در مقایسـه سـرمایه انسـانی بیشـتر نمایـان کـرده اسـت. در         

ی افـراد (زنـان و مـردان)،    جمع دسته مشارکت از، بحث و متغیر 1سمیپست فوردوهاي تولیدي الگ

، چنـد  ي محیط کار و زندگی، افزایش سطوح مهارتی افـراد جـداي از طبقـه اجتمـاعی    ساز انسان

برقراري نظـم متقابـل اعتمـاد بـین کـارگران و      مهارتی ساختن کارگران، افزایش تعهد اجتماعی ،

ي آموزشـی بـراي   هـا  برنامـه ي کیفیـت  ری ـگ جهـت در چنین فرایندي،  نیبنابرات. کارفرمایان اس

جاد یآن ا  عمدهکه هدف  ي در سرمایه انسانی افراد بر اساس مفروضات سرمایه انسانیگذار هیسرما

). در رویکرد سـرمایه  1383 ،عمران (صالحی نباشد کارساز، ممکن است مهارت ثابت در افراد است

ي آموزشی جایگاه متمـایزي  ها ستمیسابع انسانی با توجه به رویکرد کیفی در اجتماعی توسعه من

ي سـرمایه اجتمـاعی و گسـترش اعتمـاد     سـاز  نـه ینهادي آموزشی بـراي  نهادها. بنابراین، اند افتهی

دارنـد تـا بـراي همـه      زي مستحکم روابط اجتماعی بین کنشگران جامعه نیـا ها شبکهاجتماعی و 

در ایـن واقعیـت    اصـلی   نکتـه  را فراهم آورند. در این خصوص، آموزشي کیفی ها فرصتذینفعان 

نهفته است که یک نظام آموزشی مناسب باید افراد را آموزش دهد تا بتوانند بـا افـزایش سـرمایه    

المللی، به اقتصاد جهانی جدیـد راه   هاي داخلی و بین هاي ارتباطی با گروه اجتماعی و ایجاد شبکه

 صـورت  نی ـاهاي جدیـد داخلـی بزننـد. در غیـر      آوري ن دست به تولید فنیابند و در صورت امکا

هاي اقتصادي جهـانی حضـور یابنـد.     فعالیت  توسعه نخواهند توانست در چرخه درحالکشورهاي 

ي سرمایه اجتماعی در رینظرگبا در  آموزشعلاوه بر این با مطرح نمودن مفهوم جدید کیفیت در 

کمک نمود.  ها هینظربه اصلاح،  تکمیل و بازسازي این  توان یمی، ي منابع انسان توسعهي ها هینظر

این حـوزه   رانیو مد گذاران استیسي کمیتی آموزش عالی، تاز که، در شرایط کنونی که ینیبنابرا

به کیفیت آموزش عالی متقاعد نموده است، توجه صرف به کیفیت ابعاد اقتصـادي   توجه بذلرا به 

                                                 
1-post Fordism 
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بار خواهد آورد کـه   را بهتماعی و فرهنگی آموزش عالی، همان معضلی و غفلت از کیفیت ابعاد اج

از مـرور ادبیـات تـاریخی     ی کشور تنها به کمیت پرداخته شد.در برهه خاصی از تاریخ آموزش عال

بیان کارکرد فرهنگی و اجتماعی  رغم یعلکه در طول تاریخ  دیآ یبرمآموزش عالی کشورها چنین 

کارکردي تجملی در کنار  صورت بهتأسفانه، این کارکرد در اغلب موارد در کنار کارکرد اقتصادي م

و دلیل این ادعا هم کثرت نظریاتی است که در حوزه اقتصادي آموزش  شده مطرحسایر کارکردها 

و  فرهنگـی  کارکردهايغفلت از عالی در مقایسه با حوزه فرهنگی و اجتماعی به وجود آمده است. 

  آموزشـی بـه نقطـه    نـه یدرزم راتنها مـا   هاي ماست، این امر نه ه دانشگاهاز مسائل مبتلاب اجتماعی

، در دانشگاه هم شـده  و اجتماعی هاي فرهنگی بخشی نرسانده است، سبب غفلت از فعالیت رضایت

. از سـوي  شـود  یشدت احساس م ـ که موفقیت در ضرورت بازبینی در این موضوع به آنجا است، از

 طـرف  بـه  شـدت   ها را بـه  ، جو دانشگاهو اجتماعی هاي فرهنگی الیتفع نهیزم دیگر خلأ موجود در

تـا بـدان جاسـت     و اجتماعی است. اهمیت پرداختن به مسائل فرهنگی سوق دادهسیاسی کارکرد 

 ها شناخته آن» و اجتماعی ناتوانی تولید و بازتولید فرهنگی«ها  ترین نشانه آسیب دانشگاه که مهم

سایر کارکردهـاي آمـوزش عـالی    اسی بر یاً ناشی از استیلاي عامل سشده است و این امر را عمدت 

 طور بهي فرهنگی و اجتماعی در توسعه آموزش عالی ها استیسلزوم پرداختن جدي به  .اند دانسته

ی و اهمال نسبت بـه  پوش چشمخاص به مفهوم  طور بهعام و توجه به کیفیت آموزش منابع انسانی 

ي فرهنگـی و  گـذار  اسـت یسي و زی ـر برنامـه  کـه ضـعف   گونـه  نهماي اقتصادي نیست. ها استیس

ي اقتصادي نیز آموزش عـالی را  ها استیسضعف  سازد یم اجتماعی آموزش عالی را با زوال مواجه

ي فرهنگـی پشـتوانه اجرایـی    هـا  تیفعالبه تباهی خواهد کشاند و بدون توجه به مبانی اقتصادي، 

ي هـا  اسـت یسي ریکـارگ  بـه ازن و تعادل مناسب در نخواهند داشت. در چنین شرایطی برقراري تو

حـوزه   گـذاران  اسـت یساقتصادي، فرهنگی و اجتماعی آموزش عـالی، ضـرورتی انکارناپـذیر بـراي     

 کیفیت آموزش عالی است. 
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 چکیده

به دلیل رقابت شدید است.  تبیین نقش مثبت و منفی منتورینگ در بهبود تسهیم دانشهدف پژوهش حاضر 
شاهد در این صنعت را  باتجربهن مستعد و کارکنا زیاد ییجا جابه ،هاي فعال در صنعت بازار سرمایهبین شرکت

به همین منظور جهت حفظ و تسهیم دانش در شرکت قبل از ترك پرسنل کلیدي روش منتورینگ  ،هستیم
و کارشناسان منابع انسانی سه  باتجربهکارکنان کلیدي آماري این پژوهش  نمونه. مورد بررسی قرار گرفتپیشنهاد و 

نمونه  با موضوع مورد تحقیق آشنایی دارند. که باشد میس پارسیان و بانک ملت سرمایه امین، لوتو تأمینشرکت 
 مصاحبهها و ابزار گردآوري دادهنیز کیفی روش تحقیق  .است شده انتخاباز طریق روش گلوله برفی پژوهش 

رسیدن به  به طور کلی هدف پژوهش حاضراستفاده شده است.  مضموناز روش تحلیل  هابراي تحلیل داده .باشد می
هاي اجراي داوطلبانه منتورینگ راه .2؟ اند کدامتسهیم دانش در سازمان  موانع .1باشد: خ سه سوال مهم ذیل میپاس

 به با توجه ؟کنید میپیشنهاد ترك سازمان توسط کارآموز پیشگیري از  جهتراهکارهایی  چه. 3؟ اند کدامدر سازمان 
، سازمانی و فردي صاحبه شونده موانع تسهیم دانش به سه قسمت موانعآمده، از دیدگاه افراد م به دست نتایج

ت سه بخش آموزش، جبران خدما شامل. راهکارهاي اجراي داوطلبانه منتورینگ در سازمان شوند میفرهنگی تقسیم 
خش شوند. راهکارهاي پیشگیري از ترك سازمان توسط کارآموز نیز در چهار بمی اجراي منتورینگ متصدي تعیینو 

و رویه اجرایی  برند سازيشده است که عبارت است از: استخدام، امتیازات شغلی بعد از منتورینگ،  بندي طبقه
 منتورینگ.
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 مقدمه -1

اما انتقال  ،به طور طبیعی به احتکار دانش در ذهن خود تمایل دارند ها سازمانافراد در 
 تبدیل شود به شرطی که رویکرد مناسبِ پر استقبالیبه کار ارزنده و  تواند میارب دانش و تج

زیادي در مدیریت و  هاي پیشرفتموجب شود. استراتژي مدون دانش،  سازي پیاده ،محور دانش
هاي برخوردار از استراتژي مدیریت دانش، انتقال دانش و شود. زیرا در سازمانانتقال دانش می

 ،و اعضاي سازمان و به ویژه مدیران آن شود میه بخشی از فرآیند کسب و کار تجارب مبدل ب
دانش و  گذاري اشتراكبا انتقال و  توان میچگونه  :همواره در مقابل سوالاتی این چنین قرار دارند

 توان میچگونه  ؟و فرآیند انجام کار را اصلاح و بهبود بخشید ها روشبا استفاده از تجارب دیگران 
 ؟که سازمان در آن درگیر است، اطلاعات لازم را کسب و منتقل کرد هایی حوزهقایق و از ح

 ؟مبدل به بهترین شد ،دهد میدر مورد آنچه این سازمان انجام  توان میچگونه 
هم براي یادگیري و  هم برايدهند که سازمان یادگیرنده و منتورینگ تحقیقات نشان می

مدیریت موثر با خلق . )Xianting & Fungfai, 2009( هستند ها حیاتیمدیریت دانش در سازمان
توانند با فراهم کردن ها میتواند شرکتی با مزیت رقابتی خلق کند. شرکتو تسهیم دانش می

این پژوهش در و انگیزه مناسب خلق و تسهیم دانش را تسهیل کنند.  بامهارتکارکنانی 
ها اذعان داشتند وجه به اینکه مدیران این شرکتسرمایه انجام شده است، با ت تأمینهاي  شرکت

نظام تسهیم  کارگیري بهو از آنجایی که قصد طراحی و  بودهپایین  شرکتشانکه تسهیم دانش در 
گذاري دانش را براي حل این مساله و به اشتراك منتورینگ ، ما در این پژوهشدانش را دارند

  بین پرسنل ارائه کردیم.
یی کارکنان جا جابههاي فعال در صنعت بازار سرمایه بین شرکتدر  به دلیل رقابت شدید

ها در صدد آن هستند که باشد. بدین معنا که شرکتدر این صنعت بالا می باتجربهمستعد و 
یا حتی دیگر  مانده باقیي رقابت چنین کارکنانی را به خدمت گرفته و از این طریق در چرخه

چنین نیروهاي  کارگیري بهکه با  اند آندر پی  ها آنند. همچنین رقبا را از این چرخه خارج نمای
مستعدي خدمات خود را بهبود بخشیده و در نتیجه موجبات رضایت و حفظ مشتریان را فراهم 

 باتجربهها، از دست دادن نیروي کار سازند. در این بین یکی از مشکلات حائز اهمیت این شرکت
هنگام ترك سازمان،  باتجربهبه عبارت دیگر کارکنان  باشد.تعد و مشکلات حاصل از آن میو مس

برند. بنابر دانش و تجربه خویش را بدون انتقال به سایر کارکنان با خود به خارج از سازمان می
بخش سازمان است و  ترین باارزشحفظ دانش افراد کلیدي سازمان  ها،این شرکت مدیرانِگفته

 برند. ا ترك کنند دانش خود را نیز از سازمان میاگر این افراد کلیدي سازمان ر
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 پیشینۀ پژوهشادبیات و 

 منتورینگ

در روابط  درگیر سوم کارکنان -هاي تحقیقات حاکی از آن است که افزون بر دویافته
 70اند که تقریباً  برخی از برآوردها حاکی از آن .)Egan and Song, 2008( هستند 1منتورینگ

کنند. همچنین، تحقیقات ي بزرگ در آمریکا، از برنامه منتورینگ استفاده میها درصد از شرکت
حاکی از آن است که اکثر مدیران، حداقل یک رابطه منتورینگ در طی کارراهه شغلی خود 

 500درصد از  71هاي منتورینگ تقریباً توسط اند. با در نظر گرفتن بهترین روش، برنامهداشته
براي منتور  استفاده قرارگرفته است. منتورینگ خوب، منافع بسیاري شرکت مجله فورچون مورد

حفظ و نگه داشت دانش و افزایش  توان بهمی در پی خواهد داشت که از آن جمله و کارآموز
با توجه به روندهاي  .)Richard et al., 2009; Hallam et al., 2012( اشاره نمودرضایت شغلی 

افزایش نیاز به یادگیري مستمر به کارکنان،  مسئولیتبیشتر  ضهمانند تفویجاري در محل کار 
پیدا  زودي کاهشرسد اهمیت منتورینگ به این بعید به نظر می ،و اتکاي بیشتر بر توسعه شغلی

 ).Hezlett & Gibson,2005( کند

سعه نام کارآموز را تو به ايتجربهاي است که کارمند کمتجربهمنتور، کارمند ارشد، مولد و با
هاي بسیاري است که در سراسر ادبیات منتور داراي مترادف واژه ).Noe et al.,2011( دهدمی

هاي آن معلم، مربی، ترین مترادفروند. عمومیکار به جاي یکدیگر بکار میوآموزشی و کسب
شد بامی» 2یک متفکر -منتور«واژه برگرفته از . )Field et al., 2001( باشدمشاور، راهنما می

)(Pask& Joy, 2007. سازي از کار منتور، ترویج یادگیري هدفمندي است که دربرگیرنده ظرفیت
باشد سازي و مشاوره می هایی همانند راهنمایی کردن، مربیگري، ارائه تجارب، مدلطریق روش

)Lawal, 2011.( 3هارت )نتورینگ را بدین صورت تعریف نموده است: منتورینگ م )،2009
زندگی شخصی و  ،و مطلع باتجربههدف است که در آن یک فرد  اي و از رويتوسعه ايرابطه
 زن و کالترباكلاک ).Hart, 2009( دهد میفردي کم تجربه و با آگاهی کم را پرورش  اي حرفه

 )کارآموز(اشخاص دیگر  )منتور(دانند که در آن یک فرد ؛ نیز منتورینگ را فرآیندي می)2002(
نماید به طریقی که کارآموز در کسب دانش ریت نمودن یادگیري او ترغیب میرا به منظور مدی

 ,Klasen( کار، متکی به خود گردد این جدید، مهارت و توانایی و ایجاد انگیزه مستمر براي انجام

& Clutterbuck, 2002.( یز و جکسون تهمچنین، ما)دانند اي مینیز منتورینگ را رابطه )،2000
ي که در نقطه مرکزي کار راهه شغلی قرار دارد، به افرادي که در ابتداي مراحل که در آن مدیر

                                                           
1-Mentoring 
2-Mentor – a thinker 
3-Hart 
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هاي فنی، بین فردي و سیاسی از جمله دهد. مهارتشان هستند، یاري میکار راهه شغلی
). Mathis and Jackson, 2000( گردداي منتقل میهایی است که از طریق چنین رابطهمهارت

1ر، کراممطابق با تئوري نقش منتو
باشد: نخست، )، منتور داراي دو کارکرد می1985( 

نماید و مسیر کمک می 3که به کارآموز در یادگیري روش انجام کار 2کارکردهاي توسعه کارراهه
کارآموزان را قادر و). Ragins and Cotton, 1999( نمودهپیشرفت کارآموز در سازمان را تسهیل 

دومین کارکرد، کارکردهاي  ).Gillian, 2011( را انجام دهند سازد که به نحو بهتري شغل خودمی

هاي بین فردي روابط منتورینگ را مورد خطاب باشد. این رفتارها جنبهمی 4اجتماعی -روانی
نماید. را تقویت می اي حرفهقرارداده و حس کارآموز از شایستگی، خودکارایی و توسعه فردي و 

که کارکردهاي  ان و کارراهه کارآموز تمرکز دارد، درحالیکارکردهاي توسعه کارراهه بر سازم
هایی از دهد و در حوزهقرار می تأثیرتر در سطح فردي کارآموز را تحت اجتماعی بیش -روانی

 ).Ragins and Cotton, 1999( یابدکارآموز گسترش می 5زندگی کارآموز همانند توسعه شخصی
ها،  نظر گرفت: ارزش بایست عوامل ذیل را درمی ر تطابق منتور و کارآموزبه طور کلی د

، جنسیت، هاي کار، منافع غیر کاري، جمعیت شناختی/ پیشینهشخصیت، منافع پژوهش، شیوه
 . (Allen et al., 2009) نژاد، قومیت و مذهب

 

 تسهیم دانش

ا و هها، برنامههاي مربوط به دانش، شیوهمند و صریح فعالیتمدیریت نظام ،مدیریت دانش
اي در حال تبدیل شدن به یک راه هاي درون سازمانی است. منتورینگ به طور فزایندهسیاست

مدیریت نمودن جریان  ).Karkoulian et al, 2008( موثر براي تسهیل خلق و تسهیم دانش است
اي در حصول مزیت رقابتی پایدار دارد اي نقش مهم و برجستهدانش و اطلاعات به طور فزاینده

)Loebbecke et al., 2016 .( به منظور انتقال و مبادله  مند نظامفعالیتی  توان میتسهیم دانش را
تسهیم دانش  .دانش و تجربه میان اعضاي یک گروه یا سازمان با یک هدف مشترك تعریف نمود

از دانش موجود به منظور حل مطلوب تر مسایل  برداري بهرهتوزیع و  ،به عنوان فرآیند شناسایی
 .ها استتسهیم دانش در واقع انتقال دانش بین افراد یا سازمان .شود میبت به گذشته تعبیر نس

 غیررسمیفعالیت هاي  .اتفاق بیافتد غیررسمیرسمی یا  فرآیندهايدر راستاي  تواند میاین امر 
به صورت  تواند میکه دانش آشکار  باشد میاین امر به این جهت  ،بر تسهیم دانش تمرکز دارد

که  دلیل دیگر آن مربوط به ویژگی هاي خود دانش ضمنی است .سان تري انتقال پیدا کندآ
                                                           

1-Kram 
2-Career Development 
3-Learning the ropes 
4-Psychosocial functions 
5-Personal development 
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انتقال آن نیاز به یک سیستم مشارکتی و جمعی و فرهنگی دارد که اعضاي سازمان را ترغیب 
جدید را نیز از همکاران خود  هاي مهارتهاي خود را به اشتراك بگذارند و که مهارت کند می

فرهنگی نیاز به همکاري و  فرآیندهاياند که ) بیان کرده1996( 1س و مورانبیاموزند. هری
ها بتوانند بین افراد انتقال یابند. در این راستا دانش تعاملات جمعی و یادگیري دارد تا مهارت

کاري انتقال  فرآیندهايو گروهی و  غیررسمیبه طور موثري از طریق تعاملات  تواند میضمنی 
 ،از جمله ساختار سازمانی و مدیریت شود میانش موثر به عوامل مختلفی مربوط انتقال د .یابد

آتی به آن پرداخته خواهد شد  هاي بخشتکنولوژي که در  و سازمانی فرهنگ ،محیط سازمانی
با استفاده از چهار مکانیزم عمده به  ها شرکت ،در انگلستان و هلند. )266ص  ،1382 ،(رمضانی

در رابطه با این عامل از کارکنان : 2تعاملات تیمی. 1 پردازند:می پرسنلی /انتشار دانش سازمانی
منجر خواسته شد تا درگیر کار تیمی گردند تا با انتقال هرچه بیشتر دانش سازمانی و تیمی 

این کار باعث  .بین اعضاي تیم گردید اي حرفهو این امر سبب انتشار و جریان آزاد دانش  گردد
هاي پایگاه. 2 که بر اساس کار تیمی بوده است. ن اعضاي تیم دانشی ایجاد کندشد تا تعاملات بی

قال دانشی این نوع ارتباطات براي انت 3دانش اینترنتی هاي انجمنالکترونیکی و  هاي کتابخانهداده/ 
د مربی را اعضاي ارش نقش. 4/ منتورینگ گري مربیمدل آموزشی  .3است که رمزي شده است. 

سه عامل بر نیات تسهیم  ).5،2008(روري دانیلی اي شبکه ارتباطات. 4. دهند می سازمان انجام
. هنجارهاي اجتماعی مرتبط با این رفتار 2؛ 6. نگرش به رفتار تسهیمی1دانش اثرگذار است: 

، از سوي دیگر ).Zhang & Jiang, 2015( کنترل بر رفتار تسهیمی مورد در. باورها 3تسهیمی؛ و 
دانش سازمانی و دانش تخصصی  -منتورینگ، کارآموز حداقل دو نوع دانش کلامیاز طریق روابط 

دهی، تغییرات  هاي خود سازمان تخصصی، بین فردي، مدیریت زمان، مهارتهاي مهارت نیزو 
 .(Hezlett, 2005) گیرد نفس را فرامی و خصوصاً اعتمادبه عاطفی

 

 روش تحقیق -2

. براي انجام باشد می (نیمه ساختار یافته) احبهمص پژوهش حاضر، يهاابزار گردآوري داده
و مصاحبه در محل کار مصاحبه شوندگان و با  پذیرفت میهاي قبلی صورت مصاحبه هماهنگی

. این بخش از تحقیق شد میرعایت تمام جوانب و به صورت خصوصی و دو به دو انجام 
گیري پژوهش حاضر به روش  نهنمو .شود میبخش از تحقیق را شامل  ترین حجمو پر  ترین طولانی

                                                           
1-Harris and Moran 
2-Team-based Interaction 
3-Electronic Databases and Internet-based Knowledge Forums 
4-A Coach /Apprentice Training Model 
5-Rory Donnelly 
6-Sharing Behavior 
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هاي مطلع در رابطه با  گلوله برفی و ملاك محور انجام شده است؛ یعنی از افراد خواسته شد نمونه
تعداد نمونه در پژوهش حاضر هاي بعدي معرفی نمایند.  موضوع تحقیق را جهت انجام مصاحبه

سرمایه امین،  تأمینشرکت نفر از کارکنان کلیدي باتجربه و کارشناسان منابع انسانی سه  10
براي مصاحبه مدت زمان خاصی در نظر گرفته دهند.  میتشکیل را لوتوس پارسیان و بانک ملت 

 هاي مصاحبهبه این ترتیب که  شد میتعیین  ها دادهنشد و مدت مصاحبه با توجه به کیفیت 
 .داد میتر مدت زمان بیشتري را به خود اختصاص  غنی

ابتدا اطلاعات کلی در مورد تحقیق و تعریف اجمالی از تسهیم در هنگام شروع مصاحبه 
و پس از آن و با مطرح کردن سؤالات  شد میدانش و روش منتورینگ به مصاحبه شوندگان داده 

 شده است. شوندگان پرداخته به اخذ نظرات مصاحبه شده تعییناز پیش 
شده است تا  سازي پیاده سپس و هر مصاحبه به صورت جداگانه ضبطها، در فرایند مصاحبه

سؤالات مصاحبه بدین صورت  ترین اصلی. شود میاطمینان حاصل شود چیزي نادیده گرفته ن
 :اند بوده

 ؟کدامندموانع تسهیم دانش در سازمان شما  -1 
 ؟کدامندهاي اجراي داوطلبانه منتورینگ در سازمان شما به نظر شما راه -2 
کارآموز بعد از اتمام رابطه منتورینگ وجود  به نظر شما امکان ترك سازمان توسط -3

 ؟ کنید میدارد؟ چه راهکارهایی را براي پیشگیري از این مورد پیشنهاد 

 

 هاي پژوهش یافته -4

. باشد میسرمایه  تأمیني ها شرکتاین پژوهش شناسایی موانع تسهیم دانش در  اولین سوال
سرمایه امین و لوتوس  تأمیني اه شرکتبا مدیران و کارکنان خبره  ،براي شناسایی موانع

مصاحبه به  جداگانه و انفراديپارسیان که تجربه بیشتري را در حوزه منتورینگ دارند به صورت 
بعد از اتمام مرحله کدگذاري در مورد سوال گذاري شدند، و کد شده تحلیل ها مصاحبه عمل آمد.

وانع تسهیم دانش در درجه اول به زیر رسیدیم، از دیدگاه افراد مصاحبه شونده م هاي تماول به 
هر کدام از این عوامل داراي  شوند،، سازمانی و فرهنگی تقسیم میفردي سه قسمت موانع

 .باشند می )1(جدول  به شرح ذیل متعددي هاي زیرمجموعه
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 سرمایه تأمینهاي هاي استخراجی در مورد موانع تسهیم دانش در شرکتتم: 1جدول 

 تم اصلی
 هاي تم

 1 رعیف
 2 فرعی هاي تم

شناسایی 

موانع 

تسهیم 

 دانش

موانع 

 فردي

 کمبود زمان کافی براي تسهیم دانش

 ترس از تهدید امنیت شغلی)( همکارانحفظ مزیت رقابتی نسبت به 
 ارتباطی میان فردي هاي مهارتضعیف بودن 

 علاقگی بیکمبود انگیزه و 

 ترس از انتقاد در رده مدیریتی
 رانی ناشی از کمبود دانش کافینگ

 به دلایل رفتاري شده کسبشخصی دانستن دانش 

 وجود شکاف دانشی بین مدیران واحدهاي مختلف

 عدم آگاهی و درك از مزایاي تسهیم دانش براي سازمان و همکاران

 عدم آگاهی کافی مدیر نسبت به سطح دانش زیردستان

موانع 

 سازمانی

 و برنامه مدون براي تسهیم دانشنبود ساختار 
 ارزیابی و پاداش شفاف براي تشویق به تسهیم دانش هاي تمفقدان سیس

 فقدان یک نهاد مشخص براي تسهیم دانش

 سرمایه تأمیني ها شرکتعدم اهمیت به بخش منابع انسانی در 
ان و خود عدم آموزش کافی پرسنل در جهت دانستن مزایاي تسهیم دانش براي سازم

 افراد

 وجود رقابت بین واحدهاي مختلف سازمان
 عدم حمایت مدیران از تسهیم دانش

 کاري بسیار گسترده هاي حوزهوجود 

موانع 

 فرهنگی

 نبود فرهنگ همکاري و کمک به دیگران

 ترین سریعمیل به ارتقاي شغلی در ( سرمایه تأمیني ها سازمانفرهنگ غلط پیشرفت در 
 )زمان

 خودمحوري افراد و عدم تمایل به کار گروهی

 نگارندگان) هاي یافتهمنبع: (

ها بحث ترس ترین عامل از دید مدیران این سازمان توان گفت که مهممی موانع فرديبخش در 
باشد. عوامل  شان بعد از آموزش تجارب و دانش خود به همکاران میافراد از تهدید موقعیت شغلی

هاي کاري، ضعف برخی از افراد کمبود زمان کافی به دلیل تقسیم نامناسب حوزهدیگري همچون 
علاقه بودن پرسنل، عدم آگاهی از مزایاي تسهیم  هاي ارتباطی، کمبود انگیزه و بیدر مهارت

شده مطرح شد. در مورد موانع فردي به بیان یکی از  دانش و شخصی دانستن دانش کسب
 پردازیم:ها می پاسخ
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که  رد این سوال باید در درجه اول ذکر کنم که موانع تسهیم دانش منشاءهاي متعددي دارددر مو«
گیرد، برخی از اقدامات سازمانی و برخی دیگر ریشه در مسائل فرهنگی  بخشی از آن از خود فرد نشات می

ر همکاران ترین عامل بحث حفظ مزیت رقابتی نسبت به سای دارد. در مورد موانع فردي باید گفت که مهم
اش با ترسد در صورتی که دانش خود را به همکارش انتقال دهد موقعیت شغلی باشد، یعنی فرد می می

   »دهد. تهدید مواجه شود و از این کار خودداري کرده و یا آن را به صورت کامل انجام نمی

رده  در قسمت شناسایی موانع و در مورد موانع فردي دو عامل خاص مطرح شد که فقط در 
خورد، اولین عامل ترس از انتقاد و عامل دوم نگرانی ناشی ها به چشم میمدیریتی در این سازمان

 باشد:شده به شرح ذیل می از کمبود دانش بود. پاسخ یکی از مدیران به سوال مطرح

این شکل  ترس از انتقاد و نگرانی ناشی از کمبود دانش در رده مدیریتی در اینجا به شدت وجود دارد. به«
ترسد که اگر در مورد بازاریابی بپرسد مورد انتقاد  که مثلا مدیر مالی کار واحد بازاریابی را بلد نیست و می

اي اداره و تمسخر قرار گیرد که مسائل ابتدایی را هم بلد نیست، متأسفانه در اینجا واحدها به شکل جزیره
د و تسهیم دانش بین واحدها به شدت پایین شوند و هر واحد سعی دارد به صورت مستقل کار کنمی

 »است.

تسهیم  موانع زیادي در حوزه هاي تأمین سرمایهباید گفت که در شرکت موانع سازمانیدر مورد 
ترین عامل در این بخش از دید اکثر مصاحبه شوندگان نبود یک ساختار و  دانش وجود دارد. مهم

از فقدان وجود یک نهاد  عبارتنداهمیت دیگر برنامه مدون براي تسهیم دانش بود، موارد با
هاي فعال در بازار مشخص براي تسهیم دانش، عدم اهمیت به بخش منابع انسانی در شرکت

هاي کاري گسترده، عدم حمایت مدیران از تسهیم دانش و وجود سرمایه کشور، وجود حوزه
 رقابت بین واحدهاي مختلف سازمان.

وجود نداشته باشد که در آن افراد همه به هم دیگر اطلاعات بدهند یک  وقتی ساختار و برنامه مدونی«
بگوید که کار واحد مالی را  ها به وجود میاید و مثلا بخش دارایی ممکن است ها و پیچیدگی سري تنش

 »من نباید کمک کنم و از دادن اطلاعات خودداري کند.

 است: باشد به شرح ذیلیک پاسخ دیگر که حاوي موارد کلیدي می

ها به بخش منابع انسانی توجه زیادي  هاي تأمین سرمایه به دلیل ماهیت مالی آنمتأسفانه در شرکت«
دهند به این شکل که یک نهاد مشخصی را مخصوص این شود، علاوه بر این به تسهیم دانش بها نمینمی

تسهیم دانش چه مزایایی را دهند که پیگیر این مساله باشد و به کارکنان آموزش دهد که  کار تشکیل نمی
 »براي سازمان و خود افراد در بر دارد.
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باید گفت که این موانع خاص فرهنگ هر کشور، شهر و یا هر سازمان  موانع فرهنگیدر مورد 
هاي باشد که باعث شده اکثریت افراد در قالب یک فرهنگ رفتار کنند. بعد از شنیدن پاسخمی

هاي فعال در صنعت تأمین تسهیم دانش نیز در شرکت مصاحبه شوندگان سه مانع فرهنگی
ها اذعان داشتند که در اینجا اکثر سرمایه کشور شناسایی شد. نخست، اکثر مدیران این سازمان

افراد خودمحور هستند و تمایلی به تسهیم تجارب و دانش خود با سایر همکاران ندارند و همین 
ی را در اینجا شاهد باشیم، یک مورد دیگر که به شود که تسهیم دانش بسیار کمامر باعث می

باشد بحث فرهنگ همکاري و عدم تمایل به کمک اعتقاد مدیران فرهنگی خاص کشور ایران می
شان به دیگران به دلایلی همچون دیدگاه رقابتی افراد به یکدیگر و تهدید موقعیت و جایگاه شغلی

هاي تأمین سرمایه گ پیشرفت در شرکتباشد و آخرین مورد یک بحث فرهن در سازمان می
باشد به این شکل که در گذشته به دلیل کمبود نیروي خبره در بخش مالی کشور افراد خیلی  می

اند و باعث به وجود آمدن مراتب سازمانی رسیده زود ارتقاي شغلی گرفته و به سطوح بالاي سلسله
ها باید به سرعت ارتقاي  ین سرمایهاند که هر کسی بعد از ورود به تأم این فرهنگ غلط شده

عمودي بیابد و همین امر باعث حاکم شدن جو رقابتی بین افراد شده و باعث شده است که 
 تسهیم دانش بسیار کمی صورت بگیرد. 

کارهاي اجراي این پژوهش بعد از شناسایی موانع تسهیم دانش پیدا کردن راه دومین سوال
ها به عنوان یک روش مناسب براي افزایش موفقیت تسهیم داوطلبانه منتورینگ در این شرکت

انجام شد و  جداگانههایی به صورت ها مصاحبه. به این منظور با مدیران این شرکتباشد میدانش 
راهکارهاي اجراي داوطلبانه به  شدیم. 2کارهایی به شرح جدول در نهایت موفق به شناسایی راه

شوند. در رابطه  ین متصدي اجراي منتورینگ تقسیم میسه بخش آموزش، جبران خدمات و تعی
کارهاي اجراي داوطلبانه منتورینگ اکثریت مدیران اذعان داشتند که باید در این راستا با راه

انجام داوطلبانه منتورینگ به یک فرهنگ تبدیل شود.  سازي صورت گیرد. باید در سازمان فرهنگ
توان  اوطلبانه منتورینگ موثرند که به طور خلاصه میعوامل متعددي بر ایجاد فرهنگ اجراي د

 ي آموزش، جبران خدمات و تعیین متصدي انجام منتورینگ تقسیم کرد.کارها را به سه دستهراه
ترین عامل  باشد، زیرا در بازار سرمایه مهمترین عامل از نظرشان عامل جبران خدمات می مهم

هاي ورد جبران خدمت باید اقداماتی نظیر اعطاي پاداشدر م باشد. هاي مالی میانگیزاننده بحث
مادي به افراد درگیر در رابطه منتورینگ، ارتقاي افراد در سیستم گریدینگ شرکت، تقدیر و 
تشکر از منتور ها و منتی ها در بین جمع، اعطاي امتیازات برابر یا نزدیک به مدیران به 

و کلیدي، شرکت دادن منتورها در منتورهاي فعال، ارتقاي شغلی منتورهاي فعال 
ها ها به منتور ها و منتیهاي مهم سازمان و همچنین رعایت عدالت در ارائه پاداش گیري تصمیم
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هایی را در جهت توان انگیزهباشد. با ارائه این امتیازات به افراد درگیر در روابط منتورینگ می می
 اجراي داوطلبانه آن بین پرسنل ایجاد کرد. 

 ه پاسخ یک مصاحبه شونده در رابطه با بحث جبران خدمت به شرح ذیل است: نمون

اند را از لحاظ مالی  به نظر من در شرکت ما باید در درجه اول افرادي که منتورینگ داوطلبانه انجام داده«
هایی را هم به صورت رسمی و هم به صورت غیررسمی اعطا کنیم. ها پاداش تأمین کنیم، یعنی به آن

وه بر این در شرکت ما سیستمی داریم به نام گریدینگ هر شخصی که گریدش بالاتر باشه مزایاي علا
 کند و ما افراد درگیر در روابط داوطلبانه منتورینگ را ارتقاي گرید بدهیم.بیشتري را هم دریافت می

لی و ... مورد دیگر هاي اثرگذار بر ارتقاي گرید افراد باشد چیزي مثل مدرك تحصی منتورینگ هم جز آیتم
مراتب جایی براي ارتقاي عمودي نباشد بیاییم و  اینکه اگر در سازمان ما به دلیل تخت بودن سلسله

 »مند کنیم.منتورهاي موفق را از مزایاي مشابه و یا نزدیک به مافوقش بهره

هاي خاص آن همان طور که از پاسخ این مدیر مشخص است در هر سازمان متناسب با شیوه
سرمایه امین  تأمینسازمان ممکن است مزایاي انگیزاننده افراد هم فرق کند مثلا در شرکت 

 باشد. هاي بسیار انگیزاننده می سیستم گریدینگ حاکم است و ارتقاي گرید یکی از عامل

دومین عامل بسیار مهم در ایجاد فرهنگ اجراي داوطلبانه منتورینگ بحث تعیین متصدي اجراي 
-توان به این موارد اشاره کرد: این نهاد میباشد، از مزایاي وجود این متصدي میمنتورینگ می

ها و اهداف مدنظر روابط منتورینگ را تعیین کند، افراد متخصصی را به عنوان تواند استراتژي
منتور انتخاب و جذب کند، براي پرسنل پرونده منتورینگ ایجاد کند، بعد از پایان رابطه از منتور 

گرفته و از منتی بازخور بگیرد، استانداردهایی را براي اجراي منتورینگ تعریف کرده و  گزارش
بعد از اتمام رابطه میزان موفقیت رابطه را به صورت عادلانه و کاملاً مستقل ارزیابی کند، هدف 

-واحد و نهایی کل سازمان را به افراد ابلاغ کند، سیستمی را براي ثبت توانایی افرادي که می

ها قرار دهد تا به راحتی منتور هاي خود را خواهند منتور شوند طراحی کند و در اختیار منتی
انتخاب کنند، بر نحوه انجام منتورینگ نظارت کند و در پایان بتواند به صورت کاملاً مستقل و 

ا توجه عادلانه ارزیابی کرده و متناسب با میزان موفقیت رابطه به منتور و منتی پاداش دهد. پس ب
به مطالب ذکر شده وجود این واحد که بتواند به خوبی منتورینگ را از انتخاب منتور ها و منتی 

تواند هایی را به صورت کاملاً عادلانه اعطا کند میها تا پایان رابطه رهبري و اداره کند و پاداش
کند. نمونه پاسخ نقش بسیار مهمی را در زمینه ایجاد فرهنگ اجراي داوطلبانه منتورینگ ایفا 

 یکی از مصاحبه شوندگان به شرح ذیل است: 
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و براي هر کدام از پرسنل پرونده منتورینگ را در  به نظرم باید براي منتورینگ دستورالعمل نوشته شود«
اش ایجاد کنیم تا به صورت منظم اقداماتش ثبت شود. بحث ارزیابی میزان موفقیت داخل پرونده پرسنلی

اي داده شود، باید افراد و به خصوص  هاي عادلانه م است که بعد از سنجش، پاداشمنتورینگ هم مه
منتورها توجیه شوند که این رابطه نه تنها برایشان تهدید نیست بلکه موجب پیشرفت اون هم هست. و از 

 شود و افراد مستعد تأکیدشود. باید بر کار تیمی لحاظ مادي و معنوي کارش توسط سازمان جبران می
براي منتور شدن انتخاب شوند و همه این موارد باید توسط یک واحد که مسئولیت انجام منتورینگ را 

 »گرفته است انجام شود. برعهده

در مورد آموزش باید گفت که یک مقوله بسیار مهم است که بخشی از کارهایی که باید در این 
هاي عمومی و هی براي پرسنل، آموزشاي توجی برگزاري جلسات دوره :از عبارتندحوزه انجام شود 

تخصصی در رابطه با منتورینگ و تسهیم دانش به پرسنل، ارتقاي مفاهیم منابع انسانی در 
سازمان، برگزاري جلسات با منتورهاي موفق بیرون از سازمان و ابلاغ مشکلات ناشی از ترك 

 روي کلیدي قبل از تسهیم دانش ضمنی خود.سازمان توسط یک نی

 طه با بحث آموزش نمونه پاسخ یکی از مصاحبه شوندگان در ذیل آورده شده است:در راب

هاي عمومی و تخصصی را در باشد، یعنی اینکه سازمان آموزشبه نظر من بحث آموزش بسیار مهم می«
هایی را براي آموزش نحوه انتقال دانش براي مورد منتورینگ به افراد سازمان ارائه دهد، همچنین کلاس

   »باشد. ورها بر گذار کند زیرا فقط دانستن مهم نیست و نحوه انتقال دانش نیز بسیار مهم میمنت

ترین مطالبی که در بحث ایجاد فرهنگ منتورینگ به آن اشاره شد و در پاسخ کلیه  در کل مهم
هاي مادي، ارتقاي پست، ارتقاي مصاحبه شوندگان مشاهده شد عبارت بودند از اعطاي پاداش

اي بین پرسنل و تقدیر از اعضاي درگیر در روابط  سازمانی، برگزاري جلسات دورهگرید 
هاي متشکل از افراد قوي و ضعیف و رعایت عدالت در منتورینگ، تقسیم افراد در قالب تیم

 ها.اعطاي پاداش
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 سرمایه تأمین هايکارهاي اجراي داوطلبانه منتورینگ در شرکتهاي استخراجی در مورد راهتم: 2جدول

 تم اصلی
 هاي تم

 1 فرعی
 2 فرعی هاي تم

ي کارهاراه

اجراي 

داوطلبانه 

 منتورینگ

 آموزش

 توجیهی براي پرسنل اي دورهبرگزاري جلسات 

 عمومی و تخصصی به پرسنل هاي آموزش
 زمان ورود به سازمان راد درآموزش اف

د نیست بلکه باعث پیشرفتش آموزش کارآموز برایش تهدی( منتوراعتمادسازي براي 
 است)

 ارتقاي مفاهیم منابع انسانی در سازمان

 جلسات مداوم بین مدیران واحدها برگزاري

 جلسات با منتورهاي موفق بیرون از سازمان برگزاري

ابلاغ مشکلات ناشی از ترك سازمان توسط یک نیروي کلیدي قبل از تسهیم دانش 
 ضمنی

 جبران

 خدمات

 مادي به افراد درگیر در رابطه منتورینگ هاي پاداشاي اعط
 ارتقاي افراد در سیستم گریدینگ شرکت

 کارکنان فعال در زمینه منتورینگ در بین جمع از تشکرتقدیر و 

 اعطاي امتیازات برابر با مدیران به منتورهاي فعال
 ارتقاي پست به منتورهاي موفق و کلیدي سازمان

 جهت تشویق افراد توسط مدیر ها نامهانعطاف در آیین ایجاد 

 مهم سازمان هاي گیري تصمیمشرکت دادن منتورها در 
 ایجاد تمایز بین کارکنان درگیر در روابط منتورینگ با سایر پرسنل

منتورینگ و بازخور بلندمدت بعد از پایان  آمیز موفقیتاعطاي بازخور آنی بعد از اتمام 
 سال مالی

 کارآموزانرعایت عدالت در ارائه پاداش به منتورها و 

تعیین 

 متصدي

اجراي 

 منتورینگ

 مشخص بودن یک واحد براي رهبري و اداره منتورینگ
 واحد منتورینگ برايجذب نیروهاي متخصص 

 تیمهاي متشکل از افراد قوي و ضعیف)( تیمیبر کار  تأکید
 نتورینگ (دستورالعمل منتورینگ)م هاي نامه آیینتبیین اصول و 

 ابلاغ هدف نهایی و مشترك شرکت به کلیه واحدها

 ي مشابهها شرکتابلاغ تجربیات موفق انجام منتورینگ در 
 بازخور به منتور ارائه نظارت بر اجراي منتورینگ، دریافت بازخور از کارآموز و

 ایجاد پرونده منتورینگ براي پرسنل

 واحد منتورینگ در زمینه انتخاب منتورهاي موفق و ارائه پاداش عادلانهاستقلال 
 مشخص کردن و انتخاب افراد کلیدي به عنوان منتور

 ایجاد سیستم ثبت توانایی افراد و استفاده از تجارب مفید آن افراد در قالب منتورینگ

 نگارندگان) هاي یافتهمنبع: (
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بود به  اثر منفی منتورینگحین انجام پژوهش مطرح گردید  که در ادامه راه و در سوال سوم
از منتورهاي مختلف و به دلیل عدم  این شکل که ممکن است کارآموز بعد از دریافت آموزش

در این مرحله ابتدا این سوال مطرح شد که آیا  امکان ارتقاي شغلی به فکر ترك سازمان بیفتد.
موزش سازمان را ترك کنند؟ اگر پاسخ مثبت است راه این ریسک وجود دارد که پرسنل بعد از آ

تان به سوال مورد نظر منفی کارهاي خود را براي پوشش این ریسک بیان کنید و اگر پاسخ
به وجود این  تمامی مصاحبه شوندگان. در پاسخ به این سوال نماییدتان را بیان باشد، دلیل می

از خروج افراد  ها آناز رائه راهکار پرداخته و یک نفر به ا ها آنتعدادي از ریسک اذعان کردند. ولی 
از سازمان به شکل عجیبی استقبال کرد و نفر دیگر نیز عقیده داشت که نگرانی از ناحیه ترك 

دلایل و پاسخ این دو مدیر را شرح  حتماًسازمان توسط منتور و یا کارآموز ندارد. در ادامه 
 هاکه نگران ترك سازمان توسط منتی کنندگانی کتمشارها در ابتدا دیدگاه .خواهیم داد
کنیم، این مدیران اعتقاد داشتند که این ریسک باید پوشش داده بودند را بیان می (کارآموزان)

عامل رویه اجرایی منتورینگ  ترین مهمشود و در این مورد باید چند عامل را در نظر بگیریم که 
از امتیازات شغلی بعد از منتورینگ، برند سازي و  رتندعبابوده و سایر عوامل به ترتیب اولویت 

 .باشد می مشاهده قابل 3 استخدام، همه این عوامل در جدولنحوه 

در مورد رویه اجرایی منتورینگ عقیده اکثریت بر این بود که باید مجریان منتورینگ افراد 
تمام تلاششان بر انتخاب  شده به عنوان منتور توسط کارآموزان را تأیید صلاحیت کنند و انتخاب

افراد وفادار به سازمان به عنوان منتور باشد. زیرا ریسک دیگري که در روابط منتورینگ وجود 
باشد، پس در نحوه انتخاب منتورها باید حداکثر دارد، ریسک انتقال فرهنگ منتور به کارآموز می

ت آموزشی را با منتورهاي کاربرده شود. علاوه بر این مجریان منتورینگ باید جلسا دقت به
شده بر گذار کنند و حتی اگر لازم باشد از منتورهاي موفق بیرونی هم دعوت شود تا  انتخاب

بر این باشد که منتورها در  تأکیدتجربیات خود را در اختیارشان قرار دهند. در این جلسات باید 
آموزان از منتور خود تا کارآموزان خود حس تعلق خاطر به سازمان را ایجاد کنند، زیرا کار

توانند مباحث خاص شرکت خود را شنوي دارند، از طرف دیگر باید تا جایی که می حدودي حرف
ها  ها را توجیه کنند که بعد از آموزش شرکت چه مزایایی را به آن به کارآموز منتقل کنند و آن

برایشان توضیح دهند که ها را از ترك سازمان بر حذر دارند. به این شکل که  خواهد داد و آن
اي کارآموز  سرمایه بسیار کوچک است و در صورت ترك سازمان به اعتبار حرفه تأمینصنعت 

 شود. نمونه پاسخ یک مصاحبه شونده در این مورد به شرح ذیل است:خدشه وارد می

م، در بعضی از در درجه اول ما باید سعی کنیم افراد وفادار به سازمان را به عنوان منتور انتخاب کنی«
هاي هاي بازار سرمایه دانش یاد گرفته شده توسط کارآموز خاص همان سازمان است و براي شرکتشغل
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کند. مورد بعدي اینکه منتور دیگر کار آیی ندارد و همین عامل از ترك سازمان توسط او جلوگیري می
جا شدن اعتبار  ست و با دو بار جابهکند که کوچک اباید کارآموز را توجیه کند که در بازاري فعالیت می

 »کند.دهی و هیچ جایی دیگر شما را استخدام نمیخود را از دست می

در مورد امتیازات شغلی بعد از منتورینگ اکثر مدیران مصاحبه شونده به ذکر سه مورد پرداختند 
توانمندتر از  باشد، کارآموز بعد از اینکه آموزش دید طبیعتاً سازي شغل میکه اولین مورد غنی

هاي بیشتري اعطا کنیم تا به فکر ترك سازمان نباشد، قبل شده است و ما باید به او مسئولیت
هاي سازمان گیريدیده را دعوت کنیم که در تصمیم مورد دوم این است که ما کارآموزان آموزش

ه فکر ترك هاي خود را مطرح کنند تا احساس مهم بودن داشته باشند و بشرکت کرده و ایده
سازمان نباشند و آخرین مورد هم این است که در صورت امکان و به دلیل ماهیت بازار سرمایه 

هاي تحلیلی و ... را هاي فعال در بورس اوراق بهادار را براي سایتهاي نظیر تحلیل شرکتپروژه
ان کافی انجام گرفته و به کارآموزان توانمند بدهیم که علاوه بر کار خود و در صورت داشتن زم
 داده و از لحاظ مادي منتفع شوند. نمونه پاسخ یکی از مدیران به شرح ذیل است: 

باشد. در جهت پوشش این  انجام هر کاري با ریسک همراه است و منتورینگ هم داراي این ریسک می«
ما باید شغل فرد ها توانیم به فرد ارتقاي شغلی بدیم ولی به دلیل ساختار تخت تأمین سرمایه ریسک ما می

هاي بیشتر از قبل بدهیم، یا اینکه مزایاي دریافتی او را به مزایاي سازي کنیم و به او مسئولیترا غنی
هاي سازمان شرکتش دهیم. از طرف دیگر اگر ما گیريدریافتی توسط مافوقش نزدیک کنیم، در تصمیم

ها و به خصوص  منتور و کارآموز بدهیم آنبعد از اتمام رابطه منتورینگ پاداشی عادلانه و در خور به 
 »شود.تر می دانند و ترك سازمان برایشان سختکارآموزان خودشان را به سازمان متعهد و مدیون می

توانیم بگوییم که همه مدیران بر این موضوع تأکید کردند و در این راستا در مورد برندسازي می
ر اینجا همان بحث حقوق و مزایا بود که اعتقاد بر ترین عامل د مواردي را هم مطرح کردند. مهم

هاي فعال در صنعت تري را نسبت به سایر شرکتاین بود که اگر سازمان حقوق و مزایاي خاص
شود، مورد مهم بعدي پیشرو بودن در صنعت تأمین سرمایه بود، اعطا کند تبدیل به یک برند می

شد، نمونه پاسخ یکی از مدیران به شرح ذیل  موردهاي دیگر هم مثل ایجاد لباس فرم هم مطرح
 است:

ما باید شرکتمان را در صنعت تأمین سرمایه تبدیل به یک برند کنیم، به شکلی که کارکنان ما به «
پوشیدن لباس رسمی و همراه با آرم شرکت ما افتخار کنند. ما باید در این راستا اقداماتی را انجام دهیم 

تواند پیشرو  باشد. یک مورد هم می ی خاصی که فقط مختص به شرکت ما میهاي درمان مثل اعطاي بیمه
ها و  بودن شرکت ما در این صنعت باشد. ما باید به پرسنل این نکته را بگوییم که کلیه اقدامات و گزارش
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باشد که ارزشمند است و اگر در کاغذي به جز کنند به خاطر برند شرکت ما میهایی که تهیه می تحلیل
 »رگ شرکت ما انتشار یابد ارزش زیادي ندارد.سرب

ترین تأکید بر این بود که واحد منابع انسانی باید از این پس دقت  هم بیش در مورد استخدام
هاي وفاداري افرادي را جذب کند که بیشتري در جذب افراد انجام دهد و با برگزاري آزمون
اي عمودي در سلسه مراتب سازمانی بیشتر مزایاي مادي برایشان اهمیت دارد و بحث ارتق

 برایشان در درجه بعدي اهمیت قرار دارد.

یکی از مدیران مصاحبه شونده اعتقاد داشت که رفتن پرسنل از شرکت اشکالی ندارد و حتی 
یکی از این مدیران از ترك سازمان توسط افراد استقبال کرد. نمونه پاسخ هر دو نفر را در ادامه 

 نیم:کتجزیه و تحلیل می

به نظر من بعد از اجراي منتورینگ حتی اگر شخص سازمان را ترك کند، موردي ندارد زیرا سازمان قبل «
از ترك منتور و یا منتی از منافع رابطه منتورینگ منتفع شده است. از نظر بنده این ریسک که مطرح 

منتور سازمان را ترك کند، کردید اثر منفی و ضعف منتورینگ نیست زیرا از طرفی ما قبل از این که یک 
اش را استخراج کرده و بین پرسنل دیگر تسهیم توسط رابطه منتورینگ توانستیم بخشی از دانش ضمنی

هایی برایش کنیم و زمانی که این شخص سازمان را ترك کند نگرانی از این لحاظ نداریم و جانشین
شد باز هم ایرادي ندارد زیرا بعد از ارتقاي هستند. از طرف دیگر اگر منتی قصد ترك سازمان را داشته با
 »دانشش به اندازه کافی براي شرکت کار بیشتر انجام داده است.

همان طور که مشخص است این مدیر اعتقاد دارد که مزایاي حاصل از منتورینگ به حدي است 
ایا سنگینی که حتی با وجود ترك سازمان توسط منتور و یا کارآموز باز هم کفه ترازو به نفع مز

کند و اعتقاد دارد که به دلیل کند و به قدرت از اجراي منتورینگ در سازمان خود حمایت میمی
بیشتر بودن مزایاي منتورینگ به نسبت به اثرات منفی آن باید منتورینگ اجرا شود و اگر هم 

راد از یک طرف از افراد سازمان را ترك کردند جاي نگرانی ندارد. زیرا سازمان قبل از رفتن این اف
مند شده است و از طرف دیگر اگر منتور قصد مزایاي ناشی از ارتقاي سطح دانش کارآموز بهره

ترك سازمان را داشته باشد سازمان موفق شده است قبل از ترك سازمان توسط آن کارمند 
 کلیدي بخشی از دانش ضمنی آن را استخراج کند.

 دهیم:ریسک ترك سازمان شرح میحال پاسخ مدیر دیگر را در رابطه با 

بله این ریسک خروج از شرکت ما وجود دارد، ولی بنده اعتقاد دارم که اگر این خروج از کار به این شکل «
هاي بالاتري در جاي جدید کار کند، این براي باشد که شخص خارج شده از شرکت ما بتواند در پست

ایم همچنین نیرویی را پرورش  یرا ما توانستهزباشد ز میشرکت ما نه تنها بد نیست بلکه باعث افتخار نی
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تواند ایجاد کند و هاي دیگر توانسته مدیر شود. این شخص امتیازات زیادي براي ما میبدیم که در شرکت
 »شود.یک پل ارتباطی بین شرکت ما و جاي جدید می

براي سازمانش افتخار هم این مدیر اعتقاد دارد که خروج از سازمانش نه تنها بد نیست، بلکه 
هست که مدیر سازمان خاصی در شرکت ما تربیت شده است و این درست بودن کار سازمانشان 

دهد. این مدیر اعتقاد دارد که اگر پرسنلی از این سازمان به حدي از توانایی رسید که را نشان می
ست بودن کار شرکت هاي مشابه براي تصدي شغل مدیریتی انتخاب شود نشان از دردر سازمان

 داشته که توانسته نیروي کاري با این سطح کیفیت پرورش دهد.

 

کارهاي حفظ کارکنان بعد از اتمام رابطه منتورینگ در هاي استخراجی در مورد راهتم :3جدول

 سرمایه تأمینهاي  رکتش

 2 فرعی هاي تم 1 فرعی هاي تم تم اصلی

راهکارهاي 

پوشش ریسک 

ترك سازمان 

سنل توسط پر

تحت آموزش 

بعد از اتمام 

 منتورینگ

 استخدام

 ورود به سازمانبدو  در آزمون وفاداري افراد متقاضی

 مادي نه ارتقاء عمودي هاي باانگیزهاستخدام افراد 

 سرمایه تأمینهاي توجیه متقاضی استخدام در مورد ساختار تخت شرکت

رویه اجرایی 

 منتورینگ

 ه سازمانانتخاب منتورهاي وفادار ب
 ایجاد احساس دین کارآموز به منتور

 ایجاد تعلق خاطر به سازمان
 توجیه کارآموز توسط منتور از مزایاي بدو آموزش

 آموزش مباحث خاص شرکت به کارآموز
در صورت  اي حرفهشدن اعتبار  دار خدشهتوجیه کارآموز توسط منتور در مورد 

 ترك سازمان

 برند سازي

 ي امتیازات مادي و معنوي خاص و بهتر از رقباي صنعتاعطا
 سرمایه تأمینپیشرو بودن در صنعت 

 لباس فرم براي کلیه پرسنل به همراه آرم شرکت
 دعوت از خانواده پرسنل جهت شرکت در مراسم

امتیازات شغلی 

بعد از 

 منتورینگ

 شغل) سازي غنی( طهراببیشتر به کارآموز بعد از اتمام  هاي مسئولیتاعطاي 
 مهم هاي گیري تصمیمدعوت کارآموز به شرکت در 

در جهت کسب درآمد  کارآموزانکاري از بیرون سازمان براي  هاي پروژهگرفتن 
 بیشتر

 نگارندگان) هاي یافتهمنبع: (
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 گیري بحث و نتیجه -4

موانع  -1: باشدبه طور کلی هدف پژوهش حاضر رسیدن به پاسخ سه سوال مهم ذیل می
هاي اجراي داوطلبانه منتورینگ در به نظر شما راه -2؟ اند کدامتسهیم دانش در سازمان شما 

به نظر شما امکان ترك سازمان توسط کارآموز بعد از اتمام رابطه -3؟ اند کدامسازمان شما 
 ؟ کنید میمنتورینگ وجود دارد؟ چه راهکارهایی را براي پیشگیري از این مورد پیشنهاد 

، از دیدگاه افراد مصاحبه مضمون (تم)آمده از مصاحبه و تحلیل  به دستبا توجه اطلاعات  
 .شوند می، سازمانی و فرهنگی تقسیم فردي شونده موانع تسهیم دانش به سه قسمت موانع

 هاي گذشتهموانع تسهیم دانش در پژوهش: 6جدول 

 يموانع فرد موانع سازمانی موانع فرهنگی موانع فناوري

هاي عدم وجود ابزار و سیستم
فناوري اطلاعات مناسب جهت 

 تسهیم دانش

پذیرش فاصله 
 قدرت زیاد

 هاي تمفقدان یا ضعف سیس
ارزیابی و پاداش مناسب و به 
موقع براي ترغیب کارکنان به 

 تسهیم دانش

کمبود زمان براي افراد 
 جهت تسهیم دانش

پشتیبانی فنی نامناسب از 
 طلاعاتهاي فناوري اسیستم

نبود تحمل 
اشتباهات گذشته 

 کارکنان

عدم حمایت مدیران ارشد از 
 تسهیم دانش

ترس از به خطر افتادن 
امنیت شغلی فرستنده 

 دانش

هاي ناسازگاري نیازمندي
هاي کارکنان با سیستم

فناوري اطلاعات و فرآیندهاي 
 آن

اجتناب از عدم 
اطمینان و نبود 

 پذیري ریسک

 یادگیريعدم حمایت سازمان از 

فرستنده دانش  اعتمادي بی
 سوءاستفادهبه علت امکان 

 از طرف گیرنده دانش

اجتناب کارکنان در 
سیستم به دلیل  کارگیري به

عدم آشنایی با نحوه استفاده 
 از آن

فردگرایی و عدم 
 تمایل به کار تیمی

 غیررسمیهاي نبود سازمان

ترس از اشتباه یا نادرست 
 بودن دانش خود و ارزیابی

 آن توسط دیگران

در دسترس قرار ندادن 
 براي افراد مورد نیازاطلاعات 

نبود فرهنگ 
همکاري و کمک به 

 دیگران

محدود شدن ارتباطات در جهت 
 ی)مراتب سلسلهساختار ( خاص

 هاي مهارتضعیف بودن 
 ارتباطی

 عدم امنیت اطلاعات

کار غالب بودن 
-بر انسان گرایی

 گرایی

اط و کمبود یا عدم وجود ارتب
تعامل بین دارندگان و نیازمندان 

 دانش

نداشتن انگیزه براي تسهیم 
 دانش

   

 عدم تمایل به یادگیري

 ترس از پرسیدن

عدم اعتماد به دقت و 
 صحت دانش دیگران

 نگارندگان) هاي یافتهمنبع: (
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و  راهکارهاي اجراي داوطلبانه منتورینگ در سازمان به سه بخش آموزش، جبران خدمات
در پژوهشی به ارزیابی  ،)2012( 1شوند. ورونکااجراي منتورینگ تقسیم می تعیین متصدي

هاي اجراي برنامه منتورینگ و همچنین ارزیابی اینکه آیا منتورینگ به توسعه شایستگی و مهارت
ي معنادار تأثیرها نشان داد، منتورینگ کند یا نه؟، پرداخت. در نهایت یافتهدانشجویان کمک می

دهندگان مزایاي متعدد منتورینگ مانند افزایش بر توسعه شخصی دانشجویان دارد، پاسخ
خودآگاهی شامل آگاهی از نقاط قوت و ضعف شخصی، شجاعت و افزایش توانایی تنظیم اهداف 

افزایش ابراز وجود و  مانندهاي خاص در زمینه توسعه شخصی اي و همچنین جلوهتوسعه
 ).Wronka, 2012کردند ( تأییدهاي ارتباطی را مهارت در مذاکره و مهارت افزایش ،نفس اعتمادبه

شده  بندي طبقهراهکارهاي پیشگیري از ترك سازمان توسط کارآموز نیز در چهار بخش 
و رویه اجرایی  برند سازياست که عبارت است از: استخدام، امتیازات شغلی بعد از منتورینگ، 

به هر دو جنبه مثبت و منفی  خود در پژوهش نیز )2009( 2میشل فلی پالمرمنتورینگ. 
از انتقال دانش از منتور به  بعد که این است منتورینگ منتورینگ توجه کرد، جنبه منفی رابطه

ممکن است شاگرد به دلیل کسب دانش زیاد و ارتقاي سطح دانش به فکر ترك سازمان  ،کارآموز
آمده از این  به دست نتایج ه شغلی بالاتر بیفتد.هاي دیگر براي گرفتن جایگاو رفتن به شرکت

کارآموزي که سطوح بالاي منتورینگ را دریافت اینکه : اول شوند میپژوهش به سه دسته تقسیم 
را به بیشتري دریافت کرده و سطوح بالاتري از یادگیري  یبه احتمال زیاد اطلاعات شغل نموده

شاگرد  اي براي انتقال دانش بین مربی ووسیله فرض قدیمی که منتورینگ این. گذاردنمایش می
است به طور تجربی مورد حمایت قرار گرفت. علاوه بر این دریافت انواع اطلاعات مربوط به 

از منتورینگ بر حفظ کارکنان اثر مستقیم داشت. دوم اینکه روابط منتورینگ  اي حرفهزندگی 
تواند کارکنان را شود و این تعهد عاطفی میگیري تعهد موثر در کارکنان تواند منجر به شکلمی

به سازمان وابسته کند و کارکنان با وجود ارتقاي سطح علمی و دانشی خود حاضر به ترك 
لاپوینتی و  شود.در سازمان می دانششانسازمان نباشند و این امر سبب حفظ کارکنان و 

واند از طریق افزایش تعهد ت) نیز به این نتیجه رسیدند که منتورینگ می2017( 3واندنبرگ
). Lapointe and Vandenberghe 2017عاطفی موجب جلوگیري از ترك شغل کارکنان گردد (

، ایجاد توانایی براي کارآموز و دو قالبسوم نقش اعتماد است، عملکردهاي روابط منتورینگ در 
ماد شاگرد به نشان دادن صداقت و خیرخواهی منتور نسبت به شاگردش سبب به وجود آمدن اعت

 شود و بعد از ایجاد این اعتماد بین طرفین استشود. این اعتماد سبب انتقال دانش میمنتور می

                                                           
1-Wronka 
2-Michelle Fleig-Palmer 
3-Lapointe & Vandenberghe 
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اند که علاوه بر این، محققان استدلال کرده ).Palmer, 2009( گیردکه تسهیم دانش صورت می
 هاي مناسبی جهت تسهیم دانش پیچیده ضمنی هستندسازي روش منتورینگ و اجتماعی

)Swap et al., 2001; Bryant, 2005; Hassan and Handzic, 2003; Nonaka and Konno, 

1998; Eby, 1997.( 

در رائه نمود. اتوان به شرح ذیل می هایی پیشنهادآمده  به دستدر پایان با توجه به نتایج 
شخص شد باشد، در این پژوهش مجایی پرسنل کلیدي بسیار زیاد میسرمایه جابه تأمینصنعت 

تواند در کارآموز تعهد موثر (تعهد هنجاري) نسبت به سازمان که در روابط منتورینگ، منتور می
ي بیشتري نشان دهد و خودش را به سازمان ایجاد کند و کارآموز نسبت به سازمان تعهد و علاقه

اي مورد هشود که شرکتمدیون و وابسته بداند و در نتیجه سازمان را ترك نکند، پیشنهاد می
بررسی سعی کنند افراد با تعهد سازمانی بالا و وفادار به سازمان را به عنوان منتور انتخاب کرده و 

به  ها آن، سطح تعهد سازمانی کارآموزانتا ضمن ارتقاي سطح دانش  به پرسنل پیشنهاد دهند
هاي نش در شرکتبا توجه به یافتن موانع تسهیم داپیشنهاد دوم اینکه،  سازمان هم افزایش یابد.

ها ترس از دست دادن مزیت رقابتی خود نسبت مانع فردي در این شرکت ترین مهممورد بررسی 
مانع سازمانی هم عدم اهمیت مدیران این  ترین مهمباشد، به همکاران در صورت انتقال دانش می

و پاداش و  ریزيیک نهاد مشخص براي برنامه نبود ها به بخش منابع انسانی و در نتیجهشرکت
مانع فرهنگی  ترین مهمو در نهایت  باشد میها این سازمان در ایجاد انگیزه براي تسهیم دانش

به انجام کار تیمی  ها آنها خودمحور بودن افراد و عدم تمایل در این شرکت شده مشاهده
را  هاي مذکور باید در درجه اول اهمیت بیشتريشود که شرکتباشد، در نتیجه توصیه می می

هاي براي مباحث مربوط به منابع انسانی شرکت قائل شوند و یک نهاد یا تیم براي اجراي برنامه
تسهیم دانش و منتورینگ مشخص کنند و در درجه دوم پرسنل را توجیه کنند که آموزش و 

را فراهم  ها آنبلکه موجبات ارتقاي  نیست انتقال دانش به همکاران نه تنها تهدید موقعیت شغلی
هاي متشکل کند و براي مانع فرهنگی هم سعی شود بعضی از کارها به صورت تیمی و با تیممی

هاي جمعیت شناختی این با توجه به ویژگیپیشنهاد سوم:  از افراد قوي و ضعیف انجام شود.
سرمایه  تأمینهاي دهند، شرکتها تشکیل میها که درصد بیشتري از پرسنل را خانمشرکت

ي منتورینگ به باید در بحث تناظر یابی منتور و کارآموز با دقت عمل کرده تا رابطهمورد بررسی 
احساس راحتی کرده و تسهیم تجارب و دانش به خوبی  باهماي باشد که منتور و کارآموز گونه

انجام پژوهش مشخص شد بحث  در حینموضوع جذابی که پیشنهاد چهارم:  صورت گیرد.
، زیرا در رابطه منتورینگ بخشی باشد میکارکنان  نگه داشتحفظ و منتورینگ بر  تأثیرسنجش 

به شرکت و یا  کارآموزان، این امر بر احساس تعلق شود میاز فرهنگ منتور به کارآموز منتقل 
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تواند موضوع گذارد، این موضوع خود به تنهایی میزیادي می تأثیربه ترك سازمان  ها آنتمایل 
یکی از نکات جالب براي تحقیقات پیشنهاد آخر اینکه،  در نهایتشد. خوبی براي تحقیقات آتی با

 منتورینگ بر افزایش خروج از کار آشکار پرسنل از سازمان تأثیرآینده بحث سنجش ریسک 
باشد، زیرا بیشتر تحقیقات اثرات مثبت منتورینگ را می (سنجش اثرات منفی منتورینگ)

 اند. سنجیده و از اثرات منفی آن غافل مانده

هاي با توجه به اینکه پژوهش در سازمانپژوهش حاضر این بود که  هاي محدودیتیکی از 
هاي فعال در فعال در یک صنعت خاص انجام شده است، جهت تعمیم نتایج به سایر سازمان

با محدودیت دیگر اینکه  بایست جانب احتیاط رعایت شود.صنایعی به غیر از بازار سرمایه، می
سازي شرکت داوطلبانه پرسنل دید بودن مبحث پژوهش، در مورد راهکارهاي فرهنگتوجه به ج

در روابط منتورینگ و توجه به اثرات منفی این رابطه، ادامه مسیر این پژوهش و نیز بسط و 
 تواند قابلیت اطمینان نتایج را افزایش دهد. توسعه نتایج حاصل از آن می
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 چکیده

علمی از ابزارهاي مهم ایجاد تغییر و تحول در نظام آموزش عالی است که شامل تمام  هیئتبالندگی اعضاي 

هاي اساسی و لازم براي عملکرد بهتر در  ارتمندي است که دانش فردي و مه ریزي شده و هدف هاي برنامه فعالیت

در بخش کیفی از روش نظریه  است.این پژوهش از نوع ترکیبی  کند. علمی فراهم می هیئتدانشگاه را براي اعضاي 

تهران شهر هاي  علمی دانشگاه هیئتو در بخش کمی به آزمون اعتبار الگو در بین اعضاي استفاده شده است مبنایی 

و بخش کمی شامل تمام  باشد می نظر و صاحب نفر از افراد متخصص 17معه آماري بخش کیفی شامل پردازد. جا می

براي  .انتخاب شدند نفر 307اي  تصادفی طبقه گیري هاي تهران که از طریق نمونه علمی دانشگاه هیئتاعضاي 

شده  استفادهحقق ساخته روش مصاحبه عمیق و در بخش کمی از پرسشنامه م ازها، در بخش کیفی  گردآوري داده

گان و مرور توسط خبرگان غیر کنند دو روش بازبینی توسط مشارکتطریق ی از است؛ اعتبار و روایی در بخش کیف

هاي  بود. براي تحلیل داده 90/0ان آن بخش کمی با استفاده از آلفاي کرونباخ محاسبه شد که میز کننده و در شرکت

معادلات  ي و از روشتأییداز تحلیل عاملی  و آزمون مدل مفهومی تأییداي بخش کیفی از روش تحلیل محتوا و بر

می شامل: مقوله کلی هست که در قالب مدل پارادای 13دهنده  نتایج پژوهش نشان استفاده شده است.ساختاري 

بالندگی و  گر؛ راهبردهاي  اي؛ شرایط مداخله ها)؛ شرایط زمینه گیري محوري (مشارکت در تصمیم شرایط علی؛ پدیده

 .کنند علمی و روابط آنها را نمایان می هیئتبر فرایند بالندگی  مؤثرپیامدها به دست آمده است که عوامل 

 ، اعتبارسنجی.بنیاد رویکرد مبتنی بر نظریه داده علمی، هیئتبالندگی اعضاي  :هاي کلیدي واژه
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 مقدمه -1

ها پدید آورده  یی را براي سازمانمحیط پویا و پیچیده در دنیاي امروز شرایط متحول و پویا

هاي خود را توسعه  ها و شایستگی ها براي بقا ناچارند به طور پیوسته قابلیت که سازمان به طوري

هاي  مؤسسهها و  دانشگاه دهند تا بتوانند پاسخگوي شرایط متغیر و متفاوت محیطی باشند.

 1که راولی چنان مداوم براي بقا هستندسازگاري  ها ناگزیر از آموزش عالی نیز مانند سایر سازمان

امروزه "کنند  لات موجود در آموزش عالی بیان میبر تغییر و تحو تأکیدبا  )1997( و همکاران

ظران ن امروزه بیشتر صاحب ."تغییر و توسعه در آموزش عالی یک ضرورت است نه یک فرصت

ها  خدمت و موفقیت سازمان بقا،سانی هر سازمان را عامل اصلی منابع ان علم سازمان و مدیریت،

اي بر  فزاینده تأکیدهاي اخیر  ه در دههدر همین راستاست کو  )McGillis, 2003(دانند  می

ها و  علمی و کارکنان از سوي سازمان هیئتبهسازي دانشگاهی، توسعه و بالندگی اعضاي 

عنوان  باحدهایی واکه  شورهاي مختلف قابل مشاهده است به طوريهاي آموزش عالی در ک نظام

 علمی تشکیل شده هیئت علمی بویژه مراکز بهبود تدریس و یادگیري براي هیئت بالندگی مرکز

علمی را شامل  هیئتهاي عادي مربوط به  هاي آنها از کل سازمان تا برنامه که گستره فعالیت

هبود و به عنوان ابزار ارزشمندي براي ب )Grant, 2005 Cuno & Campbel, 2003( شود می

جو دانشگاه مورد علمی، تسهیل تغییر و تحول سازمانی و بهبود  هیئتکیفیت زندگی اعضاي 

 ).Matthew et al, 2007( گیرد استفاده قرار می

کنندگان فرهنگ، مهندسان توسعه اقتصادي،  علمی را به عنوان تقویت هیئتاعضاي 

ع انسانی را متحول کرده و به اند که جوام تولیدکنندگان علم و کاشفان فناوري توصیف کرده

 کنند وسعه علمی، اجتماعی و فرهنگی کشورها را تسریع میعنوان عاملان آموزش و پژوهش، ت

)Dee & Doley, 2009(، نظران پا را فراتر گذاشته و معتقدند  در این خصوص برخی از صاحب

جمن اساتید در متن منشور اخلاقی انو  )Besse, 1975( "علمی هیئتآموزش عالی یعنی "

آماده  ،تدوین شده؛ پیشرفت در مجموعه دانش بشري 1915هاي امریکا که در سال  دانشگاه

هاي مختلف خدمات  هاي عمومی و تربیت متخصص در بخش کردن دانشجویان از طریق آموزش

ها و  علمی در دانشگاه هیئتها و کارکردهایی است که براي اعضاي  از جمله نقش اجتماعی،

 )Joughin, 1969( موزش عالی در نظر گرفته شده استآ هاي مؤسسه

 "ها و مراکز آموزش عالی ایران وري دانشگاه بر بهره مؤثرعوامل "هاي مربوط به پژوهش  یافته

آموزش  ها و مراکز وري دانشگاه بر بهره مؤثردهد از بین سیزده عامل شناسایی شده  نشان می

 مؤثرعلمی به تنهایی سی درصد از واریانس عوامل  هیئتعامل مربوط به عملکرد اعضاي  ،عالی

                                                           
1-Rowley 
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جایگاه خطیر ) که حاکی از 1387 خورشیدي و همکاران،وري را تبیین کرده است ( بر بهره

هاي علمی و عملی  نهدر کلیه ابعاد و زمیاي آموزش عالی ه علمی در پیشبرد رسالت هیئتاعضاي 

 .باشد در جهان می

خصوص  نظران آموزش عالی در چاپی بسیاري از صاحب یکی دیگر از دلایلی که در متون

علمی مورد اشاره قرار گرفته است بحث مربوط به بالا رفتن شعور اجتماعی  هیئتنیاز به بالندگی 

ت دانشگاهی خصوص کیفیت محصولا در) و آگاهی عمومی (رهایی از توهم و خردورزي فرهنگی

هاي آموزش عالی در  جتماعی بر مؤسسهکه باعث تشدید فشارهاي ا و آموزش دانشگاهی است

علمی و افزایش  هیئتانتظار اثربخش بودن از اعضاي  ع موجود،استفاده بهینه و اثربخش از مناب

 تقاضاي عمومی مردم مبنی بر پاسخگو بودن نهادهاي آموزش عالی در قبال جامعه گردید

)Centra, 1978;Wergin et al., 1976; Smith & Ovard, 1979. 

سه دهه اخیر قرن بیستم میلادي در خصوص پرداختن به موضوع علمی هاي  رسی فعالیتبر 

آینده زندگی  مسألهعلمی  هیئتکارکنان و اعضاي  بالندگیدهد  علمی نشان می هیئت بالندگی

 باشد می مسألهها در گرو پرداختن به این  بخشی پایدار دانشگاههاي دانشگاهی است و اثر پردیس

سال در مجلات معتبر  بررسی تعداد مقالات چاپ شده در هرهمچنین  .)1388 فراستخواه،(

دهد این رقم از صفر  نشان می 2005تا  1975لمی از سال ع هیئت بالندگیالمللی در مورد  بین

 ,.Skeff et al( رشد پیدا کرده است 2005مقاله در سال  50 به تعداد تقریباً 1975مقاله در سال 

2007(.  

 

 وهش ادبیات پژ

 علمی در آموزش عالی هیئتعلمی بنا به تعریف شبکه بهسازي  هیئتاعضاي  بالندگی 

ها  متمرکز است و متخصصان این برنامه علمی هیئتهایی که بر عضو  ست از تمام برنامها عبارت

هاي  در مواردي چون تدریس، مدیریت کلاس، تحقیق و فعالیت را هاي مشاوره و راهنمایی زمینه

هاي اساسی و لازم براي  دانش فردي و مهارت تا کنند علمی فراهم می هیئتبراي عضو اي  حرفه

سابقه  .)Mclean et al., 2008(گردد علمی فراهم  هیئتعملکرد بهتر در دانشگاه براي اعضاي 

علمی به طور کامل و واضح مشخص نیست؛ با این وجود برخی  هیئتاعضاي  بالندگیمفهوم 

هاي  گیري برنامه فرصت مربوط به این موضوع از قرن نوزدهم و زمان شکلهاي  معتقدند فعالیت

 شروع شده است 1880اي این افراد در دانشگاه هاروارد در سال  براي ارتقاي حرفه مطالعاتی

)Eble&Mckeachie,1985; Schuster,1990.(  
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دوره علمی پنج  هیئتگیري فرایند بالندگی  در شکل )2006( و همکارانش 1سورسینلی

هاي پژوهشی و تسلط بر  بر اهمیت مهارت تأکید ؛1950-60دهه دانشوران ( شامل دورهزمانی 

دوره  ،هاي تدریس) افزایش توانایی؛ 1960-70دهه محتواي دروس) دوره یاددهندگان (

رسمی و گسترده  هاي بالندگی به صورت کاملاً اجراي برنامه ؛1970-80دهه( دهندگان توسعه

و  بر اهمیت تخصص تأکید؛ 1980-90دهه دوره یادگیرندگان ( بالندگی)، کارشناسان توسط

 تأکیدتاکنون؛  1990از ( دوره شبکه و تغییر پارادایم از یاددهی به یادگیري دانشجویان) تجربه،

و تقویت مجموعه  علمی هیئتدر فرایند بالندگی علمی  هیئتبر اهمیت مشارکت اعضاي 

 .اند علمی بیان کرده تهیئ بالندگیبراي را  )دانشگاه

هایی براي  فراهم کردن زمینه بالندگیهاي  برنامهصلی هدف ا 80تا دهه  ها حاکیست بررسی

علمی به عنوان آموزش دهندگان  هیئتهاي اعضاي  ها و مهارت و ایجاد شایستگی بالندگی

، اده نمایدکسی است که از ابزارهاي مختلف آموزشی استف بالندهعلمی  هیئتبه نوعی و باشد  می

ما از ا .)Wilkerson & Irby, 1998(ي برقرار نماید مؤثرمفاهیم را خوب بپروراند و ارتباطات 

 هیئتعضو باشند که  مینگر  و کلمحور  -دانشجو، بالندگیهاي  به بعد بیشتر برنامه 80دهه

(از  اراین گذ ادگیري دانشجویان را تسهیل کند،دهنده دانش بایستی ی علمی به عنوان انتقال

هاي جدیدي است که براي دانش آموختگی دانشجویان در  یاددهی به یادگیري) مستلزم مهارت

 et al., 2002( باشد می هاي آنست ضروري از ویژگی مدار هزاره جدید که آموزش نتیجه

Carracio(. 

 )1975( 2کوئیست علمی مانند: مدل فیلیپس و برگ هیئتبالندگی بررسی الگوهاي موجود  

هاي ترکیبی و  بالندگی را فعالیت ،علمی است هیئتاولین مدل ارائه شده براي بالندگی که 

(تغییرات در فرایند  ها)، توسعه آموزشی (تغییرات در عقاید و ارزش مرتبطی از توسعه فردي

اختیارات سازمانی) قلمداد ارتباطات و تعاملات انسانی) و توسعه سازمانی (تغییرات در ساختار و 

ي شامل مواردرا علمی  هیئتکه برنامه بالندگی ) 1998( 3یا مدل ویلکرسون و ایرباي ند،ا هکرد

ی بالندگی آموزش )بهاي علمی و پژوهشی)،  اي (ارتقاي موفقیت بالندگی حرفه : الف)چون

ریزي و تغییر)  هاي برنامه (پرورش مهارت بالندگی رهبري )پ(بهبود تدریس از طریق مربیگري)، 

توسعه سیستم  ،گی سازمانی (توانمندسازي و مشارکت در هدفگذاري و سیاستگذاريبالند )و ت

ها با توجه به انتظاراتی که از  دهد که در اکثر این مدل نشان می ،دانند تشویق و پاداش) می

دهنده  هاي تشکیل مؤلفهرود  علمی (به ویژه آموزش و تدریس اثربخش) می هیئتاعضاي 

                                                           
1-Sorcinelli  
2-Bergquist & Philips 
3-Wilkerson&Irby 
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غیره تدوین و سازمانی و  آموزشی، اي، حرفه عاد گوناگونی مانند فردي،علمی در اب هیئت بالندگی

: تلاش براي علمی براي تحقق اهدافی از جمله هیئت هاي بالندگی برنامهبندي شده است.  تقسیم

این  تأثیردرك و فهم چگونگی  علمی از کارکردشان به عنوان مدرس، هیئتدرك و فهم عمیق 

افزایش رضایت شغلی و  هاي تدریس و افزایش مهارت درك عمیق بر تجربیات کلاسی،

 )Rowbotham, 2015( شوند و اجرا میها طراحی  مدرسان دانشگاه خودکارآمدي

ها و مطالعات  علمی در سطح جهانی، پژوهش هیئتبالندگی اعضاي  مسألهرغم اهمیت  علی

هاي مربوط به  ها و فعالیت ست که وضعیت برنامها انجام شده در داخل کشور حاکی از آن

علمی در سطح متوسط رو به پایین بوده و در سطح مطلوبی ارزیابی نشده  هیئتبالندگی اعضاي 

اسناد بالادستی از جمله سند  درست که ا ) این در حالی1387 مرزبان، ؛1385 جمشیدي،است (

م در وزارت علو 1388تحول راهبردي علم و فناوري براي نقشه جامع علمی کشور مصوب سال 

توسعه  ؛راهبرد ملی چهارم براي رسیدن به وضعیت مطلوب در آموزش عالی ،تحقیقات و فناوري

هاي آموزش عالی  مؤسسهها و  علمی دانشگاه هیئتو توانمندسازي منابع انسانی بویژه اعضاي 

حاکی از برگزاري چند کارگاه  صرفاًکه وضعیت موجود و نتایج مطالعات  بیان شده است در حالی

 باشد. م به صورت غیر منسجم و پراکنده میه شی در این خصوص آنآموز

هاي بهسازي  مؤلفهشناسایی ابعاد و "پژوهشی با عنوان در  )1390( و همکاراناجتهادي 

ضمن بیان ابعاد  "علمی در دانشگاه آزاد اسلامی به منظور ارائه یک مدل مفهمومی هیئتاعضاي 

، فردي و اخلاقی بیان سازمانی ،پژوهشی ،آموزشیعلمی در پنج بعد  هیئتبالندگی اعضاي 

علمی در دانشگاه آزاد اسلامی در ابعاد مذکور مطلوب  هیئتکنند وضعیت موجود بالندگی  می

 نیست.

 هیئتبررسی وضعیت بالندگی اعضاي "نامه کارشناسی با عنوان  در پایان )1385( جمشیدي

 هیئتبراي بالندگی  "نظور بهبود مستمر آنعلمی در دانشگاه شهید بهشتی و ارائه الگویی به م

یی و مورد مطالعه قرار داده است. را شناسا اي، فردي و سازمانی ، حرفهعلمی چهار بعد آموزشی

عملکرد دانشگاه شهید بهشتی در تمام چهار بعد مذکور در نتایج پژوهش حاکی از آن است که 

 سطح زیر متوسط ارزیابی شده است.

هاي  دهد پشتیبانی از اجراي برنامه ) نشان می2010(و همکاران  1بنتایج پژوهش اورتلی

) پرورش و تقویت ایجاد روابط مثبت با 1 علمی بایستی شامل این موارد باشد: هیئتبالندگی 

) 4 ) فراهم کردن شبکه حمایتی،3 مشارکتی،هاي  ) تشویق پژوهش2 سایر همکاران علمی،

براي پیشبرد فرایند بالندگی  2هاي حمایتی ماهانه جاد گروه) ای5تشویق فرایند نقد و نقدپذیري و 

                                                           
1-Ortlieb  
2-Monthly Support Groups 
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 علمی. هیئت

 

 پژوهشاصلی ت سؤالا

می عل هیئتاعضاي مسئولان و متولیان آموزش عالی و  متخصصان، دیدگاه از )1

هاي مستقر در  علمی دانشگاه هیئتمناسب براي بالندگی  مفهومی الگوي متخصص،

 شهر تهران چیست؟

هاي شهر تهران  علمی دانشگاه هیئتکیفی، از دیدگاه اعضاي  الگوي طراحی شده بخش )2

 کند؟ علمی را تبیین می هیئتتا چه میزان وضعیت فرایند بالندگی 

 

 

 تحقیق شرو -2

می و کیفی بر هاي ک چگونگی ترکیب دادهکه باشد  این پژوهش از نوع روش ترکیبی می 

هاي  نبال آن است که یافتهژوهشگر به داست که در آن پ هاي ترتیبیاساس استراتژي روند

بخش  کنندگان کتمشار .)Gall et al., 2006(ک روش را با روش دیگري توسعه دهد حاصل از ی

 گردآوري اطلاعات به روش مصاحبههستند که نظران آموزش عالی  از صاحبتن  17 دتعدا کیفی

ي ارزیابی الگوي و الگوي مفهومی تدوین شد؛ براانجام  کانونی برگزاري جلسه گروهو نگر  ژرف

 کننده گان و مرور توسط خبرگان غیر شرکتکنند تدوین شده از دو روش بازبینی توسط مشارکت

تن از  307کنندگان بخش کمی تعداد  مشارکت در پژوهش، استفاده و الگوي نهایی ارائه شد.

طبق  اي گیري تصادفی طبقه شهر تهران بودند که با روش نمونههاي  علمی دانشگاه هیئتاعضاي 

  مایش قرار گرفت.هاي ایشان مورد پی دیدگاهانتخاب و ها  دانشگاهاز  جدول زیر

 

 

 کننده علمی مشارکت هیئت: تعداد اعضاي 1جدول 

 امیرکبیر بهشتی تهران دانشگاه
علم و 

 صنعت
 طباطبایی شریف

تربیت 

 مدرس
 مجموع

 307 30 30 30 30 34 54 99 تعداد

 منبع: (محاسبات نگارنده)
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گویه و طیف شش  66با تعداد  صورت پرسشنامهه ها در بخش کمی ب ار گردآوري دادهابز

روایی پرسشنامه توسط هفت نفر  توزیع شد.کنندگان  اي لیکرت تدوین و در بین مشارکت درجه

شد و براي  علمی تائید هیئتنظر در خصوص بالندگی  از متخصصان آموزش عالی و صاحب

از فرمول ضریب  هاي ارائه شده، اد) پرسشنامه و همسانی درونی گویهمحاسبه پایایی (قابلیت اعتم

  بود. 91/0شد که میزان آن آلفاي کرونباخ استفاده 

 

  ي پژوهشها فتهیا -3

 علمی هیئتاعضاي مسئولان و متولیان آموزش عالی و  ،دیدگاه متخصصان از )1 سؤال

ههاي مستقر در شهر تهران علمی دانشگا هیئتالگوي مفهومی مناسب براي بالندگی متخصص 

 چیست؟

نظر  پس از مطالعه مبانی نظري موجود و مصاحبه با افراد صاحب مذکور، سؤالدر پاسخ به 

علمی  هیئتتلقی و برداشت شما از یک "قبیل  تی ازسؤالابا  علمی هیئتدر زمینه بالندگی 

هاي  از برنامه بالنده به لحاظ کم و کیف بالندگی چیست؟ آیا هیچ تجربه عینی و مستقیم

هاي پیش  ترین موانع و چالش اید؟ مهم هاي داخل یا خارج داشته علمی در دانشگاه هیئتبالندگی 

هاي اصلی و فرعی مربوط  مقوله "دانید؟ علمی را در چه چیزهایی می هیئتروي بالندگی اعضاي 

روند تقلیل  ر زیردر نمودا .دو مدل مفهومی نهایی تدوین ش ءعلمی احصا هیئتبه پدیده بالندگی 

ها و تعداد کدهاي باز، مقوله هاي محوري و انتخابی، مشخص شده است که مبناي الگوي  داده

هاي  مقولات فرعی و ویژگی ،باشد. در حقیقت در رویکرد نظریه داده بنیاد ارائه شده می  پارادایمی

شرایط علی، مقوله  که ابعاد مربوط شامل شوند مربوط به هر کدام، به مقوله محوري مرتبط می

گر (میانجی) و پیامدها  اي (محیطی)، شرایط مداخله محوري (پدیده اصلی)، شرایط زمینه

  ؛ باشد می
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 ها : روند کدگذاري و تقلیل داده1نمودار 

 

 هاي نگارنده) منبع: (یافته

 

  

 اولیهگزاره مفهومی 185مرحله کدگذاري باز: 

 مقوله 15مقوله کلی و  13مرحله کدگذاري محوري: 

 عوامل مالی - 3قوانین و مقررات؛  -2هاي بالندگی؛ برنامه -1الف) شرایط علی: 

 پدیده محوري : مشارکت در تصمیم گیري هاي مرتبط ب)

 راهبرد سخت افزاري -2راهبرد نرم افزاري  -1پ) راهبردها: 

 پشتیبانی -3رهبري دانشگاهی  -2مدیریت آموزش عالی  -1اي: ت) شرایط زمینه

 پایگاه اجتماعی -2ویژگیهاي فردي هیئت علمی  -1گر: ث) شرایط مداخله

پیامدهاي برون  -2یادگیري  -مدهاي درون دانشگاهی، بهبود فرایند یاددهیپیا -1ج) پیامدها: 

 دانشگاهی، پاسخ و برآورده کردن نیازهاي جامعه

 گانه الگوي پارادایمی 6مرحله کدگذاري انتخابی: ابعاد 

 مقوله)،  2گیري، راهبردها (مقوله): مقوله محوري: مشارکت در تصمیم 3( شرایط علی

 مقوله) 2مقوله)، پیامدها ( 2مقوله)، شرایط مداخله گر ( 3(اي  شرایط زمینه
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 :ايشرایط زمینه

 مدیریت نظام آموزش عالی

 رهبري دانشگاهی

 پشتیبانی

 

، پیامدهاي درون دانشگاهی

 -بهبود فرایند یاددهی

 یادگیري

:راهبردهاي بالندگی  

افزاري: آزادي و نرم

 استقلال دانشگاهی

افزاري، ایجاد سخت

 بالندگی مراکز

:پدیده محوري  

مشارکت اعضاي هیئت علمی 

هاي مرتبط گیريدر تصمیم

)CO( 

:شرایط علی  

 هاي بالندگیبرنامه

 قوانین مقررات

 عوامل مالی

:شرایط مداخله گر (میانجی)  

ویژگیهاي فردي اعضاي 

 علمی هیئت

ت ئپایگاه اجتماعی اعضاي هی

 علمی

، پیامدهاي برون دانشگاهی

 ضاي جامعهپاسخ به تقا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1: مدل ترسیمی الگوي بالندگی هیئت علمی1شکل 
 

 

 هاي نگارنده) ع: (یافتهمنب

 

 

 

 

 

                                                           

-
١

)، شرایط FINعوامل مالی ()، RUL( )، قوانین مقرراتFD.Planهاي بالندگی ( کار رفته براي متغیرهاي شرایط علی:  برنامه نمادهاي به 

هاي فردي  گر (میانجی): ویژگی )، شرایط مداخله SUP)، پشتیبانی (UMرهبري دانشگاهی ()، HEA( اي: مدیریت نظام آموزش عالی زمینه

  )CO(علمی در تصمیم گیریهاي مرتبط مشارکت اعضاي هیئت )PREاه اجتماعی اعضاي هیئت علمی(پایگ) FACاعضاي هیئت علمی (

) پیامدهاي درون HARD) سخت افزاري، ایجاد مراکز بالندگی(SOFTراهبردهاي بالندگی: نرم افزاري: آزادي و استقلال دانشگاهی (

  )IMP(یادگیري-یاددهی ، بهبود فرایندانشگاهی) پیامدهاي درون دIMP(یادگیري-، بهبود فرایند یاددهیدانشگاهی
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هاي شهر  علمی دانشگاه هیئتالگوي طراحی شده بخش کیفی، از دیدگاه اعضاي  )2 سؤال

 کند؟ علمی را تبیین می هیئتتهران تا چه میزان وضعیت فرایند بالندگی 

آمده، الگویی فرضی   هاي مرحله پژوهش کیفی و الگوي پارادایمی به دست بر اساس یافته

 ، قوانین و مقررات، عوامل مالی،هاي بالندگی هاي برونزا شامل برنامهگشت که شامل متغیر تدوین

علمی و پایگاه  هیئتهاي فردي  ویژگی پشتیبانی، ت آموزش عالی، رهبري دانشگاهی،مدیری

 راهبرد ها، گیري شامل مشارکت در تصمیم علمی و متغیرهاي درونزا هیئتاجتماعی اعضاي 

پیامدهاي  بالندگی)، (ایجاد مرکز افزاري ادي و استقلال دانشگاهی)، راهبرد سخت(آز افزاري رمن

س از حذف مسیرهاي غیر پ در نهایت الگوي زیر درون دانشگاهی و برون دانشگاهی بود.

هاي  بخش بودن شاخص هاي حاصل از تحلیل کیفی، رضایت به دلیل انطباق آن با یافتهدار،  معنی

 ها در نظر گرفته شد.  بودن برآوردهاي آماري آن، براي ارائه داده دار برازش الگو و معنی

 

 

 دار الگوي اصلاح شده پس از حذف مسیرهاي غیرمعنی شده استاندارد بیضرا: 2شکل 

 منبع: (محاسبات نگارنده)
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 مدل معادلات ساختاري اصلاح شده پژوهش برازشي ها شاخص: 2جدول 

 دست آمده مقدار به مقدر قابل قبول نام شاخص

2آماره خی دو (
c( و معناداري آن - )00004/0=p (56/61 

df 2/(خی دو به درجه آزادي  
c( )24=df(  56/2 5کمتر از 

 07/0 08/0کمتر مساوي   )RMSEAریشه خطاي میانگین مجذورات تقریبی(

 99/0 95/0بزرگتر مساوي  )NFI( ششاخص نرم شده براز

 99/0 95/0تر مساوي بزرگ )CFIتطبیقی( ششاخص براز

 96/0 95/0بزرگتر مساوي  )GFI( شبراز نیکوییشاخص 

 منبع: (محاسبات نگارنده)

 

اند ها در حد بسیار مطلوب گزارش شدهنتایج جدول بالا حاکی از آن است که تمامی شاخص

رد. ود دااست که رابطه خطی بین متغیرها وج ها برازش خوبی دارد و بیانگر اینو الگو با داده

، بخش کیفی پژوهشنخست پژوهش،  هاي مرحله هاي باز تولید شده در پایان تحلیل یافته فرضیه

هاي ارائه شده، در  مبنایی براي ترسیم الگوي فرضی و آزمون روابط بین متغیرها در قالب فرضیه

 هاي بر اساس فرضیه ،هاي بخش کمی پژوهش مرحله کمی پژوهش بود؛ بنابراین در ادامه، یافته

 اند. پژوهش ارائه شده

علمی در  هیئتعلمی بر مشارکت اعضاي  هیئت: شرایط علی بالندگی 1آزمون فرضیه 

 ها اثر دارد. گیري تصمیم

علمی بر مشارکت اعضاي  هیئتهاي بالندگی  ها و فعالیت : شرایط علی، برنامه1-1فرضیه 

قوانین و مقررات بر مشارکت : شرایط علی، 1-2فرضیه  ها اثر دارد، گیري علمی در تصمیم هیئت

هاي مالی و  : شرایط علی، دغدغه1-3فرضیه  ها اثر دارد، گیري علمی در تصمیم هیئتاعضاي 

 ها اثر دارد. گیري علمی در تصمیم هیئتمعیشتی بر مشارکت اعضاي 

 

 محوري اثرات عوامل شرایط علی بر پدیده داري ضرایب و معنی :3جدول 

 tآماره  استانداردشدهβ نوع اثر متغیر ملاك بینمتغیر پیش

  هاي بالندگی ها و فعالیت برنامه
 اعضاي مشارکت

در علمی  هیئت
 ها گیري تصمیم

 

 -64/0 -03/0 کل

 -14/4* -18/0 کل قوانین و مقررات

 035/0 002/0 کل عوامل مالی

 )>05/0P*(                                        منبع: (محاسبات نگارنده)
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علمی در  هیئتبا توجه به نتایج جدول بالا، عامل قوانین و مقررات بر مشارکت اعضاي 

ها و  ولی تأثیر دو عامل دیگر (برنامه داري دارد، معنی ها اثر مستقیم و منفی گیري تصمیم

ها  گیري علمی در تصمیم هیئتبر مشارکت اعضاي  هاي بالندگی به همراه عوامل مالی) فعالیت

شود. این  د و بخش اول و سوم آن رد مینیست. بنابراین بخش دوم فرضیه فوق تأییدار  معنی

) و واتسون 2002( )؛ موراي1984؛ اسلدین()1983ورمن و گراث (نتیجه با نتایج مطالعات ف

 ) همخوانی دارد.2007(

هاي شهر تهران بر  علمی در دانشگاه هیئتاي بالندگی  شرایط زمینه :2آزمون فرضیه 

اي مدیریت  : شرایط زمینه2-1فرضیه . ها اثر دارد گیري علمی در تصمیم هیئتاعضاي  مشارکت

شرایط  :2-2فرضیه  .ها اثر دارد گیري علمی در تصمیم هیئتآموزش عالی بر مشارکت اعضاي 

فرضیه  .ها اثر دارد گیري علمی در تصمیم هیئتاي رهبري دانشگاهی بر مشارکت اعضاي  زمینه

 .ها اثر دارد گیري علمی در تصمیم هیئتاي پشتیبانی بر مشارکت اعضاي  هشرایط زمین :3-2

 
 محوري اي بر پدیده داري اثرات عوامل شرایط زمینه ضرایب و معنی : 4جدول 

 tآماره  استانداردشدهβ نوع اثر متغیر ملاك بینمتغیر پیش

اعضاي  مشارکت مدیریت آموزش عالی

در علمی  هیئت

 ها گیري تصمیم

 -45/3* -19/0 کل

 98/8* 47/0 کل رهبري دانشگاهی

 035/0 -022/0 کل پشتیبانی

 )>05/0P*(                                                             منبع: (محاسبات نگارنده)

 

عوامل مدیریت آموزش عالی و رهبري دانشگاهی بر  تأثیربا توجه به نتایج جدول بالا، 

در مورد عامل اول  تأثیرداري است اما این  ها معنی گیري علمی در تصمیم هیئتمشارکت اعضاي 

باشد، همچنین تأثیر عامل پشتیبانی بر  ر مورد عامل دوم به صورت مثبت میبه صورت منفی و د

دار نیست. بنابراین بخش اول و دوم  ها معنی گیري علمی در تصمیم هیئتمشارکت اعضاي 

 این زمینه مطالعات واتس و هامونزدر  شود. بخش سوم آن رد مییید شده و فرضیه فوق تأ

داري رابطه این عوامل با پدیده  در مورد معنی) 2005( هندرسون) و 2002)، بلانکا (2002(

 باشد. هاي پژوهش می محوري همسو با یافته

 علمی و پایگاه اجتماعی هیئتهاي فردي اعضاي  گر ویژگی شرایط مداخله :3آزمون فرضیه 

: 3-1فرضیه  ها اثر دارد؛ گیري علمی در تصمیم هیئتمشارکت اعضاي علمی بر  هیئتاعضاي 

علمی در  هیئتعلمی بر مشارکت اعضاي  هیئتهاي فردي اعضاي  گر ویژگی شرایط مداخله
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علمی بر  هیئتگر پایگاه اجتماعی اعضاي  : شرایط مداخله3-2فرضیه ها اثر دارد،  گیري تصمیم

 ها اثر دارد. گیري علمی در تصمیم یئتهمشارکت اعضاي 

 

 محوري گر بر پدیده داري اثرات عوامل شرایط مداخله یضرایب و معن: 5جدول 

 tآماره  استانداردشدهβ نوع اثر متغیر ملاك بینمتغیر پیش

مشارکت اعضاي  هاي فردي ویژگی

علمی در  هیئت

 ها گیري تصمیم

 -41/1 -08/0 کل

 91/9* 58/0 کل پایگاه اجتماعی

 )>05/0P*(                                                             منبع: (محاسبات نگارنده)

 

 

دار و به  ها معنی گیري علمی در تصمیم هیئتعامل پایگاه اجتماعی بر مشارکت اعضاي  تأثیر

علمی  یئتههاي فردي بر مشارکت اعضاي  است اما تأثیر عامل ویژگی صورت مستقیم و مثبت

یید شده و بخش اول آن رد دار نیست. بنابراین بخش دوم فرضیه فوق تأ ها معنی گیري در تصمیم

 اندرسون  )؛1998( )؛ السر و چاوین1990( هاي این بخش با مطالعات بالدوین شود یافته می

 باشد. ) همسو می2005( و کاروستا و کرانتون )2001(

ها بر راهبردهاي بالندگی  گیري علمی در تصمیم هیئت: مشارکت اعضاي 4آزمون فرضیه 

ها بر راهبرد  گیري علمی در تصمیم هیئت: مشارکت اعضاي 4-1فرضیه اثر دارد.  علمی هیئت

ها بر  گیري علمی در تصمیم هیئت: مشارکت اعضاي 4-2 فرضیه، افزاري بالندگی اثر دارد نرم

 .علمی اثر دارد هیئتافزاري بالندگی  راهبرد سخت
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 بین بر راهبردهاي بالندگی داري اثرات متغیرهاي پیش ضرایب و معنی :6جدول 

 tآماره  استانداردشدهβ نوع اثر متغیر ملاك بینمتغیر پیش

 ها گیري مشارکت در تصمیم

 افزاري راهبرد نرم

(آزادي و استقلال 

 دانشگاهی)

 91/3* 08/0 کل

 قوانین و مقررات

 مستقیم

 غیرمستقیم

 کل

29/0 

01/0- 

28/0 

*58/5 
*84/2- 

*34/5 

 رهبري دانشگاهی

 مستقیم

 غیرمستقیم

 کل

25/0 

04/0 

29/0 

*34/4 
*58/3 
*05/5 

 00/3* 17/0 کل پشتیبانی

 02/5* 22/0 کل افزاري راهبرد سخت

 -59/2* -02/0 کل مدیریت آموزش عالی

 63/3* 05/0 کل پایگاه اجتماعی

 ها گیري مشارکت در تصمیم

 افزاري تراهبرد سخ

(ایجاد مرکز 

 بالندگی)

 21/6* 36/0 کل

 13/3* 18/0 کل هاي فردي ویژگی

 -44/3* -07/0 کل قوانین و مقررات

 11/5* 17/0 کل رهبري دانشگاهی

 -02/3* -07/0 کل مدیریت آموزش عالی

 26/5* 21/0 کل پایگاه اجتماعی

 )>05/0P*(                                                                     منبع: (محاسبات نگارنده)

 

بر  ها گیري علمی در تصمیم هیئتعامل مشارکت اعضاي  تأثیر، به دست آمدهطبق نتایج 

افزاري  مستقیم و مثبت و بر راهبردهاي سختدار و به صورت غیر افزاري معنی راهبردهاي نرم

ین هر دو بخش فرضیه فوق تأیید است. بنابرا دار و به صورت مستقیم و مثبت بالندگی معنی

 دار است. در افزاري بالندگی معنی راهبرد نرم بین بر سایر متغیرهاي پیش تأثیرهمچنین  .شود می

بین  که سایر متغیرهاي پیش افزاري شایان ذکر این بر راهبرد سخت مؤثرخصوص متغیرهاي 

علمی به صورت  هیئتفردي اعضاي  هاي متغیر ویژگی تأثیردار است که در این بین  معنی

و هاي این بخش با مطالعات کرو  یافته غیرمستقیم دارند. تأثیرمستقیم و مثبت و بقیه متغیرها 

 باشد. ) همسو می2008تروبریج و بیتس (  )؛2005( )؛ اسمیت1976(همکاران 

افزاري) در  افزاري و نرم (سخت علمی هیئت: راهبردهاي بالندگی 5آزمون فرضیه 

افزاري و  : راهبردهاي سخت5-1فرضیه هاي شهر تهران بر پیامدهاي آن اثر دارد.  دانشگاه

(آزادي و استقلال دانشگاهی و ایجاد مرکز بالندگی) در  علمی هیئتافزاري بالندگی  نرم

: راهبردهاي 5-2فرضیه . هاي شهر تهران بر بهبود فرایند یاددهی ـ یادگیري اثر دارد دانشگاه
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هاي شهر تهران بر برآورده کردن و  علمی در دانشگاه هیئتافزاري بالندگی  ي و نرمافزار سخت

 پاسخگویی به نیازهاي جامعه اثر دارد.

 

 یادگیري -بین بر بهبود فرایند یاددهی داري اثرات متغیرهاي پیش ضرایب و معنی :7جدول 

 tآماره  استانداردشدهβ نوع اثر متغیر ملاك بینمتغیر پیش

 آزادي و استقلال دانشگاهی

 پیامد درون

 دانشگاهی

(بهبود فرایند 

 یادگیري)-یاددهی

 47/5* 18/0 کل

 ایجاد مرکز بالندگی

 مستقیم

 غیرمستقیم

 کل

46/0 

04/0 

50/0 

*41/10 
*92/2 
*55/11 

 رهبري دانشگاهی

 مستقیم

 غیرمستقیم

 کل

26/0 

13/0 

39/0 

*12/5 
*34/5 
*21/8 

 01/1 04/0 کل قوانین و مقررات

 02/3* 09/0 کل هاي فردي ویژگی

 30/2* 03/0 کل پشتیبانی

 -92/2* -03/0 کل مدیریت آموزش عالی

 79/4* 10/0 کل پایگاه اجتماعی

 )>05/0P*(                                                                        منبع: (محاسبات نگارنده)

 

بین به غیر از متغیر قوانین و مقررات با  جدول بالا، تمامی متغیرهاي پیش با توجه به نتایج

ابطه در مورد همه متغیرها به دار دارند و این ر متغیر بهبود فرایند یاددهی ـ یادگیري رابطه معنی

شود اثر  طور که مشاهده می باشد. همان از متغیر مدیریت آموزش عالی به صورت مثبت میغیر 

علمی بر پیامد بهبود فرایند یاددهی ـ  هیئتافزاري بالندگی  افزاري و سخت رمراهبردهاي ن

افزاري به طور مستقیم و راهبرد  دار و مثبت است با این تفاوت که راهبرد نرم یادگیري معنی

مستقیم بر پیامد بهبود فرایند یاددهی ـ یادگیري اثر دارند. افزاري هم مستقیم و هم غیر سخت

  شود. می تأییدرضیه مذکور لذا بخش اول ف
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 بین بر پاسخگویی به نیازهاي جامعه داري اثرات متغیرهاي پیش ضرایب و معنی :8جدول 

 tآماره  استانداردشدهβ نوع اثر متغیر ملاك بینمتغیر پیش

 ایجاد مرکز بالندگی

 پیامد برون دانشگاهی

(برآورده کردن و 

پاسخگویی به نیازهاي 

 جامعه)

 46/10* 38/0 کل

آزادي و استقلال 

 دانشگاهی

 مستقیم

 غیرمستقیم

 کل

10/0 

13/0 

23/0 

*62/2 
*53/3 
*51/4 

 پایگاه اجتماعی

 مستقیم

 غیرمستقیم

 کل

16/0 

08/0 

24/0 

*54/4 
*70/4 
*32/6 

 09/2* 04/0 کل قوانین و مقررات

 00/3* 07/0 کل ویژگیهاي فردي

 50/2* 04/0 کل پشتیبانی

 -90/2* -03/0 کل لیمدیریت آموزش عا

 49/7* 30/0 کل رهبري دانشگاهی

 )>05/0P*(                                                                        منبع: (محاسبات نگارنده)

 

پیامد برون دانشگاهی الگوي بین با  ج جدول بالا، تمامی متغیرهاي پیشبا توجه به نتای

دار دارند و این  ر برآورده کردن و پاسخگویی به نیازهاي جامعه رابطه معنیمتغییعنی  ،بالندگی

باشد.  رابطه در مورد همه متغیرها به غیر از متغیر مدیریت آموزش عالی به صورت مثبت می

علمی بر  هیئتافزاري بالندگی  افزاري و سخت شود اثر راهبردهاي نرم طورکه مشاهده می همان

دار و مثبت است با این تفاوت که  پاسخگویی به نیازهاي جامعه معنی پیامد برآورده کردن و

مستقیم بر یرافزاري هم مستقیم و هم غ افزاري به طور غیرمستقیم و راهبرد نرم سخت راهبرد

پیامد برآورده کردن و پاسخگویی به نیازهاي جامعه اثر دارند. لذا بخش دوم فرضیه مذکور نیز 

 )؛ میلز1981( ها با مطالعات پلینو وهمکارن ست آمده از این فرضیهنتیجه به د شود. می تأیید

) 2006( واستوور )2005( )؛ کاروستا و کرانتین2003( )؛ والین2002( )؛ دیاموند1994(

 باشد. می

 

 گیري نتیجهبحث و  -4

علمی توجه شایانی کنند  هیئتهاي بالندگی  ها ناچارند به برنامه در قرن حاضر دانشگاه

هاي دانشگاهی خود را با توجه به تنوع دانشجویان در هزاره جدید مورد  بایستی برنامه چنانکه هم

آمیز مستلزم توجه به  هاي بالندگی موفقیت بازبینی و بازنگري قرار دهند، به عبارت دیگر برنامه

یادگیري  -نظارت و راهنمایی، بکارگیري رویکردهاي مختلف در فرایند یاددهیهایی چون  مقوله
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شوند  ردها با نیازهاي آنی که ایجاد میاز داخل یا خارج دانشگاه و همچنین انطباق این رویک اعم

 )Diaz et al., 2009(باشد  می

هاي گوناگون داراي  ها در حرفه علمی نیز مانند بسیاري دیگر از انسان  هیئتاعضاي  

به روز  رتباط با دیگران،مندي و ا اي مانند نیاز مستمر به پیشرفت، رشد، رضایت نیازهاي عدیده

علمی  هیئتهاي بالندگی  باشند و برنامه هاي خودشان می دانش و شایستگی  ها، رسانی مهارت

 هایی که صرفاً ها و فعالیت کنند. برنامه نقش مهمی را در معرفی و بیان چنین نیازهایی بازي می

علمی با سابقه و  هیئتي باشد و اعضا علمی تازه استخدام شده نمی هیئتبراي کمک به اعضاي 

پذیري و رشد  هاي جامعه پیشرفت و ارتقاي شغلی، مشاوره علمی، افزایش مهارت قدیمی را نیز در

 رساند.  دانشگاهی یاري می

در این میان آن چیزي که در متن و کانون فرایند بالندگی قرار دارد مشارکت و نقش فعال 

هاي مرتبط در نظام آموزش عالی  گیري صمیمسازي و ت علمی در فرایند تصمیم هیئتاعضاي 

ها از  جمع آوري داده که در پژوهش حاضر از طریق رویکرد مبتنی بر نظریه داده بنیاد و باشد، می

ها هم بدان اشاره فراوانی شده است  از مواردي که در تحلیل مصاحبه شد. ءنظر احصا افراد صاحب

 علمی به عنوان یک انسان دانشگاهی هیئتضاي بحث متفاوت بودن نیازهاي بالندگی در بین اع

که با توجه به امکانات و هاي مختلف است  (کارمندي) در دانشگاه و نه یک انسان سازمانی

ین شرایط زمانی و مکانی مختلف ، همچن علمی آن هیئتهاي هر دانشگاه و اعضاي  پتانسیل

نامه نویسی و مقررات  ندگی و آیینسان بینی نیازهاي بالتواند متفاوت از همدیگر باشد و یک می

کاري بیهوده  هاي مختلف، علمی براي دانشگاه هیئتقابل انعطاف در خصوص بالندگی غیر 

علمی براي بالندگی  هیئتبین رفتن انگیزه و دلسردي اعضاي  خواهد بود و چه بسا منجر به از

 باشد. بسیار با اهمیت می آموزشی مختلف هاي ها و مؤسسه بشود، لذا بومی کردن مدل در دانشگاه

 تأثیرنماید اینست که پدیده اصلی پژوهش تحت  می ،آنچه که از مدل پارادایمی ارائه شده

ها در  بر آن تأکیدهاي بالندگی و  ها و فعالیت ، پرداختن به برنامهها و مقررات مناسب عوامل برنامه

هاي مالی و معیشتی اعضاي  غدغهآموزش عالی و نیز توجه به د اندازهاي نظام ها و چشم برنامه

ویژه عامل قوانین و  هها و ب آن ،مسائلی که بخش کمی پژوهش نیز ؛شود علمی ایجاد می هیئت

دهد. در این میان و در  قرار می تأییدعلمی مورد  هیئتمقررات را در ایجاد مشارکت اعضاي 

اي و  امل و شرایط زمینهتوان از کنار سایر عو علمی نمی هیئتاجراي بهینه فرایند بالندگی 

دهند به راحتی  ات خود را نشان میتأثیرگر که از طریق ارتباط با پدیده محوري پژوهش  مداخله

 عبور کرد.

هاي لازم براي  رهبري دانشگاهی و پشتیبانی ،سه عامل مدیریت آموزش عالی همچنین

خاص اجراي فرایند شوند که بستر  ، به عنوان عواملی مطرح میهاي بالندگی اجراي برنامه
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گذاران آموزش  ها هست که در این میان سیاست بالندگی مستلزم کارکرد دقیق و البته درست آن

فراهم  لازم را براي تحقق فرایند بالندگیهاي کنونی تسهیلات  توانند با تغییر دیدگاه عالی می

د به پیشبرد فرایند توانن گر محیطی نیز به عنوان بستري عام می شرایط مداخله البته ،نمایند

هاي فردي  ویژگی مؤلفهبالندگی کمک کنند که طبق نتایج به دست آمده این شرایط شامل دو 

ها نیز در صورت عدم اعتقاد و باور مخاطب با  علمی (که چه بسا بهترین برنامه هیئتاعضاي 

 باشد. اساتید دانشگاه در جامعه میشود) و پایگاه و منزلت اجتماعی 

-ي فرایند بالندگی و رسیدن به پیامدهاي آن که شامل بهبود فرایند یاددهیبراي اجرا 

باشد، دو راهبرد اساسی در پژوهش حاضر شامل آزادي و  یادگیري و پاسخ به نیازهاي جامعه می

تواند فرصت مناسبی براي  ز بالندگی پیشنهاد شده است که میاستقلال دانشگاهی و ایجاد مرک

می فراهم نماید به ویژه راهبرد آزادي و استقلال دانشگاهی که بر هر دو عل هیئتبالندگی اعضاي 

ترین موضوع در این خصوص که در بخش  مستقیم و مثبتی دارد و مهم تأثیرپیامد بالندگی 

 صرفاً آنهاپیشنهادات به آن پرداخته خواهد شد اینست که مسئولین دولتی به این باور برسند که 

توان راهبردهاي  ه مالک آن و در سایه چنین دیدگاهی است که میحامی دانشگاه هستند و ن

و مدرسان  )معلمان مدارس(ترین قشر جامعه که همانا  بالندگی را براي رشد و ترقی مهم

تحقیقات و  ،وزارت علوم ،اخیراً ،که در همین رابطه  ها هستند پیش برد. شایان ذکر این دانشگاه

ریزي درسی و آموزشی  ها از جمله در برنامه اختیارات به دانشگاههایی را در واگذاري  فناوري گام

هاي  آل در این مورد مستلزم گذار از پیچ و خم چند رسیدن به نقطه ایده آغاز کرده است هر

ها براي فراهم  علمی دانشگاه هیئتباشد اما آغاز چنین مواردي نیز دلگرمی اعضاي  بسیاري می

 هاي دانشگاهی را به دنبال خواهد داشت. گیري میمایشان در تصشدن زمینه مشارکت 

انتشار  ارتباطات علمی و علمی در امر آموزش، پژوهش و هیئتآزادي علمی با آزادي 

هاي خودشان را  نظرات و ایدهآزاد باشند که علمی باید  هیئتاعضاي . کند ها ارتباط پیدا می یافته

هاي سیاسی خارج از  امکان دارد براي گروهکه حتی   (نظراتی مشتمل بر آنهایی مطرح نمایند

: از طریق کدهایی چون مسألهدر مطالعه حاضر این  .دانشگاه یا صاحبان قدرت خوشایند نباشد)

اجتناب از  فضاي دانشگاه و ایجاد فضاي علمی، پرهیز از دولتی کردن (سیاسی کردن)

داشتن اص در دانشگاه، عقیدتی خ  –هاي سیاسی  هاي تمرکزگرایانه و تبلیغ گرایش سیاست

داشتن حق انتخاب براي  ،ها ویژه در طرح و ارائه مباحث علمی و نتایج پژوهش هامنیت شغلی ب

داشتن حق انتشار نتایج علمی در  ،محتواي تدریس، شیوه آموزش و نوع ارزشیابی دانشجویان

تصاب، به دفعات در ان جايه ها ب ساي دانشگاهویژه انتخابی بودن رؤ هالمللی و ب نشریات معتبر بین

 قرار گرفته است. تأکیدها مورد  محتواي مصاحبه
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 پیشنهادها

گذاري در خصوص بالندگی  هاي پژوهش چندین رهنمود براي اقدام و سیاست بر اساس یافته

 شود: علمی بیان می هیئت

ها و  الگوي مفهومی پیشنهادي این پژوهش به عنوان مبنایی براي تدوین برنامه )1

هاي شهر تهران و سایر مراکز آموزش عالی کشور  علمی در دانشگاه هیئتهاي بالندگی  تفعالی

 مورد استفاده قرار گیرد؛

شود نسبت به ایجاد مرکز  ها و مراکز آموزش عالی توصیه می سا و متولیان دانشگاهبه رؤ )2

 نمایند؛ علمی دارد اقدام هیئتمستقیمی بر مشارکت اعضاي  تأثیرعلمی که  هیئتبالندگی 

مستقیم و مثبتی بر پیامد  تأثیرها که  در اجراي راهبرد ایجاد مرکز بالندگی در دانشگاه )3

شود این کار با مشارکت و محوریت خود  یادگیري دارد پیشنهاد می –بهبود فرایند یاددهی 

و با  هاي اداري جلوگیري شود تا از بوروکراسی و پیچ و خم ها انجام علمی دانشگاه هیئتاعضاي 

 علمی از کارآمدي لازم نیز برخوردار باشد؛ هیئتتوجه به مشارکت داوطلبانه اعضاي 

ها) که از سوي  گیري ده محوري پژوهش (مشارکت در تصمیمبا توجه به پدی )4

فرایند بالندگی عنوان شده است  مؤلفهترین  ترین و کلیدي کنندگان به عنوان مهم مشارکت

هاي بالندگی، که در  ها و فعالیت علمی نه تنها در تدوین برنامه هیئتافزایش مشارکت اعضاي 

 هاي مربوط به نظام آموزش عالی مورد توجه قرار گیرد؛ تدوین برنامه

عامل قوانین و مقررات بیشترین بار ، هاي به دست آمده از شرایط علی در بین مقوله )5

مستقیم دارد، با توجه به اینکه  ثیرتأعاملی را به خود اختصاص داده که بر پدیده محوري پژوهش 

علمی و  هیئتنامه ارتقاي اعضاي  ه آیینترین موضوع مورد بحث در این مقوله مربوط ب مهم

سیستم جذب و گزینش ایشان بود لذا پیشنهاد مشخص اینست که مسئولان حوزه ستادي 

وزشی بازنگري در هاي امنا و معاونت آم هیئت مرکزبه ویژه  ، تحقیقات و فناوري،وزارت علوم

 مؤثرعلمی با همکاري و مشارکت  هیئتنامه ارتقا و مقررات مربوط به نحوه جذب و گزینش  آیین

 ها را در دستور کار خویش داشته باشند؛ علمی دانشگاه هیئتاعضاي 

با توجه به اینکه راهبرد آزادي و استقلال دانشگاهی در مقوله مربوط به راهبردهاي  )6

هاي  ن بار عاملی بالندگی را به خود اختصاص داده است و با توجه به دگرگونیبالندگی بیشتری

هاي آموزشی، جهانی  هاي آموزشی و درسی، فناوري اطلاعات و فناوري ریزي در برنامهانجام شده 

ود مسئولان دولتی ش  المللی و غیره پیشنهاد می ها با محیط ملی و بین نحوه تعامل دانشگاه شدن،

تغییر و در صورت نیاز به دانش آموخته متخصص ، از حالت مالکانه به دانشگاه را شدیدگاه خوی

  .ها مراجعه نمایند باشد به عنوان مشتري به دانشگاه که یکی از محصولات محیط دانشگاه می
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 یهنظربا رویکرد  سازمان بازرسی کل کشور در شایستگی سربازرسان مدلتبیین و ارائه 

 1یادبن داده

 *2اس عباسپورعب

3منیژه احمدي 
 

4حمید رحیمیان
 

 5علی دلاور

 )17/07/1395؛ تاریخ پذیرش: 30/03/1395(تاریخ دریافت: 
 چکیده

آمیخته  ز طریق روشاشایستگی سربازرسان سازمان بازرسی کل کشور  مدلاصلی این پژوهش، تدوین   هدف

و  یافته ساخت حبهابزار گردآوري اطلاعات مصایاد است. بن داده یهبر نظر یمبتن یفی،کبخش  یکردرواست. اکتشافی 

و  یهو روش تجز انتخاب شدندگلوله برفی  یريگنمونهنفر از مدیران و سربازرسان که با روش  15با  یافته ساخت نیمه

اصلی) از  مقوله 11مقوله،  33مفهوم کلیدي، 155( شایستگی هايکدها و مؤلفه محتوا است. یلاطلاعات تحل یلتحل

 »هاي فردي سربازرسانویژگی«مقوله محوري و در قالب مدل مفهومی داده بنیاد تدوین گردید.  ءها احصا مصاحبه

 یطتوجه به شراهاي اخلاقی، نگرش و بینش تحلیل و با ی، ویژگیتیشخص يهایژگیبعد و چهاراست که در 

ها، (محدودیت یانجیم یطشرا فردي، شرایط سازمانی)،اي (شرایط ینهزم ی(عوامل فردي، عوامل سازمانی)، شرایطعل

سربازرسان در  (توسعه شایستگی و پیامدها فردي سربازرسان، توسعه سازمانی) توسعه( راهبردها شرایط محیط)،

اي  سپس با روش تحقیق دلفی، پرسشنامه ارائه شد. ییو مدل نها ینتدوارتقاء سطح کیفی سازمانی)  سطح فردي،

هاي تحقیق تدوین و براي آزمون آنها شد. در آزمون مدل، فرضیه تأییداولیه توسط خبرگان اصلاح و  طراحی و مدل

ها و آزمون نفر از مدیران و سربازرسان گردآوري و تجزیه و تحلیل داده 170 اي طراحی و اطلاعات توسط پرسشنامه

صورت  PLSو  SPSSافزارهاي  فاده از نرمي و مدل تحلیل مسیر با استتأییدهاي تحلیل عاملی ها با روشفرضیه

مورد  4رسید به جز  تأییده ی نشان داد که روابط موجود در مدل با ضرایب تأثیر مناسبی بپذیرفت. نتایج مرحله کم

سازمانی،  توسعههاي فردي بر راهبردهاي فردي، ویژگی هايویژگی بر سازمانی که ضریب تأثیر عوامل مورد16از 

سازمانی که معنادار  توسعه محیطی بر راهبردهاي فردي سربازرسان و شرایط توسعهاهبردهاي شرایط فردي بر ر

 قرار نگرفت. تأییدنبود و این مسیرها با مدل تدوین شده در بخش کیفی همخوانی نداشت و در بخش کمی مورد 

 یادداده بن یهنظرهاي شایستگی، رویکرد  شایستگی سربازرسان، مدل :هاي کلیدي واژه
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  مقدمه -1

در هر کشوري باعث قوام، مقبولیت و مشروعیت آن خواهد شد؛ سالاري وجود نظام شایسته

از  یکی ت خاصی برخوردار است.ها از اهمیلذا انتخاب و گزینش افراد شایسته در سازمان

 فراوان، یاراتبا قلمرو اخت یمصرح در قانون اساس یبرخوردار از پشتوانه قانون یتنظار هاي سازمان

هدف  شده است. یلقانون اساسی تشک 174که مطابق با اصل  باشد یسازمان بازرسی کل کشور م

هاي احتمالی در دروندادها، فرایندها و بروندادهاي کنترل انحراف ؛از ایجاد ساختارهاي نظارتی

اساس  بر هاي مختلف است تا از طریق ارائه بازخوردهاي اصلاحیهاي اجرایی در بخشنظام

 يهاسازمانتذکر به  و دهنده هشدار يهاگزارشبینی شده، ضمن تهیه  ها و اهداف پیششاخص

در  را گیري مدیران را فراهم نموده، اصلاحات لازماطلاعات لازم براي تصمیم ،شونده یبازرس

  ارکان اصلی هر نظامی اعمال و از هدر رفتن منابع و امکانات جلوگیري نماید.

ترین وظایف  یکی از مهم مطلوب اعمال نظارت ،بازرسی صلی سازمانبا توجه به مأموریت ا

هاي فردي  نیازمند کسب و بهبود شایستگی که رود ی به شمار میبازرس يهامیت سربازرسان

پیچیده است و متغیرهاي متعددي در آن دخالت دارند که برخی جنبه  يامر» نظارت« هستند.

سان، دانش و مهارت آنها در امر بازرسی، فرهنگ و درون سازمانی همچون میزان آموزش سربازر

هاي نظارت  برون سازمانی از جمله نحوه تقابل با سازمانمتغیرهاي ساختار سازمانی و برخی نیز 

هاي بازرسی  ها، وجود فرهنگ نظارت در سازمان شونده، ارتباط با مردم و رسیدگی به شکایات آن

 متغیرها، اثربخشی و کارایی بازرسی را مشخص فرد این به شونده هستند. ترکیب منحصر

 کند. می

هاي گیري شایستگیي دانش، مهارت و نگرش در شکلهابیشتر محققان معتقدند که مؤلفه

. در سازمان بازرسی نیز چنانچه سربازرسان دانش و مهارت لازم در حوزه فردي نقش دارند

یز و شایستگی را دید، در این توان وجه تمابازرسی را دارا باشند ولی در رفتار و عملکرد آنها ن

از دانش  سربازرساناطلاق نمود. از سوي دیگر چنانچه آنها توان عنوان شایسته را به  صورت، نمی

در فرایند بازرسی دچار روزمرگی گردند  و مهارت سطح بالا و نگرش مطلوب برخوردار باشند ولی

راین با توجه به اهمیت موضوع و خلاء مطالعات بناب. شان را کاهش می دهدشایستگی آنها اعتبار

هاي شایستگی  مؤلفهتعیین هاي اثرگذار بر آن در کشور، شایستگی سربازرسان و مؤلفه در زمینه

این پژوهش بر آن است تا ضمن آنها و ضرورت تدوین مدل جامع شایستگی احساس شده است. 

مدل  اند، یستگی فردي فعالیت داشتهحوزه شا محققانی که در بررسی جامع پیشینه و دیدگاه

اساس  برهاي فردي طراحی، تبیین و آزمون کرده تا شایستگی سربازرسان مبتنی بر شایستگی

ها و صلاحیت فردي مورد نیاز سربازرسان به شیوه علمی شناسایی و آن دانش، مهارت، ویژگی
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به ارتقاء  مدلطراحی از طریق کارکردها و پیامدهاي ناشی از مشخص شود و همچنین 

 .ي مورد انتظار سربازرسان دست یابدهاشایستگی

 

 شایستگی 

 توانایی افراد مختلف به موفقیت و کارآمدي با توجه به مشخصات خاص و ،1یستگیشا

به عنوان دانش، مهارت، توانایی و قضاوت  از سوي دیگربندي مشاغل است.  استانداردهاي طبقه

یافته اخلاقی تعریف شده است. شایستگی صرفاً انجام وظایف  شدمورد نیاز براي انجام اقدامات ر

نظر خود، عمیق و وسعت نیست بلکه اقدامات رفتاري مورد نیاز کارکنان براي کاربرد دانش

 2یفر). Revised, 2014(پذیري و توان سازگاري با تغییرات محیطی به طور شایسته است  ریسک

 یاو خاص، دانش، مهارت  یژهو یفیتاز ک اي مجموعه ،یرانمد یستگیشا ) متذکر شده که2013(

فنون  :عبارتند از و دارا باشند خودنقش  یادر شغل  تیموفق يبرا یدبا آنهاکه است  ییرفتارها

و  ریزيبرنامهارتباطات،  حل مسأله، يبرا یريگیمزمان، تصم یریتمد یاست،مذاکره، س

آرامش در برابر استرس و هماهنگ کردن  ، داشتنسازي، قدرت متقاعدیمیکار ت ی،سازمانده

ویژگی اساسی یک فرد است که مربوط به عملکرد مؤثر در » شایستگی« .گوناگون يها یتموقع

اي از شرایط و  تواند بیانگر رفتار فردي در طیف گستردهمی و باشد مییک شغل یا وضعیت 

توانایی استفاده از دانش و  :هاي فردي عبارتند ازبینی شده باشد. شایستگی وظایف شغلی پیش

و به همین دلیل  باشد ، میدهنده آنچه که یک فرد قادر به انجام آن است که نشان ،تجربیات

 که ها شامل قصد فردي استمیزان تبحر فرد در روش خاص انجام وظایف شغلی است. شایستگی

رفتار ، شایستگی ع. در واقهاي اجتماعی و دانشنقش انگیزش،خصایص، خودپنداره، :ند ازعبارت

هاي  ، شایستگی)2014( و همکاران  3). از نظر چنگLiikamaa, 2015( بدون قصد و عمل نیست

ها به منظور استفاده مهارت سازي، انتقال دانش و توانایی بسیج، یکپارچه :زفردي عبارت است ا

. رویکرد مبتنی بر )Takey & Carvalho, 2015(بهینه از منابع و ارتقاء عملکرد فردي و سازمانی 

ها و رفتارهایی است که منابع انسانی شامل دانش، مهارت، نگرش، ویژگیشایستگی در مدیریت 

 ها استفاده نمایداز آن ،دهد یک فرد براي انجام امر مهم در یک شغل یا وظیفهاجازه می

)Sarkar, 2013.( مجموعه  ،تگیشایس المللی عملکرد،طبق تعریف ارائه شده از سوي جامعه بین

هاي مربوط سازد به صورتی اثربخش فعالیتمی هایی که کارکنان را قادردانش، مهارت و نگرش

به شغل و یا عملکرد شغلی را طبق استانداردهاي مورد انتظار انجام دهند. شایستگی به رفتارهاي 

                                      
1-Competency 
2-Ref 
3-Chang 
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باشد و بر پایه  آمیز نقش خود باید داراتدارد که یک فرد براي انجام موفقیقابل بروزي اشاره 

از  ).Meng & Monica, 2010( گیردمی هاي فردي شکلدانش، مهارت، توانایی و سایر ویژگی

 در اثرتأثیرگذاري کارکنان بر مشتریان است که  ،شایستگی ،)2011(و همکاران  1دیمرنظر 

هایی یژگیهمچنین دربردارنده و شد.با ها از نظر دانش، مهارت و رفتارهایشان میفرهیختگی آن

ها و نیز برخی ها، توانایی ها، دانش، مهارت نماید و شامل ویژگیعملکرد فرد کمک می است که به

شایستگی نیز  مدلباشد. از خصوصیات دیگر مانند سطوحی از انگیزه و صفات شخصیتی می

 توان رهبري و راهنمایی، اخلاقیات، هوشمندي در کسب و کار، مدیریت روابط، هايشامل مؤلفه

از  ).2016 (انجمن مدیریت منابع انسانی، دهی، قدرت ارزیابی انتقادي و ارتباطات استمشورت

 اطلاق هاو مهارت شخصیتی هايویژگی دانش، ها،ارزش از دسته آن به پژوهشگر، شایستگی نظر

 را او شغلی برتر عملکرد که موجبات شودمی منجر رفتارهایی به فرد یک در آن وجود که شودمی

 آورد.می فراهم

 

 هاي شایستگیمدل

مدیریتی ارائه  شایستگی مدل) یک 1390به نقل از بابایی و همکاران،  ،1995( بویاتزیس

. این ه استدشهاي مرتبط با عملکرد مؤثر در یک شغل شناسایی ویژگی کرده که در آن

از بودن، اعتماد به نفس، نگري، قضاوت، کارسگیري به سمت کارآیی، آیندهها شامل جهت ویژگی

یندهاي گروهی، شفافیت آسازي، استفاده از قدرت اجتماعی، مدیریت فرارائه سخنرانی، مفهوم

خودکنترلی، داشتن تحمل و طاقت، استفاده از قدرت، خودارزیابی درست، نگرش مثبت،  ادراکی،

 أثیر و حافظهخودانگیختگی، تفکر منطقی، دانش تخصصی، پرورش دیگران، توجه همراه با ت

اي هاي اولیهمورد بعدي شایستگی 9 و مورد اول با اثربخشی مدیریتی مرتبط 12است.  (هوش)

در ادامه  .ا به عملکرد متعالی شغل مربوط نیستندد که براي انجام یک شغل ضروري، امهستن

 بینارتباط  )1389 فر و دیگران،اصحین، به نقل از 1986(2هاي بویاتزیس، اسکرودرپژوهش

هاي فردي، بافت کاري و محیط سازمانی را مورد مطالعه قرار داد. وي در  پژوهش خود شایستگی

سطح «هاي مدیران را شامل محیط داخلی و خارجی سازمان را از هم مجزا نمود. او شایستگی

هاي پایه مورد نیاز براي انجام کارهاي مدیریتی، مهارت ؛»دانشی«هاي فردي، ویژگی ؛»اول

اجزاي رفتار مدیریتی درون یک سازمان که به عنوان مجموعه نسبتاً پایدار  ؛»لکرد بالاعم«

 کند. کان ورفتارهاي تولیدکننده کارکرد تیمی بالا در یک محیط بسیار پیچیده، معرفی می

                                      
1-Deemer 
2-Schroder 
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 نفوذ و را هاي مورد نیاز مدیران) شایستگی2009 ،2هوهو و یانگنقل از هانگبه (1چنگ

مسئولیت اجتماعی، توانایی پژوهش و بررسی، میل به موفقیت، توانایی  گذاري، تأثیر

 بیانفردي، ابتکار، اعتماد به نفس و توانایی مدیریت منابع انسانی گیري، مهارت بین  تصمیم

هاي مدیریت ) شایستگی1390، به نقل از خورشیدي و اکرامی،2009( 3. به اعتقاد ادوارداندکرده

هاي فنی و وظیفه، کارکنان، ارتباطات، حل مسئله، مدیریت تغییر، مهارت شامل توسعه و پرورش

باشند. ها میفردي و یکپارچه کردن دیدگاه(وظیفه)، آگاهی بیند عملکر گروه، مدیریت تشکیل

جمهوري اسلامی  ارتش در فرماندهان هاي مدیران و) نیز شایستگی1395( الوانی و همکاران

از سوي  اند.بندي نمودهاي فردي، بین فردي، سازمانی و بینشی تقسیمهایران را به شایستگی

منش کشور را  فرهنگی هايسازمان در مدیران ) شایستگی1393( زارعی متین و همکاران دیگر

 هوش کاري، تعهد کاري، رضایت انگیزه فرهنگی، فرهنگی، شخصیت اي،حرفه تخصص فرهنگی؛

همچنین  .اند عنوان نموده عاطفی شوه وي ومعن شوه فرهنگی، شوه هوش مدیریتی، نرم،

با توجه به  را بازرگانی ارزیابی شایستگی مدیران وزارت مدل) 1389( فر و همکارانناصحی

 بیان نموده اند: هاي زیرشاخص درسطوح مدیریتی 

 هايشایستگی اجرایی: پیگیري و اهل عمل بودن، حل مسأله، همراهی در سیاست ·

اداري، رعایت مقررات، رعایت سلسه مراتب، انعطاف  بهینه از امکانات سازمانی، استفاده

 پذیري.

نگري و  نگري و تفکر سیستمی، آینده شایستگی راهبردي: تفکر راهبردي، کل ·

انداز قوي از سازمان، درك موقعیت سازمان و چرخه  چشم دوراندیشی، ترسیم و انتقال

 لیت اجتماعی.انی، درك مسئویر، روابط برون سازمحیات آن، انطباق با تغی

شایستگی تخصصی: دانش مدیریت، دانش فنی، تسلط به رایانه، شناخت قوانین و  ·

 مقررات، اطلاعات اقتصادي و بازرگانی.

ریزي، تجزیه و تحلیل  گذاري و برنامهریزي: هدفشایستگی توانمندي در برنامه ·

 نی، مدیریت منابع مالی.گیري، خلاقیت و نوآوري، کارآفری اطلاعات، توانایی تصمیم

سازماندهی و  بندي اقدامات،گروهازماندهی: کارآمدي در تقسیم کار و توانمندي در س ·

 آوري و توزیع اطلاعات. بندي کارها، ایجاد سیستم مؤثر جمع اولویت

دهی، پیگیري اقدامات گیري یا گزارشتوانایی کنترل: تبیین استانداردهاي کار، گزارش ·

 رویه تشکیلات و امکانات. از گسترش بیاصلاحی، پرهیز 

                                      
1-Kan & Cheng 
2-Hang – hua & Yang - hua 
3-Edward 
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هاي انسانی: مدیریت منابع انسانی، ایجاد روابط پایدار، قابل اعتماد بودن، هدایت مهارت ·

دادن مؤثر، ارتباطات و  فعال، گوشو رهبري، تولید اندیشه، همکاري و مشارکت 

اقتدار، توانایی زدایی، مدیریت مشارکتی، قاطعیت و ها و تنشتعارضتعاملات، مدیریت 

کلامی، توانایی ایجاد انگیزه، تفویض اختیار به زیردستان، توجیه و تفسیر اطلاعات براي 

دیگران، بهبود دیگران، ارائه نتایج ارزیابی عملکرد به افراد، کار تیمی، هماهنگی، 

 گفتگو و متقاعدسازي. پاسخگویی، مدیریت جلسات، مذاکره،

کوشی، خودکنترلی و بهبود مستمر  پذیري، سخت یتمسئولمهارت فردي: قدرت تفکر،  ·

ها، اعتماد به نفس، تحمل فشار، اشتیاق  پذیري، غلبه بر موانع و محدودیت خود، آموزش

پذیري، به کار، انگیزه و تمایل به انجام کار، رعایت نظم، انظباط و آراستگی، ریسک

 سپاري.ی و بخاطر ش جدید، مدیریت زمان، توانایی کماستفاده از دان

، احترام تن وجدان کاري، وفاداري، رازداريها: رعایت اصول اخلاقی در کار، داشارزش ·

 .سالاري به دیگران، صداقت در گفتار، کردار و رفتار، عدم تبعیض و شایسته

. در ادامه باشد میتوان گفت هر سازمانی داراي تعدادي شایستگی اختصاصی به طور کلی می

 گردد. بیان می 1در جدول یگر شایستگی هاي داي از مدلخلاصه



 علی دلاور و حمید رحیمیان، منیژه احمديپور،  تبیین و ارائه مدل شایستگی .../ عباس عباس                                      101

 هاي شایستگیمدلاي از خلاصه :1 جدول

ف
دی

ر
 

 نتایج سال پژوهشگر

1 
انجمن مدیریت 

 منابع انسانی
2016 

نتایج پژوهش در رابطه با شایستگی مدیران منابع انسانی شامل رهبري و هدایت، تعهد 
کره، تعیین شرایط بحرانی، اثربخشی اخلاقی، هوش بازاریابی، مدیریت ارتباطات، مهارت مذا

 فرهنگی، مهارت ارتباطی، تخصص مدیریت منابع انسانی است.

 2013 پولبون و همکاران 2
 یلی،تفکر تحل ییتوانا ی،تفکر مفهومیی توانایک، تفکر استراتژ یستگیشادر پژوهش خود به 

 .اندیادگیري اشاره کرده ییو توانا یتخلاق یب،ترکیی توانا

 شایستگی مدیران را عبارتند از رهبري، مدیریت بحران، حل مسأله دانستند. 2011 و همکاران ژئو 3

 2010 فانگ و همکاران 4
هاي فردي و شایستگیمیان اي، توانایی حرفهریزي، مدیریت، توانایی پنج شایستگی برنامه

 شخصیتی را براي مدیران بیان داشتند.

 2010 لی 5
مداري، تأثیرگذاري و نفوذ، تفکر مفهومی، تفکر تحلیلی، قوه  ل موفقیتشایستگی مدیران شام

فردي، جستجوي اطلاعات، کار تیمی و مشارکت، تخصص،  میان به نفس، دركابتکار، اعتماد 
 توجه به مشتري است.

 2010 بوتا و کلاسن 6
گیري، ، تصمیمعملکردبرتر بودن، مدیریت  ارتباطات، اشتیاق یستگیشادر پژوهش خود به 

 .اندگري اشاره کردهمربی

 2010 جفري و برانتون 7
روابط، ارتباطات متقاعدکننده، مدیریت مشتري، مدیریتنتایج پژوهش نشان داد که مدیریت

اجتماعی، انطباق پذیري، رهبري، خلاقیت از  ارزیابی، کنترل محیطی، مدیریت پاسخگویی
 شایستگی هاي مدیران است.

 2010 یسزوپیات 8
هاي فنی، میان فردي، مدیریت، رهبري، ادارکی و شایستگی اجرایی براي مدیران شایستگی

 الزامی هستند.

 2009 کوکران 9

مشتري، مدیریت مستمر، توجه به اثربخش، یادگیري مطالعه آنها نشان داد که ارتباطات 
ایی، کار تیمی و رهبري، اي گرفردي، انعطاف پذیري، حرفهمنابع، ادراك میان اثربخش 

پذیرش و بکارگیري تکنولوژي، حل مشکل، درك سازمان، کار کردن به طور مستقل از 
 هاي اساسی مدیران است.شایستگی

 2009 زیمبا 10
هاي کسب و کار، توسعه سریع کارکنان، شایستگی مدیران شامل مدیریت تغییر، ایجاد تیم

 یت یابی استراتژیک، مدیریت عملکرد است.ریسک، موقعهدفمند، مدیریت ارتباطات 

 2009 ادوارز 11
شامل توسعه و پرورش کارکنان، ارتباطات،  خدمات اجتماعی عمومیشایستگی مدیران بخش 

هاي فنی، تیم سازي، مدیریت عملکرد، آگاهی بین فردي و حل مسأله، مدیریت تغییر، مهارت
 ها است.یکپارچه کردن دیدگاه

 2008 انیس 12
هاي فنی مرتبط با شغل، علمی، شایستگی هايفردي، شایستگی هاي اثربخشییستگیشا

 شایستگی هاي مدیریتی براي مدیران مطرح هستند.

 2007 رز و همکاران 13
مشتري، مدیریت کسب و کار، مدیریت مهارت فنی، مدیریت فرآیند، مدیریت تیم، مدیریت 

 .تگی مدیران استفردي، مدیریت شرایط عدم اطمینان از شایس

 2007 تاینگام و واتانوفاس 14

 خودبهبودي، رهبري اي،حرفهتجربه گرایی،پیشرفت سازمانی،دیگران، آگاهی بهبود و توسعه
 عمل، ابتکار سازمانی، تعهد ارتباط، برقراري و همکاري میان فردي، درك هدایتگري، و تیم

 فناوري با و آشنایی ايرایانه دانش ذاري،تأثیرگ و نفس، ارتباطات به اعتماد پذیري، انعطاف
 و کیفیت نظم، به توجه درستکاري، و صداقت تفکر تحلیلی، رسانی،خدمت به میل اطلاعات،

 هايزبان به و آشنایی اداراکی یا مفهومی تفکر اطلاعات، جوي جست و یا یابیاطلاع دقت،
  .برشمردند انسانی نیروي گزینش براي اساسی هايشایستگی از را خارجه

 2006 نلسون 15
نتایج حاکی از آن است که مهارت اجرایی، مهارت کسب و کار، مهارت شناختی، مهارت 

 شود.فنی منجر به شایستگی در مدیران میفردي، مهارت آموزشی، مهارت بین

16 
اسدي فرد، خائف 

 الهی و رضائیان
1390 

می بودن، خدمتگذاري، عدم توجه به شایستگی مدیران دولتی ایران شامل اسلامی بودن، مرد
 هاي شخصی است. پذیري، پاسخگویی و شایستگیمنافع شخصی، مسوولیت
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 هاي شایستگیاي از مدل: خلاصه1ادامه جدول 

ف
دی

ر
 

 نتایج سال پژوهشگر

 1395 سپهوند و همکاران 17
پذیري، طافسازمانی، انع فنی، تعهد هاي دانشدر پژوهش خود در صنعت بیمه به شایستگی

 اند.  شغلی و اخلاق حرفه اي دست یافته خلاقیت، رضایت

 1395 و همکاران صفري 18

 شخصی، و فردي هايویژگی اعتقادي، و اخلاقی ارزشی، هايدر پژوهش خود شایستگی
 و انطباقی هايفردي، شایستگی میان و ارتباطی هاياجرایی، مهارت و مدیریتی هايتوانمندي
جهت  انصار بانک را براي عملی و علمی هايمهارت و و ذهنی فکري هايناییتوا سازگاري،

 تدوین نمودند.کارکنان شایسته  گزینش

19 
 ی،رنجبر، خائف اله

 یفرد و فان ییدانا
1392 

و  يرفتار هاي، مهارتيادانش و معلومات حرفهشامل  بخش سلامت یرانمد يهایستگیشا
توجه به  یري،پذ یتلئومس ي،خدمتگذار یتی،شخص يهاییژگاعتبار، و ینش،نگرش و ب ي،فکر

 هستند. یو اخلاق ياعتقاد هاي ارزش

20 
بوزنجانى و  فرهی

 همکاران
1390 

 گیرى،تصمیم (انسانى، مهارتی را عملکردى (دانش (تخصص)، فرماندهان و مدیران شایستگى

  مسئله)، حل اناییتو و ذهنی و فکري روانی، و (روحی توانایى ادراکى، ارتباطى)، فنى،

 (باورهاي مکتبی انگیزش)، شایستگی بودن دار جهت و پایداري و مداومت (تلاش، انگیزش

مداري) و ویژگی ولایت و سیاسی آگاهی دشمن، و دوست مذهبی، بصیرت، شناخت و دینی
 اند. صدر) بیان نمودهسعه و راستگویی و صداقت دارى، امانت رفتاري، هاى شخصیتی (ویژگی

 1390 بردبار و همکاران 21
هاي شخصیتی، نگرش  ویژگی هاي فکري و رفتاري،  اي، مهارتپنج بعد دانش و معلومات حرفه

طراحی  دانشگاه یزد هاي آموزشی درگزینی مدیران گروهشایستهرا در  و بینش و اعتبار افراد
 اند.کرده

 1390 رضایت 22
هشت مولفه اصلی دانش،  رانیا یدولت يهادانشگاهي ساؤر يهایستگیشا يالگو یطراحدر 

را  هاي شخصیتی و اعتبارهاي اخلاقی، ویژگیها، بینش، نگرش، ویژگیها، مهارت توانایی
 استخراج نموده است.

 منبع: (مطالعات نگارندگان)

 

 پژوهش تالاسؤ

 هاي مؤثر بر شایستگی سربازرسان کدام هستند؟ از دیدگاه خبرگان مؤلفه )1

 چیست؟ شایستگی سربازرسان براي اسبمن مفهومی مدل )2

 

  تحقیق روش -2

 درکه باشد  آمیخته از نوع اکتشافی می پژوهش حاضر از لحاظ رویکرد پژوهشی، پژوهش

 یمفهوم مدلو  یبررس ، شایستگی سربازرسان1یادبن داده یهنظر یکردبا استفاده از رو بخش کیفی

کار  را به یستماتیکس هايیهه روسلسل یک ییطور استقرا به یکردرواین . ه استارائه شد

 يها داده ).1393، اشتراس و کوربین( کند یجادمورد مطالعه ا یدهاي درباره پد یهتا نظر گیرد یم

بود  مدیران و سربازرسان خبرهنفر از  15با  یافته ساختار یمهن يها حاصل انجام مصاحبه بخش ینا

در اطلاعات  2نظرياشباع  مرحلهتا  یريگونهشدند. نم انتخاب برفی گلوله یريگ که با روش نمونه

اشتراوس و  یلیتحل هايیکو تکن يا ها، روش مرحله داده یل. در تحلادامه یافتي شده گردآور

                                      
1-Grounded Theory Approach 
2-Theoretical Saturation 
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 در سطوح متن کل یلعنوان واحد تحل به یممفاه ي کهنحو قرار گرفت؛ به ین مورد استفادهکورب

 عناصر متن مصاحبه به یکگرفتند و با تفک توجه قرار پاراگراف، عبارات و جملات مورد مصاحبه،

 ینا از . بعدشوند باز استخراج يها تلاش شد تا کدهاپاراگراف یادر داخل عبارات  یامپ يدارا

گردند و در  يبند طبقه یبزرگ مفهوم يها در قالب دسته یه نیزاول یمشد که مفاه یمرحله سع

در  یفرع يهامقوله يبندبا دسته ییرحله نهاها در ممقوله ینا ي شدند؛بند طبقه مقوله 33 قالب

 گرفتند.يمطرح هستند، جا شایستگی سربازرسانمسائل عمده  به عنوان که یمقوله اصل13قالب 

حسب مدل به  اي بر بنیاد، پرسشنامه نظریه داده مدلبندي و نیز تدوین پس از کدگذاري و مقوله

مفهومی و تعیین ضرایب هر یک از آنها با سازي مدل  دست آمده طراحی شد و به منظور نهایی

استفاده از روش دلفی مورد روایابی قرار گرفت. روش دلفی فرآیندي ساختار یافته براي 

که از طریق توزیع  بندي دانش موجود در نزد گروهی از خبرگان است وري و طبقه  آ جمع

. گیردریافتی صورت میها و نظرات د پرسشنامه بین این افراد و بازخورد کنترل شده پاسخ

طراحی  هی ب. در بخش کمدنباش نفر می 15کنندگان در پنل خبرگان این پژوهش  شرکت

 مدیران و سربازرسان پرداخته شده است. از نفر 170 نمونه پرسشنامه و گردآوري اطلاعات از

ز توسط سه نفر ا ینیبازب( بازآزمون يراهبردها ، ازپژوهش ییاز روا ینانحصول اطم يبرا

یکی از ( توافق درون موضوعی دو کدگذار) و درصد 75 به دست آمدهپایایی  ؛شوندگان مصاحبه

همچنین تمامی  استفاده شده است.) درصد 77به دست آمدهپایایی  ؛اساتید مدیریت آموزشی

از میزان مناسب پایایی برخوردار  7/0بنیاد با آلفاي بالاي  هاي مدل پارادایمی نظریه دادهمقوله

 تند. هس
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 گزاره مفهومی اولیه 155مرحله کد گذاري باز: 

 مقوله فرعی 33مقوله اصلی و  11مرحله کد گذاري محوري: 

هاي ي، مهارتفرد نیب يهامهارت ي،فرد يهامهارت ی،. عوامل فردي(دانش تخصص1الف)شرایط علّی:
 )ساختار سازمان ،عوامل مالی. عوامل سازمانی (2 اي)اعتبار حرفه  ي،حرفه ا يهامهارترهبري، 

 هاي اخلاقی، نگرش، بینش)ی، ویژگیتیشخص يهایژگیوهاي فردي(ویژگی ب)مقوله محوري:
. توسعه سازمانی(توسعه منابع 2د آموزشی، راهبرد قانونی)فردي سربازرسان(راهبر توسعه. 1پ)راهبردها: 

 ساختاري، بهبود نظام ارزشیابی عملکرد)
. شرایط 2. شرایط فردي(دانش عمومی، توانایی ذهنی، توانایی عاطفی، اعتبار عمومی)1ت)شرایط زمینه اي: 

 )زیرساخت جذب و استخدام سازمانی (زیرساخت قانونی، زیرساخت فرهنگی،
هاي کاري، موانع فردي هاي بازرسی، فرایندها و روش. محدودیت ها(تنقیح گزارش1مداخله گر:  ث)شرایط

 . شرایط محیط(موانع قانونی و محیطی)2گذاري، فرایند و نوع آموزش)سربازرس، سیاست
مندي سربازرسان، بالا رفتن انگیزش سربازرسان در سطح فردي(رضایت . توسعه شایستگی1ج)پیامدها: 

 . ارتقاء سطح کیفی سازمانی (بهبود کارایی و اثربخشی، پاسخگویی)2ازرسان)سرب
 

 گانه الگوي پارادایمی 6 مرحله کد گذاري انتخابی: ابعاد
مقوله)،  2مقوله)، شرایط زمینه اي( 2مقوله)، مقوله محوري: ویژگی هاي فردي، راهبردها( 2شرایط علی(

 قوله)م 2( مقوله)، پیامدها 2گر(شرایط مداخله

 ي پژوهشها یافته -3

مقوله  33بندي این مفاهیم  مفهوم به دست آمد که با طبقه 155از طریق کدگذاري باز، 

 بندي شدند.  طبقه یلاصمقوله  11حول  ،ی شکل گرفت و در مرحله کدگذاري محوريفرع

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ها در سه مرحله کدگذاري : فرایند مدیریت داده1شکل

 هاي نگارندگان) نبع: (یافتهم

 

شکل  شایستگی سربازرسان یمیو مدل پارادا یاصل يها مقوله یناساس، روابط ب ینبر هم

آنها  ینکه ب یروابط یمی، بامدل پاراداگانه  6 شده در قالب ابعاد آشکار يها مقوله یتاًگرفت. نها

 )،مقوله 2( راهبرد ي)،فرد ياه یژگیو( ی، مقوله اصل)مقوله2 ( یعل یطصورت شرا وجود دارد، به

شکل ( گرفتند يجا )مقوله 2یامد(و پ )مقوله 2( اي ینهزم هاي یژگی، و)مقوله 2یطی(مح یطشرا

 ).1 رهشما

هایی هستند که در  ) راهبردها، اعمال، تعاملات، کنش1393( مطابق نظر اشتراس و کوربین

 د. برنرو واجهه با مسائل بکار میفراد در مها توسط ا طرز عمل عادي و چگونگی مدیریت موقعیت

رفتارها و تعاملاتی هستند که تحت تأثیر  بنیاد، راهبردها، اساس مدل پارادایمی نظریه داده
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وهش، در پژ گرفته هاي انجام ند. با تحلیل مصاحبهشواي حاصل می گر و زمینهشرایط مداخله

سازمانی  توسعهو  بازرسانسر فردي توسعه راهبردهاي شایستگی سربازرسان در دو سطح کلی

 مطرح گردید.

 

 ند؟هستهاي مؤثر بر شایستگی سربازرسان کدام  از دیدگاه خبرگان مؤلفه )1سؤال 

اساس روند  آوري شده از طریق مصاحبه و بر هاي جمع سؤال، دادهبراي پاسخگویی به این 

 بنیاد تجزیه و تحلیل شدند. نظریه داده

 

 ها (کدگذاري) تحلیل داده

ها و ابعاد بندي و کشف ویژگی گذاري مفاهیم، طبقه فرایند تحلیل و نام کدگذاري باز: )الف

پژوهش این ). در 1393(اشتراوس و کوربین،  اي مداوم استها از طریق انجام مقایسه آنها در داده

بندي و  پردازي، مقوله سطر به سطر بررسی، مفهوم 1ها با استفاده از روش تحلیل محتوا مصاحبه

 اساس مشابهت، ارتباط مفهومی و خصوصیات مشترك بین کدهاي باز، مفاهیم و مقولات بر

 سؤالپاسخ به در کد استخراج گردید.  155که در نهایت  اي از مفاهیم) مشخص شدند(طبقه

محوري، راهبردها و پیامدهاي  اي، میانجی، پدیده هاي مربوط به شرایط علی، زمینهمقوله یک

 ست. مربوط ارائه شده ا

 شود اي می یا طبقه هسته گیري پدیده این شرایط باعث ایجاد و شکل :2یشرایط عل

تی مانند سؤالاشوندگان به  نتایج تحلیل محتواي پاسخ مصاحبه ).1393(اشتراوس و کوربین، 

هاي مؤثر در شایستگی سربازرسان حاکی از  نها از سربازرسان شایسته و مؤلفهبرداشت و تلقی آ

ی براي ایجاد پدیده مورد مطالعه است که کدهاي باز له اصلی درخصوص شرایط علد دو مقووجو

 است. 2مربوط به آنها به شرح جدول 

                                      
1-Content Analysis 
2-Casual Candition 
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 علی شرایط به مربوط هاي مقوله کدهاي باز و :2جدول

 

شرایط 

 علیّ

 

مقوله 

 اصلی
 مفاهیم زیرمقوله

ي
رد

ل ف
وام

ع
 

دانش 

 تخصصی

 در نویسی و اخذ دفاع، گزارش توضیح اخذ ، فنونو انواع آنها یناسشسند آشنایی با

قراردادها، آشنایی با معیارهاي ارزیابی  بر حاکم اصول با بازرسی، آشنایی و نظارت

 گزارش هاي بازرسی، اخلاق حرفه اي در بازرسی

 يمهارتها

 يفرد

ی، بازرس فرایند یزيبرنامه راقتضایی عمل کردن، توسعه حرفه اي بازرسان تیم، 

 ریسک پذیري

 يمهارتها

 يفردنیب
 کاري استقلال حفظ با اثربخش اطاتارتب يبرقرارفردي،  بین تعارضات حل

هاي  مهارت

 رهبري

 خرد از گروهی و استفاده مقام مافوق، کار از نمونه بازرس به پاداش درخواست توانایی

و  ان بازرس وري بهره  افزایش جمعی، کنترل استراتژیک (حفظ پویایی تیم بازرسی)، 

 بازرسی تیم در نادرست آنها، استعدادیابی  رفتارهاي کاهش ریسک

 يها مهارت

 يا حرفه

سازي فرآیندها و نحوه ورود و خروج پرونده ها به تیم بازرسی، صلاحیت  مدون  

دسترسی به اسناد و مدارك، مدیریت جلسات اخذ توضیح و تسلط در تفهیم اتهامات 

 ی، دانش افزایی، تسلطبازرس یدر ط یانبه حسن جر انیسوء جر یلتبدفرد خاطی، 

 علم زبان بدن به

اعتبار 

 اي حرفه

مدیریتی در حوزه مورد بازرسی،  و   اجرایی   تجربه   برخورد قاطع با خطاکار، داراي

 و هدایت شونده، مرجع بازرسی سازمان مدیران به تخصصی نسبت و علمی رجحان

 ن پلکانی سلسله مراتب از بازرسی تا سربازرسیبازرسان، طی کرد به پاسخگویی
ی

مان
از

س
ل 

وام
ع

 

 تأمین معیشتی ویژه سربازرسان، افزایش حقوق و دستمزد سربازرسان مالی عوامل

ساختار 

 سازمان

توسعه فضاهاي اداري مناسب براي سربازرسان، تمرکز زدایی و تفویض اختیار به 

 سربازرسان در برخی امور

 اي نگارندگان)ه منبع: (یافته

 

اداره  یا کنترل براي متقابل هايکنش سلسله یک که اصلی اتفاق یا حادثه محوري: پدیده

مورد  محوري ). پدیده1393(اشتراوس و کوربین،  شودمی مربوط آن به و دارد وجود آن کردن

است که مشخصات مربوط به آن در » هاي فردي سربازرسان ویژگی«مطالعه در این پژوهش 

 ارائه شده است. 3ل جدو
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 محوري پدیده به مربوط مقولات و باز کدهاي :3جدول

مقوله 

 محوري

مقوله 

 اصلی
 مفاهیم زیرمقوله

 

 

 

هاي  ویژگی

 فردي

 يها یژگیو

 یتیشخص

طی فرایند بازرسی،  شناسی وقت و داشتن روحیه محاسبه گري، انضباط

 منظم و مرتب ششبالا، پو برخوردار از ثبات هیجان، برخوردار از انگیزه

هاي  ویژگی

 اخلاقی

 و بازرسی کل کشور، شهامت متعهد به سازمانقانون گرایی و ضابطه مندي، 

صدر،  سعه و الهی، بردباري نظارت به جسارت در طی بازرسی، رازداري، اعتقاد

فروتنی در رفتار، رعایت تقوي الهی در قضاوتها، رعایت حقوق فرد  و تواضع

 یريمتخلف، توصیه ناپذ

 نگرش

گیري، حساسیت به کار  گرا و پرهیز از نگرش مچ برخوردار از اندیشه تحول

و نتیجه مدار در  تلفیق نگرش فرآیند مداربازرسی،  بازرسی و کیفیت گزارش

اسلامی، اصل مقدس جمهوريهاي بازرسی، معتقد به نظام تنظیم گزارش

 ولایت مطلقه فقیه، انتقاد پذیر

 بینش
 م) بازرسی، بینش اعتقادي، بینش اقتصادي، بینش اجتماعی، بینشبینش (ش

 یریتیمد

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

 کند؛ بهیدلالت م یدهاست که به پد یژهو یاتخصوص سريیکدهنده نشان :1ايشرایط زمینه

قابل بعد است که در آن کنش مت یکدر طول  هاي هیدمرتبط با پد یعوقا یامحل حوادث  ی،عبارت

که مشخصات ) 1393 (اشتراوس و کوربین، گیردمی صورت پدیده به پاسخ و اداره کنترل، براي

 ارائه شده است. 4مربوط به آن در جدول 

                                      
1-Contextual Candition 
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 اي زمینه شرایط به مربوط مقولات و باز کدهاي :4جدول

 زمینه

 

مقوله 

 اصلی
 مفاهیم زیرمقوله

ط
رای

ش
 

ي
رد

ف
 

دانش 

 عمومی

ی، مدیریت زمان در فرایند بازرسی، مباحث حفاظتی، تبودجه دول ی ومباحث مال

 هاي کلی نظام در بحث قضاییآشنایی با سیاست

توانایی 

 ذهنی

کردن، یادگیري مستمر،  عمل اندیشیدن و مند توانایی تحلیل گزارش بازرسی، نظام

 ذهنی چابکی

 توانایی

 عاطفی

، افزایش ویت روحیه بازرسانازرسان تیم، تقب از  منصفانه جویی، حمایت مشارکت حس

 امید، نشاط، شادابی در بازرسان، مدیریت خود

اعتبار 

 عمومی

تحقیق   پذیري، پاسخگویی، داراي حسن سابقه در مشاغل قبلی، داشتن روحیهمسئولیت

 و بررسی 

ی
مان

از
س

ط  
رای

ش
 

زیرساخت 

 قانونی

رسان، ارتقاء و ترفیع ضوابط و استانداردها در انتخاب سربازحذف روابط و جایگزینی

هاي اثربخش، تدوین آیین نامه استاندارد تنقیح گزارش سربازرسان براساس ارائه گزارش

در هاي بازرسی، تشکیل بانک قوانین و مقررات به روز، تدوین آیین نامه استاندارد 

 یسیگزارش نو

زیرساخت 

 فرهنگی

، ترویج و تشویق بخشهاي اثردر تدوین گزارش خلاقیت و نوآوريفرهنگ توسعه 

 فرهنگ کار گروهی، ترویج فرهنگ یادگیري و تسهیم تجارب

زیرساخت 

و  جذب

 استخدام

 تدوین استاندارد کیفی جذب، بکارگیري و نگهداشت سربازرسان نخبه، تدوین

 سربازرس و استعدادبین شغل ، تناسب سازي »سربازرسانتوانمندسازي «دستورالعمل 

 گارندگان)هاي ن منبع: (یافته

 

گذارد. شرایطی شرایط کلی که بر چگونگی فرایندها و راهبردها تأثیر می: 1گرشرایط مداخله

 بر و حاضر پژوهش ). در1393(اشتراوس و کوربین،  شوند ها میکه باعث تشدید یا تضعیف پدیده

 شناسایی شد. 5گر به شرح جدول  ها شرایط مداخله مصاحبه محتواي تحلیل اساس

 

                                      
1-Intervening Candition  
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 گر عوامل مداخله به مربوط مقولات و باز کدهاي :5 جدول

شرایط 

 گر مداخله

مقوله 

 اصلی
 مفاهیم زیرمقوله

ت
دی

دو
مح

 ها

هاي  تنقیح گزارش

 بازرسی

 برنامه هاي بازرسی، نبود گزارش به دهی نمره درخصوص نظر نبود وحدت

 بازرسی هاي گزارش تدوین چگونگی در جامع

فرایندها و 

 هاي کاري روش

نامه اجرایی،  در قانون تشکیلاتی سازمان و آییننبود عنوان سربازرس 

 برنامه آغاز بازرسی، نبود بین اعضاي تیم پیش از بازرسی محورهاي تقسیم

 خبره سربازرسان تجارب ساماندهی جامع

موانع فردي 

 سربازرس

هاي مدیریتی گیريگروهی، نداشتن آگاهی به تصمیم کار در توان نداشتن

 شرایط ریسکدر 

 گذاري سیاست

سازمان، نبود فضاي رقابتی در بین سربازرسان،  به صرف قضایی رویکرد

 ها و تجارب، نبود تعریف ازنداشتن تمایل سربازرسان به ارائه یافته

 شایستگیمعیارهاي 

فرایند و نوع 

 آموزش

ریزي آموزشی متناسب با وظایف ها، نبود برنامه آموزشماهیت تئوریک 

 سربازرسان، حضور مخاطبان عام در جلسات آموزشی تخصصی

ط 
رای

ش

ی
یط

ح
م

 

موانع قانونی و 

 محیطی
 هاي تخلفاتی ضعف در قوانین حمایتی از گزارش

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

پدیده  با مواجهه براي هاییحل راه ارائه بهراهبردها  :2پیامدها و )1ها و تعاملات(کنش راهبردها

 آن برابر در دادن نشان حساسیت و آن با برخورد مطالعه، مورد پدیده اداره آن هدف که اردد اشاره

(اشتراوس و  دارد وجود درخصوص پدیده که است کنش و واکنش شرایطی نتیجه پیامدها و است

 خصوص در مطلوب به وضعیت رسیدن براي اساسی دو راهبرد مطالعه این ). در1393کوربین، 

 .است شده پرداخته به آن گیرينتیجه بخش در که شده پیشنهاد رسانشایستگی سرباز

 

 چیست؟ شایستگی سربازرسان براي مناسب مفهومی مدل )2

 و اصلی هاي مقوله ،هامصاحبهتحلیل  و نظري مبانی مطالعه از پس مذکور، سؤال به پاسخ در

 .دگردی ینتدو زیر شرح به نهایی مدل مفهومی و ءاحصا سربازرسان شایستگی فرعی

 بین پیوند طریق از که هایی رویه سلسله از عبارت محوري کدگذاري محوري: کدگذاري ب)

 به محوري کدگذاري ترتیب، بدین دهد.می ارتباط یکدیگر با را ها داده فرعی، هاي و مقوله مقوله

                                      
1-Actions & Interaction 
2-Consequences 
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1پارادایم یک از استفاده بادارد که  ها اشارهدهی مقوله شکل فرایند
 بین روابط تا شودانجام می 

  .دهد را نشان پیامدها و راهبردها میانجی، شرایط اي، زمینه شرایط محوري، پدیده ی،عل شرایط

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 محوري شایستگی سربازرسان : کدگذاري2شکل 

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

 2مندشرو به طور محوري مقوله مرحله این در پردازي): نظریه انتخابی (مرحله کدگذاري) پ

 فرایند براي انتزاعی شرحی که گرددتدوین می نظریه هامقوله سایر با دادن آن ارتباط با و انتخاب

شایستگی سربازرسان به  3ترسیمی ). مدل1392(محمدپور،  دهدمی پژوهش ارائه در شده مطالعه

 .می باشد زیر صورت

                                      
1-Para Digm 
2-Systematic 
3-Visual Model 

 شرایط علّی:
عوامل فردي(دانش 

 يمهارتهاتخصصی، 
 يهارتهاي، مفرد
ي، فرد نیب

ي، احرفهي مهارتها
 مهارتهاي رهبري)

عوامل 
سازمانی(عوامل 
مالی، ساختار 

 سازمان)

 

 عوامل زمینه اي:
شرایط  فردي(دانش عمومی، توانایی ذهنی، توانایی عاطفی، اعتبار 

 عمومی)
زیرساخت جذب  اخت قانونی، زیرساخت فرهنگی،شرایط سازمانی(زیرس

 )و استخدام

 مداخله گر:
محدودیت ها(تنقیح گزارشهاي بازرسی، فرایندها و روش هاي کاري، موانع 

 فردي سربازرس، سیاستگذاري، فرایند و نوع آموزش،شرایط محیطی
 (موانع قانونی و محیطی)

 مقوله محوري:

هاي ویژگی
 فردي

 سربازرسان

 ا:راهبرده
فردي سربازرسان (راهبرد آموزشی،  توسعه

راهبرد قانونی)،توسعه سازمانی (توسعه 
منابع ساختاري، بهبود نظام ارزشیابی 

 عملکرد)

 پیامدها:
 توسعه شایستگی
سربازرسان در 
سطح فردي 
(رضایتمندي، 

افزایش انگیزش)، 
ارتقاء سطح کیفی 
سازمانی (بهبود 

کارایی و اثربخشی، 
 پاسخگویی)
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امل عو
 فردي 

  

 مقوله محوري:
 هاي فردي ویژگی

هاي  (ویژگی
شخصیتی، 
ویژگیهاي 

اخلاقی، نگرش، 
 بینش)

 

 
 سازمانیراهبردهاي توسعه

عوامل 
 سازمانی

  شرایط سازمانی شرایط  فردي 

 محدودیت ها شرایط محیطی 

 توسعه راهبردهاي 
 فردي سربازرسان 

توسعه 
 شایستگی

سربازرسان 
 در سطح
 فردي

ارتقاء سطح 
 کیفی سازمانی

رضایتمندي 
 سربازرسان

رفتن بالا
 انگیزش

 سربازرسان

بهبود کارایی 
  واثربخشی

 پاسخگویی

 

  

 

 

 

    

 

  

 : مدل مفهومی پژوهش3شکل

 گارندگان)هاي ن منبع: (یافته

 

ی شایستگی فردي مدلاي جهت ارزیابی و ارائه پس از استخراج مدل مفهومی، پرسشنامه

 1معادلات ساختاري تحقیق از تحلیلهاي  یهفرض آزمون به منظور سربازرسان طراحی گردید.

از شاخص  و نیز 2یحداقل مربعات جزئ Pls افزار توسط نرم Smart Pls بر یمبتن (تحلیل مسیر)

KMO شده که نتایج آن به شرح جدول  گیري استفاده بررسی کفایت نمونه جهت بارتلت آزمون و

 باشد. می 6
 گیري نتایج کفایت نمونه :6جدول 

 سطح معناداري درجه آزادي بارتلت آزمون KMO شاخص

800./ 951/769 55 000./ 

 )نگارندگان محاسباتمنبع: (

                                      
1-Equation Modeling(SEM) 
2-Partial Least Square(PLS) 
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 هاي پژوهش آزمون فرضیه

 .نشان داده شده است 2و  1نمودارهاي استخراج و در  PLSافزار  نرم ها در داده یلتحل
 

 مدل ساختاري تحقیق در حالت استاندارد: 1نمودار 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 داري ساختاري تحقیق در حالت ضریب معنیمدل  :2نمودار 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)
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 نتایج تحلیل مسیر :7جدول 

رد
ف

ی
 

 ضریب فرضیه هاي پژوهش

مسیر 

 استاندارد

عدد 

 معناداري
 آزمون نتیجه

 ملاك متغیر بین پیش متغیر

 رد فرض صفر 9,436 0,901 ویژگی هاي فردي عوامل فردي 1

 رد فرض محقق 1,163 0,163 ویژگی هاي فردي عوامل  سازمانی 2

 رد فرض صفر 2,199 0,236 راهبردهاي توسعه سربازرسان ویژگی هاي فردي 3

 رد فرض محقق 1,116 0,009 راهبردهاي توسعه سازمانی ویژگی هاي فردي 4

 رد فرض محقق 0,066 0,0058 راهبردهاي توسعه فردي شرایط فردي 5

 رد فرض صفر 10,072 0,666 راهبردهاي توسعه فردي شرایط سازمانی 6

 ض صفررد فر 8,676 0,760 راهبردهاي توسعه سازمانی محدودیتها 7

 رد فرض محقق 0,259 0,029 راهبردهاي توسعه سازمانی شرایط محیطی 8

 رد فرض صفر 1,981 0,137 توسعه شایستگی راهبردهاي توسعه فردي 9

 رد فرض صفر 2,482 0,243 یفی سازمانیارتقاء سطح ک راهبردهاي توسعه فردي 10

 رد فرض صفر 7,076 0,569 سربازرسان یستگیتوسعه شا راهبردهاي توسعه سازمانی 11

 رد فرض صفر 5,381 0,484 ارتقا سطح کیفی سازمانی راهبردهاي توسعه سازمانی 12

 رد فرض صفر 28,869 0,873 رضایتمندي توسعه شایستگی 13

 رد فرض صفر 52,982 0,910 انگیزش توسعه شایستگی 14

 د فرض صفرر 421,598 0,999 یو اثربخش ییکارا یسازمان یفیارتقاء سطح ک 15

 رد فرض صفر 85,391 0,898 ییپاسخگو یسازمان یفیارتقاء سطح ک 16

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

 4و  تأییدمورد  12فرضیه؛  16از  7شماره  با توجه به نتایج تحلیل مسیر مبنی بر جدول

 فرضیه رد شدند.

 

 هاي پژوهش متغیر ییديتأ عاملی تحلیل

است.  1بین متغیرهاي مکنون و مشاهده شده، تحلیل عاملی روش آماري براي بررسی روابط

، ضریب هاي فردي سربازرسان ي شایستگیهاهاي اصلی، فرعی و شاخص مقوله تأییدبراي 

نشان هاي فردي سربازرسان  بررسی شایستگیاستاندارد و معناداري آنها محاسبه گردید. نتایج 

هاي فردي سربازرسان  خصوص شایستگیشاخص در 67مقوله فرعی و  14مقوله اصلی،  5داد 

فردي  شایستگی مدل ،شده تأییدهاي شاخصبا توجه  .شاخص رد شدند 14شناسایی که 

فردي  هاي تأیید شده، شایستگیبا توجه شاخص ترسیم گردید. 4سربازرسان برابر شکل 

 استخراج شده است. 8سربازرسان براساس جدول 

                                      
1-Factor Analysis 
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 : ابعاد شایستگی سربازرسان8جدول

ابعاد شایستگی 

 سربازرسان
 ها شاخص مقوله

 دانش

دانش 
 تخصصی

 و انواع آنها یناسشسند

 فنون اخذ توضیح و اخذ دفاع

 نویسی در نظارت و بازرسی گزارش

 اي در بازرسی اخلاق حرفه

 دانش عمومی

 مالی و بودجه دولتی مباحث

 از جمله حفاظت گفتار یمباحث حفاظت

 ر فرآیند بازرسیمدیریت زمان د

 ICDL هاي هفتگانه  مهارت

 هاي کلی نظام در بحث قضاییسیاست

 هامهارت

 يها مهارت
 يفرد

 اقتضایی عمل کردن

 اي بازرسان تیم توسعه حرفه

 پذیري ریسک

 یبازرس یزي فرآیندر برنامه

 يها مهارت
 يفرد نیب

 فردي بین تعارضات حل

 کاري استقلال حفظ با بخشاثر اطاتارتب يبرقرار

 يها مهارت
 يا حرفه

 ها به تیم بازرسی سازي فرآیندها و نحوه ورود و خروج پرونده  مدون 

 صلاحیت دسترسی به اسناد و مدارك

 مدیریت جلسات اخذ توضیح و تسلط در تفهیم اتهامات فرد خاطی

 افزارهاي موجود در سازمان بازرسی شونده تسلط بر نرم

 یبازرس یدر ط یانبه حسن جر یانسوء جر یلتبد

 دانش افزایی 

 )Body languageتسلط به علم زبان بدن ( 

 

مهارتهاي 
 رهبري

 توانایی درخواست پاداش به بازرس نمونه از مقام مافوق

 کارگروهی و استفاده از خرد جمعی 

 حفظ پویایی تیم بازرسی 

 استعدادیابی در تیم بازرسی 
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 : ابعاد شایستگی سربازرسان8ادامه جدول
ابعاد شایستگی 

 سربازرسان
 ها شاخص مقوله

 اعتبار

 اي اعتبار حرفه

 برخورد قاطع با خطاکار

 مدیریتی در حوزه مورد بازرسی و   اجرایی   تجربه   داراي

 رجحان علمی و تخصصی نسبت به مدیران سازمان بازرسی شونده

 ویی به بازرسانمرجع هدایت و پاسخگ

 طی کردن پلکانی سلسله مراتب از بازرسی تا سربازرسی

 اعتبار عمومی

 پذیريمسئولیت

 پاسخگویی

 داراي حسن سابقه در مشاغل قبلی

 و بررسی تحقیق   داشتن روحیه

 هاي فردي ویژگی

هاي ویژگی
 اخلاقی

 قانون گرایی و ضابطه مندي

 متعهد به سازمان

 ت و جسارت در طی بازرسیشهام

 رازداري

 اعتقاد به نظارت الهی

 بردباري و سعه صدر

 تواضع و فروتنی در رفتار

 رعایت تقوي الهی در قضاوتها

 رعایت حقوق فرد متخلف

 توصیه ناپذیري

 يها یژگیو
 یتیشخص

 گري داشتن روحیه محاسبه

 یشناسی طی فرآیند بازرس انضباط و وقت

 برخوردار از ثبات هیجان

 بالا برخوردار از انگیزه

 پوشش مرتب و منظم

 نگرش

 گیري گرا و پرهیز از نگرش مچ برخوردار از اندیشه تحول

 هاي بازرسی حساسیت به کار بازرسی و کیفیت گزارش

 هاي بازرسیتنظیم گزارشمدار در  و نتیجه مدار تلفیق نگرش فرآیند

 اسلامی، اصل ولایت مطلقه فقیهمقدس جمهوريد به نظام معتق

 انتقاد پذیر

 بینش

 بینش (شم) بازرسی

 بینش اعتقادي

 یریتیمد بینش
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 : ابعاد شایستگی سربازرسان8ادامه جدول
ابعاد شایستگی 

 سربازرسان
 ها شاخص مقوله

 توانایی

 توانایی ذهنی

 توانایی تحلیل گزارش بازرسی

 آوري اطلاعات و اسناد ت کشف و جمعقدر

 توانایی تحلیل گزارش بازرسی

 کردن عمل اندیشیدن و مند نظام

 زمان مدیریت

 یادگیري مستمر

 توانایی عاطفی

 جویی حس مشارکت

تقویت روحیه بازرسان و ایجاد حس افتخار به اشتغال در سازمان بازرسی 
 کل کشور

 شادابی در بازرسانافزایش امید، نشاط، 

 مدیریت خود

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

 گیري بحث و نتیجه -4

بر شایستگی  مؤثر هاي مؤلفه و ابعاد بررسی مفهومی، گستره درخصوص پژوهشی هاي داده

 و بررسی بخش این شایستگی سربازرسان در پیامدهاي و پدیده به مربوط راهبردهاي سربازرسان،

 با سازمان بازرسی شایستگی سربازرسان در براي آمده به دست نتایج مچنین،ه .است شده تحلیل

 .است شده مقایسه نیز زمینه این در شده مطالعات انجام نتایج

 يها یژگیو«شایستگی سربازرسان از چهار بعد بررسی شده است. بعد  ابعاد شایستگی: الف)

طی فرآیند  شناسی وقت و انضباطگري،  گرایی، داشتن روحیه محاسبه شامل (تجربه» یتیشخص

هاي  ویژگی«منظم)،  و مرتب بالا و پوشش بازرسی، برخوردار از ثبات هیجان، برخوردار از انگیزه

جسارت در طی  و ، شهامتمتعهد به سازمانمندي،  گرایی و ضابطه شامل (قانون» اخلاقی

از بازرسان، رازداري،  قضاوت، حمایت منصفانه  در طرفی بازرسی، داشتن حس خدمتگزاري، بی

فروتنی در رفتار،  و نفس، تواضع صدر، برخوردار از عزت سعه و الهی، بردباري نظارت به اعتقاد

رعایت حقوق فرد ها،  رعایت انصاف در تنظیم گزارش بازرسی، رعایت تقوي الهی در قضاوت

از اندیشه  (نگرش مثبت به کار گروهی، برخوردارشامل  »نگرش«ناپذیري)،  متخلف و توصیه

هاي بازرسی، گیري، حساسیت به کار بازرسی و کیفیت گزارش گرا و پرهیز از نگرش مچ تحول

مقدس هاي بازرسی، معتقد به نظام تنظیم گزارشمدار در  و نتیجه مدار تلفیق نگرش فرآیند

قادي، (شم بازرسی، اعتشامل  »بینش«پذیر) و  ی و اصل ولایت مطلقه فقیه، انتقاداسلام جمهوري

 و انضباط«هایی از جمله  باشد. زیرمقوله مییریتی و سیاسی) مداقتصادي، اجتماعی، 
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 بردبار و همکاران ؛)1393( با نتایج پژوهش صائمیان» منظم و مرتب پوشش«و » شناسی وقت

برخورداري از ثبات «) و نیز 1395( ) و الوانی و همکاران2007( تاینگام و واتانوفاس ؛)1390(

گرایی و  قانون«) همخوانی دارد. 1390هش رضایت (با نتایج پژو» بالا انگیزههیجان و 

 ) و نصر اصفهانی1395( الوانی و همکاران ؛)1393هاي پژوهش صائمیان ( با یافته» مندي ضابطه

 واتانوفاس ؛)1395( هاي پژوهش سپهوند و همکارانبا یافته» داشتن تعهد به سازمان«)، 1389(

 شهامت«)، 1390) و بردبار و همکاران (1393صائمیان ( ؛)1390حصیرچی ( ؛)2007( تاینگام و

 نظارت به اعتقاد«)، 1390( با نتایج پژوهش رضایت» رازداري«و » جسارت در طی بازرسی و

با » ها رعایت تقوي الهی در قضاوت«فروتنی در رفتار،  و تواضع«، »صدر سعه و بردباري«، »الهی

، »بینش اعتقادي«همخوانی دارد. در زیرمقوله بینش  )1392(کاران و هم رنجبرنتایج پژوهش 

) 1390هاي پژوهش رضایت ( با یافته» یریتیمد بینش«، »بینش اجتماعی«، »بینش اقتصادي«

 همخوانی دارد.

به منظور توسعه شایستگی سربازرسان دو راهکار  راهبردهاي شایستگی سربازرسان: )ب

 از: اساسی شناسایی شد که عبارتند 

اي بین کارکنان و مدیران سازمان است، که در آن  سند توافق شده  :سربازرسان يتوسعه فرد

است. در هاي سالانه با محوریت توسعه فردي کارکنان مشخص شده  ریزي اهداف و برنامه

پذیرد تا در آن  ري بین کارکنان و مدیران صورت میریزي توسعه فردي همکاري مؤث برنامه

 هاي فردي مشخص گردد و مهارت شایستگی ءبه منظور ارتقا» زشی و رشد کارکناننیازهاي آمو«

Auckland University of Technology, 2002)( . مقوله اصلی توسعه فردي در این پژوهش از

و  یآموزش، مترادف سازندگراهبرد آموزشی و راهبرد قانونی تشکیل شده است.  ؛دو مقوله فرعی

است که افراد  یانیشود. آموزش جر یم یانسان یروين يها يتوانمند ياتحول است و موجب ارتق

. یرندگ یها فرا میتنقش را در موقع یفايا يمناسب برا يها یشگرا ها و ها، مهارت یآن آگاه یط

 یفانجام وظا يرت، برایو بص ینششناخت، ب یل،و تحل یهقدرت درك، تجز يآموزش باعث ارتقا

 يتوسعه فرد ). 1394خراسانی، ( شود یم یشغل یدجد يها چالشبا  یاروییرو یزمحوله و ن

اي، تهیه بانک اطلاعات از سربازرسان  حرفه اخلاق نامهآیین تدویناز عواملی همچون؛  سربازرسان

درخصوص فنون اخذ  يتوانمندسازمتخصص و خبره در امر آموزش، تدوین نظام جامع آموزش و 

راهبرد « يتوسعه فردشده است. در مقوله فرعی دوم  ي تشکیلا حرفه یسینو و گزارش حیتوض

است. در سازمان بازرسی کل کشور برخورداري از سربازرس شایسته به عنوان یکی از » قانونی

پروري  تدوین سند راهبردي شایسته باشد. بنابراین سازمان باید زمینه الزامات اساسی می

م جامع نظارت و بازرسی، تدوین دستورالعمل سربازرسان را فراهم کند. از سوي دیگر تدوین نظا
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بررسی نحوه افزایش ، ها گزارش یابیمشاور، معاون در ارز ح،یواحد تنق نیب هیوحدت رو جادیا

باید مورد توجه قرار  اساس تخصص سربازرسان بر یبازرس يهابرنامه فیتعر و هاکیفی گزارش

 گیرد.

سیستم است که  مند و مستمر در گستره تلاش و فرایندي کاربردي، نظام :یتوسعه سازمان

گیري از راهبردها و فنون آن، تغییرات شناختی،  مبتنی بر علوم رفتاري و با بهره کوشد می

جر به تواناسازي اي ایجاد و هدایت نماید که من فرایندي سازمان را به گونه -فرهنگی و ساختاري

ایی خلاق و خودنوسازي اثربخش گش هاي راهبردي کارآمد، مشکل گیري سازمان براي جهت

شی سازمان متناسب با تغییرات و اقتضائات حال و آینده محیط در راستاي تضمین و بهبود اثربخ

یافته از قابلیت و شایستگی بیشتر و بهتري براي پاسخگویی به تغییرات  گردد. یک سازمان توسعه

زاده،  تركزادگان و  عباس( هاي محیطی و درونی خود و تحقق اثربخشی برخوردار استو چالش

ي و توسعه منابع ساختار هاي مبین توسعه سازمانی مشتمل بر مقوله ،). تحقیق حاضر1388

  ،»يتوسعه منابع ساختار«از طریق  را شناسایی کرده است. عملکرد یابیبهبود نظام ارزش

 و بازرسی داردهاياستان ترین راهکارها تدوین شایستگی سربازرسان را بهبود بخشید. مهمتوان  می

(اداري و مالی، مقررات و  بازرسی شونده، بهبود فرآیندهاي درون سازمانی هايسازمان ابلاغ به

هاي مربوط به نظارت و بازرسی، تشکیلات، تسهیل دسترسی به اطلاعات، نظام ارزیابی رویه

، »رفاهی مکاناتنظام جامع ارائه ا«سیستمی و بازخوردها)، تدوین و اجراي عملکرد، ارتباطات

 ستمینخبه و س سربازرسانحفظ  يها ساختار در روش دیتجد توسعه نظارت دیجیتالی،

مطرح  رداخت قضاتپدر انطباق با نظام  سربازرساننظام پرداخت  يهمتراز ها و ی به آنده پاداش

 گردد. از سوي دیگر به منظور توسعه شایستگی سربازرسان باید به بهبود نظام ارزشیابی یم

کارآمدي، توانمندي و  عملکرد توجه شود. ارزیابی عملکرد یکی از مؤثرترین ابزارهاي ارتقاء

بهسازي نیروي انسانی است. به کمک اطلاعاتی که از طریق ارزیابی دقیق عملکرد نیروي انسانی 

ها از مبانی موثق و قابل ریزي شغلی، تصمیمات اداري، تشویق و تنبیه آید، برنامه به دست می

خدمتی و سرنوشت اداري  شوند و در نتیجه ضابطه شایستگی در وضعیت دفاع برخوردار می

(عظمی و  شد ها حاکم خواهد شده، مناسبات منطقی و عادلانه در سازمان کار گرفتهه کارکنان ب

نظام ارزیابی  تدوین :ترین راهکارهاي استخراجی در پژوهش عبارتند از ). مهم1391دهقان، 

مرتبط با نظام  میان واحدهاي انسجام و هماهنگینی بر گزارش اثربخش، ایجاد عملکرد مبت

طراحی ابزار سنجش  ،تبیین اهداف روشن و دقیق نظام ارزیابی ،ارزیابی عملکرد کارکنان

 ها. و تدوین دستورالعمل ارزشیابی گزارش ارزیابی عملکرداستاندارد 
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ارتقاء ي و سربازرسان در سطح فرد یستگیتوسعه شا پیامدهاي شایستگی سربازرسان: )پ

سربازرسان در  یستگیتوسعه شای از پیامدهاي شایستگی سربازرسان است. سازمان یفیسطح ک

 ینسربازرسان در تدو توانمندي (بالا رفتنآنها  یتمنديسربازرسان به رضاي سطح فرد

بالا رفتن  سربازرسان) و یزندگ یفیتو بهبود ک یاحساس تعلق سازمان ی،بازرس هاي گزارش

 .منجر می شود) یارتقاء مهارت شغل شغلی، یت(احساس رضا آنها یزشانگ

)، 1393( زاده یشماع پژوهش یجبا نتا يدر سطح فرد یستگیتوسعه شا یامدهايپ

) همخوان است. 1391( پورکلهر و همکاران و )2013( 2یکر)، ب2012( و همکاران 1یکواساجگال

 ،عملکرد یزشکه انگ یدندرس یجهنت یندر پژوهش خود به ا )1393( زاده یشماع و) 2013( یکرب

) نشان داد که 1389( زارع و همکاران یخادم یبررس یجدهد. نتا یقرار م یررا تحت تأث یرانمد

مطالعه  يها یافتهدار وجود دارد.  یرابطه مثبت معن یمنابع انسان يور و بهره یزشعامل انگ ینب

 یرانمد یستگیو شا یزشانگ یندار ب یاز وجود رابطه معن ی) حاک2012( کارانو هم یکواساجگال

کارکنان منجر به  يبالا یزش) نشان داد که انگ1391( پورکلهر و همکاران یبررس یجبود. نتا

) در 1393( و همکاران ینمت یزارع یگرد يگردد. از سو یکاهش خروج و ترك خدمت آنها م

 يفرد یستگید در سازمان منجر به توسعه شاافرا ضایتمندياند که ر داشته یانپژوهش خود ب

 و همکاران پژوهش چنگ یجبا نتا» سربازرسان یشغل یتاحساس رضا« زیرمقولهگردد.  یم

 دارد. یهمخوان یماراناز پرستاران و ب یتدر رضا یستگیبر شا یمبتن یریت) اثرات مد2014(

به  بازرسان است کهی از پیامدهاي دیگر توجه به شایستگی سرسازمان یفیارتقاء سطح ک

 ی،سازمان وريبهره یشافزا ي،و اقتصاد یدر کشف مفاسد مال یی(توانا یو اثربخش ییبهبود کارا

جذب و توسعه  یی،(شناسا استعداد یریتسربازرسان خبره، مد يپرورینجانش ریزي برنامه

 فیتیامور به نحو مطلوب و بالا رفتن ک ي)، نظارت بر حسن اجراازرسانسرب ياستعدادها

 یجخصوص نتا صلاح در يبه مراجع ذ ییپاسخگو یی(توانا یی) و پاسخگویبازرس يها گزارش

با  یجبخش از نتا ینشده) اشاره دارد. ا يدفاع از مستندات گردآور ییو توانا یرسزبا يها گزارش

 ) همخوان است.  1390( ) و بردبار و همکاران1390(یرچی حص یبررس یجنتا

 شود:می پیشنهاد شده، ذکر موارد به توجه با

کردن فرهنگ  نهینهادی مورد توجه مدیران ارشد قرار گیرد. فرهنگ رساختیز ·

. استگی سربازرسان ستیراهکار بلندمدت در جهت تحقق نظام شا نیتر مهم یستگیشا

نسبت به  سربازرسان. ارتقاء دانش ردیصورت پذ دیسه تحول عمده با نهیزم نیدر ا

                                      
1-Sajgalikovaa 
2-Bucur 
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و  یستگینسبت به مفهوم شاآنها نگرش  رییهاي آن، تغیژگیو و یستگیمفهوم شا

سربازرسان  ییتوانا شیافزا ،یو شخص یسازمان هاينمودن آن مطابق با ارزش یدرون

موارد فوق  انیها که از م بر ارزش ژهیو با توجه فیها و وظاتیدر انجام مأمور خبره

 نیادیهاي بنشرزا نییتب ،سالاري ستهیسازي فرهنگ شا یبوم ریگام در مس نیاول

 .استسازمان 

 هاي شایستگی ارتقاء زیربناي و اصلی آموزشی مورد بازبینی قرار گیرد. عامل زیرساخت ·

  تریناساسی از هدفمند آموزش نظام منسجم است. و یکپارچه آموزش نظام سربازرسان،

 دافاه به رسیدن نظام این رسالت اصلی رود. می شمار به سازمان هر درونی هايبرنامه

 هايمسئولیت از یکی .است کارکنان هايتوانایی بروز و افزایش و فرهنگ انتقال سازمان،

 این از تا است هاي بازرسیکارآمد در تیم و متخصص بازرسان تربیت اساسی سربازرسان

انجام  راستاي در اساسی گامی هاي بازرسی،گزارش کیفیت ارتقاء هدف با طریق و

 .شود شتهبردا هاي اثربخش بازرسی

 گردد در جذب، ارتقاء، ، پیشنهاد میسازمانها در توسعه  با توجه به تأثیر شایستگی ·

سربازرسان، ضمن توجه به  ریزي جانشینی توسعه، ارزیابی عملکرد و برنامه

هاي فردي، شخصیتی و ارزشی  هاي انسانی و ویژگی هارتهاي پایه همچون م شایستگی

هاي سطح عالی همچون  ست، داشتن شایستگیاد مورد نیاز اکه براي تمام افر

سازي و اقتضایی مورد توجه ویژه قرار  داراکی، فنی، استراتژیک، یکپارچههاي ا مهارت

 گیرد.

 

 منابع  -5
اساس  بر( مدل شایستگی مدیران دولتی ایران ).1390( .علی ،رضائیان و احمدعلی ،الهی خائف ؛رؤیا ،فرداسدي

 .92- 75 ، صص8، شماره 3، دوره نشریه مدیریت دولتی. بنیاد تژي تئوري دادهرویکرد استرا صحیفه امام (ره)

 :ترجمه .ها شیوه و ها رویه مبنایی، نظریه کیفی: تحقیق روش اصول). 1393( جولیت. کوربین، و آنسلم اشتروس،

 فرهنگی. مطالعات و انسانی علوم پژوهشگاه تهران: محمدي، بیوك

وري و  سسه مطالعات بهره. تهران: مؤدستنامه توسعه مدیران). 1390( ، ابراهیم.بابایی زکلیکی، محمدعلی و شیخ

 منابع انسانی سرآمد.

هاي آموزشی دانشگاه یزد.  گزینی مدیران گروه ). تحلیلی بر کیفیت شایسته1390( بردبار، غلامرضا، شاکري، فاطمه.

 .101-28 صص ،2شماره ، دوره دوم، پژوهشی مدیریت تولید و عملیات -مجله علمی

 توسعه در آن نقش و نداجا کارکنان شغلی ). رضایت1391( پور، غلامرضا.رکنی پور، احسان و پورکلهر، محمد؛ تقی

 ایران. اسلامی جمهوري دریایی اقتدار و رانمک سواحل توسعه ملی همایش مکران. اولین سواحل
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الگوي شایستگی مدیران نظام در اندیشه مقام ). 1390( .برزو ،فرهی بوزنجانی و محمدرضا ،سلطانی ؛امیر ،حصیرچی

 .39 - 7صص، 5دوره ، 17شماره ، فصلنامه علمی ترویجی نظارت و بازرسی .العالی) (مدظله معظم رهبري

یزشی کارکنان با بندي عوامل انگ اولویت). 1389( اکرمی، محمدکاظم. زارع، حسن؛ فخرزاده، محمدباقر و میخاد

مدیریت و منابع انسانی نشریه . هاي نفتی فارس) طالعه موردي: شرکت پخش فراورده(م وري هدف افزایش بهره

 .104 – 85 ، صص13شماره ،4 دوره ،در صنعت نفت

المللی  بر تشریح الزامات استاندارد بین کیدأبردي نیازسنجی آموزشی (با تهاي کار تکنیک ).1394( .اباصلت ،خراسانی

 .مرکز آموزش و تحقیقات صنعتی ایران. تهران: نشر )10015ایزو 

، فصلنامه مدیریت انتظامیشناسایی عوامل سازنده شایستگی مدیران.  .)1390( خورشیدي، عباس و اکرامی، محمود.

 .580-592، صص 4، شماره ششمسال 

، انامه دکتر. پایانرانیا یدولت يهادانشگاه يساؤر يهایستگیشا يالگو یطراح). 1390( رضایت، غلامحسین.

 دانشگاه شهید بهشتی.

اي مدیران ه ). ارزیابی مدلی شایستگی1392( اصغر. فرد، حسن و فانی، علی دانایی ؛الهی، احمد فخائ ؛رنجبر، منصور

، بیست و سوم، دوره مجله دانشگاه علوم پزشکی مازندرانت ساختاري. سازي معادلا بخش سلامت: رویکرد مدل

 .104-113، صص 109شماره 

 شایستگی مدل ). طراحی1393( موسوي، محمدمهدي و ودادي، احمد. ؛رحمتی، محمدحسین متین، حسن؛زارعی

 .19-36، صص 8 رهشما دوم، سال ،دولتی هاي سازمان مدیریت فصلنامهکشور.  فرهنگی هاي سازمان در مدیران

 رقابتی مزیت الگوي ). طراحی1395( اقدم، صمد. رحیمی سپهوند، رضا؛ وحدتی، حجت اله؛ اسماعیلی، محمودرضا و

 دانشگاه انسانی منابع مدیریت هايپژوهش فصلنامهبیمه.  صنعت در انسانی شایستگی سرمایه بر مبتنی پایدار

 .208-179 ، صص1شماره  هشتم، ، سال(ع) حسین امام جامع

(مطالعه موردي: مدیران پلیس آگاهی  ). بررسی عوامل ارتقاي شایستگی پلیس آگاهی1393( زاده، پیروز. شماعی

 .17، سال پنجم، شماره دانش انتظامی کرمانشاهکرمانشاه، کردستان، لرستان، ایلام و همدان). 

 در حوزه  خصیش برند هايشایستگی بر ثرمؤ عوامل ). شناسایی1393( صائمیان، صدیقه.

 .153-131، صص 3، سال اول، شماره انسانی منابع توسعه و آموزش فصلنامهانسانی.  هايسرمایه

طراحی الگویی مبتنی بر معیارهاي اساسی جهت ). 1395( .علیرضا ،عزیزيو  زاده، مهران مهدي ؛جلیل ،صفري

 جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت هاي پژوهش فصلنامه .کارکنان شایسته و برآورد عملکرد سازمان گزینش

 .166-141، صص 4شماره  هفتم، ، سالحسین(ع) امام

 .شرکت سهامی انتشار .ها ننیازسنجی آموزشی در سازما ).1388( زاده، محمد. ترك و زادگان، محمد عباس

 موردي نمونه آموزشی: مدیران هاي شایستگی اعتبارسنجی و ). شناسایی1391( تیموري، سمیه. عبدالهی، بیژن و

همایش ملی دولت شایسته و توسعه پایدار در نظام جمهوري اسلامی  قزوین. شهر متوسطه مدارس مدیران

 .ایران

). بررسی نقش نظام ارزشیابی افسران بر کارایی آنان در ستاد نزاجا. 1391(االله.  عظمی، امجد و دهقان، حبیب

 .186 -147 ، صص12، شمارهپژوهشی مدیریت نظامی -فصلنامه علمی

 یک در فرماندهان و مدیران شایستگى ). تراز1390( اصل، جاسم. ظهیري بوزنجانى، برزو؛ مهدوي، موسی و فرهی

 .18شماره  پنجم، سال ،بازرسى و نظارت فصلنامهنظامى.  سازمان

 .1393قانون تشکیل سازمان بازرسی کل کشور، مصوب 
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. ها محور: مدیریت استراتژیک شایستگی ت منابع انسانی شایستهلگوي مدیریطراحی ا). 1395( کرمانشاهی، شقایق.

 علامه طباطبایی.دانشگاه ، انامه دکتر پایان

 شناسان. تهران: انتشارات جامعه .(جلد اول) ضد روش). 1392(. محمدپور، احمد

دانشگاه ناسی ارشد، کارش نامه هاي ارزیابی. پایان). تدوین مدل شایستگی ارزیابان کانون1392(. منتظري، ریحانه

 علامه طباطبایی.

هاي ها و شایستگیارزیابی قابلیت ). مدل1389( زاده زواره، ابوالفضل. معصومفر، وحید؛ سعادت، محمدرضا و  ناصحی

 .3-18، صص 41، شماره 8، دوره هاي بازرگانیمجله بررسیمدیران وزارت بازرگانی. 

 بر تأکید با جامعه مدیریت در سالاري شایسته زمستان). و ، پاییز1389اصفهانی، علی.( نصر اصفهانی، مهدي، نصر

 .160-141، صص 2 شماره دوم، ، سالمعرفت سیاسیعلی.  امام سیاسی هاي اندیشه
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 چکیده

بهسازي منابع انسانی سازمان شود تواند سبب ارتقا یا کاهش  ها می تأثیر ذهنیتتنوع بینشی و تغییر نگرش و 

ها و الگوهاي ذهنی  آن است تا عاملضر هدف پژوهش حابازاندیشی در نحوه بهسازي منابع انسانی را فراهم نماید. و 

در خصوص  البقدر بهسازي منابع انسانی را به شکل دقیق بازنمایی نماید و با شناخت آنها، الگوهاي ذهنی اثرگذار 

جامعه آماري پژوهش، کارشناسان ستادي واحد سازمان جهاد . دینماو ارائه  نییتببهسازي منابع انسانی را  يارتقا

هاي اجراي آن همچون وجود معیار  ا توجه به هدف مطالعه کیو و گامباشند که ب ک استان کشور میدانشگاهی در ی

تحلیل عاملی، هاي  اساس یافته عامل اثرگذار شناسایی و ارائه شده است. بر 7تعداد تفسیرپذیر بودن الگوهاي ذهنی، 

هاي موجود که  ش ارائه شده است و ضعفهاي جدید براي جامعه آماري یا کارشناسان ستادي واحد مورد پژوه نقش

 شود، نیز تبیین شده است.  به کاهش ارتقاي بهسازي منابع انسانی منجر می

 شناسی کیو بهسازي منابع انسانی، الگوي ذهنی، نگرش، جهاد دانشگاهی، روش کلیدي: هاي واژه
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 مقدمه -1

نان و نیز تغییرات سازمانی، هاي آ با توجه به تغییرات مستمر ترکیب نیروي کار و ارزش

وري  جهت ارتقاي بهره ها سازمان هاي از اولویتبهسازي منابع انسانی  تلاش براي ارتقاي

بهسازي منابع هاي اثرگذار در ارتقاي  باشد. در پژوهش حاضر تلاش شده است تا عامل می

متفاوت و باورها  هاي ها و چگونگی وضعیت ذهنیت مند این دیدگاه از طریق مقایسه نظام انسانی

 هدفشناسایی و تحلیل قرار گیرد. بنابراین در سازمان مورد  بهسازي منابع انسانینسبت به 

شناخت الگوي و  بهسازي منابع انسانیهاي اثرگذار در ارتقاي  شناخت عاملحاضر پژوهش 

 باشد.  میترین عامل  کارشناسان ستادي واحد یا با اهمیت البقذهنی 

بر آن  مؤثرظري عوامل هاي ن بهسازي منابع انسانی اغلب بر گسترش پایهتحقیقات درباره 

در بهسازي منابع انسانی  بر رضایت در سه سطح خرد، میانی و کلان مؤثراند. عوامل  متمرکز شده

اند. مدیریت و بهسازي  هاي متفاوتی از آن عوامل داشته بندي ثیر دارند و پژوهشگران طبقهنیز تأ

نیز مدیریت روابط کار و کاهش استرس و استفاده از آن در جهت خلاقیت و منابع انسانی و 

  ها بوده است. تر به سمت اهداف سازمانی، همواره مورد توجه سیاستگذاران سازمان حرکت سریع

فیت زندگی در افزایش کی بهسازي منابع انسانیدارند که افزایش  تأکیدهاي اخیر  پژوهش

ر رضایت شغلی و ارتقاي روابط کاري و کلیه ابعاد بهسازي منابع ثیر زیادي داشته و بتأ شغلی

مانند اینکه رضایت شغلی و کاهش استرس، سبب شکوفایی استعداد،  ،انسانی اثر داشته است

شود. شرایط شغلی، میزان تعامل با  وري کارکنان می موفق و بهرههاي  پیشرفت شغلی، تجربه

میزان حقوق و مزایا یا پرداخت منصفانه و کافی، محیط هاي خود شغل،  همکار و سایرین، ویژگی

مین فرصت رشد، پیشرفت و ارتقا و امنیت مداوم، تحسین و قدردانی، أکار ایمن و بهداشتی، ت

گرایی، وابستگی  مشی سازمان و قانون کنترل و پاسخگویی، امنیت شغلی، سبک رهبري، خط

و  کار و و انسجام اجتماعی در سازمانکاري، فضاي کلی زندگی، یکپارچگی اجتماعی زندگی 

بسزایی داشته  تأثیردر افزایش رضایت شغلی کیفیت زندگی شغلی  هاي انسانی توسعه قابلیت

 است. 

 

 مبانی نظري پژوهش

سبک رهبري، بر اساس ادبیات پژوهش،   بهسازي منابع انسانی:بهسازي منابع انسانی:  هاي اثرگذار در عامل

و تجربه، وجدان کار، فرهنگ کار، فرهنگ  شناختی، سابقه هاي جمعیت پذیري، ویژگی رقابت

هاي ناشی از قوانین و مقررات یا  سازمان و روابط کار، انضباط اجتماعی، اقتصادي، ضعف

فرایندهاي کاري قدیمی، توجه به قرارداد روانشناختی، وجود بازخورد مثبت و مفید کار گروهی و 
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داخت تشویقی، امنیت شغلی، ارتقا هاي دیگر بازخورد، مشارکت و توانمندسازي، پر استراتژي

طراحی یک سیستم مناسب پرداخت بر اساس عملکرد، شایستگی، مهارت فردي، درون سازمانی، 

آگاهی فرد از امور اجتماعی،  و کار قوانین و منطقی ارزشیابی کار، ایمنی نگهداري نیروي انسانی،

نترل بر شغل، استقلال افراد در نیازهاي شغلی، برخورداري از شغل با منزلت اجتماعی بالا و ک

را  بهسازي منابع انسانی ارتقايشغل، هویت شغل، اهمیت شغل و ... از عواملی هستند که 

متأثر از  بهسازي منابع انسانیهاي  در عین حال انتخاب و نحوه توجه به عاملنمایند.  فراهم می

در بیشتر نفی باشد. لذا تواند مثبت یا م ها می هاي ذهنی است که تأثیر این ذهنیت نگرش

هاي برابر براي  هاي خاص مدیران از جمله نبود فرصت هاي کشور به دلیل وجود نگرش سازمان

بهسازي ها نسبت به  ها و ذهنیت و وجود نقاط اشتراك و افتراق دیدگاهکارکنان  ارتقارشد و 

د. در مقاله حاضر شو در این حوزه مشاهده میاي  هاي عمده ضعفدر محیط شغلی،  منابع انسانی

روش کیو، این امور ذهنی به شکل دقیق بازنمایی شود و از این روش شود تا از طریق  تلاش می

همچنین از آنجا که هدف این . هاي اثرگذار استفاده نمود براي تبیین تئوریک و شناخت عامل

شود  می شناسی است، تلاش روش آشکار ساختن الگوهاي مختلف تفکر و دستیابی به نوعی سنخ

از عوامل اثرگذار در سبک سازي  شاخصتر اینکه  شناخته شده و مهمنیز » قالب«الگوي ذهنی تا 

 زندگی در محیط شغلی به عمل آید. 

وري فردي و  زندگی شغلی و بهسازي منابع انسانی ناظر به مسائلی است که در میزان بهره

مسائلی که افراد در متن زندگی با آن انگیز و  سازمانی نقش دارد. همچنین بیشتر موضوعات بحث

ا و الگوهاي ذهنی افراد است ها، باوره اند و نیز عرصه وسیعی از رفتار مبتنی بر نگرش مواجه

هایی است که براي ارتقاي سلامت  متأثر از برنامه بهسازي منابع انسانی). 1392امینی،  (پور

ود. دستیابی به سلامت مطلوب و ش جسمی و روحی و با هدف افزایش رضایت از کار اجرا می

عواملی که در بهبود رضایت شغلی نقش دارند، از طریق رویکرد خارج از محیط کار و رویکرد 

به  تواند می سلامت هاي شاخصکه  اند تحقیقات نشان دادهشود.  درون محیط کار فراهم می

ارزیابی قرار ررسی و مورد ب کار و ثبات رضایت شغلی غیبت،میزان  از هایی با شاخص صورت کمی

کارکنان از مجموعه عوامل مذهبی، سیاسی، فرهنگی،  .)1988، 1کمیته ارتقاي سلامتگیرد (

گیري مجدد یا  پذیرند و متقابلاً بر شکل هاي محیط تأثیر می اقتصادي، مالی و جغرافیایی و ارزش

گذارند.  محیط تأثیر میها، عملکرد و بازدهی و بهسازي منابع انسانی در  بازاندیشی فرهنگ، ارزش

گیرد که شامل  بیشتر مباحث کاربردي تئوري سازمان را در بر می بهسازي منابع انسانی

مدیریت تعارض سازمانی، مدیریت طراحی شغل، مدیریت فرهنگ سازمانی، مدیریت محیط، 

                                                
1
-WHO Expert Committee, Health promotion 
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 و همکارانش 1باشد. اوتا میغیره  هاي داخلی سازمان مانند کیفیت زندگی شغلی و استراتژي

با جنس و سن و نیز هاي فیزیکی مرتبط  ) ارتقاي سلامت در محل کار را، بهبود توانایی2006(

 میان. نتایج پژوهش آنان نشان داده است که دانند هاي ذهنی اعضاي سازمان می بهبود توانایی

رضایت شغلی و موارد مربوط به کار، شیوه زندگی و سلامت روانی ارتباط وجود دارد و نیز 

هاي کمیته ارتقاي سلامت شهري که خارج از محیط کار و در جامعه ژاپن براي تغییر  تفعالی

کارمند که به طور داوطلبانه در یک برنامه اصلاح شیوه زندگی (مانند  480سبک زندگی در بین 

نشان نیز هفته) شرکت کردند  6آموزش ورزش، رژیم مناسب غذایی و مشاوره متخصص تغذیه تا 

یر سبک زندگی، بلکه در رفع هفته نه تنها در بهبود رضایت شغلی و تغی 12داد که طی 

و بدست آوردن راهکارهاي مقابله با استرس  هاي ذهنی استرس مانند درد گردن و کمر درد نشانه

  ).Ohta et al., 2006باشد ( و اصلاح و بهبود سبک زندگی اثرگذار می

محیط کار و طراحی شغل در میزان  ثیر یک برنامه ارتقاي سلامتتأ در پژوهش دیگري

اجتماعی محیط  -هاي روانی رضایت شغلی بررسی شد و نتایج نشان داد که طراحی شغل و جنبه

 & Peterson( ثیر داردمه ارتقاي سلامت در رضایت شغلی تأبیشتري از یک برناکار، با نفوذ 

Dunnagen, 1998.( 

بط انسانی، روابط سازمانی، مسائل رفاهی، فرهنگ سازمانی، روا«بنابراین روابط بین عوامل 

کننده  در کیفیت زندگی کاري تعیین» همسویی اهداف کارکنان و سازمان و مشارکت کارکنان

در ارتقاي  ها است و شرایط محیط کار، مدیریت، همکاران، جو و فرهنگ سازمان و مانند این

 .ي دارندمؤثروري کارکنان نقش  و بهرهسبک زندگی شغلی 

هاي متعدد کیفیت زندگی  ثر از برنامهسبک زندگی شغلی متأ :2یت زندگی شغلیکیف

به شکل عوامل مسائل هایی با هدف ایجاد تغییر در سازمان اجرا نشود،  کاري است. چنانچه برنامه

مندي شغلی را یتد. لذا کیفیت زندگی شغلی نه تنها عنصر ذهنی رضانشو زا متجلی می استرس

ایمنی، نظافت، ساعات کار، و وجود ابزار  همچونهاي عینی شرایط کار  نبهشود بلکه ج شامل می

 که است مطالعات نشان داده). Healey, 2008(و تجهیزات مناسب و کافی را نیز در بر دارد 

و بهسازي منابع انسانی را به  رضایت شغلی روش کارآمدتر، بهبودو اجراي  سلامتبرنامه ارتقاي 

ها در نظر گرفته  نگري آینده باید در مبتنی بر جامعه سلامت ارتقاهاي  دنبال دارد. اجراي برنامه

شغلی و اتخاذ هاي جسمی و رفتاري با تغییر واقعی در شیوه زندگی  بیشتر آسیب .شود

هاي کارآمدتر مدیران منابع انسانی رفع شده است. رفتارها و اقدامات بهداشتی مرتبط در  یاستس

                                                
1
-Ohta 

2
-Quality of Work life (QWL) 



 .../ حمید ملکی هاي اثرگذار بر ارتقاي بهسازي منابع انسانی شناخت عامل                                                              129

گیري  هاي ارتقاي سلامت فردي و اندازه محیط کار، حمایت از طراحی و ارزیابی مؤثر فعالیت

رفتار در شیوه وضعیت سلامت کارکنان، منجر به تغییر در رفتار و سبک بهتر، تشویق تغییر 

 مدل معادلات ساختاري استفاده ازشود.  وري می و افزایش بهره هاي درمانی ، کاهش هزینهزندگی

 سلامتی نویسی از برنامه اي هاي ارتقاي سلامت کارکنان به عنوان جنبه برنامه ثیرتأ براي بررسی

 .(Frenkel et al., 2013) مفید باشد جامعه وفردي  در هر دو سطح تواند محیط کار می

ثر از عوامل سازنده رضایت شغلی و ارتقاي کیفیت متأبهسازي منابع انسانی هاي  هلذا شیو 

 هاي ادراکی باشد و واسطهاي، عوامل سازمانی  تواند شامل عوامل زمینه زندگی است که می

)Hooman, 2001.( شناسی مناسب  تا از طریق روش است لذا در مطالعه حاضر تلاش شده، 

بهسازي منابع هاي اثرگذار در  ها درباره عامل ها و ذهنیت اق دیدگاهاخت نقاط اشتراك و افترشن

 هاي جدید براي کارشناسان ستادي در جهت تبیین نقشانسانی شناسایی و ارائه شود. همچنین 

هاي موجود نیز صورت  ضعف است که در این راستا شناسایی تأکیدبهسازي منابع انسانی مورد 

 گرفته است. 

عوامل نوآوري و خلاقیت، عوامل آموزشی، مانند انی به عوامل مختلفی بهسازي منابع انس

که بیشتر  وابسته استعوامل انگیزشی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و کیفیت زندگی کاري 

پذیري،  سبک رهبري، رقابتمدیریت منابع انسانی هستند. همچنین ثر از کارکردهاي متأ

، وجدان کار، فرهنگ کار، فرهنگ سازمان و روابط شناختی، سابقه و تجربه هاي جمعیت ویژگی

هاي ناشی از قوانین و مقررات یا فرایندهاي کاري قدیمی،  کار، انضباط اجتماعی، اقتصادي، ضعف

هاي دیگر  توجه به قرارداد روانشناختی، وجود بازخورد مثبت و مفید کار گروهی و استراتژي

طراحی یقی، امنیت شغلی، ارتقا درون سازمانی، بازخورد، مشارکت و توانمندسازي، پرداخت تشو

 یک سیستم مناسب پرداخت بر اساس عملکرد، شایستگی، مهارت فردي، نگهداري نیروي انسانی،

آگاهی فرد از نیازهاي شغلی، امور اجتماعی،  و کار قوانین و منطقی ارزشیابی کار، ایمنی

شغل، استقلال افراد در شغل، هویت شغل،  برخورداري از شغل با منزلت اجتماعی بالا و کنترل بر

نمایند.  بهسازي منابع انسانی را فراهم می ارتقاياز عواملی هستند که غیره  اهمیت شغل و

 هاي انگیزه و خصوصیات انگیزش، هاي از: سیستم عبارتند ثیرگذارأت انسانی عوامل ترین مهم

 کیفیت کارکنان، تعهد سازمانی و شغلی رضایت کارکنان، مهارت و دانش کار، ایمنی کارکنان،

  آموزش و ارزشیابی مستمر از کیفیت آن.  کارکنان، کاري زندگی
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 اهداف تحقیق

است که با  تبیین عوامل اثرگذار در ارتقاي بهسازي منابع انسانی در سازمانهدف اصلی 

تادي سیا کارشناسان  کنندگان مشارکتها و نظرات و ذهنیت  بررسی، توصیف و تشریح دیدگاه

هاي آنان  مند دیدگاه شود. با استفاده از روش کیو از طریق مقایسه نظام جهاد دانشگاهی انجام می

و با تنوع بینشی که بین آنها وجود دارد، الگوهاي ذهنی و تفکر و چگونگی باورهاي آنان درباره 

لذا اهداف  شناسایی، تحلیل و تبیین قرار گرفته است.بهسازي منابع انسانی در سازمان مورد 

 پژوهش عبارتند از: 

 .بهسازي منابع انسانیهاي اثرگذار در  شناخت عامل .1

در ارتقاي هاي اثرگذار  عاملشناخت الگوي ذهنی کارشناسان ستادي در خصوص  .2

 .بهسازي منابع انسانی

 .سبک زندگی شغلیارتقاي در خصوص » قالب«شناخت الگوي ذهنی  .3

 ابع انسانی. بهسازي من هاي اثرگذار در ارائه شاخص .4

 تی هدایت شده است که عبارتند از:سؤالااز طریق به این ترتیب پژوهش حاضر 

 در جامعه مورد پژوهش چیست؟ بهسازي منابع انسانی براي ارتقايهاي اثرگذار  عامل .1

بهسازي هاي اثرگذار در  نسبت به عاملادراك و ذهنیت کارشناسان ستادي سازمان  .2

 ؟منابع انسانی کدامند

بهسازي  براي ارتقايعامل اثرگذار کارشناسان ستادي در خصوص  قالبذهنی الگوي  .3

 چیست؟منابع انسانی در سازمان 

 

 روش تحقیق -2

ها، اعتقادات، احساسات، عقاید فردي و مواردي از این  دیدگاه ها، زمانی که مطالعه ذهنی

مچون روش کیو، مند با روش ترکیبی ه ماي نظا قبیل از اهداف پژوهشگر باشد، انجام مطالعه

توان تعمق و آگاهی  در این روش می ).et al., 2008 Tielen(پاسخگوي اهداف مطالعه خواهد بود 

هاي پژوهش  ها را فراهم ساخت که این امر براي سایر روش نسبت به مسائل ناظر به سیاستگذاري

این روش، ه از که ماحصل استفاد ) به طوريDryzek & Braithwaite, 2000باشد ( میسر نمی

در گام اول (فضاي گفتمان) ). Tyrus, 2004هاي افراد خواهد بود ( تر دیدگاه تبیین بهتر و کامل

ابتدا با مراجعه به منابع مختلف، اعم از مبانی نظري موضوع و مطالبی از مقالات پژوهشی، فصولی 

از منابع غیره  وهاي مرتبط با موضوع  شیها و همانشریات و سمینار ها،  ها، سخنرانی از کتاب

آوري و شناسایی  جمع ،داخلی و خارجی براي ادبیات موضوع، مبانی نظري و پیشینه تحقیق

ساختار استفاده شده و منابع و ادبیات نظري پژوهش  شود. در پژوهش حاضر از نمونه کیو بی می
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با توجه به بنابراین ها در این خصوص بوده و مبناي عمل قرار گرفته است.  در بر دارنده نظریه

چارچوب و ساختار بکار رفته در ادبیات و مبانی نظري موجود و با در نظر گرفتن موضوع بهسازي 

هاي احصا  گزارهمنابع انسانی در سازمان، فضاي گفتمان مورد بررسی قرار گرفته است و از بین 

گزاره  40 ، تعدادهاي کیو انتخاب شده است و پس از روایی و پایایی آنها شده، نمونه نهایی گزاره

 کنندگان پژوهش قرار گرفته است.  (کارت کیو) در اختیار مشارکت

یق انتخاب افراد به عنوان با توجه به روش کیو در این تحق: 1کنندگان انتخاب مشارکت

بستگی دارد. لذا بهسازي منابع انسانی در سازمان کنندگان، به میزان زیادي به موضوع  مشارکت

گفتمان نقش داشته و به دلایل وظایف سازمانی، تجربه و سوابق و غیره ارتباط  افرادي که در این

اند، به  تري برخوردار بوده ها و عقاید متنوع اند و در آن موضوع از ذهنیت با موضوع داشتهبیشتري 

اند. لذا  ها را انجام داده گذاري کارت انتخاب شده و ارزش 2کنندگان یا نمونه افراد عنوان مشارکت

 آورده شده است. 1ساختار آنان در سطح کارشناسان ستادي در جدول 

 

 کنندگان ساختار مشارکت :1جدول 

 کنندگان مشارکتدر انتخاب  مؤثرعوامل  سطوح

 کارشناسان  مدیران
یا ارتباط خاص با موضوع یا داشتن عقاید ویژه 

 نفع بودن ذي

 سن )32-37جوان (  )39-62مجرب (

 سابقه کار متروک 20  و بالاتر 30

 نگارندگان) هاي منبع: (یافته

 

. ابتدا هاي آماري کیو تحلیل شده است از طریق تکنیککنندگان به تفکیک و جداگانه  مشارکت

شوند مورد تحلیل قرار گرفته و  محسوب میی که مدیران سازمان کنندگان مشارکتدر مرحله اول 

باشند، در مرحله دوم  سازمان می اسانی که به عنوان کارشنکنندگان مشارکتسپس جداگانه 

کنندگان مدیر  الگوي ذهنی براي مشارکت 5نشان داد که تعداد . نتایج مرحله اول اند تحلیل شده

الگوي ذهنی یا  7مدیر یا کارشناسان به  کنندگان غیر وجود دارد و در مرحله دوم نیز مشارکت

کنندگان  طبقات الگوي ذهنی مشارکتاي که در خصوص تعداد  اند. نکته بندي شده عامل دسته

کنندگان از  م تعداد کمتر مدیران، این مشارکترغ رد توجه قرار داد این است که علیتوان مو می

                                                
1
--PP--SSaammpplleess  

2
--PPeerrssoonn--SSaammpplleess  
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سبک زندگی شغلی و ارتقاي ( هاي خود نسبت به موضوع پژوهش هاي کمتري در دیدگاه مشابهت

در بین کارشناسان در ره روابط کار ها دربا روابط کار) برخوردارند و به عبارت دیگر تکثر دیدگاه

 کمتر است. مدیران مقایسه با 

، کنندگان مشارکتنشان داد که همه  کنندگان مشارکتهاي توصیفی هر یک از  بررسی آماره 

یک آورده شده  اند. همچنین میانگین و واریانس هر سازي کرده ) کیو را مرتبنمونه 40تعداد (

  است.

کننده کارشناس و نحوه  مشارکت 25 از تعداد :کارشناسان ستادي تحلیل عاملی کیو مربوط به

ربرگیرنده ذهنی یا عامل بدست آمده است که د الگوي 7گزینه کیو از طریق آنان،  40سازي مرتب

بندي را به خود  دسته 5 ،مدیر کنندگان مشارکتباشد. در مطالب فوق نیز  نظرات و عقاید آنان می

داده شده و تحلیل بر  اًحلیل نهایی بارهاي عاملی چرخش متعامدبراي تاختصاص داده بودند. 

عامل (الگوي ذهنی) و  7یافته انجام شده است. لذا در ستون اول تعداد  هاي چرخش اساس عامل

درصد است  74) یا حدود 73.573واریانس هر عامل آورده شده که کل واریانس تبیین شده (

 ).2(جدول 

 

 شده بدون چرخش عاملی نیکل واریانس تبی: 2ل جدو
  مقدار اولیه مجذور مقدار حاصل شده

تعداد الگوهاي 
 ذهنی (عامل)

تجمعی بر حسب 
 درصد

 کل واریانس
تجمعی بر حسب 

 درصد

31,47 31,47 7,86 31,47 1 

43,09 11,62 2,90 43,09 2 

51,00 7,90 1,97 51,00 3 

57,8 6,81 1,70 57,8 4 

63,8 6,03 1,50 63,8 5 

69,04 5,20 1,30 69,04 6 

73,5 4,52 1,13 73,5 7 

 نگارندگان) محاسباتمنبع: (

 

کننده با توجه به نظرات و  ) مشارکت14اساس ستون اول جدول ماتریس بار عاملی تعداد ( بر

بندي  در این دستهکنندگان  مشارکت اند. در یک الگوي ذهنی قرار گرفته 1عقایدشان در عامل 

باشند، با وجود این شدت تعلق آنان به آن  همه داراي ذهنیت و باورهاي مشابه و مشترك می

درصد  87بار عاملی  ) با بزرگی1کننده ( الگوي ذهنی متفاوت است. در این الگو، مشارکت

ه کنند داري از لحاظ آماري را به خود اختصاص داده است. سپس شش مشارکت بیشترین معنی
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درصد) به بالا، به عنوان الگوهاي ذهنی  70) نیز با بزرگی بار عاملی (29و  20، 18، 14، 7، 5(

شوند. به این ترتیب معیار مهم بودن  ها محسوب می ر مقایسه با سایر الگوها یا عاملتر د مهم

رگ بالاتر فرد) با بار عاملی بز 5(حداقل  کنندگان مشارکتعامل یا الگوي ذهنی اول، تعداد بیشتر 

  درصد در آن عامل است. 70از 

ین قابلیت مبدرصد) است که  83آلفاي کرونباخ ( دهد نشان می 3شماره  گونه که در جدول همان

هاي کیو از طریق این  بندي کارت اعتماد بالاي عبارات نمونه کیو و نتایج تحلیل و رتبه

 باشد. می کنندگان مشارکت

 
 آلفاي کرونباخ: 3لجدو

 تعداد  رونباخآلفاي ک

0,83 25 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

 سهم تقریباً کنندگان مشارکتبا توجه به اولین ستون راست جدول و مقادیر آلفاي کرونباخ آن، 

درصد  81یکسان و مناسبی را در قابلیت اعتماد آماري تحقیق یا مقدار آلفاي کرونباخ دارند (بین

یک از آنان، مقدار قابلیت اعتماد پژوهش تغییري نخواهد  درصد)، لذا در صورت حذف هر 85تا 

 ).  4 کرد (جدول
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 در آلفاي کرونباخ مشارکت کننده هریک از کارشناسانسهم  : 4 جدول

همبستگی کلی 

 اصلاح شده
 واریانس آلفاي کرونباخ

میزان متوسط در 

 صورت حذف
 کنندگان مشارکت

0,718 0,810 470,57 0,051 1 

0,498 0,819 489,64 0,128 2 

0,511 0,818 488,56 0,102 3 

0,224 0,830 514,74 0,128 4 

0,496 0,819 490,441 0,076 5 

0,112 0,834 252,89 0,051 6 

0,541 0,817 485,79 0,128 7 

0,456 0,821 494,73 0,051 8 

0,123- 0,842 548,35 0,256 9 

0,685 0,811 473,16 0,128 10 

0,436 0,821 4,95,34 0,153 11 

0,600 0,815 480,77 0,102 12 

0,413 0,822 497,430 0,205 13 

0,207 0,831 516,325 0,128 14 

0,464 0,820 493,081 0,153 15 

0,551 0,817 484,41 0,102 16 

0,409- 0,853 577,67 0,102 17 

0,717 0,810 471,28 0,076 18 

0,158- 0,844 551,87 0,153 19 

0,535 0,817 487,20 0,076 20 

0434 0,822 495,37 0,128 21 

0,327 0,826 507,009 0,128 22 

0,420 0,822 497,178 0,076 23 

0,113 0,834 525,669 0,256 24 

0,568 0,816 483,430 0,128 25 

 نگارندگان) محاسباتمنبع: (

 

ه به نتایج بدست آمده چنین توان به ترتیب و با توج ها و جداول فوق، می با توجه به یافته

 گیري نمود که:  هنتیج

ها و عقاید  دهد، دامنه ایده ها یا الگوهاي ذهنی نشان می همانگونه که تعداد و چگونگی عامل .1

هایی را  ها و مشابهت نسبت به مفهوم بهسازي منابع انسانی در سازمان تفاوت کنندگان مشارکت

اص داده که الگوهاي تفکر ها و عقاید را به خود اختص وسیعی از ایده گیرد و دامنه نسبتاً در بر می
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که نوع عقاید و الگوي ذهنی  7سازد. مانند  هاي به دست آمده، آشکار می بندي را در دسته

 شود.  در هر الگوي ذهنی به تفصیل بحث و تحلیل می قالبهاي  دیدگاه

دهد که با توجه به جداول واریانس آزمون کل  ها و عقاید نشان می در دیدگاه مؤثرتغییرات  .2

باشند که عبارتند از: واریانس کل  ل، واریانس کل تبیین شده در حد مناسب و خوبی میعوام

باشد که میزان قابل قبولی از  میدرصد  74حدود  ،کنندگان کارشناس تبیین شده براي مشارکت

 دهند.  تغییرات را نشان می

هاي مختلف  بهادعاهاي مطرح شده در فضاي گفتمان بهسازي منابع انسانی، قادر به تبیین جن .3

 ها تفسیر و تبیین شده است. باشد که در ادامه این جنبه آن می

در غیـره   مخالف و موافق و کاملاً ها از طریق نحوه انتخاب عبارات نمونه کاملاً تغییرات دیدگاه .4

انـد در   هاي مشابه داشـته  که افرادي که انتخاب نمودار کیو، با یکدیگر در ارتباط هستند. به طوري

هـا   بنـدي  ها منجر به تفـاوت طبقـه   اند و به این ترتیب تغییر دیدگاه ه یا عامل قرار گرفتهیک دست

 شده است.  

در یک الگوي ذهنی، مواردي که داراي بار عاملی بزرگتري در جداول تحلیل عـاملی هسـتند،    .5

سـایرین   شوند که مقدار درصد آنها، تغییر دیدگاه این فرد را با تر شناخته می به عنوان عقاید مهم

 کند.  متمایز می

 

 هاي پژوهش یافته -3

که اند شدهتحلیل ها  نتایج و یافتهاند،  تی که در هدایت پژوهش نقش داشتهسؤالادر پاسخ به 

 عبارتند از:

ی است که هاي اثرگذار در بهسازي منابع انسانی مربوط به گزاره ها یا عبارات مؤلفهمتغیرها و  ·

ها بزرگی  اند و نیز بارهاي عاملی جدول براي آن داشتهلی دهی در امتیاز عام بیشترین وزن

 ) درصد را به خود اختصاص داده است.  70بیش از (

الگـوي ذهنـی    7کنندگان نسبت بـه بهسـازي منـابع انسـانی بـه       مشارکتادراك و برداشت  ·

 موضوعهاي مثبت و منفی  جنبه و برداشت آنان دربرگیرنده ادراكو نحوه  اند بندي شده گروه

 .باشد می

کنندگان ستادي در خصوص بهسازي منابع انسانی، شامل الگوي  مشارکت اغلبالگوي ذهنی  ·

بـودن   قالـب ها و نظـرات در تفسـیر آورده شـده اسـت.      باشد که محتواي ایده ذهنی اول می

 يبندي ذهنیت اول و اهمیت بیشتر آن نسبت به سایر نظرات، مربـوط بـه تعـداد زیـاد     دسته
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هاي  نیز امتیازهاي عاملی بالا و رتبهعاملی جدول ماتریس و  ر این الگو و بارکننده د مشارکت

 باشد.   در جداول آرایه عاملی براي هر گزاره کارت کیو می 40تا  1

 

 کنندگان  اولویت عبارات کیو مبتنی بر شدت توزیع آنها بین کل مشارکت

تون دو سر طیف نمودار قرار شده پژوهش، عباراتی که در دو س تکمیل با توجه به نمودار 

+) و دو عبارت در 4اند، شامل چهار عبارت است که دو عبارت در ستون کاملا موافق ( گرفته

کنندگان در تکمیل این  اند. نظر به اینکه مشارکت بندي شده ) رتبه-4ستون کاملا مخالف (

ندگان در نمودار کیو کن عبارت از نظر کل مشارکت 144اند، لذا تعداد  نمودارها مشارکت داشته

شوند که از بالاترین موافقت یا مخالفت برخوردارند. زیرا این دو سر طیف بیانگر  گذاري می جاي

باشند. بنابراین در اینجا فقط عباراتی  ار میترین دیدگاه و ایده در بین سایر درجات نمود با اهمیت

 موافق و کاملاً ه عنوان کاملاًاند و ب گذاري شده که به طور مشابه و مشترك در آن محل جاي

) به ترتیب تعداد تکرار 6) و (5اند، مورد نظر است. در جداول ( بندي شده مخالف انتخاب و رتبه

 آنها آورده شده است.

   

 اولویت عبارات مثبت کیو، مبتنی بر شدت توزیع آنها :5جدول 

 موافق در طیف  نمودار کیو اولویت عبارات کاملاً
تعداد 

 تکرار

 موافق املاًک

)4(+ 

مدیران ارشد تمایل دارند تنها با همکاران مدیر تعامل داشته باشند و با کارکنان  .1

 تعاملی ندارند.
7 4+ 

مدیران سازمان مجهز به ایمان، اخلاق حسنه و دانش وسیع از چگونگی رفتارند  .2

 لذا روابط سالم کار حاکم است.
7 4+ 

زاي سازمان  ابجا از عوامل استرسهاي ن هاي مکرر شغلی و انتقال جابجایی .3

 د.نباش می
7 4+ 

هاي تبعیضی مدیران ارشد، سبب افزایش استرس محیطی و ترك خدمت  سیاست .4

 در سازمان شده است.
6 4+ 

 +4 6 علاقه به کار و حرفه، مانع فرسودگی شغلی بین کارکنان سازمان شده است. .5

 +4 5 جود دارد.همفکري، همدلی و همگامی مشترك بین اعضاي سازمان و .6

کنان و مدیران سازمان وجود الگوهاي تعاملی شایسته و احترام متقابل بین کار .7

 دارد.
5 4+ 

فقدان اطلاعات در مورد مسیر پیشرفت شغلی کارکنان، مانع عمده روابط خوب  .8

 کاري شده است.
4 4+ 

 نگارندگان) هاي منبع: (یافته



 .../ حمید ملکی هاي اثرگذار بر ارتقاي بهسازي منابع انسانی شناخت عامل                                                              137

آنان نسبت به محتواي آن  تأکیدکنندگان و  ارکتاین تکرار حاکی از دیدگاه مشترك و مشابه مش

اند و عباراتی که  بار بیشتر است، احصا شده 4عبارات است. بنابراین تنها عباراتی که تکرار آنها از 

 اند، در نظر گرفته نشده است. بار و کمتر تکرار شده 3

 

 اولویت عبارات منفی کیو، مبتنی بر شدت توزیع آنها :6جدول 

 مخالف در طیف نمودار کیو اولویت عبارات کاملاً
تعداد 

 تکرار

مخالف  کاملاً

 )-4رتبه (

کارکنان در سازمان، براي همه به طور یکسان وجود  ارتقافرصت براي رشد و 

 دارد.
13 4- 

 -4 8 میزان حقوق و مزایاي کارکنان در سازمان عادلانه است.

 -4 6 شود. ی به خوبی مدیریت میروابط کار سازمان در کلیه ابعاد عملیات

ها  گیري نظام مدیریت مشارکتی در سازمان وجود دارد و کارکنان در تصمیم

 مشارکت دارند.
5 4- 

 نگارندگان) هاي منبع: (یافته

 

هاي پژوهش به ترتیب  با توجه به جداول فوق و نیز مقدار امتیازهاي عاملی کیو، شاخص

 اهمیت عبارتند از: 

اثرگذار در ارتقاي  یعامل گامی مشترك بین مدیران و کارکنانی و همهمفکري، همدل ·

 کیفیت زندگی شغلی و روابط کار است. 

 ارتقاي کیفیت زندگی شغلی و روابط کار است. هاي تبعیضی مدیران ارشد، مانع  سیاست ·

کیفیت زندگی ارتقاي براي همه کارکنان، مانع  ارتقاهاي نابرابر و عدم رشد و  فرصت ·

 و روابط کار است. شغلی 

ارتقاي کیفیت زندگی شغلی و روابط کار میزان حقوق و مزایاي ناعادلانه کارکنان مانع  ·

 است. 

بهسازي منابع انسانی ارتقاي فقدان اطلاعات در مورد مسیر پیشرفت شغلی کارکنان، مانع  ·

 شده است.  در سازمان

بهسازي منابع ارتقاي انع عدم مدیریت صحیح روابط کار در کلیه ابعاد عملیاتی آن، م ·

 . شده است انسانی در سازمان

اثرگذار در  یعاملکارکنان و مدیران  میانالگوهاي تعاملی شایسته و احترام متقابل  ·

 ارتقاي کیفیت زندگی شغلی و روابط کار است. 

اثرگذار  یعاملدانش وسیع از چگونگی رفتار، داراي ایمان، اخلاق حسنه و مدیران باوجود  ·
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 است.  بهسازي منابع انسانی در سازمانتقاي در ار

بهسازي ارتقاي هاي عملکردي، مانع  هاي شغلی و هدف وجود ابهام و صریح نبودن نقش ·

 است.  منابع انسانی در سازمان

مدیریت شایسته آن عدم آگاهی مدیران از پیچیدگی و مسائل نظام روابط کار، مانع  ·

 . باشد می

 

 گیري  بحث و نتیجه -4

هاي عاملی،  هاي پژوهش از طریق تجزیه و تحلیل امتیازات عاملی، آرایه یافتهنتایج و 

هاي همبستگی میان نظرات گروها و افراد، نتایج جداول ماتریس بار عاملی با چرخش و  بررسی

ها در نظرات و غیره تبیین شده است. در اینجا به ترتیب  ها و مغایرت یابی مشابهت همچنین ریشه

 شود.  اي ذهنی با توجه به تفسیرپذیري آن عامل آورده میترین الگوه مهم

 

  یذهن يالگوها نیتر مهم

و  »تعداد افراد«ترین اهمیت از نظر کنندگان در این الگو، داراي بیش مشارکت عامل اول:

شناخته شده است. در  قالبهستند که در مطالب فوق نیز به الگوي ذهنی » بار عاملی«بزرگی 

و  است هاي تبعیضی مدیران ارشد، مورد توجه قرار گرفته سیاستاین الگوي ذهنی، 

کاري و ترك خدمت  ها سبب افزایش استرس محیطی، کم کنندگان معتقدند این تبعیض مشارکت

کارکنان در سازمان، براي همه  ارتقافرصت براي رشد و کید دارند که تأشود. آنان  در سازمان می

میزان حقوق و مزایاي مخالف این نظر هستند که  کاملاًهمچنین  به طور یکسان وجود ندارد.

اطلاعی از مسیر پیشرفت  کارکنان در سازمان عادلانه است. همچنین آنان بر این باورند که بی

توجه » مدرك«، تنها به ارتقاشغلی و ارتقا، مانع روابط کاري خوب شده است. از سوي دیگر براي 

، »تجربه، تخصص در حرفه، بینش در کار و تولید خوب علاقه به کار، معلومات،«شده و کمتر 

براي آموزش، دیگر به عبارتی . . لذا ارتقا براي افراد آموزش دیده استمدنظر قرار گرفته است

اند. همچنین عملکرد مثبت و کارایی  شوند که براي ارتقا در نظر گرفته شده افرادي انتخاب می

هاي  و در این خصوص قوانین و بخشنامهشغلی نداشته مهارت و تخصص نقشی در ارتقاي بالا یا 

 اند.  مصوب، کمتر اجرایی شده

اي براي اخذ  مدیران از توانمندي شایستهکنندگان در این الگوي ذهنی با این نظر که  مشارکت

وجود  يکه ضعف عملکرد باورندند و بر این مخالف تصمیمات استراتژیک در سازمان برخوردارند،

 . که باید علوم و فناوري جدید در سازمان بیشتر بکار گرفته شود معتقدند دارد. همچنین
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ه به فرهنگ جهادي اهمیت دغدغه اعضاي این گروه، حضور نسل جدید از همکارانی است ک

اند با  گزینش به این مهم توجه نشده یا از این نسل جدید نخواستهزمان دهند یا در  کمتري می

سازي  ند یا این فرهنگ به درستی به آنان منتقل نشده و گفتماناین فرهنگ همدل و همگام شو

 در این خصوص صورت نگرفته است. همچنین اعضاي این گروه بر این باورند که اعتقادات

در محل کار و در عمل، یا رفتار و انجام وظایف کاري کمتر  مذهبی، اخلاقی مدیران و کارکنان

 اند.  لیاتی شدهها کمتر عم یابد یا آن ارزش عینینت می

هاي نابجا را از عوامل  هاي مکرر شغلی و انتقال کنندگان این الگو، جابجایی مشارکت

شود با  و معتقدند دانشی که در آن کار و در طول زمان حاصل می کنند تلقی می زا استرس

 دهد.   جابجایی شغلی، کارآمدي خود را از دست می

هاي عاملی را نیز تأیید  ین گروه که نتایج تحلیلکنندگان ا هاي مشارکت بخشی از مصاحبه

اند و معتقدند: توجه به روابط به  همیت نقش بیشتر شایستگی و تخصص تأکید داشتهکند، بر ا می

جاي توجه به شایسته سالاري، سبب شده از تبحر و تخصص یا از تجربه و توانایی بعضی افراد 

ت دیگر شود، به عبار ت کلان بهره گرفته نمیاستفاده نشود و از مشارکت کارکنان در مدیری

 شود.  ثیرگذار نبوده و نظرات کارکنان در اجرا به کار گرفته نمیمشارکت معنادار و نظرات تأ

داشته باشد و  دکنندگان نیز بازخور هاي پژوهش براي مشارکت این گروه تمایل داشتند یافته

نظر با  هاي پژوهش و بحث و تبادل ره یافتهمدیران با فراهم نمودن فضاي بحث باز و آزاد دربا

هاي  کارشناسان متخصص، تغییرات اثربخشی را اعمال کنند. همچنین جلسات همگانی در دوره

 معین براي بحث و بررسی مسائل و ارائه نظرات کارکنان تشکیل شود.

اسان نفر از مدیران ستاد و بقیه از کارشن 6کننده،  مشارکت 10در این الگوي ذهنی، از 

 سال سن دارند.  69تا  49سال سابقه شغلی داشته و حدود  26تا  8هستند که بین 

کننده این گروه معتقدند نظام مدیریت مشارکتی در سازمان  مدیران مشارکت عامل دوم:

ها مشارکت دارند. همچنین مدیران سازمان مجهز به  گیري وجود دارد و کارکنان در تصمیم

این  لذا روابط سالم کار حاکم است. اما ،انش وسیع از چگونگی رفتارندایمان، اخلاق حسنه و د

 د.نراند و کمتر با کارکنان تعامل دا تنها با همکاران مدیر تعامل داشته افراد

کارکنان در سازمان، براي همه و به ي ارتقاشده که فرصت براي رشد و  تأکیدر این الگو د

ین نظر هستند که براي کاهش تنش، ابتدا به مساله طور یکسان فراهم نیست. همچنین مخالف ا

هاي لازم و شایستگی فرد اهمیت داده شود و معتقدند  مهم گزینش فرد و اطمینان از توانایی

وجود تنش مربوط به نحوه گزینش و عدم اطمینان از شایستگی فرد است و حتی علت شکاف 

دانند و بر  خاب و گزینش و آموزش میبین نسل قبل و جدید در سازمان را غفلت مدیران در انت
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ها در حال دور  اند که انجام وظیفه، یعنی ایثار و جهاد، اما نیروهاي جدید از این ارزش این عقیده

 شدن هستند.   

درمانی رایگان و تخصصی براي مشکلات  اعضاي این گروه بر این باورند که مشاوره روان

کند، بلکه جلسات با حضور کل کارکنان و  نمیشخصی کارکنان، کمکی به بهبود روابط کار 

و مورد استقبال است. همچنین  مؤثرهاي منظم  در دورهحضور مدیران و به شکل کارگاه علمی و 

هاي جدید و نو و خلاقیت کارکنان استقبال بیشتري شود. همچنین انتظار آنان  لازم است از ایده

ان و حمایت از نهاد خانواده کارکنان است. آنان سازمانی کارکن از مدیران، توجه به مشکلات برون

ثیر روحیه تأ   کارکنان نیز تحت و متقابلاً استثیر مشکلات شغلی تأ معتقدند خانواده بیشتر تحت

گردهمایی،  نظیرها با محل کار  هایی براي تعامل خانواده باشند لذا شایسته است برنامه خانواده می

مزایا و پرداخت کارانه به عنوان مشوق کاري در  ،انات رفاهیامک کردنتفریحی، فراهم  هاياردو

سال سابقه شغلی و  5تا   1در نظر گرفته شود.  اعضاي این الگو بینغیره  پایان سال یا هدایا و

 باشند. میلیسانس مدرك  داراي کننده زن و مرد سال سن داشته و شامل مشارکت 50تا  48بین 

و انتقال به موقع اطلاعات  مؤثرالگو معتقدند ارتباطات  کنندگان این مشارکت عامل سوم: 

بین  کارکنان و مدیران سازمان وجود دارد و الگوهاي تعاملی شایسته و احترام متقابل میان

اي نیست تا سبب  هاي آن به گونه شود. اما ساختار سازمان و برنامه کارکنان و مدیران مشاهده می

کنندگان مانند  دسرانه برخی مقامات ارشد شود. مشارکتسازي کارکنان از اقدامات خو مصون

دانند، در عین حال معتقدند  الگوي اول، میزان حقوق و مزایاي کارکنان در سازمان را عادلانه نمی

به  مند ثیري نداشته و مشخصه بیشتر کارکنان علاقهأاین مساله، در علاقه به کار و حرفه آنان، ت

موانع کمتر به د که علاقه به کار و انگیزه بسیار زیاد سبب شده تا دارن تأکیدباشد و  کارشان می

کارکنان  اهمیت داده شود، بنابراین این علاقه مانع فرسودگی شغلی شده است، اگرچه بعضاً

 اند. شان داشتهیاه هاي ضعیف و متفاوت با توانمندي موریتتوانمند، مأ

دارند که علاقه به کار و حرفه،  تأکیدباور کنندگان در این الگو بر این  مشارکتعامل چهارم: 

مانع فرسودگی شغلی بین کارکنان سازمان شده و به موفقیت در کارها منجر شده است. آنان 

موافق این نظرند که همفکري، همدلی و همگامی مشترك بین اعضاي سازمان وجود دارد،  کاملاً

شود.  ان سازمان دیده میهر چند تفاوت زیاد در نوع شخصیت و شیوه سازگاري کارکن

که روابط کار سازمان در کلیه ابعاد عملیاتی به خوبی مدیریت  باورندکنندگان بر این  مشارکت

ثیر أشود. شرح وظایف به خوبی مشخص و تعیین شده نیست و این ضعف در روابط کاري ت نمی

ت گیرد و گذاشته است، لذا لازم است بازنگري در شرح خدمات و نیز در شرح وظایف صور
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ارزیابی عملکرد بر اساس شرح وظایف بازنگري شده و نیز فراهم نمودن عوامل انگیزشی انجام 

 شود تا بازده کار افزایش یابد. 

و برخلاف  همچنین آنان معتقدند میزان حقوق و مزایاي کارکنان در سازمان عادلانه نیست

در سازمان وجود نداشته و  کنندگان الگوي دوم معتقدند نظام مدیریت مشارکتی  مشارکت

شوند. در عین حال بر این باورند که لازم است  ها مشارکت داده نمی گیري کارکنان در تصمیم

 شان را براي مشارکت افزایش دهند.  های خود افراد نیز توانمندي

هایی که از دامنه نظرات و دلایل مشابهت و مغایرت  با توجه به مباحث مطرح شده و بررسی

هاي مشارکت کنندگان مربوط به  توان این فرض را مطرح کردکه ویژگی ه دست آمد، میآنها ب

ها و نظرات افراد با  سن، میزان و نوع تجربه شغلی، جایگاه شغلی، در مشابهت و مغایرت طرز تلقی

 ثیر داشته است. أت ها یکدیگر و با سایر گروه

بزرگی بار عامل در تحلیل، توجه به «به  هاي کیو مانند توجه بنابراین از طریق تجزیه و تحلیل

نظرات یک گروه،  میانکنندگان آن گروه، میزان همبستگی  کننده، تعداد مشارکت نقش مشارکت

توان به تفسیر  اند، می را به خود اختصاص داده» و نیز  عواملی که درصد زیادي از واریانس کل

دست یافت.  ازي منابع انسانی در سازمانبهسسازي درباره عوامل اثرگذار در  ها و شاخص دیدگاه

کنندگان ارزشیابی  و پر تکرار از طریق مشارکت» مشابه«همچنین توجه به عباراتی که به صورت 

اند  ها براي کارشناسان ستادي هستند که پیش از این آشکار نبوده اند، مبناي پیدایش نقش شده

 اند. مانند: یا در نظر گرفته نشده

 هاي جدید براي بهسازي منابع انسانی الف) تبیین نقش

هاي جدید براي مدیران پرداخته  هاي تحلیلی پژوهش، به تبیین نقش ابتدا بر اساس یافته

 کنندگان عبارتند از: شود که به ترتیب اهمیت آنها از نظر مشارکت می

مدیران منابع انسانی در تدوین و اجـراي ضـوابط و شـرایط احـراز     » مستقل«ضرورت نقش  .1

هاي رشد و ارتقا یا نقش مدیران در بـاز اندیشـی آنهـا (بـا توجـه بـه اعتقـاد راسـخ          ترصف

 کنندگان بر فراهم نبودن فرصت رشد و ارتقا براي همه کارکنان). مشارکت

 امات مدیران منابع انسانی در جذبهاي مربوط به وظایف و اقد بازاندیشی یا تدوین سیاست .2

هـا از   و نگهداري، با هـدف رفـع و حـذف تبعـیض     سازي و حفظ و گزینش، آموزش و بالنده

 منظر کارکنان. 

هدف تعامل بیشتر سازنده با کارکنان و اهمیت و اولویـت دادن بـه    باهایی  اجراي برنامه .3

ضـور  اي بـا ح  تواند به شکل دوره ائل محیط شغلی و روابط آن (که میآن براي رفع مشکلات و مس
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وري در کـار   ی باشد که با هدف رفع موانع بهرهر جلساتدواحدهاي کاري یا حضور همه و یا غیره 

 تشکیل خواهد شد).   

 

 ها در حوزه بهسازي منابع انسانی  ب) تبیین ضعف

  پیچیدگی و مسائل نظام روابط کار شناخت ناکافی مدیران از .1

 هاي شغلی و اهداف عملکردي ابهام نقشوجود صریح نبودن و  .2

 کارکنان میانکاري  هاي تنشاختلافات و  وجود .3

 کاهش توانمندي اخذ تصمیمات کلان و استراتژیک .4

هـاي خـود بهـره     آمـوزش  ها و کمبود امکانات متنوعی که کارکنان بتوانند از مهارت .5

 ببرند.

هاي رشد و  هاي جدید شامل تدوین و اجراي ضوابط و شرایط احراز فرصت بنابراین نقش

امات مدیران منابع انسانی ها و اقد له سیاستها (از جم ارتقا، همچنین بازاندیشی یا تدوین سیاست

ها از منظر  سازي و حفظ و نگهداري)، با هدف رفع تبعیض و گزینش، آموزش و بالنده در جذب

شناخت ناکافی مدیران از پیچیدگی و مسائل بهسازي ها مانند  از جمله ضعفکارکنان و غیره 

شده عملکردي توجه و اهداف ها  نقش منابع انسانی و صریح نبودن انتظارات شغلی و ابهام در

 شود: پیشنهاد میموارد زیر هاي پژوهش  است. با توجه به یافته

 بهسازي منابع انسانیهاي اجرایی با هدف ارتقاي  ها و برنامه تدوین سیاست ·

وري  ع انسانی که منجر به ارتقاي بهرهسازي براي ارتقاي بهسازي مناب لزوم توجه به شاخص ·

 ییو نیز تهیه سازوکارها ها شود و لزوم زمانبندي دستیابی به آن شاخص یمنابع انسانی م

ها و همچنین نظارت  ستاد و صف براي تحقق آن سیاست میانایجاد هماهنگی  در جهت

 اي از مدیران و کارکنان متعهد ها از سوي کمیته بر نحوه اجراي سیاست

اهی لازم مدیران از پیچیدگی و مدیریت صحیح روابط کار در کلیه ابعاد عملیاتی آن و آگ ·

  مسائل حوزه بهسازي منابع انسانی. 

 

 

 

 

 

 



 .../ حمید ملکی هاي اثرگذار بر ارتقاي بهسازي منابع انسانی شناخت عامل                                                              143

 منابع  -5
فصلنامه فرایند هاي مدیریت استرس شغلی.  هاي هوش عاطفی بر روش ). واکاوي اثر مؤلفه1390اردکانی، سعید. (

 .5-26، صص 1، شماره 25، دوره مدیریت و توسعه

. ترجمه: احمد غضنفري و محمدرضا دلوي، اصفهان: سازمانی صنعتی روان شناسی کار ).1384اشمایل، نیک. (

 پژوهان برین. انتشارات مؤسسه علمی دانش

). بررسی منابع فشار روانشناختی در دانشجویان (مطالعه 1391محمد و ادبی فیروزجایی، محسن. ( سیداعرابی، 

 .29-8، صص 52، شماره فصلنامه علمی ترویجی مدیریت و توسعهموردي). 

ترجمه: مهدي کاظمی؛ وحید  هاي دولتی و غیر انتفاعی. ن وري و عملکرد در سازما بهره). 1390برمن، اوان ام. (

 ها (سمت). رنجبر و مریم شهابی کارگر، تهران: سازمان مطالعه و تدوین کتب علوم انسانی دانشگاه

 گاه دانش.، تهران: انتشارات نروابط صنعتی و روابط کار). 1381بهشتی، جعفر. (

 . نشر ترمه.نظام روابط کار در سازمان). 1379حقیقی، محمد علی. (

 انسانی نیروي عملکرد بر کار محیط ناشی از روانی و عصبی فشارهاي اثرات بررسی ).1372داود. ( گرجی، حیدري

 تهران. دانشگاه انتشارات .استخدامی کشور و اداري امور سازمان

 تهران: انتشارات کوهسار.    وري با رویکرد تحلیلی به آن در سازمان. یت بهرهمدیر). 1386خاکی، غلامرضا. (

پور، نشر سازمان مدیریت  ترجمه: غلامرضا خواجه استرس شغلی.).  1381راس، رند آل آر و آلتمایر، الیزابت. (

 صنعتی.

 انتشارات سمت.  مبانی سازمان و مدیریت.). 1386رضائیان، علی. (

). بررسی رابطه جو سازمانی با استرس شغلی و خلاقیت کارکنان 1389، آوات و محبوبی، طاهر. (زارع، حسین؛ فیضی

، دوره هشتم، نشریه علمی پژوهشی تحقیقات علوم رفتارياداري آموزش و پرورش استان آذربایجان غربی. 

 .2شماره 

(ویراست سوم). وادث ناشی از کار)روابط صنعتی، نظام روابط کار (با تأکید بر ح). 1387السادات. ( زاهدي، شمس

  مرکز نشر دانشگاهی.

 انتشارات سمت. مدیریت منابع انسانی پیشرفته (رویکردها، فرایندها و کارکردها).). 1388پور، عباس. ( عباس

مجموعه هاي دولتی.  هاي مقابله در مدیران سازمان ). میزان فرسودگی شغلی، منابع و راه1387بخش، سعید. ( فرح

 .67-59، جلد اول، ناشر گروه پژوهشی و صنعتی آریانا، صص ت ششمین کنفرانس بین المللی مدیریتمقالا

 فصلنامهسازمانی مؤثر بر اخلاق کاري کارکنان.  ). عوامل درون1388اله و کریمان، مریم. ( زاده، وجه قربانی

 .65-47، صص 4اره سال اول، شم هاي مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین (ع)، پژوهش

یابی و تغییر  شناسی، عارضه تحول و توسعه سازمان، آسیب). 1391جی و ورلی، کریستوفرجی. ( کامینگز، توماس

 .. ترجمه: کوروش برارپور، چاپ دوم، مؤسسه انتشارات فرازاندیش سبزریزي شده در سازمان برنامه

  رهنگ سازمانی جهادي, عامل کلیدي مدیریت جهادي.). ف1391اله. ( پور نصیرآبادي، فضل مرتضوي، مهدي و زارع

 .  100-114، صص 72و  71، سال هفتم، شماره فصلنامه مهندسی فرهنگی

فرد و  . ترجمه: حسن داناییها ها و چالش نظریه سازمان، نگاه). 1389مکولی، جان؛ دبرلی، ژوآنی و فیل، جانسون. (

 السلام. م صادق علیهسید حسین کاظمی، تهران: انتشارات دانشگاه اما

 تهران: میر. مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار.). 1386میرسپاسی، ناصر. (



 144            1395 پاییز، 10، شماره سومفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

. ترجمه: بدرالدین هاي مدیریت: ارتباط به شیوه حمایتی ت  پرورش مهار). 1380اس، کمرون. ( اي و کیم. وتن، دیوید

 اورعی یزدي، تهران: مؤسسه تحقیقات و آموزش مدیریت.

 

Amin, Z. (2000). Q Methodology: a Journey into the Subjectivity of Human Mind. 

Singapore Med, 41(8), 410-414. 

Barker, J. H. (2008). Q-methodology: An alternative approach to research in nurse 

education. Nurse Education Today, 28(8), 917–925. 

Block, J. (1961). The Q-Sort Method in Personality Assessment and Psychiatric 

Research. Springfield, IL. Charles C Thomas. 

Boros, S. (2006). Q-methodology: Applications and Implications, Invited Lecture at 

the Research Colloquium of the Department of Organizational Studies. Tilburg 

University. 

Brown, S. R. (1997). The History and Principles of Q Methodology in Psychology 

and the Social Sciences. Red at the British Psychological Society Symposium on, 

a Quest for a Science of Subjectivity: The Lifework of William Stephenson, 
University of London. 

Brown, S. During, D. & Selden, S. (2007). Q Methodology, Chapter 37, in C.miller & 

K. Yengleds),Hand book of Research News in Public Policy, Kafka Yang, Gerald 

J Miller, 722-755, Retrieved from: 

www.handbook.uts.edu.au/subjects/details/57028.html. 

Brown, S.R. (1995). Slow Read of the Study of Behavior. Retrieved from: 

http://www.qmethod.org/Tutorials/beginners.htm. 

Chau, U. (2008). Associations of job, living conditions and lifestyle with occupational 

injury in working population: a population-based study. International Archives of 

Occupational & Environmental Health, 81(4), 379-389. 

CIA rrochi, J., Chan, Y., & Bajgar, J. (2000). Measuring emotional intelligence in 
adolescents. Journal of Personality and Individual Differences, 31, 1105-1119. 

Cottle, C. E. & McKeown, B. F. (1981). The Forced-Free Distinction on Q 

Technique: A Note on Unused Categories in the Q-sort Continuum. Poerant 

Subjectivity, 3, 58-63. 

Craig, S. N. (1989). Pressure Groups: A Management Introduction. Management 

Decision, 27(5), 23-32. 

Crow, M. (2005), Discourse analysis: towards an understanding of its place in 

nursing, Journal of Advanced Nursing, 51(1), 55–63. 

Dennis, K. (1988).Q Methodology: New Perspectives on estimating Reliability and 

Validity", In O.L .Strickland & C.F. Waltz (Eds), Measurement pf Nursing 

Outcomes, 2. 

Frenkel, A.; Bendit, E. & Kaplan, S. (2013).The linkage between the lifestyle 
ofknowledge -workers and their intra-metropolitan residential choice: Aclustering 

approach based on self -organizing maps. Retrieved from: www.elsevier.com.  

Glueck, william F. (1977). Business Policy Strategy Formulation and Management 

Action, 2nd, New York, McGraw-Hill.  

Goldman , I. (1999). Q Methodology  as Process and Context in Interpretivist, 

Communication and Psychoanalytic Psychotherapy Research. Psychological 

Record,49, 589-604. 



 .../ حمید ملکی هاي اثرگذار بر ارتقاي بهسازي منابع انسانی شناخت عامل                                                              145

Healey, J. (2008). Work-life balance. Retrieved from: 

http://trove.nla.gov.au/work/26232978 

Job Van, E & Gjalt De. (2005). Q Methodology: A Snack Preview. Retrieved from: 

www.Jobvanexel.nl. 

Kitzinger, C. (1987). The Social Construction of Lesbianism. Sage, Bristol. 

Klauss, R, & Bass, B. M. (1982). Interpersonal Communication in Organizations. 

New York, Academic, Press. 

McKeown, B. F. & Thomas, D. (1988).Q Methodology. Sage Publication, Inc. 

Pfeffer, J., & Salancik, G. (1978). The external control of organizations: A resource 
dependence perspective. New York, Harper & Row. 

Porter, S.; Claycomb, C. & Kraft, F. (2008). Salesperson Wellness Lifestyle: A 

Measurement Perspective. Journal of Personal Selling & Sales Management, 

ISSN 0885-3134, DOI 10.2753/PSS0885-3134280104. 

Proper, K.I., et al., (2002). Effectiveness of physical activity programs at worksites 

with respect to work-related outcomes. Scand. J. Work, Environ. & Health, 28(2) 

75–84. 

Raje, F. (2007). Using Q methodology to develop more perceptive insights on 

transport and social inclusion. Transport Policy, 14(6): 467–477. 

Solja T. Nyberg, et al. (2013). Job Strain and Cardiovascular Disease Risk Factors: 

Meta-Analysis of Individual-Participant Data from 47,000 Men and Women. 

Retrieved from: www.plosone.org. 
Solomon, R. (2002). The U.S Institute of Peace: A Hands on Approach to Resolving 

Conflict. President, United State Institute of Peace, U.S Foreign policy agenda. 

Timothy, D. N. (2005).Links Between Ethics and Public Policy: A Q Methodological 

Study of Physician Assisted Sukide and Euthanasia. A Dissertation Submitted to 

Kent State University in Partial Fulfillment of the Requirements, for the Degree of 

Doctor of Philosophy. 

Tuler, S, Chess, C. & Santos, S., & Danielson, S. (2005). Q Methodology. by EPA 

Cooperative Agreement 831219-01-3.  
Tyrus L. S. (2004). Discourse of Environmental Justice: A Q Study. A Dissertation 

Submitted to the Graduate Faculty, of George Mason University in Partial 

Fulfillment of The Requirements for the Degree of Doctor of Philosophy 
Environmental Science and Public Policy. 

UNCTAD. (2004). Entrepreneurship and Economic Development. United Nations 

Conference on Trade and Development (UNCTAD), 6-14. 

Watts, S. & Stenner, P. (2005). Doing Q Methodology: Theory, Method and 

Interpretation. Qualitative Research in Psychology, 2, 67-91. 

WHO Expert Committee, Health promotion for working populations, WHO Techno. 

Rep. Ser. 765 (1988). 

Zsoka, A. N. (2007). The Role of Organizational Culture in the Environmental 

Awareness of Companies. Journal for East European Management Studies, 115-

134. 





 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی 

 147-166، 1395، پاییز 10سال سوم، شماره 
Quarterly Journal of Training & Development of 

Human Resources Vol.3, No 10, 2016, 147-166 

  

 

اي بر نقش واسطه تأکیدهاي منابع انسانی با بررسی تأثیر آموزش بر استراتژي
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 چکیده

اي توسعه بر نقش واسطه تأکیدهاي منابع انسانی با  ، بررسی تأثیر آموزش بر استراتژيهدف پژوهش حاضر

 7کارکنان و مدیران منطقه نفر از  230اري است. بدین منظور، اي و تسهیم دانش با استفاده از معادلات ساختحرفه

اي، تسهیم هاي آموزش، توسعه حرفهدر پژوهش حاضر شرکت کردند. آنان به پرسشنامه عملیات انتقال گاز ایران

افزار ها از مدل معادلات ساختاري با نرمهاي منابع انسانی پاسخ دادند. جهت تجزیه و تحلیل دادهدانش و استراتژي

لیزرل استفاده شد. نتایج نشان داد که آموزش یادگیري محور تأثیر مستقیم مثبت و معناداري بر تسهیم دانش، 

هاي اي و استراتژيتوسعه حرفهارد. تأثیر مستقیم تسهیم دانش برهاي منابع انسانی داي و استراتژيتوسعه حرفه

هاي منابع انسانی مثبت و معنادار اي بر استراتژيوسعه حرفهمنابع انسانی مثبت و معنادار است. تأثیر مستقیم ت

اي و تسهیم هاي منابع انسانی از طریق توسعه حرفهاست. تأثیر غیرمستقیم آموزش یادگیري محور بر استراتژي

بع هاي منااي بر استراتژيها نقش آموزش، تسهیم دانش و توسعه حرفهدانش مثبت و معنادار است. در مجموع یافته

 دهند.قرار می تأکیدانسانی را مورد 

 هاي منابع انسانیاي، تسهیم دانش، استراتژيآموزش، توسعه حرفه هاي کلیدي: واژه
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 مقدمه-1

 منابع است. انسانی منابع اهداف، به رسیدن و سازمانی هر بقاي براي مهم ابزارهاي از یکی

 ,Soltani( دیآ یم شمار به سازمانی هر رقابتی، مزیت اصلی منبع و سرمایه نیتر مهم انسانی

 انکارناپذیر موضوعی انسانی، منابع به ). لزوم نگاه استراتژیکBamberger et al., 2014؛ 2001

 هاي سازمان ).Armestrang, 2006( شود یم افزوده آن اهمیت بر محیطی تحولات با که است

 منافع بر متمرکز و سازمانی استراتژي تدوین و ایجاد طریق از را خود آرمان و مأموریت متعالی

 برقرار ارتباط کرده، توجه خود کارکنان به اي گونه به ها سازمان این آورندمی در به اجرا ذینفعان

 از استفاده براي تعهد و انگیزه آنها در که دهند می قرار و تقدیر تشویق مورد را آنها و ساخته

 استراتژي در ).Bratton & Gold, 2012( شود یجادا سازمانی منافع جهت در شان دانش و مهارت

 آن اساس بر سازمان که شود می تعیین سازمان بلندمدت هاي برنامه و هاهدف ها،سازمان این

 رقابتی برتري وسیله بدین بتواند تا گیرد کار به را آنها و آورد بدست را نیاز مورد کوشد. منابعمی

 هاياستراتژي طراحی در میان ).1389 ی و فروزانفر،نماید (بدخشان حفظ بازار در را خود

 از اهمیت بسیاري برخوردار است. انسانی منابع استراتژي سازمان،

هاي هاي اقتصادي باعث افزایش اهمیت نقش استراتژيها و بحراناز سوي دیگر وجود آشوب

جمعیتی چشمگیر و  ها)، جهانی شدن، فناوري، تغییرات ها (بحرانگردد. آشوبمنابع انسانی می

-اي در محیط می سابقه هاي بیهاي نیروي کار تقریباً منجر به ایجاد عدم قطعیتتفاوت در ارزش

ریزي منابع انسانی به عنوان گردد. مدیریت استراتژیک منابع انسانی و زیر فرآیندهاي برنامه

 ,.Greer et alگیرد (هاي محیطی مورد استفاده قرار میوسیله و سپري در مقابل این عدم قطعیت

2003.( 

اهمیت استراتژي مدیریت منابع انسانی از آن جهت است که ابزاري را براي بهبود موقعیت 

). ,Guest, 2011 2013; Hoqueآورد ( رقابتی سازمان و نیز بهبود کارایی و اثربخشی آن فراهم می

دیریت منابع انسانی نوعی از هاي اثربخش م توانند از طریق به کارگیري استراتژيها میسازمان

رفتار را در کارکنان خود ایجاد نمایند و پرورش دهند که براي موفقیت سازمان  ها وویژگی

). به عبارت دیگر استراتژي Jiang et al., 2012; Jackson, 2014& Schuler ضروري است (

استراتژي کلی سازمان  مدیریت منابع انسانی توسعه نیروي انسانی را براي دست یابی به الزامات

 یابی خواهند بودهاي سازمان قابل دستموریتأتسهیل می نماید، که در نتیجه آن اهداف و م

)Hendry, 2012; Werner et al., 2011هاي منابع ). پس با توجه به پیامدهایی که استراتژي

اهمیت بسیاري  انسانی براي سازمان دارند شناسایی عوامل تأثیرگذار بر آن براي سازمان از

هاي منابع برخوردار است. بنابراین در پژوهش حاضر به بررسی عوامل تأثیرگذار بر استراتژي

نکرده شود زیرا اي پرداخته میانسانی یعنی آموزش یادگیري محور، تسهیم دانش و توسعه حرفه
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هاي مورد شها و نگردار و تحول دانش، مهارتتوان به صورت اکتساب نظامآموزش را می است.

نیاز کارکنان براي عملکرد مناسب در یک تکلیف یا شغل یا بهبود عملکرد در محیط شغلی 

هاي وسیع عملکرد سازمانی را آموزش از طریق ایجاد نیروي کار با دانش و مهارت .تعریف کرد

 ,.Aragon et al., 2012; Tharenou et al., 2007 Ballesteros-Rodríguez alبهبود می بخشد (

. ایده زیربنایی این مفروضه این است که آموزش نقش کلیدي در افزایش دو منبع مزایاي ) ;2012

). آموزش به Cabrales et al., 2006رقابتی براي شرکت دارد: سرمایه انسانی و دانش سازمانی (

عنوان فعالیت اصلی در به دست آوردن کارکنان متخصص، منعطف و به خوبی مهیا شده در نظر 

هاي انسانی  ). سرمایه;Bae & Lawler, 2000  Velada & Caetano, 2007شود (گرفته می

ها را کنند و بنابراین عملکرد سازمانها جهت ایجاد یک مزیت رقابتی پایدار را تسهیل میسازمان

 & Guidetti & Mazzanti, 2007 ; Tharenou et al., 2007  ; Thang, 2008بخشد ( بهبود می

Buyens  :براساس مبانی نظري، آموزش یادگیري محور شامل چهار ویژگی است که عبارتند از .(

هاي کاربردي وسیع، آموزش ریزي شده، آموزش با برنامهمدت و برنامهگیري بلندآموزش با جهت

 .هاي چندگانهمحور و آموزش مهارت تیم

پیامدهاي سازمانی داشته دهد که آموزش براي اینکه تأثیر مثبتی بر مبانی نظري نشان می

دهند ریزي شده و بلندمدت باشد. بسیاري از مطالعات تجربی نشان میباشد باید به صورت برنامه

ریزي شده تأثیر مثبت بر پیامدهاي سازمانی هاي یادگیري محور بلندمدت و برنامهکه آموزش

). همچنین مطالعات ;Valle et al., 2007 Birdi et al., 2008; Aguinis& Kraigers, 2009د (ندار

گذاري هاي گسترده بهبود یابند و سرمایهه آموزشتوانند با ارائها میدهد که سازماننشان می

 ).Huselid, 1996 Delaney &مداوم آموزشی تأثیر مثبت بر پیامدهاي سازمانی دارد (

نی دارند. برخی هاي عمومی یا چند مهارتی نیز همچنین تأثیر مثبتی بر نتایج سازما آموزش

د که آموزش چند مهارتی تأثیر مطلوبی بر عملکرد و تأثیر بیشتري از ندهاز مطالعات نشان می

 ).Arthur, 1994 Barrett & O'Connell ;2001 ,آموزش هاي تخصصی دارد (

کنند که افراد نیاز به آموزش دارند و این که نیاز دارند در نهایت متخصصان فرض می

هاي تیمی افزایش دهند. مطالعات ود را در انجام وظایف فردي مربوطه در محیطهاي خ شایستگی

یابد  بهبود می ،افتددهد که وقتی آموزش درون بافت یک تیم اتفاق میاخیر نشان می

)Hollenbeck et al., 2004محور نسبت به آموزش فردي از نتیجه  ). مزایاي آموزش یادگیري

 Smith-Jentsch et al., 2001; Marks etشود (تیمی ناشی میتعاملات تیمی و حمایت رهبري 

al ., 2000محور داراي پیامدهاي مهمی  چه گفته شد آموزش یادگیري). بنابراین با توجه به آن

هاي منابع دهند که آموزش بر استراتژيهاي انجام شده نشان میبراي سازمان است. پژوهش

 ).1392پور، ؛ محمدي کربلایی و خسروي Lee et al., 2012; Wilson, 2014انسانی تأثیر دارد (
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اي از افراد و یا در فرآیندها و  بازتاب اندیشه و تجربه بشر است، که در فرد یا مجموعه«دانش 

 دنیا، موفق مدیران اغلب از نظرسازمانی ). دانشDavid & Fahey, 2000» (وظایف کاري قرار دارد

 در شده انجام هاينظرسنجی .شودمی محسوب یکم و یستب سده هايسرمایۀ شرکت مهمترین

 بزرگ و هاي موفقشرکت مدیران از درصد 88 از بیش دهدنشان می دنیا برتر شرکت 200 میان

اند (شفیعا و کرده ذکر خود کاري اصلی دومین اولویت عنوان به را سازمانی دانش مدیریت دنیا،

 ایجاد به مشتاق مدیران ایران، جمله از فمختل کشورهاي در امروزه). 1386 همکاران،

 آن دمفی نتایج از گیريبهره هدف با هاسازمان در دانش مدیریت هايسیستم

 ).1386 (کشاورزي، باشند می

 ایجاد دانش، مدیریت محققین توسط شده اعلام هاياولویت ترینمهم از یکی

 معتقدند هابعضی اگرچه ).King, 2006( است آنان دانش تسهیم براي افراد در انگیزه

 ؛دندار قدرت خود خودي به دانش که رسدمی نظر به ولی است، قدرت دانش که

 دیگران با که آنهاست دانش از قسمتی آن دهد،می قدرت افراد به که چیزي بلکه

 ).McDermott &  O'Dell, 2001( کنندمی تسهیم

ها و  مانی، تسهیم دانش، مهارتآفرینی ساز) در نظریه دانش1995نوناکا و تاکه اوچی (

کنند تجارب افراد در سازمان را نخستین گام اساسی در خلق و مدیریت دانش قلمداد می

)Nonaka & Takeuchi, 1995) اشتراك دانش را مهم ترین و اساسی ترین 2002). باك و کیم (

آیپن  ).1389 ده،اند (به نقل از قلی زابخش از فرآیند مدیریت دانش در سازمان معرفی کرده

) نیز معتقد است دانش فردي در صورتی بر اثر بخشی سازمان می افزاید که در سراسر 2000(

). در این راستا، گام نخست در فرآیند Cummings , 2003سازمان به اشتراك گذاشته شود (

راد مدیریت دانش این است که محیط و بسترهاي لازم براي تسهیل و تسریع تسهیم دانش بین اف

دارند که  ) بیان می2000( 1دایر و نوبوکا .)Zhang , 2006و گروه ها در سازمان فراهم شود (

کنند تا افراد گروهاي مختلف با هایی تعریف کرد که کمک می توان فعالیت تسهیم دانش را می

حقق یکدیگر کار کنند، مبادله دانش میان آنها را تسهیل کنند، یادگیري در سازمان و توانایی ت

 کاهش به منجر افراد بین مؤثر دانشتسیهم  اهداف فردي و سازمانی را افزایش دهند.

 سازمان داخل در کاري هايروش بهترین انتشار تضمین و ،شدان تولید در هاهزینه

کند تر نوآوري می و از همه مهم خود مشکلات و مسائل حل به قادر را سازمان و شده

)Riege, 2005 .(هاي فعلی کارکنان تمایلی به تبادل دانش با  در بسیاري از سازمان با این وجود

                                                
1
-Dyer & Nobeoka 
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تواند ریشه در بسیاري از مسائلی داشته  هاي کاري خود ندارد. علت این امر می همکاران و گروه

 باشه که امروزه نیز حل نشده باقی مانده است.

 کاهش موجب دانش اشتراك که است این تسهیم دانش اهمیت دلایل از

 تأخیر زمان کاهش اي،رشد و توسعه حرفه خدمات، ارائه بهبود عملکرد، بهبود ،اه هزینه

 ارزشمند انواع به دسترسی و یافتن به مربوط هزینه کاهش نهایت در وخدمات  در

یم دانش با علاوه بر این تسه .)Alavi & Leidner, 2001; Hau, 2013د (شومی دانش

 Collins & Smith, 2006 Chen & Huang,ه مثبت دارد (هاي منابع انسانی نیز رابط استراتژي

اي ارائه شده است. این واژه با دو هاي متعددي از توسعه حرفه  در ادبیات موجود تعریف ).2009

 دید عام و خاص تعریف شده است. 

دهد که هدف آن بهبود  ها را تشکیل می  در معناي عام، این واژه دامنه وسیعی از فعالیت

هایی است که به کارکنان در   ارکنان است. اما در معناي خاص، این واژه شامل فعالیتعملکرد ک

). همچنین بر طبق نظر گاف، Alstete, 2000رساند ( اي آنها یاري می رشد و توانمندسازي حرفه

ها، و به عبارت   اي عبارت است از اعتلاي استعداد، گسترش علایق، بهبود شایستگیتوسعه حرفه

). این تعریف به قدري وسیع و گسترده  Kinuthia, 2005اي ( هیل رشد فردي و حرفهدیگر تس

اي کارکنان  شود که در نهایت منجر به توسعه فردي و حرفه است که شامل هر نوع فعالیتی می

ریزي، انتخاب و اجراي )، توسعه کارکنان بر برنامه2012( گاراوان و همکاران از نظرگردد.  می

دارد تا اطمینان دهد که سازمان از ذخیره  تأکیدتوسعه براي کل خزانه کارکنان  هاياستراتژي

 کافی، هم در حال و هم در آینده، جهت تحقق اهداف استراتژیک خود برخوردار است.  همچنین

دارند که توسعه کارکنان عبارت است از فرایند تغییر یک ) بیان می2004( 1راثول و کازاناس

ریزي ریزي شده و برنامهآن سازمان و ذینفعان آن با استفاده از یادگیري برنامهسازمان، کارکنان 

 & Caiنشده، به این منظور که سازمان به  مزیت رقابتی دست یافته و آن را حفظ نماید (

Klyushina, 2009(هاي بخش ها و دانش درها، افزایش نوآوري. باتوجه به توسعه سریع فناوري

هاي مورد نیاز افراد در سازمان نیز باید تغییر یابد و متناسب با ی، صلاحیتاجتماع اقتصادي و

تغییرات با پرورش، تقویت بینش، دانش و ون سازمانی و درون سازمانی، این تغییرات بر

توسعه منابع انسانی ). 1389 گردد (میرسپاسی،پذیر میهاي تخصصی مربیان امکان مهارت

هاي فکري، عاطفی، انی است. فرد بر اثر توسعه به یکی از سرمایههاي فردي و سازممتضمن پیامد

شود و سازمان به دنبال توسعه منابع انسانی خود، به توسعه پایدار، مزیت یا اجتماعی تبدیل می

امروزه توسعه به یکی از بزرگترین  ).1389 شود (ابیلی و موفقی،رقابتی و موفقیت نائل می

                                                
1
-Rothwell & Kazanas 
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ها، اعم از خصوصی و دولتی، توسعه کارکنان دیل شده است و سازمانها تبها براي سازمانچالش

ها کارهاي ). بعلاوه، بسیاري از سازمانSayers, 2007بینند (خود را بیش از پیش دشوارتر می

این در حالی است که یادگیري و  .کنندمربوط به توسعه نیروي خود را به خوبی مدیریت نمی

 ,Davies & Daviesآید (یت و توانایی یک سازمان به حساب میها، مهمترین ظرفتوسعه مهارت

 .هاي یادگیري و توسعه کارکنان را در سازمان خود فراهم آورند) و مدیران بایستی زمینه2010

ها، کوچک و بزرگ، محلی، ملی، و جهانی بایست کارکنان خود را به منظور همه سازمان

توسعه کارکنان غییر، توسعه داده و حفظ نمایند. ر حال تد تحقق اهداف خود، در بازار کار سریعاً

نه تنها براي پیروز شدن در مزیت رقابتی مهم است بلکه براي حفظ مزیت رقابتی نیز ضروري 

آموزش و بیست و یکم، سلاح رقابتی غالب در قرن ، 1). به زعم توروKermallay, 2004( باشدمی

اي برخوردار از اهمیت ویژهاي کارکنان حرفهوسعه هاي نیروي کاري خواهد بود، لذا ت مهارت

خواهد گردید. توسعه منابع انسانی متضمن پیامدهاي فردي و سازمانی است. فرد بر اثر توسعه به 

شود و سازمان به دنبال توسعه منابع هاي فکري، عاطفی، یا اجتماعی تبدیل مییکی از سرمایه

). 1389، و موفقی شود (ابیلیبتی و موفقیت نائل میانسانی خود، به توسعه پایدار، مزیت رقا

هاي اي با استراتژيدهد که تاکنون پژوهشی رابطه توسعه حرفهبررسی پیشینه پژوهش نشان می

از  هایی در این زمینه ضروري است.منابع انسانی را مورد بررسی قرار نداده است و انجام پژوهش

نی به عنوان یکی از حوزه هاي مهم در مباحث مدیریت ، استراتژي مدیریت منابع انسا1980دهه 

اي هستند که  هاي هدایت کننده هاي منابع انسانی، برنامه و سازمان وارد گردیده است. استراتژي

). Buller & McEvoy, 2012دهند ( مباحث انسانی مرتبط با کسب و کار را مورد خطاب قرار می

آنها به مدیر در جهت تعیین چگونگی مدیریت  کههستند چراها بسیار مهم  این استراتژي

هاي شرکت کمک  هاي کسب و کار و استراتژي افراد براي دستیابی به استراتژي کارکنان و

توانند یک همراستایی را میان اقدامات منابع انسانی و  هاي منابع انسانی می نمایند. استراتژي می

 ).Othman, 2009(  هاي شرکت به وجود آورند استراتژي

هاي کلی سازمان باشند و  منجر به بهبود و توسعه استراتژي هاي منابع انسانی باید استراتژي

هاي منابع انسانی،  همچنین آنها باید در برنامه استراتژیک سازمان دیده شوند. استراتژي

اي هستند که مباحث انسانی مرتبط با کسب و کار را مورد خطاب قرار  کننده هاي هدایت برنامه

که آنها به مدیر در جهت تعیین چگونگی باشند چرا میها بسیار مهم  دهند. این استراتژي می

هاي شرکت  هاي کسب و کار و استراتژي مدیریت کارکنان و افراد براي دستیابی به استراتژي

ها و موضوعات  مدیریت منابع انسانی و اقدامات آن بر ارزش ).Othman, 2009( نمایند کمک می

                                                

1-Thurow 
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باشد. به عنوان مثال با ارائه اقداماتی در جهت افزایش وفاداري  رکت تأثیرگذار میکلیدي ش

توان مزایاي حاصل از آموزش و توسعه نیروي  کارکنان و کاهش خروج از خدمت کارکنان، می

انسانی را درون شرکت حفظ نمود. همچنین، آموزش بهتر مدیران ممکن است که منجر به 

 & Theekeدقتی در استخدام و آزار کارکنان گردد ( از بی کاهش مسائل احتمالی ناشی

Mitchell, 2008.( 1اسکاربروق )معتقد است که اقدامات استراتژیک منابع انسانی خود 2003 (

هاي ابتکاري و بدیع گردد؛ زیرا اقدامات استراتژیک منابع  تواند هدایتگري به سمت فعالیت می

هاي موجود در سازمان را کشف  دهد تا دانش و مهارت ه میها اجاز ها و شرکت انسانی به سازمان

 .کرده و آنها را به کار بندند

2من لرویک و بجورك
)، اقدامات منابع انسانی در سازمان را به مثابه منابع و 2007( 

تواند منجر به انسجام سازمان گردد و نیز سازمان را در  دانند که می هاي با ارزشی می شایستگی

دهد که ر مجموع بررسی پیشینه تجربی نشان مید ها یاري رساند. ه از فرصتجهت استفاد

هاي منابع  استراتژي اي، تسهیم دانش ورابطه آموزش، توسعه حرفهبررسی  پژوهشی به تاکنون

 با. بنابراین پژوهش حاضر قصد دارد در چارچوب یک الگوي ساختاري نپرداخته استانسانی 

 بر غناي ادبیات پژوهشی در این زمینه بیفزاید.، یرهااین متغ میانرابطه بررسی 

 

 مدل مفهومی پژوهش

ترسیم شده است.  1با توجه به ادبیات نظري و پژوهشی مدل مفهومی پژوهش در شکل 

در این مدل آموزش عنوان متغیر مستقل، متغیرهاي توسعه  شود، همانطور که ملاحظه می

هاي منابع انسانی نیز به عنوان میانجی و استراتژي اي و تسهیم دانش به عنوان متغیرهاي حرفه

 د:نباشهاي پژوهش حاضر به صورت زیر میاند. بنابراین فرضیهمتغیر وابسته در نظر گرفته شده

 محور بر تسهیم دانش تأثیر مستقیم دارد. : آموزش یادگیري1فرضیه 

 رد.اي تأثیر مستقیم دامحور بر توسعه حرفه : آموزش یادگیري2فرضیه

 هاي منابع انسانی تأثیر مستقیم دارد.محور بر استراتژي : آموزش یادگیري3فرضیه 

 اي تأثیر مستقیم دارد.: تسهیم دانش بر توسعه حرفه4فرضیه 

 هاي منابع انسانی تأثیر مستقیم دارد.: تسهیم دانش بر استراتژي5فرضیه 

 تأثیر مستقیم دارد.هاي منابع انسانی اي بر استراتژي: توسعه حرفه6فرضیه 

ن آموزش یادگیري محور و اي در ارتباط بی: تسهیم دانش و توسعه حرفه7فرضیه 

 کند.اي ایفا میهاي منابع انسانی نقش واسطه استراتژي

                                                
1
-Scarbrough 

2
-Bjorkman   &  Lervik 
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 نگارندگان) هاي یافته(منبع:  : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

 

 روش تحقیق-2

ر آزمایشی) و طرح پژوهشی همبستگی از نوع روش اجراي پژوهش حاضر توصیفی (غی

است؛ زیرا در این پژوهش، روابط بین متغیرها در قالب الگوي علّی  معادلات ساختاري

کارکنان و مدیران کنندگان در پژوهش حاضر کلیه شرکت گیرد.مورد بررسی قرار می

پرسشنامه در  250نفر است.  570هستند که تعداد آنها  عملیات انتقال گاز ایران 7منطقه 

پرسشنامه پاسخ داده شد که از این  239بین آنان توزیع شد. از این تعداد پرسشنامه، به 

پرسشنامه به دلیل اینکه به تعداد زیادي از سؤالات پاسخ نداده بودند از تحلیل  9تعداد 

 گیري آموزشبراي اندازه. پرسشنامه وارد تحلیل شدند 230حذف شدند. در نهایت 

شده ند استفاده ا ه) تدوین کرد2014اي که آراگون، جیمنز و واله (از پرسشنامه محور يیادگیر

تا کاملاً  1=بر اساس طیف لیکرت (کاملاً مخالفماست و گویه  4 متشکل از. این پرسشنامه است

شود. ضریب همسانی درونی این پرسشنامه با استفاده از روش آلفاي گذاري می ) نمره5=موافقم

، =97GFI= ،95/ AGFIهاي تحلیل عامل تأییدي دست آمد. همچنین شاخصبه 74/0 کرونباخ

آموزش 

 یادگیري محور

 تسهیم دانش

 

 ايتوسعه حرفه

 

هاي استراتژي

 منابع انسانی
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027/0 RMSEA= گیري تسهیم  براي اندازه ها برازش مناسبی دارد.دهد که الگو با داده نشان می

 9) استفاده شد. این پرسشنامه از 2012دانش از پرسشنامه تدوین شده توسط وانگ و وانگ (

مخالفم تا کاملاً  . سؤالات بر اساس طیف پنج درجه اي لیکرت از کاملاًگویه تشکیل شده است

به دست  93/0گیري شدند. ضریب همسانی درونی این مقیاس با آلفاي کرونباخ  موافقم اندازه

 ،=94/0GFI= ،055/0  RMSEAهاي بدست آمده از تحلیل عامل تأییدي آمد. همچنین شاخص

91/0 AGFI=  ها دارد.سب الگو با دادهنشان از برازندگی منا 

اي از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد. این توسعه حرفهگیري  براي اندازههمچنین 

 تا کاملاً موافقم 1= (کاملاً مخالفم سؤالات بر اساس طیف لیکرت گویه است. 9پرسشنامه داراي 

ز روش آلفاي کرونباخ ضریب همسانی درونی این پرسشنامه با استفاده اشوند. گذاري می) نمره5=

 96GFI= ،93/0 AGFI= ،047/0هاي تحلیل عامل تأییدي  دست آمد. همچنین شاخصبه 85/0

RMSEA= د.ها برازش مناسبی دار دهد که الگو با داده نشان می 

چو  هاي منابع انسانی در این پژوهش از پرسشنامهگیري استراتژي در نهایت به منظور اندازه 

سؤال  4سؤال تشکیل شده است.  19استفاده گردید. این پرسشنامه از  )2013و همکاران (

سؤال  3سؤال سیستم عملکرد محور،  5هاي بهسازي شغلی، سؤال فرصت 3شایستگی محوري، 

سنجند. سؤالات هاي یادگیري حمایتی را میسؤال فرصت 4گیري حمایتی و فرآیندهاي تصمیم

شوند. ضریب گذاري می ) نمره5= تا کاملاً موافقم 1= بر اساس طیف لیکرت (کاملاً مخالفم

دست آمد. همچنین به 96/0همسانی درونی این پرسشنامه با استفاده از روش آلفاي کرونباخ 

دهد  نشان می =93GFI= ،90/0 AGFI=  ،076/0RMSEAهاي تحلیل عامل تأییدي  شاخص

 ها برازش مناسبی دارد. که الگو با داده

هاي توصیفی متغیرهاي پژوهش، به منظور بررسی روابط بین  از محاسبه شاخص پس

جهت تجزیه و متغیرها از ضریب همبستگی پیرسون و روش معادلات ساختاري استفاده شد. 

 استفاده گردید. LISRELو  SPSSافزارهاي ها از نرمتحلیل داده
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 یافته هاي پژوهش-3

اي علیّ، ماتریس همبستگی است. ماتریس با توجه به اینکه مبناي تجزیه و تحلیل الگوه

 ارائه شده است. 2همبستگی، میانگین و انحراف معیار متغیرهاي مورد بررسی، در جدول 

 

 هاي توصیفی (میانگین و انحراف معیار) و ماتریس همبستگی متغیرهاي پژوهش: شاخص2جدول 

 ايتوسعه حرفه تسهیم دانش آموزش متغیرها
استراتژي منابع 

 انسانی

    1 آموزش یادگیري محور

   1 32/0** تسهیم دانش

 ايتوسعه حرفه
**43/0 **38/0 1  

 1 46/0** 48/0** 44/0** هاي منابع انسانیاستراتژي

 91/2 49/3 87/2 41/3 میانگین

 86/0 72/0 94/0 79/0 انحراف معیار

01/0<**P :نگارندگان) محاسبات(منبع 

 

محور با  شود ضریب همبستگی آموزش یادگیري ه میمشاهد 2در جدول   همانطور که

) در =44/0rهاي منابع انسانی () و استراتژي =43/0rاي ()، توسعه حرفه =32/0r( تسهیم دانش

اي ) با توسعه حرفه =32/0r( مثبت و معنادار است. ضریب همبستگی تسهیم دانش 01/0سطح 

)38/0r= 48/0هاي منابع انسانی () و استراتژيr=(  مثبت و معنادار است.  ضریب  01/0در سطح

مثبت و  01/0) در سطح =46/0rهاي منابع انسانی (اي با استراتژيهمبستگی توسعه حرفه

 معنادار است.

 

دهد. اعداد روي مسیرها، پارامترهاي  الگوي برازش شده پژوهش را نشان می 2شکل 

) معنادارند. در میان P>01/0در سطح (، تمام ضرایب مسیر 2اند. مطابق با شکل استاندارد شده

هاي منابع انسانی اي بالاترین اثر مستقیم را بر استراتژيمتغیرهاي موجود در الگو توسعه حرفه

 دارد.
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 : الگوي برازش شده پژوهش2شکل

 نگارندگان) هاي یافته: منبع(
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عه محصول گیري استراتژیک بر توساز آنجا که هدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر جهت

هاي سازمانی به روش اي نوآوري تولیدي، مدیریت دانش و قابلیتبر نقش واسطه تأکیدجدید با 

مستقیم، کل، واریانس تبیین شده و اثر مستقیم، غیر ضرایب 3 تحلیل مسیر است، در جدول

 سطح معناداري بین متغیرهاي پژوهش آورده شده است.

 

 ثر مستقیم، غیرمستقیم، کل و واریانس تبیین شده الگو: برآورد ضرایب استاندارد شده ا3جدول

 اثرکل اثر غیر مستقیم اثر مستقیم مسیر
واریانس تبیین 

 شده

 از هاي منابع انسانیاستراتژي

 ايتوسعه حرفه

 تسهیم دانش

 آموزش یادگیري محور

**49/0 
**36/0 
**39/0 

- 
**17/0 
**40/0 

**49/0 
**53/0 
**79/0 

52% 

 از ايتوسعه حرفه

 تسهیم دانش

 آموزش یادگیري محور

**35/0 
**45/0 

- 
**12/0 

**35/0 
**57/0 

3% 

 از تسهیم دانش

 آموزش یادگیري محور
**33/0 - **33/0 11% 

05/0*
 P<01/0< 

**
P :نگارندگان) محاسبات(منبع 

 

شود، اثر مستقیم آموزش یادگیري محور بر تسهیم   مشاهده می 3 همانطور که در جدول

) در β= 39/0هاي منابع انسانی () و استراتژيβ= 45/0اي ()،  توسعه حرفهβ= 33/0دانش ( 

) β= 35/0اي () مثبت و معنادار است. اثر مستقیم تسهیم دانش بر  توسعه حرفهP>01/0سطح(

) مثبت و معنادار است.  اثر مستقیم P>01/0)  در سطح(β= 36/0هاي منابع انسانی (و استراتژي

) مثبت و معنادار P>01/0)  در سطح(β= 49/0هاي منابع انسانی (ي بر استراتژياتوسعه حرفه

)  از طریق β= 40/0هاي منابع انسانی (است. اثر غیر مستقیم آموزش یادگیري محور بر استراتژي

مستقیم ) مثبت و معنادار است. اثر غیرP>01/0اي و تسهیم دانش در  سطح (توسعه حرفه

اي در سطح )  از طریق توسعه حرفهβ= 17/0هاي منابع انسانی (تژيتسهیم دانش بر استرا

)01/0<P هاي منابع انسانی، درصد از واریانس استراتژي 52) مثبت و معنادار است. در مجموع

درصد از واریانس تسهیم دانش توسط مدل پژوهش  11اي و درصد از واریانس توسعه حرفه 32

آورده شده  4ی الگوي معادلات ساختاري در جدول شماره شود. مشخصه هاي برازندگتبیین می

 است.
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 هاي برازندگی الگوي معادلات ساختاري : شاخص4جدول 

df /2
c

 RMSEA GFI AGFI CFI NFI 

77/1 058/0 95/0 93/0 99/0 98/0 

 نگارندگان) محاسبات(منبع: 

 

df= /2 77/1نسبت خی دو به درجه آزادي ( 4 بر اساس جدول
c کویی برازش ) شاخص ن

)95/0=GFI93/0ي نکویی برازش ( )، شاخص تعدیل شده=(AGFI  و ریشه خطاي میانگین

در سطح مناسبی هستند. بنابراین برازش الگوي برازش  RMSEA)=058/0مجذورات تقریب (

 شده پژوهش در سطح مناسبی است.

 

 گیريبحث و نتیجه -4

هاي منابع انسانی با ر استراتژيپژوهش حاضر بررسی تأثیر بررسی تأثیر آموزش ب هدف

اي و تسهیم دانش با استفاده از مدل معادلات ساختاري اي توسعه حرفهبر نقش واسطه تأکید

ي این پژوهش برازش  ها بود. نتایج معادلات ساختاري نشان داد که الگوي پیشنهادي با داده

نتایج  اي منابع انسانی را تبیین کند.هدرصد از واریانس استراتژي 52تواند  نسبتاً خوبی دارد و می

معادلات ساختاري نشان داد که آموزش یادگیري محور بر تسهیم دانش تأثیر مستقیم مثبت و 

توان نتیجه گرفت که آموزش زمینه تسهیم دانش از تجارب کاري را معناداري دارد.  بنابر این می

هاي مهم آموزش از ویژگی یکند. یکها و در کل سازمان فراهم میبین افراد و گروه

محوري افراد تجارب و اطلاعات و دانش خود  هاي تیممحوري است در آموزش محور، تیم یادگیري

هاي چندگانه نیز کارکنان را گذارند علاوه بر این آموزش مهارترا با یکدیگر به اشتراك می

مختلف کاري با دیگران به هاي ها و اطلاعات خود در زمینهکند که در مورد یادگیريترغیب می

 گفتگو بپردازند و در نتیجه اطلاعات خود را به اشتراك بگذارند.

اي تأثیر هاي پژوهش این است که آموزش یادگیري محور بر توسعه حرفهاز دیگر یافته 

این آموزش از طریق ایجاد محیطی که در آن کارکنان، قیم مثبت و معناداري دارد. بنابرمست

گیرند منجر به توسعه ها و گرایشات مربوط به شغل را یاد می ها، توانایی ومات، مهارترفتارها، معل

کارکنان فرایندي براي سازگاري افراد با محیط متحول سازمانی  شود. آموزشاي کارکنان میحرفه

و در نتیجه انطباق سازمان با محیط بیرونی بوده و بنابراین آموزش و بهسازي منابع انسانی منجر 

تر، دانش و معرفت بالاتر، توانایی و مهارت بیشتر کارکنان و در نتیجه  به بینش و بصیرت عمیق
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ترین ها آموزش و توسعه منابع انسانی را از حیاتیشود. امروزه سازماناي آنان میتوسعه حرفه

حیط کار ترین راه توسعه سازمانی تلقی کرده و با توجه به منافع زیاد آن در موظایف خود و اصلی

ها آورند. در حال حاضر بسیاري از سازمانهاي بسیاري را در این جهت به عمل میگذاريسرمایه

هاي موجود در علوم نظر از نوع و میزان تحصیلات رسمی کارکنان خود و با توجه به پویائیصرف

بینند و یها تدارك مهاي متنوع و مداومی را براي آنهاي شغلی، آموزشو هم چنین نیازمندي

بخشند (ساکی، اي کارکنان خود را ارتقاء میهاي حرفهها بوسیله آموزش، دانش و مهارتسازمان

1377.( 

هاي منابع انسانی تأثیر یافته دیگر پژوهش این است که آموزش یادگیري محور بر استراتژي

هاي گسترده و  زشتوانند با ارایه آموها میمستقیم مثبت و معنادري دارد. بنابر این سازمان

هاي عمومی و چند مهارتی ریزي شده و بلند مدت، آموزشسرمایه گذاري مداوم آموزشی، برنامه

هاي منابع انسانی را بهبود بخشند. بنابراین آموزش یادگیري هاي تیم محور استراتژيو آموزش

-انسانی، فرصت هاي منابع انسانی از قبیل شایستگی محوري منابعمحور باعث بهبود استراتژي

هاي یادگیري، حمایت از هاي بهسازي و توسعه شغلی براي کارکنان، فراهم کردن فرصت

 شود.هاي مطلوب و ارزیابی کارکنان بر اساس عملکرد آنان میگیريتصمیم

اي تأثیر از دیگر نتایج مدل پژوهش حاضر این است که تسهیم دانش بر توسعه حرفه 

گذاري دانش در توان گفت که به اشتراكارد. در تبیین این یافته میمستقیم مثبت و معناداري د

اي براي کارکنان فراهم شود. هاي رشد و ترقی در مسیر حرفهشود که فرصتسازمان باعث می

کند تا افراد دارند که اشتراك دانش کمک می) در این راستا بیان می2000دایر و نوبوکا (

 دهد.کرده  و توانایی تحقق اهداف فردي و سازمانی را افزایش می هاي مختلف با یکدیگر کار گروه

هاي منابع انسانی تأثیر مستقیم مثبت و معناداري نتایج نشان داد که تسهیم دانش بر استراتژي

شود و این فرآیند ر سازمان میها ددانش موجب افزایش دانش جدید و ظرفیت تسهیم دارد.

وري دانش و انتقال صحیح را بهبود بخشد. تسهیم مناسب و بهرههاي سازمانی تواند فعالیت می

کند تا به یادگیري بپردازند و از این طریق آن براي اعضاي سازمان فرصتی را فراهم می

 هاي منابع انسانی را بهبود بخشند.استراتژي

ر تأثی هاي منابع انسانیاي بر استراتژي ساختاري نشان داد که توسعه حرفه نتایج معادلات 

شود که  ها را شامل می  اي طیف وسیعی از فعالیتتوسعه حرفهمستقیم مثبت و معناداري دارد. 

اي منجر به هدف نهایی آنها توسعه سازمانی و یا توسعه فردي است. علاوه بر این توسعه حرفه

راین شود. بنابهاي کارکنان در ابعاد فردي و سازمانی می  ارتقاي دانش، بینش، و توانمندي

کنند عملکرد آنان نیز بهتر شده و در نتیجه هاي بیشتري پیدا میهنگامی که کارکنان شایستگی
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اي نتایج نشان داد که تسهیم دانش و توسعه حرفه کند.هاي منابع انسانی بهبود پیدا میاستراتژي

کند. یفا میاي اهاي منابع انسانی نقش واسطهمحور و استراتژي در ارتباط بین آموزش یادگیري

بنابراین آموزش از طریق تسهیم دانش بین کارکنان و مدیران و افزایش شایستگی، دانش، مهارت 

ها را بهبود ذاشته و استراتژيهاي منابع انسانی تأثیر گهاي کارکنان بر استراتژيو توانایی

  بخشد. می

گذاري دانش و در مجموع نتایج پژوهش نشان داد که آموزش باعث افزایش به اشتراك

آموزش نیروي شود. هاي منابع انسانی میاي کارکنان و در نتیجه بهبود استراتژيتوسعه حرفه

پرورش که موجبات هاي بهسازي سازمانی است  ترین راه ترین و اساسی انسانی یکی از مطمئن

ازد. آموزش سرا فراهم می هاي شغلی کسب دانش و مهارتو  بهبود فنون انجام کار، استعداد افراد

کند تا دانش و باشد که به کارکنان کمک میهاي حیاتی براي سازمان می یکی از استراتژي

تواند نقشی اساسی در ها بدست آورند. آموزش میمهارت لازم را براي مقابله با تغییرات و چالش

زگاري افراد کارکنان فرایندي براي سا افزایش انطباق و انعطاف پذیري کارکنان بازي کند. آموزش

شود (مطهري نژاد، با محیط متحول سازمانی و در نتیجه انطباق سازمان با محیط بیرونی می

ریزي براي ). بنابراین آموزش کارکنان مهمترین روش بهسازي منابع انسانی بوده و برنامه1382

 ی دارد. اي در بهسازي سازمان هاي سازمان، نقش عمده توسعه آن در راستاي اهداف و استراتژي

بررسی  عملیات انتقال گاز ایران 7کارکنان و مدیران منطقه اي از تنها نمونه شدر این پژوه

همچنین ها با محدودیت مواجه است. ها و شرکتاین تعمیم یافته به دیگر سازمانشد؛ بنابر

از  هاي آینده شود در پژوهش دهی هستند. پیشنهاد میهاي خودگزارشها بر اساس دادهیافته

هاي منابع انسانی براي شناسایی عوامل مؤثر بر استراتژي هاي تحقیق کیفی و آمیختهروش

 استفاده گردد.
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Abstract 
The present study aimed to evaluate the effect of education on human resources 

strategies with emphasis on the intermediary role of professional development and 

knowledge sharing by structural equations. To do this, 230 employees and managers 

of district 7 of Gas transmission operation in Iran were participated in the present 

study. They responded questionnaires of education, professional development, 

knowledge sharing and human resources strategies. For data analysis, structural 

equations model with LISREL software was applied. The results showed that 
learning-oriented training has positive and significant direct effect on knowledge 

sharing, professional development and human resources strategies. There is a positive 

and significant direct effect of knowledge sharing on professional development and 

human resources strategies. There is an indirect, positive and significant effect of 

learning-oriented training on human resources strategies via professional development 

and knowledge sharing. Findings emphasized the role of education, knowledge 

sharing and professional development on human resources strategies. 

Keywords: Training, Professional Development, Knowledge Sharing, Human 

Resources Strategies. 
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Abstract 

With the emergence of the knowledge economy, human capabilities known as the 

Attitude change and variety of insight may enhance or reduce development of 

human resource in organization. Thus it needs rethinking how to provide human 
resource development. The aim of current paper is to reorganize effective mental 

factors and patterns or to explain the dominant mental paradigm for human 

resource development. The statistical society is experts of SID Organization in a 

province of Iran. According to the aim of study Q methodology was used and its 

performance of steps presented 7 effective factors.  Based on the results of factor 

analysis, statistical or new roles for community research unit or experts are 

provided. Weaknesses that leads to a decrease in human resource development, has 

also been explained. 

Keywords: Human Resource Development, Mental Paradigm, Attitude, SID, Q 

Methodology. 
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Abstract 
The main objective of this paper is the presentation of superintendent competency model for Iran’s General 

Inspection Office. Thus exploratory mixed method was used and the qualitative research methods is based 

on grounded theory approach. Data collection tool was Interview (structured and semi-structured) with 15 

managers and superintendents that were selected using snowball sampling and the method for data analysis 

is content analysis. Competency codes and components (155 key concept, 33 sub-categories, 11 main 

categories) were extracted from interviews and a conceptual grounded model was developed. The central 

concept is "personal characteristics of the superintendents" in the four dimensions of characteristics: 

personality, moral, insight and analysis. The model was prepared and completed according to causal 

conditions (personal factors, organizational factors), contextual conditions (individual conditions, 

organizational conditions), intervening conditions (constraints, environmental conditions), strategies 

(superintendent’s personal development, organizational development) and consequences (superintendent 

competency development at the individual level, improving the quality of the organization). With use of the 

Delphi research methodology, a questionnaire was designed and the model was modified and approved by 

experts. The test for research hypotheses were formulated and the tested questionnaire was designed and 

completed by 170 managers and superintendent and the collecting and analyzing of the data and testing of 

the hypotheses  were done by using confirmatory factor analysis and path analysis using SPSS, and PLS. 

The results of the quantitative phase showed that the relations in the model were confirmed with a 

satisfactory impact coefficient except 4 out of 16 cases as follows: the impact of the organizational factors 

on the personal factors, impact of the personal factors on the organization development strategies, personal 

conditions on the personal development of the superintendents, and environmental conditions on the 

organizational development strategies. Therefore, the abovementioned factors were not significant and 

these routes were not consistent with the designed model in the quality department and was not verified as 

for the quantitative aspect. 

Keywords: Superintendent Competency, Competency Models, Grounded Theory based  Approach 
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Abstract 
To modernize any society, in particular in developing countries it is necessary to 

focus and to be concerned with educational institutions. The quality of these 

institutions and their anticipation to fulfill the present and future needs of the society 

throughout Education, Research and Proficiency Services are important. Faculty 

Development is an organized, goal-directed process to achieve progression and 

growth of skills that enable one to contribute in a meaningful way to the advancement 

of the field of interest, whether educational, operational, or scientific. This Research 

relied on mixed method Research and has been done based on Grounded Theory 

approach. research participants include 17 higher education Experts including full 
time faculty members and granted PhD students for qualitative part and 307 faculty 

members in Tehran universities for quantitative part. In this research type of data 

generated throughout semi structured interview and questionnaire. In validating the 

gathered data used two methods including member checking and external audit for 

Qualitative part and Alpha Cronbach for quantitative part. Data Analysis: The 

Gathered data were analyzed using the content analysis approach using by LISREL 

and SPSS software. The results Indicate that 13 General Categories Paradigm Model, 

Including Causal Conditions, Core phenomena (Participation in Decision Making), 

Contextual Conditions, the Intervening Conditions, Strategies for Faculty 

Development (Academic Freedom, Set up the Faculty Development Center) and 

Outcomes Obtained that Factors Affecting the Faculty Development Process.  

Keywords: Faculty Member Development, Grounded Theory Approach, Validation. 
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Abstract 

The purpose of this research is  to explore the positive and negative roles of 
mentoring on improving knowledge sharing. High turnover rate of talented and 

experienced employees in this industry are seen due to the fierce competition between 

active companies in the capital market industry. Thus, we suggest mentoring to keep 

and share knowledge in company before they intend to quit. The statistical society of 

the research is experienced employees and human resource specialists in Amin Tamin 

Sarmayeh, Lotos Parsian, and Melat bank who were aware of the subject. In addition, 

the sample was selected using snowball sampling. Qualitative research method is used 

and we used interview to data collecting. Theme analysis is used to data anlyzing. 

Generally, the purpose of this research is to answer to three questions: 1. what are the 
barriers of sharing knowledge? 2. What are the volunteer ways to perform mentoring 

in company? And 3. What strategies would you recommend to prevent the mentee to 

quit the organization? According to the results, from the perspective of Participators, 

knowledge sharing barriers were divided to three parts: individual, organizational, and 

cultural barriers. To perform mentoring, volunteer strategies in organization include 

three following parts: training, compensation, and appointed curator of the 

implementation of mentoring. To prevent the mentee to quit the organization, the 

strategies are divided in four parts as follows: hiring, job advantages after mentoring, 

branding, mentoring executive procedures. 

Keywords: Mentoring, Knowledge Sharing, Staff Turnover. 
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Abstract  

Development of social capital as a macro-policy in higher education may result from 

high quality human resource training. Educational systems can provide quality 

training opportunities, laying the groundwork for people to get involved in social 

events. In this respect, various theoretical conceptions of training qualification should 

be, however, taken into consideration. In recent decades, the relevance and 

development of quality training or social capital development has been a theoretical 

conception influencing Human Resource training quality. Thus, the present paper 

explores this idea, using a descriptive, analytical, qualitative approach. Analysis of 

social capital and its relation to the quality of educational skills, which is required for 
human resources, can be regarded as a genuine policy in promoting higher education 

quality. Finally, it can be claimed that wise policies in higher education is a 

prerequisite for offsetting cultural and economic aspects. 

Keywords: Educational Policy, Social Capital, Human Resources Development, 

Higher Education. 
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Abstract 
The present study tried to evaluate the impact of organizational social capital on 

knowledge sharing in media organizations. In this regard, center of new media in 

IRIB as a major media organization in the country was studied. The descriptive 
survey was used as a research method. In this study, Nahapiet and Ghoshal (1998) 

social capital model was used to evaluate the social capital and Chang et al. (2013) 

Model for checking the status of organizational knowledge sharing. The data 

collection tool was the questionnaires of abovementioned models and the reliability of 

the questionnaires were satisfying. A sample for this research is 97 people of center of 

new media in IRIB. Data compiled was examined by the software of structural 

equation PLS. The results of the model were satisfying. The results of path analysis 

showed that organizational social capital on knowledge sharing has a significant and 

positive impact. It was also found among the three dimensions of social capital 

(Structural, relational and cognitive), the structure and relationship of social capital 

dimension have a significant effect on knowledge sharing. 

Keywords: Social Capital, Knowledge Sharing, Media Organizations, Employees 
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