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

هاي  یشههاي آموزش و توسعه منابع انسانی و همچنین به جهت تبادل و نشر افکار و اند حوزه
پژوهان، کارشناسان، استادان و دانشجویان دعوت  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
اعلام شده پژوهشی براي چاپ و انتشار در فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی به نشانی 

 شود: رو اهداف این نشریه به شرح ذیل اعلام می 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 -

 هاي آموزش و توسعه منابع انسانی کشور 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
 رشناسان آموزش و توسعه منابع انسانی در تدوین مقالاتطلبی محققان، مدیران و کا مشارکت -
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 هاي علمی و پژوهشی داشته باشد. جنبه -
 هاي نویسنده/ نویسندگان باشد. ها و پژوهش حاصل مطالعات، تجربه -
 اي چاپ نشده باشد. هیچ نشریه براي هیچ نشریه داخلی یا خارجی ارسال یا در -
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پژوهشی ارسال  -هایی که براي چاپ به نشریه علمی رعایت دستورالعمل زیر در نگارش مقاله

 گردند، ضروریست. می
 ت کامل نویسندگان به فارسی و انگلیسی در سامانه فصلنامه (کاملاً منطبق با مشخصا

 دار و الزامی سامانه) درج گردد.موارد ستاره

 هاي ورد و پی دي اف) که در سامانه بارگذاري می(فایل هاي مقالهبطور کلی فایل
 گردد، بایستی فاقد اسامی و اطلاعات نویسندگان باشد.

 ویسندگان بصورت فایل ارسال فرم تعهد نjpg .و بارگذاري در سامانه 

 
 
 نوع مقاله-1

انسانی که به زبان   هاي آموزش و توسعه منابع 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
از مقالات منتشر شده در این فصلنامه در سایر مجلات یا مجله قرار خواهند گرفت. استفاده 

 ها، بدون ذکر نام مأخذ ممنوع است. کتاب
 

 
 روش تدوین -2

با فواصل  )Height: 29,7و  Width:21( ابعاد به  A٤در سایز  Wordمقاله در برنامه 
و اندازه حروف  B Nazaninراست و چپ، با قلم از  4و  پایین و متر از بالا سانتی 5,35اي  حاشیه

فاصله، بدون اشتباه و  متر، با رعایت تمام اصول نگارشی و رعایت نیم سانتی 1و با فاصله سطر  12
  صفحه نباید بیشتر شود. 25خوردگی تایپ شده؛ تعداد صفحات آن از  خط

  مقاله به ترتیب از اجزاي زیر تشکیل خواهد شد:

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

 



 

 صفحه عنوان -2-1
نازنین و چکیده فارسی، با فونت بی نوان مقاله و چکیده مقاله باشد.صفحه اول مقاله فقط شامل ع

 متر نوشته شود. سانتی 1و  با فاصله  10سایز 

 چکیده -2-2
 هاي کلیدي باشد. ها و واژهکلمه باشد و شامل هدف، روش، یافته 250چکیده بایستی حداکثر 

 هاي کلیدي واژه -2-3
 مورد پژوهش در انتهاي چکیده ارائه شود. واژه کلیدي، درباره موضوع 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.

 
 پژوهش  روش -2-5

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

 هاي پژوهش یافته -2-6
توان  دست آمده در این قسمت ارائه گردد. در صورت نیاز می کمی به تمامی نتایج کیفی و

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

 گیري  بحث و نتیجه -2-7
 شده و ها، نتایج حاصله از پژوهش تجزیه و تحلیل هاي سایر پژوهش با توجه به هدف و یافته

  گیري لازم را بیان نماید. ها نتیجه درباره آن

 



 

 منابع -8-2

 راهنماي نگارش منابع درون متنی 
براي ارجاع به یک منبع از . صورت کامل رعایت شودموارد لازم به  ارجاع به منابع در همه

و براساس  فهرست منابعگذاري استفاده گردد. بدین شکل که منابع در قسمت سیستم شماره
گذاري شوند. در هر کجاي لازم هبندي گردیده و به ترتیب شمارترتیب استفاده در متن طبقه

 متن، عدد مربوط به منبع مورد نظر در پرانتز آورده شود. در صورت استفاده از نرم افزار
EndNote  در بخش استایل گزینهVancouver را انتخاب نمایید. 

 

 انتهاي متن راهنماي نگارش منابع در 
متر (فقط به صورت سانتی 10و اندازه  Times New Romanبایستی با فونت  منابع

انگلیسی. منابع فارسی را نیز از قسمت چکیده انگلیسی آن استفاده کرده و آنرا به صورت 
 گردد). ها به فرمت کلی ونکوور درج می انگلیسی ارجاع دهید. رفرنس
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 :راهنماي نگارش محتواي متن مقاله  

با فواصل  )Height: 29,7و  Width:21( ابعاد به  A4در سایز  Wordمقاله در برنامه  -1
و اندازه  B Nazaninچپ، با قلم راست و از  4و  پایین و متر از بالا سانتی 5,35اي  حاشیه



فاصله، بدون  متر، با رعایت تمام اصول نگارشی و رعایت نیم سانتی 1و با فاصله سطر  12حروف 
  صفحه نباید بیشتر شود. 25خوردگی تایپ شده؛ تعداد صفحات آن از  اشتباه و خط

سانتی 12سایز  ) وBold) بصورت بولد (B Nazaninنازنین (ها، با فونت بیعناوین بخش -2
 متر نوشته شود.

 باشد.  ابتداي هر پاراگراف در متن مقاله، بایستی داراي تو رفتگی -3

هاي لاتین اسامی و اصطلاحات مهم بایستی حتماً پانویس شوند. ارجاعات زیرنویس  معادل -4
متر و حرف اول بصورت بزرگ سانتی 8و اندازه  Times New Romanشده بایستی با فونت 

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

 فاصله در نگارش مطالب کل مقاله الزامی است. بطور مثال: رعایت اصل نیم -5

 گردد     می               می گردد       •
 هاي   صفحه               هاي     صفحه •
  اند   ساخته                ساخته اند     •
 ها       یافته                یافته ها        •
 ها   سازمان                سازمان ها     •

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

اطلاعات جداول، نباید به صورت منحنی و یا به شکل دیگر در مقاله تکرار شوند. شماره و  -
ها در پایین ذکر گردد (تمامی جداول و اشکال بایستی رفرنس  ها در بالا و منبع آن جداولعنوان 

 داده شوند).
نازنین (براي موارد ها بایستی بصورت فایل ورد بوده و با فرمت بیمطالب جداول و شکل -

 متر نوشته شوند.سانتی 10براي موارد لاتین و با اندازه  Times New Romanفارسی) و 
هر ستون جدول باید داراي عنوان و واحد مربوط به خود باشد و چنانچه تمام ارقام جدول  -

توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز یا شکل خاص دیگر ذکر  داراي واحد یکسان باشند، می
 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  ري، باید به یکی از روشهاي آما بررسی



 بیش از دو جدول آورده شود.
ها باید به صورت سیاه و سفید و با کیفیت مناسب و مطلوب تهیه شده و شماره،  شکل -

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.
ها یا  شند. ذکر مأخذ عکسها باید واضح، مطالب آنها خوانا و داراي مقیاس با عکس

 اند الزامی است. هایی که از منابع دیگر اقتباس شده شکل
ها در داخل متن و نزدیک موضوع مربوطه و به شکل  ها و عکس ها، نمودار جداول، شکل -

 معمول تایپ گردد.
نامه کارشناسی ارشد و رساله دکتري باشد، ذکر اسامی  در صورتی که مقاله حاصل پایان -
 نویسندگان (دانشجو، استادان راهنما و مشاور) الزامی است. کلیه

مسئولیت کلیه مطالب مندرج در مقاله اعم از جداول، اعداد و ارقام و... به عهده نویسنده یا  -
در انتخاب، ویرایش و » فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی«نویسندگان مقاله است؛ همچنین 

 د است.هاي دریافتی آزا تلخیص مقاله
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 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 *** 
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باشد.  بهداشتی می_هدف از این تحقیق تبیین نقش گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی و انگیزش کارکنان در صنایع آرایشی
هاي توصیفی  این تحقیق حاضر از نوع اثبات گرایانه و با رویکرد کمی صورت پذیرفته است. همچنین این تحقیق از نوع طرح

باشد. جامعه آماري تحقیق کلیه  شاخه مطالعات میدانی بوده و به لحاظ رویکرد انجام تحقیق، پژوهشی کمی میو از 
باشند که محدوده فعالیت  بهداشتی ایران می_هاي عضو انجمن صنایع آرایشی کارکنان واحدهاي بازاریابی و فروش شرکت

اي استفاده شده است. همچنین در  از روش نمونه گیري خوشهآنها در استان تهران است. در این پژوهش جهت نمونه گیري 
نفر از اعضاي جامعه مورد  350این پژوهش جهت تعیین حجم نمونه از جدول کرجسی و مورگان استفاده شده و تعداد 

ستاندارد اي و میدانی (پرسشنامه ا ها از دو روش کتابخانه اند. در این پژوهش به منظور گردآوري داده بررسی قرار گرفته
سؤال) استفاده شده است. در این تحقیق جهت اطمینان از پایایی پرسشنامه و اندازه گیري آن، از معیار  13متشکل از 

آلفاي کرونباخ استفاده شده و براي سنجش روایی ابزار، از روایی محتوا (ضریب نسبی روایی محتوا  و شاخص روایی محتوا )  
اس  اس پی افزار اس وجی و نرمزtنها نیز از آزمو رابطه بین متغیرها و تجزیه و تحلیل داده استفاده گردیده است. جهت بررسی

  .استفاده شده است. نتایج تحقیق نشان داده است که گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی و انگیزش کارکنان تاثیر دارد

 گیمیفیکیشن، رضایت شغلی، انگیزش کارکنانکلمات کلیدي: 
 
 
 
 

                                            
  yahoo.com۲۰۰۳masum-m@مسئول مکاتبات :  . ، ایرانکارشناسی ارشد،دانشکده کارآفرینی،دانشگاه تهراندانش آموخته  -1
  ، ایران. دانشکده مدیریت، دانشگاه آزاد علوم تحقیقاتکارشناسی ارشد، آموخته دانش -2



 
 
 
 
 
 
 

 2                                                                  1398   پاییز، 22، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 
 مقدمه 

، ترین منبع سازمانی براي نیل به اهداف خود به منابع مختلفی نیاز دارد که در این میان مهمهر 
ترین و مهمترین منابع  ). امروزه منابع انسانی به عنوان با ارزش1نیروي انسانی شاغل در آن است (

ها  ر سازمانتوانند منجر به تقویت مزیت رقابتی سازمان نسبت به سای شوند که می سازمانی محسوب می
بر این اساس تا زمانی که نیروي انسانی از رضایت، انگیزش و تعهد شغلی قابل قبول ). 2شوند (

ها  از اینرو سازمان) 3هاي سازمان نتیجه و ثمره لازم را نخواهد داشت ( برخوردار نباشد، سایر فعالیت
آنها داراي انگیزش و روحیه  ) و تلاش کنند که4باید رضایت شغلی کارکنان را ایجاد و حفظ نموده (

 ).1باشند تا توان، استعداد و مهارت خود را در خدمت سازمان به کار گیرند (
باشد که به درجه و یا میزان تعهد شخصی  هاي روانشناختی انسان می انگیزش یکی از ویژگی

رفتار را شود، مسیر  شود. انگیزش در برگیرندة عواملی است که موجب رفتار انسان می مربوط می
). انگیزش شغلی، نشان دهنده 5نماید ( کند و نوع رفتار را در مسیر تعیین شده، حفظ می مشخص می

میل و علاقه فرد براي انجام دادن کار بوده و موجب سروسامان دادن به محیط هاي مادي، معنوي و 
د براي بهتر انجام دادن اجتماعی خود، فائق آمدن بر موانع و رقابت کردن با دیگران از طریق کوشش زیا

 ).6شود ( کارها می
شود  رضایت شغلی نیز به عنوان پاسخ عاطفی کارکنان از ارزیابی شرایط محیط کاري تعریف می

اي از احساسات فرد، ماهیتی پویا دارد، یعنی به همان شدتی که  ). رضایت شغلی به عنوان مجموعه7(
یشتر). بنابراین براي تداوم آن، توجه مستمر مدیران، رود (شاید با شدت ب آید، از میان می پدید می

ضرورت دارد. از طرف دیگر، رضایت شغلی بخشی از رضایت از زندگی است، به نحوي که سرشت 
گذارد. به همین ترتیب، چون شغل بخش مهمی از  محیط بیرونی، بر احساسات فرد در کارش اثر می

 ). 8ی از زندگی تأثیر دارد (زندگی انسان است، رضایت از شغل بر رضایت کل
اند که با افزایش میزان رضایت شغلی، خلاقیت و مولد بودن فرد افزایش یافته،  ها نشان داده بررسی

) و سودآوري کسب 10)شده، تعهد سازمانی بیشتر (9هاي کاري بیشتر و غیبت از کار کمتر ( انگیزه
 ).11یابد ( وکار افزایش می

ها، ایجاد فنونی است که اراده و علاقه به کار یا  بزرگ و اساسی سازمان اما امروزه یکی از مشکلات
انگیزش کارکنان براي سازمانها  ).3انگیزش شغلی را در نیروي انسانی شاغل در سازمان پدید آورد (

بسیار حائز اهمیت است؛ زیرا به درك رفتار کارکنان، پیش بینی نتایج یک تصمیم مدیریتی و ترغیب 
اي  ). به دیگر بیان چالش عمده12نماید ( ه منظور تحقق اهداف خودشان و سازمان کمک میکارکنان ب

باشد، شکاف مشارکت و نحوه ایجاد  هاي امروزي با آن مواجه بوده و بسیار پراهمیت می که سازمان
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خود هاي کاري  انگیزه در کارکنانی است که کمترین مشارکت و انگیزه را به طور ذاتی نسبت به فعالیت
 ).13دارند (

تواند منجر به بهبود عملکرد کارکنان از طریق  در ادبیات عوامل متعددي بیان شده است که می
بهبود انگیزش و رضایت شغلی گردد که گیمیفیکیشن یکی از مهمترین مواردي است که در سالهاي 

 ).14اخیر مورد توجه محققین قرار گرفته است (
طلاحی است که در طول چند سال گذشته نظر بسیاري از وارسازي (گیمیفیکیشن) اص بازي

هاي  ها در زمینه هاي بازي اندیشمندان را به خود جلب نموده است. گیمیفیکیشن به استفاده از ویژگی
مندان و  غیر بازي اشاره دارد. این مفهوم تحت نامهاي دیگر، بیش از بیست سال است که علاقه

 ).15است (پژوهان را به خود جذب کرده  دانش
توسط برتِ تریل مورد توجه قرار گرفت و او این کلمه  2008گیمیفیکیشن براي اولین بار در سال 

 ).16را به عنوان مکانیزم بازي و استفاده از آن براي افزایش تعامل تعریف نمود (
به ها  گیمیفیکیشن ایجاد انگیزه و تشویق افراد جهت دستیابی به اهداف از طریق تبدیل فعالیت

هاي مربوط به  باشد. به بیان دیگر گیمیفیکیشن پیاده سازي عناصر طراحی بازي در حوزه بازي می
گونه ندارند و نیز جهت ارتقاء انگیزه و  دنیاي واقعی است که براي دستیابی به اهدافی که ماهیت بازي
 ).17شود ( عملکرد انسان در رابطه با یک فعالیت مشخص طراحی و اجرا می

ترین هدف نهایی آن، اثرگذاري بر رفتار کارکنان  وارسازي یک مفهوم جدید است که رایج بازي
 ).19) و راه حلی براي درگیر شدن در رفتارهاي فردي و اجتماعی پایدار است (18(

هاي بازي به  ها وجود دارد: اول آن که سیستم وارسازي در سازمان دلایل مختلفی براي کاربرد بازي
نگیختن هیجان و ایجاد چالش براي فراگیران، سطح درگیري و انگیزش آنها را افزایش دلیل برا

ها نه  کنند؛ بنابراین این سیستم ها فرصتی را براي آزمودن فراهم می دهند؛ دوم آن که، این سیستم می
را دهند تا سطح پیشرفت و دستاوردهاي خود  کنند، بلکه به کارکنان اجازه می تنها چالش ایجاد می

تجربه کنند و سوم آن که سیستمهاي بازي در حال حاضر در سازمانهاي مختلف و با اهداف متفاوت در 
باشند و موفقیت آنها اطمینان و انگیزشی را براي سایر سازمانها فراهم نموده  گیري می حال بهره

 ).20است(
هترین اقدامات بازي ها و ب ها، عناصر، مکانیسم کند که چطور پویایی وارسازي تشریح می بازي

 ).20هاي سنتی بیرون از محیط بازي انتقال یابند ( توانند از طرح بازي به زمینه می
وارسازي با استفاده از بازخوردهاي مثبت انگیزه را شکل داده و توانایی کارکنان سازمان را از  بازي

نند که بالاترین میزان توانایی را برد. وقتی که کارکنان با انگیزه احساس ک راه آسان کردن کارها بالا می
گرایی همزمان این عوامل  هاي انگیزشی را بر سر راه آنان قرار داده و باعث هم دارند، این سازوکار محرك
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). در این علم نوین، پیامدهاي رفتاري از راه یادگیري باعث تغییر رفتار پایدار کارکنان در 13شود ( می
 ).21آید ( ت به دست میشود که از نگرش متفاو سازمان می

توانند از طریق بهبود  سازي می وار هاي بازي گیري از تکنیک ها از طریق بهره از سوي دیگر سازمان
سازي بر روي فرایند یادگیري و ایجاد  وار سطح یادگیري کارکنان، بر رفتار آنها تاثیرگذار باشند. بازي

ي ذهنی، با ایجاد تعامل و شوق یادگیري براي اثربخشی بهتر تاثیرگذار است؛ چرا که فرایند درگیر
کننده را در موضوعات کاملاً جدي و اغلب  وارسازي عناصر سرگرم یابد. بازي یادگیرنده افزایش می

کند تا جستجو کنند، یاد بگیرند و در نتیجه به هدف  کند، کارکنان را تشویق می آور تزریق می کسالت
 ).20نهایی خود نزدیکتر شوند(

بهداشتی در سالهاي اخیر روند رو به رشدي را در داخل کشور تجربه _فی صنایع آرایشیاز طر
بهداشتی _هاي خانوار صرف خرید محصولات آرایشی کرده است. بطوریکه سهم قابل توجهی از هزینه

بهداشتی در داخل کشور _شود. اما علیرغم وجود شرکتهاي معتبر تولید کننده محصولات آرایشی می
هاي خارجی را دارند؛  اظ کیفیت محصولات وضعیت قابل قبولی داشته و توانایی رقابت با نمونهکه به لح

هاي خارجی است که  بهداشتی کشور در اختیار شرکت_بخش قابل توجهی از بازار لوازم آرایشی
شود. بطوریکه طبق گزارشات  محصولاتشان از طریق مبادي رسمی یا از طریق قاچاق وارد کشور می

درصد در اختیار  30بهداشتی، تنها _میلیاردي لوازم آرایشی 2/2ه شده توسط مراجع رسمی، از بازار ارائ
هاي اولیه در خصوص علت عدم توفیق این شرکتها در کسب سهم  باشد. بررسی هاي داخلی می شرکت

حقق نشان ها بوده است. بطوریکه مطالعات میدانی م بازار، حاکی از ضعف جدي منابع انسانی این شرکت
وري پایین، عدم رضایت شغلی و بسیاري دیگر از مسائل  بی انگیزگی، غیبت، ترك شغل، بهرهدهد  می

هاي فعال در این صنعت است؛ که این امر نشان دهنده وجود  گیر شرکت مرتبط با منابع انسانی گریبان
شود  هایی منجر می سیبباشد. وجود چنین آ ها می اي جدي در فرایندهاي شغلی در این سازمان مسئله

وري دست یابند و این امر علاوه بر  هاي مذکور نتوانند به سطوح کامل یا سطوح بالایی از بهره تا شرکت
هاي پویا را کاهش  زیان مالی گسترده و از دست دادن سودهاي بالقوه، توان رقابتی سازمان در محیط

ها  هاي شغلی و جذاب کردن این فعالیت و فعالیتدهد. لذا این مسئله لزوم توجه به اصلاح فرایندها  می
 نماید. را بیش از پیش مشخص می

هاي جذاب و  توانند با تبدیل وظایف شغلی به بازي ها می بر این اساس مدیران این شرکت
ها را بهبود بخشند. لذا با توجه به اهمیت  وري آن انگیز، ضمن افزایش انگیزه کارکنان، میزان بهره هیجان
، در مطالعه حاضر به تبیین نقش گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی و انگیزش کارکنان در صنایع موضوع
 بهداشتی پرداخته شده است._آرایشی
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 روش پژوهش
هاي  این پژوهش با هدف تبیین نقش گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی و انگیزش کارکنان شرکت

اثبات گرایانه و با رویکرد کمی  بهداشتی صورت گرفته است. تحقیق حاضر از نوع_صنعت آرایشی
هاي توصیفی و از شاخه مطالعات میدانی بوده و  صورت پذیرفته است. همچنین این تحقیق از نوع طرح

باشد. جامعه آماري تحقیق کلیه کارکنان واحدهاي  به لحاظ رویکرد انجام تحقیق، پژوهشی کمی می
باشند که محدوده فعالیت  بهداشتی ایران می_هاي عضو انجمن صنایع آرایشی بازاریابی و فروش شرکت

شرکت بوده و تعداد کارکنان واحدهاي  119ها بالغ بر  آنها در استان تهران است؛ که تعداد شرکت
نفر برآورد شده است. در این پژوهش جهت تعیین حجم نمونه از  2100بازاریابی و فروش این شرکتها 

نفر بوده  325بر این اساس حداقل حجم نمونه لازم  جدول کرجسی و مورگان استفاده شده است؛ که
پرسشنامه توزیع گردید. در تحقیق حاضر جهت نمونه گیري نیز از  350که جهت اطمینان بیشتر تعداد 

اي استفاده شده است. در این راستا هر شرکت به عنوان یک خوشه در نظر  روش نمونه گیري خوشه
ها به صورت تصادفی، تمامی کارکنان واحد بازاریابی و  خوشهگرفته شده و پس از انتخاب تعدادي از 

اي انتخاب گردیده که مجموع  ها هم به اندازه اند. تعداد خوشه فروش آنها مورد بررسی قرار گرفته
نفر برسد. سپس با انتخاب یک یا چند فعالیت  350کارکنان واحدهاي بازاریابی و فروش آنها به عدد 

مکاري شرکت)، اقدام به طراحی بازي شد؛ بطوریکه اهداف آن وظیفه شغلی در شغلی (بسته به میزان ه
قالب بازي تحقق یابد. بدین معنی که کارکنان ضمن انجام بازي وظایف محول شده را نیز انجام دهند. 

اي را که از قبل طراحی شده و دو متغیر رضایت شغلی و انگیزش شغلی  پیش از اجراي بازي پرسشنامه
دهد در اختیار اعضاي گروه گذاشته شده است. پرسشنامه این پژوهش شامل  سنجش قرار میرا مورد 

) و پرسشنامه استاندارد انگیزش شغلی 2015دو پرسشنامه استاندارد رضایت شغلی جانگ و یون (
باشد که هر یک از  سؤال می 13)؛ که مشتمل بر 23و  22باشد( ) می2013رینگلهان و همکاران (

ها پس از  اند. پرسشنامه اي بر اساس مقیاس لیکرت امتیاز بندي شده سؤالات به صورت پنج گزینه
تکمیل شدن توسط اعضاء نمونه، جمع آوري و تحلیل گردیدند. بدین ترتیب وضعیت اعضاي گروه به 

ه اقدام به اجراي بازي شده و هاي رضایت شغلی و انگیزش شغلی تعیین گردید. در ادام لحاظ شاخص
پس از اتمام دوره آزمایش، پرسشنامه مجدداً در اختیار اعضاء گروه قرار گرفته و پس از تکمیل و جمع 

هاي  آوري مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. در این حالت وضعیت اعضاي گروه به لحاظ شاخص
. در ادامه اقدام به بررسی و مقایسه رضایت شغلی و انگیزش شغلی پس از اجراي بازي مشخص گردید

ها رضایت شغلی و انگیزش شغلی پیش و پس از اجراي بازي گردید. لازم  وضعیت افراد از نظر شاخص
پرسشنامه بازگردانده شده  334پرسشنامه توزیع شده در میان کارکنان  350به توضیح است از میان 

امه جهت تجزیه و تحلیل انتخاب گردید که پرسشن 329هاي ناقص تعداد  که پس از حذف پرسشنامه
باشد. در این تحقیق جهت اطمینان از  با توجه به حداقل حجم نمونه برآورد شده، این تعداد مناسب می
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پایایی پرسشنامه و اندازه گیري آن، از معیار آلفاي کرونباخ استفاده شده و براي سنجش روایی ابزار، از 
) و صوري استفاده گردیده است. 2و شاخص روایی محتوا 1محتواروایی محتوا (ضریب نسبی روایی 
براي تجزیه و تحلیل داده استفاده شده  spssافزار  زوجی و نرم tهمچنین در این تحقیق از آزمون 

 .است
 

 هاي پژوهش یافته
ها در این تحقیق در دو قسمت آمار توصیفی (شامل توصیف متغیرهاي  تجزیه و تحلیل داده

هاي تحقیق صورت  متغیرهاي تحقیق) و تحلیل استنباطی داده بررسی توصیفیی و شناخت جمعیت
 پذیرفته است.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                            
۱. CCC 
۲. CCC 
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 توصیف متغیرهاي جمعیت شناختی
شناختی تحقیق شامل جنسیت، سن،  در این بخش از تحقیق، به توصیف متغیرهاي جمعیت

 تحصیلات و سابقه کاري پرداخته شده است.
 

 

 متغیرهاي جمعیت شناختی . توصیف1جدول 

 درصد فراوانی فراوانی ها مؤلفه متغیر

 جنسیت

 %42,9 141 زن
 %57,1 188 مرد

 %0 0 نا مشخص
 %100 329 جمع

 سن

 %36,8 121 سال 30 کمتر از
 %28,3 93 سال 40تا  30
 %26,7 88 سال 50تا  40

 %6,4 21 سال 50بالاتر از 
 %1,8 6 نا مشخص

 %100 329 جمع

 تحصیلات

 %31 102 دیپلم
 %11,8 39 کاردانی

 %36,8 121 کارشناسی
 %13,4 44 کارشناسی ارشد

 %1,8 6 دکتري
 %5,2 17 نا مشخص

 %100 329 جمع

 سابقه کار

 %29,8 98 سال 5زیر 
 %37,4 123 سال 10تا  5
 %27 89 سال 20تا  10

 %5,8 19 سال 20بالاتر از 
 %0 0 نا مشخص

 %100 329 جمع

 نگارندگان منبع: محاسبات
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 بررسی توصیفی متغیرهاي تحقیق
هایی که در این  در این بخش به بررسی توصیفی متغیرهاي تحقیق پرداخته شده است. ویژگی

 اند عبارتند از حداقل، حداکثر، میانگین و انحراف معیار. بخش مورد تحلیل قرار گرفته
 

 
 متغیرهاي تحقیق. بررسی توصیفی 2جدول 

 انحراف معیار میانگین حداکثر حداقل متغیر
 66098. 2.4512 3.71 1.00 رضایت شغلی قبل از اجراي بازي

 67309. 2.7351 4.00 1.00 انگیزش قبل از اجراي بازي
 51917. 4.2723 5.00 2.71 رضایت شغلی بعد از اجراي بازي

 49204. 4.3804 5.00 2.67 انگیزش بعد از اجراي بازي

 نگارندگان منبع: محاسبات
 

همانگونه که در جدول فوق قابل مشاهده است مقادیر میانگین متغیرها قبل از اجراي بازي کمتر از 
باشد. بدین معنا که در نمونه، میزان رضایت شغلی و انگیزش کارکنان قبل از  می 3مقدار متوسط 

یانگین متغیرها بعد از اجراي بازي بیشتر از مقدار اجراي بازي کمتر از متوسط بوده است. اما مقادیر م
باشد. بدین معنا که در نمونه، میزان رضایت شغلی و انگیزش کارکنان پس از اجراي بازي  می 3متوسط 

بیشتر از متوسط بوده است. همچنین با توجه به نتایج به دست آمده پراکندگی کلیه متغیرها بجز 
وجود  0,5است و در مورد متغیر مذکور نیز تفاوت اندکی با مقدار  0,5 انگیزش بعد از اجراي بازي بالاي

  .هاي بی تفاوت در مجموعه تحقیق وجود ندارد توان گفت که داده دارد. بنابراین با اندکی اغماض می
 

 هاي تحقیق تحلیل استنباطی داده
که بدین منظور از دو در این بخش از تحقیق، ابتدا به بررسی نرمال بودن داده ها پرداخته شده، 

شاخص چولگی و کشیدگی استفاده شده است. سپس اقدام به بررسی و تفسیر پایایی و روایی ابزار 
اندازه گیري تحقیق شده است. جهت بررسی پایایی پرسشنامه از معیار آلفاي کرونباخ و براي بررسی 

حتوا) استفاده گردیده است. در روایی نیز از روایی محتوا (ضریب نسبی روایی محتوا و شاخص روایی م
 پایان نیز به بررسی فرضیات تحقیق پرداخته شده است.

 
 بررسی نرمال بودن داده ها 

باشد؛ براي تشخیص نرمال بودن  هاي پژوهش که در قالب طیف لیکرت می با توجه به نوع داده
هاي  اساس شاخص هاي پژوهش و متغیرهاي آن از نظر شکل توزیع و بر ها باید شاخص توزیع داده
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ها حد مجاز را رعایت کرده  چولگی و کشیدگی مورد ارزیابی قرار گیرند. اگر چولگی و کشیدگی شاخص
هاي چولگی  ها برقرار خواهد شد. اما براي نتیجه قطعی شاخص باشد شرط لازم نرمال بودن توزیع داده

  ). 24و کشیدگی متغیرها نیز باید بررسی گردد (
 
 

 نرمال بودن داده ها. بررسی 3جدول 

 شاخص

 قبل از اجراي بازي قبل از اجراي بازي
 کشیدگی چولگی کشیدگی چولگی

 آماره
انحراف 
 استاندارد

 آماره
انحراف 
 استاندارد

 آماره
انحراف 
 استاندارد

 آماره
انحراف 
 استاندارد

 268. 1.012- 134. 759.- 268. 920.- 134. 116.- 1سؤال 
 268. 329.- 134. 028. 268. 524.- 134. 139. 2سؤال 
 268. 724.- 134. 869.- 268. 924.- 134. 189.- 3سؤال 
 268. 1.081 134. 1.476- 268. 153. 134. 480.- 4سؤال 
 268. 167.- 134. 1.121- 268. 436.- 134. 823.- 5سؤال 
 268. 1.827- 134. 054.- 268. 1.459- 134. 268. 6سؤال 
 268. 1.147- 134. 589.- 268. 966.- 134. 178.- 7سؤال 
 268. 576. 134. 1.342- 268. 122. 134. 395.- 8سؤال 
 268. 565.- 134. 958.- 268. 416.- 134. 674.- 9سؤال 
 268. 928.- 134. 625.- 268. 896.- 134. 087.- 10سؤال 
 268. 440.- 134. 1.000- 268. 100.- 134. 446.- 11سؤال 
 268. 261. 134. 1.306- 268. 442.- 134. 695.- 12سؤال 
 268. 1.638- 134. 028.- 268. 1.225- 134. 345. 13سؤال 

رضایت شغلی 
قبل از اجراي 

 بازي
-.457 .134 -.638 .268 -.457 .134 -.638 .268 

انگیزش قبل از 
 اجراي بازي

-.658 .134 -.394 .268 -.658 .134 -.394 .268 

بعد رضایت شغلی 
 از اجراي بازي

-.964 .134 -.233 .268 -.964 .134 -.233 .268 

انگیزش بعد از 
 اجراي بازي

-.945 .134 .263 .268 -.945 .134 .263 .268 

 نگارندگان منبع: محاسبات
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 5) کشیدگی بین (-3و  3هاي تحقیق داراي چولگی بین ( بر اساس نتایج جدول فوق کلیه شاخص
بنابراین شرط لازم براي نرمال بودن وجود دارد. همچنین با توجه به اینکه ضرایب باشند؛  ) می-5و 

توان گفت که شرط کافی نیز براي نرمال  اند می چولگی و کشیدگی متغیرها نیز حد مجاز را رعایت کرده
از الگوي  هاي متغیرهاي تحقیق توان ادعا نمود توزیع داده ها وجود داشته و می بودن توزیع داده

هاي آمار پارامتریک در  ها از آزمون بنابراین جهت تجزیه و تحلیل داده کند. اي یا نرمال تبعیت می زنگوله
 .نماییم بخش آمار استنباطی استفاده می

 
 پایایی

در این تحقیق جهت بررسی پایایی از معیار آلفاي کرونباخ استفاده شده است که در ادامه مورد 
 گردد. ها گزارش می آنبررسی قرار گرفته و نتایج 

 
 . ضریب آلفاي کرونباخ4جدول 

 آلفاي کرونباخ نام متغیر

 845/0 رضایت شغلی قبل از اجراي بازي
 808/0 انگیزش قبل از اجراي بازي

 796/0 رضایت شغلی بعد از اجراي بازي
 705/0 انگیزش بعد از اجراي بازي

 نگارندگان منبع: محاسبات
 

) مقدار 4هاي جدول ( ) و مطابق یافته25است ( 7/0با توجه به اینکه مقدار مناسب آلفاي کرونباخ 
 توان پایایی را مناسب دانست. باشد لذا می می 7/0بدست آمده براي تمامی متغیرها، بیشتر از 

 روایی
روایی در این تحقیق براي بررسی روایی از روایی محتوا (ضریب نسبی روایی محتوا و شاخص 

 گردد. محتوا) استفاده شده که در ادامه نتایج آن گزارش می
 

 شاخص روایی محتوا
شاخص روایی محتوا از متخصصان درخواست شده تا هر آیتم را براساس طیف چهار  براي تعیین

بررسی » کاملاً مرتبط«و » مرتبط اما نیاز به بازبینی«، »نیاز به بازبینی جدي«، »غیر مرتبط«قسمتی 
 .ها مطابق فرمول زیر محاسبه گردیده است ید. سپس پاسخنما

 

CCC = 
 براي هر آیتم 4و  3هاي تعداد پاسخ موافق با رتبه

 تعداد کل پاسخها به هر آیتم 
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براي هر یک از گویه هاي پرسشنامه تحقق پرداخته و نتایج آن  CVIدر ادامه به محاسبه مقادیر 
 ایم. ) گزارش نموده5را در جدول (

 
 . شاخص روایی محتوا5جدول 

 7 6 5 4 3 2 1 سؤالات
CVI 91/0 82/0 1 82/0 91/0 91/0 82/0 
 14 13 12 11 10 9 8 سؤالات
CVI 82/0 82/0 1 82/0 82/0 1 _ 

 نگارندگان منبع: محاسبات
 

است و از آنجا که تمامی مقادیر بدست  79/0برابر با  CVIحداقل مقدار قابل قبول براي شاخص 
 توان گفت که روایی مناسب است. باشد می آمده بیشتر از این مقدار می

 
 روایی محتوا (ضریب نسبی روایی محتوا)

بر اساس طیف ضریب نسبی روایی محتوا از متخصصان درخواست شد تا هر سؤال را  تعیینبراي 
بررسی نماید. سپس » ضرورتی ندارد«و » مفید است ولی ضرورتی ندارد«، »ضروري است«سه قسمتی 

تعداد  nEدر این رابطه  ) ارائه گردیده است.6ها مطابق فرمول زیر محاسبه شده و در جدول ( پاسخ
 تعداد کل متخصصان است. Nاند و  متخصصانی است که به گزینه ضروري پاسخ داده

 
 . ضریب نسبی روایی محتوا6جدول 

 7 6 5 4 3 2 1 سؤالات
CVR 1 82/0 1 82/0 1 1 1 
 14 13 12 11 10 9 8 سؤالات
CVR 63/0 82/0 1 82/0 63/0 1 _ 

 نگارندگان منبع: محاسبات
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نفر بوده و براي این تعداد متخصص لازم  11که تعداد افراد پانل متخصصان در این پژوهش  آنجااز 
) و مقادیر بدست آمده براي تمامی 26باشد ( 0,59براي تمامی گویه ها بیشتر از  CVRاست مقدار 

 توان گفت که روایی محتوا مناسب است. باشد می گویه ها بیشتر از این مقدار می
 

 اه آزمون فرضیه
 فرضیه اول: گیمیفیکیشن بر انگیزش کارکنان تأثیر دارد.

 
 :H0 بعدµ =قبلµ گیمیفیکیشن بر انگیزش کارکنان تأثیر ندارد.

 :H1 بعدµ ≠قبلµ گیمیفیکیشن بر انگیزش کارکنان تأثیر دارد.

 
 زوجی مربوط به تأثیر گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی  t. آزمون7جدول

 میانگین مرحله متغیر
انحراف 

 t-value Sig معیار
 %95سطح اطمینان 

 حد بالا حد پایین

انگیزش 
 کارکنان

قبل از اجراي 
 بازي

2,73 0,673 
60,827- 0,000 1,70- 1,59- 

بعد از اجراي 
 بازي

4,38 0,492 

 نگارندگان منبع: محاسبات
 

و بعد از اجراي بازي  2,73بازي توجه به اطلاعات نمونه پژوهش انگیزش کارکنان قبل از اجراي با 
دهد درون نمونه انگیزش کارکنان بعد از اجراي بازي بسیار بیشتر از  باشد که نشان می می 4,38

به جامعه تعمیم  حال به کمک آمار استنباطی این الگو را انگیزش کارکنان قبل از اجراي بازي است.
 دهیم. می

 )-1,96و  1,96(که خارج از بازه  t-value مقدار یا است و 0,05که کمتر از  sigتوجه به مقدار 
شود. یعنی در  پذیرفته میH1 رد و فرض  H0درصد فرض یعنی فرض  99در سطح اطمینان  است،

درون جامعه انگیزش کارکنان قبل و بعد از اجراي بازي تفاوت دارد. حال به سراغ جهت تفاوت 
است. بدین معنا که µ بعد< µقبلو منفی است یعنی رویم. از آنجا که حد بالا و حد پایین هر د می

 .انگیزش کارکنان بعد از اجراي بازي بیشتر از انگیزش کارکنان قبل از اجراي بازي است
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 فرضیه دوم: گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی تأثیر دارد.
 

 :H0 بعدµ =قبلµ گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی تأثیر ندارد.

تأثیر دارد.گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی   µقبل≠ µبعد H1: 

 
 زوجی مربوط به تأثیر گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی  t. آزمون8جدول

 میانگین مرحله متغیر
انحراف 

 t-value Sig معیار
 %95سطح اطمینان 

 حد بالا حد پایین

 رضایت شغلی

قبل از اجراي 
 بازي

2,45 0,661 
70,522- 0,000 1,87- 1,77- 

بعد از اجراي 
 بازي

4,27 0,519 

 نگارندگان منبع: محاسبات
 

و بعد از اجراي بازي  2,45توجه به اطلاعات نمونه پژوهش رضایت شغلی قبل از اجراي بازي با 
دهد درون نمونه رضایت شغلی بعد از اجراي بازي بسیار بیشتر از رضایت  باشد که نشان می می 4,27

 دهیم. به جامعه تعمیم می کمک آمار استنباطی این الگو راحال به  شغلی قبل از اجراي بازي است.
 )-1,96و  1,96(که خارج از بازه  t-value مقدار است و یا 0,05که کمتر از  sigتوجه به مقدار 

شود. یعنی در  پذیرفته میH1 رد و فرض  H0درصد فرض یعنی فرض  99در سطح اطمینان  است،
رویم. از  ز اجراي بازي تفاوت دارد. حال به سراغ جهت تفاوت میدرون جامعه رضایت شغلی قبل و بعد ا

است. بدین معنا که رضایت شغلی بعد µ بعد< µقبلآنجا که حد بالا و حد پایین هر دو منفی است یعنی 
 .از اجراي بازي بیشتر از رضایت شغلی قبل از اجراي بازي است

 
 بحث و نتیجه گیري

هاي مختلف سازمان، نیروي انسانی به عنوان مهمترین  در عصر حاضر در میان منابع و دارایی
سرمایه و دارایی مورد توجه مدیران قرار گرفته است. از دیدگاه دانش منابع انسانی نیز، داشتن بانک 

گهداري منابع امروزه جذب و ناي دارد. از اینرو  ها) براي یک سازمان اهمیت ویژه استعداد (توانمندي
رود و رقابت براي جذب و حفظ کارکنان توانمند  شمار می ها، امري حیاتی به انسانی توانمند در سازمان

به اندازة رقابت براي جذب مشتري شدت یافته است؛ بطوریکه شرکتها شروع به رقابت و نبرد در عرصۀ 
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نسانی توانمند تبدیل به یکی از اند و جذب و حفظ نیروي ا جدیدي از بازار، یعنی بازار کار کرده
 ها شده است. هاي بسیاري از سازمان ترین چالش اصلی

ها به حدي است که در سالهاي اخیر نیروي انسانی جایگاه  اهمیت سرمایه انسانی در سازمان
آید. اما نکته قابل ملاحظه در این  ها پیدا کرده و عاملی استراتژیک به حساب می محوري در سازمان

این است که تنها زمانی که نیروي انسانی رضایت کافی از شغل، انگیزه کافی براي فعالیت و تعهد میان 
تواند مثمر ثمر بوده و خدمات شایسته به سازمان ارائه نماید. از این  شغلی قابل قبولی داشته باشد می

شغلی و ایجاد انگیزه  هایی براي افزایش سطح رضایت رو در سالهاي اخیر مدیران سازمانها به دنبال راه
 اند. در کارکنان بوده

هایی است که در سالهاي اخیر مورد توجه مدیران  هاي شغلی یکی از روش سازي فعالیت وار بازي
قرار گرفته است. بطوریکه مدیران تمایل دارند تا با ایجاد محیطی دوستانه و صمیمی و به دور از 

نان را جذاب و هیجان انگیز نمایند تا از این طریق ساختارهاي مکانیکی موجود، شرایط کاري کارک
 ها را افزایش دهند. ضمن افزایش انگیزه کارکنان، میزان بهره وري آن
شود که ملاحظه نماییم، عدم توجه کافی به علایق  اهمیت موضوع زمانی بیشتر مشخص می

زي نظیر لینکدین این سا هاي شبکه سایت تواند بسیار خطرناك باشد. چرا که وجود وب کارکنان می
فرصت را براي رقبا فراهم آورده تا به راحتی استعدادهاي سازمان را بربایند. از طرفی دیگر ظهور 

 .اي پشتیبان را پیش روي کارکنان قرار داده است هایی براي درآمد غیررسمی گزینه فرصت
لی و انگیزه آنها این لذا با توجه به اهمیت حفظ و نگهداري کارکنان از طریق افزایش رضایت شغ

پژوهش با بررسی تأثیر گیمیفیکیشن بر رضایت شغلی و انگیزش کارکنان تدوین و به مرحله اجرا در 
 آمده است.

هاي پیشین ضمن معرفی موضوع و بررسی پیشینه پژوهش و مبانی نظري به تبیین روش  در بخش
تر نتایج  بخش به تحلیل و بررسی دقیقها پرداخته شد. حال در این  شناسی تحقیق و نیز تحلیل داده

 شود. تحقیق و بیان چرایی هر یکی از نتایج پرداخته و نتایج حاصل با مطالعات پیشین مقایسه می
خارج از  t-value است و مقدار 0,05کمتر از  sig)، از آنجا که مقدار 7با توجه به نتایج جدول (

توان گفت که انگیزش کارکنان قبل و بعد  رصد مید 99در سطح اطمینان  است، )-1,96و  1,96(بازه 
توان عنوان نمود که  از اجراي بازي تفاوت دارد و از آنجا که حد بالا و حد پایین هر دو منفی است می

بر این اساس  .انگیزش کارکنان بعد از اجراي بازي بیشتر از انگیزش کارکنان قبل از اجراي بازي است
کند تا بتواند حس  این توانمندي را در سازمان ایجاد می در کسب و کارتوان گفت که گیمیفیکیشن  می

تواند کار  سازي از طریق اعطاي پاداش به همکاري می وار بهتري را در میان کارکنان ایجاد نماید. بازي
هاي کارکنان را شناسایی و براي  توانند موفقیت تیمی را تشویق کند. همچنین مدیران از این طریق می

هایی را  کند فعالیت ا پاداشی مناسب درنظر بگیرید. همچنین گیمیفیکیشن به کارکنان کمک میه آن
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توانند از  ها دارند، با موفقیت پشت سر بگذارند. در نهایت، مدیران می که انگیزه بیشتري براي انجام آن
جاد نمایند. چرا مند بودن در کارکنان ای سازي و با ایجاد فضاي کاري مثبت، حس هدف وار طریق بازي

هاي مشترك باشند بیشترین  هاي خود و کار بر روي هدف که کارکنان زمانی که در حال بهبود مهارت
کند  سازي میزان پیشرفت کارکنان کمک می احساس رضایت را خواهند داشت و گیمیفیکیشن با کمی

ش با نتایج حاصل از نتایج بدست آمده در این بخ ها پرورش یابد. مند بودن را در آن که حس هدف
)، پریر و 2017)، زنگ و همکاران (2017)، مکلر و همکاران (2017مطالعات سیلر و همکاران (

باشد.  ) همراستا می1396) و زیانی و تاج فر (1396)، صفایی موحد و ریخته گرزاده (2016همکاران (
زه افراد اشاره نموده و این محققان در نتایج تحقیقات خود به نقش گیمیفیکیشن در افزایش انگی

توانند  هاي مختلف به بازي، می ها و موقعیت ها از طریق تبدیل کردن فعالیت معتقدند مدیران و سازمان
 ).13و  20و  15و  28و  27و  17سطح انگیزه افراد را افزایش قابل توجهی دهند(

 t-value است و مقدار 0,05کمتر از  sig)، از آنجا که مقدار 8همچنین با توجه به نتایج جدول (
توان گفت که رضایت شغلی قبل و  درصد می 99در سطح اطمینان  است، )-1,96و  1,96(خارج از بازه 

توان عنوان نمود  بعد از اجراي بازي تفاوت دارد و از آنجا که حد بالا و حد پایین هر دو منفی است می
یکی از عناصري  .که رضایت شغلی بعد از اجراي بازي بیشتر از رضایت شغلی قبل از اجراي بازي است

باشد. دستیابی به اهداف از طریق  تیابی به اهداف شغلی میدهد، دس که رضایت شغلی را افزایش می
یابی است. مدیران  ها و با کمک کارکنان و مدیران یک سازمان قابل دست ها و توانایی افزایش فرصت

سازيِ مسیر دستیابی به اهداف، کارکنان را ضمن ترغیب به حرکت در مسیر  وار توانند از طریق بازي می
جریان میزان موفقیت و میزان حرکت طبق برنامه و مدت زمان باقی مانده تا دستیابی به هدف، در 

دستیابی به اهداف قرار دهند. در این زمینه، استفاده از عناصر گیمیفیکیشنی مانند مکانیسم هاي 
تواند در فرستادن هشدارهاي به موقع کمک کند. حجم و  ردیابی، نوارهاي پیشرفت و سایر عناصر می

توانند با تبدیل  باشد. مدیران سازمان می یک عامل مهم در افزایش سطح رضایت شغلی می نوع کار نیز
هاي شغلی را از حالت تکراري و کسل کننده به حالتی جذاب و  فرایند انجام کار به یک بازي، فعالیت

ن کنترل تواند در فرایندهایی که سازمان روي آ هیجان انگیز تبدیل نمایند. در نهایت، گیمیفیکیشن می
دارد مانند شرایط کاري، فرهنگ سازمانی، فرایند استخدام و عملکرد تأثیر گذاشته و باعث افزایش 

نتایج بدست آمده در این بخش با نتایج حاصل از مطالعات لئو و همکاران  میزان رضایت شغلی شود.
اند  خود عنوان داشته باشد. این محققان در بیان نتایج تحقیق ) همراستا می2016و اکیلبوم ( )2018(

هاي سرگرم کننده موجب افزایش  توانند از طریق تبدیل وظایف شغلی به بازي ها می که مدیران سازمان
 ).30و  29رضایت شغلی کارکنان گردند(
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 چکیذٌ   

اػت  شاىٗا ٖآهَصؽ ٍ تَػقِ هٌبثـ اًؼبً ٖهتقلك ثِ اًدوي فلو ٖفللٌبهِ فلوٖ ٍ پظٍّـٖ آهَصؽ ٍ تَػقِ هٌبثـ اًؼبً

فللٌبهِ ثِ  يٗ. اذٗاًتخبة گشد ٍٕ فٌبٍس مبت٘وـَس اص عشف ٍصاست فلَم، تحم "اًدوي ثشتش"ثِ فٌَاى  1397وِ دس ػبل 

ثِ خْت تجبدل ٍ  يٍ٘ ّوچٌ ٖآهَصؽ ٍ تَػقِ هٌبثـ اًؼبً ّٕب دس حَصُ ٖفلو ّٕب بفتٍِٗ  ّبِ ًٗؾش يٗتش هٌؾَس اسائِ تبصُ

 ىشدٗثب سٍ ٖف٘پظٍّؾ وِ اص ًَؿ تَك يٗ. ّذف اپشداصدٖ ه ٖپظٍّـ ٖثِ اًتـبس همبلات فلو ـ،ٗثذ ّٕب ـًِٗـش افىبس ٍ اًذ

همبلِ  133 ك،٘تحم يٗا ٕهبسهدلِ اػت. خبهقِ آ يٗهمبلات ا ٖٗهحتَا ٖبثٍٗ اسص ٖاػت، ثشسػ ٖػٌد ٍ فلن ٖػٌد وتبة

( فللٌبهِ فلوٖ ٍ پظٍّـٖ آهَصؽ ٍ تَػقِ هٌبثـ 1397) 19(  تب ؿوبسُ 1393) 1ػبل گزؿتِ اص ؿوبسُ  5هٌتـش ؿذُ دس 

پبساهتش اًدبم ؿذُ  6داس ٍ دس لبلت  كَست ًؾبم ثِ ٖثشسػ ن،٘هفبّ ٕهحتَا ٖفٍ٘ و ٌٖ٘ف ف٘هٌؾَس تَك اػت ٍ ثِ ٖاًؼبً

هَضَؿ  بى،٘ه يٗوِ اص ا ثبؿٌذٖ ه ه٘دػتِ لبثل تفى 9همبلات دس  دّذٖ ه  بىآهذُ ًـ دػت ثِ ٖهَضَف حٗاػت. ًتب

 ٖآهَصؿ ّبٕ¬دٍسُ ٖدسكذ ٍ هجبحث ػٌدؾ اثشثخـ 75/21آهَصؽ ٍ تَػقِ ثب  ّبٕ¬ثشًبهِ حٗاثشات ٍ ًتب ٕشگ٘¬اًذاصُ

ًفش هحمك دس  373 وِٕ ا گًَِ ثِ ؿذ ٖبثٗهـبسوت پظٍّـگشاى خَة اسص ضاى٘ه ي٘ثَدُ اػت. ّوچٌ ٕـتش٘هَسد تَخِ ث

/داًـدَ ل٘التحل فبسك ٖثب ستجِ فلو ي٘هؤلف دّذٖ ًـبى ه ضّ٘ب ً همبلِ ي٘هؤلف ٖاًذ ٍ ثشسػ همبلِ هـبسوت داؿتِ 133ًگبسؽ 

-ٖفً٘ـبى داد همبلات تَك ضً٘ ٖپظٍّـ ّٕب سٍؽ ٖاًذ. ثشسػ سا ثِ خَد اختلبف دادُ ؼٌذگبىٗتقذاد اص ًَ يٗـتش٘ث

  حَصُ ثَدُ اػت. يٗپشاػتمجبل پظٍّـگشاى ا ّٕب هٍ٘ اثضاس پشػـٌبهِ اص تىٌ ٖوو ك٘سٍؽ تحم ،ٕوبسثشد

 ِٗهمبلِ، ًـش ،ػٌدٖ فلن، ٖآهَصؽ ٍ تَػقِ هٌبثـ اًؼبًکلمات کلیذی: 

 

 

                                           
  . ، اٗشاىاػتبدٗبس داًـىذُ هذٗشٗت، داًـگبُ ٗضد -1
 shahin.rohani7@gmail.comهؼئَل هىبتجبت :  ، اٗشاى.داًـدَٕ دوتشٕ هذٗشٗت ثبصسگبًٖ، داًـگبُ ٗضد. -2
  ، اٗشاى.داًـدَٕ دوتشٕ هذٗشٗت ثبصسگبًٖ، داًـگبُ ٗضد. -3
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 مقذمٍ -1

ّبٕ  ّبٕ صٗش ٍخَد داؿتِ ثبؿذ: پظٍّؾ تَل٘ذ فلن فشآٌٗذٕ اػت وِ دس آى حذالل ٗىٖ اص ؿبخق

الوللٖ، وتبة، وبسگشٍّٖ فلوٖ دس ػغح خْبًٖ ّبٕ وبسثشدٕ، اختشاؿ ث٘ي پظٍّؾثٌ٘بدٕ، همبلات ثىش، 

الوللٖ، تَل٘ذ آثبس فلوٖ ٍ ٌّشٕ هٌحلش ثِ فشد،  هٌتح ثِ همبلِ، هدلات ًوبِٗ ؿذُ دس هشاوض هقتجش ث٘ي

ٍ تَل٘ذ  ّبٕ فلوٖ هقتجش، وبسآفشٌٖٗ ٍ ًَآٍسٕ، آثبس ادثٖ خْبى، اٗدبد ثٌ٘ؾ ٍ ثل٘شت تبصُ گضاسؽ

اهشٍصُ تَػقٔ  (.1پزٗش ) هٌذ ٍ تشخ٘حبً تقو٘ن ًؾشِٗ، تَل٘ذ تلو٘ن ٍ الگَ، حل هؼبلِ ثب سٍؽ ضبثغِ

إ اص التذاس هلٖ وـَس ٍ ثؼتشٕ ثشإ تَػقِ دس ول٘ٔ اهَس اػت. ثبلا ثشدى ؿٌبخت ٍ هقشفت  فلوٖ ًوًَِ

إ تحمك تَػقٔ فلوٖ ثبٗذ صهٌ٘ٔ ّب ث٘ؾ اص پ٘ؾ، ً٘بصهٌذ تَػقٔ فلوٖ اػت ٍ ثش خبهقِ دس ّؤ صهٌِ٘

تَل٘ذ فلن سا فشاّن وشد. اهشٍصُ ًمؾ تَل٘ذ فلن ٍ اًدبم پظٍّؾ اص ٗه فبهل فضاٌٗذٓ سفبُ فشاتش سفتِ ٍ ثِ 

تىبپَٕ تىٌَلَطٕ ٍ پ٘ـشفت هجذل  تٌْب ساُ ثبلٖ هبًذى دس فشكٔ ح٘بت ٍ حضَسٕ هَثش دس دً٘بٕ پش

  (.2ثبؿذ ) إ هٖ ؼلن ٍ اػبػٖ ّش خبهقِؿذُ اػت. پظٍّؾ ٍ تَل٘ذ فلن اص ً٘بصّبٕ ه

 خذٕ ثشإ اثضاسٕ ٍ وـَس پ٘ـشفت ٍ اػتملال، ثمب حفؼ فبهل هْوتشٗي فٌبٍسٕ ٍ فلن تَل٘ذ ٔهمَل

 دل٘ك هؼتلضم عشاحٖ، تَػقِ هختلف اثقبد دس تحَل تشدٗذ ثٖ. اػت خْبًٖ هختلف ّبٕ فشكِ دس سلبثت

 دس ػقٖ ٍ تذٍٗي لَاً٘ي عشٗك اص ّب هىبً٘ضم ٍ ّب ؿَُ٘ تذسٗدٖ اكلاح، هغلَة ٍضـ ثِ گزاس فشآٌٗذ

 ثِ دػت٘بثٖ ثپزٗشٗن وِ اگش. ثبؿذ هٖ فٌبٍسٕ ٍ فلن ًؾبم هختلف اخضإ دس ّوبٌّگٖ حفؼ ٍ اٗدبد

، هبلٖ، فىشٕ ّبٕ اص پـت٘جبًٖ ٍػ٘قٖ ع٘ف، فلن تَل٘ذ ساػتبٕ دس اًذاص چـن ػٌذ و٘فٖ ٍ ووّٖ اّذاف

 ػبصهبًٖ ػبختبسّبٕ تأث٘ش ثِ اّو٘ت تَاى هٖ وٌذ، هٖ علت سا... ٍ هذٗشٗتٖ ٍ فشٌّگٖ، آهَصؿٖ، لبًًَٖ

 (.3ثشد ) پٖ فلن تَل٘ذ دس هذٗشٗتٖ ٍ
ٗىٖ اص فٌبكش اكلٖ ٍ صٗشثٌبٖٗ دس تَل٘ذ فلوٖ ٍ دس ًؾبم ًْبدٕ ٍ ػبصهبًٖ فلن هفَْم اختوبؿ 

استجبط داًـدَٗبى ثب اػبت٘ذ فلوٖ ٍ ٍخَد سٍاثظ ٍ تقبهلات فىشٕ ٍ تخللٖ دس ث٘ي افضبٕ آى اػت. 

اّو٘ت ٍ تبث٘شگزاس تقبهل داًـگبّٖ ٍ هشاوض فلوٖ ٍ پظٍّـٖ هقتجش ث٘ي ّبٕ ثب  خَد ٗىٖ اص فشكِ

دس ساػتبٕ ً٘بصّبٕ  ّبٕ تحم٘مبتٖ (. تَخِ ثِ اٍلَٗت4الوللٖ ٍ ًـشٗبت هقتجش داخلٖ ٍ خبسخٖ اػت )

 ثبؿذ.  ٍ ًـشٗبت فلوٖ هٍٖالقٖ وـَس، ٗه ضشٍست اػبػٖ ثشإ ّذفوٌذ وشدى هدلات 

ٗىٖ اص فَاهل هْن دس هَفم٘ت اًتمبل داًؾ ٍ فٌبٍسٕ، تَاًوٌذٕ داًـٖ اػت. تَاًوٌذٕ داًـٖ، 

اًؾ دسٍى دتَاًبٖٗ ػبصهبى ثشإ ؿٌبخت اسصؽ اعلافبت خذٗذ ث٘شًٍٖ ٍ تَاًبٖٗ آى دس تلف٘ك ثب 

ٗل اعلافبت ٍ تدبسة ثِ هَاسد لبثل (. ٗىٖ اص ؿشاٗظ لاصم ثشإ تجذ5هٌذٕ اص آى اػت ) ػبصهبًٖ ٍ ثْشُ

اػتفبدُ ثشإ ول ػبصهبى، تَصٗـ داًؾ دس ػبصهبى اػت. هْوتشٗي گبم دس اٗي صهٌِ٘، تحل٘ل اًتمبل 

ّبٕ فلوٖ پظٍّـٖ ٍ فلوٖ تشٍٗدٖ،  ( ثٌبثشاٗي، فللٌبه6ِّبٕ ػبصهبى اػت ) داًؾ اص فشد ثِ دٗگش گشٍُ



 

 

 

 

 

 

 

 20                                                                  1398 پبٗ٘ض  ، 22، ؿوبسُ ؿـنفللٌبهِ آهَصؽ ٍ تَػقِ هٌبثـ اًؼبًٖ، ػبل 

سًٍذ. وِ دس اٗي پظٍّؾ ٗىٖ اص ًـشٗبت ثشإ ثشسػٖ  س هٖػبصٍوبسّبٕ لاصم ثشإ اًدبم اٗي هْن ثِ ؿوب

 اػت. هحتَاٖٗ هغبلت اًتخبة ٍ هقشفٖ ؿذُ 

 دٍػَ ٍ ثؼتِ داٍسٕ ثب ًـشِٗ ٗه اًؼبًٖ هٌبثـ تَػقِ ٍ آهَصؽفلوٖ ٍ پظٍّـٖ  فللٌبهِ

 فٌَاى ثِ اًؼبًٖ اٗشاى هٌبثـ تَػقِ ٍ آهَصؽ فلوٖ اًدوي ػَٕ اص وِ اػت آصاد دػتشػٖ ثب ٍ ًبؿٌبع

 ًوَدى فشاّن هٌؾَس ثِ ًـشِٗ اٗي. ؿَد هٖ هٌتـش اٗشاى دس اختوبفٖ ٍ اًؼبًٖ فلَم دس اًدوي پ٘ـشٍ

 گزاسٕ پبِٗ هٌبثـ اًؼبًٖ هذٗشٗت هجبحث ثش توشوض ثب الوللٖث٘ي ٍ هلّٖ پظٍّـگشاى ثشإ فىشٕ هح٘ظ

هٌبثـ اًؼبًٖ )آهَصؽ ٍ  هذٗشٗت حَصُ دس گشفتِ كَست ّبٕ پ٘ـشفت ثِ پبػخ دس ًـشِٗ اٗي. اػت ؿذُ

هٌبثـ  هْن هَضَفبت ثب هشتجظ ّبٕ ٗبفتِ وِ و٘ف٘ت ثب همبلات اًتـبس آى ّذف ٍ ٗبفتِ تَػقِ( اًتـبس

إ اػبػبً  ثب تَخِ ثِ اٗي وِ فَاهل پ٘ـشفت ٍ تَػقِ ّش خبهقِ .ثبؿذ هٖ دٌّذ، هٖ گضاسؽ سا اًؼبًٖ

هضبفف دس تَػقِ ًؾبم اختوبفٖ خَاّذ داؿت هٌبثـ اًؼبًٖ اػت ٍ چگًَگٖ اػتفبدُ ثٌِْ٘ اص آى ًمؾ 

ثـ اًؼبًٖ اػت وِ ثب ّبٕ هْن دس تَػقِ خبهقِ داؿتي ًؾبم سؿذ ٗبفتِ ٍ پشٍسؽ هٌب ٍ ٗىٖ اص ؿبخق

هختلف چٌذٗي ثشاثش خَاّذ ؿذ؛ لزا هدلات ٍ ًـشٗبت  ٍسٕ، هٌبثـ تَل٘ذٕ آى ً٘ض دس اثقبد افضاٗؾ ثْشُ

ٌَاى ٗه ػ٘ؼتن آهَصؿٖ هْن ًمـٖ اػبػٖ دس اؿبفِ اعلافبت فلوٖ وـَس دس حَصُ هٌبثـ اًؼبًٖ ثِ ف

ّب  ٍ دػتبٍسدّبٕ خذٗذ اٗي حَصُ داسًذ ثٌبثشاٗي ضشٍست پشداختي ثِ تحل٘ل همبلات هٌتـش ؿذُ دس آى

 ؿَد. ً٘ض احؼبع هٖ

 تَخِ داسًذ، ً٘بصهٌذ فْذُ ثش وِ هْن ٍ هختلف وبسوشد چٌذٗي ثب پظٍّـٖ فلوٖ ًـشٗبت خبٗگبُ

 وٌذ تب هٖ ووه، ؿَد هٖ چبح فلوٖ سؿتِ ٗه ّبٕ ًـشِٗ دس آًچِ هحتَإ (. تحل٘ل7اػت ) ؿبٗبًٖ

، ّب ًـشِٗ دس سًٍذّب ثشسػٖ. وؼت ؿَد سؿتِ آى ّبٕ هؼئَل٘ت ٍ هَضَفبت اّو٘ت ثْتشٕ اص دسن

 صهبى عَل دس ؿذُ گشفتِ وبس ثِ ّبٕ سٍؽ ٍ پظٍّـٖ هَضَفبت ٍ تذٍام ؽَْس وِ وٌذ هٖ ووه

 (.8گشدد ) هـخق ًـشِٗ ّبٕ ضقف ٍ ّب لَت ٍ ؿذُ ؿٌبػبٖٗ

ثشسػٖ ٍ اسصٗبثٖ هحتَاٖٗ همبلات هدلِ آهَصؽ ٍ تَػقِ هٌبثـ اًؼبًٖ  حبضش تحم٘ك ّذف

دس اٗي پظٍّؾ تلاؽ ؿذُ تب ضوي ثشسػٖ ًمبط ضقف ٍ لَت هدلِ، صهٌِ٘ تمَٗت ث٘ـتش آى  ثبؿذ. هٖ

ثبؿذ؛ لزا ثشاٗي اػبع دس اٗي همبلِ، ضوي دس آتِ٘ سا فشاّن آٍسد ٍ دس سفـ ًمبط ضقف آى اثشگزاس 

تب  1393تَك٘ف دل٘ك اص وو٘ت پبساهتشّبٕ هختلف، ثِ ًوبٖٗ ولٖ اص فشاٌٗذ حبون ثش هدلِ اص ػبل 

 هجبًٖ ًؾشٕ پظٍّؾ ٍ هشٍسٕ ثش پ٘ـٌِ٘ تحم٘ك، ثش فلاٍُ اداهِ، ؿَد. دس پشداختِ هٖ 1397پبٗبى ػبل 

پشداصٗن ٍ دس پبٗبى ثب تَخِ ثِ هغبلت ثِ  هٖ همبلات اٗي هدلِثِ ثشسػٖ خبهـ  ػٌدٖ فلن اص ثب اػتفبدُ

 گشدد. دػت آهذُ، پ٘ـٌْبدّبٖٗ ثشإ ثْجَد ووٖ ٍ و٘فٖ اٗي حَصُ اسائِ هٖ
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 مباوی وظزی -2

سؿذ سٍصافضٍى اًتـبسات فلوٖ دس چٌذ لشى اخ٘ش، ً٘بص ثِ ثشسػٖ سًٍذ سؿذ ٍ تَػقٔ فلوٖ سا ث٘ؾ 

ّبٖٗ وِ دس ثشسػٖ ه٘ضاى تَل٘ذات فلوٖ ٍ تشػ٘ن ػبختبس فلَم  سٍؽ اص پ٘ؾ آؿىبس وشدُ اػت. ٗىٖ اص

 (.9ػٌدٖ اػت ) ؿَد، فلن اػتفبدُ هٖ

ّبٕ  ٕ خٌجِ گ٘شٕ ٍ تحل٘ل فلَم ثِ كَست ووٖ ٍ و٘فٖ اػت ٍ ثب هغبلقِ ػٌدٖ فلن اًذاصُ فلن

آى دس ثحث  فقبل٘ت التلبدٕ ػش ٍ وبس داسد. وبسوشد اكلٖهختلف فلَم ثِ فٌَاى ٗه حَصٓ فلوٖ ٗب 

ع وبس اػب»ػٌدٖ گشفتِ ؿذُ اػت.  ػٌدٖ اص وتبة ّبٕ فلن ؿَد. سٗـِ گزاسٕ فلن هغشح هٖ ػ٘بػت

. اػتٌبدات ٍ 3.اًتـبسات فلوٖ 2.پذٗذآٍسًذگبى 1ػٌدٖ ثش ثشسػٖ چْبس هتغ٘ش اكلٖ اػتَاس اػت:  فلن

 (.10« ). ضشٗت تبث٘ش4اسخبفبت 

ّبٕ فلوٖ، ثِ عَس هثبل  گ٘شٕ خشٍخٖ فلوٖ ٍ تبث٘ش ٗبفتِ اصُػٌدٖ ثِ اًذ ّبٕ فوَهٖ، فلن  دس ٍاطُ ًبهِ

ػٌدٖ سا هغبلقٔ ووٖ فلَم ٍ فٌبٍسٕ  تَاى فلن تش هٖ گزاسٕ تقشٗف ؿذُ اػت. ثِ عَس ٍاضح ثش ػ٘بػت

تَاى ثِ هغبلقٔ ووٖ خشٗبى فلن ثشإ  ػٌدٖ هٖ (. اص هْوتشٗي وبسثشدّبٕ فلن11ث٘بى وشد )

س آى سصٗبثٖ فلوٖ ٍ پظٍّـٖ ٍ هغبلقٔ تبسٗخ فلن اص عشٗك تشػ٘ن ػبختبگزاسٕ ٍ ا سٗضٕ، ػ٘بػت ثشًبهِ

ػٌدٖ دس  ّبٖٗ اػت وِ فلن تشػ٘ن ػبختبس فلن ٗىٖ اص خشٍخٖ ّبٕ تخللٖ اؿبسُ وشد. دس سؿتِ

ّبٕ داًؾ سا  تَاى هٌبثـ ٍ هؼ٘ش خشٗبى داًؾ ٍ هحذٍدٗت دّذ. اص عشٗك آى هٖ دػتشع لشاس هٖ

ّبٕ اكلٖ آى داًؾ، اعلافبت لاصم سا دس هَسد ّش صٗش حَصُ دس  ي حَصُهـخق وشد ٍ ثب دس ًؾش گشفت

إ  (. دس پظٍّؾ حبضش ثِ اسصٗبثٖ هحتَإ همبلات فلوٖ پظٍّـٖ دس حَص12ُاخت٘بس هذٗشاى لشاس داد )

ػٌدٖ پشداختِ ؿذُ اػت. ًـشِٗ اًتخبة ؿذُ ثِ حَصُ هٌبثـ  خبف، ثِ فٌَاى ٗىٖ اص وبسثشدّبٕ فلن

 داسد وِ دس اداهِ ضشٍست اًتخبة ٍ ثشسػٖ همبلات اٗي حَصُ روش ؿذُ اػت. اًؼبًٖ اختلبف

 ٍ، پزٗشٕ اًغجبق ٍ گ٘شٕتلو٘ن، تفىش لذست داسإ، ّش ػبصهبًٖ هٌجـ هْوتشٗي فٌَاى ثِ  اًؼبى

 ً٘بص اًؼبًٖ هٌبثـ ثٌبثشاٗي. اػت دؿَاس ؿٌبخت اًؼبى سٍ اٗي اص. اػت ثٌٖ٘ پ٘ؾ غ٘شلبثل سفتبسّبٕ ثقضبً

 هذٗشٗتٖ ّبٕ ثخؾ اص هْوتشٗي اًؼبًٖ هٌبثـ هذٗشٗت. داسد هَثش هذٗشٗت ثشإ خبف سٍؽ ٍ فلؼفِ ثِ

(. دس دً٘بٕ ثؼ٘بس سلبثتٖ وًٌَٖ، هقوَلا وبسوٌبى ػبصهبى 13اػت ) ح٘بتٖ هٌجـ اٗي وٌتشل ثشإ

هذٗشٗت هٌبثـ  (. ثٌبثشاٗي14ّبٕ پ٘ـشفتِ ) ّب ٗب ساٗبًِ ؿًَذ ًِ دػتگبُ هَخت ثشتشٕ ٗب هضٗت سلبثتٖ هٖ

آى خْت اػت وِ اثضاسٕ  ّبٕ اخ٘ش اص اّو٘ت صٗبدٕ ثشخَسداس گـتِ ٍ اّو٘ت آى اص اًؼبًٖ دس عٖ ػبل

سا ثشإ ثْجَد هَلق٘ت ساّجشدٕ ٍ ً٘ض ثْجَد وبساٖٗ ٍ اثش ثخـٖ آى اص ساُ خزة ٍ تشث٘ت هٌبثـ اًؼبًٖ 

ٕ اػت وِ افضبٕ ػبصهبى اص هذٗشاى (. هذٗشٗت هٌبثـ اًؼبًٖ فشآٌٗذ15وٌذ ) هٌحلش ثِ فشد فشاّن هٖ

گ٘شد تب آًچِ سا وِ ثشإ اخشإ اثشثخؾ ساّجشدّبٕ  ثِ ٗبسٕ هٖ اسؿذ گشفتِ تب وبسوٌبى كفٖ سا

اػتشاتظٗه  تش اص هٌبثـ اًؼبًٖ، الضاهبت ثشداسٕ ّش چِ خشهذًذاًِ ػبصهبًٖ لاصم اػت اًدبم دٌّذ ٍ ثب ثْشُ

هْ٘ب ػبختي الضاهبت  ّبٕ اخ٘ش ًـبى دادُ اػت وِ ثشإ (. ًتبٗح پظٍّؾ16ػبصهبى سا هْ٘ب ػبصًذ )



 

 

 

 

 

 

 

 22                                                                  1398 پبٗ٘ض  ، 22، ؿوبسُ ؿـنفللٌبهِ آهَصؽ ٍ تَػقِ هٌبثـ اًؼبًٖ، ػبل 

اػتشاتظٗه دس ٗه ػبصهبى، ثبٗذ وبسوشدّبٕ هختلف هذٗشٗت هٌبثـ اًؼبًٖ ثِ كَست ٗىپبسچِ هَسد 

 تَخِ لشاس گ٘شد.

 ثشإ اًؼبًٖ هٌبثـ هذٗشٗت وِ ٍؽبٗفٖ اػت توبم، اًؼبًٖ هٌبثـ هذٗشٗت وبسوشدّبٕ اص هٌؾَس

 هٌبثـ ّبٕ حَصُ ّوِ ٗب ٗه دس هوىي اػت وبسوشدّب اٗي. وٌذ هٖ افوبل خَد اًؼبًٖ ً٘شٍٕ اداسُ

، صهبى عَل دس اًؼبًٖ هٌبثـ هذٗشٗت گؼتشؽ ًمؾ ٍ تذسٗدٖ تىبهل ثِ تَخِ ثب. ؿَد هغشح اًؼبًٖ

 هَاسد اغلت دس وِ دّذ هٖ ًـبى ّب ثشسػٖ. اًذ آى ثشؿوشدُ ثشإ سا هتقذدٕ وبسوشدّبٕ ًؾشاى كبحت

 سٍصافضٍى ًمؾ گؼتشؽ اص ًبؿٖ ّب اختلاف اص إ پبسُ ٍ ٍخَد داسد ٍخَد ًؾش اتفبق وبسوشدّب اٗي دس

 تغ٘٘ش ٍ ػبصهبًٖ ثشٍى هح٘ظ تفبٍت، ٗىذٗگش ثب ّب ػبصهبى تفبٍت، ّب دس ػبصهبى آى تىبهل ٍ اًؼبًٖ هٌبثـ

 هٌبثـ هذٗشٗت ساّجشدٕ هذل اػبع ثش. اػت صهبى عٖ دس ّب ػبصهبى ث٘شًٍٖ ٍ هح٘ظ دسًٍٖ ٍ ّب ى ػبصهب

 ،داسٕ ًگِ ٍ اًگ٘ضؽ، ٍپشٍسؽ آهَصؽ، وبسگوبسٕ ثِ ٍ خزة دس سا وبسوشدّب اٗي تَاى هٖ ،اًؼبًٖ

(. ثشاػبع ثشسػٖ ٍ هـبّذُ هحتَإ همبلات چبح ؿذُ دس فللٌبهِ آهَصؽ ٍ 17وشد ) ثٌذٕ دػتِ

پظٍّؾ دس حَصُ آهَصؽ ٍ تَاى اٌٗگًَِ ث٘بى وشد وِ تبو٘ذ اٗي هدلِ ثش  تَػقِ هٌبثـ اًؼبًٖ هٖ

 تَاًوٌذػبصٕ وبسوٌبى اػت.

 هغوـ حل هـىلات ٍ فولىشد، و٘ف٘ت ثْجَد خْت دس هغوئي إ ٍػ٘لِ فٌَاى ثِ ّوَاسُ آهَصؽ

 ساػتب اٗي دس(. 18) ػبصهبًٖ اػت ّش ثحشاًٖ ٍ ول٘ذٕ هـىلات خولِ اص آى فمذاى ٍ گ٘شد هٖ لشاس ًؾش

 تلاؽ ٍ وٌٌذ هٖ خَد وبسوٌبى ٍ ثْؼبصٕ تَػقِ ّبٕ ثشًبهِ كشف سا صٗبدٕ ّضٌِٗ ٍ پَل ّب ػبصهبى

 (. 19ثْشُ گ٘شًذ ) ًَٗي آهَصؿٖ ّبٕ سٍؽ ٍ ّب اػتشاتظٕ اص تب ًوبٌٗذ هٖ

 ػشٗـ آٌّگ اص ًبؿٖ وِ اػت  اًىبسًبپزٗش ضشٍستٖ، آهَصؽ گؼتشؽ ٍ ًَؿ ثِ سٍصافضٍى تَخِ

 ًْبٗتبً آى ثِ وبفٖ تَخِ فذم ٍ خَاهـ ... ٍ اختوبفٖ، التلبدٕ ّبٕ فقبل٘ت هختلف ّبٕ فشكِ دس تغ٘٘ش

 (.20) وشد خَاّذ خبهقِ اٗدبد تَػقِ ٍ سؿذ فشاسٍٕ سا إ فذٗذُ هـىلات ٍ تٌگبّب

تَاى ًت٘دِ گشفت وِ پشداختي ثِ  هّٖبٕ كَست گشفتِ ثش سٍٕ آثبس ًَٗؼٌذگبى  ثب ثشسػٖ

اهشٕ اختٌبة ًبپزٗش اػت چشا الخلَف آهَصؽ ٍ تَػقِ آًبى ضشٍسٕ ٍ  وبسوشدّبٕ هٌبثـ اًؼبًٖ فلٖ

 ٍ فشآٌٗذّب ولاى هْوتشٗي اص ٗىٖ فٌَاى ثِ تَػقِ وبسوٌبى ٍ آهَصؽدّذ  وِ تحم٘مبت ًـبى هٖ

 اًتمبدّبٕ ٍ ٗه ػَ اص اًؼبًٖ هٌبثـ حَصُ ثٌ٘بدٕ ه٘بًِ اّو٘ت دس، اًؼبًٖ هٌبثـ حَصُ وبسوشدّبٕ

اػت؛ لزا ثب تَخِ ثِ هغبلت ث٘بى ؿذُ وِ  گشفتِ لشاس ػَ اص دگش حَصُ اٗي فولىشد اص اسؿذ هذٗشاى

ّب خلَكب آهَصؽ ٍ تَػقِ آًبى داسد،  ّوگٖ اؿبسُ ثِ ه٘ضاى اّو٘ت ثخؾ هٌبثـ اًؼبًٖ دس ػبصهبى

 پشداختي ثِ هدوَفِ همبلات هٌتـش ؿذُ دس اٗي حَصُ ثِ فٌَاى هٌجـ اعلاؿ سػبًٖ فلوٖ دػتبٍسدّب

 ً٘ض حبئض اّو٘ت خَاّذ ثَد.
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 پیطیىٍ پژيَص -3

ّبٕ ووٖ كَست  پظٍّؾ هب وـَس دس هذٗشٗت هٌبثـ اًؼبًٖ حَصُ ّبٕ صهٌ٘ٔ تحل٘ل ًـشِٗ دس

 ٍ پظٍّـگشاى حذٕ فولٖ تب ٍ پظٍّـٖ، ًؾشٕ ّبٕ چبلؾ ٍ ّب هؼئلِ، ّب دغذغِ گشفتِ اػت.

إ ثش همبلات  ّبٕ ّوِ خبًجِ دّذ وِ ثبٗذ الذاهبت ث٘ـتش ٍ ثشسػٖ هٖ ًـبى هب ثِ سؿتِ اٗي داًـگبّ٘بى

 ّب هشتفـ گشدد. هٌتـش ؿذُ اٗي حَصُ اًدبم گ٘شد تب وبػتٖ

ّبٕ هذٗشٗت هٌبثـ اًؼبًٖ سا  هغبلقبت پ٘ـ٘ي دس حَصُ هذٗشٗت هٌبثـ اًؼبًٖ، اّو٘ت تبث٘ش فقبل٘ت

ًؾشاى ػبصهبًٖ ثِ عَس  (. كبحت23؛ 22؛ 21اًذ ) ّبٕ وبسوٌبى هَسد تَخِ لشاس دادُ ثش ثبٍسّب ٍ ًگشؽ

ّوچٌ٘ي خبًؼَى ٍ   (.26؛ 25؛ 24اًذ ) ّبٕ هذٗشٗت هٌبثـ اًؼبًٖ تبو٘ذ وشدُ پظٍّؾٍٗظُ ثش اّو٘ت 

ّبٕ  ( همبلات هٌتـش ؿذُ دس هقتجشتشٗي هدلات حَصُ هذٗشٗت هٌبثـ اًؼبًٖ سا ثشإ ػبل2004َّثلِش )

بسُ داسد ّب، فٌبٍسٕ اؿ ثِ فمذاى توشوض ثش سٍؽسا هَسد ثشسػٖ لشاس دادًذ. ًتبٗح وبس آًبى  2001تب  1994

 (27ّب، سگشػَ٘ى ثَدُ اػت ) ٍ ّوچٌ٘ي ث٘بى ؿذ وِ ث٘ـتشٗي سٍؽ هَسد وبسثشد دس پظٍّؾ

( اؿبسُ وشد. 2014اٍصلِي ) تَاى ثِ پظٍّؾّبٕ كَست گشفتِ دس اٗي حَصُ، هٖ اص دٗگش پظٍّؾ

سا هَسد  2012تب  2005إ اص همبلات هٌتـش ؿذُ دس هدلِ هذٗشٗت هٌبثـ اًؼبًٖ اص ػبل  ّب هدوَفِ آى

هٌبثـ  ّب ؿٌبػبٖٗ فَاهل ٍ ولوبت ول٘ذٕ هَسد تَخِ پظٍّـگشاى دس صهٌِ٘ دادًذ. ّذف آى اسصٗبثٖ لشاس

اًؼبًٖ هٌبثـ اًؼبًٖ ثَد. ًتبٗح ًـبى داد وِ پظٍّـگشاى ثِ ًذست ثِ اًگ٘ضؽ وبسوٌبى تَخِ ًـبى 

 (.28ًؼبًٖ ثَدُ اػت )اًذ ٍ دس ثشخٖ هَاسد هغبلقبت اًدبم ؿذُ ًبهشتجظ ثب حَصُ هٌبثـ ا دادُ

تَاى ثِ اسصٗبثٖ ؿىلٖ ٍ  دس داخل وـَس ً٘ض دس صهٌِ٘ تحل٘ل ًـشٗبت حَصُ هٌبثـ اًؼبًٖ هٖ

 1408اؿبسُ وشد وِ خبهقٔ آهبسٕ آى،  (29) ّبٕ هذٗشٗت هٌبثـ اًؼبًٖ هحتَاٖٗ همبلات هدلٔ پظٍّؾ

ل تَخِ دس اٗي پظٍّؾ فذم ثَدُ اػت. ًىتِ لبث 1392ؿوبسُ، تب پبٗبى ػبل  14همبلٔ فللٌبهِ دس 

 هدلِ ثَدُ اػت.دسكذٕ هَضَفبت ثب اّذاف  60تغبثك 

 

 ضىاسی تحقیق ريش -4

 هٌبثـ اص لاصم ّبٕ دادُ اػت. ػٌدٖ ٍ فلن ػٌدٖ وتبة سٍٗىشد ثب تَك٘فٖ ًَؿ اص حبضش پظٍّؾ

 اٗي آهبسٕ اػت. خبهقِ ؿذُ تحل٘ل ٍ هتي، گشدآٍسٕ توبم دػتشع دس هذاسن ٍ اػٌبد ٍ إ وتبثخبًِ

 (1393-1397) ػبلِ 5 دٍسُ عٖ اًؼبًٖ هٌبثـ تَػقِ ٍ آهَصؽ پظٍّـٖ فلوٖ هدلِ همبلات، پظٍّؾ

داسد. دس هَسد افتجبس تحم٘ك ً٘ض ثبٗذ گفت، ثشإ ثشسػٖ سٍاٖٗ  لشاس دػتشع دس ٍ ٗبفتِ اػت وِ اًتـبس

ّبٕ هَسد ًؾش دس همبلِ تَػظ هحمم٘ي هَسد ثشسػٖ لشاس گشفتِ ٍ دس  پظٍّؾ حبضش، ّش ٗه اص ؿبخق

ؿٌبػٖ،  ّش هَسد اختلاف هَسد ثشسػٖ ٍ ثبصثٌٖ٘ هدذد لشاس گشفتِ اػت. اص ػَٕ دٗگش دس ثحث سٍؽ

س هَضَفبتٖ وِ هَسد تبٗ٘ذ هدبهـ فلوٖ لشاس گشفتِ ثبؿذ، تبٗ٘ذ وٌٌذُ تقذد پظٍّؾ ثب سٍؽ ثبثت د

 پظٍّؾ اػت.  



 

 

 

 

 

 

 

 24                                                                  1398 پبٗ٘ض  ، 22، ؿوبسُ ؿـنفللٌبهِ آهَصؽ ٍ تَػقِ هٌبثـ اًؼبًٖ، ػبل 

ػبل گزؿتِ اص  5همبلِ هٌتـش ؿذُ دس  133تش، خبهقِ هَسد تحل٘ل اٗي تحم٘ك،  عَس دل٘ك ثِ

هٌؾَس تَك٘ف  ( هدلِ آهَصؽ ٍ تَػقِ هٌبثـ اًؼبًٖ اػت وِ ث1397ِ) 19( تب ؿوبسُ 1393) 1ؿوبسُ 

ًبهِ چبح هدلات فلوٖ ٍ  داس ٍ ثب ووه اص آٗ٘ي كَست ًؾبم ٘فٖ هحتَإ هفبّ٘ن، ثشسػٖ ثِفٌٖ٘ ٍ و

گ٘شٕ اًدبم ًـذُ ٍ  دس اٗي پظٍّؾ، ًوًَِ پظٍّـٖ ٍصاست فلَم، تحم٘مبت ٍ فٌبٍسٕ اًدبم ؿذُ اػت.

 توبهٖ خبهقِ ثِ كَست ػشؿوبسٕ هَسد ثشسػٖ لشاس گشفت.

فلَم، تحم٘مبت ٍ فٌبٍسٕ ثِ ووه ػبهبًِ  ٍصاستلاصم ثِ روش اػت وو٘ؼَ٘ى ًـشٗبت فلوٖ 

ّبٖٗ سا ثشإ  ثٌذٕ ٍ استمبٕ ًـشٗبت فلوٖ وـَس، ؿبخق فلوٖ خَد دس ساػتبٕ ستجِ ًـشٗبت اسصٗبثٖ

ّب دس دٍ دػتِ ؽبّشٕ ٍ هحتَاٖٗ لشاس داسًذ وِ  اسصٗبثٖ ًـشٗبت فلوٖ تقشٗف وشدُ اػت. ؿبخق

ّبٕ اعلافبت فلوٖ، ػبٗت ٍ  ػبصٕ دس پبٗگبُ لـ، ًوبِّٗبٕ ؽبّشٕ فجبستٌذ اص: اًتـبس ثِ هَ ؿبخق

ّبٕ هحتَاٖٗ ٍ فلوٖ  افضاس اػتبًذاسد، تىو٘ل اعلافبت دس ػبهبًِ اسصٗبثٖ ًـشٗبت ٍ ّوچٌ٘ي ؿبخق ًشم

ً٘ض فجبستٌذ اص: داٍسٕ فلوٖ، سفبٗت آٗ٘ي ًگبسؽ ٍ اػتبًذاسدّبٕ ؿىلٖ ًـشِٗ. ّش چٌذ، اسصٗبثٖ ػبل 

ّبٕ ؽبّشٕ ثَدُ ٍ عجك اعلافبت ػبٗت اٗي ػبهبًِ، لشاس  بً ثشاػبع ؿبخقاٗي وو٘ؼَ٘ى، كشف 1393

 اسصٗبثٖ ّبٕ هحتَاٖٗ ٍ فلوٖ ً٘ض هَسد اػتفبدُ لشاس ثگ٘شًذ )ػبهبًِ ّبٕ آٌٗذُ، ؿبخق اػت دس ػبل

ٍصاست فلَم  MSRTاسائِ ًتبٗح اسصٗبثٖ ػبٗت  (.1396فلوٖ ٍصاست فلَم، تحم٘مبت ٍ فٌبٍسٕ، ًـشٗبت

ثب   69ًوشُ  1396ثشإ هدلِ آهَصؽ ٍ تَػقِ هٌبثـ اًؼبًٖ دس ػبل  ثٌذٕ ًـشٗبت وـَس( ستجِ)ػبهبًِ 

 ثبؿذ. هٖ Bدسخٔ 

ػبهبًِ ّبٕ  ؿَد دس اٗي همبلِ ثب اػتفبدُ اص ؿبخق كشف ًؾش اص اسصٗبثٖ اؿبسُ ؿذُ، تلاؽ هٖ

ػْن »تش صٗش تق٘٘ي گشدٗذ: پبساه 6ّب دس لبلت  اسصٗبثٖفلوٖ ٍ همبلات هـبثِ اٗي حَصُ،  ًـشٗبت اسصٗبثٖ

، «ّبٕ هَسد اػتفبدُ ّب ٍ تىٌ٘ه سٍؽ»، «تقذاد ًَٗؼٌذگبى»، «ستجِ فلوٖ هؤلف٘ي»، «هَضَفٖ همبلات

وِ ثشإ تدضِٗ ٍ  ضوي اٗي« هذت صهبى پزٗشؽ همبلات»ٍ « تخللٖ-ّبٕ فلوٖ هـبسوت گشٍُ»

گشاف٘ىٖ دس لبلت خذاٍل ٍ ًوَداس ّبٕ  تحل٘ل ًتبٗح تحم٘ك ً٘ض، اص آهبس تَك٘فٖ، دسكذّبٕ لاصم ٍ ؿىل

 اػتفبدُ ؿذُ اػت.

 

 تعزیف عملیاتی پارامتزَا 

الوللٖ ٍ داخلٖ،  ّبٕ كَست گشفتِ ث٘ي ػْن هَضَفٖ همبلات: دس اٗي پظٍّؾ ثب ثشسػٖ -1

دػتِ ثِ ّوشاُ صٗش هَضَفبت ؿبهل: تَػقِ سّجشٕ ٍ تَػقِ  9هَضَفبت ثِ كَست ولٖ دس 

ّبٕ ٗبدگ٘شٕ ٍ ّوؼَػبصٕ اػتشاتظٕ -تَػقِ هٌبثـ  ّبٕ ًَٗي آهَصؽ ٍسٍؽ -اػتقذاد 

الگَّبٕ  -ّبٕ آهَصؽ ٍ تَػقِ گ٘شٕ اثشات ٍ ًتبٗح ثشًبهِاًذاصُ -تَػقِ ثب اػتشاتظٕ ػبصهبى 

-ؽشف٘ت -هَسدً٘بص سّجشاى هٌبثـ اًؼبًٖ  ّبٕؿبٗؼتگٖ -ّبٕ تَػقِ فشدٕ تذٍٗي ثشًبهِ
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ّبٕ ًَٗي ٍ تَػقِ هٌبثـ ػبصهبى ٍ فٌبٍسٕثلَك آهَصؽ ٍ تَػقِ دس  -ػبصٕ هٌبثـ اًؼبًٖ 

 دس ًؾش گشفتِ ؿذُ اػت.اًؼبًٖ 

ستجِ فلوٖ هؤلف٘ي: ثِ تشت٘ت ؿبهل ستجِ فلوٖ اػتبد، داًـ٘بس، اػتبدٗبس، هذسع/هشثٖ،  -2

 ثبؿذ. التحل٘لاى تحل٘لات تىو٘لٖ دٍسُ دوتشٕ ٍ وبسؿٌبػٖ اسؿذ هٖداًـدَٗبى/فبسك

ًَٗؼٌذگبى ٍ هـبسوت پظٍّـگشاى ّش همبلِ ٍ پظٍّؾ  تقذاد ًَٗؼٌذگبى: ًـبى دٌّذُ تقذاد -3

 اػت.

ّبٕ هَسد اػتفبدُ دس ًگبسؽ همبلات  ّبٕ هَسد اػتفبدُ: ؿبهل سٍؽ ّب ٍ تىٌ٘ه سٍؽ -4

تحل٘لٖ، هَسدٕ، هغبلقِ تغج٘مٖ، تدشثٖ، ػبٗش(؛ سٍؽ تحم٘ك  -وبسثشدٕ، تَك٘فٖ -)تَك٘فٖ

ٍ ثشسػٖ هٌبثـ(؛ اثضاسّبٕ تحم٘ك إ  )ووٖ، و٘فٖ، آه٘ختِ )تشو٘جٖ(، هغبلقبت وتبثخبًِ

)پشػـٌبهِ، هلبحجِ، تشو٘جٖ، ثشسػٖ اػٌبد ٍ تحل٘ل هحتَا(؛ ػغح تحل٘ل )فشد/افشاد، 

ؿشوت/ػبصهبى، كٌقت، وـَس/هلٖ(؛ حَصُ هَسد هغبلقِ تحم٘مبت )كٌقت ٍ خذهبت(  ّب، گشٍُ

 ثبؿذ. آهبسٕ هٖ تحل٘ل ٍ تدضِٗ ٍ سٍؽ

تخللٖ اص ًؾش تقذاد –ّبٕ فلوٖ هـبسوت گشٍُتخللٖ: ػْن -ّبٕ فلوٖ هـبسوت گشٍُ -5

 همبلات ثِ چبح سػ٘ذُ دس هدلِ وِ دس اٗي هَسد، ًَٗؼٌذگبى اٍل همبلِ هَسد ًؾش اػت.

هذت صهبى پزٗشؽ همبلات: ًـبى دٌّذُ هذت صهبًٖ اػت وِ هدلِ اص صهبى دسٗبفت همبلِ تب  -6

 اػت. ّب خْت چبح دس هدلِ ثِ ّش ٗه اص همبلات اختلبف دادُ پزٗشؽ آى

 

 َا یافتٍ -5

 پبساهتش 6 لبلت دس ّب ٗبفتِ ثشسػٖ ثِ، دس دػتشع ٍ هَخَد اعلافبت ثِ تَخِ ثب ثخؾ اٗي دس

 همبلِ 133 اص ووتش ّب ثخؾ ثشخٖ آهبس اػت هوىي وِ اػت تَض٘ح ثِ لاصم. ؿَد هٖ پشداختِ هـخق

 .ثبؿذ هٖ ثخؾ آى اعلافبت ثَدى دػتشع دس فذم آى فلت وِ، ثبؿذ

 مقالات سُم مًضًعی-1

دس  ؿذُ چبح ّبٕ همبلِ هدوَفِ دس ؿذُ ثشدُ وبس ثِ ول٘ذٍاطگبى ٍ همبلات فٌبٍٗي ثشسػٖ ثب

دػتِ ولٖ  9دس  تَاى هٖ سا همبلات ولٖ عَس ثِ وِ داسد آى اص حىبٗت ًتبٗح، هغبلقِ هَسد ًـشِٗ

 اػت. وِ دس خذٍل صٗش ل٘ؼت ؿذُثٌذٕ وشد  عجمِ
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 ثشاػبع هَضَفبتثٌذٕ همبلات  دػتِ -1خذٍل 

 مًضًعات کلی ردیف
ردی

 ف
 مًضًعات جشئی

درصذ  فزاياوی

 فزاياوی

1 
تَػقِ سّجشٕ ٍ تَػقِ 

 اػتقذاد

 75/0 1 اػتقذادٗبثٖ سّجشٕ 1

 5/1 2 سٗضٕ تَػقِ سّجشٕثشًبهِ 2

 5/1 2 سٗضٕ خبًـ٘ي پشٍسٕثشًبهِ 3

2 
ّبٕ ًَٗي آهَصؽ ٍ سٍؽ

 تَػقِ هٌبثـ

1 

ثْؼبصٕ هٌبثـ اًؼبًٖ فشآٌٗذ آهَصؽ ٍ 

)تـى٘لات ٍ ػبختبس، ًگْذاؿت ٍ 

 تَػقِ ٍ استمبء(

5 75/3 

 75/0 1 ً٘بصػٌدٖ آهَصؿٖ 2

 26/5 7 ّبٕ تَػقِ هٌبثـ اًؼبًًٖؾبم 3

4 
ّب ٍ فٌَى آهَصؽ ٍ ثْؼبصٕ اًَاؿ ؿَُ٘

 هٌبثـ
7 26/5 

 5/1 2 ّبٕ آىّبٕ آهَصؿٖ ٍ ٍٗظگٖثشًبهِ 5

3 

ّبٕ اػتشاتظّٕوؼَػبصٕ 

ٗبدگ٘شٕ ٍ تَػقِ ثب 

 اػتشاتظٕ ػبصهبى

1 
 ساّجشدٕ هذٗشٗت ٍ الگَّب، ّب ًؾشِٗ

 اًؼبًٖ هٌبثـ
6 5/4 

2 
ّبٕ ّبٕ اػتشاتظٕهفبّ٘ن ٍ هذل

 ػبصهبًٖ
0 0 

3 
ّبٕ ّبٕ اػتشاتظٕهفبّ٘ن ٍ هذل

 ٗبدگ٘شٕ
4 3 

 0 0 هتذٍلَطٕ تذٍٗي اػتشاتظٕ 4

 0 0 سٗضٕ اػتشاتظٗهثشًبهِ 5

4 
گ٘شٕ اثشات ٍ ًتبٗح اًذاصُ

 ّبٕ آهَصؽ ٍ تَػقِثشًبهِ

 12 16 ّبٕ آهَصؿٖػٌدؾ اثشثخـٖ دٍسُ 1

 75/3 5 ّبٕ آهَصؿٖوبسوشد ثشًبهِ 2

 6 8 ًؾبم هذٗشٗت و٘ف٘ت 3

5 
الگَّبٕ تذٍٗي ثشًبهِ ّبٕ 

 تَػقِ فشدٕ

 27/8 11 داًبٖٗ هذٗشٗت ٍ ػبصهبًٖ ٗبدگ٘شٕ 1

 5/1 2 ثشًبهِ تَػقِ فشدٕسٍٗىشدّبٕ  2

 75/0 1 فشآٌٗذ تَػقِ فشدٕ 3
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 3 4 الگَّبٕ ثشًبهِ تَػقِ فشدٕ 4

 0 0 خَداسصٗبثٖ 5

 0 0 هؼ٘شّبٕ ؿغلٖ 6

6 
ّبٕ هَسد ً٘بص ؿبٗؼتگٖ

 سّجشاى هٌبثـ اًؼبًٖ

 75/0 1 ّبٕ سّجشٕؿٌبػبٖٗ ؿبٗؼتگٖ 1

 5/1 2 ّبٕ سّجشٕاسصٗبثٖ ؿبٗؼتگٖ 2

3 
ّبٕ ّبٕ داًؾ ؿبٗؼتگٖاثقبد ٍ هؤلفِ

 سّجشٕ
1 75/0 

 5/4 6 ّبٕ ؿبٗؼتگٖ سّجشٕهذل 4

 0 0 هذٗشٗت تغ٘٘ش 5

6 
ّبٕ ّبٕ هؤثش ٍ گشٍُهذٗشٗت ت٘ن

 وبسٕ
0 0 

 0 0 هذٗشٗت خَد ٍ تَػقِ ػبصگبسٕ 7

 ػبصٕ هٌبثـ اًؼبًٖؽشف٘ت 7

1 
 هٌبثـ تقبلٖ ٍ فىشٕ ػشهبِٗ هذٗشٗت

 اًؼبًٖ
4 3 

2 
ػبصٕ ّبٕ ؽشف٘تسٍٗىشدّب ٍهذل

 هٌبثـ اًؼبًٖ
2 5/1 

 0 0 هشاحل تَاًوٌذػبصٕ هٌبثـ اًؼبًٖ 3

 75/0 1 ػبصٕ هٌبثـ اًؼبًٖسٗضٕ ؽشف٘تثشًبهِ 4

8 
ثلَك آهَصؽ ٍ تَػقِ دس 

 ػبصهبى

1 
ّبٕ ثلَك آهَصؽ ٍ تَػقِ دس هذل

 ػبصهبى
2 5/1 

2 
ّبٕ ثلَك آهَصؽ دس اسصٗبثٖ هذل

 ػبصهبى
10 5/7 

9 
ّبٕ ًَٗي ٍ تَػقِ  فٌبٍسٕ

 هٌبثـ اًؼبًٖ

 3 4 ّبٕ ًَٗي اعلافبتٖ ٍ استجبعٖفٌبٍسٕ 1

 5/1 2 هذٗشٗت هٌبثـ اًؼبًٖ الىتشًٍ٘ىٖ 2

3 
ّبٕ خذٗذ وبس )تغ٘٘ش الگَٕ سٍؽ

 وبسٕ ٍ دٍسوبسٕ ٗب اؿتغبل هدبصٕ(
0 0 

 9 12 گ٘شٕ الىتشًٍ٘ىٖآهَصؽ ٍ ٗبد 4

10 
هَضَفبت هشتجظ ثب ػبٗش 

 حَصُ آهَصؽ
- - 2 5/1 
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 تشت٘ت تبٖٗ، ثِ 9دس دػتِ  ثشسػٖ هَسد همبلِ 133 اص همبلات هَضَفٖ ػْن ،1خذٍل ثِ تَخِ ثب

ّبٕ دسكذ، سٍؽ 75/21ّبٕ آهَصؽ ٍ تَػقِ ثب گ٘شٕ اثشات ٍ ًتبٗح ثشًبهِاًذاصُثِ هَضَفبت ولاى 

دسكذ ٍ  5/13ّبٕ تَػقِ فشدٕ ثب الگَّبٕ تذٍٗي ثشًبهِدسكذ،  5/16ًَٗي آهَصؽ ٍ تَػقِ هٌبثـ ثب 

 فشاٍاًٖ ث٘ـتشٗي ّوچٌ٘ي .اػت ٗبفتِ اختلبفدسكذ  5/13ّبٕ ًَٗي ٍ تَػقِ هٌبثـ اًؼبًٖ ثب  فٌبٍسٕ

آهَصؽ ٍ ٗبدگ٘شٕ الىتشًٍ٘ىٖ، ، ّبٕ آهَصؿٖػٌدؾ اثشثخـٖ دٍسُ صٗش هَضَفبت، هشثَط ثِ دس

 ّبٕ ثلَك آهَصؽ دس ٗبدگ٘شٕ ثَدُ)هذٗشٗت داًؾ( ٍ اسصٗبثٖ هذل ٗبدگ٘شٕ ػبصهبًٖ ٍ هذٗشٗت داًبٖٗ

 ثشسػٖ همبلِ هَسد 133 ع٘ف سٍٕ ثش همبلات هَضَفٖ ػْن پشاوٌؾ سػذ هٖ ًؾش ثِ ولٖ عَس ثِ. اػت

ً٘ؼت ٍ ػْن ثشخٖ هَضَفبت ث٘ـتش ٍ ثشخٖ دٗگش ووتش ثَدُ اػت  ثشخَسداس ٗىؼبًٖ ًؼجتبً پشاوٌؾ اص

خذٍل ًـبى دادُ ؿذُ اػت، ػْن هَضَفبت وبهلا ًبهشتجظ ثب حَصُ تخللٖ ًـشِٗ اهب ّوبًغَس وِ دس 

 تمشٗجبً كفش اػت وِ اص ًمبط لَت ًـشِٗ دس ساػتبٕ اّذاف اص پ٘ؾ تق٘٘ي ؿذُ آى اػت.

 

 رتبٍ علمی مؤلفیه:  -2

 ّ٘أت فلوٖ افضبٕ ؿبهل( همبلات اٍل ًَٗؼٌذُ احتؼبة ثب) همبلات ًَٗؼٌذُ 133 فلوٖ ّبٕ ستجِ

 دٍسُ وبسؿٌبػٖ ٍ دوتشٕ دٍسُ تىو٘لٖ التحل٘لاى تحل٘لاتٍ داًـدَٗبى/فبسك اػتبدٗبس، داًـ٘بس، اػتبد

ًـذُ ٗب ثِ فجبستٖ  روش همبلات دس اٗـبى ستجِ وِ فلوٖ ّ٘أت افضبٕ اص دػتِ آى ٍ اسؿذ

 دس پبساهتش اٗي ثشسػٖ 1 ؿىل ّوچٌ٘ي ٍ 2 خذٍل دس وِ دادُ لشاس ثشسػٖ سا هَسد هشث٘بى/هذسػبى

 .اػت ؿذُ همبلِ اؿبسُ 133

 

 ستجِ فلوٖ هَلف٘ي -2خذٍل 

 دسكذ فشاٍاًٖ تدوقٖ دسكذ فشاٍاًٖ فشاٍاًٖ ستجِ

 77/9 77/9 13 اػتبد

 56/25 79/15 21 داًـ٘بس

 37/50 81/24 33 اػتبدٗبس

 14/57 77/6 9 هذسع/هشثٖ

 100 85/42 57 التحل٘ل/داًـدَ فبسك

 100 133 ول
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 دسكذ 85/42 ؿبهل تشت٘ت ثِ فلوٖ ستجِ وِ دّذ هٖ ًـبى هشثَعِ ّبٕ دادُ ثشسػٖ

دسكذ  77/6اػتبد ٍ  دسكذ 77/9داًـ٘بس،  دسكذ 79/15اػتبدٗبس،  دسكذ 81/24، التحل٘ل/داًـدَ فبسك

 التحل٘ل/داًـدَ فبسك فلوٖ ستجِ ثب ًَٗؼٌذگبى سا همبلات اص ػْن هذسع ٗب هشثٖ ثَدُ اػت. ث٘ـتشٗي

 اًذ. داؿتِ داًـ٘بس هـبسوت ٍ اػتبدٗبس ّبٕ ستجِ هَلف٘ي ثب تشت٘ت ثِ آى اص ٍ ثقذ اًذ ثَدُ داسا

 

 

 ستجِ فلوٖ هَلف٘ي – 1ؿىل 

 

 تعذاد وًیسىذگان مقالات -3

اًذ  همبلِ هـبسوت داؿت133ًِفش هحمك دس ًگبسؽ  373دّذ دس هدوَؿ  ًتبٗح پظٍّؾ ًـبى هٖ

 ًفش ثَدُ اػت. 3دػت ً٘ؼت(، وِ ػْن ّش همبلِ تمشٗجب همبلِ اعلافبت ًَٗؼٌذگبى دس  1)ثِ تقذاد 

دّذ وِ ث٘ـتشٗي همبلات چبح ؿذُ دس هدلِ، ثب  ًـبى هٖ 2ٍ ؿىل   3اعلافبت هٌذسج دس خذٍل 

دسكذ  55/22ًفشُ،  2دسكذ هشثَط ثِ ًَٗؼٌذگبى  31/26ًفشُ،  3دسكذ هشثَط ثِ ًَٗؼٌذگبى  10/42

ًفشُ اػت. ثب تَخِ ثِ آهبس  1دسكذ هشثَط ثِ ًَٗؼٌذگبى  51/7ًفشُ ٍ تٌْب  4هشثَط ثِ ًَٗؼٌذگبى 

ًؾش  خذٍل، تقذاد همبلاتٖ وِ تَػظ ٗه ًفش ًَؿتِ ؿذُ اػت ووتش اص همبلات هـتشن اػت وِ ثِ

 ثبؿذ ٍ هَسد اػتمجبل ث٘ـتشٕ اػت. سػذ وبس گشٍّٖ پظٍّـگشاى دس حبل سؿذ هٖ هٖ

 
 تقذاد ًَٗؼٌذگبى همبلات -3خذٍل 
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  تقذاد ًَٗؼٌذگبى همبلات -2ؿىل 

 

 َای مًرد استفادٌ ي تکىیک َا ريش -4

 ،وبسثشدٕ-تَك٘فٖ ّبٕ سٍؽ: اص اػت فجبست پظٍّؾ اٗي دس اػتفبدُ هَسد ّبٕ سٍؽ ثٌذٕ عجمِ

 اص دسكذ 98/90، 4 خذٍل اػبع ثش. ثبؿذ هٖ تدشثٖ ٍ تغج٘مٖ هغبلقِ، هَسدٕ، تحل٘لٖ-تَك٘فٖ

 وِ عَس ّوبى ثٌبثشاٗي .اػت ؿذُ تحل٘لٖ اػتفبدُ-دسكذ اص تَك٘فٖ 76/6وبسثشدٕ -همبلات تَك٘فٖ

 دس ًؾش ثِ، اػت هـخق همبلات دس ؿذُ اػتفبدُ تحم٘ك ّبٕ و٘فٖ سٍؽ ثشسػٖ اص ٍ ؿَد هٖ هـبّذُ

 .ؿذُ اػت اػتفبدُ تَك٘فٖ وبسثشدٕ تحم٘ك سٍؽ ول اص

 
 ّبٕ هَسد اػتفبدُ دس ًگبسؽ همبلات سٍؽ -4خذٍل 

7.51 

26.31 

42.1 

22.55 

0.75 

0.75 
 درصذ تعذاد وًیسىذگان مقالات

 ًفش 1

 ًفش 2

 ًفش 3

 ًفش 4

 ًفش 5

 ًبهـخق

 دسكذ فشاٍاًٖ تدوقٖ دسكذ فشاٍاًٖ فشاٍاًٖ تقذاد ًَٗؼٌذُ

 51/7 51/7 10 ًفش 1

 83/33 31/26 35 ًفش 2

 93/75 10/42 56 ًفش 3

 49/98 55/22 30 ًفش 4

 24/99 75/0 1 ًفش 5

 100 75/0 1 ًب هـخق

 311 311 کل
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 فشاٍاًٖ سٍؽ
دسكذ 

 فشاٍاًٖ
 دسكذ فشاٍاًٖ تدوقٖ

-تَك٘فٖ

 وبسثشدٕ
121 98/90 98/90 

 74/97 76/6 9 تحل٘لٖ-تَك٘فٖ

 74/97 0 0 هَسدٕ

 5/98 75/0 1 هغبلقِ تغج٘مٖ

 5/98 0 0 تدشثٖ

 25/99 75/0 1 ػبٗش

 100 75/0 1 روش ًـذُ

 311 311 کل

 

 وِ دس ّوچٌبى، تحم٘ك هبّ٘ت ًؾش اص. اػت تحم٘ك سٍؽ ًَؿ، صهٌِ٘ اٗي دس دٗگش هْن هغلت

سٍؽ ووٖ،   ثِ ّب اص آى دسكذ 63/52، ؿذُ ثشسػٖ همبلِ 133 ث٘ي اص اػت ؿذُ ًـبى دادُ  5 خذٍل

. اػت اًدبم ؿذُ( تشو٘جٖ) آه٘ختِ دسكذ ثِ سٍؽ تحم٘ك 03/15و٘فٖ ٍ  سٍؽ ثِ دسكذ 58/31

 ًَؿ اٗي ثِ پظٍّـگشاى هقوَلا، تحم٘مبت دس ووٖ ّبٕ سٍؽ ػَْلت دل٘ل ثِ وِ دّذ هٖ ًـبى ّب ثشسػٖ

 لحبػ ثِ ّن ٍ ّبٕ ٍصاست فلَم گزاسٕ ػ٘بػت دس ّن وِ چشا، دٌّذ هٖ ًـبى سغجت ث٘ـتش تحم٘ك اص

 ثش، پظٍّـٖ ٍ ّوبٗؾ فلوٖ دس هدلات همبلات چبح اص اعوٌ٘بى ٍ ثبلاتش اهت٘بص اص ثشخَسداسٕ ٍ داٍسٕ

 اٍلَٗت ٍ پزٗشؽ ثِ هدلِ هَسدًؾش گ٘شٕ خْت لاصم اػت ًؾش ثِ. ؿَد هٖ تأو٘ذ ث٘ـتش ووٖ تحم٘مبت

 تَخِ ً٘ض، وٌٌذ اػتفبدُ هٖ و٘فٖ ٍ ثِ خلَف آه٘ختِ )تشو٘جٖ( ّبٕ سٍؽ اص وِ همبلاتٖ ثِ دادى

 ًوبٗذ. ث٘ـتشٕ

 

 فشاٍاًٖ همبلات چبح ؿذُ اص ًؾش سٍؽ تحم٘ك  – 5خذٍل 

 فشاٍاًٖ سٍؽ تحم٘ك
دسكذ 

 فشاٍاًٖ

دسكذ فشاٍاًٖ 

 تدوقٖ

 63/52 63/52 70 ووٖ

 21/84 58/31 42 و٘فٖ

 25/99 03/15 20 آه٘ختِ )تشو٘جٖ(

 25/99 0 0إ ٍ ثشسػٖ  هغبلقبت وتبثخبًِ 
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 هٌبثـ

 100 75/0 1 ًب هـخق

 100 133 ول

 

 وِ دّذ ًـبى هٖ 6 خذٍل. گشفت لشاس ثشسػٖ هَسد ً٘ض تحم٘ك اثضاسّبٕ، پظٍّؾ اٗي دس ّوچٌ٘ي

هلبحجِ،  اص دسكذ 56/25، پشػـٌبهِ اص ً٘بص هَسد ّبٕ دادُ آٍسٕ خوـ ثشإ ّب پظٍّؾ دسكذ 13/54

 ٕ پبِٗ ثش ً٘ض دسكذ 3 ٍ( هلبحجِ ٍ پشػـٌبهِ اص تشو٘جٖ ٗقٌٖ) آه٘ختِ تحم٘ك دسكذ اص سٍؽ 29/17

 ث٘بًگش، خذٍل اٗي اص دػت آهذُ ثِ اعلافبت. اػت ؿذُ اًدبم هحتَا تحل٘ل ٍ ؿَاّذ، اػٌبد اص اػتفبدُ

 اثضاس ٗه فٌَاى ثِ پشػـٌبهِ آٍسٕ ٍ خوـ تَصٗـ، عشاحٖ ًؼجٖ ػَْلت دل٘ل ثِ وِ اػت حم٘مت اٗي

 اًذ. آٍسدُ سٍٕ اثضاس اٗي ثِ پظٍّـگشاى ث٘ـتش، تحم٘ك

 
 فشاٍاًٖ همبلات چبح ؿذُ اص ًؾش هٌجـ دادُ ٍ اثضاس تحم٘ك -6خذٍل 

 دسكذ فشاٍاًٖ فشاٍاًٖ سٍؽ تحم٘ك
دسكذ فشاٍاًٖ 

 تدوقٖ

 13/54 13/54 72 پشػـٌبهِ

 7/79 56/25 34 هلبحجِ

 97 29/17 23 تشو٘جٖ

 100 3 4 ثشسػٖ اػٌبد ٍ تحل٘ل هحتَا

 100 133 ول

 

 93/72فجبستٖ  ثِ ٍ هَسد 97 ثب افشاد ٗب فشد وِ دّذ هٖ ًـبى ً٘ض تحل٘ل ػغح ٍضق٘ت ّوچٌ٘ي

 ػغح دس هَسد( هغبلقبت 21دسكذ ) 78/15. اػت ثَدُ هغبلقبت دس تحل٘ل ػغح ه٘ضاى ثبلاتشٗي دسكذ

 ّب ثشسػٖ اٗي. داسد حضَس دسكذ 27/11ػغح گشٍُ لشاس داسد ثب ، آى اص ثقذ ٍ ثَدُ ػبصهبى ٗب ؿشوت

، 7 خذٍل. اػت ثَدُ اسؿذ هذٗشاى احتوبلا ٍ افشاد تحل٘ل ػغح دس ّب پظٍّؾ ث٘ـتش وِ دّذ هٖ ًـبى

 ثبؿذ. هٖ تحل٘ل ػغح ًؾش اص همبلات ٍضق٘ت دٌّذُ ًـبى
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 اص ًؾش ػغح تحل٘لفشاٍاًٖ همبلات چبح ؿذُ  -7خذٍل 

 فشاٍاًٖ سٍؽ تحم٘ك
دسكذ 

 فشاٍاًٖ
 دسكذ فشاٍاًٖ تدوقٖ

 93/72 93/72 97 فشد / افشاد

 21/84 27/11 15 گشٍُ

 100 78/15 21 ؿشوت / ػبصهبى

 100 0 0 وـَس / هلٖ

 100 133 ول

 

 حَصُدّذ  هٖ ًـبى وِ اػت ؿذُ اسائِ 8 خذٍل دس تحم٘مبت هغبلقِ هَسد حَصُ ٍضق٘ت ّوچٌ٘ي

 داسد. پظٍّـگشاى پظٍّـٖ وبسّبٕ ثشإ ث٘ـتشٕ خزاث٘ت، خذهبت

 

 فشاٍاًٖ همبلات چبح ؿذُ اص ًؾش حَصُ هَسد هغبلقِ -8خذٍل 

 فشاٍاًٖ حَصُ تحم٘ك
دسكذ 

 فشاٍاًٖ

دسكذ 

فشاٍاًٖ 

 تدوقٖ

 كٌقت

 53/13 53/13 18 پتشٍؿ٘وٖ

 55/22 02/9 12 ثبًىذاسٕ

 31/26 76/3 5 ثشق ٍ الىتشًٍ٘ه

 32/29 3 4 خَدسٍػبصٕ

 09/36 76/6 9 ػبٗش

 خذهبت

 18/75 39 52 آهَصؿٖ

 94/78 76/3 5 هبلٖ

 47/89 52/10 14 اختوبفٖ

 23/93 76/3 5 ثْذاؿت ٍ دسهبى

-فٌبٍسٕ اعلافبت ٍ اعلاؿ

 سػبًٖ
6 51/4 

74/97 

 100 25/2 3 ػبٗش

 100 133  ول
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 همبلات آهبسٕ تحل٘ل ٍ تدضِٗ دس خْت اػتفبدُ هَسد ّبٕ سٍؽ اص هـخلٖ ثٌذٕ عجمِ ولٖ عَس ثِ

دسكذ اص همبلات ثِ سٍؽ  59، 9 خذٍل ثِ تَخِ ثب حبل اٗي ثب. گشفت دسًؾش تَاى ًوٖ، هَسًؾش هدلِ

ّبٕ ووٖ، هقبدلات اًذ. دس ه٘بى سٍؽدسكذ ثِ سٍؽ و٘فٖ هَسد تدضِٗ ٍ تحل٘ل لشاس گشفتِ 41ووٖ ٍ 

ّبٕ و٘فٖ ً٘ض تحل٘ل تن ه ث٘ـتش هَسد تَخِ ثَدُ ٍ دس سٍؽّبٕ پبساهتشٗػبختبسٕ ٍ ػپغ سٍؽ

 )هضوَى( ٍ ػپغ ًؾشِٗ دادُ ثٌ٘بد هَسد اػتمجبل ث٘ـتشٕ لشاس گشفتِ اػت.

 

 ّبٕ پظٍّؾ تىٌ٘ه -9خذٍل 

سٍؽ 

 تحل٘ل
 فشاٍاًٖ ًَؿ سٍؽ

دسكذ 

 فشاٍاًٖ

دسكذ 

فشاٍاًٖ 

 تدوقٖ

 ووٖ

فبهلٖ، پبساهتشٗه: آصهَى تٖ، تحل٘ل ٍاسٗبًغ، تحل٘ل 

تحل٘ل وٍَاسٗبًغ، تحل٘ل ّوجؼتگٖ پ٘شػَى، 

 سگشػَ٘ى

16 03/12 03/12 

 03/15 3 4 تشو٘جٖ پبساهتشٗه

، ٍال٘غ وشٍػىبل، ٍٗتٌٖ هي: ٍٗلىبوؼَى، ًبپبساهتشٗه

 تمبسىاػو٘شًف،  – وَلوَگشٍف، ثشاصؽ ً٘ىَئٖ، فشٗذهي

 .... ٍ ه٘بًِ آصهَى، اػپ٘شهي ّوجؼتگٖ، تَصٗـ

1 75/0 78/15 

 29/17 5/1 2 تشو٘جٖ ًبپبساهتشٗه

 33/32 15 20 هقبدلات ػبختبسٕ

گ٘شٕ چٌذ هق٘بسُ )تحل٘ل ػلؼلِ هشاتجٖ  تلو٘ن

(AHP)-ANP-TOPSIS-)... 
8 6 34/38 

 64/58 3/20 27 تشو٘جٖ

 و٘فٖ

 95/81 3/23 31 (هضوَى) تن تحل٘ل

 72/91 77/9 13 دادُ ثٌ٘بد )گشًذد تئَسٕ(

 24/96 51/4 6 پذٗذاسؿٌبػٖ

 99/96 75/0 1 فشا تشو٘ت
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 49/98 5/1 2 سٍؽ دلفٖ

 25/99 75/0 1 هشٍس ػ٘ؼتوبت٘ه

 100 75/0 1 (إ همبٗؼِ) تغج٘مٖ تحل٘ل

 100 133 ول

 

 تخصصی: -َای علمی مطارکت گزيٌ -5

هدلِ آهَصؽ ٍ تَػقِ هٌبثـ اًؼبًٖ ثب تَخِ ثِ آًىِ ث٘ـتش دس صهٌِ٘ هَضَفبت آهَصؽ، 

ّبٕ فلوٖ دس هدلات  سٍد هـبسوت گشٍُ تَاًوٌذػبصٕ، ثْؼبصٕ ٍ تَػقِ هٌبثـ گشاٗؾ داسد اًتؾبس هٖ

اٗي سؿتِ دس حَصُ هذٗشٗت هٌبثـ اًؼبًٖ اص تٌَؿ صٗبدٕ ثشخَسداس ًجبؿذ. دس اٗي ثحث ثِ ثشسػٖ ثَد ٍ 

ى همبلات ثِ ّبٕ تخللٖ ًَٗؼٌذگب ًجَد اٗي ًگشؽ دس همبلات ثب اػتفبدُ اص ثشسػٖ هـبسوت گشٍُ

  تخللٖ پشداختِ ؿذ.-ّبٕ هختلف فلوٖ فٌَاى هقشف سؿتِ

دسكذ( ثب احتؼبة ًَٗؼٌذُ اٍل، دٍم ٍ  95/55ّوبًغَس وِ ًتبٗح ًـبى دادُ، سؿتِ فلَم تشث٘تٖ )

ّبٕ هذٗشٗت  تَاى ثِ سؿتِ اًذ ٍ پغ اص آى هٖ ػَم، ث٘ـتشٗي ًمؾ سا دس اًتـبس همبلات اٗي هدلِ داؿتِ

دسكذ( ً٘ض اؿبسُ وشد. دس حبلٖ وِ اًتؾبس  63/8دسكذ(  ٍ هذٗشٗت هٌبثـ اًؼبًٖ ) 6/11آهَصؿٖ )

ٍ هتخللبى حَصُ هٌبثـ اًؼبًٖ ث٘ـتشٗي آهبسّب سا ثِ خَد اختلبف دٌّذ. سفت ؿبٗذ پظٍّـگشاى  هٖ

هشثَط ثِ گشاٗؾ هٌبثـ  1396ؿبٗبى روش اػت ث٘ـتشٗي هـبسوت وٌٌذگبى حَسصُ هذٗشٗت تب ػبل 

گشاٗؾ هذٗشٗت آهَصؿٖ هـبسوت ث٘ـتشٕ اص خَد ًـبى دادُ ٍ ّو٘ي اهش  97اهب دس ػبل  اًؼبًٖ ثَدُ

 هٌدش ثِ پ٘ـٖ گشفتي آهبس ولٖ گشاٗؾ هذٗشٗت آهَصؿٖ ثش هذٗشٗت هٌبثـ اًؼبًٖ ؿذُ اػت.
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 تخللٖ -ّبٕ فلوٖ  ه٘ضاى هـبسوت گشٍُ -10خذٍل 

ثٌذٕ  عجمِ

 سؿتِ
 گشاٗؾ

 فشاٍاًٖ

ًَٗؼٌذُ اٍل، )ثب احتؼبة 

 دٍم ٍ ػَم(

 دسكذ فشاٍاًٖ
دسكذ فشاٍاًٖ 

 تدوقٖ

 هذٗشٗتٖ

 65/5 65/5 19 هذٗشٗت دٍلتٖ-1

 63/8 98/2 10 هذٗشٗت ثبصسگبًٖ-2

 41/10 78/1 6 هذٗشٗت كٌقتٖ-3

هذٗشٗت فٌبٍسٕ -4

 اعلافبت
4 19/1 6/11 

 21/23 6/11 33 مذیزیت آمًسضی-5

 84/31 63/8 29 هذٗشٗت هٌبثـ اًؼبًٖ-6

هذٗشٗت سفتبس -7

 ػبصهبًٖ
4 19/1 03/33 

 82/34 78/1 6 وبسآفشٌٖٗ هذٗشٗت-8

 12/35 3/0 1 هذٗشٗت اػتشاتظٗه-9

 41/35 3/0 1 هذٗشٗت ػلاهت-10

 71/35 3/0 1 هذٗشٗت ؿْشٕ-11

 36 3/0 1 هذٗشٗت سػبًِ-12

فلَم 

 تشث٘تٖ
- 111 35/55 36/31 

سٍاًـٌبػٖ 

 فوَهٖ

 85/92 89/0 3 سٍاًـٌبػٖ-1

 75/93 89/0 3 سٍاًـٌبػٖ فوَهٖ-2

 04/94 3/0 1 پضؿىٖ اختوبفٖ-3

 ػبٗش
 94/94 89/0 3 حؼبثذاسٕ-1

 13/96 19/1 4 هٌْذػٖ كٌبٗـ-2

 100 87/3 13 - روش ًـذُ

 111 261 جمع کل
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 تخللٖ –ّبٕ فلوٖ  هـبسوت گشٍُ -3ؿىل 

 

 مقالات پذیزش سمان مذت -6

 ٗقٌٖ اص همبلات ثشسػٖ ثشإ هدلِ عشف اص ؿذُ دادُ اختلبف صهبى هذت ثشسػٖ ثِ پبساهتش اٗي

 خْت هَضَؿ اص اٗي ثشسػٖ. پشداصد هٖ هدلِ دس چبح خْت ّب آى پزٗشؽ تب همبلات دسٗبفت صهبى

 سضبٗت ه٘ضاى دس ًمؾ هَثشٕ ٍ اػت اّو٘ت داسإ همبلات پ٘گ٘شٕ ثشإ هدلِ ػبصهبى ٍ داٍسٕ فشآٌٗذ

ثَدُ اهب اختلاف صٗبدٕ  هتفبٍت ،هختلف ّبٕػبل دس ّب صهبى اٗي. ثبؿذ هٖ هدلِ اص چبح هتمبض٘بى

 ٍ سٍص 32 همبلات پزٗشؽ ثشإ صهبى صٍدتشٗي ّبٕ صهبًٖ پَ٘ػتگٖ ٍخَد داسد. ٍخَد ًذاسد ٍ ه٘بى ثبصُ

 ثشإ لاصم صهبى هذت ه٘بًگ٘ي ول دس. اػت ثَدُ سٍص )ث٘ؾ اص ٗه ػبل( 672 صهبى دٗشتشٗي هذت

 .ثبؿذ هٖ همبلِ ّش سٍص ثشإ 153چبح همبلات  ٍ دسٗبفت

 

 ٍضق٘ت هذت صهبى پزٗشؽ همبلات -11خذٍل 

 ول 1397 1396 1395 1394 1393 فٌَاى                                           ػبل

 32 87 121 32 36 56 صٍدتشٗي افلام ًؾش ًْبٖٗ )سٍص(

 672 672 368 382 232 191 )سٍص(دٗشتشٗي افلام ًؾش ًْبٖٗ 

 153 208 195 149 102 111 ه٘بًگ٘ي هذت صهبى افلام ًؾش ًْبٖٗ )سٍص(

 133 28 27 30 27 21 تقذاد همبلات

 

55.95 

8.63 

11.6 

15.77 

8 

3.87 
 تخصصی -درصذ مطارکت گزيٌ َای  علمی 

 فلَم تشث٘تٖ

 هذٗشٗت هٌبثـ اًؼبًٖ

 هذٗشٗت آهَصؿٖ

 ػبٗش سؿتِ ّبٕ هذٗشٗت

 ػبٗش سؿتِ ّبٕ غ٘ش هذٗشٗت

 روش ًـذُ ّب
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 گیزی وتیجٍ

 ّبٕ اسصٗبثٖ سٍؽ تشٗي ساٗح اص ٗىٖ فٌَاى ثِ ػٌدٖ فلن سٍؽ ؿذ اص ػقٖ، پظٍّؾ اٗي دس

 فلوٖ همبلات، داًـوٌذاى ثشخؼتِ، فلن اٗي ؿذى هغشح دًجبل ؿَد. ثِ گشفتِ ووه فلوٖ ّبٕ فقبل٘ت

تحم٘ك  ّذف(. 32) گشفتٌذ ثِ وبس هختلاف وـَسّبٕ فلوٖ تَل٘ذ ٕ همبٗؼِ ثشإ هلاوٖ فٌَاى ثِ سا

 1397تب  1393هحتَاٖٗ همبلات هدلِ آهَصؽ ٍ تَػقِ هٌبثـ اًؼبًٖ ػبل  اسصٗبثٖ ٍ ثشسػٖ حبضش

 ثبؿذ. هٖ

 ثِ هشثَط« همبلات هَضَفٖ ػْن» هَضَفبت ولاى ث٘ي دس اص ٗه عشفهَضَفٖ  ػْن ث٘ـتشٗي

هجبحثٖ اص لج٘ل:  ثَدُ ٍ دسكذ 75/21 ثب ّبٕ آهَصؽ ٍ تَػقِگ٘شٕ اثشات ٍ ًتبٗح ثشًبهِاًذاصُ هَضَؿ

ّبٕ آهَصؿٖ، آهَصؽ ٍ ٗبدگ٘شٕ الىتشًٍ٘ىٖ، ٗبدگ٘شٕ ػبصهبًٖ ٍ هذٗشٗت ػٌدؾ اثشثخـٖ دٍسُ

 هَسد تَخِ لشاس گشفتِ اػت. داًبٖٗ

دسكذ  85/42ًضدٗه ثِ  التحل٘لاى/داًـدَٗبى فبسكهـبسوت « ستجِ فلوٖ هَلف٘ي»دس پبساهتش 

دسكذ ثَدُ اػت.  81/24. ث٘ـتشٗي هـبسوت دس ث٘ي افضبٕ ّ٘بت فلوٖ هشثَط ثِ اػتبدٗبساى ثب اػت

ًفش  373ّؾ ًـبى دادُ وِ دس هدوَؿ ّبٕ پظٍ ً٘ض ثبٗذ گفت ٗبفتِ« تقذاد ًَٗؼٌذگبى»دس هَسد پبساهتش 

ًفش ثَدُ اػت ٍ  3اًذ وِ ػْن ّش همبلِ تمشٗجب  همبلِ ًـشِٗ هـبسوت داؿتِ 133پظٍّـگش دس ًگبسؽ 

دسكذ هشثَط  31/26ًفشُ،  3دسكذ هشثَط ثِ همبلات  10/42ث٘ـتشٗي همبلات چبح ؿذُ دس هدلِ، ثب 

دسكذ اص همبلات  8ًفشُ ٍ تٌْب ًضدٗه ثِ  4ـتشن دسكذ هشثَط ثِ همبلات ه 55/22ًفشُ،  2ثِ همبلات 

تَػظ ٗه ًفش ًَؿتِ ؿذُ اػت اٗي ٗبفتِ حبوٖ اص آى اػت وِ وبس گشٍّٖ پظٍّـگشاى دس ٍضق٘ت 

 هٌبػجٖ لشاس داسد ٍ حتٖ دس حبل سؿذ اػت. 

 98/90هـبّذُ ؿذُ اػت وِ « ّبٕ هَسد اػتفبدُ ّب ٍ تىٌ٘ه سٍؽ»ّوچٌ٘ي دس ثشسػٖ پبساهتش 

ّب تمشٗجب كفش  تحل٘لٖ ٍ ػْن ػبٗش سٍؽ-دسكذ تَك٘فٖ 76/6وبسثشدٕ، -ص همبلات تَك٘فٖدسكذ ا

دسكذ  63/52. هغلت هْن دٗگش دس اٗي صهٌِ٘، ًَؿ سٍؽ تحم٘ك اػت. اص ًؾش هبّ٘ت تحم٘ك، اػت

دسكذ ثِ سٍؽ آه٘ختِ اًدبم ؿذُ اػت.  03/15دسكذ ثِ سٍؽ و٘فٖ،  58/31ّب ثِ سٍؽ ووٖ،  آى

س تحم٘مبت، هقوَلا پظٍّـگشاى ثِ اٗي ًَؿ ّبٕ ووٖ د دّذ وِ ثِ دل٘ل ػَْلت سٍؽ هٖ ّب ًـبى ثشسػٖ

ّبٕ ٍصاست فلَم ٍ ّن اص ًؾش داٍسٕ ٍ  گزاسٕ اص تحم٘مبت ث٘ـتش گشاٗؾ داسًذ. صٗشا ّن دس ػ٘بػت

هٌذٕ اص اهت٘بص ثبلاتش دس چبح همبلات دس هدلات فلوٖ پظٍّـٖ، ثش سٍؽ ووٖ ث٘ـتش تبو٘ذ  ثْشُ

ّبٕ و٘فٖ اػتفبدُ  لاصم اػت هدلِ هَسدًؾش ثِ پزٗشؽ ٍ اٍلَٗت دادى ثِ همبلاتٖ وِ اص سٍؽد. ؿَ هٖ

ثشسػٖ اثضاسّبٕ تحم٘ك ً٘ض ًـبى ّبٕ ووٖ، تَخِ ث٘ـتشٕ ًوبٗذ.  وٌٌذ، تَام ثب تَخِ ثِ سٍؽ هٖ

بحجِ، دسكذ اص هل 56/25ّب اص پشػـٌبهِ،  ّب ثشإ گشدآٍسٕ دادُ دسكذ اص پظٍّؾ 13/54دّذ وِ  هٖ

دسكذ ً٘ض ثش هجٌبٕ اػتفبدُ اص اػٌبد، ؿَاّذ ٍ تحل٘ل هحتَا  3دسكذ اص سٍؽ تحم٘ك آه٘ختِ ٍ  29/17
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اًدبم ؿذُ اػت. اعلافبت ث٘بًگش آى اػت وِ ثِ دل٘ل ػَْلت دس عشاحٖ، تَصٗـ ٍ گشدآٍسٕ پشػـٌبهِ، 

تَخِ ثِ هبّ٘ت، پ٘چ٘ذگٖ ٍ  تشٗي اثضاس دس ث٘ي پظٍّـگشاى ثَدُ اػت. ثب اٗي اثضاس ثِ فٌَاى پشاػتفبدُ

اػت وِ اص پبفـبسٕ ثش ٗه ٗب چٌذ سٍؽ پظٍّؾ ّبٕ هَسد هغبلقٔ هٌبثـ اًؼبًٖ، ثْتش  تٌَؿ پذٗذُ

ّبٕ پظٍّؾ ووٖ ً٘ض هَسد تَخِ لشاس گ٘شد. ثب اٗي حبل   هحذٍد اختٌبة ؿَد ٗب حذالل ػبٗش سٍؽ

ّب ثبؿذ ٍ اص  ٕ ً٘بصّبٕ توبهٖ ػبصهبىتَاًذ پبػخگَ إ ًوٖ ّبٕ ووٖ پشػـٌبهِ اػتفبدٓ هذاٍم اص سٍؽ

ّبٕ تشو٘جٖ ثش پبٗٔ هـبّذات تدشثٖ ً٘ض دس تحم٘مبت هَسد اػتفبدُ  اٗي سٍ ً٘بص اػت تب اػتفبدُ اص سٍؽ

 لشاس گ٘شد.

دسكذ، ثبلاتشٗي  93/72دّذ وِ فشد ٗب افشاد ٗب  ّوچٌ٘ي ثشسػٖ ٍضق٘ت ػغح تحل٘ل ً٘ض ًـبى هٖ 

َدُ اػت ٍ اٗي هَضَؿ ث٘بًگش آى اػت وِ دس هَضَفبت هتٌبػت ثب ه٘ضاى ػغح تحل٘ل دس هغبلقبت ث

ّب  دس اٗي هدلِ، ث٘ـتش پظٍّؾ اًؼبًٖ هٌبثـ تَاًوٌذّبٕ ٍ ّب هْبست تَػقِ ٍ تشث٘ت، ثْؼبصٕ، آهَصؽ

ثَدُ اػت ٍ ث٘ـتشٗي حَصُ هَسد هغبلقِ  التحل٘لاى داًـدَٗبى ٍ فبسكدس ػغح تحل٘ل افشاد ٍ احتوبلا 

شثَط ثِ حَصُ خذهبت اػت وِ ث٘بًگش خزاث٘ت ث٘ـتش اٗي حَصُ ًؼجت ثِ كٌقت ثشإ ّب ً٘ض ه پظٍّؾ

وبسّبٕ پظٍّـٖ هحممبى اػت. اص عشفٖ دس ػغح خذهبت، حَصُ خذهبت آهَصؿٖ ٍ دس ػغح كٌقت 

دسكذ اص همبلات  59ثخؾ ثبًىذاسٕ اص ث٘ـتشٗي اػتمجبل ثشخَسداس ثَدُ اػت. ّوچٌ٘ي ثشاػبع آهبسّب 

ّبٕ ووٖ، اًذ. دس ه٘بى سٍؽدسكذ ثِ سٍؽ و٘فٖ هَسد تدضِٗ ٍ تحل٘ل لشاس گشفتِ 41ثِ سٍؽ ووٖ ٍ 

ّبٕ و٘فٖ ً٘ض ّبٕ پبساهتشٗه ث٘ـتش هَسد تَخِ ثَدُ ٍ دس سٍؽهقبدلات ػبختبسٕ ٍ ػپغ سٍؽ

. پبساهتش هشثَط تحل٘ل تن )هضوَى( ٍ ػپغ ًؾشِٗ دادُ ثٌ٘بد هَسد اػتمجبل ث٘ـتشٕ لشاس گشفتِ اػت.

وٌٌذُ ثب سؿتِ ّبٕ ؿشوت فقبل٘ت ث٘ـتش گشٍُ ًـبى دٌّذُ« ّبٕ فلوٖ تخللٖ بسوت گشٍُهـ»ثِ 

 6/11دسكذ اػت ٍ پغ اص آى سؿتِ تحل٘لٖ هذٗشٗت آهَصؿٖ ثب  95/55تحل٘لٖ فلَم تشث٘تٖ ثب 

ّبٕ ًبهشتجغٖ ّوچَى حؼبثذاسٕ  دس ثشخٖ هَاسد دٗذُ ؿذُ وِ سؿتِ دسكذ، هـبسوت ث٘ـتشٕ داؿتٌذ.

ّبٕ  ّب حبوٖ اص آى اػت وِ سؿتِ اًذ ٍ ّوچٌ٘ي ثشسػٖ تـبس همبلِ دس اٗي صهٌِ٘ الذام وشدًُ٘ض ثِ اً

صهبًٖ، فٌبٍسٕ اعلافبت ٍ سٍاًـٌبػٖ اص پتبًؼ٘ل هذٗشٗت دٍلتٖ، ثبصسگبًٖ، كٌقتٖ، وبسآفشٌٖٗ، سفتبسػب

شٗت آهَصؿٖ ٍ ّبٕ هذٗ الخلَف سؿتِ خَثٖ ثشإ اًتـبس همبلِ دس حَصُ هٌبثـ اًؼبًٖ ثشخَسداسًذ فلٖ

ث٘بًگش « هذت صهبى پزٗشؽ همبلات»اًذ ٍ دس ًْبٗت پبساهتش  وِ هـبسوت لبثل تَخْٖ داؿتِ سٍاًـٌبػٖ

چـوگ٘ش ً٘ؼت ّب هختلف هتفبٍت ثَدُ اػت اهب دس ف٘ي حبل اٗي تفبٍت  ػبلّب دس  آى اػت وِ صهبى

ه٘بًگ٘ي  افضاٗؾ ٗبفتِ اػت.ّبٕ اخ٘ش سًٍذ صهبى پزٗشؽ همبلات  اهب ًىتِ اػبػٖ اٗي اػت وِ دس ػبل

ؿَد اٗي  هبُ اػت. پ٘ـٌْبد هٖ 22هبُ ٍ دٗشتشٗي صهبى، حذٍدا  1صٍدتشٗي صهبى ثشإ پزٗشؽ همبلات 

  هذت صهبى ً٘ض وبّؾ ٗبثذ.

سػذ  پبساهتش هَسد اسصٗبثٖ اًدبم ؿذُ اػت ثِ ًؾش هٖ 6دس هدوَؿ ثب ثشسػٖ اخوبلٖ وِ ثش ًتبٗح 

تَاًذ ثِ فٌَاى الگَٕ هٌبػت، هجٌبٕ اسصٗبثٖ ػبٗش ًـشٗبت اٗي  اسد ٍ هٖهدلِ دس ٍضق٘ت هٌبػجٖ لشاس د
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هدلاتٖ اػت وِ دس ػغح وـَس ثِ عَس تخللٖ ثش هَضَؿ آهَصؽ ٍ حَصُ لشاس گ٘شد ٍ اص هقذٍد 

دسكذ  90ّبٕ هٌـش ؿذُ، ث٘بًگش آى اػت وِ ث٘ؾ اص  تَػقِ هٌبثـ اًؼبًٖ هتوشوض اػت. ثشسػٖ همبلِ

ّب  ؿٌبختٖ آى ثٌذٕ همبلات هدلِ ٍ تحل٘ل سٍؽ ثب تَخِ ثِ عجمِ هدلِ ػبصگبس اػت. ّب ثب اّذاف  همبلِ

گشدد پظٍّـگشاى حَصُ هذٗشٗت  تَاى ادفب وشد وِ فوذُ تحم٘مبت وبسثشدٕ ّؼتٌذ. پ٘ـٌْبد هٖ هٖ

آهَصؿٖ ٍ هٌبثـ اًؼبًٖ اص ً٘بصّبٕ پظٍّـٖ دس اٗي حَصُ آگبُ ثبؿٌذ ٍ فلاٍُ ثش ؿٌبػبٖٗ هـىلات ٍ 

ّبٕ خذٗذ سا دس  ًگش داؿتِ ثبؿٌذ ٍ فشكتّبٕ هَخَد ٍ سًٍذّبٕ گزؿتِ، سٍٗىشدٕ آٌٗذُ ٍدٗتهحذ

ّبٕ ًَٗي ٌّذ ثِ فٌَاى هثبل دس حَصُ هذٗشٗت تغ٘٘ش، ثلَك آهَصؿٖ ٍ فٌبٍسُدػتَس وبس خَد لشاس د

بد ثِ ٍ لضٍم تَخِ صٗ الوللٖ ّؼت٘ن حَصُ آهَصؽ اهشٍصُ ؿبّذ تغ٘٘شات ػشٗـ ٍ صٗبدٕ دس ػغح ث٘ي

هحَس ثَدى همبلات دس ساػتبٕ پبػخگَٖٗ  ؿَد. ثٌبثشاٗي هؼئلِ ّب احؼبع هٖ ّبٕ خذٗذ دس ػبصهبى هذل

ّب اكشاس  ّبٕ پظٍّؾ حبضش ثش آى ّب، اص دٗگش ًىبتٖ اػت وِ ٗبفتِ ثِ هؼبئل هْن هٌبثـ اًؼبًٖ ػبصهبى

 داسًذ.

ّبٕ تحم٘ك،  ثب الْبم اص ٗبفتِثب تَخِ ثِ ثشسػٖ ٍ تحل٘ل همبلات هٌـش ؿذُ دس هدلِ ٍ ّوچٌ٘ي 

ٍ ّذاٗت  دّٖ ّبٕ هختلف اعلاؿ سػبًٖ، ًؼجت ثِ خْت ؿَد ثب اػتفبدُ اص سٍؽ پ٘ـٌْبد هٖ

 پظٍّـگشاى ٍ اٍلَٗت دادى ثِ همبلات دس هَضَفبت هْن صٗش الذام ؿَد.

 ُپظٍّٖ( آهَصؽ ٍ تَػقِ هٌبثـ اًؼبًٖ ثب ًگبُ ثِ ً٘بصّبٕ آٌٗذُ )آٌٗذ 

  ّب ً٘بصػٌدٖ آهَصؿٖ هٌبثـ اًؼبًٖ دس ػبصهبىتحَل دس ػ٘ؼتن 

 ِهحَسٕ داسٕ ً٘شٍٕ اًؼبًٖ ثب سٍٗىشد ؿبٗؼتِ تبه٘ي ٍ ًگ 

 هغبلقبت تغج٘مٖ دس صهٌِ٘ آهَصؽ ٍ ثْؼبصٕ هٌبثـ اًؼبًٖ اص هٌؾش فلَم هتذاٍل 

 ًٖاًدبم فشاتحل٘ل دس صهٌِ٘ هذٗشٗت ػشهبِٗ اًؼب 

َكب آهَصؽ ٍ تَػقِ وبسوٌبى، هبًٌذ ػبٗش تحم٘ك ٍ پظٍّؾ دس حَصُ هذٗشٗت هٌبثـ اًؼبًٖ خل

ّب، تَل٘ذ ٍ اًتـبس  تشٗي آى ؿَد وِ ٗىٖ اص هْن ّبٕ هختلف اًدبم هٖ ّبٕ فلوٖ، دس اؿىبل ٍ لبلت فشكِ

همبلِ دس هدلات فلوٖ پظٍّـٖ ٍ فلوٖ تشٍٗدٖ اػت. اص آًدبٖٗ وِ هـبثِ پظٍّؾ حبضش، ثِ ًذست 

گشدد وِ هحتَإ هٌتـشُ دس اٗي هدلات ث٘ـتش هَسد  دس اًتْب پ٘ـٌْبد هٖ كَست گشفتِ اػت؛ ثٌبثشاٗي

تَػظ پظٍّـگشاى ٍ خجشگبى اٗي حَصُ لشاس گ٘شد تب ثتَاى ّشچِ إ  ّبٕ دٍسُ تَخِ، ثشسػٖ ٍ اسصٗبثٖ

 ث٘ـتش ثِ حفؼ ٍ استمبء و٘ف٘ت هغبلت فلوٖ هدلات حَصُ هٌبثـ اًؼبًٖ ووه ًوَد.
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 چکیده       

منظور  نیا يدانشگاه تهران انجام شده است. برا رانیمد يرهبر يا خودتوسعه يپژوهش حاضر با هدف ارائه مدل ساختار ه
دانشگاه تهران به  یدانشگاه رانیپژوهش شامل مد ياستفاده شده است. جامعه آمار یهمبستگ -یفیاز روش پژوهش توص

 217با اختصاص متناسب، و جدول مورگان  يا طبقه يریگ نمونهنفر بوده است.  نمونه پژوهش با روش  524تعداد حدود 
و  نیمعاون ،یآموزش يها گروه رانیدر پژوهش حاضر، مد یدانشگاه رانیانتخاب شدند. منظور از مد یدانشگاه رانینفر از مد

با  محقق ساخته  نامه شها از پرس داده يآور جمع يدانشگاه بوده است. برا يو رؤسا نیکل، معاون رانیها، مد دانشکده يرؤسا
معادلات  یابی مدل جی. نتادهد یقرار م یابیسؤال مورد ارز 112مؤلفه را در قالب  56) استفاده شد که α=97/0(ییایپا

عوامل  ،يفرد يا نهیشامل پنج بعد از جمله عوامل زم يرهبر يا خودتوسعه ينشان داده است که  مدل ساختار يساختار
 بیبا ضر يفرد ينهایمدل، عوامل زم نی.  در اباشد یم يا خودتوسعه يراهبردها و دستاوردها ند،یفرا ،یسازمان يا نهیزم

 بیبا ضر زین يخودتوسعها ندیبوده است. فرا رگذاریتأث یرهبران دانشگاه يخودتوسعها ندی)، بر فراγ=97/0( ریمس
 بیبا ضر يخودتوسعها يبر دستاوردها هاردراهب نیبوده است. همچن رگذاریتأث يخودتوسعها ي) بر راهبردهاβ=92/0(ریمس

) γ=09/0( ریمس بیبا ضر یسازمان ينهایوجود، در پژوهش حاضر، عوامل زم نیبوده است.  با ا رگذاری) تأثβ=91/0( ریمس
 نبوده است. رگذاریتأث یرهبران دانشگاه يخودتوسعها ندیبر فرا

 یدانشگاه رانیمد ،يرهبر ،يا خودتوسعهکلمات کلیدي: 

                                            
  .ین مقاله برگرفته از رساله نویسنده اول می باشدا -1
    ایران.، دانش آموخته دکتري، دانشکده روان شناسی و علوم تربیتی دانشگاه تهران -2
 abili@ut.ac.irمسئول مکاتبات :      ، ایران. استاد تمام، دانشکده روان شناسی و علوم تربیتی، دانشگاه تهران -3
  ، ایران. استادیار، دانشکده روان شناسی و علوم تربیتی، دانشگاه تهران -4
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 مقدمه 
خصوصـی از   هاي دانشگاهی نیازمند مجموعـه بـه    هاي رهبري زیاد و متنوع است و در محیط چالش

اندازي براي محیط دانشـگاهی اسـت کـه داراي معنـاي عمیقـی       هاست. اولین نیاز تعریف چشم ظرفیت
 شکافی در رهبري دانشگاهی به عنوان یک عرصه محـوري از تحصـیلات تکمیلـی وجـود دارد     ).1است(

یـابی بـه نتـایج دارد     و مسئولیت رهبري نیاز به تعیین جهت براي موضوعاتی در عمل و براي دست )2(
شـود کـه در آن یـک فـرد برگروهـی از افـراد بـراي         ). رهبري عموماً به عنوان فراینـدي اطـلاق مـی   1(

رت جـذب  رهبري یعنی قد). 3کند ( یابی به هدفی مشترك در بستري از گروه یا سازمان نفوذ می دست
هـا و نیازهـاي خـود بـه     یابی به هدفچنان که افراد (پیروان) براي دستها آنافراد و تأثیر و نفوذ در آن

مفهوم رهبري دانشـگاهی  ). 4طور داوطلبانه شخصیت و رهبري فردي را در یک شرایط معین بپذیرند (
 تعـدادي از وظـایف کلیـدي   ) تعریف شد و اشاره بـه رهبـري در   1994(1براي اولین بار توسط رامسدن

انـدازهاي   کننـده اهـداف و چشـم    آموزش عالی مانند رهبري در تدریس، در پژوهش و در نقـش تنظـیم  
). بعدها، با شکوفایی مطالعات رهبري سازمانی، تعاریف رهبري 5( بخشی به دیگران دارد مشترك و الهام

ودش از رهبـري، مـنعکس کننـده    مستلزم توجه به رهبري اثربخش شد. هر نظریه رهبري در تعریف خ
)، عنوان کرده اسـت کـه   1997( 2این مفروضات نظري بوده است. باتمرکز بر عملیات در رهبري، راولی

 ).6انداز مرتبط است ( انداز و تحول در این چشم رهبري با درك و احساسی از هدایت و چشم
رهبـري   .ژوهش اسـت هـایی در آمـوزش و پ ـ   رهبري در یک محیط دانشگاهی شامل  هدایت تحول

یابـد. ایـن    هاي زیدنتی متوقف نشده و پایـان نمـی   جویان یا اتمام دوره آموزشی با فارغ التحصیلی دانش
هاي فارغ التحصیلان ادامه می یابد تا یک بخش درونـی از سیسـتم    رهبري با سرپرسی و مشارکت گروه

و دپارتمان خواهند   توسعه دهنده گروهآموزشی در درون هر موسسه و سازمانی باشند. این افراد نه تنها 
کننـده بـه    توانند کمک دهنده و تکثیرکننده رهبر در دنیاي خارج از دانشگاه باشند و می بود بلکه انتقال

). اعضـاي هیئـت علمـی پیشکسـوت     1تر با دنیاي بیرون باشـند (  نوشتن و اجراي برنامه درسی منطبق
هـاي آموزشـی نیـز ایفـا      نشکده، مدیرگروه و مدیر برنامـه هاي حیاتی رهبري را به عنوان رییس دا نقش

ناپذیر نه تنها بـراي مـدیران دانشـگاهی     ). براین اساس رهبري دانشگاهی یک نقش اجتناب7کنند ( می
بلکه یک آینده محتمل براي یکایک اعضاي هیئت علمی است که ممکن است در سطح گروه، دانشکده 

ي به وسیله صـفات فـردي متنـوعی از جملـه خوداعتمـادي شـکل       رهبر و دانشگاه به رهبري بپردازند.

                                            
۱. Ramsden 
۲. Rowley 
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هـایی از جملـه خودبـاوري، خودآگـاهی      تواند شامل ویژگـی  هاي فردي رهبري می ). کیفیت8گیرد ( می
براین اساس، امروزه مفهوم تکاملی رهبري بـر ایـن    ).1خودمدیریتی براي بهبود و تمامیت فردي باشد (

اي رهبري یک ضرورت رایج و فراگیر شـده اسـت.    توان گفت خودتوسعه ها متمرکز شده است و می واژه
اي رهبري مدیران دانشـگاهی انجـام    یابی معادلات ساختاري خودتوسعه  پژوهش حاضر نیز با هدف مدل

شـان مـورد آزمـون و     اي مدیران دانشگاهی در نقش رهبـري  شده است تا بتواند الگویی براي خودتوسعه
اي در قالب الگوهاي مختلفی مورد بررسی و تبیین قرارگرفته است کـه نـه    سعهخودتوبرازش قرار دهد. 

دهنـده   هـاي متفـاوتی اسـت بلکـه نشـان      اي براساس مـدل  دهنده تعاریف مختلف خودتوسعه تنها نشان
تـر   اي به کاربست دقیـق  باشد. شناخت مفهوم خودتوسعه پیشینه نظري و پژوهشی در این زمینه نیز می

اي که عموماً بـراي رهبـران طراحـی     هاي خودتوسعه ري خواهد انجامید. در ادامه مدلآن در فضاي رهب
 اند به بحث گذاشته شده است. شده

در این الگـو از نظریـه تبـادل اجتمـاعی بـه      ): 2002( 1و شور اي ماورر، پیرس الگوي خودتوسعه
پشـتیبانی سـازمانی ادراك شـده    پیـرو و  -عنوان یک مکانیزم استفاده شده است که چگونه تبادل رهبر

این الگوي بین اداراکات از منافع خود منافع فـرد و   ).9( گردد اي می هاي توسعه سبب شرکت در فعالیت
اي تلقـی   اي یک رفتار سـازمانی حرفـه   هاي توسعه در این الگوي فعالیت  ).10( سازمان تمایز قایل است

) و 13)، همکـاران ( 12اي شامل منافع فردي افراد ( عههاي توس نفعان و منافع فعالیت )؛ ذي11شود ( می
)؛ حمایت سازمانی ادارك شده در این الگوي، باور به ارزشمند بودن مشارکت 14اند ( سازمان تلقی شده

 .)9هاست ( کارکنان و مراقبت از رفاه آن
 
 
 

 

 

 
 
 

 

                                            
۱. Maurer, Pierce and Shore 
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 )9منبع: اي ماورر و همکاران ( الگوي خودتوسعه .1شکل
 

ایـن الگـوي بـر پایـه بررسـی مشـارکت افـراد در        : )1993( 1ویلـک اي نـو و   الگوي خودتوسعه
انداز انگیزشی بنـا شـده اسـت و شـامل شـش عامـل کلیـدي         اي و با یک چشم هاي خودتوسعه فعالیت

)؛ 15(هاي عضویت سازمانی از جمله جایگاه شغلی، تصدي شغلی و تصـدي سـازمانی    باشد. ویژگی می
شـود و   زا مواجه شوند تعریف مـی  توانند با تکالیف چالش که می اینخودکارآمدي به معنی باور افراد به 

هاي محیط کـاري   )؛ ویژگی16هاي جدید تأثیرگذار است( بر یادگیري و موفقیت و سازگاري با موقعیت
اي اسـت؛ نگـرش    هاي اجتماعی مدیران و همکاران و منابع کافی براي فعالیت توسعه که شامل حمایت

زه به یادگیري، انگیزه براي انتقال یادگیري و مشارکت در تجارب یادگیري قبلی به یادگیري شامل انگی
اي و میزان موافقت با ارزیابی سـازمان از   اي شامل آگاهی از نیازهاي توسعه درك نیازهاي توسعه .است

 ).15اي است ( نیازسنجی توسعه
لگوي بر اساس نظریه تبادل این ا: )2009( 2اي والومبوا، کراپانزانو و هارتنل الگوي خودتوسعه

اي  هـاي توسـعه   پیـرو بـراي توزیـع مشـارکت کارکنـان در فعالیـت      -اجتماعی و سازوکار تبادل رهبـر 

                                            
۱. Noe and Wilk 

۲. Walumbwa, Cropanzano and Hartnell 

اطلاعات مربوط 
 به منافع
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شامل پنج رکن کلیدي است: رفتارهاي یادگیري داوطلبانه  ). این الگو17( داوطلبانه ایجاد شده است
اي و  اد شده اسـت؛ عـدالت رویـه   اي ایج ) در مورد خودتوسعه18( 1که براساس نظریات جورج و جونز

گردد که بستري براي  توزیع شده که بر نگرش کارکنان تأثیرگذار است و سبب رفتارهاي فرانقش می
فـردي بـه معنـی کیفیـت توجهـات بـین فـردي ادراك شـده در          توسعه و یادگیري است؛ عدالت بین

 .طلاعات در سازمان استدهنده چرخش و توزیع ا هاي سازمانی و عدالت اطلاعاتی که نشان رویه
انداز تبادل اجتمـاعی   این الگوي بر پایه دو چشم):2012اي دئوستالی ( الگوي جامع خودتوسعه

اي کـه   اي بـا معنـی درجـه    اجـزاي آن شـامل: عـدالت رویـه     ).10( و نگاهی انگیزشی بنا شده اسـت 
ی بـه معنـی انصـاف درك    ). عدالت توزیع19اند تعریف شده ( ها احتمالا پیروي شده ها و رویه سیاست

پـذیري براسـاس انتظـاراتی کـه      )؛ اعتماد به معنی تمایل کارکنان به آسـیب 17شده در مورد نتایج (
در این میان نیاز به  باشد. ) می20تواند بر آن متکی باشد ( ها یا اقدامات سرپرستان می تمایلات، گفته

)؛ در نهایت نگرش بـه مشـارکت   10کنند ( میبینی  اي را پیش موفقیت و وجدان رفتارهاي خودتوسعه
اي با تعریف نگرش به عنوان ارزیابی مثبت یا منفـی از انجـام یـک رفتـار یـا       در رفتارهاي خودتوسعه

 .شوند اي را موجب می )، اجزاي این الگوي بوده و رفتارهاي خودتوسعه21علاقه خاص (
 
 
 

 
 
 
 

 

 
 

 

 

 

 
 

 )10(منبع:اي دئوستالی  الگوي جامع خودتوسعه. 2شکل
 

                                            
۱. George and Jones 

 منابع

 عدالت توزیعی

 ايعدالت رویه

 هنجارهاي ذهنی

 خودکارآمدي

 اعتماد

نگرش به مشارکت در 
 ايرفتارهاي خودتوسعه

مشارکت در رفتارهاي 
 خودتوسعه اي

 نیاز به موفقیت
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خودکارآمـدي بـراي   این الگوي داراي ابعادي از جملـه  : )2007( 1یو اي ایکس الگوي خودتوسعه
بـازبودن بـراي تجـارب بـه      ).22( اي که تعیین کننده تلاش فرد براي مواجه با موانع است خودتوسعه

عنوان کفایت افراد در پردازش تخیلات، حساسیت به زیبایی، تفکر مستقل، انعطاف بـه ایـده جدیـد،    
انداز بر زمان آینده به عنوان یک چارچوب شناختی براي شکل دادن بـه   هاي چشم تجربیات و دیدگاه

چنـین   گیزش مسـیر پیشـرفت و هـم   )؛ مشارکت شغلی و ان23انتظارات، افراد و احتمالات سناریوها (
هـاي غیرکـاري عوامـل تعیـین      اي مانند فشارهاي اجتماعی، حمایت سرپرستان، حمایت عوامل زمینه

 ).22(  اي هستند کننده خودتوسعه
 
 

 
 

 

 

 

 )22(منبع: یو  اي ایکس لگوي خودتوسعه. ا3شکل
 

) الگـوي  2005بویس و همکاران ( : )2005( 2اي بویس، زاکارو و ویسکارور الگوي خودتوسعه
اي از  اي رهبران متمرکز است و شامل مجموعه اند که بر خودتوسعه اي را ارائه داده خودتوسعه عملکرد
هایی اشاره دارد کـه   ها، شخصیت، علایق یا توانایی هاي فردي به نگرش هاي فردي است ویژگی ویژگی

ایـن  است؛  بر شناخت، احساسات و یا رفتار تأثیرگذار است و در این الگوي یازده ویژگی مد نظر بوده
گرایـی مبتنـی بـر     عوامل فردي در پنج دسته بندي سامان یافته است که شامل: کارگرایی، موفقیـت 

 ). 24باشند ( گرایی، گرایش به رشد شغلی و توانایی شناختی می تلاش، تسلط
 
 
 
 

                                            
۱ Xu 
۲. Boyce, Zaccaro and Wisecarver 

حمایت، سرپرستان، 
 همکاران و سازمان

 هاي غیرکاريحمایت

 

مشارکت در 
هاي فعالیت

 ايخودتوسعه

 

 ايدتوسعهخودکارآمدي براي خو
 

 بازبودن براي تجربه کردن
 

 انداز بر زمان آیندهچشم

 

 مشارکت شغلی
 

 انگیزش مسیر پیشرفت شغلی
 

 فشارهاي اجتماعی

قصد کردن براي 
 ايخودتوسعه

https://search.proquest.com/indexinglinkhandler/sng/au/Boyce,+Lisa+A/$N?accountid=45153
https://search.proquest.com/indexinglinkhandler/sng/au/Boyce,+Lisa+A/$N?accountid=45153
https://search.proquest.com/indexinglinkhandler/sng/au/Zaccaro,+Stephen+J/$N?accountid=45153
https://search.proquest.com/indexinglinkhandler/sng/au/Zaccaro,+Stephen+J/$N?accountid=45153
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 )24(منبع: اي بویس، زاکارو و ویسکارور  . الگوي خودتوسعه4شکل
 

هـاي کـاري در    کـار و زمینـه   ) گرایش به کار را انعکاس مرکزیت و اهمیت2005بویس و همکاران(
تواند به سه نکته متمرکز باشـد کـه عبارتنـداز:     اند. این گرایش می زندگی شخصی افراد تعریف نموده

توان انعکاس یـک انگیـزه فـردي بـراي      گرایی مبتنی بر تلاش را می موفقیت کارراهه، سازمان و شغل.
گرایی یا گرایش بـه   کاري بر اساس تلاش و تکاپوي شخصی تعریف نمود. تسلط یافتن در محیط کمال

تسلط داشتن، به عنوان داشـتن هـدف یـادگیري و تسـلط بـر کـار و فعالیـت، بـا اتکـا و تمرکـز بـر            
وسط خود فرد تنظیم شده است. گرایش به رشـد در میسرشـغلی یـا  رشـد     استانداردهایی است که ت

هـاي شـغلی و    گرایی عبارتسـت از تمایـل شـخص بـه کـاوش فعالانـه دراطلاعـات و گزینـه         یی حرفه
 اسـت  انگیـزش بعد دیگر الگوي، ). 24هاي شغلی و مسیرپیشرفت شغلی( بازخوردگیري درباره فعالیت
دهی و  ها از جمله خودنظم قرار دارد؛ مهارت نظریه انتخاب شناختی) و 25که بر اساس نظریه انتظار (

اي را شـکل   جا این عوامل تمایـل بـه خودتوسـعه    که تا بدیننیز ابعاد دیگر الگوي هستند  خودآموزي
 براینـدي از ایـن  اي  عملکـرد خودتوسـعه   باشـد.  مـی دهند و حمایت سازمانی نیز بر آن تأثیرگـذار   می

 ).24( استمجموعه عوامل 
ــعه ــوي خودتوس ــاران ( الگ ــز و همک ــاران(): 2012اي رابرت ــز و همک ــدل 2012رابرت ــک م )، ی

) 1،2رهبـر   ) هویـت 1اي رهبـر از جملـه:   اند که در آن عوامل موثر بر خودتوسعه اي ارائه کرده خودتوسعه
اسـت.   گرایی یادگیري، مورد تاکید قرار گرفته  ) هدف4کردن و  ) انگیزش به هدایت3رهبر،   کارآمدي خود

                                            
1. Leader Identity 

 هاي فرديویژگی
انگیزش پیشرفت 

 شغلی
 تعهدسازمانی

 نیاز به موفقیت
 مرکز کنترل
 خودکارآمدي

 بازبودن به تجارب
 وجدان

 گرایی یادگیريهدف
  

 انگیزش
 ظرفیت
 امید

 هامهارت
 خودآموزي

 دهیخودنظم

 هايحمایت
 سازمانی 

 

تمایل به 
اخودتوسعه

  

عملکرد 
اخودتوسعه
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چنـین   اي و هـم  کـردن بـه عنـوان عامـل ارتبـاطی بـین هویـت و رفتـار خودتوسـعه          انگیزش به هدایت
بـین انگیـزش بـه     گري روابط اي و به عنوان عاملی که پتانسیل میانجی خودکارآمدي و رفتار خودتوسعه

 ).26است ( اي رهبر را دارد، بیان شده کردن و رفتار خودتوسعه هدایت
اي  ) مدل خودتوسعه2011ریچارد و جانسون(): 2011اي ریچارد و جانسون ( الگوي خودتوسعه

اي فرد را در سه سطح فـردي، گروهـی و سـازمانی     اند که عوامل موثر بر رفتار خودتوسعه کرده را ارائه
رفتارهـایی کـه بـر توسـعه     1اي را بـه عنـوان یـک خودآغـازگري     است. آنان خودتوسـعه  نموده تشریح
انـد. بـا ایـن نگـاه بـه       متمرکـز اسـت تعریـف نمـوده     2هاي فرد به عنوان یک نیروي سازمانی ظرفیت

هایی دانست که ظرفیت فـرد را بـراي    توان ارتقاي توانمندي یی را می هاي توسعه اي، تلاش خودتوسعه
اي، فرد بستر  عبارت دیگر، در فرایند خودتوسعه دهد. به اقتضائات شغلی و سازمانی افزایش می پذیرش

تـري بـه    دهد تا بتواند به طور موثرتر و مطلوب پذیرش نیازهاي شغلی و سازمانی را درخود توسعه می
 ).27دهد ( نیازهاي شغلی و سازمانی پاسخ

ي از چهار بخش کلیـدي و تعـدادي زیرمؤلفـه    این الگو: )2004( 3اي باسچی الگوي خودتوسعه
کـه مشخصـه آن، اعتمـاد بـه نفـس بـالا و         4ساخته شده است. چهـار بعـد آن شـامل خودتردیـدي    

پـردازد؛   هـا و عـادات یـادگیري مـی     خودآگاهی پایین است و فرد به شکسـتن و دوبـاره سـازي روش   
کـه در آن   6خودپـذیري  ت؛که در آن اعتمـاد بـه نفـس و خودآگـاهی فـرد پـایین اس ـ       5خودانتقادي

پایین است و در نهایـت، خـودراهبري کـه در آناعتمـاد بـه نفـس و        خودآگاهی بالا اماعتماد به نفس
 ).28خودآگاهی فرد بالاست (

الگـوي پـداگوژیک    : )2010( 7کـري، گرانـت و بکهـام    اي مک لگوي پداگوژیک خودتوسعها
و خوداثباتی اسـت.   8(خودتحقق بخشی) اي شامل دو بخش کلیدي از جمله خودشکوفایی خودتوسعه
کننـد و   هـا آمـاده مـی    راهی که افراد خودشان را براي مواجه و تصاحب فرصـت   به معنی 9خوداثباتی

هاي بلندي باشد، روابط  کسی که داراي آرمان هاي آرمانی، اجتماعی و راهبري است؛  مستلزم سرمایه
ان راهبري را در خود شناسایی و متبلور نماید، به اجتماعی و تأییدات اجتماعی قوي داشته باشد و تو
خودشـکوفایی کـه مسـتلزم    هـاي مختلـف اسـت.     احتمال زیادي بـه دنبـال خوداثبـاتی در موقعیـت    

                                            
1. Self-Initiation 
2. Leadership Capacity 
۳. Boschi 
٤. Self-doubt 
٥. Self-criticism 
٦. Self-acceptance 
۷. McCray, Gran and Beachum 
۸. Self-realization 
۹. Self-assertion 
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هاي خودشـان   ؛ افراد براي تمرکز بر ظرفیتهاي خانوادگی، سرمایه پایدار و سرمایه زبانی است سرمایه
که  ها به عنوان یک نیاز نمایان شود و این دشکوفایی براي آنها هستند تا ابتدا خو نیازمند این سرمایه

 ).29(باشند  ها مورد نیاز می در جهت تأمین آن این سرمایه
هاي فـرد و  عوامـل سـازمانی،     در این الگوي دو عامل ویژگی: )2010(1اي پوتر الگوي خودتوسعه

اي به  ي شامل کارآمدي توسعههاي فرد . ویژگی)30( گردند اي می سبب مشارکت افراد در خودتوسعه
پذیري یادگیري با این تعریف براي  ). سازش9ها ( معنی باور به خود براي توسعه مداوم دانش و مهارت

هـاي   یادگیري فردي که  یک توانایی، مهارت و تمایل یا انگیزش فردي براي تغییر یا تناسب با ویژگی
هـا و عوامـل سـازمانی     ). ویژگـی 24اي ( خودتوسـعه )؛ تمایل بـه  31مختلف وظایف، جامعه و محیط (

هایشان  و موانع سازمانی و به عبارتی هنگامی که افراد باور دارند که سازمان از تلاش  ها شامل حمایت
  هایشان وجود دارد. ) یا موانعی براي تلاش32کند ( حمایت می

 ـ    اي عنـوان شـده، پـژوهش    هاي خودتوسعه علاوه بر مدل ه رهبـري دانشـگاهی و   هـاي دیگـري نیـز ب
 ها اشاره شده است.  هاي آن است که در جدول زیر به خلاصه یافته اي آنان نیز پرداخته خودتوسعه

 
 هاي پیشین . خلاصه پژوهش1جدول

 پژوهشگر (ان)
سال 

 پژوهش
 ها نکات و یافته

گودرزي، مزاري و 
 خباره

1398 
اي  خودتوسـعه چنـین   اي و هم در این پژوهش خودآگاهی بر خودتوسعه
 بر عملکرد شغلی نیز تأثیرگذار بوده است

عسگري نژاد و 
 سلیمان بیگی

1397 
اي شده و انگیزش شغلی  کیفیت زندگی کاري سبب افزایش خودتوسعه

 اي بوده است. کننده رابطه کیفیت زندگی کاري و خودتوسعه تسهیل
جعفري، 

بیگی و  ابدال
 قیومی

1397 
اي و سـرمایه   یافتـه بـا نگـرش خودتوسـعه     تجسـم بین سرمایه فرهنگی 

 اي رابطه وجود دارد یافته و خودتوسعه فرهنگی عینیت

 1397 ابیلی و مزاري
ــد روان ــرفاً      فراین ــام ص ــامل چهارگ ــگاهی ش ــران دانش ــناختی رهب ش

 شناختی و مدیریتی بوده است. شناختی و چهارگام بعدي آن روان روان
اسدزاده، اکرامی، 

افتخارزاده و 
 خورشیدي

1397 
مــداري و  نیــاز بــه پیشــرفت و خوداعتمــادي بســیار بــالا مولــد ترغیــب

پـذیري و تحمـل    هاي بین فردي رهبـران دانشـگاهی و مخـاطره    مهارت
 مداري  مداري و توسعه ابهام تولیدکننده تفاهم

                                            
۱. Putter 
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 1397 ابیلی و مزاري

هـا کـه بـه     اي: گـروه اول نظریـه   سه گروه نظریه پشـتیبان خودتوسـعه  
هـاي دوم بـر یـادگیري و     فیزیکی، اجتماعی و زیسـتی؛ نظریـه   طبیعت

هاي سوم بر تـوان واپـایش، مـدیریت و رهبـري انسـان       آموزش و نظریه
 توسط خودش

زاده،  مقدم
اکبري و  علی

 مزاري
1397 

یادگیري خودراهبر در جامعه هدف بالاتر از حد متوسط؛ یادگیري 
 و معناداري داشته استخودراهبر با یادگیري سازمانی رابطه مستقیم 

پورکریمی و 
 مزاري

1396 
اي بـالاتر از حـد متوسـط؛ رهبـري      آفـرین و خودتوسـعه   رهبري تحـول 

اي بـر چـابکی    گري خودتوسعه اي و با میانجی آفرین بر خودتوسعه تحول
 سرمایه انسانی تأثیرگذار بوده است

 1396 میرکمالی و مزاري
بینی  اي پیش هاي خودتوسعه هخودرهبري و خودمدیریتی به عنوان مؤلف

 کننده بهسازي سازمانی و آمادگی براي پذیرش تغییر در دانشگاه

 1395 مزاري و زمانی
اي بالاتر از حد متوسـط بـوده اسـت. از میـان سـازوکارهاي       خودتوسعه

دهــی  اي، خــودرهبري، خــودراهبري یــادگیري و خــودنظم خودتوســعه
 را دارد بینی سرمایه انسانی دانشگاه قابلیت پیش

 1394 مزاري و مزاري

اي مدیران و رهبران در سـه سـطح فـرد، گـروه و      ارائه مدل خودتوسعه
اي،  انـد، سـطح فـردي شـامل گـرایش بـه خودتوسـعه        سازمان پرداخته

گرایی مبتنی بر تلاش و دیگر موارد سطح گروهی  گرایی، موفقیت تسلط
ســازمان  پــذیري و آزادي و نهایتــاً ســطح شــامل یــادگیري، مســئولیت

هـاي   تکنولوژي سـازمان، سـبک رهبـري سرپرسـت مسـتقیم و شـبکه      
 اجتماعی 

المأمري و 
 1همکاران

2019 
که رهبران دانشگاهی زن در سطوح مدیریت میانی تمایل بیشـتري بـه   

 اند. هاي رهبري داشته روراستی در مهارت

 2015 2برمن

اي منتخب از رهبران دانشگاهی در یک دوره آموزشی با محتـواي   نمونه
مسیرهاي رهبري، موضوعات حقوقی، منابع انسـانی، حاکمیـت، عرصـه    
سیاسی و موضوعات دانشجویی بوده است که سبب ادراك افراد از خود 

هاي رهبري دانشگاهی شده  به عنوان یک رهبر دانشگاهی و درك نقش

                                            
۱. Al-Moamary et al 
۲. Berman 
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 است
 اند هفتمین تمرین توسعه رهبري را خودرهبري عنوان نموده 2008 برگوین 

 2012 دئوستالی

اي و تـوزیعی، اعتمـاد،     هاي تبادل اجتماعی، عدالت رویـه  از میان مؤلفه
هـاي انگیزشــی هنجارهــاي ذهنــی،   هویـت ســازمانی و از میــان مؤلفــه 

خودکارامدي، نیاز به موفقیت، وجدان، منابع و نگرش بـه مشـارکت در   
اي تلقــی  اي از عوامــل مهـم ســازمانی و فـردي خودتوســعه   سـعه خودتو

 شوند. می

 2011 ریچارد و جانسون

هـا در مـدل خـود سـازه سـطح       اي؛ آن مدل چندسطحی از خودتوسـعه 
سازمانی را با ابعادي از جمله اقدامات منـابع انسـانی، منـابع در گـروه،     

به فرایند هاي اجتماعی را  استانداردهاي گروهی، سبک رهبران و شبکه
هـا منــابع سـازمانی ماننــد    اي رهبــران؛ در مـدل آن  فـردي خودتوسـعه  

هاي اجتماعی، نظام آموزش منابع انسانی، نظام ارزیابی عملکرد و  شبکه
هـا   انـد. آن  شوند را شناساي کرده نظامی که افراد براي ارتقا انتخاب می

از  اي همچنین خودانگیزشی براي حرفه رهبـري را برآمـده از مجموعـه   
انـداز   اند و راهبردهاي سازمان که برآمده است چشـم  عوامل بیان نموده

 است.

 2010 پوتر

بینــی کننــده مشــارکت رهبــران در   عوامــل فــردي و ســازمانی پــیش 
اي  هاي فردي شامل کارآمدي توسـعه  ویژگیاي؛  هاي خودتوسعه فعالیت

ــراي توســعه مــداوم دانــش و مهــارت   ــه خــود ب ــاور ب ــه معنــی ب ، هــا ب
و   هـا  ها و عوامل سازمانی شامل حمایـت  ویژگی، پذیري یادگیري سازش

از عوامــل فــردي و ســازمانی    محــیط یــادگیري ، موانــع ســازمانی 
 اي رهبران شناسایی شده است. خودتوسعه

  1منش و راچولد

اند کـه   اند، پیشنهاد نموده توسعه رهبري و یادگیري خودگردان پرداخته
هـا کمـک    اي، بـه کاربسـت آن   وسـعه هـاي خودت  کردن تکنیـک  فهرست

هاي خاصی براي بهبود ابعادي خـاص   کند اما فهرست کردن تکنیک می
 حل بهتري باشد. از رهبري ممکن است راه

 

                                            
۱. Mensch and Rahschulte 
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منظور تدوین مدل مفهومی پژوهش، مبانی نظري و پیشینه پژوهش بررسی  بهمدل مفهومی پژوهش: 
)، ریچـارد و جانسـون   28)، باسـچی ( 29همکـاران ( کـري و   )، مک30هاي پورتر ( شد که براساس مدل

)، والومبـوا و  10)، دئوسـتالی ( 22یـو (  )، ایکـس 24)، بـویس و همکـاران (  26)، رابرتز و همکـاران ( 27(
)، مفهومی پژوهش به شـکل زیـر ترسـیم شـده و     9) و ماورر و همکاران (15) نو  و ویلک (17همکاران(

 شده است.سؤالات پژوهش براساس مدل مفهومی ترسیم 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 . مدل مفهومی پژوهش5شکل
 منبع: (مطالعات نگارندگان)

 
 دانشگاه تأثیرگذار است؟ اي رهبري مدیران اي فردي بر فرایند خودتوسعه سؤال یک: آیا عوامل زمینه
 اي رهبري مدیران دانشگاه تأثیرگذار است؟ اي سازمانی بر فرایند خودتوسعه سؤال دو: آیا عوامل زمینه

 اي رهبري مدیران دانشگاه تأثیرگذار است؟ سؤال سه: آیا فرایند بر راهبردهاي خودتوسعه
اي رهبـري مـدیران دانشـگاه     عهاي بـر دسـتاوردهاي خودتوس ـ   سؤال چهار: آیـا راهبردهـاي خودتوسـعه   

 تأثیرگذار است؟
 
 . روش پژوهش2

یابی معادلات ساختاري اسـت.   همبستگی و روش تحلیل، از نوع مدل -روش پژوهش حاضر توصیفی
نفر بـوده کـه بـراي     524جامعه آماري پژوهش شامل رهبران دانشگاهی دانشگاه تهران به تعداد حدود 

اي با اختصاص متناسب و براي تعیـین حجـم نمونـه از جـدول      طبقهگیري  انتخاب نمونه از روش نمونه

عوامل 
 اي فرديزمینه

عوامل 
اي زمینه

 سازمانی

فرایند 
 ايخودتوسعه

راهبردهاي 
 ايخودتوسعه

دستاوردهاي 
 ايخودتوسعه
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نامـه   هـا از پرسـش   آوري داده منظور جمـع  نفر محاسبه شد. به 217مورگان استفاده شد که حجم نمونه 
مؤلفه را مورد ارزیابی قرار داده اسـت.   56سؤال بوده و  112محقق ساخته استفاده شده است که داراي 

نامـه نیـز مـورد تأییـد      به دست آمده است. روایی محتـوایی و صـوري پرسـش    97/0نامه  پایایی پرسش
 قرارگرفته است.

 

 هاي پژوهش . یافته3
هاي پژوهش با تمرکز بر تحقق هدف پژوهش بیان شده که قبل از پرداختن بـه هـدف، نتـایج     یافته

سـخ دهنـدگان در   توصیفی پژوهش نیز آورده شده است: نتایج بدست آمده از آمار جمعیت شـناختی پا 
%) از پاسخ 8/31نفر ( 69%) از پاسخ دهندگان زن و 9/65نفر ( 143دهد که  خصوص جنسیت نشان می

باشند. در خصوص توزیع فراوانی پاسخ دهندگان بر حسب متغیر سطح مدیریت، یافته  دهندگان مرد می
کل، معـاون و ریاسـت   هاي پژوهش حاکی از آن است که مدیرگروه، ریاست و معاونین دانشکده و مـدیر 

 اند. درصد از حجم نمونه آماري را به خود اختصاص داده %4% و 26%، 66/26%، 66/41دانشگاه به ترتیب 
اي رهبـري   بررسی رابطه متغیرها با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون نشان داد اکثر ابعاد خودتوسعه

دارد. با این وجود ابعـادي از   01/0طح آلفاي مدیران دانشگاهی با یکدیگر رابطه مثبت و معناداري در س
اي فـردي و بـا    اي بـا عوامـل زمینـه    اي سـازمانی و فـردي، راهبردهـاي خودتوسـعه     جمله عوامل زمینـه 

یـابی معـادلات سـاختاري براسـاس      جـا کـه مـدل    اي ارتباط نداشته است. از آن دستاوردهاي خودتوسعه
بینـی اجـراي یـک     هاي درونی در پیش د، این همبستگیپرداز کوواریانس به تحلیل می-ماتریس واریانس

 کند. ها احتمالاتی را ایجاد می مدل برازش شده با داده
 

اي رهبري مدیران دانشگاهی . ضرایب همبستگی ابعاد خودتوسعه2جدول  
 متغیر/مؤلفه 1 2 3 4 5 6
اي فردي ) عوامل زمینه1 1       

اي سازمانی ) عوامل زمینه2 01/0 1      

   1 **36/0  **60/0 اي ) فرایند خودتوسعه3   

  1 **36/0  **30/0 اي ) راهبردهاي خودتوسعه4 006/0   

 1 10/0 **58/0  **28/0  **51/0 اي ) دستاوردهاي خودتوسعه5   

05/0/     * معنی داري سطح 01** معنی داري سطح   
 هاي نگارندگان)منبع: (یافته
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افـزار لیـزرل اسـتفاده     روش الگویابی معادلات ساختاري و نـرم  گویی به سؤالات پژوهش، ازجهت پاسخ
 ). 1، نمودار 2شده است(جدول

 
 اي رهبري مدیران دانشگاهی هاي برازش مدل خودتوسعه . شاخص3جدول

 χ2/df PNFI CFI RMSEA NNFI IFI شاخص برازندگی
 1 - 0 0,9< 0,1> 0,9< 0,9< 5 -1 دامنه پذیرش

 91/0 91/0 09/0 91/0 91/0 10/3 مقدار محاسبه شده
 هاي نگارندگان)منبع: (یافته

 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

اي رهبران دانشگاهی (ضرایب مسیر) یابی معادلات ساختاري خودتوسعه . مدل1نمودار  
 هاي نگارندگان)منبع: (یافته

 

اي عوامل زمینه

 سازمانی

اي عوامل زمینه

 فردي

فرایند 

 ايخودتوسعه

راهبردهاي 

 ايخودتوسعه

 خودهدایتی

 خودانگیزشی

دستاوردهاي 

 ايخودتوسعه

 اي فرديخودتوسعه

اي خودتوسعه

 شدههدایت

اي خودتوسعه

 ساختاریافته

 خودپنداره

 خودآگاهی

 خودشناسی

 خودتأملی

 خوداندیشی

 خودهدایتی

 شناختیعوامل روان

 خودنفوذي

انداز چشم

 خودساخته

 فرهنگ دانشگاه

 عوامل رفتاري

 عوامل اخلاقی

 عوامل عاطفی

 انداز دانشگاهچشم

 فناوري دانشگاه

 حمایت سازمانی

 سازمانیعدالت 
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دهد که مدل از برازش نسبتاً خوبی بـا  اي رهبران دانشگاهی نشان میبرازش مدل نهایی خودتوسعه
هـاي بـرازش براسـاس دیـدگاه مـک کـالوم، بـراون و        شـاخص  ها برخوردار است. مقدار قابل قبـول داده

نـائیجی و ابوالقاسـمیان   هـاي زیـادي از جملـه     ) استفاده شده اسـت کـه در پـژوهش   1986( 1شوگاورا
) بدان استناد شده 1394حاجلو ()، 1393پور ( )، زکیلکی و علی1391نژاد ( )، مقدسین و فلسفی1394(

)، شـاخص بـرازش   (χ2/df يآزاددرجه خی به  نسبت مجذور هاي برازندگی مانند است. بررسی شاخص
)، جـذر میـانگین مجـذورات خطـاي     PNFIبونـت ( -)، شاخص برازش هنجارنشده بنتلرCFIتطبیقی (
دهند که مدل از بـرازش نسـبتاً    ) نشان میNFIو شاخص برازندگی هنجار شده ( RMSEA)تقریب (

 ).1نمودارو  2ها برخوردار است (جدول  خوبی با داده
 
  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 پ
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

                                            
۱. MacCallum, Brown & Sugawara 

 فرهنگ دانشگاه

اي عوامل زمینه

 سازمانی

اي عوامل زمینه

 فردي

فرایند 

 ايخودتوسعه

راهبردهاي 

 ايخودتوسعه

دستاوردهاي 

 ايخودتوسعه

 شناختیعوامل روان

 خودهدایتی

 خودانگیزشی

 اي فرديخودتوسعه

اي خودتوسعه
 شدههدایت

اي خودتوسعه

 ساختاریافته

 خودپنداره

 خودآگاهی

 خودشناسی

 خودتأملی

 خوداندیشی

 خودهدایتی

 خودنفوذي

انداز چشم

 خودساخته

 عوامل رفتاري

 عوامل اخلاقی

 عوامل عاطفی

 انداز دانشگاهچشم

 فناوري دانشگاه

 حمایت سازمانی

 عدالت سازمانی



 
 
 
 
 
 
 

 58                                                                  1398   پاییز، 22، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

اي رهبران دانشگاهی (مقادیر تی ولیو) یابی معادلات ساختاري خودتوسعه . مدل2نمودار  
 
 

 هاي نگارندگان)منبع: (یافته
 

، فراینـد و  40/14اي اي فردي و فراینـد خودتوسـعه  محاسبه شده میان عوامل زمینه tمقدار آزمون 
دست آمده کـه در سـطح    به 59/4 اي، راهبرد و دستاوردهاي خودتوسعه67/4اي راهبردهاي خودتوسعه

بدست آمده است که  81/1اي اي سازمانی و فرایند خودتوسعهمعنادار است اما براي عوامل زمینه 05/0
 معنادار نبوده است.

اي رهبـران  )، بـر فراینـد خودتوسـعه   γ=97/0(اي فردي با ضریب مسـیر  بر این اساس، عوامل زمینه
) بـر راهبردهـاي   β=92/0اي نیـز بـا ضـریب مسـیر(    یند خودتوسـعه دانشگاهی تأثیرگذار بوده است. فرا

اي بـا ضـریب مسـیر    چنین راهبردها بر دستاوردهاي خودتوسـعه اي تأثیرگذار بوده است. همخودتوسعه
)91/0=β09/0اي سازمانی بـا ضـریب مسـیر (   ) تأثیرگذار بوده است. با این وجود، عوامل زمینه=γ  بـر (

هـاي مـدل نیـز ارتبـاط     رهبران دانشگاهی تأثیرگذار نبوده اسـت. در میـان مؤلفـه   اي فرایند خودتوسعه
 اي تأیید نشده است.اي ساختاریافته با راهبردهاي خودتوسعهخودتوسعه

 
 
 

 
 

 اي رهبران سازمانی . خلاصه مدل خودتوسعه4جدول 
مقدار آماره  مسیر

 آزمون
 وضعیت ضریب رگرسیون

اي فردي      عوامل زمینه              اي فرایند خودتوسعه       
  

40/14 97/0مستقیم **  معنادار 

اي   فرایند خودتوسعه اي راهبردهاي خودتوسعه             67/4 93/0مستقیم **  معنادار 

اي     راهبردهاي خودتوسعه اي دستاوردهاي خودتوسعه          59/4 91/0مستقیم **  معنادار 

اي سازمانی     عوامل زمینه اي فرایند خودتوسعه           81/1 09/0مستقیم   عدم معناداري 

 )p<0/05(05/0)      * معنی داري سطح p<0/01(01/0** معنی داري سطح     
 هاي نگارندگان)منبع: (یافته
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 گیري . بحث و نتیجه4
هـا و مراکـز    اي رهبري مـدیران دانشـگاه   خودتوسعهیابی معادلات ساختاري  پژوهش حاضر با هدف مدل

هـا   هاي پژوهش حاضر در سایر پژوهش آموزش عالی، در دانشگاه تهران انجام شده است. اهمیت و یافته
)، والومبـوا و همکـاران   9)، مـاورر و همکـاران (  36)، ابیلـی و مـزاري (  33از جمله گودرزي و همکاران (

) بیـان شـده اسـت. در مـدل     29کري و همکاران ( )، مک24کاران ()، بویس و هم10)،  دئوستالی (17(
اي فردي بر فرایند، فرایند بر راهبردها و راهبردها بر دستاوردها تأثیرگذار بوده است  حاضر عوامل زمینه

اي سازمانی بر فرایند تأثیرگذار نبوده است لذا مدل نهایی به شـکل زیـر بدسـت آمـده      اما عوامل زمینه
 است.

 
 
 
 
 
 
 
 

 اي رهبري . مدل نهایی خودتوسعه6شکل

اي تأثیرگذار بوده اسـت. تـأثیر    اي پژوهش حاضر، عوامل فردي بر فرایند خودتوسعه در مدل خودتوسعه 
هاي متعددي مورد بررسی قرار گرفته اسـت کـه از    اي در پژوهش ها و عوامل فردي در خودتوسعه زمینه

هـاي اصـلی    حـرك )، اشاره کرد. عوامـل فـردي م  15)، نو و ویلک (9توان به ماورر و همکاران ( جمله می
اي یک اندیشه و عمل خودخواسته و خودسـاخته اسـت    شوند. خودتوسعه اي قلمداد می براي خودتوسعه

که رهبر دانشگاهی به میزان قابل قبولی از آمـادگی   که مبتنی بر شناخت، آگاهی و ارزش است. هنگامی
ع به تحرکاتی می کنـد کـه   شود و شرو اي می فردي رسیده باشد، به طور طبیعی وارد فرایند خودتوسعه

هـا   اي هسـتند و بـدون آن   بناي خودتوسعه هاي فردي اولیه سنگ بتواند خود را توسعه دهد. این ظرفیت
شــناختی (خودکارآمــدي،  اي تــداوم نخواهــد داشــت. عوامــل فــردي از جملــه عوامــل روان خودتوســعه

آوري، خودثبـاتی و   ودتـاب خوداحترامی، خوداعتمادي و خودتغییري)، عوامـل عـاطفی (خـودکنترلی، خ   
گویی) و نهایتاً عوامـل فـردي    پذیري و خودپاسخ خوداتکایی)، عوامل اخلاقی (خودتعهدي، خودمسئولیت

(خودعاملیتی، خودتنظیمی، خودیادگیري، خودبازخوردگیري و خودارزیابی) در ترکیبی دقیق و کامـل،  
کنـد و بـا    اي رهبران دانشگاهی ایجاد می بستر و آمادگی فردي مناسبی براي ورود به فرایند خودتوسعه

شناختی  اي را نیز بهبود بخشد. عوامل روان تواند کیفیت فرایند خودتوسعه تأثیري که بر فرایند دارد، می

اي عوامل زمینه
 ف

عوامل 
 شناختیروان

 عوامل رفتاري
 عوامل عاطفی
 عوامل اخلاقی

 

 ايفرایند خودتوسعه

 خوداندیشی
 خودتأملی

 خودشناسی
 خودآگاهی
 خودپنداره

 

راهبردهاي 
 اخ

 اي فرديخودتوسعه
اي خودتوسعه

 هدایت شده
اي خودتوسعه

 ساختاریافته
 

 ايخودتوسعهدستاوردهاي 

 اندازخودساختهچشم
 خودنفوذي

 خودانگیزشی
 بخشیخودالهام

 خودهدایتی
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کنند؛ عوامل عاطفی ظرفیت عاطفی و هیجانی  اي فراهم می ظرفیت شناختی و روانی را براي خودتوسعه
آورند. عوامل اخلاقی یک ظرف ارزشی و اخلاقی  اي را به وجود می مناسبی براي آغاز و تداوم خودتوسعه

آورنـد کـه تمرکـز اصـلی آن روي      که در آن فرد خود را مقید و متوجه مسائلی ارزشی کند به وجود می
آورند که اندیشه و  اي به وجود می است. عوامل رفتاري نیز ظرفیت رفتاري براي خودتوسعه "مسئولیت"

 کشاند. اي را به رفتار می عهالگوي ذهنی خودتوس
اي تأثیرگذار نبوده است و این امر نشان  اي بر فرایند خودتوسعه اي سازمانی خودتوسعه عوامل زمینه

اند ارتباط درستی با دیگر ابعاد مدل برقرار کنند. در  دهد که در این پژوهش عوامل سازمانی نتوانسته می
). بـا  24اي داشـته اسـت(   اي بر خودتوسعه نی اثرکاهنده) عوامل سازما2005پژوهش بویس و همکاران (

) و ریچارد و جانسون 10)، دئوستالی (17هاي زیادي از جمله والومبوا و همکاران ( این وجود در پژوهش
اي مؤثر بوده است با این وجود در پژوهش حاضـر ایـن تـأثیر تأییـد      ) عوامل سازمانی بر خودتوسعه27(

اي سـازمانی رخ داده باشـد یـا     ند ناشی از عدم برداشت واحد از عوامل زمینـه توا نشده است. این امر می
درسـتی تبیـین نشـده باشـد. بـه هـر حـال در         اي به اي سازمانی و ارتباط آن با خودتوسعه عوامل زمینه

هـاي   اي تأییـد شـده اسـت کـه یافتـه      اي سازمانی و خودتوسعه هاي زیادي ارتباط عوامل زمینه پژوهش
 باشد.  ها می متفاوت با آنپژوهش حاضر 

اي تأثیرگـذار بـوده اسـت. بـه عبـارت دیگـر فراینـد         اي بر راهبردهاي خودتوسعه فرایند خودتوسعه
آورد بــر عمــل بــه  وجــود مــی اي را بــه اي کــه اندیشــه و ادراك خودتوســعه شــناختی خودتوســعه روان

دیـدگاه فراینـدي در بسـیاري از    اي یک فراینـد اسـت و ایـن     اي مؤثر بوده است. خودتوسعه خودتوسعه
)، رابرتـز و  29کـري و همکـاران (   )، مـک 38)، ابیلـی و مـزاري (  33ها از گـودرزي و همکـاران(   پژوهش

هـاي پژوهشـی مـورد تأکیـد بـوده اسـت. فراینـد         ) چه در تعاریف نظري و چـه در یافتـه  26همکاران (
اي با تعریف فراینـدي از   یند خودتوسعهدهد. فرا اي را افزایش می اي امکان کارایی خودتوسعه خودتوسعه

 دهد. اي را افزایش می اي، امکان درست انجام دادن خودتوسعه مفهوم خودتوسعه
اي تأثیرگـذار بـوده    اي رهبران دانشگاهی بر دستاوردهاي خودتوسعه که راهبردهاي خودتوسعه نهایتا این

)، مـزاري و  10)، دئوستالی (37اران (هاي اسدزاده و همک اي که در پژوهش است. راهبردهاي خودتوسعه
توانـد   ) و دیگر پژوهش ها مورد اشاره قرارگرفته اسـت کـه مـی   39زاده و همکاران ( ) و مقدم43زمانی (

اي تلقی شـود. بـه عبـارت دیگـر، ایـن       یابی به اهداف و نتایج خودتوسعه هایی براي دست روش  مجموعه
اي در رهبـر   هـاي خودتوسـعه   گیـري ظرفیـت   ب شـکل اي رهبران دانشگاهی، سب اقدامات در خودتوسعه

ها به خودرهبري نیز یاد کرد. به هر حال هر عملی هدف و مقصـود   توان از آن شود که می دانشگاهی می
اي رهبران دانشگاهی نیز در صدد توسعه خود یک رهبر دانشگاهی در نقـش   و مقصدي دارد. خودتوسعه

تـوان آن را اثـربخش ارزیـابی کـرد.      هـدف نرسـد، نمـی    اي بـه ایـن   اش است و اگـر خودتوسـعه   رهبري
توان خودرهبري نیز یاد کرد. زیرا در نهایت،  اي رهبري مدیران دانشگاهی را می دستاوردهاي خودتوسعه
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اي رهبــري، بایــد منجــر بــه تــوان خــودرهبري مــدیران دانشــگاهی گــردد. دســتاوردهاي   خودتوســعه
گویـد فراینـد و راهبردهـاي     کند چرا که مـی  ت را میسر میاي رهبري، امکان انجام کار درس خودتوسعه
چـه   اي درست خواهد بود. براسـاس آن  اي اگر به چه هدفی برسند، اندیشه و رفتار خودتوسعه خودتوسعه

شـود کـه در    اي رهبران دانشگاهی ارائـه مـی   عنوان شد، پیشنهادهایی کاربردي براي ارتقاي خودتوسعه
 ست:ها پردخته شده ا ادامه بدان

اي رهبــران  اي فــردي بــر خودتوســعه اي، عوامــل زمینــه در مــدل خودتوســعه •
رو هر تلاشی براي توسعه این عوامـل در   دانشگاهی تأثیرگذار بوده است از این

آمیـز بـه فراینـد و راهبردهـاي      رهبران که آمادگی آنان را براي ورود موفقیـت 
 شود. اي را افزایش دهد توصیه می خودتوسعه
 ــ ــق راهبردهــاي روانشــناختی،   ل روانتوســعه عوام شــناختی از طری

 شود.  اي توصیه می هاي تخصصی مشاوره مشاوره و کلینیک
 هاي کاربردي و عملی توصیه  به منظور توسعه عوامل رفتاري، کارگاه

 شود. می
   هـاي   براي توسعه عوامل عاطفی درگیري مستقیم رهبر بـا موقعیـت

شـود. ایـن    ي توصـیه مـی  زا و پرهیجان رهبري با هدف یادگیر تنش
آوري را  اي از جملــه خودتــاب تجــارب، ظرفیــت عــاطفی خودتوســعه

 دهند.  افزایش می
 هاي منتورشیپی با رهبـران سـرآمد کـه     نهایتاً عوامل اخلاقی با دوره

گویی در دانشگاه  پذیري، خودتعهدي، خودپاسخ نمایند خودمسئولیت
 شود. هستند پیشنهاد می

اي تأثیرگذار بـوده اسـت. فراینـدهاي     راهبردهاي خودتوسعهاي بر  فرایند خودتوسعه •
گـر   اي، نوع بودن فرد و به عبـارتی خودپنـداره او را بـه یـک خودتوسـعه      خودتوسعه
شـناختی در توسـعه    گیـري از علـوم شـناختی و روان    رو بهـره  کند. از این نزدیک می

 ود.ش ها قویاً توصیه می آن "نوع بودن"رهبران دانشگاهی براي تقویت 
اي بر دسـتاوردها تأثیرگـذار بـوده اسـت. بـه هـر میـزان کـه          راهبردهاي خودتوسعه •

راهبردها از تنوع و دسترسی بیشتري برخوردار باشد، امکان رسیدن به دستاوردهاي 
هـاي خودیـادگیري بـه رهبـران      تر و مؤثرتر، بیشـتر خواهـد بـود. معرفـی روش     قوي



 
 
 
 
 
 
 

 62                                                                  1398   پاییز، 22، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

رهبران عالی و پیشکسوتان دانشـگاهی   هایی از جانب دانشگاهی، فراهم کردن توصیه
 شود. هاي ساختارمند توسعه رهبري، توصیه می و نهایتاً تدوین برنامه

اي مؤثر نبوده است اما پژوهش و بررسـی   اگرچه عوامل سازمانی بر فرایند خودتوسعه •
گیـران توسـعه رهبـري در     بیشتري در این زمینه بـه رهبـران دانشـگاهی و تصـمیم    

 شود. نهاد میها، پیش دانشگاه
اي هنگامی کارکرد خود را به درستی بـه انجـام خواهـد رسـاند کـه       مدل خودتوسعه •

ها و ابعاد آن به سان یک سیستم یکپارچه مورد توجه قرار گیرد. فرایند  تمامی مؤلفه
اي بـا تـدقیق    اي کارایی را تأمین خواهد کـرد. دسـتاوردهاي خودتوسـعه    خودتوسعه

اي  ه اثربخشی آن کمک خواهـد کـرد و عوامـل زمینـه    اي رهبري، ب هدف خودتوسعه
فردي و سـازمانی، بـه ترتیـب آمـادگی فـردي و سـازمانی را بـراي ورود موفـق بـه          

شود مدل به صورت کامـل،   رو توصیه می اي به همراه خواهد داشت. از انی خودتوسعه
 یکپارچه و متحد، مورد توجه قرار گیرد. 
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 يتوسعه حرفه ا يازهایو رفع ن ییدر شناسا یمنابع انسان تیریعملکرد مد لیتحل

 1(مورد مطالعه: دانشگاه شهید بهشتی ) یعلم أتیه ياعضا 
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 چکیده  

در  یمنابع انسان تیریعملکرد مد لیدرصدد تحل ش،یمایاز روش پ يریو با بهره گ یکم کردیپژوهش حاضر با اتخاذ رو
 یعلم أتیعضو ه 850 انیمنظور از م نیبوده است. بد یعلم أتیه ياعضا يتوسعه حرفه ا يازهایو رفع ن ییشناسا

قرار گرفت. به  ینسب يطبقه ا يریو در چارچوب نمونه گ نییعضو بعنوان حجم نمونه تع 270تعداد یبهشت دیدانشگاه شه
که  یعلم اتیه ياعضا لهیپرسشنامه فوق به وس یی. روادیداده ها از پرسشنامه محقق ساخته استفاده گرد يمنظور گردآور

 بیاستفاده از ضر با زیآن ن ییایپاکردند،  یم سیدرس را تدر نیا ایصاحب اثر بودند و  یمنابع انسان تیریمد نهیدر زم
. دیواقع گرد لیو تحل هیمورد تجز یو استنباط یفیحاسبه شد. ضمن آنکه داده ها در دو سطح آمار توصم 89کورنباخ . يآلفا

 ،یآموزش ،یپژوهش يتوسعه حرفه ا يازهایاز ن یعلم أتیه ياعضا يبرخوردار زانیاز آن بود که م یپژوهش حاک يها افتهی
 يازهایتنها در رفع ن یمنابع انسان تیریعملکرد مد کنیگزارش شده است، ل ییدر سطح بالا یقو اخلا یسازمان ،يفرد

گزارش شده است.  یدر سطح نامطلوب ازهاین ریدر حد مطلوب گزارش شده است و در رفع سا یآموزش يتوسعه حرفه ا
 ازهاین نیدر رفع ا یمنابع انسان تیریمدبا عملکرد  یعلم أتیه ياعضا يتوسعه حرفه ا يازهاین انیم یشکاف اساس نیبنابرا

 يزیو برنامه ر یازسنجیدر ن یمنابع انسان تیرینظام مد هیو اصلاح رو رییضرورت تغ یشکاف نیقابل مشاهده است. چن
  شود.  یم ادآوریرا  یعلم أتیه ياعضا يتوسعه حرفه ا

 یبهشت دیدانشگاه شه یعلم أتیه ياعضا ،يآموزش و توسعه حرفه ا ،یمنابع انسان تیریمد ،یآموزش عالکلمات کلیدي: 
 

                                            
 . مقاله حاضر برگرفته از طرح پژوهشی مصورب معاونت پژوهشی دانشگاه شهید بهشتی می باشد.  1
 Farnoosh_al@yahoo.comمسئول مکاتبات :  . ، ایراناستادیار،دانشکده علوم تربیتی و روان شناسی،دانشگاه شهید بهشتی -2
  ، ایران. دانشیار، دانشکده علوم تربیتی و روان شناسی،دانشگاه شهید بهشتی -3
  ایران. ،دانشجوي دکتري، دانشکده علوم تربیتی و روان شناسی،دانشگاه شهید بهشتی -4
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 مقدمه  
در آغاز سده بیست و یکم، سنجش کیفیت دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی از اهمیت زیادي برخوردار 
شده است. از جمله دلایل این امر؛ جهانی شدن، توجه به اقتصاد جهانی در برنامه هاي توسعه پایدار و 

افراد است. در بافت در حال  همچنین ضرورت گسترش فرصت هاي آموزش عالی براي عده بیشتري از
تغییري که با جهانی سازي فعالیت هاي اقتصادي و گسترش آموزش عالی نمایان شده است، آموزش 
عالی به یکی از دغدغه هاي ملی با ابعاد بین المللی تبدیل شده است. کشورها براي کنار آمدن با این 

لی را با معیارهاي قابل قبولی در سطح محیط متحول تحت فشار قرار گرفته اند تا کیفیت آموزش عا
). این کیفیت بستگی زیادي به توانایی ها و قابلیت هاي منابع انسانی 1ملی و بین المللی تضمین کنند(

دارد. به واقع، دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی بعنوان یکی از نهادهاي استراتژیک در باب پرورش 
ساب می آیند و در این بین، نظام مدیریت منابع انسانی نیروهاي متخصص و مورد نیاز جامعه به ح

بعنوان عامل اصلی جهت دهنده سرمایه هاي فکري و اجتماعی، مسئولیت مهمی در این خصوص 
برعهده دارد. از جمله مهمترین برنامه هاي توسعه منابع انسانی در سطح دانشگاه ها و موسسات آموزش 

هیئت علمی است. اعضاء هیئت علمی یه عنوان قلب هر دانشگاه عالی، برنامه توسعه حرفه ایی اعضاء 
که کیفیت برون داد آن در گرو توان علمی آنهاست، از عوامل اصلی و مهم ساختار آموزش عالی به 

). بدین دلیل، در ادبیات مدیریت منابع انسانی موضوع توسعه حرفه اي اعضاء هیئت 2شمار می روند (
) توسعه حرفه اي اعضاء 2009در این باره، شبکه بهسازي هیئت علمی ( علمی اهمیت ویژه اي دارد.

هیئت علمی را به تمام برنامه هایی که بر اعضاء هیئت علمی متمرکز است اطلاق می کند و بیان می 
کند که این برنامه ها بر جنبه هاي تدریس، تحقیق و فعالیت هاي حرفه اي تاکید می نمایند و پیشبرد 

ازمند رویکردي فرایند مدار، مشارکتی و سیستمی است و لازم است که سیاست هاي هدفمند آن نی
توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی با سایر مولفه هاي نظام دانشگاهی همساز باشد و منابع و اعتبارات 

 ). این در حالی است که اگر چه در کشور ما علاقه مندي به موضوع3لازم براي آن در نظر گرفته شود (
توسعه حرفه اي اعضاي هیات علمی و ارزیابی وضعیت موجود در حال افزایش است اما پژوهش ها 
نشان داده اند برنامه هاي توسعه حرفه اي هیات علمی در ایران به طور عمده انفرادي، غیر منسجم و 

زارت علوم با رکود جدي مواجهه شده اند زیرا و 1385پرهزینه بوده است. این برنامه ها بعد از سال 
). یافته هاي اغلب 4تحقیقات و فناوري در سیاست هاي مدیریتی خود تغییراتی لحاظ کرده است (

) نیز حاکی از آن است که با وجود 8،7،6،5پژوهش هاي مرتبط با توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی(
نابع انسانی مراکز همه تاکیدها همچنان موضوع توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی در نظام مدیریت م

و موسسات آموزش عالی ایران در جایگاه شایسته خود قرار نگرفته است. لذا با توجه به اهمیت برنامه 
هاي توسعه حرفه اعضاي هیأت علمی در توانمندسازي این عنصر مهم دانشگاهی و تسهیل بهبود 
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اه شهید بهشتی بعنوان یک کیفیت دانشگاه، ضروري است به این مساله اساسی پرداخته شود که دانشگ
دانشگاه جامع و تاثیرگذار در توسعه دانش آموزش عالی کشور به چه میزان در شناسایی و رفع نیازهاي 
توسعه حرفه اي اعضاي هیأت علمی خود موفق عمل کرده است؟ در روند تکاملی، نهاد دانشگاه سه 

 19علمی در نهاد دانشگاه در اواخر قرننسل یا انقلاب علمی را پشت سر گذاشته اند؛ نخستین انقلاب 
میلادي با تاسیس دانشگاه همبولت شکل گرفت که علاوه بر کارکرد هایی چون آموزش، مهارت آموزي 
و انتقال دانش که دانشگاه هاي پیشین بر آن تاکید داشتند، پژوهش محوري، جستجوي حقیقت و 

در اواخر قرن بیستم علاوه بر کارکرد هاي فوق خلق دانش را نیز مورد توجه قرار می داد. پس از آن و 
هم زمان با تغیرات محیط اقتصادي، فرهنگی، اجتماعی، صنعتی و... کارکرد هاي دیگري چون ارائه 
خدمات اجتماعی اثر بخش در راستاي نیازهاي جامعه و صنعت، کاربردي سازي دانش و توسعه 

)در طی بیست سال اخیر، آیین هاي جدیدي 5، 9ند (کارآفرینی در جامعه را نیز مورد نظر قرار داده ا
در انگلستان و پیش از آن در ایالات  1980در مدیریت منابع انسانی شکل گرفته است. در اواسط دهه 

متحده آمریکا، اصطلاح مدیریت منابع انسانی رایج و به تدریج جایگزین دیگر اصطلاحات مانند مدیریت 
با این حال، ابهام قابل توجهی در کاربرد اصطلاح  یروي کار شد.کارکنان، روابط صنعتی، روابط ن

مدیریت منابع انسانی همواره وجود داشته است. بسیاري از مفسران از اصطلاح مدیریت منبابع انسانی 
به شکلی ساده و تنها به عنوان برچسبی جدید براي مدیریت سنتی کارکنان استفاده می کنند؛ برخی 

و سازماندهی مجدد نقش هاي مدیر امور کارکنان، منابع انسانی را  دیگر نیز با مفهوم آفرینی دوباره
با توجه به تکامل تدریجی و گسترش نفش هاي  بعنوان یک رویکرد جدید و متمایز معرفی می کنند 

مدیریت منابع انسانی در طول زمان صابحنظران کارکردهاي متعددي را براي آن برشمرده اند. بر اساس 
منابع انسانی این کارکردها را در چهار فرایند جذب به کارگیري، آموزش و  مدل مدیریت راهبردي

). این در حالی است که کارل و تزافریر 10توسعه، انگیزش، و نگهداري می توان دسته بندي کرد. (
شش کارکرد کارمندیابی، انتخاب، جبران خدمات، مشارکت کارکنان، بازار نیروي کار داخلی و آموزش 

). رایموند و 11ن کارکردهاي راهبردي و جهان شمول مدیریت منابع انسانی برشمرده اند (را به عنوا
) نیز کارکردهاي مدیریت منابع انسانی را در قالب شش وظیفه تقسیم بندي کرده 2010همکارانش (

اند: تحلیل و طراحی شغل، کارمندیابی و انتخاب، آموزش و بهسازي مدیریت عملکرد، ساختار پرداخت، 
مشوق ها و مزایا، روابط کارکنان. در این بین، پیدایی دانش و فناوري هاي نوین، تحولات صنعنی و 
همچنین جهت گیري ها و استراتژي هاي جدید سازمان ها آنها را ناگزیر می سازد براي بقا در عرصه 

ی این توسعه ). به عبارت12مداوم منابع انسانی خود گام بردارند (آموزش و توسعه رقابت، به سوي 
شامل؛ ایجاد، حذف، اصلاح و تعدیل مسئولیت ها و فرایند ها و راهنمایی ها و هدایت افراد به شیوه اي 
که همه افراد و گروه ها به مهارت، دانش، و شایستگی هایی که براي قبول و انجام وظایف فعلی و آتی 
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آوردن محیطی خواهد شد که در  سازمان لازم است مجهز شوند. بخش اعظم این فرایند متوجه فراهم
 ).10آن محیط، کارکنان به یادگیري و توسعه دانش و مهارت هاي خود ترغیب می شوند (

گروه هاي مختف منابع انسانی دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی، اساتید نقش بسیار مهمی در دست 
دانشجویان و با توانمندي در هدایت  یابی به اهداف ایفا می نمایند، زیرا به عنوان نزدیک ترین الگو براي

گري دانشجویان در مسیر مرجعیت علمی و مرز شکنی دانش، نقش اساسی ایفا می نمایند اما براي 
رسیدن به این اهداف، نیازمند توانمندي هاي خاص و عهده داري نفش هاي خاص می باشند. 

بعضی رفتارها، نگرش ها و مهارت هاي برخورداري از چنین توانمندي هایی نیازمند اصلاح، و تغییر در 
آنها در راستاي این اهداف است و دانشگاه از طریق این تغییر باعث بهبود در این نقش ها می شود. از 

) توسعه حرفه ایی 13این تغیر در ادبیات مدیرت منابع انسانی به عنوان توسعه حرفه ایی یاد می شود. (
اولین بار در دانشگاه هاروارد کلید خورد. این دانشگاه به منظور اعضاء هیئت علمی در قرن نوزدهم براي 

حمایت از اعضاء هیئت علمی، فرصت هاي مطالعاتی را در اختیار آنها قرار می داد تا در رشته خود 
رویکردهاي جدیدي نسبت به توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی  1970مهارت کسب کنند. در سال 

سه مرحله  1980آنان به وجود آمد. در ادامه فرایند توسعه حرفه ایی در سال با تاکید بر نقش آموزشی 
را پشت سر گذاشت که در نهایت این برنامه ها به اعضاء هیئت علمی کمک هاي فردي ارائه می کرد. 

). لیکن امروزه توسعه حرفه ایی به شکلی گسترده در تمام زمینه ها به صورت کارگاه ها، کنفرانس 14(
وه هاي مطالعه، شبکه هاي حرفه ایی، نیروهاي کاري، مربی گري همالان، مشاهدات برنامه، ها، گر

یادداشت هاي روزانه، توسعه برنامه درسی، برنامه ها و سیستم هاي گواهی نامه ایی مانند آموزش عالی، 
). برخی 15( و نظارت و هدایت روابط و منابع رسمی مانند خبرنامه ها، بحث هاي آنلاین، ارائه می شود

از صاحبنظران معتقدند که توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی بخشی از توسعه کارکنان به حساب می 
آید و به عنوان زیر مجموعه ایی از برنامه ریزي و مدیریت منابع انسانی مراکز آموزش عالی محسوب می 

لیه فعالیت هایی نسبت داد که ) توسعه اعضاء هیئت علمی را به ک1984). بونسکو در تعریفی (16شود (
منجر به افزاش توانش اعضاء هیئت علمی براي انجام وظایف خود می شود که شامل؛ دانش و فهم، 
مهارت در طراحی، روش هاي و کاربردهاي پژوهش، تدریس، مدیریت و خدمات به اجتماع می باشد 

جنبه هاي مختلف شغلی اعضاء ) نیز معتقد است که برنامه هاي توسعه باید 1383). باقریان (17(
هیئت علمی را که شامل؛ پژوهش، تدریس، راهنمایی و مشاوره رساله هاي دانشجویی، تالیف و ترجمه، 
شرکت درسمینارهاي خارجی و داخلی، عضویت در انجمن هاي علمی، ارائه سخنرانی هاي علمی و 

شبکه توسعه اعضاء هیئت علمی در  عمومی و شرکت در برنامه هاي رادیو و تلویزیون است، بالا ببرد.
) توسعه اعضاء هیئت علمی را چنین تعریف نموده است: توسعه اعضاء هیئت علمی 2010آموزش عالی (

به تمام برنامه هایی اطلاق می شود که بر روي اعضاء هیئت علمی متمرکز می باشد. این برنامه ها، بر 
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ش و فعالیت هاي حرفه ایی، تاکید می نمایند. با توسعه اعضاء هیئت علمی در جنبه هاي تدریس، پژوه
توجه به تعاریف ارائه شده، توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی را می توان شامل بهبود شایستگی ها و 
ویژگی هاي حرفه ایی و رشد شخصی آنان به منظور بالندگی مستمر آنها قلمداد کرد. به واقع، توسعه 

دي است که سعی دارد با مداخله در نقش هاي اساتید از طریق اعضاء هیئت علمی یک فرایند نها
شناسایی عوامل موثر بر این نقش ها، نگرش ها، مهارتها و رفتار اعضاء هیئت علمی را در راستاي افزاش 
قابلیت ها و کارایی بیشتر، براي تامین نیازهاي دانشجویان، دانشگاه و خود اعضاء هیئت علمی ارتقاء 

مه هاي توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی موضوع چندبعدي است. متون پژوهشی ). برنا18دهد (
مربوط به توسعه حرفه ایی هیئت علمی در رابطه با رشد ویژگی هاي حرفه ایی اعضاء هیئت علمی 
نشان می دهد که برنامه هاي توسعه حرفه ایی سه بعد را در بر می گیرد: استراتژي هاي تدریس و 

تکنولوژي، چگونگی تقویت محیط اجتماعی، یادگیري همراه با ایجاد فرصت هاي یادگیري، آموزش 
 5فراوان در زمینه رشد شخصی و حرفه ایی مدرسان و به کارگیري این مهارتها. این برنامه ها در قالب 

دسته فعالیت خلاصه می شود: کارگاه هاي آموزشی و سمینار، فراهم آوردن شرایط براي اعضاء هیئت 
ر جهت ارزیابی و بهبود فرایند تدریس و یادگیري، کمک هاي فردي به اعضاء هیئت علمی براي علمی د

توسعه حرفه ایی از طریق مشاوره، اعطاء بورس تحصیلی، مرخصی تحصیلی و مبادله هیئت علمی، 
 ) شامل؛ توسعه حرفه2000( 1محورهاي این نوع توسعه از دیدگاه کامبلین و استیگر .فعالیت هاي دیگر

ایی آموزشی که بر توسعه حرفه ایی مهارتهاي عضو هیئت علمی تاکید دارد و تکنولوژي آموزش، 
تدریس در سطح خرد، دوره هاي آموزشی و برنامه هاي درسی را در برمی گیرد. توسعه حرفه ایی 
سازمانی که بر نیازها، ترجیحات سازمان و موسسه تاکید می ورزد و توسعه حرفه ایی فردي که بر 

).  قورچیان 14برنامه ریزي زندگی، مهارت هاي بین فردي و رشد فردي عضو هیئت علمی تاکید دارد (
) نیز با بررسی ادبیات نظري و مصاحبه با اعضاي هیات علمی مدل جامع تري براي 1393و دیگران (

زمانی، و توسعه حرفه اي اعضاي هیات علمی معرفی کردند که پنج مولفه؛ آموزشی، پژوهشی، فردي، سا
اخلاقی را در می گیرد. بنابراین در نگاهی دقیق تر، مدل هاي توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی 
شامل ابعاد مختلفی است که در مدل هاي گوناگون ابعادي خاص مد نظر قرار گرفته و با رویکردهاي 

) 1393مدل قورچیان (گوناگونی مورد کنکاش و مفهوم سازي قرار گرفته اند. لذا در پژوهش حاضر، از 
 از لحاظ جامعیت ابعاد و ترکیب سایر مدل ها در خصوص مفهوم هر یک از ابعاد بهره گرفته شده است.  

  پیشینه پژوهش
تحقیقات زیادي، موضوع توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی را از جنبه ها و زوایاي گوناگونی مورد 

 خی از این تحقیقات داخلی و خارجی را ارائه می کند. خلاضه نتایج بر 1بررسی قرار داده اند. جدول 

                                            
۱. Kambeli & Estiger 
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 . خلاصه نتایج برخی تحقیقات پیشین حوزه توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی1جدول 
 خلاصه برخی از تحقیقات داخلی

 نتایج روش سال محقق عنوان

 ي توسعه مفهوم به نگاهی
 هیئت اعضاي اي حرفه
 موفق هاي تجربه و علمی

 آن اجراي و ریزي برنامه در

زاهدي و 
 دیگران

 مروري 1392

 علمی هئیت اعضاي اي حرفه توسعه
 هاي فشار به توجه با حاضر عصر در

 هاي برونداد بهبود براي اجتماعی
 توسعه آنها. ضروریست امري آموزشی
 توسعه پژوهشی، توسعه آموزشی،
 عنوان به را فردي توسعه و سازمانی

 معرفی ایی حرفه توسعه هاي محور
 اند کرده

آسیب شناسی برنامه هاي 
بالندگی هیأت علمی 
 دانشگاه شهید بهشتی

بندعلی و 
 دیگران

1397 
 -کیفی 

 پدیدارشناسی

آسیب هاي برنامه هاي بالندگی اعضاي 
هیأت علمی مشتمل بر؛ بی توجهی به 
ابعادگوناگون بالندگی هیأت علمی، بی 
نظمی در برنامه ها، بی توجهی به 
انگیزاننده هاي درونی، بی توجهی به 
تفاوت هاي فردي، اجرا نشدن 
نیازسنجی، تعداد و تکرار کم برنامه ها، 

امناسب اطلاع رسانی ضعیف، محتواي ن
 و .. است 

 هاي مؤلفه و ابعاد شناسایی
 علمی هیئت اعضاي بهسازي

 به 1اسلامی آزاد دانشگاه در
 مدل یک ارائه منظور

 مفهومی

اجتهادي و 
 دیگران

1394 
توصیفی 
 پیمایشی

 در علمی هیئت اعضاي بالندگی ابعاد
 سازمانی، پژوهشی، آموزشی، بعد پنج

 وضعیت کنند می بیان اخلاقی و فردي
 در علمی هیئت بالندگی موجود

 مذکور ابعاد در اسلامی آزاد دانشگاه
 .نیست مطلوب

بالندگی اعضاء هیئت علمی 
در دانشگاه ها؛ مورد مطالعه: 
اعضاء هیئت علمی دانشگاه 

 امام صادق (ع)

رضائیان و 
 دیگران

1393 
توصیفی 
 پیمایشی

 بالندگی بر موثر عوامل ترین مهم
 فردي، علمی، عوامل هیئت اعضاي

 و ارتیاطات سازمان، ،مدیریت فرایندي
 بالندگی مسائل است و منابع مدیریت
 به مشخصا علمی هیئت اعضاي

 مربوط ها سازمان انسانی منابع مدیریت
 باشد می

                                            
 . در ادبیات مدیریت منابع انسانی مفاهیم؛ بالندگی، بهسازي و توسعه اعضاي هیأت علمی عموما به یک معنا و مفهوم به کار می روند.  1
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 علمی هیئت اعضا ي توسعه
 ارتقاء در اثرگذار راهبردي

 و ها دانشگاه کیفیت
 عالی آموزش موسسات

 مبینی
 
 

 مروري 1393

 اعضاء توسعه جهان مختلف نقاط در
 راهبرد یک مثابه به علمی هئیت

 کیفیت افزایش جهت در اساسی
 عالی آموزش رهبران مدنظر ها دانشگاه

 است گرفته قرار

 ي توسعه مفهوم به نگاهی
 هیئت اعضاي اي حرفه
 موفق هاي تجربه و علمی

 آن اجراي و ریزي برنامه در

زاهدي و 
 دیگران

 مروري 1392

 علمی هئیت اعضاي اي حرفه توسعه
 هاي فشار به توجه با حاضر عصر در

 هاي برونداد بهبود براي اجتماعی
 توسعه آنها. ضروریست امري آموزشی
 توسعه پژوهشی، توسعه آموزشی،
 عنوان به را فردي توسعه و سازمانی

 معرفی ایی حرفه توسعه هاي محور
 اند کرده

نظر اعضاء هیئت علمی در 
توسعه حرفه باره نیازهاي 

ایی آنان و شیوه برآوردنن 
 آنها

زاهدي و 
 دیگران

 
 
 
 

1392 
توصیفی 
 تحلیلی

نیازها در چهار جوزه آموزشی، 
پژوهشی، اجرایی و مهارت هاي 
ارتباطی، فارغ از نوع دانشکده، مرتبه 
علمی و سابقه شغلی وجود دارد و 
اعضاء هیئت علمی بر چهار شیوه؛ 

دانشگاه ها، تبادل تجربه با سایر 
برگزاري دوره هاي آموزشی بلند مدت، 
برگزاري کارگاه آموزشی و تشکیل 
اجتماعات یادگیري، در رفع آنها تاکید 

 داشتند.

امکان سنجی استقرار مرکز 
بالندگی اعضاي هیأت علمی 

 دانشگاه قم
 

 کمی 1392 باقر پناهی

هر چهار بعد سازمانی، آموزشی، حرفه 
اي و فردي مطلوب نیست و تنها یک 
مولفه از برنامه هاي بالندگی آموزشی 
(ارزشیابی منظم و سیستماتیک کیفیت 
تدریس اساتید توسط دانشجویان) در 

 وضعیت مطلوب قرار دارد. 
بررسی وضعیت بهسازي 

اعضاي هیئت علمی دانشگاه 
مطالعه موردي آزاد اسلامی 

 8منطقه 

 

قورچیان و 
 همکاران

 کمی 1390

وضعیت برنامه هاي بهسازي از دیدگاه 
اعضاي هیأت علمی در ابعاد، فردي، 
سازمانی، پژوهشی، و اخلاقی مطلوب 
نیست. تنها میانگین نمران بهسازي 
آموزشی بالاتر از حد متوسط بوده 

 است. 

https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/798645
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/798645
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/798645
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/798645
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الگوي توسعه حرفه ایی 
سازمان اعضاء هیئت علمی 

هاي پژوهشی (جهاد 
 دانشگاهی)

 کریمی
 
 
 

1389 
 آمیخته

 (کیفی کمی)

براي توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت 
علمی می بایست به شش مولفه؛ توسعه 
پژوهش، توسعه خدمات تخصصی، 
توسعه انتشارات علمی، توسعه استفاده 
از شبکه و فناوري هاي نوین اطلاعاتی 

و  و ارتباطی، توسعه زبان انگلیسی،
 توسعه تدریس

ضرورت تاسیس مرکز 
بالندگی اعضاء هیئت علمی 

 در دانشگاه شهید بهشتی 
 1388 مرزبان

توصیفی 
 پیمایشی

ایجاد مرکزي براي بالندگی اعضاء 
هیئت علمی ضروري است و البته اداره 
این مرکز می بایست به خود اعضاء 

 هیئت علمی سپرده شود.
واکاوي سازه هاي تاثیر گذار 

توسعه حرفه ایی اعضاء بر 
هئئت علمی دانشکده هاي 

 کشاورزي

صادقی و 
 دیگران

1388 
توصیفی 
 پیمایشی

سازه هاي روان شناختی، مدیریتی، 
فرهنگی اجتماعی، نهادي، و حمایتی 
بر توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی 

 موثر است. 

تحلیل برنامه هاي بهسازي 
 هیأت علمی در ایران 

 کمی 1386 سرکارآرائی
تمرکز این برنامه ها بر بعد آموزشی و 
پژوهشی بهسازي اعضاي هیأت علمی 

 است.
وضعیت بالندگی  بررسی

اعضاي هیات علمی در 
دانشگاه شهید بهشتی و 

ارائه الگوي به منظور بهبود 
 مستمر آن

 پیمایش 1386 جمشیدي

عملکرد دانشگاه در ابعاد توسعه حرفه 
اي آموزشی، فردي و سازمانی زیر 

 متوسط ارزیابی شده است.

 خلاصه برخی از تحقیقات خارجی

استفاده از شبکه هاي 
اجتماعی به عنوان پلتفرمی 
براي اجتماع یادگیري حرفه 

 اي مجازي

 کیفی 2019 1بدفورد

هفته از  10نفر از مدرسین به مدت  22
پلتفرم که هاي اجتماعی براي توسعه 
یادگیري مجازي استفاده کردند و نتایج 
نشان داد  این روش براي مشارکت 
اعضا، ایجاد ارتباط و تقویت یاددهی 

 مشترك موثر بوده است.
ایجاد فعالیت هاي توسعه 

حرفه اي موفقیت آمیز براي 
دانشکده هاي آن لاین: 

اسکارپنا، 
ریلیو 
 2کیتلی

 کمی 20018
تأکید بر اجتماعات یادگیري به منظور 
بهبود تدریس که خود باعث تحقق 
نیازهاي دانشگاه و موفقیت دانشجویان 

                                            
۱ Bedfourd  
۲ Scarpena, Riley and keathley 



 
 
 
 
 
 
 

 74                                                                  1398 پاییز  ، 22، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

سازماندهی مجدد یک 
 چارچوب

 می گردد.

نیازهاي توسعه حرفه اي 
اعضاي هیات علمی و 

پیشرفت کارراهه شغلی در 
 کالج و دانشگاه تریبال

ال اسفر و 
 1یانگ

 کمی 2017

نتایج نشان داد که دو چالش اعضاي 
علمی، کار زیاد و حقوق کم می هیات 

ها درباره قوانین و  باشد. بیشتر دوره
 درك فرهنگ دانشجویان است.

توسعه حرفه اي اعضاي 
هیات علمی با تمرکز بر 

شناایی فرصت هاي درآمدزا: 
 یک ابزار تعاملی

و   مور
 2همکاران

 کمی 2016

در این مقاله فرصت هایی که گرنت 
ایجاد براي خودپژوهشگر و همکارانش 

می کند را بررسی می کند و پس از 
دوسال فعالیت گرنت در دانشکده رشد 

 داشته است.

عوامل موفقیت یا شکست 
برنامه هاي توسعه حرفه اي 

اعضاي هیأت علمی در 
 تایلند

برودي و 
 شولر

 کیفی 2007

حمایت سازمانی در موفقیت این برنامه 
ها موثر است، ضمن آنکه فقدان رهبري 
مناسب و عدم نیازسنجی از موانع 
توسعه حرفه اي اعضاي هیأت علمی به 

 شمار می رود. 

اثربخشی برنامه هاي 
 بهسازي اعضاي هیأت علمی 

 2004 چیزم
 –کمی 

 پیمایش

عدم علاقه مندي اعضاي هیأت علمی 
به کار می تواند در اثربخشی برنامه 
هاي توسعه حرفه اي تاثیر منفی 

 بگذارد. 

بررسی اثربخشی برنامه هاي 
توسعه حرفه اي اعضاي 

 هیات علمی 
 پیمایش 2000 کامبلین

برنامه هاي توسعه حرفه اي اعضاي 
هیأت علمی شکل همکاري اعضاي 

ت مثبتی تغیر هیأت علمی را در جه
داده است و به شکل قابل توجهی 
توانایی استادان را براي توجه به 
نیازهاي حرفه اي خود تسهیل کرده 

 است. 

عوامل موثر بر برنامه هاي 
 بهسازي اعضاي هیأت علمی 

 2000 موراي
 –کمی 

 پیمایش

مهم ترین عامل موثر بر موفقیت یا عدم 
موفقیت برنامه هاي بهسازي اعضاي 

علمی ساختار سازمانی مناسب  هیأت
 است.

بررسی برنامه هاي بهسازي 
هیأت علمی در مراکز 

 پیمایش 1997 گالات
برنامه هاي بهسازي  در این موسسات 
بیشتر بر مولفه آموزش، فناوري جدید، 

                                            
۱ Al-Asfour & young 
۲ Moore et.al 
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یادگیري، فرایند  –نظریه هاي یاددهی  آموزش عالی آمریکا
ارزشیابی آموزش و روش 
 تدریس(بهسازي آموزشی) تمرکز دارد. 

فراتحلیلی از وضعیت برنامه 
هاي توسعه حرفه اي 

اعضاي هیأت علمی در 
 آمریکا

مکس ول و 
 کازلاسکاس

1992 
 –کیفی 

 فراتحیلی

علی رغم عمومیت این برنامه ها 
مشارکت اعضاي هیأت علمی در آنها 

 است. بسیار کم رنگ 

نقش مدیران گروه هاي 
آموزشی در ارتقاء پژوهش 

 هاي اعضاء هیئت علمی

و 1کریول 
 دیگران

 پیمایش 1992

چگونگی بالندگی اساتید توسط مدیران 
گروه هاي آموزشی به عنوان یک عامل 
موثر در بالندگی اساتید محسوب می 

 شود.

بررسی اثربخشی برنامه هاي 
توسعه حرفه اي اعضاي 

 هیأت علمی 

مک کوئین 
2 

 پیمایش 1980

عدم اثربخشی برنامه هاي توسعه حرفه 
 اي از نظر استادان 

تاکید بیشتر بر توسعه حرفه اي 
 آموزشی اعضاي هیأت علمی

قابل ملاحظه است، عمده تحقیقات پیشین در زمینه توسعه حرفه ایی اعضاء  1همانگونه که در جدول 
هیئت علمی بر چهار جنبه تمرکز داشته اند. بخشی از این تحقیقات به ضرورت پرداختن به مبحث 

بعاد و )؛ دسته اي دیگر، شناسایی ا19توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی در دانشگاه پرداخته اند (
) و دسته ایی نیز، عوامل موثر بر توسعه حرفه ایی اعضاء 20مولفه هاي آن را مورد تاکید قرار داده اند (

بخشی  ).23،3 ،22، 18، 21(هیئت علمی و چگونگی تحقق آن را مورد بحث و کنکاش قرار داده اند 
ي اعضاي هیأت علمی دیگر از تحقیقات نیز به بررسی و تحلیل وضعیت برنامه هاي توسعه حرفه ا

 1. تأمل بر نتایج حاصل از تحقیقات ارائه شده در جدول )2013 26،27، 17 ،24،25(پرداخته اند 
پژوهش هاي  نشانگر دو خلاء عمده در بررسی موضوع توسعه حرفه اي اعضاي هیأت علمی در پیشینه

دهد، تحقیقی که به ق نشان میمرتبط با این مساله است. اولاً، تا جایی که مطالعات محققان این تحقی
شناسایی و رفع نیازهاي توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی به صورت همزمان پرداخته باشد، وجود 

) به شناسایی نیازهاي توسعه حرفه ایی 29ندارد. به عبارت دیگر اندك تحقیقاتی همچون پژوهش (
اول برنامه ریزي توسعه حرفه اي اعضاء اعضاء هیئت علمی پرداخته است، لیکن شناسایی نیازها مرحله 

هیئت علمی محسوب می شود و دومین مرحله آن که بسیار حائز اهمیت است، برنامه ریزي توسعه 
حرفه اي بر مبناي نیازهاي شناسایی شده می باشد. بنابراین تحقیقات گذشته فاقد نگاه کل گرا در این 

موضوع پژوهش حاضر این موضوع است که تا آنجا که زمینه بوده اند. دومین و مهمترین خلاء پژوهشی 

                                            
۱. Krivel 

۲  



 
 
 
 
 
 
 

 76                                                                  1398 پاییز  ، 22، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

دانش محققان پژوهش حاضر نشان می دهد، نقش مدیریت منابع انسانی در شناسایی و رفع نیازهاي 
توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی، ضرورتی بوده است که تاکنون مورد غفلت واقع شده است. این در 

به خصوص توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی در مدیریت  حالی است که توسعه منابع انسانی سازمان
منابع انسانی از جایگاه مهم و شناخته شده ایی برخوردار بوده و همواره به عنوان یکی از کارکردهاي 

هاي عمده و اصلی آن مد نظر بوده است.  بر این اساس، پژوهش حاضر بنا دارد تا با در نظر گرفتن خلاء
در چهارچوب مدل مفهومی پژوهش به تحلیل عملکرد مدیریت منابع انسانی در  پژوهشی فوق الاشاره،

شناسایی و رفع نیازهاي توسعه حرفه ایی اعضاء هیئت علمی بپردازد.  برنامه توسعه حرفه اي اعضاي 
هیات علمی بخشی مهم از کارکرد توسعه سرمایه انسانی نظام مدیریت منابع انسانی مراکز و موسسات 

ی است. این برنامه هاي مشتکل از پنج مولفه؛ آموزشی، پژوهشی، فردي، سازمانی، و اخلاقی آموزش عال
است که در دو مرحله نیازسنجی و برنامه ریزي براي رفع نیاز در هر یک از مولفه ها طراحی و تدوین 

اي مهمی می شوند. بدین طریق، با طراحی مناسب و اجراي موفقیت آمیز این برنامه ها می توان پیامده
همچون بهبود کیفیت بروندادهاي آموزشی، بهبود علمکرد سازمانی، ارتقاء توان سازگارشوندگی 
آموزشی عالی و.. را در نظر داشت. لذا، پژوهش حاضر درصدد است بر مبناي این چهارچوب به تحلیل 

حرفه اي  عملکرد مدیریت منابع انسانی دانشگاه شهید بهشتی در شناسایی و رفع نیازهاي توسعه
اعضاي هیأت علمی این دانشگاه بپردازد و پس از شناسایی نیازهاي توسعه حرفه اي در حوزه فردي، 
سازمانی، اخلاقی، پژوهشی و آموزشی اعضاي هیأت علمی به عملکرد مدیریت منابع انسانی در این 

 حوزه ها می پردازد. این پژوهش بدین سوالات می پردازد.
میزان از نیازهاي توسعه حرفه اي (پژوهشی، آموزشی، فردي،  اعضاي هیأت علمی به چه .1

 سازمانی و اخلاقی) برخوردار می باشند؟ 
عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي (پژوهشی، آموزشی، فردي،  .2

 سازمانی و اخلاقی) اعضاي هیأت علمی چگونه است؟
علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي با عملکرد آیا شکافی میان برخورداري اعضاي هیأت  .3

 مدیریت منابع انسانی در رفع این نیازها وجود دارد؟

 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
   

 توسعه حرفه اي.../ فرنوش اعلامی،اباصلت خراسانی،حامد کمالی و آرمیتا شیرودي نیازهاي                                                 77

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 : چارچوب مفهومی پژوهش حاضر1شکل

 
 
 
 
 
 
 

ش 
بهبود توانایی سازگارشوندگی آموز

 

 برنامه ریزي توسعه حرفه اي استادان

 توسعه حرفه ايمولفه هاي 
پژوهشی

 

اخلاقی
فردي 
سازمانی 

آموزشی 
 

ت برون دادهاي آموزشی 
بهبود کیفی

ش  
شکل گیري نوآوري در نظام آموز

 

ش عالی
ت فرایندي آموز

بهبود کیفی
 

 رفع نیاز نیازسنجی

 توسعه سرمایه انسانی در آموزش عالی 
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 روش پژوهش

هایی است که  . تحقیق توصیفی شامل مجموعه روشتوصیفی پیمایشی است روش پژوهش حاضر از نوع
تواند براي  واقع اجراي تحقیق توصیفی می هدف آن توصیف شرایط یا پدیده مورد بررسی است. به

گیري باشد. پیمایش نیز یکی از  شناخت بیشتر شرایط موجود یا یاري رساندن به فرایند تصمیم
که در آن اطلاعات از طریق افرادي مشخص که پاسخگو نامیده هاي تحقیق توصیفی است  روش

و  ها ها و عقاید نسبت به افراد، سازمان شود. روش مذکور شامل ارزیابی دیدگاه آوري می شوند جمع می
رو با توجه به  ). ازاین30باشد ( ها است که در مطالعات توصیفی، تبیینی و ارزیابی قابل کاربرد می پدیده

ژوهش حاضر نیز، ارزیابی دیدگاه اعضاي هیأت علمی در خصوص عملکرد مدیریت منابع اینکه هدف پ
انسانی در شناسایی و رفع نیازهاي توسعه حرفه اي آنها است از روش پژوهش پیمایش استفاده شده 
است. جامعه آماري پژوهش حاضر را کلیه اعضاي هیأت علمی گروه هاي آموزشی فنی مهندسی، علوم 

نفري این جامعه آماري در  850انسانی و علوم اجتماعی و رفتاري تشکیل می دهند. از تعداد  پایه، علوم
نفر بعنوان حجم نمونه پژوهش انتخاب گردید. در ادامه، با استفاده  270تعداد چارچوب تکنیک کوکران 

و   اي صورت طبقه گیري در سطح گروه هاي آموزشی به نسبی، نمونه  اي گیري طبقه از روش نمونه
متناسب با تعداد اعضاي هیات علمی هر یک از گروه هاي آموزشی نسبت به کل تعداد اعضاي هیأت 

جامعه و نمونه پژوهش به تفکیک گروه هاي آموزشی در جدول  حجمعلمی گروه مربوطه انجام گرفت. 
 باشد. یمزیر قابل ملاحظه 

 هاي آموزشی: حجم جامعه آماري و نمونه پژوهش به تفکیک گروه 2جدول 
 تعداد شرکت کنندگان تعداد اعضاي هیأت علمی گروه آموزشی

 49 158 علوم اجتماعی و رفتاري
 64 205 ادبیات و علوم انسانی

 67 218 علوم پایه
 90 292 علوم فنی و مهندسی

 270 850 تعداد کل
آوري اطلاعات از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد. پرسشنامه فوق بر مبناي ادبیات  براي جمع

گویه دو بخشی با مقیاس لیکرت با هدف سنجش عملکرد مدیریت منابع  20پژوهش و در چارچوب 
انسانی در شناسایی و رفع نیازهاي توسعه حرفه اي استادان در پنج بعد؛ آموزشی، پژوهشی، فردي، 

از آنکه بر اساس ادبیات پژوهش استخراج شد.  ازمانی، و اخلاقی طراحی شد. پرسشنامه مذکور پس س
روایی پرسشنامه فوق از طریق بررسی اعضاي هیات علمی که صاحب اثر در حوزه مدیریت منابع انسانی 

ی آن نیز با بودند و یا این درس را تدریس می کردند، مورد بررسی و تائید واقع شد. ضمن آنکه پایای
. محاسبه شد. پس از توزیع و جمع آوري پرسشنامه ها،   0,89استفاده از از ضریب آلفاي کورنباخ 
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فرایند تحلیل در دو سطح آمار توصیفی (میانگین، فراوانی و انحراف معیار) و استنباطی (تی تک نمونه 
 اي، تی وابسته، فریدمن) انجام گرفت. 

 یافته هاي پژوهش
سوال اول: اعضاي هیأت علمی به چه میزان از نیازهاي توسعه حرفه اي (پژوهشی، آموزشی، فردي، 

 سازمانی و اخلاقی) برخوردار می باشند؟ 
 اعضاي هیأت علمی به چه میزان از نیازهاي توسعه حرفه اي پژوهشی برخوردار می باشند؟   -

 وسعه حرفه اي پژوهشی : میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي ت3جدول
 آزمون تک نمونه اي شاخص هاي توصیفی نیاز پژوهشی ردیف

N M SD T DF SDG 
 پژوهشی هاي طرح بایست می علمی هیئت اعضاء 1

 خود رشته چهارچوب در را عمیقی و کیفیت با
 .دهند انجام

267 4,45 49. 47,7 266 000. 

 از زیادي تعداد سالانه بایست می علمی هیئت عضو 2
 آشنایی براي را خود رشته الملی بین هاي کنفرانس

 علمی سطح ارتقاء و رشته روز تحولات و تغییر با
 .کند شرکت خود

267 4,60 66. 39,6 266 000. 

دانش و مهارت پژوهشی اعضاء هیئت علمی به  3
 صورت مداوم باید به روز شده و توسعه یابد.

267 4,25 63. 32,3 266 000. 

 کتاب، قالب در استادان پژوهش انتشار تسهیل 4
 روحیه توسعه به منجر تواند می.. و فیلم صوت،

 .شود آنها پژوهشی

267 3,74 95. 12,7 266 000. 

 .000 266 44,3 .48 4,30 267 نمره کل
نشان می دهد که میانگین تجربی کلیه نیازهاي توسعه حرفه اي پژوهشی  3بررسی جدول شماره 

معنی دار است.  P≥ 0,05) بالاتر است و این امر در سطح 3اعضاي هیأت علمی از میانگین نظري (
بنابراین میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي پژوهشی بالاتر از حد متوسط 

و بالاتر بودن  P≥ 0,05گزارش شده است. در مجموع نیز با توجه به سطح معنی داري این مولفه 
از نیازهاي توسعه حرفه اي  میانگین تجربی از میانگین نظري می توان نتیجه گرفت اعضاي هیأت علمی

 پژوهشی در سطح بالایی برخوردار می باشند. 
 اعضاي هیأت علمی به چه میزان از نیازهاي توسعه حرفه اي آموزشی برخوردار می باشند؟  -
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 : میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي آموزشی  4جدول
 آزمون تک نمونه اي شاخص هاي توصیفی نیاز پژوهشی ردیف

N M SD T DF SDG 
براي اعضاء هیئت علمی لازم است در زمینه  1

تدوین و بازنگري برنامه درسی دانش و 
 مهارت بالایی داشته باشد.

267 4,31 0,81 86,2 266 0,000 

براي عضو هیئت علمی لازم است از اصول و  2
راهبردهاي مدیریت کلاس درس  آگاهی و 

 داشته باشد. مهارت مناسبی

267 4,67 0,61 120,6 266 0,000 

استادان می بایست از الگوها و روش هاي  3
جدید تدریس که بر بهبود تحقق هدف 

کلاس درس یعنی یادگیري کمک می کند 
 آگاهی داشته باشند.

267 4,25 0,66 105,1 266 0,000 

استفاده از فناورهاي نوین آموزشی در  4
اساتید امري آموزش هاي کلاسی براي 
 ضروري است.

267 4,34 0,78 3,92 266 0,000 

 
و نظر به بالاتر بودن میانگین تجربی کلیه نیازهاي آموزشی از میانگین نظري  4بنا بر یافته هاي جدول 

 کلیه از علمی هیأت اعضاي می توان گفت برخورداري )p≤0/05(و معنادار بودن این تفاوت در سطح 
با توجه به است. در مجموع نیز  شده برآورد متوسط حد از بالاتر پژوهشی اي حرفه توسعه نیازهاي

و بالاتر بودن میانگین تجربی مؤلفه  P≥ 0,05توسعه حرفه اي پژوهشی  سطح معناداري نمره کل
توان نتیجه گرفت از دیدگاه اعضاي هیأت علمی، نیازهاي توسعه حرفه  )، می3مذکور از میانگین نظري (

 الاتر از حد متوسط برآورد شده است. اي پژوهشی ب
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 اعضاي هیأت علمی به چه میزان از نیازهاي توسعه حرفه اي فردي برخوردار می باشند؟   -

 : میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي فردي  5جدول
 نمونه ايآزمون تک  شاخص هاي توصیفی نیاز هاي توسعه حرفه اي افراد ردیف

N M SD T DF SDG 
اعضاء هیئت علمی باید بتواند اندیشه ها و  1

 ایده خلاقانه خود را به منصه ظهور بگذارند.
267 4,64 0,53 142,7 266 0,000 

براي تقویت بنیه علمی اساتید باید مشارکت  2
 هاي علمی میان آنها  توسعه یابد.

267 4,46 0,75 96,4 266 0,000 

است اعضاء هیئت علمی بتواند برنامه لازم  3
ریزي توسعه فردي مناسبی براي خود طراحی 

 کند و به نوعی خودمدیریتی دست یابد.

267 4,27 1,02 68,4 266 0,000 

اساتید باید نسبت به یکدیگر و دانشجویان و  4
سایر ارکان دانشگاهی روحیه نقدپذیري 

 داشته باشند.

267 4,21 0,71 95,8 266 0,000 

 0,000 266 126,5 0,56 4,40 267 نمره کل

 
نشان می دهد که میانگین تجربی کلیه نیازهاي توسعه حرفه اي فردي اعضاي  5بررسی جدول شماره 

معنی دار است. بنابراین  P≥ 0,05) بالاتر است و این امر در سطح 3هیأت علمی از میانگین نظري (
میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي پژوهشی بالاتر از حد متوسط گزارش 

و بالاتر بودن میانگین  P≥ 0,05شده است. در مجموع نیز با توجه به سطح معنی داري این مولفه 
از نیازهاي توسعه حرفه اي  تجربی از میانگین نظري می توان نتیجه گرفت اعضاي هیأت علمی

 پژوهشی در سطح بالایی برخوردار می باشند. 
 اعضاي هیأت علمی به چه میزان از نیازهاي توسعه حرفه اي سازمانی برخوردار می باشند؟   -

 : میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي سازمانی  6جدول
 

 آزمون تک نمونه اي شاخص هاي توصیفی سازمانینیازهاي توسعه حرفه اي  ردیف
N M SD T DF SDG 

 و علمی ارتباط بتواند باید علمی هیئت اعضاء 1
 انسانی منابع سایر با را موثري سازمانی
 .کنند برقرار دانشگاه

267 4,14 0,68 98,9 266 0,000 
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براي یک عضو هیئت علمی لازم است توانایی  2
ارتباطات سازمانی خود مدیریت تعارض را در 

 داشته باشد.

267 4,57 0,50 148,8 266 0,000 

یک عضو هیئت علمی باید توانایی مقاله با  3
 استرس هاي شغلی و محیطی را دارا باشد.

267 4,64 0,75 96,8 266 0,000 

اساتید باید توانایی انجام کارهاي گروهی و  4
 مشارکتی را داشته باشد.

267 4,46 0,66 109,3 266 0,000 

 0,000 266 200,5 0,36 4,45 267 نمره کل
 

نشان می دهد که میانگین نظري کلیه نیازهاي توسعه حرفه اي سازمانی  6بررسی جدول شماره 
معنی دار است.  P≥ 0,05) بالاتر است و این امر در سطح 3اعضاي هیأت علمی از میانگین نظري (

بنابراین میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي سازمانی بالاتر از حد متوسط 
و بالاتر بودن  P≥ 0,05گزارش شده است. در مجموع نیز با توجه به سطح معنی داري این مولفه 

ی از نیازهاي توسعه حرفه اي میانگین تجربی از میانگین نظري می توان نتیجه گرفت اعضاي هیأت علم
 سازمانی در سطح بالایی برخوردار می باشند. 

 اعضاي هیأت علمی به چه میزان از نیازهاي توسعه حرفه اي اخلاقی برخوردار می باشند؟   -

 : میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي اخلاقی 7جدول
 تک نمونه ايآزمون  شاخص هاي توصیفی نیاز  ردیف

N M SD T DF SDG 
رسالت اصلی یک استاد تربیت دانشجویانی  1

 فرهیخته و منتقد است.
267 4,83 0,37 212,5 266 0,000 

اعضاء هیئت علمی باید یه سنت ها، ارزش ها و  2
 هنجارهاي علمی آکادمیک پایبند باشند.

267 4,46 0,80 91,1 266 0,000 

 دانش و بینش از باید همواره علمی هیئت اعضاء 3
.. و تدریس پژوهش، آموزش، در اخلاقی صحیح

 .باشند برخوردار

267 4,40 0,49 146,4 266 0,000 

یک عضو هیئت علمی باید بتواند ضمن احترام  4
به قوانین و مقررات دانشگاه روابطی توآم با 
احترام با همکاران و سایر منابع انسانی داشته 

 باشد.

267 4,11 0,88 75,8 266 0,000 

 0,000 266 148,0 0,54 4,45 267 نمره کل
 



 
 
 
 
 
 
   

 توسعه حرفه اي.../ فرنوش اعلامی،اباصلت خراسانی،حامد کمالی و آرمیتا شیرودي نیازهاي                                                 83

نشان می دهد که میانگین نظري کلیه نیازهاي توسعه حرفه اي اخلاقی اعضاي  7بررسی جدول شماره 
معنی دار است. بنابراین  P≥ 0,05) بالاتر است و این امر در سطح 3هیأت علمی از میانگین نظري (

میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي اخلاقی بالاتر از حد متوسط گزارش 
و بالاتر بودن میانگین  P≥ 0,05شده است. در مجموع نیز با توجه به سطح معنی داري این مولفه 

از نیازهاي توسعه حرفه اي اخلاقی  تجربی از میانگین نظري می توان نتیجه گرفت اعضاي هیأت علمی
 در سطح بالایی برخوردار می باشند. 

سوال دوم: عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي (پژوهشی، آموزشی، فردي، 
 سازمانی و اخلاقی) اعضاي هیأت علمی چگونه است؟

پژوهشی اعضاي هیأت علمی  عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي -
 چگونه است؟

 : عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي پژوهشی اعضاي هیأت علمی8جدول
 آزمون تک نمونه اي شاخص هاي توصیفی نیاز پژوهشی ردیف

N M SD T DF SDG 
 طرح انجام براي مناسبی شرایط ما دانشگاه در 1

 وجود دانشگاهی برون و درون پژوهشی هاي
 .دارد

267 2,73 1,27 3,35- 266 0,001 

دانشگاه ما شرایط و تسهیلات ویژه و مناسبی  2
از جمله گرنت هاي پژوهشی براي شرکت 

استادان در کنفرانس هاي خارجی ارائه می 
 کند.

267 2,70 1,26 2,99- 266 0,003 

 دانش توسعه زمینه در باکیفتی تسهیلات 3
 هاي کارگاه برگزاري مانند( استادان تحقیقاتی
 خرید بن آموزشی،، هاي فیلم ارائه آموزشی،

 .  شود می ارائه ما دانشگاه در.. ) و کتاب

267 2,98 1,24 4,72- 266 0,806 

دانشگاه ما تسهیلات ویژه و مساعدي در زمینه  4
حمایت از فعالیت هاي علمی پژوهشی 

 استادان ارائه می دهد.

267 2,68 1,35 3,84- 266 0,000 

 0,000 26 -3,61 1,01 2,77 267 نمره کل

 
بیانگر آن است که عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع کلیه نیازهاي توسعه حرفه  8یافته هاي جدول 

اي پژوهشی در وضعیت نامطلوبی بوده است. این یافته با توجه به سطح معنی داري نیازهاي مذکور 
P≥ 0,05 ) قابل تبیین است. 3و بالاتر بودن میانگین تجربی آنها از میانگین نظري ( 
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عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي آموزشی اعضاي هیأت علمی   -
 چگونه است؟

 : عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي آموزشی اعضاي هیأت علمی9جدول
 آزمون تک نمونه اي شاخص هاي توصیفی نیاز توسعه حرفه اي آموزشی ردیف

N M SD T DF SDG 
در دانشگاه ما در زمینه بهبود سواد برنامه  1

ریزي درسی استادان فعالیت هاي خوب و با 
 کیفیتی انجام می شود.

267 3,13 1,08 42,2 266 0,000 

در دانشگاه ما اقدامات و برنامه هاي مناسبی  2
براي بهبود سطح دانش و مهارت استادان در 

زمینه سبک هاي مدیریت کلاس درس 
 تدارك دیده می شود.

267 3,26 1,18 44,8 266 0,000 

 زمینه در مناسبی اقدامات ما دانشگاه در 3
 روان تدریس، روشهاي با استادان آشنایی
 درگیر ارزشیابی الگوهاي تدریس، شناسی

 .شود می انجام.. و تفکر کننده

267 2,85 1,00 46,5 266 0,000 

دانشگاه ما اقدامات و برنامه هاي مناسبی  4
براي توسعه دانش تکنولوژیکی استادان انجام 

 می دهد.

267 3,26 1,01 52,7 266 0,000 

 0,000 266 61,8 0,82 3,12 267 نمره کل
بیانگر آن است که عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي  9یافته هاي جدول 

) در وضعیت مطلوبی بوده است. این یافته با توجه به سطح معنی داري نیازهاي 4و  2و  1آموزشی (
و بالاتر بودن میانگین تجربی آنها از میانگین نظري قابل تببین است. این در حالی  P≥ 0,05مذکور 

و پایین تر بودن  P≥ 0,05) 3است که یافته ها نشان می دهند با توجه به سطح معنی داري نیاز (
در میانگین تحربی نیاز مذکور از میانگین نظري، عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیاز فوق الذکر 

وضع نامطلوبی بوده است. در مجموع نیز با نظر به سطح معنی داري مولفه توسعه حرفه اي آموزشی 
P≥ 0,05  و بالاتر بودن میانگین تحربی این مولفه از میانگین نظري می توان در مجموع نتیجه گرفت

می در سطح عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي آموزشی اعضاي هیأت عل
 مطلوبی بوده است. 

عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي فردي اعضاي هیأت علمی  -
 چگونه است؟
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: عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي فردي اعضاي هیأت 10جدول
 علمی

 آزمون تک نمونه اي شاخص هاي توصیفی عملکرد ردیف
N M SD T DF SDG 

در دانشگاه ما بستر مناسبی براي بیان ایده  1
هاي خلاقانه ها استادان وجود دارد و حمایت 
 هاي خوبی در این خصوص به عمل می آید.

267 3,03 1,13 43,5 266 .000 

در دانشگاه ما بستر و برنامه ریزي مناسبی  2
براي مشارکت هاي علمی استادان از جمله 

صورت مشترك، برگزاري دوره ارائه دروس به 
 هاي مشترك و... وجود دارد.

267 2,61 .97 43,6 266 .000 

در دانشگاه ما از فعالیت هاي خودمدیریتی  3
 استادان حمایت هاي مناسی به عمل می آید.

267 2,78 1,15 39,5 266 .000 

در دانشگاه ما فضا و جو مناسبی براي نقد  4
به طوري که کردن و نقد پذیري وجود دارد 

ما در حین ثبات در عقیده می توانیم یکدیگر 
را با حفظ احترام متقابل و بدون هیچگونه 

 تعصبی نقد کنیم.

267 2,85 1,06 43,6 266 .000 

 000. 266 49,7 .92 2,82 267 نمره کل

 
بیانگر آن است که عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي  10یافته هاي جدول  -

) در وضعیت نامطلوبی بوده است. این یافته با توجه به سطح 4، 3، 2توسعه حرفه اي فردي ( 
و پایین تر بودن میانگین تجربی آنها از میانگین نظري  P≥ 0,05معنی داري نیازهاي مذکور 

ن است. این در حالی است که یافته ها نشان می دهد با توجه به سطح معنی ) قابل تببی3(
و بالاتر بودن میانگین تجربی این نیاز از میانگین  P≥ 0,05) در سطح  3داري نیاز فردي (

نظري می توان گفت عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیاز مذکور در وضعیت مطلوبی 
 P≥ 0,05ر به سطح معنی داري مولفه توسعه حرفه اي فردي بوده است. در مجموع نیز با نظ

و پایین تر بودن میانگین تجربی این مولفه از میانگین نظري می توان در مجموع نتیجه 
گرفت عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي فردي اعضاي هیأت 

 علمی در سطح نامطلوبی بوده است.
بع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي سازمانی اعضاي هیأت علمی عملکرد مدیریت منا -

 چگونه است؟
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 : عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي سازمانی اعضاي هیأت علمی11جدول
 آزمون تک نمونه اي شاخص هاي توصیفی عملکرد ردیف

N M SD T DF SDG 
سازمانی مناسبی براي در دانشگاه ما ساختار  1

برقراي ارتباط موثر میان منابع انسانی 
دانشگاه وجود دارد و از طریق اجراي برنامه 

هاي متنوعی سعی بر این است که این 
 ارتباطات بیشتر و اثربخش تر شود.

267 2,43 1,10 35,9 266 0,000 

در دانشگاه ما رویکردها و آموزش هاي  2
استادان در جهت متنوعی براي بهبود توانایی 

 مدیریت تعارض ها ارائه می شود.

267 2,85 1,17 39,5 266 0,000 

در دانشگاه ها ما فعالیت هاي مناسبی براي  3
کاهش استرس هاي شغلی و محیطی استادان 

 ارائه می شود.

267 2,76 1,14 39,3 266 0,000 

در دانشگاه ما حمایت ها و تسهیلات ویژه ایی  4
کارهاي گروهی و تیمی ارائه می براي انجام 

 شود

267 3,11 1,08 46,9 266 0,000 

 0,000 266 54,2 0,84 2,79 267 نمره کل
بیانگر آن است که عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي  11یافته هاي جدول 

) در وضعیت نامطلوبی بوده است. این یافته با توجه به سطح معنی داري نیازهاي 3، 2، 1سازمانی ( 
ببین است. این در ) قابل ت3و پایین تر بودن میانگین تجربی آنها از میانگین نظري ( P≥ 0,05مذکور 

 ≤P) در سطح  4حالی است که یافته ها نشان می دهد با توجه به سطح معنی داري نیاز سازمانی (
و بالاتر بودن میانگین تجربی این نیاز از میانگین نظري می توان گفت عملکرد مدیریت منابع  0,05

با نظر به سطح معنی داري  انسانی در رفع نیاز مذکور در وضعیت مطلوبی بوده است. در مجموع نیز
و پایین تر بودن میانگین تجربی این مولفه از میانگین نظري  P≥ 0,05مولفه توسعه حرفه اي فردي 

می توان در مجموع نتیجه گرفت عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي 
 سازمانی اعضاي هیأت علمی در سطح نامطلوبی بوده است.
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کرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي اخلاقی اعضاي هیأت علمی عمل -
 چگونه است؟

 : عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي توسعه حرفه اي اخلاقی اعضاي هیأت علمی12جدول
 آزمون تک نمونه اي شاخص هاي توصیفی عملکرد ردیف

N M SD T DF SDG 
اساتید مسئولیت پذیر و آگاه به دانشگاه ما   1

رسالت اصلی خود را شناخته و به صورت 
نمادین (استاد برتر، استاد اخلاق و..) از آنها 

 تقدیر به عمل می آورد.

267 2,70 1,00 43,8 266 0,000 

در دانشگاه ما مدیریت نمادین به خوبی صورت  2
می گیرد و از اساتید عالم و فرهیخته تقدیر به 

 آید.عمل می 

267 2,39 1,19 32,7 266 0,000 

در دانشگاه ها در جهت اعتلاي اخلاق در ابعاد  3
گوناگون فعالیت هاي اساتید، اقداماتی از جمله 
(تهیه راهنماي عمل اخلاقی، ارائه آموزش هاي 
اخلاقی، آموزش اخلاق پژوهش، تدریس و..) 

 ارائه می شود.

267 2,65 1,02 42,3 266 0,000 

دانشگاه ما از طریق برنامه ها و روش هاي  4
گوناگون سعی بر نهادینه کردن و توسعه 

فرهنگ اخلاق مدار در میان دانشگاهیان به 
 خصوص استادان دارد.

267 2,68 0,83 49,8 266 0,00 

 0,000 266 57,8 0,73 2,60 267 نمره کل

 
بیانگر آن است که عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع کلیه نیازهاي توسعه  12یافته هاي جدول 

حرفه اي پژوهشی در وضعیت نامطلوبی بوده است. این یافته با توجه به سطح معنی داري نیازهاي 
 ت. ) قابل تببین اس3و پایین تر بودن میانگین تجربی آنها از میانگین نظري ( P≥ 0,05مذکور 
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سوال سوم: آیا شکافی میان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي با عملکرد 
 مدیریت منابع انسانی در رفع این نیازها وجود دارد؟

 : شکاف عملکرد مدیریت منابع انسانی در شناسایی و رفع نیازهاي توسعه حرفه اي استادان13جدول
 تهآزمون تی وابس عملکرد نیاز

N M SD DF SIG 
 0,000 266 1,28 1,52 267 پژوهشی پژوهشی
 0,000 266 0,75 1,29 267 آموزشی آموزشی
 0,000 266 1,22 1,57 267 فردي فردي

 0,000 266 0,96 1,66 267 سازمانی سازمانی
 0,000 266 0,98. 1,84 267 اخلاقی اخلاقی

 
نشان می دهد که با توجه به سطح معنی داري کلیه مولفه هاي توسعه حرفه اي  13یافته هاي جدول 

و تفاوت میانگین ها وجود شکاف میان نیازهاي توسعه حرفه اي اعضاي  P≥ 0,05اعضاي هیأت علمی 
هیأت علمی و عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي فوق قابل مشاهده است. به عبارت دیگر، 
میزان برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه حرفه اي در سطح بالایی گزارش شده و از 

دیریت منابع انسانی در رفع نیازهاي فوق در سطح پایین و نامطلوبی گزارش شده طرف دیگر عملکرد م
 است. این بدین معنا است که نیازها با عملکرد همخوانی ندارد. 

 بحث و نتیجه گیري

برنامه توسعه حرفه اي اعضاي هیات علمی بخشی مهم از کارکرد توسعه سرمایه انسانی نظام مدیریت 
موسسات آموزش عالی است. این برنامه ها در چارچوبی جامع مشتکل از پنج  منابع انسانی مراکز و

مولفه؛ آموزشی، پژوهشی، فردي، سازمانی، و اخلاقی است که در دو مرحله نیازسنجی و برنامه ریزي 
طراحی و تدوین می شوند. با طراحی مناسب و اجراي موفقیت آمیز این برنامه ها می توان پیامدهاي 

بهبود کیفیت بروندادهاي آموزشی، بهبود علمکرد سازمانی، ارتقاء توان سازگارشوندگی مهمی همچون 
آموزشی عالی و.. را در نظر داشت. بر این مبنا این پژوهش با هدف تحلیل عملکرد مدیریت منابع 
انسانی در شناسایی و رفع نیازهاي توسعه حرفه اي اعضاي هیأت علمی صورت پذیرفت. عمده یافته این 

ژوهش حاکی از آن داشت که نیازهاي توسعه حرفه اي در کلیه مولفه ها در حد بالایی گزارش شده پ
است اما عملکرد مدیریت منابع انسانی در برنامه ریزي جهت رفع این نیازها تنها در خصوص نیازهاي 

ارائه نشده آموزشی مطلوب بوده است و در سایر نیاز ها عملکرد مطلوبی از دیدگاه اعضاي هیأت علمی 
است. بخشی از یافته پژوهش حاضر در خصوص برخورداري اعضاي هیأت علمی از نیازهاي توسعه 

؛ 1389؛ کریمی، 1394؛ اجتهادي و دیگران، 1393حرفه اي با یافته هاي پژوهشی (زاهدي و همکاران، 
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اي اعضاي ) همسو است چرا که این پژوهش ها نیز بر ضرورت توسعه حرفه 1392زاهدي و دیگران، 
هیأت علمی در مولفه هاي آموزشی، پژوهشی، فردي، سازمانی و.. تاکید داشته و وجود سازوکاري 
مشخص براي نیازسنجی صحیح در این ابعاد را به مدیریت مراکز و موسسات آموزش عالی یادآور می 

به عنوان ابزاري ) نیز به نقش شبکه هاي اجتماعی یادگیري مجازي 2019( اسکارپنا، ریلیو کیتلیشود. 
این روش  بدفورد نیز نشان داد که ).نتایج پژوهش31براي توسعه حرفه اي اعضاي هیات علمی پی بردند(

مور نیز به نقش آموزش در حوزه  ).32براي مشارکت اعضا، ایجاد ارتباط و تقویت یاددهی مشترك موثر بوده است(
ن اعضاي هیات علمی دارد، اشاره می گرنت ها و ویژگی هاي که گرنت ها در توسعه تعامل میا

) .اساسأ شناسایی صحیح این نیازها و برنامه ریزي اصولی و مناسب براي رفع آنهاست که می 33کند(
تواند بر کیفیت اعضاي هیأت علمی و به تبع آن کیفیت درون داد، فرایند و برون داد آموزش عالی تاثیر 

هاي پیشین و یافته هاي پژوهش حاضر نیز بر وجود  گذار باشد. به همین خاطر نیز است که پژوهش
نیازها و ضرورت توجه به آنها به شیوه اصولی و صحیح تاکید ورزیده است. این در حالی است که بخش 
دوم یافته اي این پژوهش مبنی بر ضعف عملکرد مدیریت منابع انسانی در برنامه ریزي جهت رفع 

می، توسط پیشینه پژوهش متعددي بیان شده است. در این نیازهاي توسعه حرفه اي اعضاي هیأت عل
زمینه پژوهش هاي متعددي به تحلیل وضعیت و اثربخشی برنامه هاي توسعه حرفه اي در مراکز 

 ؛1390 همکاران؛ و قورچیان ؛1392 باقرپناهی، ؛1386 سرکارآرایی،(آموزش عالی پرداخته اند 
 و ول مکس ؛2000 کامبلین، ؛1997 گلات، ؛1980 کوئین، مک ؛1397 بندعلی، ؛1386 جمشیدي؛
. یافته مشترك اغلب پژوهش هاي ذکر شده بر ضعف )2013 باورز، ؛2004 چیزم،  ؛1992 همکاران،

برنامه اي توسعه حرفه اي اعضاي هیأت علمی و اثربخش نبودن آنهاست به طوري که عملکرد این 
پژوهش در برنامه ها و موفقیت آمیز بودن آنها با چالش هاي جدي مواجهه شده است و تنها همسو با این 

حرفه اي آموزشی مورد تائید واقع شده است. همچنین نتایج پژوهش ال اسفر و  برخی مواقع اثربخشی برنامه هاي توسعه
) حجم کاري زیاد و حقوق پایین اعضاي هیات علمی را از جمله چالش هاي حوزه مدیریت منابع انسانی نشان 2017یانگ(

د، اساسأ این سوال مطرح می شود که چرا اثربخشی این برنامه ها محل بحث می باش ). اکنون34می دهد(
 بندعلی، ؛1386 مشکل چیست؟ در پاسخگویی به این سوال برخی از پیشینه پژوهشی (جمشیدي؛

 چیزم،  ؛1992 همکاران، و ول مکس ؛2000 کامبلین، ؛1997 گلات، ؛1980 کوئین، مک ؛1397
؛) بر دو عامل فردي و سیستماتیک اشاره می کنند. در بخش فردي نبود انگیزاننده ها، زمان 2004

کافی و علاقه مورد نیاز اعضاي هیأت علمی جهت شرکت در این برنامه هاست و در بخش سیستماتیک 
بر عدم نیازسنجی صحیح و اصولی، طراحی نامناسب برنامه ها ار لحاظ اهداف و محتوا، نبود سازوکار 

توجه به مشخص براي طراحی و اجراي اینگونه برنامه ها، عدم حمایت سازمانی، تمرکز گرایی و عدم 
تفاوت هاي فردي در تدوین اینگونه برنامه ها و مواردي از این قبیل اشاره می شود.در تشریح چنین 
شکافی میان نیازسنجی و عملکرد در  تدوین و اجراي برنامه هاي توسعه حرفه اي، به نظر می رسد 
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شکافی، برگرفته  دلیل علاوه بر موارد مطرح در پیشینه پژوهش، دیگر دلیل عمده حاصل گشتن چنین
از جایگاه سنتی مدیریت منابع انسانی در نظام دانشگاهی در ایران است، کما اینکه اندك پژوهش هاي 
بحث برنامه هاي توسعه حرفه اي را مربوط به واحد مدیریت منابع انسانی در دانشگاه برشمرده اند 

یا مدیریت منابع انسانی همان ).در این خصوص، مناظره هاي در این باره وجود داشته است که آ18(
مدیریت کارکنان است که برچسب جدیدي به خود گرفته است یا واقعا مفاهیم و نظریات جدید دارد. 
چنین روندي موجب شکل گیري دو نظریه اساسی مدیریت منابع انسانی شده است. در هر یک از این 

د نظر بوده است. نظریه سخت مدیریت نظریه ها نوع نگرش و درك متفاوتی از مدیریت منابع انسانی م
منابع انسانی متاثر از نوع نگاه به انسان در بطن دو رویداد بزرگ تاریخی یعنی انقلاب صنعتی و 
مدیریت علمی تیلور بوده است. در این نگرش مدیریت منابع انسانی، منافع و علائق مدیران بیشتر از 

نگرش استراتژیک که کاملا با استراتژي سازمان منافع و علائق کارکنان داراي اهمیت است و یک 
هماهنگ است انتخاب و پذیرفته می شود و با ایجاد یک فرهنگ سازمانی قوي با کارکنان مانند یک 
وسیله رفتار می شود که می توان از آنها ارزش افزوده به دست آورد. این در حالی است که در نگرش 

زشی نگریسته می شود که جلب تعهد، قلب و فکر کارکنان از نرم به کارکنان مانند دارایی هاي باار
طریق مشارکت دادن آنها، ارتباطات و دیگر روش هاي مناسب و سازگاري آنها منجر به افزایش مزیت 
رقابتی شرکت می شود. جنبه نرم به بهره مندي دو جانبه توجه دارد و بر این باور است که می توان 

در یک زمان فراهم و تامین کرد.  پیرو چنین نگرشی نسبت به منابع انسانی  منافع مدیران و کارکنان را
و  حاصل گشتن فهم و کارکردهاي نوین، جایگاه مدیریت منابع انسانی در سازمان نیز دچار تغییر 
پارادایم از یک واحد ساده و اداري به یک تشکیلات سازنده و موثر در بدنه سازمان شده است. لذا به 

سد وجود شکاف اساسی میان نیازهاي توسعه حرفه اي و عملکرد مدیریت منابع انسانی در نظر می ر
رفع این نیازها به نوع نگاه به این واحد دانشگاهی و کارکرد واقعی و مورد انتظار آن در بدنه آموزش 

چنین عالی بر می گردد. در چنین شرایطی و با تسلط فهم و کاکرد سنتی مدیریت منابع انسانی وجود 
شکافی طبیعی می نماید. در این زمینه اندك پژوهش هاي به صورت غیر مستقیم بر کارکردها و 
جایگاه نوین مدیریت منابع انسانی و نقش آن در موفقیت برنامه ها گوناگون همچون برنامه هاي توسعه 

) 1388( حرفه اي اعضاي هیأت علمی اشاره کرده اند. در این خصوص، یافته هاي پژوهش  مرزبان
نشان داده است که ایجاد مرکزي براي بالندگی اعضاء هیئت علمی ضروري است و البته اداره این مرکز 

) نیز در پژوهش خود به 1999می بایست به خود اعضاء هیئت علمی سپرده شود. کریول و دیگران (
ی به عنوان یک این یافته دست یافتند که چگونگی بالندگی اساتید توسط مدیران گروه هاي آموزش

) نیز به این یافته دست 1388عامل موثر در بالندگی اساتید محسوب می شود. صادقی و دیگران (
یافتند که سازه هاي روان شناختی، مدیریتی، فرهنگی اجتماعی، نهادي، و حمایتی بر توسعه حرفه ایی 

ان نیازهاي توسعه حرفه اعضاء هیئت علمی موثر است. بنابراین لازم است براي رفع چنین شکافی می
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اي و عملکرد مدیریت منابع انسانی در رفع این نیازها دو اقدام اساسی مورد توجه قرار گیرد. ابتدا نقش 
و جایگاه مدیریت منابع انسانی از یک واحد صرفا اداري با کارکردهاي سنتی به واحدي سازنده و موثر با 

نظام مدیریت منابع انسانی می بایست در برنامه ریزي کارکردهاي نوین بازتعریف شود. در وهله دوم،  
براي رفع نیازهاي توسعه حرفه اي اعضاي هیأت علمی به عوامل اثرگذار در این موضوع توجه اساسی 
نماید. در این خصوص راهکارهایی از جمله؛ فردي کردن برنامه هاي توسعه حرفه اي توسط اعضاي 

فه اي، تغییر پارادایم آموزش به یادگیري، ارائه فرصت هاي هیأت علمی، ارائه گرنت هاي توسعه حر
یادگیري غیر رسمی، مدیریت نمادین، فعالیت پروژه اي و.. می تواند در پر کردن خلاء میان نیاز ها و 
عملکرد اثر گذار واقع شده و از این طریق ضمن شناسایی بهتر نیازها، برنامه ریزي هاي منتوع تر و 

ارك دیده شود. همچنین پیشنهاد می شود که برنامه هاي مدون و منظمی براي اثربخش تري نیز تد
دانش افزایی استاد در نظرگرفته شود که البته این برنامه ها باید متناسب با نیاز آنان طراحی و تدوین 
گرد و از شیوه هاي جدید یاددهی یادگیري مانند استاد شاگردي، مربی گري و یادگیري هاي همیارانه 

ز استفاده نمود. همچنین حمایت هاي لازم براي طرح هاي درون دانشکده اي و برون دانشکده اي نی
انجام گیرد به عنوان مثال در این راستا می توان نیازهاي پژوهشی دانشگاه و سایر نهادها و سازمان ها 

نت، امتیازهاي ارتقا همراه با مبالغ پیشنهادي در سایت معاونت پزوهشی دانشگاه قرار گیرد. از اعطاي گر
و امثال آن می توان به عنوان مشوق هایی براي توسعه فعالیت هاي پژوهشی استفاده نمود. همچنین 
حمایت، تشویق و لزوم بازنگري دروس توسط اساتید به صورت مداوم یکی از الزامات دانشگاه قرار گیرد 

اتید و دانشجویان باانگیزه و که لازم پیشرفت دانشگاه داشتن رشته هاي مناسب و سپس جذب اس
کوشاست. ایجاد فضایی براي بیان ایده هاي خلاقانه اساتید در دانشگاه حتی میان اساتید سایر رشته ها 
می تواند منجر به تولیدات علمی بیشتر و باکیفیت تري گردد. همچنین شنیدن صداي نقد و انتقاد در 

 می و غیرعلمی را فراهم نماید. محیط علمی می تواند سازنده و موجبات پیشرفت عل
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 چکیده       

هدف اصلی پژوهش ارائه مدلی براي شایستگی مربیگري عملکرد ویژه سرپرستان و مدیران شرکت ملی نفت است. تحقیق از 
هاي کیفی و کمی استفاده شده است. تحلیل روشها از آوري و تحلیل داده نظر هدف کاربردي و اکتشافی بوده و در جمع

 ، تحلیل محتواي متون، مصاحبه و پرسشنامه هاي با رویکرد دلفی و در روش کمی پیمایشی  ها در روش کیفی داده
گیري هدفمند و مبتنی بر اشباع داده ها بوده و حجم نمونه  روش نمونه. باشد اي) می( پرسشنامه مقایسات زوجی شبکه

نفر از  20اي نفر و در روش دلفی و مقایسات زوجی شبکه 12مند  یز براساس اشباع ، مصاحبه نیمه ساختادبیات ن
ها با استفاده از نظر متخصصین  باشد. روایی محتوایی سؤالات مصاحبه و پرسشنامه میمربیگري متخصصان و مدیران آگاه به 

اي به مقایسات زوجی شبکه  وافق دو کدگذار و پایایی پرسشنامه، روایی صوري با اجراي آزمایشی ،پایایی مصاحبه با ضریب ت
 16ها استخراج شده و مفاهیم مشترك در قالب  شده در ادبیات و مصاحبه شیوه ضریب توافق بدست آمد. ابتدا مفاهیم مطرح

هاي دلفی در دو  ها استخراج شد. پرسشنامه اساس منابع معتبر در حوزه شایستگی، ابعاد و شاخص بندي و بر مؤلفه جمع
به ها  مصاحبه هاي متون و تجزیه و تحلیل داده. اي ساخته و اجرا گردید مرحله و سپس پرسشنامه مقایسات زوجی شبکه

اي با  ، پرسشنامه مقایسات زوجی شبکهSPSSهاي دلفی با  نرم افزار ، پرسشنامهMAXQDAافزار  نرمروش استقرایی و با 
ها منجر به ارائه مدل مربیگري عملکرد شامل  یافته  تحلیلانجام شد.  Super Decisionو Matlabافزارهاي  استفاده از نرم

 .ها شد بندي و میزان تاثیر و تأثرات درونی مؤلفه بعد فردي، سازمانی و مدیریتی با ذکر رتبه شاخص در سه 56مؤلفه و 15

 عملکرد يگریمرب ،يگریمدل ، مرب، یستگیشاکلمات کلیدي: 

                                            
 این مقاله برگرفته از رساله نویسنده اول می باشد. -1
  . ، ایرانتهران قاتیدانش آموخته دکتري، دانشکده مدیریت و اقتصاد دانشگاه آزاد واحد علوم و تحق -2
 pjaafari@yahoo.comمسئول مکاتبات :   تهران قاتیدانشیار گروه مدیریت آموزشی،دانشکده مدیریت و اقتصاد دانشگاه آزاد واحد علوم و تحق -3
  ، ایران. دانشیار دانشکده علوم انسانی،دانشگاه آزاد اسلامی واحد ساوه -4
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 مقدمه 
ندیشـیدن بـه روشـهاي جدیـد     ها سازمانهاي  یکی از دغدغه حاضر درحال ي پیشرو ا

فـزایش بهـره      سرپرستی به دلیل ناکارآمـد بـودن شـیوه    وري،  هـاي سـنتی مـدیریت در ا
نگیزه و  فزایش ا نسانی سازمان و دست یـافتن  ها مهارتا ي شغلی در کارکنان و سرمایه ا

تر از رهبري براي ها نقشبه  ز این راه سـبب و  یی فرا مدیران و سرپرستان خود است تا ا
نگیزه، خلاقیت، حل مسئله و تصمیم فزایش ا هاي صحیح شوند چرا که این  سازي عامل ا

ــتگی ــت     شایس ازمان را تح ــ ــرد در س ــرد ف ا عملک ــ أث ه ــ ــود   ریت ــرار داده و آن را بهب ق
است که سازمانی موفـق خواهـد بـود کـه      نیا ،باشد یمدرواقع آنچه محرز ).1بخشد( می

ند از استعداد و  نسانی آن به شکلی اثربخش مدیریت شود تا بتوا نمنـد منابع ا ي هـا  يتوا
نسانی خود به صورت کارآمد و مفید اسـتفاده نمایـد.    نی ـجملـه ا از  1يگـر یمرب نیروي ا

 .ستکردهایرو
ند یم مربیگري 2رایی مک زعم به  مربـی  مـدیر،  یـک  ارشـد،  کارمنـد  یـک  توسـط  توا

ا که دیگري فرد یا سازمان فراد ب فراد به تا شود هدایت کند، یم کار ا  اهـداف  تعیین در ا
 در را رفتـاري  جدیـد ي هـا  روش تـا  نمایـد ق تشوی را ها آن و نموده کمک شان يریادگی

انز دیدگاه از )2(ندینما شناسایی اهداف راستاي  میـان  موجود خلأ مربیگري، فرایند لوب
 به و نموده پر و شناسایی را گروه یا فرد یک مطلوب عملکرد سطح و فعلی عملکرد سطح

 شـده  پذیرفتـه  سـازمانی  اثربخشـی  و فـردي  پیشـرفت  کننـده  حمایت فعالیت یک عنوان
اورند این بر ندرسونا و ندرسونا )3(است  ویژگی چهار دربردارنده مربیگري رویکرد که ب
 نیازهـاي  و فـرد  بهسـازي  نیازهـاي  تحقق منظور به تغییر به توجه: از عبارتند که است

 بهسازي و توسعه مربیگري، اثر در بادوام و ماندگار بسیار تغییرات سازمانی، استراتژیک
ً و مربیگري فرآیند نتیجه عنوان به مستمر ا ت ). 4(ریی ـتغ در استمرار نتیجهرد تکامل نهای

  82سـازمان (  هشـت  سـازمان،  ده هر از امروزه که دهد یم نشان مطالعات راستا، این در
 بـه  مـدیر  رویکرد،هـا  سازماناز درصد 52و کنند یم استفاده مربیگري رویکرد از )درصد
نند یم سازمانی یادگیري مهم عامل را مربی عنوان  .)5( دا

فراد است که گرفته نشات گریگور مک تئوري از مدیریت مربیگري ایده  از تنهـا  نه ا
 ن،امحقق ـ از بسـیاري  .کننـد  یم ـ نگـاه  بـازي  عنـوان  به کار به بلکه کنند، ینم فرار کار

                                            
۱ Coaching 

۲.  Macrae 
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نند یم مدیریت در جدیدي پارادایم را مدیریت مربیگري  اثربخشی پارادایم، این در که دا
ا مدیران  بـا  نه است ارتباط در مشارکتی صورت به نتایج و ها دهیا کسب در ها آن توان ب
ثـربخش  عمـل  یـک  عنـوان  بـه  مـدیر  مربیگـري  لذا)؛ 6ن(کارکنا بیشتر چه هر کنترل  ا

 دو طـی . رسـاند  یم ـ یاري کارکنان اثربخشی و یادگیري به که شود یم تعریف مدیریتی
 و هـا  سـازمان  و اسـت  یافتـه  رواج بسـیار  هـا  سـازمان  در مـدیران  مربیگري گذشته دهه

 یـادگیري  و مدیریت رهبري، براي رفتارها نیتر مطلوب از یکی عنوان به را آن مدیران،
 ) 7(شناسند یم موفق سازمانی

زیبـایی  «کنـد:   ) مربی و مربیگري براي مدیران را اینگونه تعریف می2014ویتمور (
ه  و یـک مربـی مـاهر، بـه    » اسـت  مربیگري در عمق و تأثیر آن نهفتـه  هـاي   حـل  نـدرت را

ئه را ئه یا تعریف می ا را تعـادل  «کند. به نظر ویتمور مربیگري معمـولاً بخشـی از    شده را ا
فزایش آگاهی از تعادل، یا عدم وجود آن، در زندگی  دربر می را» زندگی گیرد که براي ا

بین کار و تعدادي از عواملی مانند شریک زندگی، کودکان، فراغت، مـاجراجویی، زمـان   
ــه یکــدیگر آمــوزش داده    ــراي روح، ســلامت و تناســب، مشــارکت و جامعــه، ب ســاکت ب

نیازمنـد شناسـایی    هـا  سـازمان ل در آ تحقق مثبت و کارآمد مربیگري ایـده .)8شود( می
) غیردولتـی  و (دولتـی  هـا  سـازمان  همـه  ي متناسب هـر سـازمان اسـت. در   ها یستگیشا
 اساسـی  مشـکلات  از اثربخش یکـی  و خوب مربیگري يا حرفه تربیت و آموزش ،نشیگز

ً مدیریتی مشاغل است. نجام و بوده پیچیده نوعا  آن در سازمان، و اثربخش آمیز موفقیت ا
ا ،ها مهارت ،ها یستگیشا از يا مجموعه نیازمند ن باشـد   یم ـ خـاص  يهـا  یژگیو و ها ییتوا

با توجه به تعاریف موجود از مربیگري در سازمان و  نگاه به مدیر به عنوان مربـی، منظـور از مربیگـري     ).9(
حـل کـردن   جهـت  کارکنـان  رود سرپرست و مـدیر بـه    انتظار میاست که  يفرایندعملکرد در این تحقیق، 

  .هاي ایشان کمک کنند مورد انتظار و بهبود تواناییمشکلات، بهبود عملکرد، پذیرش تغییر و کسب نتایج 
 بـراي  را مبنـایی  که است انسانی منابع مدیریت قلب مفهومی در شایستگی، مفهوم 

 رویکـرد  یـک  درنتیجـه  .کنـد  یمفراهم  انسانی منابع کلیدي در يها تیفعالیکپارچگی 
فـراد  مدیریت به نسبت را جامعی  طـورکلی  ). بـه 10( دهـد  یم ـ توسـعه  هـا  سـازمان در  ا

ز:  عبارت است شایستگی  اسـتفاده  آن از و دارد فـرد  یـک  که هر خصوصیت مشخصی«ا
 عملکـرد  هـدف،  کـه  وقتی ).11»(شود یم نقش یک در عملکرد موفق منجربه و کند یم

 کـه  کننـد  یمشایستگی شغلی استفاده  شایستگی یا واژه از محققان ،باشد یم کار محل
شایسـتگی   .کنـد  یم کمک شغل موفقیت به و دارد فردي سطح در ها یستگیشا به اشاره

 شغل یک در اثربخش و برتر عملکرد منجربه که است فرد یک مشخص شغلی، خصوصیت
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یا )1973( 1کللند مک .شود یم  کرد بیان ي شایستگیها مدلنقش  براي را دلایلی و مزا
ز: که  ً آنچه که است این درك عملکرد بهترین شیوه براي )1عبارتندا قعا فـراد  وا  بـراي  ا

نجام بودن موفق  هـوش  مثل روي خصوصیاتی اینکه به جاي کنیم مشاهده را دهند یم ا
فـرادي  کـه  عملکرد این است بینی پیش و ارزیابی براي شیوه بهترین )2کنیم؛  تأکید  ا
نجام را شایستگی کلیدي يها جنبه باشیم که داشته  به شود ارزیابی است قرار که دهند ا

نجـام  گرایشـات  و ارزیـابی خصوصـیات   بـراي  بـراي  آزمـونی  جـاي اینکـه   ) 3دهـیم؛   ا
نند یم ها یستگیشا  خلاف خصوصیات بر یابند توسعه و شوند گرفته یاد طول زمان در توا

فـراد  براي باید ها یستگیشا )4؛ باشند یم تغییر غیرقابل و ذاتی که گرایشات، و  قابـل  ا
نند تا باشند در دسترس و مشاهده  توسعه و درك کرده را عملکرد نیاز مورد سطوح بتوا

 )5؛ باشد یم پنهان و مخفی که کنیم تأکید و هوش خصوصیات روي اینکه جاي به دهند
ا ها یستگیشا فراد که کند یم را توصیف يا وهیش که است مرتبط زندگی معنادار نتایج ب  ا

نجام واقعی کار جهان در باید  محرمانـه  ذهنـی  خصوصیات روي بر اینکه جاي به دهند ا
ننـد  یم ـ شناسـان  روان فقط که تأکید کند رو کـاربرد مـدل    ایـن  کننـد. از  درك را آن توا

جملـه شـرکت    از هـا  سـازمان داراي مزایاي بسیاري براي  توان یمشایستگی مربیگري را 
).شرکت ملی نفت ایران یکی از چهار شرکت اصـلی صـنعت   12ملی نفت ایران دانست (

ي شغلی کارکنان و وابسته بودن آن به ها تیمسئولکه به دلیل حساسیت  باشد یمنفت 
ا  نیتر مهمیکی از  ي سازمانی بسیاري در تقابل ها چالشصنایع کشور یعنی صنایع نفت و گاز ب

یی است کـه بتـوان از   ها ياستراتژي سیستم مدیریت در این شرکت جستجو براي ها دغهدغبوده و یکی از 
ي عملکرد نیروها استفاده نمود. باتوجه به اینکه صنت نفت و گاز در ایـران و شـرکت ملـی    ساز نهیبهآن در 

ه نفت ایران داراي فرهنگ سازمانی و شرایط خاص خود می باشد استفاده از مدلهاي شایسـتگی مربـوط ب ـ  
کشورها و سازمانهاي دیگر کارآمد و سودمند به نظر نمی رسد لذا این تحقیق به دنبال طراحی مدلی براي 

اي از  مجموعـه  شایستگی مربیگري عملکرد مخصوص مدیران شرکت ملی نفت ایـران اسـت. مـدل بـه    
بعاد هاي شایسـتگی مربیگـري عملکـرد بـراي ایفـاي نقـش توسـط         ها و شاخص ، مؤلفه ا

شـود کـه از طریـق     و مدیران و همچنین سازوکارهاي اجرایی آن گفتـه مـی  سرپرستان 
بـر رویکـرد دلفـی و پرسشـنامه      هـاي مبتنـی   ، پرسشنامه ساختمند ، مصاحبه نیمه متون

 .) احصاء شده استDANPاي (مقایسات زوجی شبکه
 
 

                                            
۱.  MccLelland 
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 مدلهاي شایستگی مربیگري عملکرد
براساس مدل انجمن آمریکایی مدیریت، شایستگی مدیر به عنـوان مربـی عملکـرد شـامل     : AMAمدل 

 مثبت صحبت کـردن،  شفاف و واضح صحبت کردن،هفت مؤلفه یا گام است. این هفت مؤلفه عبارتند از: 
ر، توصـیف رفتارهـاي   بـراي تغیی ـ کار، سؤال  و توصیف تأثیر عمل در کسب بیان کوتاه و عینی مشاهدات،

 ).13( گیريخاص، پی
کـه متخصصـان توسـعه اسـتعداد بایـد      را هاي مربیگري  صلاحیت مهارت یازده ATDمدل :  ATDمدل 

نمـایش  متربـی،   ایجـاد اعتمـاد و صـمیمیت بـا    ، ایجاد قرارداد مربیگري کند: مشخص می ،داشته باشند
هـاي   فرصـت ، ایجـاد آگـاهی  ، ارتبـاط مسـتقیم   ، اسـتفاده از الات قدرتمنـد ؤس، پرسش حضور مربیگري

هـاي   دسـتورالعمل مـرور   ،مـدیریت پیشـرفت و پاسـخگویی   ، ها توسعه اهداف و برنامه، یادگیري طراحی
 .)14( 1گوش دادن فعال، اي اخلاقی و استانداردهاي حرفه

 
، چنین معرفی هستند راستا همهاي مربیگري  فعالیتکه با را هاي اصلی  ویژگی این مدل:CIPD 2مدل
مدت است.مربیگري شامل مباحثات یک به یک است.این روش  :مربیگري یک فعالیت نسبتاً کوتاهکند می

هاي خاص  کند.هدف مربیگري مسائل و حوزه ها فراهم می افراد را با بازخورد روي نقاط قوت و ضعف آن
رد.مربیگري هاي افراد تمرکز دا است.زمان محدود است.مربیگري بر بهبود عملکرد و توسعه / ارتقا مهارت

هاي مربی هم اهداف  گیرد.فعالیت براي پرداختن به گستره وسیعی از مسائل مورداستفاده قرار می
هستند و  خودآگاهکند که مشتریان  سازمانی و هم اهداف فردي را دارند.این کار بر روي این باور کار می

لی و آینده تمرکز دارد.این یک نیازي به مداخله بالینی ندارند.مربیگري بر روي عملکرد / عملکرد فع
کید بر عملکرد در محل کار أاما ت ،قرار گیرند موردبحثل شخصی ممکن است ئفعالیت ماهرانه است.مسا

 ).15(است
شایستگی اصـلی   11کند که شامل  اي را ترویج می استانداردهاي حرفه ،فدراسیون3ICFمدل شایستگی

سـت کـه از فرآینـد امتیازنامـه مشـخص جهـانی بـراي        ) ا2015المللی،  مربیگري (فدراسیون مربی بین
 و شوند استفاده می ICFاي براي بررسی فرآیند  ها به عنوان پایه این شایستگی کند. می پیرويمربیگري 

 ضرورت دارد. مربیاثبات صلاحیت هر ها براي  همه آن کهشوند  به چهار خوشه تقسیم می
 
 
 

                                            
۱.  WWW.td.org 
۲.  The Chartered Institute of Personnel & Development (CIPD)  
۳.  International coaching federation  
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 پیشینه تحقیق 
نه جهت 2019( 1مکینی، موکرجی و فین ) تحقیقی دانشگاهی باعنوان رویکرد نوآورا

فزایش بهره وري در پزشـکی در دانشـگاه واشـنگتن در سـه بیمارسـتان و ده کلینیـک        ا
نجام دادند. پژوهش با هدف مطالعه توسعه کادر پزشکی و اثربخشی  وابسته به دانشگاه ا

آمـار و اطلاعـات و   مربیگري یک مربـی از طریـق هـدایت کارکنـان در امـور آکادمیـک       
مهارتهاي بین فردي براي اعضا هیئت علمی دانشگاهی که بیشتر وقت خود را صرف کار 

الینی ــ ــی  ب ــق محــروم شــوند، بررســی     م ــوزش حــین تحقی ــد و ممکــن اســت از آم کنن
 ).16کند( می

ا عنوان بررسی تاثیر مربیگري مـدیر  2018( 2علی، لودهی، اورنگزاب، رضا )تحقیقی ب
این    بر عملکرد شغلی نجـام دادنـد. ازار، رضایت شغلی ا کارکنان ،اشتیاق شغلی، کیفیت ب

نـه بـر عملکـرد شـغلی کارمنـان و       مطالعه با هدف بررسی تأثیر مستقیم هدایت مربیگرا
تاثیر غیر مستقیم متغیر میانجی بر اشتیاق شغلی، ارتقـاء کیفیـت کـار و چـرخش کـار      

نجام شده است(  ).17ا
ا عن2017( 3کمپیون وان عوامل مؤثر بـر موفقیـت مربیـان را کـه انجمـن      )تحقیقی ب

لمللی مربیگري ( بین نجام داده، گزارش کرده است. هدف از ICFا نجام) ا یـن مطالعـه   ا ا
یا اي روزرسانی تصویر حرفه به  . )18عنوان شده است ( کوچینگ در سراسر دن

ا عنــوان تعیــین شایســتگی2017( 4پاینــه بــ نشــگاه  ) تحقیقــی  هــاي مربیگــري در دا
نجام داده است. یا ا ن ز:  نتایج تحقیق عبارتند پنسیلوا هـاي مربیگـري    ) تعریـف ویژگـی  1ا

ئـه مثالهـا و نمونـه    2دردي ازدیدگاه متخصص مربیگـري؛   هم مانند اصالت، حضور،  را ) ا
ز اینکه به نظر متخصصین مربیان چگ هـا را در رفتـار خـود     ونـه ایـن ویژگـی   هاي قوي ا

شناسایی عواملی که مانع  )4) متضاد بودن ویژگی ها در امکان و عمل؛ 3دهند؛نشان می
نایی مدیران براي نشان دادن این ویژگـی  ) تعیـین اینکـه چگونـه    5شـود؛   هـا مـی   از توا

ائی ن  ) .19(  دهند هایشان را در هر سطح پرورش میمتخصصان به طور فعال توا
ا عنوان شناسایی و اعتباریـابی مؤلفـه  1397صدر، سیادت، هویدا ( هـاي   ). تحقیقی ب

 بـا روش ترکیبـی  علمی دانشگاه علـوم پزشـکی اصـفهان     مهارت مربیگري اعضاي هیئت
نجـام   )و کیفی کمی( نـد دادها مؤلفـه مهـم مهـارت     8نتـایج ایـن پـژوهش نشـان داد      .ا

                                            
۱.  McKinney, Mookherjee & Fihn 

۲.  Ali, Lodhi, Orangzab & Raz 
۳.  Campione   

٤.  Payne. Kelly 
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د و موقعیـت، بـازخورد، همکـاري و    و پاسخ، گـوش دادن، ارزیـابی فـر    مربیگري پرسش
نعطاف علمـی دانشـگاه علـوم پزشـکی      تئ ـپذیري، ثبات عاطفی براي اعضـاي هی  تعامل، ا

علمـی   تئ ـها بـراي مـؤثر بـودن مربیگـري اعضـاي هی      اصفهان وجود دارد که این مؤلفه
 ).20(باشند نیاز می مورد

ا عنوان 1397(حسینی امیري، رضازاده  بیگـري مـدیران   بررسی تـأثیر مر ) تحقیقی ب
ا تاکید بر نقش میـانجی خودکارآمـدي    ب ارشد بر عملکرد رفتاري و نتایج عملکرد بانک 

نجام داده بانک آینده استان مازندران در بین کارکنانکارکنان  ند.ا هـاي پـژوهش   یافتها
نشان داد که مربیگري مدیران ارشد تأثیر معناداري بر عملکرد رفتـاري، خودکارآمـدي   

 . )21(تایج عملکرد این بانک دارد کارکنان و ن
ا عنوان 1395دانشمند ( هاي مربیگـري   وضعیت ایفاي نقشها و شایستگی) تحقیقی ب

نجام  خودرو خراسان شرکت ایراندر عملکرد سرپرستان و تأثیر آنها بر نتایج مربیگري ا
 خودرو خراسان به ترتیب نتایج پژوهش نشان داد که سرپرستان شرکت ایرانداده است.

بطـه    فـزایش عـزت     داراي شایستگیهاي پـاداش عملکـرد، را نفـس   مشـارکتی کارکنـان، ا
ــرد      ــري عملک ــهاي مربیگ ــین نقش ــتند. ب ــان هس ــعه کارکن ــد و توس ــان و رش و  کارکن

شایستگیهاي مربیگري عملکـرد، شایسـتگیهاي مربیگـري عملکـرد و نتـایج مربیگـري،       
  ).22(ي وجود داردنتایج مربیگري رابطه معنادار نقشهاي مربیگري عملکرد و
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2018 ICF, IC 
GROW  

 گرایانـه، اعتمـاد و صـمیمیت، هوشـیاري، توانـایی      بینـی واقـع   برخورداري از جهـان 
خودارزیابی، تعمق در نقش خود، بردباري، کنجکاوي، تنظیم اهـداف  وتحلیل،  تجزیه

پذیر بودن، متمرکز بـودن،   خود، علاقه، تمرکز و توجه به هدف، روشنفکري، انعطاف
 خوداظهاري، نفوذ، همدلی

2018 AMA  ،مهربانی  پذیري، همکاري، عشق، قانونمندي، سازش اندیشی،  مثبت بخشندگی 

 ویتمور 2017
نگرش هنجاري و اخلاقی، اعتبار، اعتماد، مسـئولیت فـردي، قـدر دانـی از      وفاداري،

 شناسی، امید، شوخی، معنوي بودن حق زیبایی و عالی بودن 
 پذیري، توانمندي روانی حساسیت دینگر، هیلبیگ و مولر 2015
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 مفاهیم مرتبط با شایستگی مربیگري عملکرد  منابع  سال

2012 
ارپنبک و 

 GROWوهمکاران
 حکمت، دانش، شجاعت، جرائت، استقامت، پر انرژي بودن

 توانایی استفاده از دانش، توانایی استفاده از ابزارها، مهارت و توانایی فکري و فنی هولشوف 1999

 توانایی درك افکار، احساسات و نگرشها، توانایی انتقال مفاهیم به افراد  ویتمور 2014

2018 
2014 

 FFF 1029استاندارد 
 ویتمور

کلامی و غیرکلامـی، تشـخیص،   موشکافی در فرآیندها، ابراز احساسات و درك پیام 
بینـی، خـود    تفکر و مواجهه با احساسات، توانایی درك و تفکر در مورد خـود، واقـع  

 مدیریتی 
 هاي شناختی، هوش هیجانی  توانایی یرز و فراي می 2011

2018 ICF,GROW 
هاي کلامی و غیر  عشق به یادگیري، توانایی درك پیام قضاوت،   کنجکاوي،  خلاقیت،

 کلامی

 میلز و رولینگ 2013
توانایی حس کردن ودرك کردن واقعیت درونی متربی به صورت صحیح ودقیق و از 

 طریق روشهاي کلینیکی

2018 ICF,AMA 
نگرش باز و صداقت در روابط، حضور، گوش دادن فعال، پرسشگري سـؤالات مهـم،   

اي حـل  ه ارتباط مستقیم, تلاش، تحرك، آمادگی براي عمل، ابتکار عمل، شایستگی
 مسئله

 هاي خودمدیریتی و مدیریت زمان سازي و مدیریت استرس، توانایی آرام ویتمور 2014
 اجتماعی مسئولیت توانایی عمل بر طبق اعتقادات شخصی افراد, پذیرش DINاستاندارد  2008

 PAS ۱۰۲۹استاندارد  2018
شـانس موفقیـت،   اولیه و ارزیـابی   وضعیت تحلیل و بینانه، تجزیه تعیین اهداف واقع

 نفس به مسئول و داراي اعتماد
2018 ATD, ICF مداخله در بحرانها و آشنا با تکنیک هاي مشاوره 
2018 AMA,IC  شفاف و کوتاه صحبت کردن 

2018 ICF   ,AMA رفتار صحیح و مسئولانه با فرد دیگر 

 داراي تلاش در جهت افزایش درك افراد PAS 1029استاندارد  2018

2018 ATDT,CIPD 
GROW 

هاي قانون، توانـایی   توانایی بهره گیري از تکنیک هاي پرسش و پاسخ، آشنا با جنبه
به رسمیت شناختن حقوق دیگـران، برقـراري روابـط محترمانـه بـا دیگـران، درك       
نیازهاي افراد، همدلی، پذیرش صبورانه عقاید دیگران، کنارآمدن با تضادها, برقراري 

 یا، حفظ ارتباط حتی در موقعیت دشوارارتباط بین افراد، اش

2018 CIPD  ارائه بازخورد روي نقاط قوت افراد 

2018 IC تعامل موفق، کنترل تضادها، حفظ تماس، دقت در همدردي شناخت اجتماعی 

2014 
2018 

 BPSویتمور،
توانایی  ,کارکنان  با گفتگو به ورود در سازمانی، توانایی و ریزي برنامه توانایی

 تفویض اختیار و نظارت، ایجاد انگیزه و الهام بخشیدن
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 مفاهیم مرتبط با شایستگی مربیگري عملکرد  منابع  سال

2018 ICF موضوعات براساس مسائل پیش رو شناسایی یابی، مشاوره فرآیند، توانایی موقعیت 

2018 AMA تنطیم قرارداد، توانایی شکل دهی آگاهانه به فرآیند مربیگري 

2018 GSAEC ,IC ICF  رهبري, قانونمندي ،با تیم کارکردن ،عدالت 

 دانش کارشناسی, دانش بازار, رفتار برنامه ریزي, دانش چند رشته اي   ویتمور 2014

2018 GSAEC 
ارزیابی پیامدها, تنظیم و برنامه ریزي هدف, کادربندي و مشارکت , حفظ مرزهاي 

حرفه اي و اعمال, استفاده از طیف وسیع فرآیندهاي بازخورد ,توانایی  کار با 
 شخصیت چالش برانگیز

 توصیف درخواست, پیگیري امور پاریسی 2017

2018 AMA تنطیم قرارداد، توانایی شکل دهی آگاهانه به فرآیند مربیگري 

2018 GSAEC ,IC ICF ، رهبري, قانونمندي  با تیم کارکردن ،عدالت 
 

 

 (منبع: تنظیم از پژوهشگران)
 

 اهداف تحقیق  
ارائه مدلی براي شایستگی مربیگري عملکرد ویژه سرپرستان و مدیران در شرکت ،  هدف اصلی از تحقیق

 ملی نفت ایران است و اهداف ویژه تحقیق شامل موارد ذیل است:
بعاد، 1 مربیگري عملکرد ویـژه    یستگیشاو شاخصهاي  ها مؤلفه. شناسایی و تعیین ا

 شرکت ملی نفت ایرانسرپرستان و مدیران در 
 ي عملکردگریمرب یستگیشاهاي  همیت) ابعاد و مؤلفه. تعیین وزن (ا2
بعاد و مؤلفه3 بطه بین ا  هاي شایستگی مربیگري عملکرد  . تعیین را

 سؤال اصلی تحقیق: 
مدل پیشنهادي شایستگی مربیگري عملکرد ویژه سرپرستان و مدیران در شرکت 

  ملی نفت کدام است؟
 سؤالات فرعی تحقیق: 

بعاد، 1 ي عملکرد در شرکت ملی نفت گریمرب یستگیشاو شاخصهاي  ها مؤلفه. ا
 ایران کدام است؟

 ي عملکرد چگونه است؟ گریمرب یستگیشاي ها مؤلفهابعاد و . وزن (اهمیت) 2
بعاد و 3 بطه بین ا  باشد؟ ي شایستگی مربیگري عملکرد چگونه میها مؤلفه. را
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 شیوه اجراي پژوهش  
.  هاي رفتاري)و کاربردي است ها و شاخص ، مؤلفه ابعاد بندي ( مقولهپژوهش از نظر هدف اکتشافی از نوع 

، متعاقباً طرح مربیگري عملکرد با اسـتفاده از سرپرسـتان و    پس از دستیابی به مدل مورد نظر پژوهشگر
هـا، از روش تحقیـق کیفـی و کمـی      ي و تحلیـل داده آور جمـع مدیران در سازمان ایجاد خواهد شـد.در  

، مصـاحبه و   ، تحلیـل محتـواي متـون    هـا در روش کیفـی   . اسـتراتژي تحلیـل داده   اسـت استفاده شـده  
خـواهی از طریـق    نظـر  هاي با رویکرد دلفی است و استراتژي در روش کمی از نوع پیمایشی ( پرسشنامه

 باشد.  ) می اي پرسشنامه مقایسات زوجی شبکه
در حـوزه مربیگـري و همچنـین     جامعه تحقیق در روش کیفی شـامل کلیـه متـون و ادبیـات پـژوهش     

مصاحبه با مسئولین و مدیران آگاه به شرایط شرکت ملی نفـت ایـران و همچنـین تکمیـل پرسشـنامه      
توسط خبرگان آشنا با صنعت نفت بوده و در روش کمی نیز شامل اخذ نظر خبرگـان آگـاه بـه شـرکت     

 ملی نفت ایران در قالب تکمیل پرسشنامه می باشد. 
 

گیري در روش کیفی از نوع نمونه گیري هدفمند است. حجم روش نمونه ی:الف) تحقیق کیف
هاست، مبتنی بر اشباع دادهنمونه در روش جمع آوري متون و ادبیات پژوهش اعم از کتب، مقالات و... 

نفر از  20نفر و در روش پرسشنامه با رویکرد دلفی شامل  12در روش مصاحبه نیمه ساختمند شامل 
باشد. معیار انتخاب افراد تخصص،  می نفت شرکت ملیدر عملکرد مربیگري مسئولان و مدیران آگاه به 

سوابق تدریس، پژوهش، مقاله، کتاب و همچنین تجربیات اجرائی ایشان در حوزه مربیگري/ مربیگري 
اب اعضاء حال سابقه همکاري با صنعت نفت بوده است . دو معیار مشخص براي انتخ عین عملکرد و در

متخصص براي مصاحبه نزد محقق وجود داشته است. اول آشنا بودن با مربیگري و داشتن اطلاعات 
 کافی از اصول و قواعد آن و معیار دوم آشنایی با صنعت نفت و شرایط حاکم برآن است.  

 

گیـري هدفمنـد اسـت. حجـم     گیري در روش کمی نیز از نوع نمونـه روش نمونهب) تحقیق کمی: 
مسـئولان و  نفـر از   20شـامل  ) DANP در روش پرسشنامه با رویکرد مقایسات زوجی شبکه اي (ه نمون

باشـد.معیار انتخـاب افـراد مشـابه روش      مـی  نفـت  شـرکت ملـی  در عملکـرد  مربیگـري  مدیران آگاه به 
 پرسشنامه با رویکرد دلفی بوده است. 

  گیري ابزار اندازه
 شامل موارد ذیل است:ابزار اندازه گیري در بخش کیفی تحقیق، 

سـایت   12رسـاله و   7مقالـه خـارجی و داخلـی،     38کتـاب،   8شامل تعداد متون و ادبیات پژوهش: 
 شود.  المللی فعال در حوزه مربیگري می اي بین هاي حرفه انجمن

این فرم محقق ساخته بوده و هدف از تهیه آن، اخذ نظرات مسئولان و  فرم مصاحبه نیمه ساختمند:
ها  رکت ملی نفت که آگاه به مفهوم مربیگري/ مربیگري عملکرد بودند درخصوص ابعاد و مؤلفهمدیران ش
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دقیقـه و کـل زمـان     60. متوسط زمان مصاحبه بـا هـر فـرد     هاي مربیگري عملکرد بوده است و شاخص
، آگـاهی و   ها سعی شده است ابتدا میزان دانـش  دقیقه بوده است. در مصاحبه 10ساعت و  13مصاحبه 

،  . در مرحلـه بعـد   گرش مصاحبه شونده نسبت بـه موضـوع مربیگـري و مربیگـري عملکـرد اخـذ شـود       ن
 شده است. هاي مورد نیاز مربیگري سؤال ها و شاخص درخصوص مؤلفه

 

این پرسشنامه محقق ساخته بوده و هدف از تهیه آن اخذ نظر خبرگـان   دلفی: پرسشنامه مرحله اول
در باشد.  هاي رفتاري شایستگی مربیگري عملکرد می ها و شاخص حوزه مربیگري درخصوص ابعاد، مؤلفه

) و سنجش میزان اهمیت  تناسب / عدم تناسب اي بوده ( هاي پرسشنامه، سنجش تناسب دو گزینهبخش
 مؤلفـه   16بعد فردي، سـازمانی و مـدیریتی بـه همـراه      یکرت است. تعداد ابعاد سهدر مقیاس پنجگانه ل

 شاخص بوده است.  61و  
، کسـب توافـق    : این پرسشنامه محقق ساخته بـوده و هـدف از تهیـه آن   دلفی پرسشنامه مرحله دوم

فـی  در مرحلـه اول رویکـرد دل  کـه  هایی اسـت   شاخص و ها لفهؤم بیشتر و نظرخواهی مجدد درخصوص
اند و اخذ نظر متخصصان درخصوص پیشنهادات جدیـد   درصد را کسب کرده 90امتیاز میانگین کمتر از 

  باشد. هاي مربیگري عملکرد می شاخصو  ها، مؤلفه ابعاد
 گیري در تحقیق، شامل مورد ذیل است: ابزار اندازه ب) تحقیق کمی:

بـوده و هـدف از تهیـه آن سـنجش     : پرسشنامه محقق ساخته  اي پرسشنامه مقایسات زوجی شبکه
هاي مربیگري عملکرد و همچنین سنجش میـزان نـوع رابطـه بـین ابعـاد و       اهمیت) ابعاد و مؤلفه وزن (
  ها و ارتباطات درونی آنها می باشد. مؤلفه

 روایی و پایایی  
هـاي دلفـی و همچنـین     منـد و پرسشـنامه   سـاخت  براي بررسی روایـی فـرم مصـاحبه نیمـه     روایی:    

 هاي زیر استفاده شده است:  شده در این تحقیق از شیوه اي ساخته رسشنامه مقایسات زوجی شبکهپ
روایی محتوایی مصاحبه و پرسشنامه ها با استفاده از نظر متخصصـین و کسـب    روایی محتوایی:       

 نظر از آنها در خصوص سؤالات تحقیق بدست آمده است.  اجماع
 

، با یک بار اجراي آزمایشی و حصول اطمینان  نظر هاي مورد روایی صوري پرسشنامه روایی صوري:      
 ها و انجام اصلاحات جزئی حاصل شده است.  از درك صحیح از سؤالات پرسشنامه

 براي حصول اطمینان از پایایی نتایج مصاحبه (دقت و همسانی نتایج) از ضریب توافق بین  پایایی:      
استفاده شده است. جهت  ) Peer Checkکد گذاري هاي محقق و همتاي متخصص سنجش و ارزیابی ( 

اي نیز از روش ضریب توافق یا سازگاري اسـتفاده  کمی مقایسات زوجی شبکه  محاسبه پایایی پرسشنامه
ن درصد بوده و بر همی 90شده است. ضریب توافق بدست آمده در بخش هاي مختلف پرسشنامه بالاي 

 اساس نتایج بدست آمده قابل اعتماد است.  
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 ها  تحلیل داده و تجزیه
 ـ MAXQDAافزار  ها توسط نرم مصاحبهنتیجه  . متون حاصل از ادبیات پژوهش و1الف) تحقیق کیفی:   اب

هاي دلفی از طریق آمار توصیفی و  ها در پرسشنامه تحلیل داده و . تجزیه2شده است. روش استقرایی کدگذاري 
 انجام شده است.  SPSS (IBM)افزار تحلیل آماري  ها و درصدها به وسیله نرم محاسبه میانگین

اي نیـز بـه روش    هاي حاصـل از پرسشـنامه مقایسـات زوجـی شـبکه      تحلیل داده و تجزیهب) تحقیق کمی:
FANP 1 وDANP2 شـده و   افزار اکسل وارد  ها در نرمهاي حاصل از پرسشنامه صورت گرفته است. ابتدا داده

و بـراي   Matlabافـزار   تحلیل بخش فازي) از نـرم  و ها (تجزیه متعاقباً براي بررسی وزن (اهمیت) ابعاد  و مؤلفه
اسـتفاده   Super Decisionافزار تخصصی  ها و میزان تأثیر و تأثرات آنها از نرم بررسی روابط بین ابعاد و مؤلفه

 شده است. 
 هاي پژوهش  یافته

 شوندگان: هاي جمعیت شناختی مصاحبه ویژگی الف :    
  نفر بوده که همگی داراي مدارك تحصیلی کارشناسی ارشد و بالاتر 12از حیث آماري  شوندگان مصاحبه

 سال به بالا  10، داراي سوابق کاري حداقل هاي مدیریت، علوم اجتماعی و مهندسی صنایع در رشته
 .   اند بودهدر صنعت نفت و آشنایی کامل با مربیگري 

 اي: هاي جمعیت شناختی متخصصان گروه دلفی و مقایسه زوجی شبکه ویژگی -ب    
اي) از  کننده در  پژوهش کیفی ( رویکرد دلفی ) و کمی ( مقایسه زوجـی شـبکه   متخصصان شرکت

هـاي مـدیریت ،    ارشد و بالاتر در رشته نفر بوده که همگی داراي تحصیلات کارشناسی 20حیث آماري 
سال و بالاتر در دانشگاه و صنعت نفـت همـراه بـا     10علوم اجتماعی و مهندسی صنایع، با سوابق کاري 

 اند .  اي مربیگري بوده سوابق حرفه
   

 ها  تحلیل داده -ج   
 

 ها در ارتباط با سؤال اول: تحلیل داده
مربیگري عملکرد در شرکت ملی نفـت ایـران کـدام     و شاخصهاي شایستگی ها مؤلفهابعاد ، 

 ؟است
جهت پاسخ به سوال اول تحقیق در ابتدا خروجی ادبیات تحقیق پس از حذف مفـاهیم تکـراري یـا    

سـاختمند بـه صـورت انفـرادي بـا       هاي نیمه کد استخراج گردید. سپس، مصاحبه 149معنی، شامل  هم
ن که با مفهوم مربیگري / مربیگري عملکـرد آشـنایی   مدیران و مسئولان شاغل در شرکت ملی نفت ایرا

                                            
,Analytical Network Process  uzzyF۱ 

nalytical Network ProcessA  Dematel ۲ 
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راي ب ـ سـت. اانتخـاب شـده   ی ئپـژوهش اسـتقرا  بخش از شده در این  رویکرد کلی استفادهدارند، انجام شد. 
شده با رعایـت   هاي انجام یعنی متن مصاحبهسازي این منطق در تحقیق ابتدا مستندات ورودي تحقیق  پیاده

 MAXQDAافـزار   نـرم پس از اصلاح فرمـت بـه   سازي شده و  ها پیاده مصاحبه داري اظهارات در کامل امانت
 دادن قرارمنظور توصیف عینی و سیستماتیک محتواي پیام از طریق   ش پژوهشی بهومنتقل شدند. در این ر

افـزار   از نـرم  هـا  هاي خاص، و تحلیل روابط بـین مقولـه   مفاهیم و محتواي ارتباطات بر اساس قواعد در مقوله
بندي کدها  منظور کدگذاري باز مفاهیم، مقوله هاي محتواي کیفی به براي انجام تحلیل ).23(شود  میستفاده ا

 MAXQDA افزار نرم از شده انجام هاي مربیگري شایستگیو مفاهیم و درنهایت تعیین اهم مضامین در حوزه 
 .است شده  استفاده
سـازي شـده در محـیط     پیـاده  هـاي  مصاحبه از متون بندي حاصل بندي و کدگذاري، کار دسته مقولهپس از 

. شده است  شده براي تفسیر نهایی آماده بندي سازي و مقوله هاي مرتب و داده شده انجام MAXQDAافزار  نرم
  ها را کـه بیانگر یک مقوله اي از آن و پاره شده خواندههـا خط به خط  براي انجام این کدگذاري، متون مصاحبه

 ) in vivoبه عنوان زیر مقوله کدهاي حاصل از ادبیـات بـا دو روش (  ، هاي دیگر هستند با مقوله معنی و یا هم
شـده از مصـاحبه بـا متخصصـان      . خروجی کدهاي استخراجاند شده گذاري ) کدwith activated codeو(

 هاي موردنیاز براي مربیگري عملکرد طرح شده بودند. کد بود که درخصوص شایستگی 414شامل 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ي مصاحبه ها دادهشده در کل  يبند دستهي ها مؤلفهفراوانی   -2جدول

 مؤلفه ها دادهفراوانی در کل  ها درصد از کل زیرمؤلفه
 ارتباطات 50 08/12
 بین فردي يها مهارت 43 19/10
 تفکر استراتژیک 39 42/9
 مدیریت عملکردپایش کار و  36 70/8
 رهبري 31 49/7
 سازماندهی ي وزیر برنامه 30 25/7
 ترویج یادگیري و توسعه 27 52/6
 شناخت و مدیریت خود 25 04/6
 مداوم یادگیرياشتیاق به  23 56/5
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 سازگاري 22 31/5
 خلاقتفکر  21 07/5
 ـ منطقی تفکر تحلیلی 17 11/4
 يریگ میتصمو  مسئلهحل  16 86/3
 کار تیمی 15 62/3
 ابتکار عمل 14 38/3
 وکار کسباصول  5 21/1
 تعداد کل 414 00/100

 (منبع: تنظیم از پژوهشگران)
 

شده از ادبیات تحقیق و کـدهاي   شده، جدول فراوانی مفاهیم استخراج هاي ذکر بعد از کدگذاري با روش
ها  شده در مصاحبه کد مشخص 414کد از  50دهد که  شود. جدول بالا نشان می ها محاسبه می مصاحبه

تعداد  2شماره  دولاند. ج (زیر مؤلفه) آن مفهوم قرار گرفته segmentبه مؤلفه ارتباطات مربوط بوده و 
دهد که براساس  افزار نشان می خروجی نرمکند.  ها را مشخص می ها و درصد وجود آنها در کل مؤلفه مؤلفه

بار تکرار، بیشـترین فراوانـی و مؤلفـه     50ها؛ مؤلفه ارتباطات با  بیشترین و کمترین تعداد اشاره و تکرار مؤلفه
 ها داشته است. اوانی را از سوي مصاحبه شوندهبار تکرار، کمترین فر 5کار با  و اصول کسب
،  ساختمند) هاي نیمه ها (ادبیات پژوهش و مصاحبه هاي صورت گرفته درخصوص مؤلفه بندي پس از جمع

اسـاس منـابع و    هـا از سـوي محقـق بـر     یـک از مؤلفـه   شاخص رفتاري مرتبط با هـر  61ابعاد سه گانه و 
 هـا نظیـر مـدل شایسـتگی وزارت کـار امریکـا ،        شایسـتگی  المللی در حوزه تعیـین  هاي معتبر بین مدل

، یونسکو و دیکشنري شایستگی جورجیا ، بدسـت آمـد کـه متعاقبـاً از طریـق تشـکیل پنـل         هی گروپ
 یابی قرار گرفت.  گیري، مورد اعتبار خبرگان حوزه سنجش و اندازه

 

 نتایج مرحله اول دلفی :
خصوص تناسب و اهمیت ابعـاد, مولفـه هـا و شاخصـهاي      نفره متخصصان در 20در این مرحله از گروه 

مشخص شده در مراحل اولیه تحقیق نظرخواهی شده و از گـروه درخواسـت گردیـد کـه نظـرات خـود       
درخصوص ابعاد, مولفه ها و شاخصهاي بدست آمده و یـا درصـورت وجـود پیشـنهادات جدیـد را ارائـه       

 گزارش شده است: 3بعاد در جدول نمایند. نتایج بدست آمده از مرحله اول در خصوص ا
 

 جدول تناسب بین ابعاد پیشنهادي با مفهوم مربیگري عملکرد   -3جدول 
 پاسخ بی میزان موافقت با تناسب مفهوم

 0 100/0 فردي مربیگري عملکرد
 0 90/0 سازمانی
 0 100/0 مدیریتی

 (منبع: تنظیم از پژوهشگران)
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هـاي مربیگـري عملکـرد     دهنده با وجود بعد فردي و مدیریتی در شایسـتگی  درصد گروه پاسخ100
 درصد با بعد سازمانی در مربیگري عملکرد موافق هستند.  90موافق و 

 :میانگین نظرخواهی مولفه هاي بدست آمده در مرحله اول دلفی  -4جدول 

 مولفه

میانگین
 

 مولفه

میانگین
 

 مولفه

میانگین
 

 مولفه

میانگین
 

 55/4 ارتباطات
تفکر تحلیلی 

 منطقی -
21/4 

حل مسئله و 
 يریگ میتصم

 50/4 کار تیمی 79/4

مهارت هاي 
 بین فردي

68/4 
شناخت و 

 مدیریت خود
 79/3 وکار کسباصول  42/4 رهبري 47/4

 58/4 ابتکار عمل 16/4 سازگاري
ریزي و  برنامه

 دهی سازمان
63/4 

پایش مداوم و 
 مدیریت عملکرد

47/4 

اشتیاق مداوم 
 به یادگیري

 37/4 تفکر خلاق 53/4
ترویج یادگیري و 

 توسعه
 37/4 تفکر استراتژیک 47/4

هـاي کـار تیمـی و تفکـر اسـتراتژیک از نظـر        هـا بـه جـز مؤلفـه     براساس نتایج بدست آمده، کلیه مؤلفه
هـاي کـار تیمـی و     متخصصان تناسب کامل و صد درصد با مفهوم مربیگري عملکرد دارند و تنها مؤلفـه 

حال از نظر اهمیت براسـاس نظـر    عین درصد اخذ نمودند. در 90تفکر استراتژیک از حیث تناسب امتیاز 
به دست آمده است. ضمناً میـانگین شـاخص    19پاسخگویان به ترتیب میانگین مولفه ها به شرح جدول

 ذکر شده است .  هاي بدست آمده براي هر مولفه نیز در بخش مربوط به بحث و نتیجه گیري
 
 

 نتایج مرحله دوم دلفی : 
پیشنهادهاي حذف بعد سازمانی و ادغـام در دو بعـد دیگـر، ادغـام مولفـه هـاي مهـارت بـین فـردي و          

هـاي بـازخورد مـؤثر،     ادغام مولفه هاي رهبري و ترویج یادگیري و توسعه، اضافه شدن مؤلفـه ، سازگاري
هـاي تفکـر    کـردن بـه بعـد فـردي، پیشـنهاد تعلـق مؤلفـه       مصر بودن و پشتکار داشتن، مستقلانه کـار  

استراتژیک و تفکر خلاق به بعد فردي و ترویج یادگیري و توسعه به بعد سازمانی که اسـتخراج شـده از   
 مرحله اول دلفی بود، در مرحله دوم دلفی مورد موافقت گروه واقع نشد. مولفه اصول کسـب و کـار نیـز   

 بودن میانگین در مرحله دوم نظر خواهی حذف گردید.  با توجه به پایین تر از خط برش
 بعد فردي، سازمانی و مدیریتی  با توجه به نتایج حاصل از مرحله دوم دلفی، درنهایت سه

 شاخص مورد تأیید نهایی قرار گرفتند.  56مؤلفه و  15با
مربیگري عملکرد   یستگیشاهاي  ابعاد و مؤلفه: وزن (اهمیت)  2ها در رابطه با سؤال  تحلیل داده

 چگونه است؟ 
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) در پرسشـنامه   شـده  هاي تأیید و مؤلفه  هاي دلفی (ابعاد براي رسیدن به پاسخ این سؤال، خروجی پرسشنامه
) وزن 9تا  1) قرار گرفتند تا توسط خبرگان با دادن امتیازات عددي (بینFANP1اي ( مقایسات زوجی شبکه
مربیگري عملکرد را مشخص نمایند. نتایج بدست آمده در شـکل زیـر   هاي شایستگی  و اهمیت ابعاد و مؤلفه

 نمایش شده است . 
 
 
 
 
 

 (منبع: تنظیم از پژوهشگران) -ا شکل
 
 

از بیشــترین اهمیــت و اولویــت برخــوردار اســت.  429/0هــاي بعــد فــردي بــا وزن نرمــال  شایســتگی
ــا وزن نرمــال   شایســتگی ــرار دارد.   366/0هــاي بعــد مــدیریتی ب در اولویــت دوم از حیــث اهمیــت ق
از اولویت سوم از حیث اهمیـت برخـوردار اسـت. نـرخ      205/0هاي بعد سازمانی با وزن نرمال  شایستگی

 باشـد؛ بنـابراین    مـی  1/0بدست آمـده اسـت کـه کـوچکتر از      052/0شده  هاي انجام ناسازگاري مقایسه
 شده اعتماد کرد.  هاي انجام به مقایسه توان می درصد 90نرخ توافق بالاي با توجه به 

 

 :  شایستگی مربیگري عملکرد هاي مربوط به بعد مدیریتی مؤلفهالف) تعیین وزن و اهمیت 
، کیاسـتراتژ  تفکرعملکرد،  تیریکار و مد شیپاو توسعه،  يریادگی جیترو هاي مدیریتی عبارتنداز: مؤلفه
 دیدگاه خبرگان ماتریس مقایسه زوجی ذیل قابل ارائه است.ي. با توجه به نتایج حاصل از تجمیع رهبر

هـاي اصـلی هسـتند. محاسـبات      هریک از مقادیر بدست آمده وزن فازي و نرمال شده مربوط به مؤلفـه 
 فردي به صورت زیر است:هاي  شایستگیشده براي تعیین اولویت  انجام

 
 

 فازي زدایی اوزان  مولفه هاي مدیریتی   -5 جدول
 رتبه وزن نرمال شده وزن بدست آمده مولفه

385/0 ترویج یادگیري و توسعه  379/0  1 
207/0 پایش کار و مدیریت عملکرد  202/0  3 

249/0 تفکر استراتژیک  243/0  2 
184/0 رهبري  179/0  4 

 (منبع: تنظیم از پژوهشگران)
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هاي مربـوط بـه بعـد مـدیریتی بـه ترتیـب شـامل تـرویج          براساس نتایج بدست آمده، اولویت مؤلفه
باشد. براساس بردار ویژه  یادگیري و توسعه، تفکر استراتژیک، پایش کار و مدیریت عملکرد و رهبري می

توان  می رصدد 90نرخ توافق بالاي بدست آمده است، لذا با توجه به  018/0آمده، نرخ ناسازگاري  بدست
 هاي انجام شده اعتماد کرد.  به مقایسه
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070/0 به یادگیريمداوم اشتیاق   068/0  7 

080/0 ارتباطات  078/0  6 

 (منبع: تنظیم از پژوهشگران)
از:  هاي مرتبط با بعد فردي به ترتیـب عبارتنـد   بندي مؤلفه بندي و رتبه براساس نتایج حاصل، اولویت

فردي، تفکر تحلیلی ـ منطقی، ابتکار عمل، سازگاري، شناخت و مدیریت خـود، ارتباطـات و     مهارت بین
آمـده   بدسـت  003/0آمده نرخ ناسازگاري  باشد. براساس بردار ویژه بدست اشتیاق مداوم به یادگیري می

 هاي انجام شده اعتماد کرد. توان به مقایسه میدرصد  90نرخ توافق بالاي است؛ بنابراین با توجه به 
 

هاي شایستگی مربیگري عملکـرد   : رابطه بین ابعاد و مؤلفه3ها در رابطه با سؤال  تحلیل داده
 باشد؟ چگونه می

 هاي اصـلی مربیگـري عملکـرد     میان ابعاد و مؤلفه روابط درونی : جهت انعکاس الف تعیین رابطه ابعاد
زدایی مقـادیر   از تکنیک دیمتل استفاده شده است پس از محاسبه ماتریس ارتباط کامل، نسبت به فازي

   با استفاده از روش مرکز سطح اقدام شده و الگوي روابط علی بدست آمد.
 ريیرپذیري ابعاد مربیگتأثیرگذاري و تأثالگوي جدول  -8جدول 

 D R D+R D-R ابعاد مربیگري
 379/0 356/4 989/1 367/2 مدیریتی ابعاد
 -727/0 261/4 494/2 767/1 سازمانی ابعاد
 349/0 729/3 690/1 039/2 فردي ابعاد

 (منبع: تنظیم از پژوهشگران)
و متغیر علی و اثرگذار بوده  349/0و بعد فردي با  379/0با  مدیریتیبر اساس الگوي بدست آمده، بعد 

 شود. متغیر معلولی و اثرپذیر محسوب می -727/0با  سازمانی بعد
افـزار   مـاتریس حـد، برونـداد نـرم     براساس محاسبات صورت گرفته و سوپرها:  ب) تعیین رابطه مؤلفه

هـاي اصـلی بـا     مقدور است. اولویت نهایی مؤلفهسوپر دسیژن تعیین اولویت نهایی معیارها و زیرمعیارها 
 ماتریس حد به ترسیم درآمده است. اقتباس از سوپر

 یس حدسوپر ماتربراساس  ها مؤلفهوزن نهایی  -9جدول 
 رتبه وزن نرمال وزن کل مولفه ها 

 2 0,1056 0,0528 ترویج یادگیري و توسعه
 9 0,0567 0,0284 پایش کار و مدیریت عملکرد

 8 0,0683 0,0341 استراتژیکتفکر 
 10 0,0503 0,0251 رهبري

 15 0,0208 0,0104 گیري حل مسئله و تصمیم
 14 0,0337 0,0168 دهی ریزي و سازمان برنامه

 13 0,0342 0,0171 کار تیمی
 5 0,0772 0,0386 تفکر خلاق
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 1 0,1137 0,0568 مهارت بین فردي
 6 0,0756 0,0378 ارتباط

 4 0,0893 0,0447 ابتکار عمل
 3 0,0983 0,0492 منطقی ـ تفکر تحلیلی

 7 0,074 0,037 شناخت و مدیریت خود
 12 0,0359 0,018 اشتیاق به یادگیري

 11 0,0412 0,0206 سازگاري
 (منبع: تنظیم از پژوهشگران)

 

 DANPي مـدل بـا تکنیـک    هـا  مؤلفه، وزن نهایی هریک از شده انجامبنابراین با توجه به محاسبات 
گیـري   توان به عنـوان راهنمـایی بـراي تصـمیم     می ها مؤلفهمحاسبه شده است. از نتایج مربوط به اوزان 

 ي مربیگـري عملکـرد   هـا  مؤلفـه ي رگـذار یتأثمدیریت استفاده کرد. براساس نتایج نهایی حاصل میـزان  
 گردد.  ي شامل موارد زیر میبند رتبهبه ترتیب 

 یس حدسوپر ماتربراساس  ها مؤلفهبندي نهایی  رتبه  -10جدول 
 

 مولفه رتبه درصد مولفه رتبه درصد
 مهارت بین فردي 1 4/11 پایش کار و مدیریت عملکرد 9 6/5

 ترویج یادگیري و توسعه 2 5/10 رهبري 10 5

 تفکر تحلیلی ـ منطقی 3 0/10 سازگاري 11 4

 ابتکار عمل 4 9 اشتیاق به یادگیري 12 5/3

 تفکر خلاق 5 8 کار تیمی 13 4/3

 ارتباطات 6 6/7 ریزي و سازماندهی برنامه 14 3/3

 شناخت و مدیریت خود 7 4/7 گیري حل مسئله و تصمیم 15 2

 تفکر استراتژیک 8 8/6 

 (منبع: تنظیم از پژوهشگران)
 

 گیري  بحث و نتیجه
 دهنـده ابعـاد    ها به آن پرداخته شد، نتایج پـژوهش نشـان   گونه که در بخش مربوط به تحلیل داده همان

شـاخص مربیگـري عملکـرد ویـژه سرپرسـتان و       56مؤلفـه و   15گانه مدیریتی، فردي و سازمانی با  سه
میـزان  اي نیـز، وزن و اهمیـت و    حال بر اساس تحلیل مقایسـات زوجـی شـبکه    باشد. درعین مدیران می

 شود :   آمده که ذیلاً به تفکیک به آن پرداخت می دست ها بر یکدیگر نیز به تأثیرگذاري ابعاد و مؤلفه
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 :باشد به شرح جدول ذیل میشاخص  16مؤلفه (به ترتیب میزان اثرگذاري) و  4الف) بعد مدیریتی با 
 ي مربوط به بعد مدیریتیها مؤلفه  -11جدول  

 

 میانگین شاخص (درصد) میزان تأثیر مؤلفه

 5/10 ترویج یادگیري و توسعه

 80/4 ي وضعیت کنونیساز شفاف
 75/4 بازخورد
 30/4 قدردانی

 35/4 توسعه دیگران
 05/4 کننده یادگیري ایجاد محیط تسهیل

 95/4 مشاوره شغلی

 8/6 تفکر استراتژیک
 05/4 تعیین اهداف بلندمدت و استراتژي

 1/4 برخورد با موانعتشخیص و 
 4/4 تشخیص روندهاي در حال پیدایش

 6/5 پایش کار و مدیریت عملکرد
 75/4  هاي عملکرد شناسایی ملاك

 60/4  پایش پیشرفت کار
 80/4 درخواست ارائه بازخورد

 5 رهبري

 65/4  تعیین هدف
 60/4 پرورش و تسهیل محیط کاري مثبت

 85/4  بخشی ایجاد انگیزه و الهام
 35/4  تشویق و ترویج مشارکت افراد

 (منبع: تنظیم از پژوهشگران)
و  انـد  مـرتبط دهی، نظارت و هدایت دیگـران   یی است که با سازمانها یستگیشاي مدیریتی ها یستگیشا

  است. ازیموردنعمدتاً براي انجام وظایف مشاغل سرپرستی و مدیریتی 
 

 :به شرح ذیل استشاخص  24مؤلفه (به ترتیب میزان اثرگذاري) و  7ب) بعد فردي با 
 ي مربوط به بعد فردي ها مؤلفه  -12جدول 

 

 میانگین شاخص (درصد) میزان تأثیر مؤلفه

 4/11 مهارت بین فردي

 20/4 شناخت و درك احساسات
 10/4 همدلی

 55/4  حفظ روابط باز
 10/4 احترام به همنوع
 25/4 اعتماد و اعتبار

 10 منطقی تفکر تحلیلی 
 35/4  وتحلیل تجزیه

 50/4 استدلال
 95/3 چالاکی ذهنی

 9 ابتکار عمل

 35/4  پذیري و پیگیري مسئولیت
  2/4  انگیزه پیشرفت و موفقیت

 45/4 پرانرژي و پیشگام
 05/4  برانگیز تعیین اهداف چالش
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 6/7 ارتباطات
 45/4 انتقال اطلاعات
 65/4 دریافت اطلاعات

 50/4 نفوذ اعمالمتقاعدسازي و 

 4 سازگاري
 4 سازش و انعطاف هنگام تغییر یا چالش

 45/4 استقامت و مدیریت استرس
 30/4 اندیشی و امیدواري مثبت

 55/4  شناخت خود 4 شناخت و مدیریت خود
 40/4 مدیریت خود

 5/3 یادگیري مداوماشتیاق به 

 70/4 یادگیري به نشان دادن علاقه
 15/4  هاي آموزشی شرکت در فعالیت

 65/4  عنوان فرصت یادگیري استفاده از تغییرات به
  50/3  کاربرد

 (منبع: تنظیم از پژوهشگران)
 

 

فردي، خصـایص و...) اسـت کـه      یی (مهارت و تواناییها یژگیوي فردي، مجموعه ها یستگیشامنظور از 
و نیز برقـراري ارتباطـات     براي انجام وظایف و رسیدن به عملکرد مطلوب مطابق با استانداردهاي شغلی

  است. ازیموردنبین فردي اثربخش با دیگران 
 

 : باشد به شرح جدول ذیل میشاخص  16مؤلفه (به ترتیب تأثیرگذاري) و  4ج) بعد سازمانی با 
 

 ي مربوط به بعد سازمانی ها مؤلفه  -13جدول 
 

 میانگین شاخص (درصد) میزان تأثیر مؤلفه

 8 تفکر خلاق

 55/4 خلاقانه هاي حل راه ایجاد
 90/3 گرا تحول بینش ایجاد
 30/4  بودن پذیرا و باز نگرش

 55/4  )بزرگ تصویر دیدن(نگري  کلان

 4/3 کار تیمی
 )32/4 همکاري و روابط سودمند
 26/4  دستیابی به اهداف تیمی
 32/4  حل تعارضات و اختلافات

ریزي و  برنامه
 دهی سازمان

3/3 

 25/4 بندي ریزي و اولویت برنامه
 26/4 هاي چندگانه ها در پروژه دهی برنامه هماهنگی و سازمان

 9/3 بینی منابع تخصیص و پیش
 21/4 متمرکز ماندن

حل مسئله و 
 گیري تصمیم

2 

 60/4 شناخت مسئله و مشکل
 60/4 آوري و تفسیر اطلاعات جمع

 60/4 هاي مختلف حل ارائه راه
 40/4 گیري و انجام موفق آن تصمیم

 20/4 مشارکت دادن دیگران
 (منبع: تنظیم از پژوهشگران)
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یی است که در سراسـر یـک سـازمان    ها یستگیشا،  ي سازمانیها یستگیشامنظور از 
ند مشترك کـه بـر رفتـار، دسـتاوردها و      کنـد  یم ـو این امکان را براي سـازمان فـراهم    ا

  تمرکز کند. ها ارزش
 

ا تکنیک ها یبررسبر اساس نتایج  ا DANPي صورت گرفته ب ب  379/0، بعد مدیریتی 
بعاد دارد و رابطه آن از نوع علی  ریتأث+ بیشترین  بعـد   ازآن پـس . باشـد  یمرا بر سایر ا

بطـه آن از نـوع علـی اسـت و      349/0اي اولویت میـانی بـا میـزان    فردي دار + اسـت و را
بطـه آن از نـوع    -727/0را بـا میـزان    ریتـأث بعـد سـازمانی کمتـرین     تیدرنها دارد و را

ثرپذمعلولی و  ) در رتبـه  429/0ي فردي از حیث وزن و اهمیت (ها یستگیشاي است.ریا
بطه و  ي هـا  یسـتگ یشا) پس از 349/0( تأثراتو  ریتأثاول قرار دارد و از حیث میزان را

ي فردي، رابطه علی است ها یستگیشا. نوع رابطه ردیگ یممدیریتی در جایگاه دوم قرار 
، هرچند که گردند یمي سازمانی ها یستگیشاباعث ایجاد تغییر در  ها شاخصیعنی این 

ثرات متق در حوزه علوم اجتماعی و مدیریت ابل دارند و ، متغیرهاي مختلف همه بر هم ا
خواهنـد    ریتـأث ي سـازمانی و مـدیریتی   هـا  یستگیشاي فردي از ها یستگیشاآن  تبع به

اید ا گونه بهي فردي ها یستگیشاگرفت. جنس  یی را با خود ها یستگیشاي است که فرد ب
ي بـین فـردي ، سـازگاري و اشـتیاق بـه      هـا  مهـارت به سازمان ببرد نظیـر ارتباطـات ،   

ند یمیی که ها یستگیشاستر این یادگیري مداوم تا در ب قبـل و از دوران   هـا  سـال از  توا
ي سازمانی در صورت فراهم بـودن شـرایط، در   ها یستگیشا،  کودکی در فرد شکل بگیرد

ي فـردي ایـن   هـا  یستگیشا. بدیهی است در صورت نبودن  فرد ایجاد و توسعه پیدا کند
.   به نحو اثربخش ایجاد نگردد ي سازمانی در کارکنانها یستگیشااحتمال وجود دارد که 

فراد ایجاد و توسعه پیدا کند نظیر  ي سازمانی میها یستگیشا بایست توسط سازمان در ا
نایی  . بدیهی اسـت   ي در سازمانریگ میتصمو  مسئلهی، حل ده سازماني و زیر برنامهتوا

فراد  موردنظري ها یستگیشابراي کسب  و  ي سـازمانی هـا  نگرش،  ها دانشضروري است ا
اصـول علمـی و کـاربردي     خصـوص  دري شغلی به حد کفایت کسب نماینـد و  ها مهارت

ي ها آموزش،  ی امورده سازماني و زیر برنامهو یا چگونگی  مسئلهنظیر حل  ها یستگیشا
ي سازمانی هم از حیث وزن و ها یستگیشاتوسعه یابند.  ها حوزهلازم را ببیند تا در این 

آخـر) قـرار    ) در جایگـاه سـوم (  -727/0 ( ریتـأث ) و هم از حیث رابطه و 205/0اهمیت (
ا توجه به نتایج  ئـه توضـیحات   حـال  نیدرع ـو  آمـده  دسـت  بهدارد و ب را ، از جـنس   شـده  ا

ثـر   ها یستگیشاي معلولی است و بیشتر از ها یستگیشامتغیرها و  ي فردي و مـدیریتی ا
ي مدیریتی نیز بیشتر کـاربري مـدیریتی داشـته و بـا توجـه بـه       ها یستگیشا. ردیذپ یم

ي فـردي و  هـا  شـاخص ي بـا  ا دوطرفـه ، تعامـل و ارتبـاط    هـا  یستگیشاجنس این قبیل 
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. تفکر استراتژیک شایستگی مدیریتی است کـه هـم    ي سازمانی داردها شاخصهمچنین 
ي فردي نظیر تفکر تحلیلی ـ منطقی اسـت و هـم نیازمنـد دانـش      ها یستگیشانیازمند 

 ریتـأث ي مدیریتی از حیث رابطه و میزان ها یستگیشااست.  موردنظرسازمانی در حوزه 
، لـیکن از حیـث میـزان وزن و     )، در رتبـه اول قـرار دارد  379/0 بر مربیگري عملکـرد ( 

ا توجه به نقش  اهمیت ( ) 366/0) ( ي پایـه هـا  یستگیاش عنوان بهي فردي ها یستگیشاب
 .  ردیگ یمدر رتبه دوم قرار 

ا توجه به نتایج  از تحقیق، پیشنهادات کاربردي پژوهشـگر نیـز بـدین     آمده دست بهب
 : باشد یمشرح 
  گـردد  یم ـي فـردي مربیگـري عملکـرد، پیشـنهاد     هـا  مؤلفـه با توجه به علی و اثرگذار بـودن  -1

  معیارهاي عمومی جذب و استخدام در سازمان در نظر گرفته شود. عنوان به
ي مربوطه در مرکز سنجش ها مؤلفهي فردي و مدیریتی، ها مؤلفهبا توجه به علی و اثرگذار بودن -2

معیارهـاي عمـومی انتخـاب و انتصـابات      عنـوان  بـه و ارزیابی کارکنان شرکت ملی نفت ایران 
 ی لحاظ گردد. تیریمد وسرپرستی 

را بـر شایسـتگی    ریتأث، بیشترین  ها آني مدیریتی علاوه بر علی بودن ها مؤلفهتوجه به اینکه  با-3
تفکـر  «، »ترویج یـادگیري و توسـعه  «ي ها مؤلفه شود یمي عملکرد دارند، لذا پیشنهاد گریمرب

)  IDP ي توسـعه فـردي(  ها برنامهدر » رهبري«و » پایش کار و مدیریت عملکرد«، »استراتژیک
 فعلی و مدیران آینده قرار گیرد. مدیران

اثرگـذار و علـی بـر     مؤلفـه  نیتـر  مهـم » ي بین فـردي ها مهارت«فردي  مؤلفهبا توجه به اینکه  -4
بــراي انجــام کلیــه  مؤلفــهو از ســوي دیگــر ایــن  باشــد یمــشایســتگی مربیگــري عملکــرد 

آمـوزش   دوره شـود  یم ـ، پیشـنهاد   دی ـنما یم ـي مدیریتی نقش به سزایی را ایفا ها تیمسئول
ي بین فردي براي کلیه مـدیران، سرپرسـتان و مـدیران آتـی بـا رویکـرد       ها مهارتشایستگی 

 مهارت محور الزامی شود.
ترویج و  منظور بهي فردي ، مدیریتی و سازمانی در نظام مدیریت عملکرد کارکنان ها مؤلفهکلیه -5

 شود.نهادینه ساختن شایستگی مربیگري عملکرد در سازمان و کارکنان لحاظ 
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و ي مربیگري عملکرد مـدیران  ها یستگیشامدل نهایی  آمده دست بهنتایج  بر اساس 
 ترسیم نمود:  توان یمدر شرکت ملی نفت را  سرپرستان

 
 

 
 هاي مربیگري عملکرد ویژه سرپرستان و مدیران شرکت ملی نفت ایران مدل شایستگی   2شکل 

 (منبع: تنظیم از پژوهشگران)
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 یمنابع انسان يدیکل هاي یستگیمدل سنجش شا یطراح
 1 )زدیاستان  یاجرائ هاي سازمان یمنابع انسان رانی(مد

 *2فاطمه باغشاهی                                                                                                                                               

 3رسولی رضا                                                                                                                 
 4 محمد رضا دارائی                                                                                                                                              

 )15/11/1398؛ تاریخ پذیرش: 1398/10/11(تاریخ دریافت: 

 چکیده       
 رفتـه یانجـام پذ  زدی ـاسـتان   یاجرائ يها سازمان رانیمد يدیکل يها یستگیمدل سنجش شا یپژوهش حاضر با هدف طراح

 تی ـو در نها یدلف ـ کی ـالگـو از تکن  یو سپس به منظور طراح ـ یاست. ابتدا از روش سنتزپژوه ختهیاست. سنت پژوهش آم
 یسـتگ شای بـا  مـرتبط  ها مقاله هیشامل کل آماري. در بخش اول جامعه دیاستفاده گرد شییمایاز روش پ یجهت اعتبارسنج

و نخبگان با مدرك و تجربه متناسـب   یدانشگاه دیمتخصصان، اسات هیو کل یاسناد و مدارك علم ،یمنابع انسان يدیکل هاي
انتخـاب   يسند داخلی و خارجی است کـه بـا اسـتفاده از روش سرشـمار     84بخش شامل  نیا يبا موضوع است. نمونه آمار

الگـو،   یبخـش طراح ـ  يهدفمند تعداد ده نفر انتخاب شـدند. بـرا   يرگی با استفاده از روش نمونه زیشدند و در بخش دوم ن
 ينفر انتخاب شـدند و بـرا   31هدفمند و به تعداد  يرگی باشد که با استفاده از روش نمونه یبرگان مشامل خ يجامعه آمار
 یحـوزه منـابع انسـان    رانیشامل کارشناسان ارشد و مـد  ياز جامعه آمار رنف 267گیري تصادفی  با روش نمونه یاعتبارسنج

و پرسشـنامه محقـق    افتـه یسـازمان   مـه یز مصـاحبه ن اطلاعـات ا  يجمع آور ياستان انتخاب شدند. برا ییاجرا يها سازمان
به دست آمد.  81/0 برتوافق برا بیضر زانی. مدیرس نیسه نفر از متخصص دییساخته استفاده شد. پرسشنامه تهیه شده به تأ

شامل چهار نوع مؤلفه شامل  ییاجرا هاي در دستگاه یمنابع انسان يدیکل هاي یستگشای هاي دهد که مؤلفه نشان می جینتا
. در گام آخر و با باشد یشاخص) م 36شاخص) و ارزش ( 23شاخص)، مهارت ( 16شاخص)، دانش ( 36( يفرد هاي یژگیو

 هـاي  حکایـت از آن دارد کـه داده   جیتـدوین شـده انجـام شـد. نتـا      ياعتبارسنجی الگو يراستفاده از مدل معادلات ساختا
 سیآزمـون بارتلـت نشـان داد کـه مـاتر      جـه یاست و نت لیقابل تقل يادیو بن ییربنایعامل ز يپرسشنامه مورد نظر به تعداد

 کی ـبـالاتر از   ژهی ـمقـدار و  يعامـل (مولفـه) دارا   4 تیو در نها باشد ینم یواحد و همان سییماتر ها، هیگو نیب یهمبستگ
 . باشد یم

 یاجرائ هاي و سازمان یمنابع انسان ،یستگیسنجش شا :يدیکل کلمات

                                            
  این مقاله برگرفته از رساله نویسنده اول می باشد. -1
 yahoo.com۲۱zahra_hoseyni@مسئول مکاتبات :  . ، ایراندانشجوي دکتري، دانشکده مدیریت دانشگاه پیام نور -2
  ، ایران. استاد تمام ، دانشکده مدیریت دانشگاه پیام نور -3
  ، ایران. ، دانشکده مدیریت دانشگاه پیام نور یاراستاد -4
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 مقدمه
 شود، نیروي انسانی اساساً درصدنیروي انسانی اهمیت بیشتري داده میهایی که به  سازمان در

باشد و این و کارایی بهتر می وريبه بهره کسب اطلاعات و راهکارهاي عملی جدید به منظور دستیابی
اثربخش در عوامل از خصوصیات پویایی، خلاقیت و بالندگی در جهت ایجاد تحولات  هاگونه سازمان

مدیران در مواجه با بنابراین  ).1محیط اجتماعی خود برخوردار هستند ( درون سازمانی و تعامل با
رقابت  یافتگی کارکنان،ها و تغییرات در ساختار سازمانی از جمله تحولاتی چون بلوغ و توسعهدگرگونی

ینی رویکردهاي نوین مدیریت منابع به جایگز مبتنی بر شایستگی براي جذب و استفاده از استعدادها
کارگیري  به مهم، این به شدن نایل رویکردها براي ترینمناسب و بهترین از یکی ).2انسانی نیازمندند (

این رویکرد یک روش اساسی براي  .است انسانی ریزي نیرويبرنامه و در مدیریت شایستگی رویکرد
 به ). شایستگی موجب3باشد (مدیریت منابع انسانی میهاي مندي و بهبود جنبهشناسی، نظامآسیب
 بر انسانی مبتنی مدیریت منابع به که شده انسانی منابع ادبیات مدیریت در پارادایمی آمدن وجود

گردد، یعنی بر می 1870). به کارگیري شایستگی در عرصه مدیریتی به دهه 4معروف است ( شایستگی
ستگی در مبانی نظري منابع انسانی را معرفی و مطرح نمود. در آن کلند ایده شایزمانی که دیوید مک

 1973ها و فرایندهاي انتخاب افراد بود. وي در پژوهشی که در سال زمان تلاش او جهت بهبود رویه
هایی همچون حساسیت بین فردي، ملاحظات مثبت چندفرهنگی انجام گرفت، نشان داد که شایستگی

اقدامات و ). 3آورد (هایی را بین افراد به وجود می وح مختلف، تفاوتهاي مدیریتی درسطو مهارت
و  انسانی منابع حوزه در شایستگی بر مبتنی نظام رویکرد توسعه حوزه هاي اخیر در مطالعاتی طی سال
توسط محققان انجام شده از جمله؛  انسانی منابع مدیریت متنوع کارکردهاي بر هااثرات این فعالیت

)، 7)، ایدي و همکاران (6)، نجف پورشهنی و حسین پور(5)، سپهوند و همکاران (3صالحی (رسولی و 
)، 11), جاوید مهر و همکاران (10) , توکلی ,بزرگ حداد (9), جعفري و همکاران (8رنجبر و همکاران (

 ، )15(3)، روگن و همکاران14( 2هیتریک -) رودي، رونی و ویستلی13(1هاگلرو ویلسون )،12خاصی (
از  یکی مفهوم در قالب این که است شده موجب ،)17(5گوان و همکاران، )16(4پاسترناك و همکاران

 ضرورت به هاسازمان و مطرح گردد هاسازمان انسانی منابع مدیریت حوزه در استراتژیک مقاصد و اهداف
 توجه انسانی خودبه ویژه مدیران ارشد و مدیران منابع  کارکنان نیاز مورد هاي شناخت شایستگی

 .بیشتري نمایند
هاي مورد نیاز مدیران منابع انسانی متناسب شمردن شایستگیسازمان با براین بدان معناست که 

                                            
۱ . Hagler & Wilson 
۲ . Rudy, Rooney & Westley-Hetrick 
۳ . Rugen & etc 
٤ . Pasternack & etc 
٥ . Guan & etc 
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تواند با شرایط جدید و الزامات بومی و فرهنگی و طراحی مدل شایستگی براي این دسته از مدیران می
ها در  جذب نمایند، پرورش دهند و از خدمات آن ها ها و شایستگی بهترین افراد را با بهترین قابلیت

هاي سنتی را توانند شرح شغلهاي شایستگی میمدل ).2هاي سازمانی استفاده نمایند (بهترین پست
تکمیل کنند و اساسی براي یک سیستم کامل منابع انسانی شوند. هنگامی که این اتفاق افتاد سازمان 

توجه به موضوع شایستگی در عرصه  ).3سانی شایسته محور است (در حال استفاده از مدیریت منابع ان
مدیریت از نقطه نظر دیگري نیز قابل تامل است سیر توجه به این موضوع از بخش خصوصی به بخش 

ها در قوانین خدمات کشوري  دولتی نیز شتاب گرفته است. موید این بحث توجه به شایستگی
محیط ). 2نادا، انگلستان، آلمان، هلند سوئد و ژاپن است (کشورهاي چون ایالات متحده آمریکا، کا

هاي آن همگام با تحولات جهانی،  تأثیر از این تغییر و تحولات نیست و هدفمنابع انسانی ایران نیز بی
هاي دولتی و  از سوئی گزارشات شناخت وضع موجود و بررسی اهداف راهبردي سازمان در حال تغییرند.

فصل هشتم  54و  53و مواد  6-1بندهاي  -هاي کلی نظام اداريی از جمله سیاستبرخی الزامات قانون
هاي این قانون دستگاه 54ماده  2نامه اجرائی بند ج و تبصره  قانون مدیریت خدمات کشوري و آیین

هاي گر آن است که تبدیل نیروي انسانی به سرمایه انسانی اهداف مهم سازمان اجرائی کشور نیز بیان
ها و ها موظف به استقرار نظام مبتنی بر شایستگی و توجه به احراز شایستگیی می باشد و سازمانایران

نماید  عملکرد موفق کارکنان خود در مشاغل قبلی در هنگام انتصاب، انتخاب و ارتقاي شغلی آنان می
 18و 19مان (). نقش تعیین کننده عامل انسانی در نظام اداري، رشد مستمر و موفقیت پایدار ساز4(
ها، از سویی دیگر سازماندهی مناسب به شایسته )، نقش غیرقابل انکار مدیران در موفقیت سازمان5و

ترین را ضروري نموده و یکی از اصلی ها سالاري و بالابردن فرهنگ شایسته سالاري در سازمان
مداري، جهانی ي دینی، اخلاقها و باورهاهاي لازم دستیابی به اهداف کلان نظام با توجه به ارزش زمینه

خواهی، عدالت در نظام پرداخت، رشد معنوي و شدن، کسب مزیت رقابتی، کرامت انسانی، عدالت
گرایی توسعه و گسترش شایستگی به ویژه در وجدان کاري و قانونبهسازي منابع انسانی، نهادیه سازي 

اسلامى  جمهورى نظام ترتیب این هب ).20(هاي مرتبط با توسعه انسانی است سطح مدیران و حوزه
هاي مدنظر متخصصان منابع انسانی در داخل ضمن تمرکز بر ابعاد و مولفه که دارد نیاز مدیرانى به ایران

البلاغه و تأکید بر ، نهج)23(هاي قرآنیشاخصه)، 22(2ترنر و ) مولر21(1همکاران و فانگو خارج چون 
) 25(1404انداز ) سند چشم24شایستگی از نظر رهبري ( ) معیارهاي4هاي حضرت علی (ع) (اندیشه

 نمودن نظام حاکم به قادر اختصاصى، شایستگى وجود ) را مدنظر قرار داده و با26مدیریت اسلامی (
هاي رغم توجه به شایستگیعلیبا این اوصاف و . باشند خویش متبوع سازمان در سالارى شایسته

مدیریتی مدیران به ویژه مدیران منابع انسانی در بخش دولتی که خود متولی اجراي سیستم مدیریت 

                                            
۱ . Fang and et al 
۲ . Müller and et al 
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دهد با وجود مطالعات و ارائه مدل با مبتنی بر شایستگی در دولت هستند مستندات موجود نشان می
می و همکاران کری) حاج27محوریت شایستگی متخصصان منابع انسانی از جمله؛ عبداللهی و همکاران (

هاي معتقداند که تاکنون مدل بومی توسعه مبتنی بر شایستگی مورد نیاز متولیان منابع انسانی دستگاه
ها با توجه به سند چشم انداز و بر اساس نقش اصلی و رسالت سازمان،  اجرائی به ویژه در سطح استان

). همچنین توجه به 2ه نشده است (ظرفیت تولیدي خدماتی استان، فرهنگی ملی و استانی تدوین و ارائ
ها در بخش مدیریت سرمایه شناسی توسعه منابع انسانی استان، تنگناها و چالشهاي آسیبنتایج طرح

ها، هاي اجرائی و برنامه شایستگی، کاهش نرخ شایستگی در دستگاه الگوهاي در نارساییانسانی، اعم از 
(سند برنامه 99ابع انسانی در این خصوص تا سال  راهبردها و اقدامات اساسی مدنظر متولیان من
محقق را بر آن داشت تا به انجام تحقیقی در این ) 95راهبردي فرابخش نظام اداري  استان در سال 

با طراحی و استفاده از یک مدل مناسب در راستاي توسعه منابع انسانی مبتنی ارتباط مبادرت ورزد و 
نمودن راهبردها و نظام آموزش مبتنی بر شایستگی و انتخاب و  بر شایستگی متولیان را در اجرائی

هاي انتصاب مدیران بر پایه شایستگی یاري نماید. مدلی که تا به حال در فرایند منابع انسانی دستگاه
-استان با توجه به نقش متولیان منابع انسانی به عنوان حدفاصل بین مدیران و کارکنان و یکی از زاویه

ستم اشاره چندانی به آن نشده است. مدلی که به ما چارچوبی بدهد که مدیران منابع هاي اصلی سی
انسانی چگونه باید باشد که بتواند بر وظایف کلیدي خود فائق آیند. لذا در این مطالعه به طراحی چنین 

منظور  ملی و بین المللی به سطح در تئوریک الگوهاي برررسی و تجارب، رویکردها از استفادهمدلی با 
هاي بومی و مورد نیاز حوزه منابع انسانی اي استان و با تأکید بر شاخصهاي توسعهبه چالش پاسخ 

هاي کلیدي منابع شود. بنابراین سوال اساسی این است که مدل سنجش شایستگیاستانی پرداخته می
 ها و چگونه است؟ انسانی سازمان هاي اجرائی استان یزد داراي چه ویژگی

 
 ینه نظريپیش

دانش خردمندانه و شایستگی نیروي   دانایی،  ها در میزان هوش،در هزاره سوم مزیت رقابتی سازمان
ي مدیریت بر مبناي شایستگی رویکرد منسجم و هماهنگ براي ادراه). 28انسانی آنها نهفته است (

هاي مرتبط با شایستگیي مشترکی از هاي انسانی در بلند مدت است که بر اساس مجموعهسرمایه
) معتقد است؛ الگوي شایستگی در سازمان 2002). شولتز (29شود (راهبردهاي کلان کشور تدوین می

). در راهبرد از بالا به 30تواند تدوین شود (براساس راهبرد از بالا به پایین یا راهبرد از پایین به بالا می
شوند. در این هاي اصلی نظام شایستگی محسوب میتها، زیر ساخانداز، مأموریت و ارزشپایین، چشم

منابع انسانی و توجه به نظام شایستگی و تحلیل جامع  رویکرد، تعیین اهداف و راهبردهاي توسعه
ي شایستگی ضروري راهبردي توسعه برنامه سازمان از حیث عوامل بیرونی و درونی به منظور تهیه

ها و هاي مبتنی بر نقشز مؤلفهبرد از پایین به بالا، ترکیبی اهاي مبتنی بر راهاست. اما در الگوي
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هاي کار اجرایی و تدوین نظامرفتارهاي شغلی مبناي اصلی طراحی الگوست. در این راهبرد، تدوین راه
ي مدیران و منابع انسانی شایسته، هدف اصلی نظام انتخاب، به کارگیري، پرورش، انتصاب و توسعه

ن است. بنابراین سازمان در تجزیه و تحلیل و استقرار نظام شایستگی ممکن است شایستگی در سازما
راهبرد پایین به بالا یا راهبرد بالا به پایین را مبناي کار خود قرار دهد؛ این موضوع به شرایط سازمان، 

ي توسعه یافتگی سازمان بستگی دارد و هر چه میزان منابع انسانی متخصص، زمان و درجه
تري یافتگی بیشي توسعتهتر باشد و سازمان از درجهرایی در میان منابع انسانی سازمان بیشگ تخصص

نامی و ). این درحالی است که 28یابد (تري میبرخوردار باشد، راهبرد از پایین به بالا اهمیت بیش
و معنادار دارد، الگوي انتقال دانش بر توسعه منابع انسانی تأثیر مستقیم دارند که همکاران بیان می

همچنین فرآیند مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی تأثیر مستقیم دارد، فرآیند مدیریت دانش از 
طریق سیستم انتقال آموزش برتوسعه منابع انسانی کارکنان تأثیر غیرمستقیم دارد و عوامل سازمانی از 

 ).31ع انسانی تأثیر غیرمستقیم دارد (طریق فرآیند مدیریت دانش و الگوي انتقال آموزش بر توسعه مناب
 

 هاي گوناگون منابع انسانیزیرسیستم

اي از توان، از طریق ارتباط با مجموعههاي گوناگون منابع انسانی میها یا زیرسیستمفعالیت 
توان براي اي که میهاي شغلی مشخص، به صورت نظام مند و یکپارچه درآیند. دلایل عمدهشایستگی

اهبردهاي مبتنی بر شایستگی در مدیریت منابع انسانی برشمرد، به عبارت است از توجه به ر
 ). 32هاي منابع انسانی است (هاي زیرسیستمتر فعالیتها، فصل مشترك میان بیش شایستگی

هاي مورد نیاز (براي توانند به منظور کاهش شکاف بین شایستگیراهبردهاي مبتنی بر شایستگی می
ها تمرکز ي افراد و گروههاي توسعهها، روي برنامهراهبرد سازمان) و وضعیت موجود آن پروژه، شغل یا

هاي مورد نیاز ها، رفتارها و تواناییتوانند معیاري را براي شناسایی دانش، مهارتها میکنند. شایستگی
هاي ا و اولویتي جذب و انتخاب کارکنان در طول راهبردهبراي تحقق نیازهاي حال و آینده، در حوزه

اي از کاربردهاي منابع انسانی را تواند دامنه). سیستم مبتنی بر شایستگی می30سازمانی، فراهم آورند (
). به عبارت دیگر، همانگونه 33پشتیبانی کند و فرایندهاي منابع انسانی را در سازمان انسجام بخشد (

محور فرایندها و ي تعاملینند در رابطهتواها، میکه در شکل زیر نشان داده شده است، شایستگی
 .هاي مدیریت منابع انسانی نقسی اساسی ایفاء کنندفعالیت
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 )30هاي مدیریت منابع انسانی (بخشی به فعالیتها در انسجام : نقش شایستگی1نمودار
 

 پیشینه تجربی
با  "مدیریت منابع انسانی پیشرفته ") در کتاب خود با عنوان 1397این ارتباط رسولی و صالحی ( در 

مختصري از شش قلمرو شایستگی از مقطع پنجم پیمایش شایستگی منابع انسانی ازجمله  تعریف
اتی، (عملکراي معتبر، عامل فرهنگ و تغییر، مدیر استعداد/طراح سازمان، معمار استراتژي, مجري عملی

گام جهت  برنامه ریزي  8هم پیمان کسب و کار ) روش هاي شناسائی شایستگی را برشمرده  و با ارائه 
هایی جهت آموزش، طراحی سیستم آموزشی، خود هدایتی در منابع انسانی شایسته محوربه ارائه مدل

پهوند و همکاران س). 3پردازد (آموزش و توسعه، کارتیمی، مدیریت عملکرد و مبتنی بر شایستگی می
 در انسانی شایستگی سرمایۀ بر مبتنی پایدار رقابتی مزیت الگوي طراحی"اي با عنوان) در مقاله1395(

هاي به یک الگوي مزیت رقابتی پایدار بر اساس نظریه منبع محور و رویکرد شایستگی "بیمه صنعت
پذیري، خلاقیت، رضایت شغلی و فمحوري منابع انسانی، شامل عوامل دانش فنی، تعهد سازمانی، انعطا

اي با ) در مقاله1393متین وهمکاران ( ). زارعی5اي در صنعت بیمه دست یافته است (اخلاق حرفه
 هاي شایستگی به شناسایی "کشور فرهنگی هاي سازمان در مدیران شایستگی مدل طراحی "عنوان

 با پرداخته که مرحله طراحی  مدل اعتباریابی و طراحی فاز دو در فرهنگی سازمان اثربخش مدیریت
 طریق از مدل اعتباریابی شده و  انجام کیفی ايبا شیوه عمیق ساختار یافته و نیمه هاي مصاحبه انجام

 انجام پرسشنامه و ساختاریافته مصاحبه هاي از هاي حاصل داده تحلیل و خبرگان مرحله دلفی سه
محوري  شایستگی سه دارنده بر در فرهنگی ايه سازمان مدیران شایستگی مدل گرفته و در نهایت

 و طراحی فرعی شایستگی 23 و اصلی شایستگی هشت نرم)، هوش و فرهنگی انگیزه (منش فرهنگی،
طراحی مدل شایستگی  "اي با عنوان) در مقاله1390حاج کریمی و همکاران ( ).34شد ( پیشنهاد

سازي معادلات ساختاري بدین نتیجه  از  مـدل با استفاده "مدیران منابع انسانی بخش دولتی در ایران
هاي مدیران منابع انسانی هاي مدیریتی و شایستگیهاي هوشی بر شایستگیاند که شایستگیرسیده
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هاي مدیران منابع انسانی اثرگذار هستند؛ هاي مدیریتی بر شایستگیتأثیرگذار بوده و شایستگی
هاي مدیران منابع انسانی منابع انسانی فقط شایستگیهمچنین در تأثیرگذاري بر روي ارزش آفرینی 

هاي مدیران در پژوهشی با عنوان شایستگی) 1394عبداللهی و همکاران (). 2باشند (معنادار می
بندي کردند : شرح طبقه موضوع بدین 10هاي این حوزه را در آموزش و توسعه منابع انسانی شایستگی

هاي شخصیتی و اخلاقی، ادراکی،تعالی طلبی و که شامل ویژگی هاي مشترك (عمومی)شایستگی -الف
هاي فنی و شغلی، سازمانی که داراي زیر هاي ویژه شامل شایستگیشایستگی -باشد. ببین فردي می

گیري هایی نظیر شایستگی کسب و کار، رهبري، مدیریت عملکرد، تفکر استراتژیک، تصمیمشایستگی
هاي استراتژیک  شناسایی شایستگی) در تحقیقی به 1394بهرامی نسب ( دري، حبیبی و ).27(باشد می

هاي مدایران ارشد شامل پرداختند نتایج نشان داد که شایستگی مدیران ارشد صنعت پتروشیمی
، یی) تجربهاجر، اتباطیو ارنسانی ، اکیرت(ادرامها، عمومی)، تخصصیدي، هبر(رانش اشایستگی د

سیزیونین، وایکیوت و ). 35باشد (میشخصیتی) و خلاقی هاي ادي (ویژگیفري ها یژگیش و ونگر
هاي حمل و نقل هاي منابع انسانی در بخش شرکت) طبق تحقیقاتی که بر شایستگی2016( 1باتارلین

هاي نظري منابع انسانی بر اساس آثار متنوع نویسندگان انجام دادند به بحث درباره جنبه لیتوانیایی
پرداخته، و به تجزیه و تحلیل و بحث فرایندهاي مدیریت، شایستگی منابع انسانی در بخش حمل و 

ر د )2012( 2راسول. )36نقل، مسائل و چشم اندازها، و همچنین نتایج حاصل از تحقیقات پرداختند (
دهد که چرا براي ها پاسخ میبه این سئوال "مدیریت منابع انسانی شایستگی محور"کتاب خود با عنوان

ها چه هستند؟ چرا مدیریت منابع انسانی بر اساس منابع انسانی روشی جدي لازم است؟ شایستگی
نتی را از نو سازي شده است؟ منابع انسانی مبتنی بر شایستگی منابع انسانی سارزش شایستگی پیاده

یابد. به عقیده وري درآفریند تا تفاوت بین کارکنان متوسط و بهترین کارکنان را از منظر بهرهمی
نویسنده، علاوه بر جذب، حفظ و توسعه کارکنان برتر، سازمان باید به تصمیمات اخلاقی رهبران و 

اي با عنوان در مقاله )2016(گوان و همکاران  ).37کارکنان برتر خود نیز نیم نگاهی داشته باشد (
اي، حمایت هویت، تنوع حرفه بینی شایستگی استراتژیک مدیران منابع انسانی چینی: نقشپیش

بینی کننده شایستگی ، عوامل پیش3ايپذیري شغلی براساس نظریه ساخت حرفهسازمانی و انطباق
هاي بدست آمده از این ه که یافتهاستراتژیک مدیران منابع انسانی را در چین مورد بررسی قرار داد

و  5ايتنوع حرفه 4اي) چینی نشان داد که شناسایی حرفهHRپیمایش روي مدیران منابع انسانی (
استراتژیک، بصورت مثبت  حمایت سازمانی براي مدیریت منابع انسانی چینی به عنوان شایستگی

                                            
۱ . Čižiūnienė, Vaičiūtė & Batarlienė 
۲  .  Rothwell 

۳. career construction theory 
٤ . professional identification 
٥ . career variety 
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کننده مهم براي روابط بالا عمل تعدیلبعنوان یک   1بینی نموده بعلاوه، انطباق پذیري شغلیپیش
پذیري شغلی در میان کارکنانی اي بر انطباقنموده. نتایج همچنین نشان داد که تاثیر شناسایی حرفه

تر) حمایت سازمانی را براي مدیریت منابع انسانی استراتژیک که یک سطح بالاتر (در مقایسه با پایین
اي اي و توسعه حرفهها مفاهیمی را براي نظریه ساخت حرفههتر بود. این یافتکردند، قويتصور می

اي با در مقاله )2016. روگن و همکاران ()17(مدیران منابع انسانی در چین به همراه داشته است 
نمایند عنوان توسعه یک چارچوب شایستگی براي اقدام مبتنی بر شواهد در بخش پرستاري  بیان می

راي ارزش قابل توجهی براي تسهیل آموزش عملی مبتنی بر شواهد و دا EBPکه چارچوب شایستگی 
هایی در مورد سطوح شایستگی تحقیق در زمینه پرستاري است. با این حال، تردیدها و عدم توافق

EBP ها همچنین بر نیاز براي تنظیم یک الگوي مانند. این چالشلازم براي پرستاران باقی می
). هاگلر و ویلسون 15تر از ذینفعان در بخش پرستاري دلالت دارند (عشایستگی منطقی با گروهی وسی

سازي یک اي با عنوانطراحی ارزیابی شایستگی کارکنان پرستاري با استفاده از شبیه) در مقاله2013(
ابزار ارزیابی شایستگی محور را جهت ارزیابی اثربخشی برنامه، مستندسازي دستیابی به شایستگی، و 

 ).13انداردسازي توسعه داد (پیشبرد است
 : جدول آماري پیشینه تحقیقاتی مرتبط1جدول شماره 

 شاخص نویسنده سال ردیف

1 1396 
باباشاهی و 

 همکاران
هاي محوري هر رده از کارکنان دانشی شایستگی  -هاي محوري اي و شایستگیهاي پایهشایستگی

 )38» (مهارت«و » دانش«، »هاي فرديویژگی«در سه مقوله اصلی 

2 1396 
کاوسی 
خامنه و 
 همکاران

آفرینی در نظام آموزش عالی، مهارت انسانی، مهارت فنـی   هفت مضمون اصلی، دوراندیشی و تحول
 )39(هاي اجرایی و مدیریتی، فراست سیاسی و بصیرت  هاي اخلاقی، تجربه و مدیریتی، ویژگی

3 1395 
الوانی و 
 همکاران*

 )24فردي، بینشی، سازمانی ( هاي فردي، بین شایستگی

4 1395 
پورامینی و 
 همکاران*

رهبري، ارتباطات، کار تیمی، مشتري مداري، انعطـاف پـذیري، برنامـه ریـزي و سـازماندهی، حـل       
 )40مساله و تصمیم گیري، مواجهه با فشار، نوآوري و تکنیکی و فنی (

5 1394 
ایمانی و 
 همکاران

  اداري) فـردي :  و مـالی  بحـران، انضـباط   مهارت، تجربه، مدیریت،  هاي حرفه اي (دانش شایستگی
انسـانی، مشـورت، قابلیـت     کرامـات  پذیري، رعایـت  شناسی ، خودکنترلی، قاطعیت، بحث (وظیفه

تعـارض، تعهـد،    مشـتري مـداري، مـدیریت    و تعـالی  بـه  اطمینـان) اجتمـاعی (ارتباطـات، تعهـد    
 )41اعتمادسازي) (

 

6 1394 
عسکري و 
 همکاران*

 مصـلحت   تعهـد). دانشـی (   و کـاري  وجـدان  خودبـاوري،  منضـبط،  خودکنترل، گرا، تعالی فردي (
 مشارکت گرا، توسعه جو ، مشارکت گرا، فرهیخته) مهارتی (تعامل خبره، دانشور، اندیش، خردمند،

 آفـرین،  ارزش خدمتگزار، پذیر، عادل، مسئولیت مؤمن، منصف، شاکر و تقوا، توکل، (ارزشی ( جو ،
 )25مدار) ( اخلاق و گرا عدالت

 دینـی  و اسلامی مدیریتی، مهارت مردمی بودن، استرس، مدیریت خدمتگزاري، سازنده، ارتباطاتدهقانی و  1394 7

                                            
۱ career adaptability 
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 )26هوشی ( هاي شایستگی و مساله حل مهارت بودن، همکاران

8 1394 
دري و 
 همکاران

 

ش و نگر، یی) تجربهاجر، اتباطیو ار نسانی، اکیرت (ادرامها، عمومی)، تخصصیدي، هبر(رانش دا
 )35شخصیتی) (هاي  ، ویژگیخلاقیهاي ا دي (ویژگیفري ها یژگیو

9 1394 
قشلاقی و 
 همکاران *

هاي فـردي،   هاي ادراکی، تصمیم گیري، هوش اجتماعی، پایبندي به اصو ل اخلاقی، مهارت مهارت
 )42رعایت عدالت (

 نوربخش 1394 10
گذاري  هاي مسئولیت، خدمت واخلاقی، اسلامی بودن و مردمی بودن، شایستگیهاي اعتقادي  ارزش

 ).43هاي حرفه اي ( ها و ویژگی هاي شخصیتی، پاسخگو بودن ,مهارت صادقانه، ویژگی

11 1394 
سلطانی و 
 همکاران

ارتباطات سازنده، خدمت گذاري، مهارت مدیریت استرس ، مردمی بودن ، مدیریت اسلامی، دینـی  
 )44، شایستگی هاي هوشی(بودن 

 
12 

1394 
مرادي و 
 همکاران

هاي ارتباطی، دانش فنی، مشارکت و کارتیمی، خلاقیت،  مدیریت اجرائی،  مهارت ادراکـی،    مهارت
 )45تعهد کاري، تقوي (

13 2014 
جالوکا و 
 همکاران

 )35هاي متنی، رفتاري، فنی ( شایستگی

14 2013 
تریولاس 
 تریموسیس

 )35وري، آرامش ( اشتیاق و انگیزه، خود کنترلی، باز بودن، مشاوره، اصول اخلاقی، بهرهرهبري، 

15 2011 
وانت و 
 همکاران

هـاي فـردي    دسترسی،ویژگی براي انگیزه دیگران، توسعه تیمی، روحیه دیگران، با کارگروه (ارتباط
خـودکنترلی،  تصـمیم گیـري (  ) ارتباطـات و   گیـري  ارتباط نوشتاري، مهارت گفتگو، توانایی تصمیم

حساسیت به مشکلات، تفکـر)  تحمل فشار، انعطاف پذیري، توجه به جزئیات، درستی) حل مسئله (
 ) 46دانش مهندسی، بهداشت و ایمنی، قوانین و مقررات ایمنی و بهداشت. ) (اي ( دانش حرفه

16 2010 
دانشگاه 
 منچستر

 )47منابع ( نوآوري، مدیریت و تحول مدیریت اجتماعی، مسائل خدمات، دانش و

17 2010 
 و فانگ

 همکاران
 )  48فردي( میان توانایی اي، حرفه توانایی مدیریت، ریزي، برنامه شخصیت، هاي شایستگی

 )48احساسی( مدیریتی، ذهنی، هاي شایستگی ترنر و مولر 2010 18
 )48تکنولوژي ( خلاقیت، شناسی، زیبایی خدمات، مدیریت، فرهنگ، نوآورانه، محصول هو و لی 2010 19
 )48اجرایی( ادراکی، مدیریت/ رهبري، فردي، میان فنی، هاي شایستگی زوپیاتیس 2010 20

21 2010 
 و جفري

 برانتون
 محیطـی،  کنتـرل  ارزیـابی،  مـدیریت  متقاعدکننـده،  ارتباطـات  روابـط،  مدیریت مشتري، مدیریت
 )48بلندهمتی ( خلاقیت، رهبري، پذیري، انطباق اجتماعی، پاسخگویی مدیریت

22 2010 
 و بوتا

 لاسن
 )48گري ( مربی گیري، تصمیم عملکرد، مدیریت بودن، برتر براي اشتیاق ارتباطات،

 لی 2010 23
 بـه  اعتمـاد  ابتکار، قوه تحلیلی، تفکر مفهومی، صورت به تفکر نفوذ، و تأثیرگذاري مداري، موفقیت

 ومشـارکت،  تیمـی  کـار  اطلاعـات،  جسـتجوي  سفارشـات،  بـراي  اهمیت فردي، میان درك نفس،
 )48مشتري( به خدمت به توجه تخصص،

 
 مدل مفهومی

 یا بخش عملکرد رضایت مشاهده با که است هاییشایستگی از فهرستی شایستگی، مدل یک
 شایستگی مدل تدوین از ) هدف49آید(می دست به خاص شغل یک براي کارکنان انتظار مورد عملکرد

همچنین  ) مدل29است( انسانی منابع سامانه عملکرد کردن براي یکپارچه الگویی ارائه سازمان، هر در
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 مفید افراد، و نیاز سازمان مورد و در دسترس هايشایستگی بین مقایسه و مهارت تحلیل در تواندمی
 صاحبنظران حاضر، عصر تا نوزدهم قرن 70 دهه اوایل از ها،نهضت شایستگی آغاز هنگام ). از49باشد(

) 50اند (تدوین کرده را مدیران نیاز مورد هايشایستگی از مختلفی هايفهرست ها،و سازمان مختلف
 آموزشی، رهبري، هاي مهارت مدیران، موردنیاز هاي)، شایستگی2001(1شرمن اعتقاد به مثال، براي

توسعه  اقدامات دهی،گزارش و برنامه کنترل کارکنان، نظارت و سرپرستی مدیریت منابع، و تخصیص
 در که گرفت نتیجه توانآمده می عمل به هايبررسی به توجه باهستند.  اجتماعی مشارکت و ايحرفه
). بنابراین در این پژوهش با توجه 51تأکید است ( مورد هامهارت و شخصیتی هايها ویژگیمدل همه

 محقق از چهار مولفه اصلی براي تدوین مدلاي و مطالعات انجام پذیرفته هاي کتابخانهبه بررسی
ها  عبارتند از؛ هاي اجرائی استان یزد استفاده خواهد کرد که این مولفهبراي سازمان شایستگی مدیران

 باشد که مدل اولیه در نمودار زیر آمده است.توانایی فردي و دانش می ها؛ مهارت ها؛ارزش
  
 
 
 
 
 
 
 
 

            
 : مدل مفهومی تحقیق2نمودار  

 
 

 پژوهشروش
کمی)  و کاربردي و با توجه به رویکردهاي اتخاذ شده، آمیخته (کیفی-اي پژوهش حاضر از نوع توسعه

 روشها مختلف استفاده شده است. در بخش اول از  است. بدین منظور در این تحقیق از روش
خلق  منظور به را تجربی تحقیقات که است این از سنتز پژوهی هدف شده است. استفاده 2سنتزپژوهی

                                            
۱ . Sherman 
۲  .  The research synthesis 

توسعه منابع 
انسانی مبتنی 

 بر شایستگی

 ارزشها

 مهارتها

 دانش

توانایی 
 فردي
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براي طراحی الگوي شایستگی از تکنیک دلفی استفاده  . در بخش دوم و)52(کند  ترکیب ها،تعمیم
هاي و اسناد مرتبط با موضوع و مصاحبه با متخصصان شده است. بدین منظور ابتدا به تحلیل مقاله

ده ادغام و در قالب یک پرسشنامه براي اجراي پرداخته شد سپس نتایج بصورت کدهاي مستخرج ش
ها  تکنیک دلفی آمده و در اختیار متخصصان اساتید، دانشجویان دکتري و اعضاي هیات علمی دانشگاه

با رشته تحصیلی مرتبط با تحقیق قرار گرفت و در نهایت جهت اعتبارسنجی از روش کمی (پیمایشی) 
هاي آماري متفاوتی وجود دارد که به در این تحقیق جامعه استفاده گردید.  با توجه به ماهیت پژوهش

ها مرتبط با آموزش شامل کلیه مقالهاول آماري بخش  جامعه. گردندترتیب هر یک بیان و تشریح می
باشد. نمونه آماري این بخش  همراه، اسناد و مدارك علمی و متخصصان در حوزه آموزش همراه می

نفر از  10سند و  92ا آموزش همراه، اسناد و مدارك علمی به تعداد هاي مرتبط بشامل کلیه مقاله
گیري این بخش، روش سرشماري (تمام باشد. لذا روش نمونهها) میمتخصصان (براساس اشباع داده

هاي مرتبط مورد بررسی و تحلیل قرار گرفتند و در بخش دوم از باشد. به عبارتی کلیه مقاله شماري) می
بر این اساس روند بررسی مقالات و اسناد به ترتیب به این شرح هدفمند استفاده شد.  گیريروش نمونه

 8مورد، حذف مقالات نامرتبط پس از بررسی عناوین 92است(کل مطالعات مرتبط با کلید واژه ها 
مراحل ورود مطالعات در  2مورد، مورد بررسی قرار گرفت (در شکل  84مورد، بنابراین در این پژوهش 

 تحقیق قابل مشاهد است). این
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مراحل گزینش، پالایش و سازماندهی مطالعات: نمودار 3نمودار   
 
 

 : نمونه اي از کدگذاري مقالات2جدول شماره 
 شاخص نویسنده/نویسندگان سال

 )38»(مهارت«و » دانش«، »هاي فرديویژگی« باباشاهی و همکاران 1396

 کاوسی خامنه و همکاران 1396
عالی، آفرینی در نظام آموزش  هفت مضمون اصلی، دوراندیشی و تحول

هاي  هاي اخلاقی، تجربه مهارت انسانی، مهارت فنی و مدیریتی، ویژگی
  )39(اجرایی و مدیریتی، فراست سیاسی و بصیرت

 )24هاي فردي، بین فردي، بینشی، سازمانی ( شایستگی الوانی و همکاران* 1395

 پورامینی و همکاران* 1395
ریزي و  پذیري، برنامه رهبري، ارتباطات، کار تیمی، مشتري مداري، انعطاف

گیري، مواجهه با فشار، نوآوري و تکنیکی و  سازماندهی، حل مساله و تصمیم
 )40فنی(

بخش دوم داده هاي مورد نظر از طریق مصاحبه به شگل نیم ساختاري و با استفاده از یادداشت برداري 
هاي  از طریق دیدگاه دقیقه بود سپس 45تا  30گرد آوري گردید .مدت زمان مصاحبه براي هر فرد 

مند،  بندي نظام بیان شده تحلیل محتوا انجام شد. تحلیل محتوایی تحقیقات کیفی از طریق فرایند طبقه
اي از  شوند که نمونه هاي خام  استخراج می کدها و طبقات مستقیماً و به صورت استقرایی از داده
 کدگذاري اولیه مصاحبه  به شرح جدول ذیل آمده است.

 
 
 
 
 

مقالات مرتبط با کلید واژه 
 هاي تحقیق
N=۹۲ 

مقالات تقریبا مرتبط با 
 متن کامل
N=۸٤ 

 کل مقالات نهایی
N=۸٤ 

حذف مقالات نامرتبط پس از 
 بررسی متن کامل

N=۰ 

حذف مقالات نامرتبط پس از 
 بررسی عناوین

N=  ۸  
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 : جدول مصاحبه نیمه ساختارمند با متخصصان 3جدول 
 کدگذاریها هامتن مصاحبه مصاحبه شونده

 
 
 
 

 1مصاحبه شونده

باشند که تحت عنوان هایی میکارکنان براي انجام وظایف خود نیازمند شایستگی و توانمندي
سازمانی نسبت هاي مختلف هاي مختلف ها در ردهشوند. البته این مهارتهاي کلیدي بیان می مهارت

هاي الزامی براي انجام هاي تکنیکی: شامل مهارتها عبارتند از: مهارتدارند . بطور کلی این مهارت
وظایف خاص است مثل جوشکاري؛ مهارت شناختی: دانش لازم براي انجام وظایف خاص است و 

تباط موثر با افراد(مافوق، زیر مهارت انسانی: مهارت مورد نیاز براي درك، برانگیختن و برقراري ار
 دست، همکار، مشتري و..) می باشد.

ــارت -  ــی:  مه ــاي تکنیک ه
هـاي الزامـی   شامل مهـارت 

براي انجـام وظـایف خـاص    
 است مثل جوشکاري؛  

شــناختی: دانــش مهــارت - 
ــایف   ــام وظ ــراي انج لازم ب

 خاص است 

مهــارت انســانی: مهــارت  - 
مـــورد نیـــاز بـــراي درك، 
ــراري ــرانگیختن و برقــ  بــ
ارتباط موثر با افراد( مافوق، 
زیر دست، همکار، مشـتري  

 و..)

 
 2مصاحبه شونده

هاي اجرایی شامل؛ ادغام فرهنگ هاي کلیدي منابع انسانی در دستگاهبه نظر اینجانب مهارتهاي
باشند که این مولفه هاي اثرگذار می توانند در سازمانی، ارزیابی نیازها، برنامه هاي توسعه فردي، می

 هاي اجرایی مثمره ثمر باشند. بهبود دستیابی به اهداف دستگاه

 ادغام فرهنگ سازمانی - 
 ارزیابی نیازها  - 

 هاي توسعه فرديبرنامه - 

 
پذیري و قابلیت تأیید  که معیارهاي دقت درتحلیل محتواي کیفی شامل اعتبار، انتقال از آنجایی

بازبینی مشارکت کنندگان و بازبینی صاحبنظران و  باشد. بنابراین جهت تعیین اعتبار از راهبرد می
متخصصان استفاده شد. براي سنجش بازبینی مشارکت کنندگان علاوه بر بازگرداندن گفتار و تجربیات 

نفر از متخصصان  3صاحبنظران و متخصصان در طول مصاحبه، متن کامل کدها و طبقات در اختیار 
تأئید مورد استفاده قرارگرفت. براي بررسی انتقال پذیري نیز قرار گرفت و نظرات ایشان دراصلاح و یا 

متن کامل به همراه کدها و طبقات در اختیار سه تن از اعضا قرار گرفت. همچنین در ارتباط با 
ها به دقت ثبت گردد. جهت رعایت شرایط اخلاقی  تأئیدپذیري فرآیند تلاش گردید تا کلیه فعالیت

سعی گردید تا رضایت ایشان جهت شرکت درگروه جلب گردد. براي ضمن ایجاد جو صمیمی درگروه 
بخش دوم جامعه آماري شامل خبرگان (متخصصان اساتید، دانشجویان دکتري و اعضاي هیات علمی 

ها) با رشته تحصیلی مرتبط با تحقیق و کارشناسان ارشد و مدیران حوزه منابع انسانی  دانشگاه
معاونت توسعه نیروي انسانی سازمان مدیریت و برنامه، استانداري، هاي اجرائی استان اعم از  سازمان

سال کاري  4کمیته نیروي انسانی و تحول اداري در استان با مدرك تحصیلی لیسانس به بالا و حداقل 
باشد و براي اعتبارسنجی جامعه آماري شامل کارشناسان ارشد و مدیران نفر می 31مرتبط به تعداد 
ی سازمانهاي اجرایی استان اعم از معاونت توسعه نیروي انسانی سازمان مدیریت و حوزه منابع انسان

برنامه، استانداري، کمیته نیروي انسانی و تحول اداري در استان با مدرك تحصیلی لیسانس به بالا و 
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خبر  31باشد. نمونه آماري در بخش طراحی شامل نفر می 828سال کاري مرتبط به تعداد  4حداقل 
اشد و در نهایت پس از طراحی مدل پرسشنامه مناسب تدوین و مورد اعتبارسنجی قرار گرفت. بمی

هاي اجرایی استان اعم از  نمونه آماري شامل کارشناسان ارشد و مدیران حوزه منابع انسانی سازمان
ل اداري معاونت توسعه نیروي انسانی سازمان مدیریت و برنامه، استانداري، کمیته نیروي انسانی و تحو

باشند نفر می 267سال کاري مرتبط به تعداد  4در استان با مدرك تحصیلی لیسانس به بالا و حداقل 
 .گیري تصادفی ساده انتخاب شدندکه با استفاده از روش نمونه

 
 ها پژوهشیافته

 هاي کلیدي منابع انسانی استفاده هاي مرتبط با سنجش شایستگیدر این پژوهش، از تحلیل مقاله
شد. بر این اساس ابتدا براي تعیین و تشخیص مبانی نظري و ساختار مدل، سوالات مناسب تهیه و در 
اختیار اساتید راهنما و مشاوران قرار گرفت و سپس سوالات مورد تغییر و تعدیل قرار گرفتند که پس از 

هاي مرتبط لیه مقالههاي نیمه ساختاریافته با متخصصان انجام پذیرفت، سپس کتأیید اساتید، مصاحبه
هاي و با  سنجش شایستگی هاي کلیدي منابع انسانی نیز مورد تحلیل قرار گرفتند. نتایج تحلیل مقاله

 اسناد توسط تکنیک دلفی مورد سنجش قرار گرفت و مدل نهایی طراحی شد.
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 هاي کلیدي منابع انسانی : مدل سنجش شایستگی4نمودار 
 
 
 
 
 

 

فرهیختـه،   خبـره،  دانشور، اندیش، خردمند، مصلحت
ــش هبررانش دا ــش تخصصیدي، دانـ ، عمومی،  دانـ

هاي انسـانی، دانـش اصـول،    دانش بکارگیري سرمایه
مهارتها و وظـایف کـاري، توانـایی برقـرار ارتبـاط در      
سازمان، دانش درست انجام دادن کار، دانش مربـوط  

احترام و به مشتري، دانش و آگاهی لازم در ارتباط با 
تکریم ارباب و رجوع، دانش نحوه پاسخگویی سریع و 

 دقیق به ارباب و رجوع

پـذیري،  شناسی، خودکنترلی، قاطعیت، بحث آفرینی، وظیفهدوراندیشی و تحول
 خـودکنترل،  گـرا،  اطمینـان، تعـالی   انسـانی، مشـورت، قابلیـت    کرامات رعایت

، ویژگیهـاي  خلاقیاتعهـد، ویژگیهـاي    و کـاري  وجـدان  منضـبط، خودبـاوري،  
خود آگاهی، مدیریت زمان، کارآمـدي، خودبـاوري، ارتبـاط     ، خلاقیت، شخصیتی

پـردازي،  گیـري، حـل مسـئله، ایـده    نوشتاري، مهـارت گفنگـو، توانـایی تصـمیم    
در گفتگو، آمادگی ذهنی قبل از شروع  زبان بدنها، خودانگیزشی، توسعه مهارت

گفتگو، کنار گذاشتن حواس پرتـی، شـناخت شـنونده خـوب، مختصـر و مفیـد       
ن کار، تقویت صحبت کردن، زیاد به جزئیات نپرداختن، مهارت درست انجام داد

 حس همدردي، گوش کردن با تمرکز

 هاي اخلاقی، فراست سیاسی و بصیرت، بینش، مشتري مداري، توکل،ویژگی
عدالت، پایبنـدي   آفرین، ارزش عادل، خدمتگزار، مؤمن، منصف، شاکر و تقوا،

گـذاري صـادقانه،   به اصو ل اخلاقی، اسلامی بـودن ومردمـی بـودن، خـدمت    
ایبندي به ارزش هاي اسـلامی، امانـت داري، توجـه بـه     تعهدکاري،  تقوي، پ

نقش و جایگاه نیـروي انسـانی، اشـاعه فرهنـگ مسـئولیت پـذیري و تعهـد،        
تدوین نظام حقوق و دستمزد، رعایت عدالت در پرداخت دستمزدها، تـدوین  
نظام ارزیابی  کارکنان، تبدیل توانائیهاي بالقوه به بالفعل، ارزش ویـژه نقـش،   

ي انسانی، انطباق و پاداش، احترام و کرامـت، اعتمـاد و صـداقت،    جایگاه نیرو
ارزش هاي مادي، ارزش هاي معنـوي، ارزش هـاي اجتمـاعی، پایبنـدي بـه      
اهداف سازمانی، تاکید بر ارزش هـاي محـوري و پایـدار، توجـه بـه اصـول و       

 هنجارهاي صحیح در سازمان

مهارت انسـانی، مهـارت فنـی و مـدیریتی، مهارتهـاي بـین       
ریـزي و سـازماندهی،   پذیري، برنامـه فردي، رهبري، انعطاف

-گیري، مواجهه با فشار، نوآوري، تعاملحل مساله و تصمیم
، کیرت ادرامهاجو،  مشارکت گرا، توسعه جو، مشارکت گرا،

،مهارتهاي ارتباطی، مشـارکت  ییاجر، مهارت انسانیمهارت ا
 شـناختی، مهـارت  هاي تکنیکـی، مهـارت  وکارتیمی، مهارت

ــایی حــل اختلافــات، مهــارت   ارزیــابی نیازهــا، مهــارت توان
 استراتژیک

 هاي فرديویژگی
 

 دانش

 ارزش مهارت

 هاي کلیدي منابع انسانیمدل سنجش شایستگی

http://www.hamamooz.com/course/204/%D8%B2%D8%A8%D8%A7%D9%86-%D8%A8%D8%AF%D9%86-%D8%AF%D8%B1-%D9%85%D8%B0%D8%A7%DA%A9%D8%B1%D8%A7%D8%AA
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ها از طریق پرسشنامه با طیف لیکرت، تدوین و در اختیار  آخرین گام در پژوهش حاضر، اعتبار سنجی الگوي است. داده

ها با  نفر (براساس فرمول کوکران و براي حجم جامعه نامشخص) از دانشجویان دکتري و اعضاي هیات علمی دانشگاه 267
آوري شده مورد تحلیل قرار گرفتند که هاي جمعگیري هدفمند قرار داده شد و داده مرتبط و با روش نمونهرشته تحصیلی 

 نتایج در جداول زیرآمده است.
 

 تحلیل عاملی اکتشافی 

 05/0اسمیرنف در سطح (  -کولموگروف zها را تایید نمود. آماره اسمیرنوف نرمال بودن داده -نتایج آزمون کولموگروف
≥P( در بین نمونه با توزیع آن در  توان گفت که توزیع داده هاي بدست آمده از پرسشنامهباشند. از این رو میدار نمیمعنی

باشد لذا حجم نمونه براي می 752/0اولکین برابر با  -میر -جامعه نرمال است. همچنین براساس نتایج مقدار آزمون کیزر
هاي پرسشنامه مورد نظر به تعدادي عامل هاي زیربنایی و گیریم که دادهاین بررسی رضایت بخش است و نتیجه می

معنی دار  01/0) که در سطح خطاي کوچکتر از 822/15398بنیادي قابل تقلیل است. همچنین نتیجه آزمون بارتلت (
هاي رف بین گویهباشد. یعنی از یک طها، ماتریس واحد و همانی نمیدهد که ماتریس همبستگی بین گویهاست، نشان می

گونه هاي عامل دیگر، هیچهاي یک عامل با گویهداخل هر عامل همبستگی بالایی وجود دارد و از طرف دیگر بین گویه
 شود. همبستگی مشاهده نمی

 
 :  شناخت سهم هر عامل در تبیین مجموع واریانس تمامی گویه ها4جدول 

 مقدار ویژه اولیه               ها مولفه
 درصد تجمعی واریانس درصد واریانس کل

1 
2 
3 
4 

238/28 
227/8 
706/5 
274/4 

349/28 
041/9 
270/6 
696/4 

349/28 
390/37 
660/43 
356/48 

 
سوال  91عامل داراي مقدار ویژه بالاتر از یک هستند. بنابراین از کل  4کنید، مشاهده می 4طور که در جدول همان

گویه به صورت نزولی است. یعنی عامل اول بیشترین سهم  91سهم هر عامل در تبیین عامل ساخت.  4توان (گویه) می
) در تبیین 69/4درصد با مقدار ویژه  356/48) و عامل چهارم کمترین سهم(131/28درصد با مقدار ویژه  131/28(

گویه  91درصد از واریانس  35/48 اندعامل با مقادیر ویژه بالاتر از یک توانسته 4گویه است. در مجموع تمامی  91واریانس 
 مربوط به پرسشنامه را تبیین کنند. 

 : پایایی پرسشنامه و مولفه هاي آن( آلفاي کرونباخ )5جدول
 آلفاي کرونباخ مبتنی بر 

 آیتم هاي استاندارد 
 تعداد آیتم 
 ( سوالات)

 سوالات

 29تا  1سوالات   29 778/0 فردي
 43تا  30سوالات  14 795/0 دانش
 63تا  44سوالات  20 801/0 مهارت
 91تا  64سوالات   28 765/0 ارزش
 781/0 کل





 

-کنید مقدار آلفاي کرونباخ براي کل پرسشنامه و مولفهمشاهده می 5طور که در جدول شماره همان

 داراي پایایی بالایی است.دهد پرسشنامه هاي به ترتیب آمده است که نشان می
 

 ها با یکدیگرها و کل آزمون و هر یک از خرده مقیاس: آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین عامل6جدول
 5 4 3 2 1 متغیر

     1 (کلی) 
    1 **714/0 ویژگی هاي فردي

   1 **397/0 **525/0 دانش
  1 *231/0 *141/0 **502/0 مهارت
 1 **107/0 **472/0 **238/0 **550/0 ارزش

05/0*P≤   01/0 P≤ ** 
 

ها با یکدیگر از آزمون به منظور بررسی همبستگی بین کل آزمون و هر یک از خرده مقیاس
ها با سازه کلی همبستگی پیرسون استفاده شده است. در روش همسانی درونی، همبستگی بالاي عامل

 ها با نمره کل پرسشنامه است که نتایج آن در جدول آمده است. نشان دهنده همگرایی عامل
 

 
 : تحلیل عاملی تاییدي4نمودار
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 Q2و    R2: اندازه اثر 7جدول شماره
 مقدار مورد تایید 
R2  =ضعیف  33/0تا   19/0 متوسط  66/0تا  0/ 33 و بیشتر 67/0قوي 
Q2 35/0  ضعیف 14/0تا  02/0 متوسط  34/0تا  15/0 و بالاتر قوي 

 مقدار  محاسبه شده
 R2 Q2 عناصر

 269/0 646/0 ویژگی هاي فردي
 201/0 487/0 دانش
 182/0 319/0 مهارت
 198/0 421/0 ارزش

 دو که کنیم اشاره ساختاري مدل اتکاي قابلیت به باید گیرياندازه مدل تأیید مناسب بودن از پس
براي   R2براي دستیابی به این هدف است. با توجه به این توضیحات میزان    Q2معیار و  R2شاخص 

نیز براي هر چهار مولفه در حد متوسط است   Q2متغیر هر چهار مولفه درحد متوسط است و شاخص 
 لذا برازندگی ساختاري مدل قابل قبول است. 

 بحث و نتیجه گیري
هاي هاي کلیدي منابع انسانی سازمانیهدف از انجام این پژوهش طراحی مدل سنجش شایستگ

هاي ها شایستگیهاي حاصل از این پژوهش حاکی از آن دارد که مولفهاجرائی استان یزد بود. یافته
شاخص)،  36( هاي فرديمولفه شامل ویژگی 4هاي اجرایی شامل کلیدي منابع انسانی در دستگاه

نتایج تحلیل معادلات باشد. شاخص) می 36( شاخص) و ارزش 23( شاخص)، مهارت 16( دانش
عامل داراي مقدار ویژه بالاتر از  4ساختاري نیز حاکی از وجود چهار عامل اصلی دارد. براساس نتایج 

 عامل ساخت.  4توان سوال (گویه) می 91یک هستند. بنابراین از کل 
هاي ی با یافتهمنابع انسان هاي شایستگیهاي حاصل از این پژوهش در خصوص مولفهیافته

)، 5( هاي فردي با نتایج سپهوند و همکارانتحقیقات زیر همخوانی دارد. نتایج حاصل از بخش ویژگی
 فاتح) الوانی، اردلان، محمدي38( پور) باباشاهی، یزدانی، طهماسبی و رجب27( عبداللهی و همکاران

باشد. در این ارتباط میهمسو  )35) دري، حبیبی و بهرامی نسب (25) عسکري و همکاران(24(
هاي فردي کلیدي منابع انسانی شامل مهارتهایی چون؛ ) معتقداست که ویژگیp2( مصاحبه شونده

ها گرایی، نظم و سازماندهی نیروها و پتانسیلگیري، اخلاقارتباطات قوي، توانایی حل اختلاف، تصمیم
ارت از مهمترین توانایی هاي فردي مانند مهارتهاي تخصصی، برآورد (هزینه، زمان)، که توسعه مه

باشد، چرا که داشتن دانش تنها در بهترین حالت فقط به ما امکان انتقال آن دانش را فراهم کلیدي می
هاي فردي ) معتقداست که ویژگیp5( آورد بدون هیچ اجرایی. همچنین مصاحبه شونده پنجممی
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ی و مهارت درست انجام دادن کار در سازمان کلیدي منابع انسانی شامل ایده پردازي، مهارت ارتباط
 باشند.می

باباشاهی، یزدانی، طهماسبی و هاي مرتبط با دانش با نتایج نتایج حاصل از بخش شایستگی
در این باشد. همسو می )35) دري، حبیبی و بهرامی نسب (25( ) عسکري و همکاران38( پور رجب

هاي اجرایی مهم و کلیدي منابع انسانی در دستگاه ) معتقداست که دانشp1ارتباط مصاحبه شونده (
باشد و  مصاحبه هاي انسانی در جهت دستیابی به اهداف سازمانی میشامل دانش بکارگیري سرمایه

هاي اجرایی دانش اصول، ) معتقداست که دانش مهم و کلیدي منابع انسانی در دستگاهp3( شونده
دانش مهم و کلیدي منابع  ) معتقداست کهp6( شوندهمصاحبهکاري است و در نهایت مهارتها و وظایف

هاي اجرایی شامل دانش مربوط به مشتري، دانش و آگاهی لازم در ارتباط با احترام و انسانی در دستگاه
 .باشدتکریم ارباب و رجوع، دانش نحوه پاسخگویی سریع و دقیق به ارباب و رجوع می

) 38( پوررتی با نتایج باباشاهی، یزدانی، طهماسبی و رجبهاي مهانتایج حاصل از بخش شایستگی
در این ارتباط مصاحبه باشد. همسو می )35( ) دري، حبیبی و بهرامی نسب25( عسکري و همکاران

هایی شایستگی و توانمندياست که کارکنان براي انجام وظایف خود نیازمند  ) معتقدp1شونده (
هاي مختلف ها در ردهشوند. البته این مهارتکلیدي بیان میهاي  باشند که تحت عنوان مهارت می

هاي تکنیکی: شامل ز: مهارتها عبارتند اهاي مختلف دارند بطورکلی این مهارتسازمانی نسبت
هاي الزامی براي انجام وظایف خاص است، مهارت شناختی: دانش لازم براي انجام وظایف خاص  مهارت

ورد نیاز براي درك، برانگیختن و برقراري ارتباط موثر با افراد(مافوق، زیر است و مهارت انسانی: مهارت م
هاي کلیدي هاي مهارت ) معتقداست کهp7( دست، همکار، مشتري و..) می باشد و مصاحبه شونده

هاي ادراك و مهارت هاي فنی  انسانی، مهارت هاي اجرایی شامل؛ مهارت هايمنابع انسانی در دستگاه
 باشد.می

) الوانی، 27( هاي ارزشی با نتایج عبداللهی و همکاراندر نهایت نتایج حاصل از بخش شایستگیو 
) 37( راسول )35( ، حبیبی و بهرامی نسب) دري25( ) عسکري و همکاران24( فاتحاردلان و محمدي

ی هاي کلیدي منابع انسانارزش ) معتقداست کهp7( در این ارتباط مصاحبه شوندهباشد. همسو می
هاي اخذ شده و وظایف محوله توام با پذیري، پاسخگو بودن در قبال تصمیمشامل تعهد و مسئولیت

وفاداري و دلسوزي، اخذ تصمیمات صحیح، منطقی و به موقع، وفاداري و تعلق خاطر به سازمان، 
هارت هاي شخصی و بکارگیري دانش و مدادن منافع سازمان به منافع شخصی، ارتقاي توانمنديترجیح

هاي ) معتقداست که ارزشp7( کسب شده در انجام وظایف فردي و گروهی است و مصاحبه شونده
هاي محوري و پایدار، توجه به اصول و هنجارهاي صحیح در کلیدي منابع انسانی شامل تاکید بر ارزش

 سازمان هستند.
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 در عالی عملکرد براي نیاز مورد کلیدي رفتارهاي عوامل دربرگیرنده از ايمجموعه شایستگی الگوي
 بهبود نیاز جهت  مورد هايشایستگی شناسایی براي تواندشایستگی می الگوي است. خاص شغل یک

 استفاده مورد هانقض و ها شکاف شناسایی و دیگر براي مشاغل سازيآماده و خود فعلی کار در عملکرد
 از دقیق، و رفتاري ویژه توصیف عنوانبه  را شایستگی )، الگوي1996( 1). منسفیلد53( گیرد قرار

 شایستگی الگوي دارند. لازم بودن موثر براي شرکت یا یک سازمان کارکنان که داندمی ویژگی هایی
 گرفته نظر در سازمان در نقش یا شغل یک با هاي مرتبطشایستگی از ايمجموعه است ممکن
 ). 54شود(
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Abstract 
The purpose of this study was to design a model for assessing key human resources 
competencies of Yazd executives. Accordingly, the study was mixed (quantitative – 
qualitative (Therefore, first, the synthesis method was used, then the Delphi 
technique was used to design the model, and finally, the quantitative method was 
used for validation. Due to the nature of the research, there are different sampling 
and sampling methods. The first part of the statistical population consists of all 
articles related to key human resource competencies, scientific documents and all 
specialists, academics and elites with relevant experience and expertise. The sample 
included ۸٤ documents (٤٥ internal sources and ۳۹ external sources) selected by 
census method, and in the second part, ۱۰ targeted individuals (saturation limit of ۱۰ 
persons) using a purposive sampling method were chosen. For the design of the 
sample, the statistical population includes experts who were selected by purposeful 
sampling method (۳۱ persons saturation limit) and for statistical population 
validation, including senior experts and human resources managers of provincial 
executive agencies, including a deputy. Manpower Development Management and 
Planning Organization, Governorate, Human Resources and Administrative 
Transformation Committee in the province with a bachelor's degree or higher and 
with at least four years of experience related to ۸۲۸ people. In this section, ۲٦۷ 
persons were selected using simple random sampling. Semi-structured interviews 
and researcher-made questionnaires were used for data collection. Based on this, a 
questionnaire was prepared and then provided to the instructors and consultants, and 
the questions were modified. The coefficient of the agreement was ۰٫۸۱, which was 
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confirmed by three experts. The results showed that the components of key 
competencies of human resources in executive systems consist of ٤ components 
including individual characteristics (۳٦ indices), knowledge (۱٦ indices), skills (۲۳ 
indices) and value (۳٦ indices (In the last step, using structural equation modeling, 
model validation was performed. The results indicate that the questionnaire data can 
be reduced to a number of underlying and fundamental factors. And the result of the 
Bartlett test showed that the correlation matrix is not a single matrix and the same 
matrix, and finally, four factors (components) have higher than one specific value. 
These components include four components, including individual characteristics, 
knowledge, skills, and values. 
Keywords: Training, Evaluation, Assessment, Training Evaluation, Private Banks. 
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The aim of the present research is to present a model for Performance Coaching 
Competency of supervisors and managers in NIOC. This research is a heuristic 
inquiry with a pragmatic purpose wherein we have utilized the qualitative and 
quantitative data collection and analysis approaches .Data analysis strategy in 
qualitative inquiry comprises literature content analysis, interview and Delphi 
survey questionnaires analyses, Moreover, purposive sampling is applied in 
qualitative research inquiries. The sample size, in literature based upon data 
saturation and semi-structured interview, were ۱۲ subjects and in Delphi method  
were ۲۰ subjects of experts, people in charge, and managers familiar with 
performance coaching in NIOC. The questionnaires face validity was obtained via 
pilot implementation, the interview reliability via Double-coded Agreement 
Coefficient .The sample size, in ANP Method were ۲۰ subjects of experts. Key 
concepts in the literature and semi-structured interviews were primarily extracted 
and then combined into ۱٦ components on common grounds. Delphi questionnaires 
in two stages and then ANP questionnaire were made and implemented respectively. 
The literature data and the interview analyses were done inductively via MAXQDA 
software, Delphi Questionnaires via SPSS, ANP Questionnaire via MATLAB (for 
measuring the weight and importance of the dimensions and indicators) and Super 
Decision (for investigating the relation between dimensions and indicators and their 
mutual influence). Data analyses resulted in recommending a model for performance 
coaching which comprises ۱٥ components and ٥٦ indicators in three dimensions, 
namely: individual, organizational, and managerial; while expressing the ranking 
among indicators and their internal influence. 
Keywords: Competency, Mode, Coaching, Performance coaching 
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Abstract 
by adopting a quantitative approach and using the survey method, the present study 
sought to analyze the performance of human resources management in identifying 
and addressing the needs of faculty members' professional development. finally, out 
of ۸٥۰ faculty members of Shahid Beheshti University, ۲۷۰ members were selected 
as sample size and were sampled in a relative sampling process. A researcher-made 
questionnaire was used to collect data. The validity of the questionnaire was 
confirmed by the experts, and its reliability was calculated using the Alpha 
coefficient of Kornbach .۸۹. The data was analyzed in two levels of descriptive and 
inferential statistics. The findings of the research indicated that the faculty members' 
knowledge of the needs for research, educational, personal, organizational, and 
ethical development was reported to be high. However, HRM has only been reported 
to meet the needs of the professional training development and has been reported at 
a disadvantage in addressing other needs. Therefore, the fundamental gap between 
the needs of faculty members' professional development and the HRM function is 
evident in meeting these needs. Such a gap reflects the need to modify and modify 
HRM procedures in the needs assessment and planning of professional development 
of such a gap reflects the need to modify and modify HRM procedures in the needs 
assessment and planning of professional development of faculty members. 

Keywords: Higher education, Human resource management, Professional training 
and development, Faculty members of Shahid Beheshti University 
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Abstract 
The purpose of this study was to provide SEM of leadership self-development for 
the University of Tehran managers. Accordingly, the present study has focused on 
the self-development of academic leadership. For this purpose, the descriptive-
correlation method was used. Structural equation modeling and LISREL software 
were used to analyze the data. The statistical population of the study included ٥۲٤ 
university managers of Tehran University. In order to collect the research sample by 
using a proportional stratified sampling method, ۲۱۷ university managers were 
selected using the Morgan table. The purpose of this study was to study the 
managers of departments, deputies, and heads of faculties, general, deputies, and 
president of universities. A researcher-made questionnaire with reliability (α = ۰٫۹۷) 
was used to collect data, which evaluated ٥٦ components in ۱۱۲ questions. The 
results of SEM showed that individual contextual factors (γ = ۰٫۹۷) influenced the 
self-development process of academic leaders. The self-development process (β = 
۰٫۹۲) also influenced the self-development strategies. Strategies also influenced 
self-development achievements (β=۰٫۹۱). However, in the present study, 
organizational context factors (γ = ۰٫۰۹) did not influence the process of academic 
leaders' self-development, although in many studies, the role of organizational 
contextual factors as an organizational readiness for self-development has been 
effective. 

Keywords: Self-development, Leadership, University managers 
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Abstract 
The quarterly journal of human resources education and development belongs to the Iranian 
Human Resources Education and Development Association, which was selected as the "Top 
Association" by the Ministry of Science, Research and Technology in ۲۰۱۸. This journal 
deals with the publication of scientific articles in order to present the latest scientific theories 
and findings in the fields of human resource education and development, as well as for the 
exchange and dissemination of new ideas and thoughts. The purpose of this research is to 
examine and evaluate the form and content of the articles in this journal. The research method 
is qualitative and based on content analysis and a descriptive-analytic approach is used to 
describe and evaluate the content of the articles in the target community. The statistical 
population of this research is ۱۰٥ articles published over the past four years from the number 
۱ (۲۰۱٤) to number ۱٥ (۲۰۱۷) of the scientific and research journal of human resources 
education and development. In order to describe the objective and qualitative content of the 
concepts, systematically and in the form of ٦ parameters have been performed. The results 
show that the articles are divided into two categories (۲۰ topics and ۱۹topics), among which 
the subject of training, upgrading, training and developing skills and capabilities of human 
resources with ۳٥٫۲۳ percent in the ۲۰ topics category and training with ۲۰٪ in the ۱۹ topics 
category has been the most discussed topic in these articles. Also, the extent of the 
participation of the researchers was well evaluated, as ۲۸۷ researchers contributed to the 
writing of ۱۰٥ articles. The review of the authors of the articles also shows that authors with 
the Graduated rank / Student rank have the largest number of authors. Investigating research 
methods also showed that descriptive-applied articles, quantitative research method and 
questionnaire tools had been well-established techniques of researchers in this field.  
Keywords: Training and Development of Human Resource, Scientometrics, Article, Journal 
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Abstract 
The purpose of this study is the explanation of the role of gamification on job 
satisfaction and employee motivation in the cosmetic industry. This research is a 
positivist nature with a quantitative approach. Also, this research is descriptive and 
in the type of field studies, and in terms of research approach, is quantitative 
research. The target population of this study is all staff of marketing and sales units 
in the member of Iran cosmetic industries association whose scope of activity is in 
Tehran province. In this study for sampling, cluster sampling method has been used. 
Also, we used Krejcie and Morgan tables to determine the sample size, and ۳٥۰ 
members of the target population have been investigated. In this research, two 
methods of library and field methods (a standard questionnaire consisting of ۱۳ 
items) have been used for data collection. In order to assure the reliability of the 
measurement instruments, Cronbach's alpha was used. And for validation, content 
validity (content validity ratio and content validity index) was used. Also, in order to 
investigate the relationship between variables and data analysis, paired-samples T-
test and SPSS software have been used. The results showed that gamification has an 
effect on job satisfaction and employee motivation. 
 
  
Keywords: Gamification,Job satisfaction, Employee motivation 
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