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های علمی در ها و یافتهترین ناریهفصلللنامه آموزش و توسللعه منابع انسللانی به مناور ارائه تازه

شهحوزه شر افکار و اندی سانی و همچنین به جهت تبادل و ن سعه منابع ان های های آموزش و تو

صاحب شمندان،  شجوناران، دانشبدیع، از اندی ستادان و دان سان، ا شنا یان دعوت پژوهان، كار

 -های علمیهای خود را در قالب مقالهها و یافتهنماید تا با مدنار قرار دادن نکات زیر، دانستهمی

شده  شانی اعلام  سانی به ن سعه منابع ان صلنامه آموزش و تو شار در ف شی برای چاپ و انت پژوه

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

 

 فصلنامه اهداف

 المللیكمک به ارتقای تحقیقات علمی آموزش و توسعه منابع انسانی در سطح ملی و بین -

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

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

سان كمک به ای - شنا شگران و كار شی و تحقیقاتی و همچنین پژوه جاد ارتباط میان مراكز آموز

 ها و تجربیات و كسب دستاوردهای تازه علمیبه مناور انتقال و تبادل آموخته

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

 

 واشرایط پذیرش مقاله به لحاظ محت

 همسو بودن با اهداف فصلنامه باشد. -

 های علمی و پژوهشی داشته باشد.جنبه -

 های نویسنده/ نویسندگان باشد.ها و پژوهشحاصل مطالعات، تجربه -

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

 

 ضوابط نهایی پذیرش مقاله برای درج در فصلنامه

 تأیید داوران منتخب شورای علمی فصلنامه -

 موافقت شورای علمی فصلنامه -

 

 

 اهداف فصلنامه و شرایط پذیرش مقاله
 



 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

پژوهشللی  -هایی كه برای چاپ به نشللریه علمیرعایت دسللتورالعمل زیر در نگارش مقاله

 گردند، ضروریست.ارسال می

  مشخصات كامل نویسندگان به فارسی و انگلیسی در سامانه فصلنامه )كاملاً منطبق با

 دار و الزامی سامانه( درج گردد.ستارهموارد 

 فایل لهبطور كلی  قا یل های م فا بارگذاری ) نه  ما های ورد و پی دی اف( كه در سلللا

 گردد، بایستی فاقد اسامی و اطلاعات نویسندگان باشد.می

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

 

 

 نوع مقاله-1

انسانی كه به زبان  های آموزش و توسعه منابعمرتبط با هر یک از زمینههای پژوهشی مقاله

شوند جهت چاپ، مورد بررسی هیأت تحریریه بار منتشر میفارسی نوشته شده و برای نخستین

مجله قرار خواهند گرفت. اسللتفاده از مقالات منتشللر شللده در این فصلللنامه در سللایر مجلات یا 

 ذ ممنوع است.ها، بدون ذكر نام مأخكتاب

 

 

 روش تدوین -2

با فواصلللل  (Height: 29.7و  Width:21) ابعاد به  A4در سلللایز  Wordمقاله در برنامه 

و اندازه حروف  B Nazaninراست و چپ، با قلم از  4و  پایین و متر از بالاسانتی 5.35ای حاشیه

فاصله، بدون اشتباه و یت نیممتر، با رعایت تمام اصول نگارشی و رعاسانتی 1و با فاصله سطر  12

  صفحه نباید بیشتر شود. 25خوردگی تایپ شده؛ تعداد صفحات آن از خط

  مقاله به ترتیب از اجزای زیر تشکیل خواهد شد:

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



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 صفحه عنوان -2-1

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

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

 چکیده -2-2

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

 های کلیدیاژهو -2-3

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

 

 مقدمه -2-4

ها هدف بندی آنهای انجام شلللده و جمعو مرور پژوهشمقدمه بایسلللتی با طرح مسلللأله 

 پژوهش را توجیه كند.

 

 پژوهش روش -2-5

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

 

 های پژوهشافتهی -2-6

صورت نیاز میكمی به تمامی نتایج كیفی و سمت ارائه گردد. در  ست آمده در این ق ان تود

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

 

 

 

 گیری حث و نتیجهب -2-7

سایر پژوهشبا توجه به هدف و یافته شده های  صله از پژوهش تجزیه و تحلیل  ها، نتایج حا

  گیری لازم را بیان نماید.ها نتیجهدرباره آن و



 

 

 

 

 

 

   

 

 منابع -8-2

 ش منابع درون متنیراهنمای نگار 

نبع از مبرای ارجاع به یک . صلللورت كامل رعایت شلللودموارد لازم به  ارجاع به منابع در همه

شماره ستم  سمت سی شکل كه منابع در ق ستفاده گردد. بدین  ست منابعگذاری ا س فهر اس و برا

ای لازم كج گذاری شللوند. در هرهبندی گردیده و به ترتیب شللمارترتیب اسللتفاده در متن طبقه

 فزارامتن، عدد مربوط به منبع مورد نار در پرانتز آورده شلللود. در صلللورت اسلللتفاده از نرم 

EndNote   در بخش استایل گزینهVancouver را انتخاب نمایید. 

 

 راهنمای نگارش منابع در انتهای متن 

 متر )فقط به صللورتسللانتی 10و اندازه  Times New Romanبایسللتی با فونت  منابع

ورت صللانگلیسللی. منابع فارسللی را نیز از قسللمت چکیده انگلیسللی آن اسللتفاده كرده و آنرا به 

 گردد.(نکوور درج میوها به فرمت كلی انگلیسی ارجاع دهید. رفرنس
 

1- Lancaster S, Milia LD, Cameron R. Supervisor Behaviors that 

Facilitate Training Transfer. Journal of Workplace Learning. 

2013; 25(1): 6-22.  

2- Abtahi H. Training and Development of Human Capitals. 2004. 

Tehran: Pooyand Publication. 

3- Paul S, Stein F, Ottenbacher K.J, Liu Y. The Role of Training 

on Research Productivity among Managers. Training Journal. 

2010; 9(1): 24-40.  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :راهنمای نگارش محتوای متن مقاله  

ا فواصللل ب (Height: 29.7و  Width:21) ابعاد به  A4در سللایز  Wordمقاله در برنامه  -1

و اندازه  B Nazaninلم راسللت و چپ، با قاز  4و  پایین و متر از بالاسللانتی 5.35ای حاشللیه

فاصله، بدون شی و رعایت نیمم اصول نگارمتر، با رعایت تماسانتی 1و با فاصله سطر  12حروف 

  صفحه نباید بیشتر شود. 25خوردگی تایپ شده؛ تعداد صفحات آن از اشتباه و خط

صوB Nazaninنازنین )ها، با فونت بیعناوین بخش -2 سایز Boldرت بولد )( ب سانتی 12( و 

 متر نوشته شود.

 باشد. بتدای هر پاراگراف در متن مقاله، بایستی دارای تو رفتگیا -3

شوند. ارجاعات زیرنویس معادل -4 ستی حتماً پانویس  صطلاحات مهم بای سامی و ا های لاتین ا

 متر و حرف اول بصورت بزرگسانتی 8و اندازه  Times New Romanشده بایستی با فونت 

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

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

       می گردد               گردد    می 

 های    صفحه               های  صفحه 

     ساخته اند                اند   ساخته 

        یافته ها                ها      یافته 

     سازمان ها                ا   هسازمان 

 

 اویر رعایت نکات زیر الزامی است:ها، اشکال و تصر تنایم جداول، منحنید -6

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

امی جداول و اشکال بایستی رفرنس ها در پایین ذكر گردد )تمها در بالا و منبع آنعنوان جداول

 ند(.داده شو



 

 

 

 

 

 

   

 

شکل - صورت فایل ورد بوده و بامطالب جداول و  ستی ب نازنین )برای موارد فرمت بی ها بای

 د.متر نوشته شونسانتی 10برای موارد لاتین و با اندازه  Times New Romanفارسی( و 

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

شند، میدارای وا سان با شکل خاص دیگر ذكر حد یک توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز یا 

 نمود.

ئه میت - تایج وضلللیحات اضلللافی عنوان و متن جدول، به صلللورت زیر نویس ارا گردد. ن

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

 شود. بیش از دو جدول آورده

شماره، کلش - شده و  سب و مطلوب تهیه  سفید و با كیفیت منا سیاه و  صورت  ها باید به 

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.

باشلللند. ذكر مأخذ عکسعکس نا و دارای مقیاس  ها خوا باید واضلللح، مطالب آن یا ها  ها 

 اند الزامی است.تباس شدههایی كه از منابع دیگر اقشکل

شکل - شکل ها و عکسها، نمودارجداول،  ضوع مربوطه و به  ها در داخل متن و نزدیک مو

 معمول تایپ گردد.

نامه كارشناسی ارشد و رساله دكتری باشد، ذكر اسامی ر صورتی كه مقاله حاصل پایاند -

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

سئولیت كلیه مطالب مندرج در مقا - سنده له اعم ام ز جداول، اعداد و ارقام و... به عهده نوی

ب، در انتخا« فصلللنامه آموزش و توسللعه منابع انسللانی»یا نویسللندگان مقاله اسللت؛ همچنین 

 های دریافتی آزاد است.ویرایش و تلخیص مقاله

 

سی و انگل ستاری فار سانی حق رد، پذیرش و یا ویرا سعه منابع ان سی *** مجله آموزش و تو ی

 دارد و از اعاده مقالات دریافتی معذور است.قالات را برای خود محفوظ میم

انجام   www.istd.saminatech.ir*** پذیرش مقالات از طریق سللامانه نشللریه به آدرس 

 گیرد.می

 ل فاصله باشد.سا 5*** از زمان انجام مطالعه تا ارسال مقاله نبایستی بیش از 
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 تدوین الگوی تراز جهانی توسعه مدیران شرکت ملی نفت ایران
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 (01/09/1401؛ تاریخ پذیرش: 12/12/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

سعه ای و از ز نار هدف در دسته پژوهش های توپژوهش حاضر با هدف ارائه الگویی برای توسعه مدیران شركت ملی نفت ایران ا

قیق پس از گرداوری منار گردآوری و تجزیه و تحلیل داده ها در گروه پژوهشهای تركیبی از نوع اكتشافی قرار می گیرد. در بخش كیفی تح

نفر از مدیران  15ند با له برفی هدفماطلاعات كتابخانه ای، بررسی اسناد و مدارك و سوابق تحقیقات پیشین، با استفاده از نمونه گیری گلو

رفت. تحلیل ارشد آشنا به مباحث شایستگی های مدیران تراز جهانی مصاحبه ای نیمه ساختار یافته در جهت ساخت پرسشنامه صورت گ

و ابعاد و مولفه  مانجا MAXQDAداده های جمع آوری شده در این بخش از طریق كدگذاری باز، محوری و انتخابی با استفاده از نرم افزار 

شنامه اولیه به های موضوع مشخص گردید. برای اطمینان از روایی محتوایی ضمن كسب نارات اساتید راهنما، مشاور و مشاور صنعتی پرس

گرفته و ورد بررسی قرار منفر از متخصصان ارائه و هر یک از مقوله ها بر اساس تعداد كفایت تعداد گویه ها، قابل درك و باورپذیر بودن  20

ونباخ حاكی از درصدی پایایی پرسشنامه با ضریب آلفای كر 94گویه در قالب طیف پنج درجه ای لیکرت طراحی شد. میزان  45در نهایت 

ول كوكران و شیوه نفر نمونه آماری با استفاده از جد 242قابلیت بالای پرسشنامه بود.در بخش كمی پرسشنامه محقق ساخته برای تعداد 

پرسشنامه  156 ی هدفمند برای كارشناسان ارشد و كارشناسان واحدهای آموزش و توسعه شركت ملی نفت ایران ارسال و تعدادنمونه گیر

فت. نتایج بررسی صورت پذیر LISRELو  SPSSسالم و كامل عودت گردید. تحلیل داده ها با استفاده از تحلیل عامل تاییدی با نرم افزار 

ن شركت ملی از از لحاظ توسعه و آموزش و مدلهای جهانی شایستگی و توسعه مدیران نشان میدهد مدیراشش شركت برتر حوزه نفت و گ

اریم. در بعد توسعه نفت ایران در بعد توسعه فردی دارای بالاترین همبستگی با متغیر مکنون است و اختلاف معنی داری با سطح متوسط ند

 م اما در بعد سازمانی اختلاف با سطح متوسط معنی دار است. گروهی كمی اختلاف را با تراز جهانی شاهد هستی
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 مقدمه

ی، پیوستن رویارویی سازمانهای ایرانی با چالشهای قرن بیست و یکم مانند فعالیت در یک دهکده جهان

خته است. انهای جهانی، تجارت جهانی و معاهدات بین المللی را یک ضرورت اجتناب ناپذیر سابه سازم

ت در سه دهه گذشته جهان به طرف شکل گیری یک سیستم یکپارچه جهانی حركت نموده است و رقاب

 ت، كیفیت،از سطح ملی به سطح جهانی تبدیل شده است. سازمانهای جهانی تهاجمی تر شده و قواعد رقاب

ت بقا راهی هزینه، سرعت تحویل و ... نیز تغییر نموده است. بر این اساس برای سازمانهای موجود، جه

 ركود و از ریپیشگی ( برای1جز این باقی نمی ماند كه در نگرشها و فعالیتهای خود تجدید نار نمایند. )

 رفتارهای و ویژگیها و یمشو آشنا جهانی كلاس مفاهیم سازمانهای با باید سازمانها در جدی خسارتهای

 ( 2اجرایی كنیم.) و داده سازمانهای خود پرورش در را آنها

 كلاس با ه هافاصل تخمین و ارزیابی امکان موجود، با سازمانهای آنها مقایسه و ویژگیها این با آشنایی

 پیش شدن جهانی سمت گذشته به از بیشتر روز هر مختلف كشورهای میکند. امروزه، ایجاد را جهانی

 نمیتوانند نهاسازما هستیم. بنابراین ملی مرزهای از فراتر سطحی در رقابت كه شاهد گونه ای میروند، به

 عصر رد سریع زیرا موفقیت كنند؛ حفظ جدید فناوری های كردن جایگزین تنها با را خود رقابت توان

 ( 3سازمانهاست) در ظرفیت جدید ایجاد نیازمند اطلاعات

 شمبانی نظری پژوه

می توان به واژه های جهان تراز، مقیاس جهانی، پیشرو، سطح جهانی و ... اشاره  1در تعریف تراز جهانی

 یک اساس بر دنیا در برترینها میان در بندی رتبه را جهانی كلاس، لغت فرهنگ از جمله در (4)كرد.

 نقش المللی بین مقایسات، جهانی تراز استانداردهای در (5)میکنند. عریفت المللی بین مزیت استاندارد

كلاس جهانی از یک دیدگاه، یک  (6. )است تایید مورد بالا سطح استانداردهای و میکند بازی را مهمی

ارای مزیت رقابتی پایدار هستند. خود د سطح عملکرد شركتهای پیشرو در جهان است كه نسبت به رقبای

در كلاس جهانی بودن بدین معناست كه در بازار مورد نار در برابر دیگر رقبا، صرفنار از اندازه، كشور 

ت در سطح سازمانهای تراز جهانی و سازمانهایی كه قابلیت تولید و فعالی (4)مبدا یا منابع موفق باشید. 

 از مزایای ( یکی7جهانی را دارند می توانند در زمره سازمانهای موفق قرن بیست و یکم قرار گیرند. )

نقش سازمانها و موسسات است.  بهبود و جهانی روی استانداردهای توجه تمركزِ جهانی، كلاس در بحث

 رقابت عرصۀ در را ابتیِ بالاییرق عملکرد هستندكه سازمانها از نوین ای جهانی، پدیده كلاس سازمانهای

 (2می دهند.) نوید جهانی

                                                           
1  World Class 
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ها بقای سازمان تغییرات در جهان امروزی با سرعت بسیار بالایی بوقوع می پیوندد. در این جهان پرتلاطم،

عتی و رشد آنها می بایستی از دغدغه های اصلی مدیران ارشد و صاحبان بنگاههای اقتصادی و صن

ین نقاط اهد آن هستیم كه رقبایی حتی از كشورهای در حال توسعه از دورتركشورمان باشد. امرزوه ش

اری از مانند چین و كشورهای آسیای جنوب شرقی موجودیت سازمانهای ایرانی را تهدید نموده و بسی

 (1آنها حتی علیرغم حمایتهای داخلی در آستانه شکست كامل قرار داده اند. )

یطی باعث شدن مرزهای تجارت در بین كشورها و بروز تلاطم های محاقتصاد جهانی و از میان برداشته 

ست. گسترده تر شدن محیط تخصصی شركتها و تغییر قواعد بازی در كسب و كار برای مدیران شده ا

هند به سازمانهایی كه می خواهند در شرایط بازار رقابتی و در سطحی جهانی به حیات خود ادامه د

ف و برنامه اثربخش نیاز دارند كه بوضوح چشم انداز موسسه را به سوی اهدامدیران شایسته و مدیریتی 

فقیت هر ( حالا مو10های واقعی هدایت كنند زیرا عمل در سطح جهانی، اندیشه جهانی را می طلبد. )

ضوع برتری سازمان بستگی زیادی به توانایی تطبیق آن سازمان با تغییرات محیط كسب و كار دارد و مو

امع و جمرزهای جدیدی كشیده شده است و موفقیت در محیط بین المللی، پیروی از الگویی  جهانی به

رین و اصلی ( آموزش مدیریت یکی از مهمت8رویکردی تعاملی در زمینه تراز جهانی را ضروری می سازد. )

شود و ی مترین فعالیتهاست كه اگر درست انجام شود زمینه های رشد و تعالی و شکوفایی كشور فراهم 

 (9امروزه توسعه، با مدیرانی لایق و برنامه ریزی شده محقق می گردد. )

عتقاد آنان ابرخی از صاحبناران مدیریتی بر این باورند كه توسعه مدیریت، كلید توسعه كشور است. به 

ر واقع دعامل منحصر بفرد و متمایز كننده هر سازمان و جامعه ای، عنصر مدیریت و رهبری آن است. 

شما »ر داركر: ی از دلایل اصلی توسعه یافتگی برخی جوامع را توسعه مدیران آن می دانند. به قول پیتیک

 (11)« مدیر تربیت كنید همه چیز خودش می آید

ه گذاری بر رشد مهارتهای رهبری و مدیریت نیاز دارند تا هر از گاهی تقویت شوند. این امر مستلزم سرمای

یجاد اباشد كه منافع كوتاه مدت و بلند مدت زیادی را برای سازمان شخصی و حرفه ای مدیران می 

ازگشت ( توجه به منافع برنامه های آموزشی مدیریت همچنین بر سطح رضایت كاركنان و ب12میکند.)

طریق  ( هدف پرورش مدیران عبارتست از افزایش اثربخشی سازمان از13سرمایه نقشی اساسی دارد. )

ش و تجربه مورد مشخص كردن توانایی بالقوه مدیران و اطمینان از اینکه آنها آموز بهبود عملکرد مدیران،

كرده اند و یاری  نیاز را دریافت نموده اند و برای رشد در واحد خود یا دیگر واحدها آمادگی لازم را كسب

و  مدادن به روسای اجرایی و مدیران سازمان جهت فراهم نمودن یک سیستم مرور و جانشینی مداو

 ( 9ود. )اطمینان دادن به سازمان كه مدیران موثری برای شرایط فعلی و آینده در اختیار خواهند ب

ضرورت توسعه مدیریت در سازمانهای دولتی به مراتب افزون تر از سایر سازمانهاست چرا كه فعالیتهای 

یتهای بیشتری برخوردار مدیران در سازمانهای دولتی در مقایسه با سایر سازمانها، از مشکلات و محدود
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است. بویژه در كشورهای در حال توسعه ای كه ناام اداری آن سالهاست به نارساییهای عمیق ساختاری 

و رفتاری مبتلاست. همچنین مدیران دولتی با انتاارات بالای مدیران دستگاهها، توقعات جامعه و ناارت 

بزرگ سازمانها و موسسات دولتی و غیردولتی، اجتماعی مردم و مطبوعات مواجه اند. یکی از آرمانهای 

تربیت مدیران با چشم انداز عالی، آینده نگر، توسعه گرا، الگو پرداز و خالق ارزشهای برتر سازمانی با 

توانایی یادگیری بالا بهمراه ویژگیهای ارتباطی و رفتاری و اداركی است، به تعبیری دیگر سازمان توسعه 

عه یافته و مدیران توسعه یافته مستلزم ناام آموزشی با الگوهای یادگیری یافته مستلزم مدیران توس

مبتنی بر راهبردهای سازمان است كه با معیارهای مطلوب در محیط كار و سازمان و در قالب 

( برای حركت از بازار داخلی 9استانداردهای توسعه گر منابع انسانی به صورت مدرن طراحی و اجرا شود. )

ر منطقه ای و سپس بازار جهانی و همگرایی با پدیده جهانی شدن، پرورش و توسعه مدیران به سمت بازا

به گونه ای كه قادر باشند سازمان خود را با اثربخشی در كلاس جهانی اداره كنند، یکی از اصلی ترین 

نه تنها بر ( مدیران در هر سازمانی مسئولیت زیادی بر عهده دارند. آنها 10عوامل مزیت رقابتی است. )

كاركنانی كه آنان را مدیریت می كنند، اثر میگذارند بلکه بر تعهد، رفتار و بهره وری آنان اثر گذارند و 

دیدگاه شخصی افراد در سازمانی كه در آن كار می كنند بوسیله مدیر یا رهبر آن فرد شکل داده می 

وب می شود. متاسفانه اكثر مدیران شود، بنابراین توسعه رهبر یکی از فاكتورهای اساسی موفقیت محس

جدید آنچه را كه انجام می دهند یاد نگرفته اند بلکه با تلاشهای شخصی و آزمون و خطا به این مرحله 

دست یافته اند. یک برنامه آموزشی سخت و مستحکم مدیران می تواند بهترین راه آموزش مدیران جدید 

 (15) (14در ابتدای راه و ضمن خدمت ایشان باشد. )

 دولت نفتی درآمدهای تحقق میزان در نا اطمینانی و نوسانی ماهیت و نفتی ذخایر تجدید ناپذیری 

اصل از حصادر كننده نفت بویژه كشورهایی كه اقتصاد آنها به درآمدهای  و كننده تولید دركشورهای

باتی چون بی ث عواملی. صادرات نفت خام متکی است، توجیه كننده ضرورت مدیریت بر این صنعت است

ابل توجه قیمتهای نفت، تهی شدن ذخایر و اُفت تولید، عدم دسترسی شركتهای بین المللی به ذخایر ق

همیت جدید و ورود نسل جدیدی از رقبا، شركتهای بزرگ را بر آن داشته است تا بیش از پیش به ا

فته و ز فناورهای پیشرمدیریت و رقابت در عرصه بین المللی شدن در جنبه های مختلف صنعت اعم ا

ند، یکی ( استفاده از تجارب كشورهای كه دارای زمینه مشترك هست8). روشهای نوین تجارت پی ببرند

بیشتری  از راههای تسهیل توسعه است. یکی از بخشهایی كه جهانی شدن بر ادامه حیات آینده آن اثر

در این  ی نفت خیز است، برای حركتدارد، بخش نفت و گاز است. با توجه به این كه ایران نیز كشور

ا در سیر تکاملی مسیر و فعالیت برون مرزی علاوه بر اراده و كسب توانایی، استفاده از تجارب سایر كشوره

 ( 17صنعت نفت نقش مهمی را ایفا می كند. )
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 یتها ونگاهی اجمالی به شماری از امتیازات بی بدیل و برجسته جمهوری اسلامی ایران بدلیل ظرف 

و در پناه  قابلیتهای بالقوه مناسب، موید این حقیقت است كه در صورت ارتقا كیفیت عمل مدیریت كشور

ز در بین یک برنامه ریزی منسجم، به خوبی می توان به قله بالاتری از عملکرد و كسب جایگاهی ممتا

تصاد ادر در اق( به سر منزل رسیدن صنعت نفت به عنوان یک صنعت م18كشورهای منطقه دست یافت. )

انسانی توسعه  اقتصاد كشور صرفاً با اتکا به سرمایه محركه موتور و استراتژیک مثابه صنعت ایران و به

 (16امکان پذیر خواهد بود. ) یافته

كارآمد  ودر بند چهار سیاستهای كلی ناام در بخش نفت تاكید بسیار بر تربیت نیروی انسانی متخصص 

نی را نمایان تی نفت شده است كه نیاز به سرمایه گذاری در حوزه منابع انسابالاخص در بخش های بالادس

نسانی اتر می كند. با توجه به سیاست های كلی و آتی صنعت نفت، اهمیت بی بدیل نقش سرمایه های 

مانی در تمام سطوح سازمان، بویژه در سطوح مدیریتی كه پدیدآورندگان سیستمها و فرهنگهای ساز

یرانی به ا( نداشتن الگوی توسعه تراز جهانی جهت سازمانهای 19نی قابل مشاهده است. )هستند به روش

ز مطالب معنی ضعف عملکرد و نابودی آنها خواهد بود. مطالب مرتبط با توسعه عمدتاً كپی برداری ا

ت می ر مشکلابنگارش شده غربی بوده كه با نیازهای سازمانهای ایرانی همخوانی ندارد و در برخی موارد 

فت ایران نافزاید. ضمناً هیچگونه پایان نامه یا رساله ای در خصوص موضوع توسعه مدیران شركت ملی 

 سازد.   بعنوان كلیدی ترین صنعت ایران مشاهده نگردید كه این خلا انجام این پژوهش را ضروری می

در  وثر و موفقیتبا توجه به موضوعات فوق و ارزشمندی تصمیمات مدیران این صنعت برای حضور م

ساس می محیط بین المللی، پیروی از الگویی جامع و رویکردی تعاملی در زمینه تراز جهانی شدن اح

هانی جگردد. این صنعت برای پیشگیری از ركود و خسارتهای جدی باید با مفاهیم سازمانهای كلاس 

ه آشنایی با این كاجرایی كند. چرا آشنا شده و ویژگیها و رفتارهای آنها را در مدیران خود پرورش داده و 

كلاس جهانی را  ویژگیها و مقایسه آنها با وضعیت سازمانهای موجود، امکان ارزیابی و تخمین فاصله ها با

 ایجاد می كند.

، دسته بندی موسوم به ابرشركتهای  2و پترولیوم اینتلیجنس ویکلی 1با توجه به رتبه بندی مجله فورچون

 علام می گردد كه از میان آنها به بررسی سیاستهای توسعه ای ششنفتی موفق هر ساله ا

     

شركت نفتی تراز جهانی پرداخته می شد تا الگویی در راستای بهبود و توسعه مدیران در شركت ملی 

ارائه الگوی تراز جهانی توسعه مدیران شركت ملی نفت "نفت ایران ارائه گردد. هدف كلی این پژوهش 

د. این هدف در راستای پاسخگویی به سوالات پژوهش شامل اینکه ابعاد الگوی توسعه می باش "ایران 

                                                           
1 Fortune 
2 Petroleum Intelligence Weekly 
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مدیران در شركتهای تراز جهانی چیست؟ مولفه های اصلی الگوی تراز جهانی توسعه  مدیران كدامند؟ 

مولفه های فرعی الگوی تراز جهانی توسعه مدیران كدامند؟ الگوی مقدماتی توسعه در برگیرنده كدامیک 

از مولفه های اصلی و فرعی است؟ و الگوی تراز جهانی از اعتبار برای برنامه توسعه ای مدیران برخوردار 

را نمایش  2020شركتهای برتر جهانی در حوزه نفت و گاز در سال  1است؟ می باشند. نمودار شماره 

س و آرامکو به دلیل می دهد كه از این میان چهار شركت قیده شده در جدول به علاوه دو شركت پترونا

 داشتن خاستگاه آسیایی، مورد بررسی و مطالعه تطبیقی قرار گرفتند:

 بریتیش پترولیوم  .2    رویال داچ شل .1

 توتال  .4    اكسون موبیل .3

 .  آرامکو6    .  پتروناس5

 
 (20( )21) -2020: بزرگترین شرکتهای نفت و گاز از نظر مالی در سال 1نمودار شماره 
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 مبانی و پیشینه پژوهش

ده آورده ش 1مبانی و تحقیقات صورت گرفته پیشین در این بخش بصورت خلاصه و در جدول شماره 

 است. 

 : خلاصه پژوهش های انجام شده1جدول 

نام پژوهشگر 

 )سال(

 نتیجه پژوهش عنوان پژوهش

واعای و همکاران 

(1399) 

الگوی شایستگی های 

مدیران منابع انسانی 

زمانهای دولتی در سا

 شرایط جهانی شدن

انواع مدلهای شایستگی مدیران را در سه قالب مدلهای شایستگی های 

. هوشی، شایستگی های مدیریتی و شایستگی های فرهنگی ارائه كرده است

ی بر مبنای نتایج تحقیق، شایستگی های هوشی مهمترین عامل در شایستگ

قرار  گی فرهنگی در آخرین اولویتمدیران منابع انسانی بوده است و شایست

 (22گرفته است. )

 

خیراندیش و 

 (1397همکاران )

 

الگوی زیرساختی بین 

المللی شدن شركت ملی 

 نفت ایران

م شركت ملی نفت ایران باید در مسیر بین المللی شدن از یک روند منا

خلی، بهره گیرد كه این توالی امور از تغییرهای اداركی )تغییر نگرش دا

ی ییر نگرش بین المللی و تغییر نگرش سیاسی كلان( آغاز و پس از طتغ

 كردن تغییرهای ساختاری )تغییر ماهیت مدیریت ساختار، تغییر ماهیت

ییرهای مدیریت منابع انسانی و تغییر ماهیت مدیریت دانش( در انتها به تغ

 اجرایی )هدفمند سازی مدیریت و برنامه ریزی راهبردی، هدفمند سازی

ریت فناوری( ختم خواهد شد. اشاره شده است كه شركت ملی نفت مدی

ن ایران تنها كمتر از یک پنجم مسیر حركت خود به سمت بین المللی شد

را طی كرده است كه فقط شامل ایجاد تغییرات مثبت در خصوص نحوه 

 (8نگرش مدیران به بازارهای بین المللی است.)

 

قلی پور و 

همکاران 

(1397) 

گوی تدوین تبیین ال

برنامه توسعه فردی 

مدیران منابع انسانی در 

 صنعت بانکداری

ار قرار فرایندتوسعه فردی مدیران بویژه مدیریت منابع انسانی چندان مد ن

ه توسعه در این تحقیق تاكید شده است كه اخیراً داشتن برنام. نگرفته است

از  ش مهمیفردی در بسیاری از سازمانهای موفق و آینده نگر جهان به بخ

 (25) .برنامه ها و فعالیتهای آموزشی تبدیل شده است

 

 

 عاشقیوهمکاران

(1396) 

 

تدوین الگوی مفهومی 

طراحی برنامه آموزش 

مدیران مبتنی بر 

 شایستگی مدیریتی

ه برای طراحی یک برنامه آموزش مدیران باید به پنج بعد توجه شود ك

 شامل:

 رزشیا-شناسایی و تقویت شایستگی های فکری -

 توسعه و بهبود تواناییها -

 بهسازی و توسعه مهارتهای مدیریتی -
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نام پژوهشگر 

 )سال(

 نتیجه پژوهش عنوان پژوهش

 تخصصی-توسعه دانش فنی -

 (26تقویت و ارتقای تعاملات و توانمندیهای ارتباطی مدیران. ) -

آسیب شناسی و ارائه  (1392كریمی )

راهکارهای توسعه 

صنعت بالا دستی نفت 

 در ایران

رمایه انسانی در صنعت برای توسعه نفت، ضروری است زیر ساختهای س

کاری نفت و گاز تقویت شود كه برای تقویت سرمایه انسانی میتوان از هم

دانشگاههای معتبر و ایجاد كرسیهای مشترك برای تربیت نیروهای 

 (23) .متخصص استفاده كرد

ابراهیمی بلانی و 

 همکاران

(1391) 

بررسی تطبیقی 

ابزارهای توسعه منابع 

انسانی در شركت ملی 

ت ایران و شركتهای نف

 پیشرو

ی ضرورت الگو برداری شركت ملی نفت ایران از فعالیتها و برنامه ها

آموزشی و توسع های شركتهای پیشرو و مطالعات مکفی و مناسب بطور 

ی بازنگری و توجه به دوره هاو فعالیت های آموزش. جدی احساس میشود

 .وارد مهم استشركتهای پیشرو و استحصال تجارب شركتهای پیشرو از م

(19) 

فارسیجانی و 

 فلاح حسینی

(1391) 

شناسایی و اولویت 

بندی عوامل موثر در 

دستیابی به مدیریت 

زنجیره تامین به كلاس 

 جهانی

كت اولویت به عنوان راهکارهای مناسب برای تبدیل شر 5 در این تحقیق

ساپکو به یک شركت كلاس جهانی بیان شده است كه مولفه های آن 

یق و مدیران و رهبران، بنیانهای كسب و كار،كاركنان، تحق: ند ازعبارت

 (7) .توسعه و نوآوری و فناوری

كاوسی و 

 احمدی

(1389) 

جهانی شدن و توسعه 

 منابع انسانی

اخص در این پژوهش محقق به این نتیجه رسید كه ارتباط تنگاتنگی بین ش

رها در جهت جهانی شدن و شاخص توسعه انسانی وجود دارد. هرقدر كشو

واهند جهانی شدن موفق تر باشند، در زمینه توسعه انسانی نیز موفق تر خ

 (27بود. )

 

سیدجوادین و 

 همکاران

(1388) 

 

نقش توسعه منابع 

انسانی در دستیابی به 

 1404 چشم انداز

 صنعت نفت

بدون شک صنعت نفت ایران بدون زیر ساخت پیشرفت تکنولوژی و 

در سطح  وری و توانایی توسعه تکنولوژی نمیتواندبرخورداری از قابلیت نوآ

تیجه در ن. جهان رقابت پذیر شده و نیازهای توسعه ای خود را برطرف كند

ارای به نوعی از سرمایه های فکری و متخصصان و مدیرانی نیاز است كه د

 (19).سه شایستگی های پایه، استراتژیک و ممتاز باشند

 

 

 

حول و برنامه ریزی ت

هدایت استراتژیک 

فرایندهای تحقیق و 

آنچه در چرخه بهبود و متعادل سازی پورتفوی تحقیق و توسعه تشریح 

شد، ناام ارزیابی و بازنگری مستمری نیز باید كل فرایند برنامه ریزی 

د كه تردیدی وجود ندار. تحول برای جهانی شدن را دائماً مروركند
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نام پژوهشگر 

 )سال(

 نتیجه پژوهش عنوان پژوهش

توسعه سازمان در گذار  (1386مهدوی )

 به تراز جهانی

سازمانهای استراتژی محور در چرخه تحول آفرینی برای حضور مقتدر در 

كلاس جهانی ناگزیر از سازماندهی و سیستماتیک كردن فعالیتهای تحقیق 

 (24و توسعه هستند.)

 

 

 

 

 

باقری زاده و 

همکاران 

(1384) 

 

 

 

طرح پرورش و توسعه 

مدیران اجرایی شركت 

ایران خودرو برای 

 هانیحضور در كلاس ج

در این پژوهش شاخصهای مسئولیت پذیری و اعتماد به نفس دارای 

 بالاترین جایگاه در بین ویژگیهای شخصیتی مدیران بودند كه نشانه

ان كلاس میر. آمادگی مدیران برای پرورش و توسعه فردی و سازمانی است

شركت ایران خودرو در سطح میانگین كلاس جهانی در حوزه ویژگیهای 

سئولیت پذیری، قدرشناسی، روحیه پژوهشگری،خود م) شخصیتی

 هادر خصوص مهارت. است( مدیریتی،اعتماد به نفس و برانگیختن دیگران

ی مهارتهای ارتباطی، قدرت تعامل با دیگران و تحمل فشار، مهارتها)

 تصمیم گیری شامل قدرت تجزیه و تحلیل ذهنی و تیم سازی، مهارتهای

 كلاس مدیران شركت ایران( تفکرات نواداركی شامل جسارت در ارائه 

 .خودرو با احتیاط در سطح میانگین كلاس جهانی است

یانگین در حوزه تحولات، روندها و چالشها و اعتبار حرفه ای و شخصی از م

ط كلاس جهانی پایینتر بودند كه این موضوع ضرورت آموزش زبان و تسل

 .به زبان اول و دوم خارجی مورد تاكید است

ارقام  نتایج بدست آمده با استفاده از روش توزیع نرمال و مقایسهمجموع 

مده با آمیانگینها با میانگین توزیع نرمال و همچنین مقایسه ارقام بدست 

با  ارقام مورد نار در پرسشنامه صحت ضرورت پرورش و توسعه مدیران را

و  بتیهدف برخورداری از شایستگیها و قابلیتهای كار در فضای بازار رقا

و برخوردار شدن از مزیت رقابت برای حضور در كلاس جهانی صنعت خودر

 (10را تایید مینماید.)
 

 

Abdullahi 

 (2013) 

 

 

Effects of financial 

liberalization on 

financial market 

development and 

economic 

performance of the 

SSA rejoin 

رآمدی نسانی از دریچه آموزشی و ددر این پژوهش به بررسی تاثیر توسعه ا

یقا كشور جنوب صحرای آفر 21بر فرایند توسعه مالی و رشد درآمدها در 

ده در قالب تکنیک دا 2009تا  1981پرداخته كه برای دوره زمانی بین 

اساس های تركیبی با رهیافت گشتاورهای تعمیم یافته صورت پذیرفته و بر

رد نی داری در طی دوره زمانی موبرآورد حاصله شاهد رابطه مثبت و مع

 (28بررسی می باشیم.)
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 روش پژوهش

یران، در این پژوهش با توجه به هدف كلی ارائه الگوی تراز جهانی توسعه ی مدیران شركت ملی نفت ا

ر دسته دسته پژوهش های توسعه ای و از منار استراتژی گردآوری داده ها و تجزیه و تحلیل آنها د

ا داده و به شکل كیفی و كمی )آمیخته اكتشافی متوالی( است. پژوهشگر در ابتد پژوهش های تركیبی

كمی  وهای كیفی و در مرحله دوم داده های كمی را جمع آوری كرده و سرانجام هر دو تحلیل كیفی 

 بصورت یکجا مورد تفسیر قرار گرفته اند.

ن شركت دیدگاه و برداشت مدیرا در بخش كیفی، بدلیل ضرورت درك عمیق و همه جانبه از طرز تلقی، 

و انتاارات در  ملی نفت ایران پیرامون چالشهای پیشرو، دانش، بینش، مهارت، رفتار مورد نیاز، فعالیتها

تگی های خصوص برنامه های آموزشی مدیران، تجربه و تحصیلات مورد نیاز، ارزشها و اخلاقیات، شایس

فر از خبرگان و ن 15احبه ای عمیق و نیمه ساختار یافته با ارتباطی و ابعاد مدیریتی داده ها از طریق مص

ژوهش مدیران ارشد شركت ملی نفت ایران كه دارای سوابق و تجارب شغلی و كاری در زمینه مورد پ

گاه خط مشی بوده، سابقه فعالیت و تجربه همکاری مستقیم با شركتهای تراز جهانی را داشته یا در جای

كه  بودند، صورت پذیرفت DوC د و از لحاظ سازمانی دارای پایه سمت گذاری و تصمیم گیری بودن

 یش رفت. انتخاب اعضا بصورت روش گلوله برفی هدفمند بوده و فرایند مصاحبه تا حصول اشباع ناری پ

ژوهش از برای حصول اطمینان از اعتبار فرایند جمع آوری و تجزیه و تحلیل اطلاعات در بخش كیفی پ

تفاده رگیری طولانی مدت پژوهشگر با موضوع و بازبینی توسط مشاركت كنندگان اسروشهایی مانند د

ك عمیقی شده است. همین طور بررسی و خوانش چند باره و مکرر داده های حاصل از مصاحبه ها، به در

لی نفت از یافته ها نائل شد كه دقت علمی را افزایش می دهد. همچنین بدلیل حضور خبرگان شركت م

حقیق تاثیر ر این بخش و سروكار داشتن با جامعه مدیران ارشد میتواند در بالا بردن روایی تایران د

 بسزایی داشته باشد.

ز تجزیه و تحلیل داده ها در بخش كیفی بر اساس كدگذاری تحلیل مضمون و محتوی بود كه پس ا

پس از  ویص داده شده مطالعه چندین باره پاسخها، كوچکترین واحدهای تشکیل دهنده و معنا دار تشخ

ای فرعی و بازخوانی، واحدهای معنایی بر اساس تشابه طبقه بندی شدند. بعد از هر بار بررسی طبقه ه

تجربی  وبدون ارتباط یا كم ارتباط حذف شدند. طبقه های بدست آمده با توجه به پیش زمینه دانشی 

 كیودا بهره گیری گردید. محقق كدگذاری گردید. برای كدگذاری محتویی از نرم افزار مکس

 11بعد اصلی،  3در بخش كمی، پرسشنامه ای محقق ساخته )با توجه به داده های بخش كیفی( دارای 

گویه بر مبنای طیف پنج گزینه ای لیکرت از بسیار خوب تا بسیار ضعیف  45زیر مقوله و  66مقوله، 

ست آزمایشی و پانل خبرگان استفاده تنایم گردید كه برای سنجش روایی صوری و محتویی از روشهای ت

نفر از متخصصین امر ارائه و از نار كفایت تعداد گویه ها، قابل  20شد. بدین مناور پرسشنامه اولیه به 
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درك بودن گویه ها و باور پذیر بودن گویه ها از طریق اخذ بازخورد از ایشان و در صورت نیاز به اصلاح 

نها پرداخته شد. برای سنجش پایایی ابزار از ضریب آلفای كرونباخ جزئی شیوه نگارش سوالات و محتوی آ

بدست آمده است. پرسشنامه نهایی با عنایت به  94استفاده شد كه آلفای  SPSSبه كمک نرم افزار 

 242نفر، تعداد  440گستردگی و پراكندگی جامعه مورد پژوهش، با توجه به جدول كوكران برای

یل، واتس آپ و مراجعه حضوری به تمامی مدیران ارشد، روسا و كارشناسان پرسشنامه از طریق پست، ایم

ارشد حوزه آموزش و توسعه شركت ملی نفت ایران ارسال گردید كه با توجه به پراكندگی نمونه ها در 

 پرسشنامه سالم و كامل عودت گردید.  156شهرهای مختلف و همچنین شیوع ویروس كرونا تعداد 

شهای آمار ده های حاصل از پرسشنامه، تجزیه و تحلیل داده ها، با استفاده از روپس از جمع آوری دا

ی و نمودار و توصیفی و استنباطی انجام شد. ابتدا با روش آمار توصیفی مانند رسم جداول توزیع فراوان

نباخ جداول به توصیف جمعیت شناختی نمونه های پژوهش پرداخته شد. همچنین در آزمون آلفای كرو

ی تعیین توزیع داده ها از نار نرمال بودن اسمیرنف برا -ای تعیین پایایی ابزار و آزمون كلوموگرافبر

انجام شد.  SPSSانجام شد. فرایند توصیف داده ها و تعیین پایایی و توزیع داده ها به كمک نرم افزار 

كت ملی نی مدیران شرپس از آزمون آماری تحلیل عاملی تاییدی برای طراحی الگوی توسعه ی تراز جها

نرم افزار  نفت ایران استفاده شد و تجزیه و تحلیل داده ها برای پاسخگویی به سوالات تحقیق به كمک

LISREL انجام شد. برای تفسیر نتایج تحلیل عاملی تاییدی از شاخص های برازش استفاده شد . 

 یافته های پژوهش

ذیل  ای توصیفی و شاخص های استنباطی به شرحیافته های این پژوهش را میتوان در دو بخش شاخصه

 خلاصه كرد:

 یافته های پژوهش در بخش شاخص های توصیفی را میتوان به شرح زیر ارائه كرد: 

(، مربوط به شركت 7/73در خصوص واحد محل خدمت شركت كنندگان در پژوهش بیشترین درصد ) 

ركت شمشغول به خدمت هستند و مابقی  كنندگانی است كه در واحدهای تهران، اصفهان و محمودآباد

قادیر ( در جنوب كشور از جمله عسلویه و خوزستان و ... مشغول به خدمت هستند. م3/26كنندگان )

ت درصد شركت كنندگان در پژوهش سم 64/7مربوط به نوع سمت شغلی شركت كنندگان نشان داد كه 

 مرتبط با آموزش داشته اند. درصد سمتهای شغلی غیر 35/3شغلی مرتبط با واحد آموزش و 

شد و مقادیر مربوط به تحصیلات مشاركت كنندگان، به تفکیک در سه مدرك كارشناسی، كارشناسی ار

رصد د 3/67دكتری  نشان می دهد بیشترین فراوانی مربوط به دارندگان مدرك كارشناسی ارشد  با 

 7/14یلی دكتری با فراوانی درصد و بعد مدرك تحص 17/9سپس مدرك تحصیلی كارشناسی ارشد با 

 می باشد. 
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 : فراوانی مدرک تحصیلی مشارکت کنندگان2نمودار شماره 

 

انی با نتایج بررسی مقادیر مربوط به رشته تحصیلی مشاركت كنندگان، به تفکیک در رشته علوم انس

و سایر  نفت گرایش مدیریت و سایر رشته های علوم انسانی، علوم تجربی با گرایشهای مرتبط با صنعت

ی و رشته های غیر مرتبط با نفت و رشته های فنی و مهندسی مرتبط با صنعت نفت و رشته های فن

ش مدیریت مهندسی غیر مرتبط با نفت نشان می ده بیشترین فراوانی مربوط به رشته علوم انسانی گرای

 و كمترین تجربی رشته های غیرمرتبط با نفت بوده است. 

 تهای تراز جهانی نفیر مربوط به تجربه همکاری شرکت کنندگان در پژوهش با شرکت: مقاد2جدول شماره 

 درصد فراوانی فراوانی تجربه همکاری

 9/10 17 بله

 1/89 139 خیر

 00/100 156 مجموع

 

ری با ( درصد، تجربه همکا1/89بر اساس نتایج بدست آمده، بیشترین افراد شركت كننده در پژوهش)

 جهانی نفت را نداشتند.های تراز شركت

 -سال 15تا  10وط به سابقه خدمت مشاركت كنندگان، به تفکیک در چهار بخش)مقادیر مرب 4-4جدول 

 سال( بیان می كند. 25سال و بیش از  25تا  21-سال 20تا  16
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 ژوهشپمقادیر مربوط به سابقه خدمت شرکت کنندگان در -4-4جدول

 درصد فراوانی فراوانی سابقه خدمت

 8/37 59 سال 10-15

 4/31 49 سال 16-20

 6/9 15 سال 21-25

 2/21 33 سال 25بیش از 

 00/100 156 مجموع

شود، بر اساس نتایج بدست آمده، بیشترین افراد شركت كننده مشاهده می 4-4طور كه در جدولهمان

 سال سابقه خدمت دارند. 15تا  10در پژوهش، مشاركت كنندگانی هستند كه بین 

ین های پژوهش به كمک آزمون همبستگی پیرسون، وجود رابطه بدر ادامه جهت بررسی بیشتر داده

كت های شركت كنندگان در پژوهش و دیدگاه آنها در خصوص وضعیت موجود توسعه مدیران شرمشخصه

 آورده شده است. 5نفت ملی ایران مورد بررسی قرار گرفت كه نتایج آن در جدول 

 در بخش شاخص های استنباطی را میتوان به شرح زیر ارائه كرد:  یافته های پژوهش

ا در سه در بخش كیفی پژوهش با استفاده از تحلیل محتوی استقرایی مضامین بدست آمده از مصاحبه ه

 پالایش زا بعد اصلی )فردی، گروهی و سازمانی( در نرم افزار مکس كیودا كدگذاری باز انجام شد. پس

ی؛ در اسعه فردی مولفه های دانش شغلی، خودآگاهی، توسعه فردی و اخلاق حرفه متغیرها در بعد تو

 بعد گروهی مولفه های كار تیمی و تشریک مساعی، حل مساله و مدیریت تعارض، الهام بخشی و

ی و آگاهی تاثیرگذاری و در بعد سازمانی مولفه های آگاهی فناوری، تفکر استراتژیک، درك و شم تجار

لیل قرار بعد مورد تح 3مولفه و  11اج گردید.در مجموع توسعه مدیران تراز جهانی با فرهنگی استخر

 گرفت. 

ا نمایش رآزمون تی تک متغیره برای گزارش وضعیت موجود ابعاد اصلی توسعه مدیران   3مقادیر جدول 

 می دهد.

فت نمدیران شرکت ملی  : مقادیر آزمون تی تک متغیره برای گزارش وضعیت موجود ابعاد اصلی توسعه3جدول 

 ایران

ابعاد توسعه 

 مدیران

میانگین 

 نظری

میانگین 

 تجربی

انحراف 

 معیار

سطح معنی  Tمقدار

 داری

 770/0 293/0 49/11 27/51 51 بعد فردی

 473/0 -719/0 24/9 47/32 33 بعد گروهی
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 00/0 -88/4 17/11 63/46 51 بعد سازمانی

توسعه مدیران 

 )کل(

135 36/130 39/29 96/1- 051/0 

ری( نتایج پژوهش نشان داد در بعد توسعه فردی و گروهی با سطح مطلوب تعیین شده )میانگین نا

ب )میانگین اختلاف معنی داری وجود ندارد، اما در بعد سازمانی اختلاف بین وضعیت موجود و سطح مطلو

طلوب مداری با سطح عنیناری( معناردار است. همچنین مجموع ابعاد توسعه مدیران )كل( اختلاف م

-ف معنیآن ندارد. در ادامه برای مشخص شدن جزئیات مربوط به بعد سازمانی توسعه مدیران كه اختلا

یانگین داری با سطح مطلوب آن دارد )میانگین كمتر از حد مطلوب(، به كمک آزمون تی تک متغیره م

 های این بعد آورده شده است.مؤلفه

ملی  های بعد سازمانی توسعه مدیران شرکتیره برای گزارش وضعیت موجود مؤلفه: مقادیر تی تک متغ4جدول 

 نفت ایران

میانگین  مؤلفه

 نظری

میانگین 

 تجربی

انحراف 

 معیار

سطح معنی  Tمقدار

 داری

 00/0 -36/4 28/3 85/10 12 آگاهی فناوری

 00/0 -89/4 63/3 58/13 15 تفکر استراتژیک

 00/0 -25/6 70/3 15/13 15 درک و شم تجاری

 796/0 259/0 47/2 05/9 9 آگاهی فرهنگی

 

و شم  های آگاهی فناوری، تفکر استراتژیک و درككنید، مؤلفهمشاهده می 4همانطور كه در جدول 

ا سطح بداری داری دارند ولی مؤلفه آگاهی فرهنگی اختلاف معنیتجاری با سطح مطلوب اختلاف معنی

تند، داری با سطح مطلوب خود هسسه مؤلفه كه دارای اختلاف معنیمتوسط ندارد. همچنین در بین 

 بیشترین فاصله از حد مطلوب مربوط به مؤلفه درك و شم تجاری است.

لی مهای بعد سازمانی توسعه مدیران شرکت : مقادیر تی تک متغیره برای گزارش وضعیت موجود گویه5جدول 

 نفت ایران

میانگین  گویه مؤلفه

 نظری

میانگین 

 تجربی

انحراف 

 معیار

سطح معنی  Tمقدار

 داری

آگاهی 

 فناوری

 330/0 -977/0 06/1 92/2 3 فناوری اینترنت اشیاء و بلاك چین

 00/0 -54/7 01/1 38/2 3 گیری از هوش مصنوعیبهره

 00/0 -09/6 945/0 54/2 3 ریزی خطی چند هدفهاستفاده از برنامه

 876/0 157/0 02/1 01/3 3 آگاهی از حملات سایبری



 

 

 

 

 

 

   

 یاسمق شاهرخ، خراسانی اباصلت، قهرمانی محمد ،رانور سوگل،  یتراز جهان یالگو نیتدو                         15

تفکر 

 استراتژیک

 024/0 -27/2 915/0 83/2 3 تدوین چشم اندازها فرادید شركت ملی نفت

تحلیل استراتژیک محیط بیرونی و درونی 

 شركت

3 87/2 820/0 05/2- 042/0 

 001/0 -36/3 927/0 75/2 3 ساله صنعت نفت 20بررسی سند چشم انداز 

و تراز های ملی تحلیل استراتژیک شركت

 جهانی

3 52/2 912/0 58/6- 00/0 

شناخت رویکرد فرصت منفعت و سبد 

 محصولات

3 61/2 860/0 87/5- 00/0 

درک و شم 

 تجاری

 00/0 -12/4 952/0 70/2 3 تآشنایی با اصول و مفاهیم بازاریابی  صنعت نف

 00/0 -49/5 880/0 62/2 3 شناخت مختصات اقتصادی بازارهای بین المللی

اهی كافی از اصول معاملات و حمل و نقل آگ

 نفت

3 69/2 820/0 45/4- 00/0 

 00/0 -80/5 790/0 56/2 3 آگاهی نسبت به قیمت گذاری نفت و گاز ...

شناخت بازارهای بورس و بازارهای آتی نفت و 

 گاز

3 58/2 821/0 00/6- 00/0 

 

، سطح (498/0ابقه مدیریت به مقدار )مشاهده می شود كه بین توسعه مدیران و س 6در جدول شماره 

ثبت م( شدت رابطه 570/0( و تجربه همکاری بین المللی )534/0(، رشته تحصیلی )451/0تحصیلات )

 وجود دارد. 01/0درصد و ضریب خطای  99با سطح اطمینان 

ت ملی های شرکت کنندگان و توسعه مدیران شرک:  مقادیر ماتریس همبستگی اسپیرمن برای مشخصه6جدول 

 نفت ایران

  6 5 4 3 2 1 مشخصه 

 - - - - - - - سمت شغلی 1

 - - - - - - 791/0** سابقه خدمت 2

 - - - - - 615/0** 651/0** سابقه مدیریت 3

 - - - - 774/0** 135/0 658/0** سطح تحصیلات 4

 - - - 158/0 432/0** 123/0 710/0** رشته تحصیلی 5

 - - 171/0 744/0** 167/0 213/0 145/0 تجربه بین المللی 6

 - 570/0** 534/0** 451/0** 498/0** 145/0 314/0 توسعه مدیران 
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ملی تأییدی متغیر نهفته توسعه مدیران تراز جهانی از سه بعد فردی، گروهی و سازمانی وارد تحلیل عا

 مرتبه دوم شد. 

 یتراز جهان رانیتوسعه مدهای داری شاخص:  مقادیر بارهای عاملی استاندارد شده و سطح معنی7جدول 

 

ضریب  نما در مدل  شاخص سازه

 استاندارد

خطای 

استاندار

 د

t CR AVE 

   Fardi **97/0 12/0 40/8  فردی یتراز جهان رانیتوسعه مد

 Sazmani **95/0 094/0 18/10 96/0 94/0  سازمانی

   Grouhi **91/0 073/0 32/12  گروهی

 درصد1ر سطح داری د** معنی

 

مربوطه دارا  ای بالاترین همبستگی را با متغیر مکنونهای بعد فردی، مولفه اخلاق حرفهدر بین مولفه

دیران از ( واریانس بعد فردی توسعه م82/0)2است. به عبارتی دیگر  86/0است و این میزان همبستگی 

مولفه های خودآگاهی، توسعه فردی و یب شود و بعد از آن به ترتطریق این متغیر مشاهده گر تبیین می

 دانش شغلی قرار دارند.

تغیر مکنون مدر بین مولفه های بعد گروهی، مولفه حل مسائل و مدیریت تعارض بالاترین همبستگی را با 

روهی گ( واریانس بعد 93/0)2است. به عبارتی دیگر  93/0مربوطه دارا است و این میزان همبستگی 

شود و بعد از آن به ترتیب مولفه های كار تیمی و الهام این مولفه تبیین میتوسعه مدیران از طریق 

 بخشی قرار دارند.

کنون مربوطه در بین مولفه های بعد سازمانی، مولفه تفکر استراتژیک بالاترین همبستگی را با متغیر م

وسعه تازمانی ( واریانس بعد س85/0)2است. به عبارتی دیگر  85/0دارا است و این میزان همبستگی 

های تعامل فرهنگی، آگاهی فناوری ه ترتیب مولفهشود و بعد از آن بمدیران از طریق این مولفه تبیین می

 و درك و شم تجاری  قرار دارند.

و در سطح  نتایج برگرفته از پژوهش بیانگر این موضوع است مدیران برای تبدیل شدن به یک مدیر تراز

د. نتایج خاصی در سه بعد اصلی شامل بعد فردی، گروهی و سازمانی باشنجهانی باید دارای ویژگیهای 

 كلی به عنوان چارچوب مفهومی پژوهش در شکل زیر نمایش داده شده است. 
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 : مدل برگرفته از نتایج پژوهش )الگوی نهایی تحقیق(3نمودار 

 

 بحث و نتیجه گیری

دارد كه شركت ملی نفت ایران باید تغییرهای  نتایج بررسی و تحقیقات همراستا با این پژوهش بیان می

اداركی، ساختاری و اجرایی را در مسیر بین المللی شدن مد نار قرار دهد. تمامی تحقیقات مشابه نشان 

می دهد كه تقویت زیرساختهای سرمایه انسانی در مسیر رشد و تحول ضروری است و بر اهمیت 

شی و توسعه ای شركتهای پیشرو تاكید شده است. لزوم توسعه الگوبرداری از فعالیتها و برنامه های آموز

فردی مدیران در مواردی چون ویژگیهای شخصیتی، تواناییهای حرفه ای، توسعه دانش فنی و تخصصی، 

ارتقای تعاملات و توانمندیهای ارتباطی از مواردی است كه باید مورد توجه و تمركز باشد. گرچه نتیجه 

د كه مدیران شركت ملی نفت ایران در مبحث توسعه فردی شرایط بهتری را تحقیق حاضر نشان می ده

دارا هستند اما برخی پژوهشها در این خصوص، بیان داشته اند كه سوء مدیریت در صنعت نفت تاثیر 

قابل ملاحاه ای بر ركود این صنعت در سالهای اخیر داشته است و مبحث توسعه فردی مدیران كه در 

نهای موفق و آینده نگر بخش مهمی از برنامه ها و فعالیتهای آموزشی است در كشور ما بسیاری از سازما
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چندان مورد  توجه قرار نگرفته است. برخی تحقیقات هم لزوم بومی سازی و پیاده نمودن الگویی بومی 

 شده برای دستیابی سازمانهای ایرانی به سطح جهانی را مطرح نموده اند.  

 قع شد. با زیر مقوله های ذیل و با پنج گویه زیر مورد بررسی وا دانش شغلی: مقوله بعد فردیدر 

 وضعیت كل برنامه ریزی تولید نفت و گاز، فرایندهای عملیاتی و طراحی فرایندها .1

 شرایط ایمنی و مدیریت ایمنی در صنایع نفت و گاز، حفاظت صنعتی و ارزیابی ریسک .2

 ریزی نگهداشت در صنعت نفتوضعیت روشهای پیش بینی تقاضاها و برنامه  .3

مان و زوضعیت مدیریت پروژه ها، مراحل و چرخه حیات پروژه، استانداردهای پروژه، مدیریت  .4

 مدیریت هزینه و كیفیت در پروژه ها

زارشهای وضعیت قوانین بودجه بندی و ضوابط اجرایی بودجه، آشنایی با مفاهیم حسابداری و گ .5

  گزارشهای مالی مالی، نقش هیات مدیره در ارتباط با

وضعیت ی نتایج بررسی این مقوله نشان می دهد مدیران شركت ملی نفت ایران در زیر مقوله پنجم یعن

، نقش هیات قوانین بودجه بندی و ضوابط اجرایی بودجه، آشنایی با مفاهیم حسابداری و گزارشهای مالی

تند. پس از با میزان تراز جهانی هس، دارای بیشترین سطح اختلاف مدیره در ارتباط با گزارشهای مالی

هانی با سطح تراز ج وضعیت روشهای پیش بینی تقاضاها و برنامه ریزی نگهداشت در صنعت نفتآن، 

پروژه،  وضعیت مدیریت پروژه ها، مراحل و چرخه حیاتدارای اختلاف معنی دار است. سپس زیر مقوله 

ایمنی و رایط . اما در گویه شكیفیت در پروژه ها استانداردهای پروژه، مدیریت زمان و مدیریت هزینه و

عنی داری ، نتایج بررسی اختلاف ممدیریت ایمنی در صنایع نفت و گاز، حفاظت صنعتی و ارزیابی ریسک

امات ایمنی و با سطح جهانی را گزارش نمی كند و دلیل این امر را می توان در ضرورتهای سازمانی و الز

شی، لزوم مدید گواهینامه ها، برگزاری مستمر و متوالی دوره های آموزدر ت HSEاستانداردهای حوزه 

ولانه در بازنگری سالیانه شرایط ایمنی، بهداشت و محیط زیست، مجوزهای انجام كار، لزوم تعهد مسئ

داردهای برابر محیط زیست و برگزاری و تمدید دوره های آموزشی تحت نار سازمانهای جهانی و استان

 وان كرد. بین المللی عن

آگاهی از  ورا با مفاهیم آگاهی از احساسات، آگاهی از انتاارات، شناخت استعدادها  خودآگاهیمقوله 

عف و ضنقاط ضعف و قوت مورد سنجش قرار دادیم كه زیر مقوله شناخت استعدادها و آگاهی از نقاط 

ی دوره های توجه  و برگزارقوت خود بعنوان مدیر دارای تفاوت معنی داری بودند كه این امر نیازمند 

رتقای و آگاه سازی ایشان از نقاط ضعف و قوت خود جهت بهره گیری و ا IDPآموزشی توسعه فردی و 

ی و نقاط قوت خود و برطرف نمودن نقاط ضعف می باشد. در مفهوم شناخت كافی نسبت به خلق و خو

 است. احساسات و ارزشها، تفاوت چندانی با سطح تراز جهانی گزارش نشده



 

 

 

 

 

 

   

 یاسمق شاهرخ، خراسانی اباصلت، قهرمانی محمد ،رانور سوگل،  یتراز جهان یالگو نیتدو                         19

عه در مفاهیمی چون سلامت جسمی، سلامت روانی، توسعه ذهنی، توس توسعه فردیدر بررسی مقوله 

نداشته  مهارتهای تخصصی و شغلی مدیران شركت ملی نفت ایران با سطح تراز جهانی تفاوت معنی داری

 و در این مقوله شرایط بهتری را شاهد بودیم.

یتهای حس همدردی با همکاران و كارمندان، توجه به مسئولبا مفاهیمی چون  اخلاق حرفه ایمقوله 

ررسی اجتماعی، توجه به محیط زیست، رفتارهای شهروندی و تقویت و گسترش موازین اخلاقی مورد ب

ازمند ورود و قرار گرفت و نتایج نشان دهنده اختلاف معنی دار با سطح تراز جهانی هستند كه بالتبع نی

نشناسی و ی دوره و پودمانهای آموزشی در حوزه مسئولیتهای اجتماعی، رواحضور واحد آموزش و برگزار

 ن برسانیم.روانشناختی، شایسته محوری و اخلاقیات اجتماعی هستیم تا این اختلافها را به حداقل ممک

 4ض )با گویه(، حل مساله و مدیریت تعار 3زیر مقوله كار تیمی و تشریک مساعی )با  بعد گروهیدر 

ده این موضوع گویه( مورد بررسی قرار گرفتند. نتایج نشان دهن 4هام بخشی و تاثیرگذاری )با گویه(، ال

اشتراك  تبادل عقاید،كار تیمی و تشریک مساعی )است كه مدیران شركت ملی نفت ایران در دو مقوله 

بخش، تغییر )تعامل اثرو الهام بخشی و تاثیر گذاری  گذاری دانش و تجربه، همکاری در روند فعالیتها(

( اختلاف الگوی فکری، متقاعد سازی، كوچینگ و منتورینگ و ارزیابی های اثربخش همکاران و كاركنان

حل آن،  و) شناخت تعارض  حل مساله و مدیریت تعارضمعنی داری با سطح جهانی ندارند اما در مقوله 

نار جهانی دارای اختلاف رد( با سطح مورد ب-برقراری روابط حرفه ای، ایجاد صلح و حفظ نگرش برد

حدهای آموزش معنی داری هستیم كه این امر نیازمند بذل توجه مدیران، تصمیم گیران و برنامه ریزان وا

، و توسعه در طراحی و اجرای دوره های آموزشی تخصصی در حوزه های حل مساله، مدیریت تعارض

گرش و نز این علوم بتوان دانش و مهارتهای ارتباطی، كوچینگ و منتورینگ است تا با بهره گیری ا

ر تراز جهانی مهارتهای مدیران شركت ملی نفت ایران را با سطح تراز جهانی همسو و همراه كرد و در مسی

 شدن گام برداشت. 

 5تراتژیک )با گویه(، تفکر اس 3گویه(، تعامل فرهنگی )با  4مقولات آگاهی فناوری )با بعد سازمانی در 

 گویه( بعد توسعه سازمانی را مورد سنجش قرار دادند.   5ری )با گویه(، درك و شم تجا

ر بررسی ددارای بیشترین فاصله با سطح مطلوب خود در تراز جهانی است.  درك و شم تجاریزیر مقوله 

 این مقوله؛

 شناخت بازارهای بورس و بازارهای آتی نفت و گاز  •

 آگاهی نسبت به قیمت گذاری نفت و گاز •

 قتصادی بازارهای بین المللیشناخت مختصات ا •

 آگاهی از اصول معاملات و حمل و نقل نفت •
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 آشنایی با اصول و مفاهیم بازاریابی در صنعت نفت •

تراز جهانی  نشان داد كه مدیران شركت ملی نفت ایران در این موارد مرتبط با درك و شم تجاری با سطح

وز جهانی در تمامی این ابعاد با دانش ر دارای اختلاف معنی داری هستند كه لازم است دانش مدیران

از شرایط بازار  هماهنگ تر و همگام تر شود تا بتوان بازارهای جهانی را رصد كرده و هر چه بیشتر و بهتر

یاسی كردن سبه نفع خود بهره گیری كرد. البته مواردی چون مخفی كاری ها، احتکار دانش و اطلاعات و 

ت ایران ایجاد میتواند این مانع را بر سر راه مدیران در شركت ملی نف اطلاعات از جمله مواردی است كه

وفق دنیا و كند كه البته با بهره گیری از روابط تجاری و سیاسی، رصد شرایط مالی شركتهای بزرگ و م

 به روز بودن در امر قراردادها و مناقصات نفتی می توان این امر را كمرنگ تر كرد.

ر قرار گیرد بایستی پرورش و توسعه مدیران در مولفه های مورد تحقیق مد نا یکتفکر استراتژدر مقوله 

 كه تصمیم گیریهای صحیح و استراتژیک نیازمند تفکر استراتژیک می باشد.

انش به روز می د، مدیران تراز جهانی در مفهوم فناوری و تکنولویهای نوین دارای آگاهی فنارویدر مقوله 

وص ملی نفت ایران دارای اختلاف معنی داری با سطح جهانی در این خصباشند اما مدیران شركت 

وری، برقراری هستند. البته با عنایت به اینکه زیرساختهای توسعه فناوری، انتقال و بهره گیری از فنا

ریم ها ما را ارتباطات جهانی در شبکه روابط بین الملل و موضوعاتی از این قبیل سالهاست كه بدلیل تح

ادی و معنوی مرسی به فناوریهای روز عقب نگه داشته است چرا كه این تحریم ها  در تمامی ابعاد از دست

ی، امکان سازمان چون امکان بهره گیری از دانش و اطلاعات جهانی، امکان دسترسی به شبکه های جهان

نرم  ری ونصب و بهره گیری از نرم افزارهای نوین و جدید، امکان خرید و نصب تجهیزات سخت افزا

حوزه بخش  افزاری و ... مدیران شركت ملی نفت ایران را با چالشی عایم روبرو ساخته است كه در این

ان در این آموزش و توسعه بایستی در كنار تمامی این موانع راههای دسترسی خلاقانه و ابداعات نخبگ

اه اندازی و رت این نخبگان در عرصه را با برگزاری دوره های نوین و به روز ایجاد كند تا شاهد خلاقی

 خلق دانش های بومی باشیم تا نیاز ما به سایر كشورها روز به روز كاسته شود.

ارد در شرایط نسبت به سایر مو آگاهی فرهنگیدر میان حوزه های نیازمند توسعه در بعد سازمانی، مولفه 

در كشورمان  و تعدد قومیت و فرهنگبهتری قرار داشت كه به نار محقق، موضوع را میتوان به وجود تنوع 

موضوع  ایران و بطور اخص در شركت ملی نفت ایران مرتبط ساخت كه مدیران را آماده مواجه با این

 ساخته و امتیاز بالاتری را نسبت به دیگر گزینه ها كسب كرده است. 

ناحیه شمال و جنوب  با توجه به تقسیم بندی مدیران و كارشناسان ارشد پاسخگو به پرسشنامه ها در دو

كشور، نتایج نشان می دهد دیدگاه مدیران و كارشناسان ارشد حوزه توسعه منابع انسانی در این دو ناحیه 

با هم مشابهت آراء داشته و این تقسیم بندی تاثیری در نتیجه كلی محقق نداشته است. در بررسی تاثیر 

یج نشان می دهد مدیرانی كه تجربه فعالیت با تجربه كار با شركتهای تراز جهانی و بین المللی، نتا
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شركتهای تراز جهانی همچون شل، اكسون موبیل، توتال و ... را داشته اند در بعد توسعه فردی وضعیت 

 بهتری را در مولفه های مورد سنجه از خود بروز داده اند. 

عد فردی فت ایران در بنتایج برگرفته از این پژوهش بیانگر این موضوع است كه مدیران شركت ملی ن

مان در لبه تفاوت و اختلاف فاحشی با مدیران تراز جهانی نداشته اند. گرچه در همین بعد هم این ساز

مدیران  تیغ ایستاده و چه بسا جابجایی های  مدیران بدون توجه به موضوع جانشین پروری و یا حذف

تندسازی مندی از مدیریت دانش، عدم مسفعلی بدون بهره گیری از دانش و تجربیات ایشان، عدم بهره 

دید جتجربیات ایشان، عدم بهره گیری از روشهای كوچینگ و منتورینگ در پرورش و تربیت مدیران 

این آخرین  میتواند ضربه محکمی بر بدنه ساختمان توسعه مدیران در شركت ملی نفت ایران وارد سازد و

ه ستونه شركت ملی نفت ایران را به یک ساختمان س ستون را در هم ریزد. چرا كه اگر توسعه مدیران

دارای  تعبیر كنیم، در حال حاضر این ساختمان فقط روی ستون بعد فردی ایستاده كه همین ستون هم

طیر و شکستگی و آسیب و نیازمند توجه جدی برنامه ریزان و تصمیم سازان می باشد. شاید وظیفه خ

كه تمامی  حد آموزش و توسعه در شركت ملی نفت ایران كرد چرامهم را از لنز آموزشی بتوان متوجه وا

به مدیران  موارد و مولفه های مورد بررسی در این پژوهش را می توان تحت عناوین و دوره های آموزشی

ه های مورد این صنعت انتقال داد و روند توسعه ایشان را تسهیل كرد. با عنایت به اینکه تمامی مولف

نابراین شاید یق قابل تبدیل به یک دوره آموزشی یا كارگاه و پودمان آموزشی هستند ببررسی در این تحق

بعاد فردی، ابتوان نتیجه این پژوهش را در یک جمله بیان كرد كه: مسئولیت پرورش و توسعه مدیران در 

به سعه گروهی و سازمانی در شركت ملی نفت ایران به عهده واحد آموزش خواهد بود و نوك پیکان تو

عامل در واحد آموزش و برنامه ریزی و سیاستگذاریهای این واحد باز می گردد. چرا كه كلید اصلی ت

ایه گذاری بازارهای رقابتی با شركتهای كلاس جهانی، استفاده از ساز و كار آموزش است كه نوعی سرم

مدیریت  ز اثربخشیمفید و عامل اصلی توسعه مدیران محسوب می گردد. توسعه و تحولات سازمانها و نی

تجارب،  به دور از حمایت های آموزشی نیست و آموزش به عنوان وسیله تامین و بازسازی ساختار این

تهای لازم برای اجرای صحیح مسئولیتها را بردوش تخصصی و مهار-وظیفه پركردن خلا معلومات فنی

 دارد. 

اور این است كه مدیران در شركت در این پژوهش وقتی از توسعه حرفه ای مدیران صحبت می شود، من

ملی نفت ایران باید مانند دیگر مدیران در سازمانهای تراز جهانی باید در سه بعد اصلی شامل فردی، 

گروهی و سازمانی و همچنین مولفه های مربوط به هر بعد، دارای شایستگی و توانایی باشند. و در این 

درخور توجه است و زمانی میتوان از توسعه مدیران میان سهم آموزش و واحد آموزش سهمی به سزا و 

سخن گفت كه شرایط ایجاد و ارتقا این دانش و آگاهی ها را برای مدیران فراهم آورده باشیم. نیاز آموزشی 

مدیران به اطلاعات و دانستنی های جدید، مقوله ای نیست كه با انجام یک یا چند دوره آموزشی خاتمه 
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این وجود یک سیستم مداوم آموزشی به مناور اعمال مدیریت صحیح و اتخاذ یافته تلقی شود. بنابر

 بهترین و مطلوب ترین تصمیم، ضروری و اجتناب ناپذیر است.

سعه در هر این سه بعد همانند یک سیستم عمل می كنند در بسیاری موارد با هم همپوشانی دارند و تو 

مامی ابعاد و اختلال در هر بعد باعث اختلال در ت بعد باعث توسعه در دیگر ابعاد این سیستم می شود

یی و تحولات می شود. بالتبع مدیری كه در هر سه بعد مورد پژوهش ارتقا و توسعه یابد می تواند شکوفا

مدیران این  مثبت در این صنعت را رقم بزند. با عنایت به ارزشمندی و تاثیرگذاری تصمیمات و اقدامات

ر كدام  از این توان ادعا  كرد كه با ایجاد زمینه های توسعه در مدیران در ه صنعت بر كل بدنه كشور می

ح كشورهای ابعاد بسیاری از هزینه های مادی و معنوی در كشور كاسته خواهد شد. در واقع امروزه سلا

 ت. پیشرفته و توسعه یافته بهره گیری از نیروی انسانی كارا، آموزش دیده و توسعه یافته اس
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 یعلمئتیه یاعضا یبالندگ یالگو یربخشو اعتبا یطراح
 1محمد بختیاری

 2فرشته کردستانی

 3لطف اله عباسی سروک

 4عباس خورشیدی
 

 

 (22/07/1401؛ تاریخ پذیرش: 06/11/1400)تاریخ دریافت:  

  چکیده

نار از طالعهمدر كلان  انجام شد. روش پژوهش حاضر یعلمئتیه یاعضا یبالندگ یپژوهش باهدف ارائه الگو نیا

اعضای ژوهش پ نیا یجامعه آمار در این مقاله تمركز اصلی نتایج بر بخش كمی بود.،ی و مقطعی بوداهداف كاربرد

نفر از آنان كه بر اساس  280تعداد  یبودند و نمونه آمار یواحد تهران مركز یآزاد اسلامعلمی دانشگاه هیئت

 نیه و سپس تدوحوز نیابتدا مصاحبه با خبرگان ا ها درداده یگردآور یجدول مورگان مشخص شدند. ابزار اصل

رونباخ ك یآلفا لهیوس( و اعتبار آن بهCVR) قیابزار سنجش از طر ییبود. روا یوستاریپرسشنامه هفت پ

ارائه شد  یعلمئتیضای هبالندگی اع  یها الگوداده لیوتحلهیشد. بر اساس تجز دیموردسنجش قرار گرفت و تائ

 ،یپژوهش یهایدگبالن ،یآموزش یهایبا سه مؤلفه بالندگ 91/0با اعتبار  یعلم یهایی( توانا1سه بعد:  یكه دارا

 یسازمان یهایدگبالن ،یفرد یهایبا دو مؤلفه بالندگ 89/0با اعتبار  یشخص یهایی( توانا2 ،یتخصص یهایبالندگ

درمجموع  یاجتماع یهایگو بالند ینید یهایبا دو مؤلفه بالندگ 90/0با اعتبار  ی/ اجتماع یمعنو یهایی( توانا3

 ریسا دیاسات و رانیمددكار مد تواندیالگو م نیداشتند. ا ریتأث یعلمئتیه یاعضا یشاخص بر بالندگ 138با 

 دانشگاه باشد.
 

 بعد -علمیاعضای هیئت -بالندگی -الگو :هاکلیدواژه

 

                                                           
مربي مديريت آموزش عالي، دانشکده مديريت، دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي، تهران، ايران.  1

 Marefat135@yahoo.com 
 gmail.com92fe.kordestani@  . استاديار گروه مديريت آموزشي و آموزش عالي، دانشکده مديريت، دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي، تهران، ايران 2

  Lotfollah.abbasi@yahoo.com .و آموزش عالي، دانشکده مديريت، دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي، تهران، ايراناستاديار گروه مديريت آموزشي  3

 yahoo.com40A_khorshidi@  استاد گروه مديريت آموزشي و آموزش عالي، دانشگاه ازاد اسلامي واحد اسلامشهر، تهران، ايران. 4

mailto:Marefat135@yahoo.com
mailto:.fe.kordestani92@gmail.com
mailto:.fe.kordestani92@gmail.com
mailto:.fe.kordestani92@gmail.com
mailto:Lotfollah.abbasi@yahoo.com
mailto:A_khorshidi40@yahoo.com
mailto:A_khorshidi40@yahoo.com


 

 

 

 

 

 

 

 26                                                                1401، تابستان 33، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 مقدمه

در تعالی مهم یکی از راهبردهای  یعلمئتیه یصورت خاص بالندگی اعضاو به توسعه منابع انسانی

ت و یکی از عوامل مهم برای حفظ كیفیت خدمانیز  یعلمئتیه یآموزش عالی است. توسعه اعضا

سطح بالا، هسته اصلی در كیفیت  یهامند از مهارت. درواقع داشتن اساتید بهرههاستمحصولات دانشگاه

 یها قادر نخواهند بود تا ارتقاكارآمد، دانشگاه یمعلئتیه ی. بدون اعضای استلمؤسسات آموزش عا

 جامعه باشند. ازین یخود را تداوم بخشند و پاسخگو انیدانشجو یلیتحص

آن است و اعتلای  یعلمئتیه یمعتقد است بن و اساس دانشگاه یا دانشکده درواقع، اعضا (1)1نیبالدو

اه است؛ بنابراین ماهیت و كیفیت یک مصداق واقعی افزایش كیفیت دانشگ ،یعلمئتیه یدانش اعضا

آموزش  موسسهآن است و برای یک  یعلمئتیه یموسسه آموزش عالی درگرو كیفیت توان علمی اعضا

تعهد  ،یامجهز به علم، دانش، توان، قابلیت حرفه یعلمئتیه یاست كه در غیاب اعضا رممکنیعالی غ

 یو بالندگ یعلمئتیه یتوسعه اعضا رونیكند؛ ازاو انگیزه واقعی بتواند آموزش و پژوهشی كیفی ارائه 

 (2)است.  شدهلیاخیر به یک موضوع مهم در آموزش عالی تبد یهاها در سالآن

 انیها قادر خواهند بود در مبرگزار شود دانشگاه یعلمئتیه یاعضا یبالندگ یبرا یجلسات منام اگر

گفت  توانیم( همچنین 3) .ندینما جادیرا ا یدارخود حس اعتماد، احترام و وفا یآموزش یروهاین یتمام

محور در مواجهه با تغییرات های آموزشتوانمندسازی كادر آموزشی، مسیر توسعه و پیشرفت سازمان

 (4) .باشدجهانی می

 مبانی نظری و پیشینه

 یعضاا یبالندگ یمناور ارائه الگوهابه ییهاتلاش ریدر سه دهه اخ ژهیوگذشته و به یهاسال یط

 یشده است. با توجه به مبانمختلف ارائه یمؤسسات آموزش عال ایناران و توسط صاحب یعلمئتیه

به  یعلمئتیه یاعضا یبالندگ یگفت كه الگوها توانیم یعلمئتیه یموجود در خصوص بالندگ ینار

 یبالندگ یهاها ابعاد مختلف برنامهگروه اول كه در آن ی: الگوهاشوندیم میدودسته عمده تقس

 توانیشده است كه مو ارائه یبندطبقه نهیزم نیمرتبط در ا یهاتیها و فعالو انواع برنامه یعلمئتیه

؛ ورستر و 1975؛ گاف، 1975 پس،یلیو ف ستیبرگ كوئ ی)مثل الگوها دینام ییمحتوا یها را الگوهاآن

 یو الگوها( 1392؛ محب زادگان 1390زاده، عی؛ شف2010 گران،یو د انگی-؛ دراموند1980 ،یمک كارت

 یعلمئتیه یبالندگ یهابرنامه تیریجامع مد ستمیس کی یاندازبر راه یها تأكید اصلگروه دوم كه در آن

                                                           
1 . Baldwin 
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 ییاجرا ییها را الگوهاآن توانیمشخص است كه م یبازه زمان کیجامع در  یهاتیفعال یسر کیو انجام 

 (2006،نزیلکیو و برمنی؛ ل2000 نگ،ی؛ لاولر و ك1979 امز،یلیپروس و و ی)مثل الگوها دی( نامیندی)فرآ

ناران مختلف و صاحب باشدیمطرح م یعلمئتیه یكه در بالندگ یمختلف یهابا توجه به ابعاد و جنبه

شده كه مطرح یعلمئتیه یدگبالن یاز الگوها یاند، انواع مختلفاز آن توجه نموده یبه بخش کیكه هر

 .شودیا اشاره مهآن نیتربه مهم

(، سركار 2000) 5(، گرانت1998) 4(، ویلکرسون و ایربی1993) 3(، گارینو1990) 2(، براور1987) 1ریگل

(، 1390زاده )عی(، شف2008) 8(، پاور2008) 7اورمانر ،(2006) 6(، بوچر1388(، مرزبان )1388) یآران

POD((2013 ،)(10یدر آموزش عال یزمانو سا یاحرفه ی(، شبکه بالندگ2010) گرانیو د 9انگی-دراموند

(، 1395(، محب زادگان و همکاران )1393(، قرونه )1392(، زاهدی و بازرگان )1392محب زادگان )

 11یلی(، ك1397تبار و همکاران ) ی(، محمد1397(، بهاربند و همکاران )1395و همکاران ) یرچیدم

 13(، سابهاروال1398و همکاران ) یودك(، ج1398و همکاران ) ی(، سلطان2018) 12نای(، جورج2018)

 (.2020) 15(، لورا1399و همکاران ) یضی(، ف2019) 14انی(، را2019)

. شودیمحسوب م یدر هر كشور یانسان یرویو توسعه ن یدر ناام آموزش یدیكل یعنصر یآموزش عال

ام آموزش كه ناجامعه است. ازآنجا یازهایبه مشکلات و ن ییپاسخگو یبرا یابزار یعملکرد ناام آموزش

 یابیارزش اجرا و ی،، لازم است در طراحداردبر عهده  متخصص را یانسان یروین تیمهم ترب فهیوظ یعال

 (5) استفاده شود. مندو ناام قیدق مطلوب یهاوهیآن از ش یهاتیفعال

شور در در ایران و خارج از ك شدهانجامهای هایی از پژوهشبرای تبیین بهتر موضوع پژوهش به نمونه

 كنیم.های اخیر اشاره میسال

                                                           
1 . Rigel 

2 .  Brower 
3 .Garino 

4 . Wilkerson & Irby 

5 . Grant 
6 . Boucher 

7 . Oromaner 

8 . Power 
9 . Dramond 

10 . Professional and Organizational Development Network in Higher Education 

11 . Kelly 
12 . Georgina 

13 . Sabharwal 

14 . Rayian 
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دانشگاه  یعلمئتیه یاعضا یوربهره یبا عنوان ارائه الگو یپژوهش 1399( در سال 6و همکاران ) یضیف

و از روش  یها اكتشافازنار داده ،یاانجام دادند. پژوهش حاضر ازنار هدف توسعه نیام یعلوم انتاام

بودند  اهآن دانشگ تیریمصاحبه متخصصان حوزه مد یننده براكبوده است. جامعه مشاركت یبیاجرا ترك

 نییصورت هدفمند تعو البته به یعنوان نمونه آماربه یشرط تحقق اشباع نارنفر به 20كه تعداد 

نفر  65ها نآ نیدانشگاه مذكور بودند كه از ب ینفر از اعضا 85تعداد  یبخش كم ی. جامعه آماردندیگرد

 کرتیل فیساخته از نوع ط حققم. پرسشنامه دندیانتخاب گرد یتصادف یاروش طبقه عنوان نمونه و بهبه

بود،  دهیگرد هیته هیگو 87مشتمل بر  یفیجامعه ك یهامصاحبه لیو تحل ینار یكه از مبان یانهیگز 7

 یو آزمون بار عامل یدییأت یعامل لیتحل یهاو با آزمون یآورها جمعو داده عیتوز ینمونه كمّ نیب

از مصاحبه  یمندو بهره ینو جها یمل یالگو 22مطالعه  ضمن: هاافتهی. دندیگرد یبندو رتبه لیوتحلهیتجز

بود.  شاخص 87شامل چهار بعد، ده مؤلفه و  قیتحق نیا یبرا یاستخراج یبا خبرگان بالاخره الگو

و  یقبل یوت الگوهاقاط قجامع و با لحاظ نمودن همه ن یالگو کیعنوان مستخرجِ به ی: الگویریگجهینت

پژوهش و  وآموزش  یابعاد آن، بُعدها نیدر ب نیچناست. هم نیخاص دانشگاه ام طیدر نار داشتن شرا

 نیا تیاول شدند و درنها تیحائز اولو یعلمئتیه یاعضا یاحرفه یهایژگیها، مؤلفه ومؤلفه نیدر ب

 .گردندیرا دارند و نقطه قوت محسوب مبا دانشگاه موردمطالعه تناسب لازم  یاز جهات هاافتهی

 امیدانشگاه پ یعلمئتیه یاعضا یبا عنوان مدل بالندگ یپژوهش 1398 ( در سال7و همکاران ) یسلطان

 یفیصورت كپژوهش به نیانجام دادند. ا ادیداده بن هیبا استفاده از نار یررسمیغ یریادگیبر  ینور مبتن

از  استفادهبا  یررسمیغ یریادگیبر  ینور مبتن امیدانشگاه پ یعلمئتیه یاعضا یباهدف مدل بالندگ

پژوهش  نهیشیبا مرور پ هیاست. ابتدا عوامل اول دهیگرد یطراح یدر چارچوب گراند تئور ادیداده بن هینار

دانشگاه  یعلمئتیه ینفر از اعضا 30با  افتهیساختار مهین یهادر ادامه با انجام مصاحبه ده،یاستخراج گرد

 یبالندگ یهایژگیو و یها؛ معانداده یمفهوم ادن. بانام داندشدهیها گردآورنور هرمزگان داده امیپ

 تیاستخراج و درنها ،ییشناسا یدر سه مرحله كدگذار یررسمیغ یریادگی قیاز طر یعلمئتیه یاعضا

و توافق  ییباز آزما ییایپا یهاها از روشاعتماد مصاحبه تیو قابل ییایاست. پا دهیارائه گرد قیمدل تحق

 یریادگی قیاز طر یبالندگ دهیاست كه پد یها حاكداده لیتحل جیشده است. نتا دیتائ یدرون موضوع

و  یسازمان ،یاخلاق ،یآموزش یهاشامل: مقوله یضمن یریادگی یهاحوزه-1 :شامل دو مقوله یررسمیغ

 ه،یاست. علاقه و روح یدانشگاهو فرا  یدانشگاه ،یفرد یهاشامل: مقوله یریادگیمقوله قلمرو -2

 لیكلان را تشک طیشرا ع،یارتقا و ترف یهااستیخرد و س یعل طیارتباط، شرا یو توان برقرار یچالشگر

و  یفناور رساختیدانشگاه، ز نیو قوان هااستیس ان،یدانشجو یگر به سطح علممداخله طی. شرادهندیم

را به  یانهیزم طیو... شرا یحجم كار ،یتباطات سازمانار ،یاجتماع هیاشاره دارند. سرما شتیمع تیوضع

و  یبر فناور یو مستقل، مبتن یتأمل ،یو جمع یبر تعامل یمبتن یهااند. راهبردها روشوجود آورده
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 یالعمر، خودكارآمدمادام یریادگی تیتقو یامدهای. پشوندیرا شامل م یرسانو كمک یتعاون یهاروش

 ،یریادگیاجتماعات  جادیا ومحتمل محدود  یدامنه اثرگذار یدارا یفرد یهایستگیشا یبالاتر و ارتقا

 .هستند عیمحتمل وس یبا دامنه اثرگذار ییامدهایپ یاعتماد اجتماع شیافزا

پژوهش  نیاانجام داد  2020در سال  «دانشگاه هنر دیاسات یاعضا یبا عنوان بالندگ یپژوهش» (8) لورا

 یهایبالندگ نیب نیانگیم نیبالاتر یپژوهش/یآموزش ینشان داد بالندگ اهافتهیهدف انجام شد.  نیبا ا

 به دست آورد. نیانگیم نیكمتر یشخص یكسب كرد. بالندگ گرید

 یشغل تیو رضا یوربهره نیتعادل ب یها براروش نیبهتر»با عنوان  2019در سال  را یقی( تحق9) انیرا

 یاعضا یشغل تیو رضا یوربهره نیتعادل ب یبرا كه ییهاحلانجام داد. راه« یعلمئتیه یاعضا

 طیمح جادیا وتوسعه روابط  ،یعلمئتیارات اعضاء هناند از: اعتماد به عبارت د،یارائه گرد یعلمئتیه

استادان  یابر طیدادن مح رییانتاارات واضح، تغ شینقاط قوت به استادان، افزا یادآوریامن، شناخت و 

 یزندگ تیفیكدانشگاه به استادان،  کیبرنامه استراتژ حیاز دانشگاه(، توض خارج ی)دعوت به مراسم جمع

ها، برآورده شدن انتاارات آن ییو توانا هبا توجه به حوزه موردعلاق یعلمئتیه یاعضا یریكارگبه ،یكار

 افراد، نیتربه دنیبرگز یبرا یعلمئتیاستادان، دقت در استخدام اعضاء ه یاز همکار یقدردان ،یشغل

 .یمشاركت یهااستادان، ساختن گروه یاز استقلال فرد تیحما

رهنگی و... فاز آنجا كه دانشگاه ها حلال بسیاری از مسائل جامعه از جمله مسائل اقتصادی، اجتماعی، 

ازجمله  انریا یاسلام یجمهور یاسناد بالادست میكنیمشاهده م ترقیدق یبررس بامی باشند همچنین 

و  سالهستیانداز بكشور، سند چشم ی(، نقشه جامع علم10) یانقلاب فرهنگ یعال یمصوبات شورا

رهبر معام  اناتیب ژهیوو به (11ها )دانشگاه یعلمئتیه یاعضا یو توانمندساز ییافزاطرح دانش نامهنییآ

ب انقلا ندهیآ و یدر نقشه راهبرد نیو همچن 3/8/98مورخ  انی( در جمع دانشگاهیالعالانقلاب )مدظله

 شده است. یتوجه وافر یعلمئتیه یاعضا یبه بالندگ ،هادر گام دوم و رسالت دانشگاه رانیا یاسلام

(12) 

و تحول در  رییتغ جادیمهم ا یاز ابزارها یکیمرتبط با آن یهابرنامه یو اجرا یعلمئتیه یاعضا یبالندگ

و  یدیمنابع كل نیبه ا یاژهیه وتوج دیها باو دانشگاه یاست و مراكز آموزش عال یناام آموزش عال

به كمک آن  دیكه اسات ندها صورت دهآن یبالندگ یدر راستا ییهایزیرارزشمند خود داشته و برنامه

 انیخود گسترش دهند و قادر باشند آموزش دانشجو یتخصص طهیرا فراتر از ح شیخو یهاتیبتوانند قابل

در حال ظهور در جهان،  راتییمانند تغ یمتعدد لیلابه د رایسازند ز یحد ممکن عمل نیرا در بالاتر

تر از دوران آموزش خود متفاوت اریبس دیبا یفعل دیاسات یآموزش دیجد یکردهایو رو دیجد یهایفناور
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لازم و كافی تحقیق و پژوهش  اندازهبهرسد هنوز هم به نار می ذكرشدهبا توجه به مطالب  (13) .باشند

محقق  ازنار بایست دائماً صورت پذیرد.علمی میویژه در مورد اعضای هیئتبهآموزش عالی و  ه ینیدرزم

 ارینما در اختقطب کیعنوان به تواندیم« علمیارائه الگوی بالندگی اعضای هیئت»باهدف پژوهش حاضر 

 است: تیحائز اهم ریزجهات از  كشور باشد و یمؤسسات آموزش

است  دیام ی كهعلمئتیه یاعضا یوربهره یارتقا یبرا یبوم جامع یالگو کارائه ی: ینار تی( اهمالف

 یبندتیدانشگاه مذكور را احصاء و اولو یعلمئتیه یاعضا یوربهره یهاها و شاخصبتوان ابعاد، مؤلفه

 كرد.

 .كشور یهادانشگاه یعلمئتیه یاعضا یوربهره یارتقا یبرا یعمل یكارهاراه ارائه: یكاربرد تی( اهمب

مطالعات و  ها،افتهیها، الگوها، مدل ها،یمنسجم از تئور ینار یمبان کی ارائه: یاتوسعه تی( اهمج

 .پژوهش مذكور یتجارب برا

اینگونه   توانیرا م یعلمئتیه یاعضا یذكرشده ضرورت پرداختن به موضوع بالندگ مواردتوجه به  با

 كرد: انیب

كشور  سالهستیانداز بقه طبق سند چشمدر منط یو فناور یبه قدرت اول علم شدنلیتبد  .1

 .1404)افق( 

 یسنت ردکیاز رو یریادگینسبت به مسئله آموزش و  انیو دانشگاه انیدانشجو کردیرو رییتغ  .2

 آموزش. نینو یهاوهیبه ش

 ی در كشور.علمئتیه یمرتبط با بالندگ یهاكمبود مطالعات و پژوهش  .3

از  یكه برخ یاگونهاست به یعلمئتیه یفتار اعضاها و رها، مهارتبر نگرش یبالندگ ریتأث  .4

ها، باهدف اصلاح نگرش یسازمان ندیفرا کیرا  یعلمئتیه یاعضا یبالندگ نیمحقق

 .دانندیم یعلمئتیه یها و رفتار اعضامهارت

به  یگلازم را در مورد بالند نشیو ب یآگاه تواندیپژوهش م نیدر نار گرفتن موارد مذكور ا با

تبع و به یعلمئتیه یاعضا ییراو كا یها بدهد تا اثربخشدانشگاه یعلمئتیه یو اعضا گذاراناستیس

 را بالا ببرد. یآن ناام آموزش عال
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 روش

و نوع  تیو ازنار ماهی اكتشاف ختهیها از نوع آمازنار داده ،یروش پژوهش حاضر ازنار اهداف كاربرد

 نیا یمارآاست. جامعه  یمقطع یشیمایپ یت و در بعد كمخود ظهور اس ادیداده بن یفیمطالعه در بعد ك

دانشگاه  یعلمئتیه دیاسات هیكل یكم بخشخبرگان حوزه مربوطه و در  هیكل یفیپژوهش در بخش ك

 یبه روش تصادف یریگمونهو ن نفر است 939ها كه تعداد آن باشندیم یواحد تهران مركز یآزاد اسلام

شده است. نفر انجام 280حجم نمونه مورگان به تعداد  نییول تعو حجم نمونه به كمک جد یاطبقه

 یعلمئتیضو هع دیاسات هیموردنار، معرف كل دیمتشکل از اسات امعهاظهار داشت كه ج توانیم ینوعبه

 قلمداد شود.

 یاآمده بردستبه زانی. مباشدی. م/92كرونباخ محاسبه و مقدار كل آن برابر با  یپژوهش با آلفا اعتبار

 دیمحاسبه گرد CVRده از روش با استفا زین ییشده است. رواگزارش ریدر جدول ز زیها نابعاد و مؤلفه

 شده است.گزارش ریكه در جدول ز

 یعلمئتیه یاعضا یبالندگ یالگو یهاابعاد و مؤلفه یی( اعتبار و روا1)جدول 

 Cvr اعتبار هامؤلفه cvr اعتبار ابعاد

 ./79 91/0 های علمیتوانایی

 ./77 93/0 بالندگی آموزشی

 ./76 90/0 بالندگی پژوهشی

 ./83 90/0 بالندگی تخصصی

های توانایی

 شخصی
89/0 80/. 

 ./78 88/0 بالندگی فردی

 ./86 89/0 بالندگی سازمانی

های توانایی

 جتماعیا -معنوی
90/0 83/. 

 ./88 90/0 بالندگی دینی

 ./81 89/0 بالندگی اجتماعی

 است: ریاطلاعات در پژوهش حاضر مشتمل بر مراحل ز یگردآور یهاروش

زن دادن نفر از خبرگان آموزش عالی و رسیدن به اشباع ناری از طریق و 15پس از مصاحبه با   .1

 تنایم شد. سؤال 138ی با انامهپرسش هاشاخصبه 

 شده بودند اجرا شد.انتخاب یصورت تصادفگروه نمونه كه به یپرسشنامه مذكور بر رو  .2
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 لیبه مدد آزمون تحل زرلیل یافزارمحاسبه و سپس در بسته نرم یصورت دستبه هایپاسخ آزمودن  .3

 قرار گرفت. لیوتحلهیمورد تجز یدییتأ یعامل

 موردسنجش قرار گرفت. یعلمئتیه یها توسط اعضاها و شاخصابتدا مؤلفه بیترتنیابه  .4

 پرداخته شد. یفیكو  یمرحله كم سهیسپس به مقا  .5

 صورت گرفت. ریها به شرح زداده لیوتحلهیتجز

رسم  ،یفیرسم جداول توص مانند یفیمرسوم آمار توص یهابخش از روش نیها: در اداده فیتوص-1

 .دیو رسم نمودارها، استفاده گرد یآمار یهامشخصه

 بهره گرفته شد. یدییأت یعامل لیموسوم به تحل یهابخش از آزمون نیها: در اداده لیتحل-2

 یبررس یبرا راههکی انسیوار زیمستقل و آنال T یآمار یهابخش از آزمون نی: در ایجانب یهاافتهی

از آزمون  از نرمال بودن جامعه نانیاطم یاستفاده شد. لازم به ذكر است كه برا کیاطلاعات دموگراف

 استفاده شد. رنوفیاسم -كالموگروف 

 ی پژوهشهایافته

ها از آن تیسازنده آن و اولو یهاها و شاخصالگو، ابعاد، مؤلفه یابیپرسش كه ارز نیبه ا ییپاسخگو یبرا

 اند چگونه است؟شدهاز جامعه انتخاب یصورت تصادفكه به یاگروه نمونه دگاهید

 شده است:استفاده ریدو مرحله ز از

پژوهش موردمطالعه قرارگرفته،  نیدر اكه  یگروهل تیمناور شناخت بهتر ماهها: بهداده فی( توصالف

 شوند. فیها توصداده نیلازم است ا رد،یقرار گ یآمار لیوتحلهتجزی مورد هاقبل از آنکه داده
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 یشناخت تیجمع اطلاعات

 

 تینمونه برحسب جنس یآمار عی( توز1)نمودار 

 

 نمونه برحسب سابقه خدمت یآمار عی( توز2)نمودار 
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 ینمونه برحسب درجه علم یآمار عی( توز3)نمودار 

 

 

 یلینمونه برحسب حوزه تحص یآمار عی( توز4)نمودار 
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 نمونه برحسب سن یآمار عی( توز5)نمودار 

( یدگیو كش یجك ار،یانحراف مع انس،یوار ن،یانگی)م یفیتوص یآمار هایمطالب از روش صیتلخ مناوربه

 شده است.استفاده

 های پژوهشاملهای توصیفی ع( شاخص2)جدول 

 كشیدگی كجی انحراف معیار واریانس میانگین هاعامل

 221/0 -699/0 987/0 97/0 11/5 بالندگی آموزشی

 -070/0 -591/0 022/1 04/1 07/5 بالندگی پژوهشی

 -181/0 -545/0 006/1 01/1 83/4 بالندگی تخصصی

 481/0 -828/0 083/1 17/1 24/5 بالندگی فردی

 241/0 -736/0 033/1 07/1 17/5 یبالندگی سازمان

 415/0 -781/0 084/1 18/1 04/5 بالندگی دینی

 186/0 -736/0 10/1 21/1 97/4 بالندگی اجتماعی

 -038/0 -671/0 950/0 90/0 5 های علمیتوانایی

 565/0 -891/0 017/1 03/1 21/5 های شخصیتوانایی

 -های معنویتوانایی

 اجتماعی
01/5 10/1 049/1 819/0- 397/0 

حاصل  نانیها اطمننبودن آ ایاست كه محقق از نرمال بودن  نیها اداده عیتوز طیشرا نیتراز مهم یکی

 .شودیاستفاده م K-Sكار از آزمون  نیا یكند. برا
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 یعلمئتیه یاعضا یبالندگ ریمتغ یآمده برادستبه یداریسطح معن دهدینشان م ریجدول ز جینتا

 یاعضا یبالندگ ریمتغ هایداده عیاست لذا توز 19/3برابر  K-Sو مقدار  5/0ر از ت( بزرگ408/0)

 لیوتحلهیتجز یبرا کیپارامتر یهااستفاده از آزمون طیگفت شرا توانینرمال است. لذا م یعلمئتیه

 ها فراهم است.داده

 رنوفیآزمون کلموگروف اسم جی( نتا3)جدول 

 K-S درجه آزادی داریسطح معنی

408/0 279 19/3 

 یطور جداگانه براپرسشنامه به ییو سنجش روا ییمناور شناساها: در پژوهش حاضر بهداده لی( تحلب

عادی كه بیش از مرتبه اول )ابعادی كه دو مؤلفه دارند( و مرتبه دوم )اب یدیعاملی تائ لیهر بعد از تحل

 شده است.در ادامه گزارش نآ جیدو مؤلفه دارند( استفاده شد كه نتا

واحد تهران  یلامدانشگاه آزاد اس یعلمئتیه ینفر از اعضا 280ازنار  یدیتائ یعامل لیانجام تحل یبرا

 یهاها و شاخصابعاد، مؤلفه ایكه آ میاهسؤال بود نیبه ا ییشده است و به دنبال پاسخگواستفاده یمركز

 باشند؟یم رداربرخو یهادشنیپ یهماهنگ در قالب الگو یساختار عامل کیاز  شدهییشناسا

عد ب یبرا یدیتائ یعامل لیآزمون تحل یخروج یعلم یهاییبعد توانا یدیتائ یعامل لیتحل •

شده رح ارائهش نیاست كه محاسبه و بد یداریاستاندارد و حالت معن بیدو نمودار ضرا یعلم یهاییتوانا

 است:
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 لمیع هایتوانایی بعد استاندارد ( مقادیر6)نمودار 
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ها و لفه)مؤ یتوسط عوامل فرع یدرستپژوهش به یاصل یرهایمتغ ایكه آ دهدیفوق نشان م نمودار

 یخوبشده بهمشاهده یرهایست كه متغاز آن ا یآمده حاكدستبه جینتا شوند؟یم دهیها( سنجشاخص

ها و شده )مؤلفهمشاهده یرهایتمام متغ یكنند. ازآنجاكه بار عامل نییپنهان را تب ریمتغ توانندیم

شده( با مؤلفه خود مشاهده ریها )متغشاخص نیب یرابطه مطلوب نیرااست بناب 3/0تر از ها( بزرگشاخص

 رقرار است.بپنهان(  ری)متغ یعلم یهاییها با بعد توانامؤلفه نیپنهان( و ب ری)متغ

 

 یعلم یهایی( بعد تواناt-value بی)ضرا یمعنادار ری( مقاد7)نمودار 
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 یعلم یهایی( بعد تواناt-value بی)ضرا یمعنادار ری( مقاد7)نمودار 

 

در سطح  یداری. ازآنجاكه معندهدیآشکار و پنهان را نشان م یرهایمتغ نیب بیضرا یداریمعن 7 نمودار

 داریارتباطات معن یتمام یبرا t ریمقاد دهدیآمده نشان مدستبه جیاست. نتا شدهیبررس 05/0

 گفت: توانیطور خلاصه م. بهندباشیم

= 47/12و  λ= 93/0برابر) یعلم هایییبا بعد توانا یآموزش یبالندگ ریمس یمعنادار بیو ضر یبار عامل -

t؛) 

= 17/15و  λ= 96/0برابر ) یعلم هایییبا بعد توانا یپژوهش یبالندگ ریمس یمعنادار بیو ضر یبار عامل- 

t؛) 

= 56/13و  λ= 87/0برابر ) یعلم هایییبا بعد توانا یتخصص یبالندگ ریمس یمعنادار بیو ضر یبار عامل- 

t؛) 
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 یعلم یهاییبرازش بعد توانا ییکوین یها( شاخص4)جدول 

 آمدهدستمیزان به پذیرشدامنه قابل شاخص

X2 - 71/2197 

Df - 942 

X2/df  33/2 3كمتر از 

RMSEA  061/0 80/0كمتر از 

CFI  97/0 9/0بیشتر از 

IFI  97/0 9/0بیشتر از 

RFI  95/0 9/0بیشتر از 

GFI  93/0 9/0بیشتر از 

AGFI  92/0 9/0بیشتر از 

 یشخص یهاییبعد توانا یدیتائ یعامل لیتحل 

و حالت  استاندارد بیدو نمودار ضرا یشخص یهاییبعد توانا یبرا یدیتائ یعامل لیآزمون تحل یخروج

 شده است:شرح ارائه نیهست كه محاسبه و بد یداریمعن
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 یشخص یهاییاستاندارد بعد توانا ری( مقاد8)نمودار 

ها و لفه)مؤ یتوسط عوامل فرع یدرستپژوهش به یاصل یرهایمتغ ایكه آ دهدینمودار نشان م نیا

 یخوبشده بهمشاهده یرهایست كه متغاز آن ا یآمده حاكدستبه جینتا شوند؟یم دهیها( سنجشاخص

ها و شده )مؤلفهمشاهده یرهایتمام متغ یكنند. ازآنجاكه بار عامل نییپنهان را تب ریمتغ دتواننیم

شده( با مؤلفه خود مشاهده ریها )متغشاخص نیب یرابطه مطلوب نیرااست بناب 3/0تر از ها( بزرگشاخص

 قرار است.پنهان( بر ری)متغ یاجتماع یها با بعد فرهنگمؤلفه نیپنهان( و ب ری)متغ
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 یشخص یهایی( بعد تواناt-value) بیضرا یمعنادار ری( مقاد9)نمودار 

آمده نشان دستبه جی. نتادهدیآشکار و پنهان را نشان م یرهایمتغ نیب بیضرا یداریمعنفوق  نمودار

 .باشندیم داریارتباطات معن یتمام یبرا t ریمقاد دهدیم

 یشخص یهاییبرازش بعد توانا ییکوین یها( شاخص5)جدول 

 آمدهدستبهمیزان  رشیپذقابلدامنه  شاخص

X2 - 99/2118 

Df - 894 

X2/df  37/2 3كمتر از 

RMSEA  059/0 80/0كمتر از 

CFI  96/0 9/0بیشتر از 

IFI  96/0 9/0بیشتر از 
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 آمدهدستبهمیزان  رشیپذقابلدامنه  شاخص

RFI  95/0 9/0بیشتر از 

GFI  94/0 9/0بیشتر از 

AGFI  92/0 9/0بیشتر از 

 یاجتماع -یمعنو یهاییبعد توانا یدیتائ یعامل لیتحل •

استاندارد  بیار ضرادو نمود یاجتماع -یمعنو یهاییبعد توانا یبرا یدیتائ یعامل لیآزمون تحل یخروج

 شده است:شرح ارائه نیهست كه محاسبه و بد یداریو حالت معن

 

 یاجتماع -یمعنو یهاییاستاندارد بعد توانا ری( مقاد10)نمودار 
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ها و فه)مؤل یتوسط عوامل فرع یدرستپژوهش به یاصل یرهایمتغ ایكه آ دهدینشان م 10 نمودار

 یخوبشده بهمشاهده یرهایست كه متغاز آن ا یآمده حاكدستبه جینتا شوند؟یم دهیها( سنجشاخص

و  اهمؤلفهشده )مشاهده یرهایتمام متغ یكنند. ازآنجاكه بار عامل نییپنهان را تب ریمتغ توانندیم

شده( با مؤلفه خود مشاهده ریها )متغشاخص نیب یرابطه مطلوب نیرااست بناب 3/0تر از ها( بزرگشاخص

 پنهان( برقرار است. ری)متغ یعاجتما -یمعنو یهاییها با بعد توانامؤلفه نیپنهان( و ب ری)متغ

 

 یاجتماع -یمعنو یهایی( بعد تواناt-value بی)ضرا یمعنادار ری( مقاد11)نمودار 

در  یدارین. ازآنجاكه معدهدیآشکار و پنهان را نشان م یرهایمتغ نیب بیضرا یداریمعن فوق نمودار

 ±96/1خارج از بازده  t-valueآمده دستبه بیضرا ای ریمقاد زانیاست اگر م شدهیبررس 05/0سطح 

 داریمعن ارتباطات یتمام یراب t ریمقاد دهدیآمده نشان مدستبه جیاست. نتا دارمعنی رابطه باشند،

 .باشندیم
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 یاجتماع -یمعنو یهاییبرازش بعد توانا ییکوین یها( شاخص6)جدول 

 آمدهدستمیزان به پذیرشدامنه قابل شاخص

X2 - 68/1096 

Df - 698 

X2/df  57/1 3كمتر از 

RMSEA  048/0 80/0كمتر از 

CFI  95/0 9/0بیشتر از 

IFI  95/0 9/0بیشتر از 

RFI  95/0 9/0بیشتر از 

GFI  92/0 9/0بیشتر از 

AGFI  90/0 9/0بیشتر از 

 ،یعلم یهاییبعد: توانا 3مشتمل بر د شیی ارائه آمده الگودستبه یهاپرسشنامه لیوتحلهیاز تجز پس

 ،یموزشآ ی: بالندگبیمؤلفه به ترت 7و  باشندیم یاجتماع/یمعنو یهاییتوانا ،یشخص یهاییتوانا

 یهایدگبالن ،یسازمان یهایبالندگ ،یفرد یهای، بالندگیتخصص یهایبالندگ ،یپژوهش یهایبالندگ

 شاخص است. 138مذكور مركب از  یاست. الگو یاجتماع یهایو بالندگ ینید
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 یواحد تهران مرکز یدانشگاه آزاد اسلام یعلمئتیه یاعضا یبالندگ ی( الگو1)شکل 

 نیتریاذعان داشت اصل توانیپیشین م یهان با پژوهشآپژوهش و مقایسه این  یهاافتهیبر پایه 

بالندگی  آموزشی،  اندعبارتاست  شدهاشارهی به آن علمئتیهیی كه در عناصر بالندگی اعضای هامؤلفه

(، 1386) یدیجمش یهاافتهیبا  ی این پژوهشهاافتهی جهتنیازای و بالندگی فردی. احرفهپژوهشی، 

(، 2008(، اورمانر )2006(، بوچر )1388(، مرزبان )1388) ی(، سركار آران1387و همکاران ) میراهنوه اب

(، شبکه 2010) گرانیو د انگی-دراموند ،(1390زاده )عی(، شف2009(، لارسن و روكو )2008پاور )

(، 1393ه )(، قرون1392(، زاهدی و بازرگان )2013) (POD)یدر آموزش عال یو سازمان یاحرفه یبالندگ

 ی(، سلطان1397(، بهاربند و همکاران )1397تبار و همکاران ) ی(، محمد1395محب زادگان و همکاران )

با استناد به با توجه مبانی این پژوهش،  همسو است اما(، 1399همکاران ) و یضی(، ف1398و همکاران )

در چارچوب است.  شدهارائهبومی  الگویی یو اسناد بالادست اتیو روا اتیالبلاغه و آو نهج میقرآن كر

ی)شامل علم یهاییدانشگاه در سه بعد توانا یعلمئتیمفهومی این پژوهش بالندگی اعضای ه

ی)شامل شخص یهاییتوانا ی تخصصی(،هایبالندگ ،ی پژوهشیهایبالندگی آموزشی، هایبالندگ

 یاجتماع یهایبالندگ شامل) یجتماعا /یمعنو یهاییو توانا ی سازمانی(هایبالندگی فردی و هایبالندگ



 

 

 

 

 

 

   

 یدیخورش عباس، سروك یاله عباس لطفی، كردستان فرشتهی، اریبخت محمد./ لگوی ..ا یو اعتباربخش یطراح                         47

گرفت كه به طور خلاصه به برخی از موردمطالعه شاخص  138با شناسایی ( ینید یهایو بالندگ

 .)شاخص ها به طور كامل در پیوست مقاله ارائه شده اند( های این ابعاد اشاره می كنیم.شاخص

 یضااع یبالندگ یالگو ربنایی برایشاخص یک عامل زی 79 و مؤلفهیی علمی با سه توانا :بعد اول

 .دهدیمارائه  واحد تهران مركز یدانشگاه آزاد اسلام یعلمئتیه

 اجتماعی/معنوی هایییتوانا بعد یهاها و شاخصمؤلفه (7)جدول 

 ابعاد هامؤلفه هاشاخص

  درس طرح تدوین مهارت از برخورداری

 

های بالندگی

 آموزشی

 

های توانایی

 علمی

 دانشجویان به درس حطر ارائه

 خصصی استفاده از دانشجویان زبده و نخبه كلاس برای بیان آزادانه مطالب ت

 علمی( تخصص داشتن) تدریس در آموزشی محتوای بر تسلط

 دانشجویان با مؤثر ارتباط برقراری توانایی

 بیشتر پیشرفت و یادگیری به دانشجویان تشویق

 تدریس مورد ضوعمو ناری مبانی بر تسلط

  پژوهشی نوین رویکردهای و هاروش با آشنایی

های بالندگی

 پژوهشی

 پژوهش موضوع با متناسب تحقیق هایروش از استفاده

 پژوهش هایروش از یک هر فلسفه و مبانی با آشنایی

 تحقیق طرح اجرای مدیریت در مهارت

 پژوهشی مسئله تبیین و تعریف در مهارت

 مناسب پژوهشی هایسؤال و اهداف تعیین در هارتم

 جامعه به ایحرفه و تخصصی هایمشاوره ارائه
 هایبالندگی

 اجتماعی مسائل حل برای تلاش
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 ابعاد هامؤلفه هاشاخص

 تخصصی المللیبین و ملی علمی هایپروژه رهبری و مؤثر مشاركت

 تخصصی رشته در كارآفرینی و نوآوری انجام

 همگانی زبان به علمی مطالب ترجمه توانایی

 اختراع( و پتنت ثبت )مثل جدید محصول تولید توانایی

 تخصصی رشته در كارآفرینی و نوآوری انجام

 یو دانش یعلم یهاییتوانا نیو همچن اتیو خصوص هایژگیو یتماماشاره دارد به یعلم یهاییبعد توانا

. 2،یآموزش یهای. بالندگ1ود شامل سه مؤلفه: كه خ رانیو فراگ انیافراد در حوزه آموزش دانشجو

 .باشدیم یتخصص یهای. بالندگ3 ،یپژوهش یهایبالندگ

 یاعضا یبالندگ یالگو یبرا ییربنایعامل ز کیشاخص  33با دو مؤلفه و  یشخص یهاییتوانا دوم: بعد

 .دهدیواحد تهران مركز ارائه م یدانشگاه آزاد اسلام یعلمئتیه

 های شخصیییتوانای بعد هاو شاخص هاهمؤلف (8جدول )

 ابعاد هامؤلفه هاشاخص

 اخلاقی اصول رعایت

 هایبالندگی

 فردی

 

 

 

 

 

 

های توانایی

 شخصی

 ایحرفه اخلاق از برخورداری

 علمی صداقت و امانت رعایت

 جدید هایپژوهش نتایج رصد و علمی مطالعه

 فیزیک، سیما و پوشش مناسب

 آزاده و طلب علم گرا،عقل نشجویدا تربیت

 دانشجویان پذیریمسئولیت و مشاركت و تعاون روحیه تقویت

 با همکاران مشترك آموزشی كار انجام در مهارت
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 ابعاد هامؤلفه هاشاخص

  مشترك با همکاران پژوهشی كار انجام در مهارت

بالندگی 

 سازمانی

 

 همکاران با گروهی كار انجام به تمایل و توانایی

 لزوم مواقع در همکاران از نگرفت كمک

 دانشگاهی هنجارهای رعایت

 اكاره شایسته انجام و شناسیوظیفه

های شخصی یعنی توانایی علمی.هیئت های شخصی افراداین بعد با دو مؤلفه اشاره دارد به توانایی

 صورت سازمانی.صورت شخصی و بهعلمی بهخصوصیات افراد هیئت

 یبالندگ یوالگ شاخص یک عامل زیربنایی برای 26و  مؤلفههای معنوی/اجتماعی با دو توانایی بعد سوم:

 .دهدیمارائه  واحد تهران مركز یدانشگاه آزاد اسلام یعلمئتیه یاعضا

 اجتماعی/معنوی هایییتوانا بعد یهاها و شاخصمؤلفه( 9)جدول 

 ابعاد هامؤلفه هاشاخص

ی خدمت به امن، دلبسته به كشور و مستعد برادتربیت جوان مؤمن، انقلابی، پاك

 مردم

 هایبالندگی

 معنوی

 هایتوانایی

 معنوی

 اجتماعی/

 تربیت جوانانی معتقد و مباهی به هویت ملی و استقلال سیاسی

 تربیت جوانان انقلابی

 تقویت روحیه و شخصیت معنوی دانشجو

 شگاهتوسعه فرهنگ تلاش و مجاهدت برای جبهه حق در دان

توكل، ایمان در خود و  ثار،ای های معنوی مانند اخلاص،برجسته كردن ارزش

 دانشجو

 تأثیر وضعیت مالی اساتید بر كیفیت تربیت دانشجویان



 

 

 

 

 

 

 

 50                                                                1401، تابستان 33، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 ابعاد هامؤلفه هاشاخص

 جامعه واقعی پژوهشی مسائل شناسایی در توانایی

های بالندگی

 اجتماعی

 مقابله با ارتجاع، التقاط و انحراف در دانشگاه

 اجتماعی تأثیرگذاری و گفتمان سازی اییتوان

 اجتماعی هایشبکه با ارتباط

حل علمی برای مسائل گوناگون صنعتی و مناور ارائه راهمواجهه علمی دانشگاه به

 اقتصادی كشور

 خصوص علوم پایهتوجه به تحقیقات عمیق، بلندمدت و بنیادین به

ازجمله ازدواج، ) های اجتماعیو آسیب علمی با مسائلدرگیر شدن استاد هیئت

 نشینی، اعتیاد و ...(طلاق، حاشیه

 وضعیت مناسب مالی اساتید

هریک از  فردمنحصربههای اشاره به باورها و تمایلات اعتقادی و ویژگی ی معنوی /اجتماعیهاییتوانا بعد

ی خاصی قرار هایبندهگرورا داخل  هاآنرا از دیگران متمایز كرده و در مواردی نیز  هاآنافراد دارد كه 

. بالندگی باشدیمی اجتماعی هایگبالند وی معنوی هایبالندگ مؤلفهدهند كه خود مشتمل بر دو می

 سازدیممعنویت، نگرش افراد را  چراكه؛ شودیم محسوبهای یک فرد در زندگی دارایی نیترمهمدینی از 

 قطعاًهند داست یعنی افرادی كه این خصیصه را درون خود پرورش  رگذاریتأث كردار وو نگرش بر رفتار 

 شاهد اثر معنویت خواهد كرد. هاآن كردار وجامعه در رفتار 

 كه: كنندیم انیب زیآمده ندستبه یهاافتهی گرید

هست  0.05تر عاد كه بزرگاز اب کیهر  یآمده برادستبه یداریو سطح معن Fآزمون بی: ضراالف

 است. از ابعاد کیگوناگون نسبت به هر  یهاافراد با سن نیب عدم وجود اختلافده دهننشان

است  0.05تر د كه بزرگاز ابعا کیهر  یآمده برادستبه یداریو سطح معن Fآزمون بی: ضراب

 از ابعاد است. کی مختلف نسبت به هر یعلم یهاافراد با درجه دگاهید نیب وجود اختلافدهنده نشان



 

 

 

 

 

 

   

 یدیخورش عباس، سروك یاله عباس لطفی، كردستان فرشتهی، اریبخت محمد./ لگوی ..ا یو اعتباربخش یطراح                         51

است  0.05تر د كه بزرگاز ابعا کیهر  یآمده برادستبه یداریو سطح معن Fآزمون بی: ضراج

از ابعاد  کیه هر بمختلف نسبت  یكار یهاافراد با سابقه دگاهید نیب عدم وجود اختلافدهنده نشان

 است.

دو ) 01/0 یدر سطح آلفا 275و مخرج  4صورت  ی( با درجات آزاد821/3آمده )دستبه F: مقدارد

 یداریمقدار معن نیتر است. همچن( بزرگ58/2جدول) Fاز مقدار یعلم یهاییبعد توانا یبرا دامنه(

(sigبه ).فرض  یعنیفرض صفر  جهیتر است؛ درنتوچکك 01/0 یاز سطح آلفا زی( ن005/0آمده )دست

 یعلمئتیه یضااع هدگاید نیانگیم نیگفت ب توانیم نانیدرصد اطم 99 ای شودیرد م هانیانگیم یبرابر

ضوع در مو نیوجود دارد. ا یتفاوت معنادار یعلم یهاییمختلف در خصوص بعد توانا یلیبا حوزه تحص

 یداریو سطح معن كندیمصدق  زین یاجتماع-یمعنو یهاییو توانا یشخص یهاییخصوص دو بعد توانا

 یداریتفاوت معناست و لذا  01/0از  ترو كوچک 001/0و  002/0 بیها به ترتآن یآمده برادستبه

 .وجود دارد

هست  0.05تر د كه بزرگاز ابعا کیهر  یآمده برادستبه یداریو سطح معن Fآزمون بی: ضراه

 بعاد است.ااز  کیمختلف نسبت به هر  تیافراد با جنس دگاهید نیب عدم وجود اختلافدهنده نشان

حوزه  كار، هسابق ،یدرجه علم )سن، یهامؤلفهدر  کیدر خصوص تفاوت اطلاعات دموگراف یطوركلبه

 وجود ندارد. یتفاوت معنادار ینمونه در بخش كم یهاگروه نی( بتیو جنس یلیتحص

 گیریبحث و نتیجه

و  انیبندانش یهاسازمان یو مناسب برا یكاربرد الگوییشده ارائه الگویپژوهش نشان داد كه  جینتا

 یخود است. الگو یعلمئتیه یتر نمودن اعضادر جهت بالنده یزش عالها و مراكز آمودانشگاه یطوركلبه

و  پردازدیمفهوم م کیها و ابعاد در خصوص مؤلفه رها،یمتغ نیروابط ب نییآمده درمجموع به تبدستبه

عوامل را  نیوابط برو  دینما دشدهییكند و مسائل را حل، مستند و تأ نییتب یدرسترا به میمفاه تواندیم

 .دینما یبندتیو اولو فیتوص یدرستبه

 یهامؤلفه شامل یعلم یهاییابعاد توانا ییبا شناسا یینها یپژوهش نشان داد كه الگو نیا یتجرب شواهد

 یبالندگ یهامؤلفه شامل یشخص یهایی، توانایتخصص یو بالندگ یآموزش یبالندگ ،یپژوهش یبالندگ

 یو بالندگ یاجتماع یلندگبا یهامؤلفهی شامل اجتماع /یومعن یهاییو توانا یسازمان یو بالندگ یفرد



 

 

 

 

 

 

 

 52                                                                1401، تابستان 33، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

به مسئولان بدهد  کیانداز و تفکر استراتژو چشم نشیب کی تواندیشاخص م 138درمجموع با  ی ونید

 .دینما میها ترسآن یبرا یدرسترا به ندهینما آ قطبکیمثابه و به

پژوهشگر  دیها مددرسان و مؤآن لیوتحلهیپژوهش در مراحل مختلف و تجز یهاداده فیتوص نیهمچن

 شده بود.ارائه یینها یالگو نیدر تدو

 نیفرد ارائه شود. اكامل و منحصربه ییالگو نیشیپ یهابه پژوهش یپژوهش تلاش شد تا با نگاه نیا در

 ژهیه وتوج یاز ابعاد اصل یکیعنوان به زین یاجتماع /یبه بعد معنو نیشیپ یهابا پژوهش سهیالگو در مقا

 نیشیپ یهاشپرداخته كه بعضاً در پژوه ییهامؤلفه یبه معرف دیجد یهاشاخص یینموده و با شناسا

 شده است.مورد غفلت واقع

پژوهش،  هایتهافیمطرح است بر اساس  یو پژوهش یمركز آموزش کیعنوان به یآموزش عال كهییازآنجا

 :شودیارائه م ریز شنهادهاییپ

 یاعضا یدرون یهازهیانگ شیجهت افزا شودیم شنهادی( پ2014و مارال ) ریم قاتیبر اساس تحق .1

ه چهره، جلسات بچهره  یریادگی یهافرصت ،یعمل یهاآموزش ،یآموزش یهاكارگاه ،یعلمئتیه

 برگزار گردد. نیآنلا یآموزش یهامدت، دورهكوتاه

 یعلمئتیه یاعضا یبالندگ هایتیها و فعالبرنامه نیبرای تدو ییمبنا دتوانیمالگوی این پژوهش  .2

 ها باشد.دانشگاه ریو سا یواحد تهران مركز یدر دانشگاه آزاد اسلام

و  زییردر برنامه شودیم شنهادیپ یعلمئتیه یاعضا یآمده برای بالندگدستبا توجه به ابعاد به .3

 یهاییعلمی و توانا یاهییواناتعلاوه بر  یعلمئتیه یاعضا یبالندگ هایتیها و فعالاجرای برنامه

 شود.  یاژهیاجتماعی و دینی توجه و یهایمعنوی/ اجتماعی شامل بالندگ یهاییشخصی به توانا

 شود. سیتأس یعلمئتیه یروز بودن اعضاكشور جهت به یهادر دانشگاه یمراكز بالندگ .4

 دوین گردد.تو پژوهشی كشور  یآموزش یهادر سازمان یعلمئتیه یاعضا یسند راهبردی بالندگ .5

 یاعضا یكشورهای موفق در حوزه بالندگ تیمراكزی جهت انجام مطالعات تطبیقی با محور .6

 پژوهش ایجاد شود. نیا ییهانمدل  یروزرسانمناور اصلاح و بهبه یعلمئتیه
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شده  منطبق با الگوی ارائه شودیتدوین م بارکیكشور هر چهار سال  یاتوسعه یهانار به اینکه برنامه

 ها   بازنگری و بروز رسانی شود.ین برنامها
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المللی در های مدیران بازاریابی بینارائه مدلی برای پرورش و توسعه شایستگی

 مناطق آزاد تجاری
 

 1مهرجردیفرزانه زارع

 

 (17/02/1401؛ تاریخ پذیرش: 29/11/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

المللی باید از ازاریابی بینو موفقیت مناطق آزاد تجاری، مدیران ب توسعهالملل در نار به نقش محوری بازاریابی بین

سنجی الگوی شایستگی طراحی و اعتبارارائه الگوی  پژوهش حاضر با هدفای برخوردار باشند. های ویژهها و شایستگیمهارت

وسعه ت-حاضر از منار هدف یک پژوهش كاربردی مطالعهانجام شده است.  المللی در مناطق آزاد تجاریمدیران بازاریابی بین

ها یک پژوهش ها یک پژوهش پیمایش مقطعی است و از نار ماهیت دادههمچنین از نار روش گردآوری داده .ای است

. در مناطق آزاد تجاری استمدیران نفر از  23 یفی شاملمشاركت كنندگان بخش كجامعه   كمی( است.-آمیخته )كیفی

ها داده یابزار گردآوراستفاده شده است.  تجاری المللی مناطق آزادمدیران بازاریابی بیننفر از  186بخش كمی نیز از دیدگاه 

ها از روش تحلیل مضمون و حداقل مربعات برای تحلیل داده .باشدیم ق ساختهمحق و پرسشنامهساختاریافته نیمه مصاحبه

 یهایژگیو، مهارت، دانشالمللی شامل نتایج نشان داده است شایستگی مدیران بازاریابی بین. جزئی استفاده گردیده است

فردی است. شایستگی دانشی شامل انای و مهارت میارتی شامل مهارت حرفهباشند. شایستگی مهمی اعتباریی و توانای، فرد

شود. ای افراز میالمللی است. شایستگی اعتباری به دو مقوله اعتبار عمومی و حرفهدانش تخصصی، دانش عمومی و دانش بین

های های فردی نیز شامل ویژگیشایستگی توانایی شامل توانایی مدیریتی، بازاریابی و عاطفی است. در نهایت شایستگی

 ای است.شخصیتی و حرفه اخلاقی،

 
 

 یمناطق آزاد تجار المللی،المللی، بازاریابی بیناریابی بینهای مدیران بازشایستگی :هاکلیدواژه
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 مقدمه

 کی یدر رشد و توسعه اقتصاد یتجارت آزاد نقش قابل توجهبرجسته، اقتصاددانان  براساس دیدگاه 

جذب  ،یدرآمد ارز نیتأم مانند یاهداف دستیابی بهمکن، جهت م یهانهیگز میاندر  كند.ایفا می كشور

(. 1)است آل و بهینهایده یانهیگز یو توسعه مناطق آزاد تجار جادیا ،توسعه اشتغال، رشد و ه،یسرما

كشور  برایو ارزش افزوده معاملات  شده واردات صادرات و موجب رونقمناطق  نیا جادیا نخست اینکه

سوم دهد و یم شیرا افزا دیتول توانی اقتصاد یهابخش تیاشتغال و تقو جادیا اینکهدوم  به همراه دارد.

 ایجاد در نار گرفتن و توجه به(. 2بخشد)استحکام می گرید یكشور را با كشورها یبازرگان وندیپ اینکه

د در دنیا جایگاه مناطق آزا . وجود دارد یتوسعه اقتصاد یكه برا است هاییمناطق آزاد یکی از پتانسیل

 یاتوسعه محلی، ملی و منطقه در تواندكشورهایی همانند ایران، می یشناخته شده است و به ویژه برا

 یهاطرح و هاتر است برنامهكارساز باشد. ایجاد مناطق آزاد در ایران توجه شده است ولی آنچه كه مهم

 (.3)ستنشده ا یباشد كه به جد پیگیرموفق بعد از ایجاد مناطق آزاد می

 31اضر از حآمارها از یک سو بر اهمیت و ضرورت مناطق آزاد تجاری در كشور دلالت دارند. در حال 

جمعیت  %45شوند و براین اساس بیش از های مرزی شناخته میاستان به عنوان استان 16استان كشور، 

د دارد ور همجوار خوكش 13كیلومتر مرز خشکی و آبی با  8700كشور ساكن مناطق مرزی هستند. ایران 

مرزی در  بازارچه 50(. در حال حاضر 4كه زمینه را برای تشکیل مناطق آزاد تجاری مناسب كرده است)

ها در مرز با كشور عراق، تركیه، آذربایجان و ارمنستان قرار ایران وجود دارند كه بخش عمده این بازارچه

ادرات كالاها صدرصد در رشد  1 شیكه با افزا دهندینشان م هایحاصل از بررس (. در نهایت نتایج5دارند)

ر رشد درصد د1 شیبا افزا نیو همچن شودیدرصد اضافه م 19/0به اندازه  GDPو خدمات به نرخ رشد 

 شودیه م. همانطور كه مشاهدشودیاضافه م 1/0به اندازه  GDP واردات كالاها و خدمات به نرخ رشد

 (.6)باشدیاز واردات م شتریب داخلی بر رشد ناخالص صادرات بیضر تیاهم

از سوی دیگر آمارهایی وجود دارد كه بر ناكارآمدی این مناطق در كشور دلالت دارند. اگر چه بیش 

گذرد های جایگزینی واردات میصنعتی در ایران در كنار سیاست-از چهار دهه از ایجاد مناطق آزاد تجاری

در قوانین تاسیس آنها وجود دارد یعنی توسعه صادرات چندان اما این مناطق در دستیابی به اساسی كه 

 میمستق یگذارهیمناطق مانند صادرات مجدد و جذب سرما نیا ییابتدا یهاتیماموراند. حتی موفق نبوده

گذاری دهد میانگین سرمایه(. آمار گمرك كشور نشان می7)قرار گرفته است یتوجه یمورد ب زین یخارج

درصد كل  5/2میلیون تا یک میلیارد دلار است كه معادل  40زاد در هر سال بین خارجی در مناطق آ

میلیون تن كالا از طریق مناطق ازاد به سرزمین اصلی به ارزش  2صادرات كشور است. همچنین حدود 

ریال وارد شده است. ارزش واردات مواد اولیه برای مصرف در واحدهای تولیدی  41.302.000.000.000

تن كالا بوده است. ارزش واردات  118311ریال است كه برای واردات  2.708.000.000.000یز منطقه ن
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شود، كالاهایی كه برای مصارفی غیر از عملیات تولید و پردازش وارد محدوده منطقه می

برابر مجموع صادرات و   5/4ریال است. بنابراین واردات در مناطق آزاد حدود  38.794.000.000.000

درصد است. این در حالی است كه سهم صادرات مناطق آزاد  26/6ن از كل واردات كشور حدود سهم آ

 (.8درصد از كل صادرات كشور بوده است) 72/1

الملل است كه این ریشه از جمله دلایل ناكارآمدی مناطق آزاد تجاری ضعف در حوزه بازاریابی بین

های در شایستگی مدیران دارد. بسیاری از كشور در مساله اصلی پژوهش یعنی نبود مدلی برای بهبود

اند با این وجود به علت تجربه پایین در حوزه حال توسعه اگرچه به ایجاد مناطق ازاد تجاری روی آورده

های گذاری لازم در حوزههای لازم بازاریابی صادرات و عدم سرمایهالملل، نبود زیرساختبازاریابی بین

های نوین بازاریابی برای (. استفاده از شیوه9اند)موفقیت لازم دست پیدا نکردهمرتبط با بازاریابی به 

های فعال در مناطق آزاد تجاری الزامی است. هر كوششی در المللی برای شركتموفقیت در بازارهای بین

كارها وكسب تی برایخفضای رقابتی بسیار ساین مناطق نیازمند یک استراتژی بازاریابی مناسب است زیرا 

گیری مناطق آزاد تجاری در كشور (. شکل10)وجود دارد تا بتوانند در این شرایط خود را پایدار نگه دارند

ز اهمیت با هدف فراهم كردن بسترهای لازم برای موفقیت در بازارهای جهانی است بنابراین آگاهی ا

 (.11ی دارد)صول بازاریابی در این بازارها اهمیت بسیاراپذیری و بکارگیری رقابت

وكارهای مناطق آزاد بر كسی پوشیده نیست. استفاده از اهمیت و نقش بازاریابی در موفقیت كسب

المللی های بازاریابی نوین موجب كسب رضایت بیشتر مشتریان و تداوم رابطه در بازارهای بینشیوه

به مطالعه و نیاز است كه  یازجمله مشاغل زین المللنیب یابیبازار تیریمد(. از این منار 12شود)می

 تیدر موفق المللنیب یابیبازار رانیمد یدی. باتوجه به نقش كلداردی پژوهش متمركز و تخصص

 المللنیب یابیبازار رانیمد یستگیشا مدلارائه الگوی  ،یالمللنیفعال در حوزه تجارت ب یهاسازمان

كانون توجه پژوهشگران بوده است اما كمتر  های مدیران در(. اگر چه شایستگی13تواند راهشگا باشد)می

(. لذا با 14های مدیران بازاریابی صورت گرفته است)ای به صورت تخصصی در زمینه شایستگیمطالعه

 رانیمد یهایستگیپرورش و توسعه شا یبرا یارائه مدل توجه به مطالب ذكر شده هدف این پژوهش

 باشد.یی مدر مناطق آزاد تجار یالمللنیب یابیبازار

 مبانی نظری پژوهش

 منطقه آزاد تجاری

 نینخست . اماگرددیباز م یلادیم 1500از سال  شیبه پ یو صنعت یمناطق آزاد تجار سیتأس خیتار

 سیتاس رلندیا دردر مجاورت فرودگاه شانون  یلادیم 1959در سال  یغرب یمنطقه آزاد مدرن در اروپا

و در  ابندی شیافزا یصنعتی نوپا یهاآن شركت جهیتا در نتاتخاذ شد  ییهااستیمنطقه س نیشد. در ا
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 رانیا یمناطق آزاد در نام حقوق جادیا ۀشیاند یخیاز منار تار(. 15)رشد كند یغرب رلندیاقتصاد ا تینها

را  یحقوق دهیپد نیظهور ا یاصل ۀ. البته، سررشتگرددیحاضر باز م ۀاز سد سوم دهه نیآغاز یهابه سال

 1368 مصوب كشور یو فرهنگ یاجتماع ،یماده واحده قانون برنامه اول توسعه اقتصاد 19 تبصره دیبا

به دولت داده بود. با  رای در نقاط مرز ،یصنعت  یسه منطقه آزاد تجار سیتبصره اجازه تأس نیدانست. ا

 یاد تجاراداره مناطق آز یچگونگ قانون 1372موضوع در قانون برنامه اول توسعه، در سال  نیا ینیبشیپ

توان آن  یقانون كه م نی. ادینگهبان رس یشورا دییتأ و یاسام یمجلس شورا بیبه تصو كشور یصنعت

ناام  میاهداف و ترس انیحاكم بر مناطق آزاد شناخت، ضمن ب یحقوق ناام میقانون در ترس نیتررا مهم

هار را به عنوان مناطق آزاد و چاب شیقشم، ك ییایسه حوزه جغراف 1در ماده  مناطق، نیحاكم بر ا یحقوق

 ئتیه شنهادیرا منوط به پ دیمناطق آزاد جد جادیا زیماده ن نیا 3كرد. تبصره  یمعرف یصنعت ی تجار

شد و  افزوده رانیاساس، روزبه روز بر تعداد مناطق آزاد در ا نیمجلس دانست. بر ا بیو تصو رانیوز

  یعنوان مناطق آزاد تجارهبو منطقه ماكو  یبندرانزلهمچون منطقه آزاد آبادان، خرمشهر، جلفا و  یمناطق

 (.16)شناخته شدند یصنعت

 ییباشد، منطقه آزاد قلمرویم فیتعار رینسبت به سا یتركامل فیكه تعر یبانک جهان فیبنا به تعر

ز مناطق جهان مجا ریو در آن تجارت آزاد با سا دهیبندر واقع گرد کیمجاورت  ای داخل در است كه غالباً

كشور در آن  یمحدوده گمرك یگمرك نیمشخص، قوان ییایجغراف محدوده نیشناخته شده است. در ا

كشور و  یاز صنعت داخل تیو صادرات كالا و حما واردات در امر لیشود و به مناور تسهیاجرا نم

كشور  یگمركات و نقاط مرز یدر مباد یاو توسعه منطقه دیدر امر تول نینو یها یجذب فناور نیهمچن

از  یتوسعه صنعت استیس ،یو توسعه اقتصاد رشدی هاهینار نیاز مهمتر یک(. ی18( )17)شودیم جادیا

و در حال توسعه  شرفتهیپ یو تجربه موفق كشورها یعمل اقدام نیتوسعه صادرات است و كارآمدتر قیطر

در  ییاجرا استیس نیموفقتر ب،یترت نیاست به هم یآزاد صنعت مناطق جادیا زیتوسعه صادرات ن یبرا

مناطق  نیصادرات محور در ا داتیتول یاندازپردازش صادرات و راه استیس ز،ین یمناطق آزاد صنعت

 (.19)است

 های مدیرانشایستگی

سعه و ظهور كرد و در سالهای بعد تو 1970در دهه  مدیریتی نخستین بار یهاشایستگی مفهوم

ه بعد ب 2010ه حوزه آموزشی ورود پیدا كرد و از سال ب 2000این مفهوم طی دهه اول  گسترش یافت.

(. در حال 20محور از رشد و گسترش قابل اعتنایی برخوردار گردید)در قلمرو آموزشی و نهادهای آموزش

های مدیریت در حوزه آموزش هم از منار عملی با اقبال فراوانی مواجه شده است و هم حاضر شایستگی

 (.21لگوهای شایستگی مدیران در این حوزه انجام شده است)مطالعات متعددی در زمینه ا
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ت. ارائه شده اس« الگوی شایستگی»و « شایستگی مدیریتی»، «شایستگی»تعاریف مختلفی برای 

است كه  یریگاندازه قابلهای قابل مشاهده و یها و ویژگیها، توانایاز دانش، مهارت یبیترك ،یشایستگ

ها یخواهد شد. شایستگ یازمانس تیموفقكند و درنهایت منجر به ک میبه بهبود عملکرد كاركنان كم

مجموعه  یتیریمد(. 22)وندشتر همگام  دهیچیپ وتوانند با وظایف جدید قابل اصلاح هستند و می

 یها. مهارتباشدیسازمان م ایشغل  کیاداره  یبرا رانیمد یضرور یهازهیها و انگها، نگرشمهارت

 یشایستگ الگوی (.23)حوزه قرار دارند نیدر ا میت کیكار با  ییو توانا یمحوریه، مشترحل مسال ،یارتباط

 میت ،یغلشموفق یا نمونه در یک رسته  عملکردبه مناور  ازیهای مورد نیمکتوب از شایستگ اینسخه

 یبرا شروعتواند نقطه می یشایستگ ارائه الگویو  یواحد، بخش یا سازمان است. شناسای ،یكار

 (.24)باشد یو فرد یسازمان یازهایبا ن مرتبط ریزی راهبردیبرنامه

 کیاداره  یبرا رانیمد یضرور یهازهیها و انگها، نگرشمجموعه مهارت 1یتیریمد یهایستگیشا

هستند.  یفرد یهایستگیاز شا ینوع خاص رانیمد یهایستگیشا ( . 25)باشدیسازمان م ایشغل 

 یلازم برا یشخص یهاها و احتمالا مشخصهنگرش ایها دانش، مهارت ها،تیفعال رانیمد یهایستگیشا

هایی تعریف نمود كه توان شایستگی را مشخصهبه این ترتیب می(. 26)شوندیبهبود عملکرد قلمداد م

ها دانش، كنند. این مشخصهافراد آنها را برای كسب عملکرد مطلوب به طور مناسب و سازگار استفاده می

های فکری را در بر دارند. دانش، اطلاعاتی در مورد درك ناری و عملی ها و خصیصهها، تواناییمهارت

ها و اطلاعات با آید. مهارت، استفاده از دادهیک موضوع است كه از طریق تجربه یا آموزش به دست می

یکی و ذهنی، چیرگی یدی، كلامی یا ذهنی است. توانایی به معنی قدرت كافی، به ویژه یک صفت فیز

های مدیریت منابع انسانی ها مبنای فعالیتتوان گفت كه شایستگیمی(. 27)برای انجام یک كار است

 یهر ناام آموزش یاز صاحب ناران معتقدند كه كارآمد یاریبس دهند.مبتنی بر شایستگی را تشکیل می

 (.28)آن ناام است کیاستراتژ رانیو مد رانیمد یستگیبه اندازۀ شا

 ینه پژوهشپیش

 های علمی معتبر ازجمله در پایگاه 2021تا  2000منتشرشده طی سالهای  لاتین بررسی مقالات

تایلوراند فرانسیس ، سیج ، امرالد گروپ ، ساینس دایركت ، اشپرینگر ،اسکوپوس ، وایلی و همچنین 

مدل "، "المللیبین های مدیران بازاریابیشایستگی"هایی همچون واژه پویشگر گوگل اسکالر با كلید

حاكی از آن است كه تاكنون هیچ  "های شایستگیمدل "و  "المللشایستگی مدیران بازاریابی بین

الملل و طراحی الگویی در این زمینه نپرداخته های مدیران بازاریابی بینپژوهشی به بررسی شایستگی

 صورت پراكنده انجام الملل بهیابی بینهای بازارها و قابلیتهایی در خصوص تواناییهشاست. هرچند پژو

                                                           
1 Managerial competencies 
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. لذا در این اندها سطوح گروهی و سازمانی را مورد مطالعه قرار دادهشده است، اما عمدتاً این پژوهش

های اخیر در داخل كشور مورد پژوهش قرار گرفتند پرداخته های كه در سالقسمت به برخی از پژوهش

 شود.می

)با  یرزشو ابیبازار رانیمد یهایستگیمدل شا یطراح "به نام یدر پژوهش (1400ی و همکاران )روانیش

 رانیمد های­یستگیمدل شا یپرداختند.هدف از انجام پژوهش حاضر طراح "( ادیداده بن هیاستفاده از نار

 17 لیتحل و هیاز تجز هیكد اول 682بود. در مجموع  ادیداده بن هیاستفاده از نار بای ورزش ابیبازار

از بكد  109. دیمشخص گرد زیكد باز متما 109مشابه،  یبه بدست آمد. بعد از استخراج كدهامصاح

 ،یهوش سازمان ،یارزش ،یرفتار ،یتیشامل شخص كدمحوری گروه 23 در ها­استخراج شده از مصاحبه

هوش  ،یهوش فرهنگ ،یهوش اخلاق ،یتجار شهو ،یهوش رقابت ،یکیهوش استراتژ ،یجانیهوش ه

 ان،یمشتر تیریمد ،یابیبازار ختهیآم تیریمد ،یمهارت ،یورزش ،یدانش ،یتیریمد ،یاجتماع هوش ،یاسیس

 -یاسلام یابیارو باز یابیبازار قاتیتحق ،یجهان یابیبازار، بازار بندی­برند، بخش تیریفروش، مد تیریمد

 ای­رفهح ،یوشه ه،یپا های­یستگیشامل شا یگروه كد انتخاب 4در  یمحور یقرار گرفتند. كدها یاخلاق

 یسطح( طراح 4)شامل  هرمی صورت­به قیمدل تحق تنهای در. اند­شده بندی­دسته یاتیو عمل

 ییامناسب جهت شناس ابزاری عنوان­به تواندیم قیتحق نیمدل ارائه شده در ادر نتیجه .دیگرد

 .(29)ردیفوتبال مورد استفاده قرار گ یهاباشگاه یورزش ابیبازار رانیمد های­یستگیشا

با  تالیجید یابیبازار رانیمد یستگیمدل شا یطراح "به نام ی( در پژوهش1400)ی و همکاران باباشاه

 رانیمد یستگیشا نییمناورِ تعبه یمدل یپژوهش حاضر با هدف طراح پرداختند. "مضمون لیروش تحل

 لیه از روش تحلاست و با استفاد یپژوهش ازنار هدفْ كاربرد نیانجام شده است. ا تالیجید یابیبازار

 ۀویو با ش یاخوشه یریگپژوهش، نمونه نیدر ا شدهاستفاده یریگمضمون انجام شده است. نمونه

 رانیبا خبرگان، مد قیعم یهااطلاعات، انجام مصاحبه یآورجمع یاصل یبود. مبنا یبرفلولهگ یریگنمونه

اطلاعات،  یفناور ،ینترنتیا یفروشخرده ۀحوز فعال در یها)شركت تالیجید یابیبازار ۀحوز نیو متخصص

است. درمجموع،  بوده یبه اشباع نار یابیو...( تا دست کیمخابرات، آموزش الکترون تال،یجید یهارسانه

مکتوب با استفاده از  یهامربوط به مصاحبه یاطلاعات، كدها یآورمصاحبه انجام شد. پس از جمع 17

 یكدگذار ۀگانپژوهش كه پس از انجام مراحل سه یهاافتهیشدند.  لیمضمون تحل لیوتحلهیروش تجز

 تالیجید یابیبازار رانیمد یستگیمدل شا دهدیپژوهش است، نشان م ییمدل نها ،یو انتخاب یباز، محور

و  یرفتارلیانسان یهایستگیشا ،یتخصصلیفن یهایستگیشا ۀمفهوم در سه مقول 26كد و  114با 

ناام  یطراح ۀنیارزنده درزم یشنهادهایپ ۀارائ تیشکل گرفت. مدل احصاشده قابل یلیتحل یهایستگیشا



 

 

 

 

 

 

   

 مهرجردی زارع فرزانه.../  یهایستگیپرورش و توسعه شا یبرا یارائه مدل                         61

 یابیناام ارز فیآموزش، بازتعر یازسنجین ،یسازیبوم ملاحاات تیالبته با رعال رویجذب و انتخاب ن

 (.14)و... را دارد یشغل ریمس تیریناام مد یسازنهیعملکرد، به

یران طراحی الگوی شایستگی برای پرورش مد "به نام یدر پژوهش (1398)انو همکارمیرسپاسی، ناصر

هدف  پژوهش حاضر باپرداختند.  "در بخش دولتی ایران )مطالعه موردی: مدیران میانی بخش صنعت(

اسی توسعه طراحی و تبیین چنین الگوی اقتضایی به انجام رسیده است. برای این مناور، الگوی نوع شن

ا الگوی ئول جانسن با چهار نوع توسعه مدیریت، انتخاب شد. در ادامه پژوهش، ده همدیریت دكتر پا

فتراق و اشایستگی از بخش های دولتی كشورهای مختلف مطالعه شده و با انجام مطالعه تطبیقی، وجوه 

 نوع توسعه اشتراك الگوها استخراج شد. در بعد عملیاتی پژوهش، با تعریف و تشریح ابعاد مختلف چهار

سب برای مدیریت و با معرفی انواع شایستگی ها، از جامعه خبرگان خواسته شد تا شایستگی های متنا

ا استفاده از هر یک از انواع توسعه مدیریت را به ترتیب اولویت تعیین كنند. اطلاعات جمع آوری شده ب

ک از یب برای هر فنون نارخواهی از خبرگان مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و شایستگی های متناس

یستگی انواع توسعه مدیریت استخراج شد. از نکات جالب توجه شایستگی های استخراج شده، وجود شا

، هایی است كه در همه انواع توسعه مدیریت مشترك اند و تعدادی از این شایستگی های مشترك

باشد.  مور سیاسی میشایستگی هایی از قبیل توجه به اخلاقیات، توجه به روابط انسانی، توجه به ا

 .(30)شایستگی هایی نیز وجود دارند كه خاص هر یک از انواع توسعه مدیریت می باشند

 رانیمد یهایستگیشا ۀو توسع ینیگزستهیشا یالگو یطراح "(، در پژوهشی به نام1398) یعسگر

روش و ف رانیمد یدیكل یهایستگیشا ییبه شناسا پرداخت. در این پژوهش "فروش در صنعت پخش

 ختهیوش آماست و با ر یپژوهش از نگاه هدف كاربرد نیاست.اشده پرداخته  نهیزم نیدر ا ییارائه الگو

شده است.  تم انجام لیو با روش تحل یفیصورت ك ( انجام شده است. ارائه الگو بهیل كم یفی)ك یمتوال

 دنیكه تا رس دهندیم لیتشک رانیمد یستگیموجود شا یپژوهش را الگوها یفیبخش ك یمنابع اطلاعات

 یدیمؤثر نقش كل یفایا یبرانتیجه  در ها پرداخته شده است.از آن هاداده یبه گردآور یبه اشباع نار

 ییها بر اساس الگوآن یهایستگیو توسعه شا نشیگز یهااست طرح ازیفروش در صنعت پخش، ن رانیمد

عنوان به  تواندیپژوهش م نیارائه شده در ا یوفروش انجام شود. الگ نینو یمتناسب با الزامات الگوها

 .(31)استفاده شود نهیزم نیدر ا ییمبنا

تدوین مدل شایستگی مدیران در جهت تحقق چشم  "به نام ی(، در پژوهش1398)و همکارانپورعزت 

پژوهش حاضر با بررسی مفاهیم شایستگی در دنیا و با استفاده از تجربیات پرداختند.  "1404انداز 



 

 

 

 

 

 

 

 62                                                                   1401، تابستان33، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

ارائه می دهد. روش پژوهش مورد  1404رگان مدیریت در كشور، مدلی را برای تحقق چشم انداز خب

استفاده، داده بنیاد بوده، روش گردآوری داده ها مصاحبه عمیق با استادان دانشکده های مدیریت و روش 

رت های ادراكی، نمونه گیری گلوله برفی بوده است. نتایج مصاحبه ها در قالب پنج مقوله اصلی شامل مها

مهارت های انسانی و ارتباطی، توان اجرایی و مدیریتی، ارزش های محوری و ویژگی های شخصی، دسته 

جمهوری  1404بندی شدند و در پایان نیز مدل كلی شایستگی مدیران در جهت تحقق چشم انداز 

 (.32)اسلامی ایران ارائه شده است

ی جارتبر رشد و توسعه مناطق آزاد  یاتیمال یهاتیعافم ریتأث یبررس( به 1400محقق و همکاران )

طق آزاد رشد و توسعه منا یرهایو متغ یاتیمال یهاتیمعاف نیحاصل نشان داد كه ب جینتاپرداختند. 

  .(18)وجود دارد یورود شركت ها و سطح اشتغال رابطه مثبت و معنادار ،یتجار

ق آزاد مناط شیدایدر پرتو پ رانیكشور در ا-ولتتحول ساختار د ( به بررسی1400آیینه و ابریشمی )

 یر ناام حقوقدالگو  نیا یریبه كارگ ق،یتحق نیصورت گرفته در ا یهایررسی پرداختند. بصنعت-یتجار

كشور و  یارض تیاصول مربوط به وحدت و تمام ران،یا یساختار ناام ادار كنندهنییبا اصول تب ران،یا

 . (16)است ریمغا یگذارقانون ضیاصل عدم تفو

 رانیدر ا یوسعه اقتصادتمناطق آزاد بر  ریتأث لیتحل ای در زمینهمطالعه (1400) و همکاران قنبرپور

 اسینسبت به مق ،یمل و یمحل اسیكه منطقه آزاد ارس در مق دهندینشان م قیتحق جینتا اند.انجام داده

 .(3)باشد ذاررگیتأث رانیا یبهتر توانسته است بر توسعه اقتصاد ،ایمنطقه

 ینفت ریتوسعه صادرات غ یگذاری مش مدل خط یطراح ای با عنوان( مطالعه1400پناهی و همکاران )

موانع  ،یگذاریشموانع خط م د،یعوامل بازدارنده تول ،جیبر اساس نتاانجام داداند.  رانیدر مناطق آزاد ا

ناطق آزاد در م یرنفتیتوسعه صادرات غ و موانع صادرات در سطح بنگاه بر هایو خط مش نیقوان یاجرائ

 . (19) گذارندریتأث

 روش پژوهش

 یارائه مدل توسعه ای است كه با هدف-كاربردیپژوهش این مطالعه از منار هدف یک : نوع پژوهش

ی صورت گرفت. در مناطق آزاد تجار یالمللنیب یابیبازار رانیمد یهایستگیپرورش و توسعه شا یبرا

ها براساس نوع داده .شودمحسوب می 1مقطعی-ها نیز یک پژوهش پیمایشیدآوری دادهبراساس نحوه گر

 كمی انجام شده است.-های كیفینیز یک پژوهش آمیخته است كه با روش

جامعه مشاركت كنندگان این پژوهش در بخش كیفی شامل مدیران بازاریابی جامعه و نمونه: 

المللی در این مطالعه حداقل نتخاب مدیران بازاریابی بیناست. ملاك ا مناطق آزاد تجاریالمللی بین

                                                           
1 Cross-sectional survey 
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در مناطق  سابقه كاری سال 10 بیش از والمللی تجربه بازاریابی بینسال  20مدرك كارشناسی ارشد، 

نفر  25تا  5 نیمعمولاً ب شوندیانجام م یفیكه با روش ك یدر مطالعاتحجم نمونه است.  آزاد تجاری

. های تخصصی باید تا دستیابی به اشباع ناری ادامه پیدا كندین وجود مصاحبه. با اشده است پیشنهاد

استفاده و هدفمند  یراحتمالیغ یهااز روش بخش كیفی بهتر است یریگنمونه یبرا نیهمچن

مصاحبه  23هدفمند صورت گرفت و با  گیری بخش كیفی به روش(. در این مطالعه نمونه34()33شود)

 یدا شد.به اشباع ناری دست پ

كه  كارشناسان و مدیران فعال در منطقه آزاد تجاری انزلی استشامل  ی بخش كمیجامعه آمار

گردید. فرایند  نفر برآورد 186از فرمول كوكران  حجم نمونه با استفاده. باشدینفر م 362مجموعاٌ شامل 

 نفرادامه یافت. 186ستیابی به گیری تصادفی ساده تا دگیری با استفاده از روش نمونهنمونه

باشد. های پژوهش مصاحبه و پرسشنامه میابزار اصلی گردآوری داده: هاابزار گردآوری داده

ساختاریافته انجام شد. پرسشنامه پژوهش پرسش اولیه بوده و به روش عمیق و نیمه 6مصاحبه شامل 

 ت.گویه با طیف لیکرت پنج درجه و چهار پرسش عمومی اس 59سازه اصلی و  7 شامل

استفاده شده است.  (1)ضریب كاپای كوهناعتبار بخش كیفی از روش ضریب توافق  یبررس یبرا

بیشتر است بنابراین تحلیل كیفی  6/0بدست آمده است كه از  61/0میزان توافق دوكدگذار در این روش 

ز خبرگان( )نارخواهی ا محتواروایی پرسشنامه از  از اعتبار كافی برخوردار است. برای سنجش اعتبار

 كلی پرسشنامه در یک مطالعه مقدماتی كرونباخ یآلفااستفاده شد و اعتبار آن تایید گردید. همچنین 

پس از توزیع پرسشنامه در نمونه منتخب روایی پرسشنامه با سه روش روایی سازه بدست آمد.  856/0

رای تمامی متغیرهای باید ب AVEمقدار  .و روایی واگرا بررسی شد (AVE)مدل بیرونی(، روایی همگرا )

و ضریب آلفای كرونباخ هر یک از  (CRبرای محاسبه پایایی نیز پایایی تركیبی ) باشد. 5/0بزرگتر از 

( 35باشد) 7/0پایایی تركیبی و آلفای كرونباخ تمامی ابعاد باید بزرگتر از  عوامل محاسبه شده است. میزان

 در برازش بیرونی مدل ارائه شده است.ها (. نتایج مربوط به هر یک از این شاخص36)

های پژوهش از تحلیل كیفی مضمون استفاده شد. برای : برای شناسایی مقولههاروش تحلیل داده

ها در فاز كیفی با وتحلیل دادهتجزیهاعتبارسنجی الگو از روش حداقل مربعات جزئی استفاده گردید. 

 .انجام شد Smart PLS 3 افزاربا نرم و در فاز كمی MaxQda  افزار نرم

 

 های پژوهشیافته

 مناطق آزاد تجاریالمللی مدیران بازاریابی بیننفر از  23 دگاهیمطالعه براساس د نیا یفیبخش ك

كمتر  نفر 3 ی. از نار سنباشندیزن م زینفر ن 7نفر مرد هستند و  16 تیاز منار جنس. انجام شده است

                                                           
1. Cohen’s kappa coefficient  
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نفر از خبرگان  9ی لیسن دارند. از نار تحص بیشترسال و  50نفر  14سال و  50تا  45نفر  6 سال، 45 از

 سال 20تا  15 نیر بنف 11 تیدارند. در نها یدكتر یلیمدرك تحص زینفر ن 14ارشد بوده و  یكارشناس

 .دارند یمرتبط تجربه كار یكار طهیسال در ح 20از  شیب زینفر ن 12و 

 شناختی خبرگان بخش کیفیعیتهای جمویژگی-1جدول 

 درصد فراوانی شناختیهای جمعیتویژگی

 جنسیت
 %70 16 مرد

 %30 7 زن

 سن

 %13 3 سال 45كمتر از 

 %26 6 سال 45تا  35

 %61 14 سال و بیشتر 50

 تحصیلات
 %39 9 كارشناسی ارشد

 %61 14 دكتری

 کاریسابقه

 %48 11 سال 20تا  15

 %52 12 سال 20بالای 

 %100 23 كل

 

دهند. یل می( از افراد را زنان تشک%41نفر ) 76( مرد و %67نفر ) 110نفر نمونه بخش كمی  186از 

حصیلات ( ت%2نفر ) 3( كارشناسی ارشد و %35نفر ) 65( كارشناسی، %63نفر ) 118از منار تحصیلات 

 35( بین %51نفر ) 95ال سن دارند. س 35( از مدیران كمتر از %20نفر ) 38دكتری دارند. از منار سن 

( كمتر از %24نفر ) 44كاری سال و بیشتر سن دارند. از منار سابقه 45( نیز %28نفر ) 53سال و  45تا 

%( نیز 41نفر ) 76سال و  20تا  15( بین %19نفر ) 36سال،  15تا  10( بین %16نفر ) 30سال،  10

 كاری دارند.سال سابقه 20بیش از 
 مدیران و کارشناسان بازاریابی مناطق آزاد تجاریشناختی های جمعیتویژگی -2جدول 

 درصد فراوانی شناختیهای جمعیتویژگی

 جنسیت
 %59 110 مرد

 %41 76 زن

 سن

 %20 38 سال 35كمتر از 

 %51 95 سال 45تا   35

 %28 53 سال و بیشتر 45

 %63 118 كارشناسی
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 درصد فراوانی شناختیهای جمعیتویژگی

 تحصیلات
 %35 65 كارشناسی ارشد

 %2 3 دكتری

 سابقه کاری

 %24 44 سال 10كمتر از 

 %16 30 سال 15تا  10

 %19 36 سال 20تا  15

 %41 76 سال 20بیش از 

 %100 186 کل

 های پژوهش()منبع: یافته

های تخصصی عمیق و ، مصاحبهالمللیالگوی شایستگی مدیران بازاریابی بینجهت ارائه 

ساختاریافته با مدیران بازاریابی مناطق آزاد تجاری صورت گرفت. در این مرحله پیش از شروع هنیم

بینی در نار گرفته مصاحبه چهار سوال باز در نار گرفته شده است و در طول فرایند مصاحبه این پیش

ها داده ییبا عمق و گستره محتوا پژوهشگر نکهیا یبراشده است كه سوالات جدیدی نیز مطرح شود. 

و الگوها(  یمعان یها به صورت فعال )جستجوها و خواندن دادهمکرر داده یبه بازخوان اقدامآشنا شود 

 ارائه شده است. 3جدول سوالات تخصصی مصاحبه در  گردیده است.
 المللیگوی شایستگی مدیران بازاریابی بینطراحی ال سوالات مصاحبه -3جدول 

 

 سوالات ردیف

1 
المللی در مدیران بازاریابی بین ایی هستگیشا ی پرورش و توسعهالگوهای اصلی تاثیرگذار در مولفه

 مناطق آزاد تجاری كدامند؟

2 
المللی در مدیران بازاریابی بین ایی هستگیشا پرورش و توسعه یالگوهای فرعی تاثیرگذار در مولفه

 مناطق آزاد تجاری كدامند؟

3 
مناطق آزاد تجاری المللی در مدیران بازاریابی بین ی هایستگیشا پرورش و توسعه یالگوجهت ارائه 

 ، چه عواملی را باید در نار گرفت؟

4 
مناطق آزاد تجاری را المللی در مدیران بازاریابی بین ی هایستگیشا پرورش و توسعه یالگواعتبار 

 نمایید؟ونه ارزیابی میچگ

 

وتحلیل قرار گرفت. تحلیل مضمون مبتنی بر ها با روش تحلیل مضمون مورد تجزیهنتایج مصاحبه

 یها ضبط ممناور متن مصاحبه نیا ی. براصورت گرفت ( 2006ای كلارك و براون )روش شش مرحله

)از جمله نحوه ابراز احساسات  یفیتوص اتییهمراه با جزها ، ترانویسی دادهشد، بعد از اتمام مصاحبه
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 یهادهیها و نوشتن او...(، كار مطالعه چند باره آن یطیمح طیها، شرامصاحبه شونده در مواجهه با پرسش

گام  نی. در ادهدیرا شکل م یگام ستون فقرات مراحل بعد نی. ادیگردیتوسط پژوهشگر آغاز م هیاول

كار، پژوهشگر، آماده است  نی. پس از اردیگیو الگوها شکل م اهیدرباره كدگذار یخوب یهادهیاست كه ا

. دوباره شودیم فیو تعر ردیگیصورت م لیتحل ندیدر كل فرا یرا آغاز كند. كدگذار یكدگذار ندیفرا

وتحلیل با اضافه شدن هر مصاحبه به همین ترتیب تکرار شد. و جریان تجزیه ی، كد گذاریمصاحبه بعد

 5كد شناسایی گردید. در نهایت از طریق كدگذاری محوری به  372كدگذاری باز  در نهایت در مرحله

شایستگی  های الگویدست پیدا شد. شاخص مضمون پایه 59دهنده و مضون سازمان 13مضمون فراگیر، 

 ها به روش تحلیل مضمون در جدول زیر ارائه شده است.مستخرج از مصاحبهالمللی مدیران بازاریابی بین
 ضمونبراساس تحلیل مالمللی شایستگی مدیران بازاریابی بین هایشاخص -4 جدول

مضمون 

 فراگیر

مضمون 

 دهندهسازمان
 مضامین پایه

 دانش

 دانش تخصصی

 المللیشناخت قوانین و استانداردهای بازاریابی بین .1

 المللیشناخت ماهیت بازاریابی بین .2

 المللیهای بیندانش عقد قرارداد .3

 المللیهای بازاریابی بینشناخت انواع معامله .4

 دانش پیرامون قواعد حقوقی بازارهای جهانی .5

 دانش عمومی

 های نوین بازاریابیآگاهی به سیستم .6

 دانش و بینش كافی پیرامون مسائل بازاریابی .7

 دانش مناسب پیرامون مناطق آزاد تجاری .8

 مقررات بازارهای داخلیآگاهی از قوانین و  .9

 آگاهی به امور بازاریابی داخلی در مناطق آزاد تجاری .10

 یجیتالهای بازاریابی دآگاهی از سیستم .11

 المللبین آگاهی از سیستم بیمه .12

 المللبین آگاهی از سیستم بانکی .13

 المللیدانش بین
 المللیتسلط بر اصطلاحات بازاریابی بین .14

 المللازارهای بیندانش تجربی از ب .15

 ایمهارت حرفه مهارت

 مهارت انجام تحقیقات بازاریابی در مناطق آزاد تجاری .16

 ریابیهای تحقیقات بازادفاع از گزارش .17

 ای مدیرانهای حرفهافزایی مهارتدانش .18

 تسلط بر نرم افزارهای بازاریابی .19

 مدیریت جلسات .20
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مضمون 

 فراگیر

مضمون 

 دهندهسازمان
 مضامین پایه

 المللیهای بینتسلط به زبان انگلیسی و زبان .21

 مهارت میان فردی

 توانایی جلب احترام دیگران .22

 مناطق آزاد تجاری برقراری ارتباط اثر بخش با مدیران .23

 مناطق آزاد تجاریدر  حل تعارضات بین فردی .24

 مناطق آزاد تجاری مهارت تعامل با كاركنان .25

 مهارت اقناع و مجاب كردن .26

 های مکالمهمهارت .27

 مهارت گوش دادن .28

های ویژگی

 فردی

 های اخلاقیویژگی

 شجاعت .29

 ضابطه مندی .30

 راز داری .31

 پذیریتوصیه .32

 فروتنی در رفتار .33

های ویژگی

 شخصیتی

 روحیه محاسبه گری .34

 یانضباط و وقت شناس .35

 پوشش منام و مرتب .36

 صراحت و قاطعیت .37

 مشاهده گری و دقیق نگری .38

 ارتقاء جو .39

های ویژگی

 ایحرفه

 هد كاریتع .40

 سلامت كاری .41

 پرهیز از مچ گیری .42

 جدیت در كار .43

 توانایی
 توانایی مدیریتی

 های اطلاعاتیتوانایی استفاده از سیستم .44

 توانایی ناارت و كنترل .45

 توانایی برنامه ریزی .46

 توانایی سازماندهی .47

 توانایی هدایت و ارائه مشاوره .48

 مدیریت هیجانات فردی .49 توانایی عاطفی
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مضمون 

 فراگیر

مضمون 

 دهندهسازمان
 مضامین پایه

 تقویت روحیه نشاط و شادابی در تیم كاری .50

 افزایش امید در تیم كاری .51

 توانایی بازاریابی

 توانایی مدیریت آمیخته سنتی بازاریابی .52

 المللتوانایی مدیریت بازاریابی دیجیتال در عرصه بین .53

 تسلط بر اجرا و بکارگیری اصول بازاریابی دیجیتال .54

 یاعتبار

 ایاعتبار حرفه
 المللیربه بازاریابی در بازارهای بینتج .55

 المللای بیندر شرایط حرفه برخورد قاطع .56

 اعتبار عمومی

 یمهارت پاسخگویی به نیازهای بازاریابی مناطق آزاد تجار .57

 المللدر حوزه بازاریابی بین پذیریمسئولیت .58

 المللدر بازاریابی بین حسن سابقه .59

 

 نمایش داده شده است. 1شکل در المللی مدیران بازاریابی بینشایستگی الگوی  بر این اساس
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 المللیالگوی شایستگی مدیران بازاریابی بین ی اولیهالگو -1شکل 

شده است. مدل  استفاده (PLS)از روش حداقل مربعات جزئی  نهاییمدل جهت اعتبارسنجی و ارائه 

 Smartنمایش داده شده است. در این مدل كه خروجی نرم افزار  2کل شساختاری نهائی پژوهش در 

PLS المللی است خلاصه نتایج مربوط به بار عاملی استاندارد روابط الگوی شایستگی مدیران بازاریابی بین

 ارائه شده است.
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 )تخمین استاندارد( تکنیک حداقل مربعات جزئی مدل کلی پژوهش -2کل ش

گیری( براساس سه شاخص روایی همگرا، پایایی تركیبی و آلفای كرونباخ مورد مدل بیرونی )اندازه

 گیری در ارزیابی قرار گرفته است. خلاصه نتایج ارزیابی برازش مدل اندازه

 ارائه شده است. 5جدول 

 گیریخلاصه نتایج ارزیابی برازش مدل اندازه -5جدول 

 آلفای کرونباخ (CRپایایی ترکیبی ) AVE های اصلیسازه

 834/0 901/0 645/0 دانش تخصصی
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 آلفای کرونباخ (CRپایایی ترکیبی ) AVE های اصلیسازه

 896/0 943/0 628/0 دانش عمومی

 735/0 863/0 759/0 المللیدانش بین

 856/0 914/0 640/0 ایمهارت حرفه

 848/0 902/0 570/0 فردیمهارت میان

 861/0 910/0 671/0 های اخلاقیویژگی

 873/0 921/0 664/0 های شخصیتیویژگی

 829/0 897/0 687/0 ایهای حرفهویژگی

 800/0 883/0 603/0 توانایی مدیریتی

 736/0 881/0 714/0 توانایی عاطفی

 795/0 883/0 717/0 توانایی بازاریابی

 759/0 875/0 777/0 ایاعتبار حرفه

 798/0 881/0 714/0 اعتبار عمومی

 

تایید  است بنابراین روایی همگرا 5/0بزرگتر از  (AVE)شده  استخراج انسیوار نیانگیممقدار 

مامی تبوده بنابراین از نار پایایی  7/0باخ و پایایی تركیبی تمامی متغیرها بزرگتر از شود. آلفای كرونمی

 متغیرها مورد تایید است.

است. روایی واگرا به  PLSگیری در روش های اندازهروایی واگرا دیگر معیار سنجش برازش مدل

های یک متغیر پنهان با سایر متغیرهای پنهان اشاره دارد. براساس روش پیشنهادی همبستگی پایین گویه

برای هر سازه بیشتر  AVEروایی واگرا وقتی در سطح قابل قبول است كه جذر  (1981فورنل و لاركر )

های دیگر در مدل باشد. بر این اساس روایی واگرای قابل قبول از واریانس اشتراكی بین آن سازه و سازه

های خود دارد تا گیری حاكی از آن است كه یک سازه در مدل تعامل بیشتری با شاخصیک مدل اندازه

های این ماتریس گیرد كه خانه، این امر به وسیله یک ماتریس صورت میPLSهای دیگر. در روش سازهبا 

مربوط به هر سازه  AVEها و قطر اصلی ماتریس جذر مقادیر حاوی مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه

 است.
 ماتریس سنجش روایی واگرا -6جدول 

 

 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 های اصلیسازه

                         803/0 (1دانش تخصصی )

                       793/0 217/0 (2دانش عمومی )
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 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 های اصلیسازه

                     871/0 297/0 630/0 (3المللی )دانش بین

                   800/0 586/0 344/0 540/0 (4ای )مهارت حرفه

                 755/0 307/0 178/0 142/0 358/0 (5ردی )فمهارت میان

               819/0 618/0 671/0 391/0 317/0 429/0 (6های اخلاقی )ویژگی

             815/0 375/0 226/0 483/0 619/0 272/0 579/0 (7های شخصیتی )ویژگی

           829/0 434/0 323/0 168/0 419/0 474/0 345/0 401/0 (8ای )های حرفهویژگی

         777/0 159/0 306/0 214/0 701/0 615/0 159/0 111/0 325/0 (9توانایی مدیریتی )

       845/0 114/0 396/0 267/0 455/0 289/0 106/0 154/0 319/0 219/0 (10توانایی عاطفی )

     847/0 187/0 412/0 355/0 291/0 366/0 175/0 189/0 312/0 214/0 264/0 (11توانایی بازاریابی )

   882/0 152/0 397/0 415/0 289/0 191/0 293/0 464/0 461/0 257/0 260/0 158/0 (12ای )اعتبار حرفه

 845/0 463/0 363/0 874/0 514/0 257/0 240/0 305/0 330/0 299/0 374/0 321/0 561/0 (13اعتبار عمومی )

 

)قطر اصلی( از  كه برای هر سازه گزارش شده است AVEشود، جذر یهمانگونه كه در جدول مشاهده م

های مدل بیشتر است كه این موضوع بیانگر روایی واگرای قابل قبول برای همبستگی آن با سایر سازه

گیری از طریق آزمون پایایی، روایی همگرا های اندازهگیری است. پس از اطمینان از مدلهای اندازهمدل

 دل بیرونی را ارائه كرد.توان نتایج حاصل از مرا، میو روایی واگ

گیزر -، شاخص استون(𝑅2)برازش مدل درونی )ساختاری( براساس سه شاخص ضریب تعیین 
(𝑄2) و شاخص نیکویی برازش ،(GOF)  ارزیابی گردیده است. خلاصه نتایج ارزیابی برازش مدل

 ساختاری در 

 ارائه شده است. 7 جدول
 گیریخلاصه نتایج ارزیابی برازش مدل اندازه -7جدول 

 های اصلیسازه
ضریب 

 تعیین

روایی متقاطع 

 افزونگی

روایی متقاطع 

 اشتراکی
GoF 

 256/0 532/0 983/0 دانش تخصصی

788/

0 

 239/0 184/0 979/0 دانش عمومی

 370/0 88/0 858/0 مللیالدانش بین

 251/0 206/0 963/0 ایمهارت حرفه

 181/0 502/0 964/0 فردیمهارت میان

 282/0 198/0 912/0 های اخلاقیویژگی
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 های اصلیسازه
ضریب 

 تعیین

روایی متقاطع 

 افزونگی

روایی متقاطع 

 اشتراکی
GoF 

های ویژگی

 شخصیتی
945/0 435/0 275/0                      

 298/0 504/0 919/0 ایهای حرفهویژگی

 214/0 335/0 978/0 توانایی مدیریتی

 325/0 302/0 925/0 توانایی عاطفی

 328/0 626/0 861/0 توانایی بازاریابی

 388/0 638/0 745/0 ایاعتبار حرفه

 325/0 273/0 862/0 اعتبار عمومی

 

( معیاری است كه بیانگر میزان تبیین متغیرهای وابسته الگو است بنابراین هرچه 2Rضریب تعیین )

به ترتیب  67/0و  33/0، 19/0بینی مدل بالاتر است. سه مقدار شد، قدرت پیشضریب تعیین بزرگتر با

است و  6/0های پژوهش بالای (. ضریب تعیین سازه37دهنده برازش ضعیف، متوسط و قوی است)نشان

را تبیین كنند كه مقدار  هاتغییرات این سازه %60اند بیش از دهد كه متغیرهای مستقل توانستهنشان می

براساس دو شاخص روایی متقاطع اشتراكی و  𝑄2یا شاخص  1زریگ -استون اریمعتوجهی است.  قابل

(. روایی متقاطع اشتراكی و 38اگر این مقادیر مثبت باشد مطلوب است) .افزونگی قابل بررسی است

ن تریهای پژوهش مثبت است بنابراین مدل از این منار صحیح است. مهمافزونگی برای تمامی سازه

توسط تننهاوس  GOFاست. معیار  GOFشاخص برازش مدل در روش حداقل مجذورات جزیی شاخص 

را به عنوان مقادیر  36/0و  25/0، 01/0(سه مقدار 40(ابداع گردید. وتزلس و همکاران)39و همکاران)

 اند. این شاخص با استفاده از میانگین هندسی شاخصمعرفی نموده  GOFضعیف، متوسط و قوی برای

𝑅2  قابل محاسبه است. شاخص  2های افزونگیشاخصو میانگینGOF  بدست آمده است  788/0برابر

 بنابراین مدل از برازش مطلوبی برخوردار است.

 گیری و پیشنهادهانتیجه

 یالمللنیب یابیبازار رانیمد یهایستگیپرورش و توسعه شا یبرا یارائه مدل پژوهش حاضر با هدف

های اصلی مدیران ی انجام شد. براساس نتایج پژوهش مشخص گردید شایستگیتجاردر مناطق آزاد 

است.  اعتباریی و توانای، فرد یهایژگیو، مهارت، دانشالملل در مناطق آزاد تجاری شامل بازاریابی بین

های های اصلی اعتبار از بیشترین ضریب تاثیر برخوردار است و خود براساس مولفهدر میان شایستگی

                                                           
1 Stone-Geisser 
2 Communalities 
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های فردی دیگر مولفه شایستگی مدیران در بازارهای ای قابل تبیین است. ویژگیاعتبار عمومی و حرفه

های المللی است و براساس دستاوردهای این پژوهش مدیران مناطق آزاد تجاری علاوه بر ویژگیبین

گذار دیگر برای های شخصیتی و اخلاقی مناسبی نیز برخوردار باشند. مولفه اثرتخصصی باید از ویژگی

المللی، دانش تخصصی از مناطق مدیران این مناطق، دانش است كه شامل دانش عمومی از بازاریابی بین

فردی ای و میانهای حرفهالمللی است. همچنین مدیران باید از مهارتآزاد تجاری و دانش از بازارهای بین

های مدیریتی، عاطفی و بازاریابی ه شامل تواناییبرخوردار باشند و در نهایت مولفه توانمندی قرار دارد ك

های آنها را بهبود های فردی مدیران بتوان مهارترسد در سایه افزایش دانش و شایستگیاست. به نار می

ها به افزایش توانمندی مدیران كمک خواهد كرد و در نهایت مدیران توانمند بخشید. این بهبود مهارت

 ریت مناطق آزاد تجاری برخودار خواهند بود.از اعتبار كافی برای مدی

های محوری ینتایج این پژوهش با مطالعات گذشته نیز مورد مقایسه قرار گرفته است. یکی از شایستگ

اشاره شده  دانشنیز به مولفه  (1398و همکاران ) یرشنوداست در نتایج مطالعه « دانش»مدیران، مولفه 

فردی است ای و مهارت میانوله فراگیر مهارت شامل مهارت حرفهاست. براساس نتایج مشخص گردید، مق

ای پژوهش همسو است.دستاورده (1398و همکاران ) ی( و عبد2020و همکاران ) دیرو با نتایج مطالعات 

 المللی است و با نتایج مطالعهنشان داد، مقوله دانش شامل دانش تخصصی، دانش عمومی و دانش بین

خوانی دارد. همچنین مشخص گردید مقوله اعتبار به دو مقوله اعتبار هم (1400قنبرپور و همکاران )

هماهنگ است. نتایج پژوهش  (1400و همکاران ) یپناهشود و با نتایج مطالعه ای افراز میعمومی و حرفه

شامل  های فردی نیزنشان داد، مقوله توانایی شامل توانایی مدیریتی، بازاریابی و عاطفی در نهایت ویژگی

( سازگار 41) (1399) یو عبد یبانیشای است و با نتایج مطالعه ههای اخلاقی، شخصیتی و حرفویژگی

 است.

ی ارائه مناطق آزاد تجار یالمللنیب یابیبازار رانیمدبراساس نتایج پژوهش پیشنهاداتی كاربردی به 

 گردد:می

افزایی ی آموزشی تخصصی با هدف دانشها( دوره1شود، )در زمینه مولفه دانش مدیران پیشنهاد می

 یابیبازار یو استانداردها نیقوانتواند شامل آموزش های آموزشی میمدیران صورت گیرد. این دوره

( پیشنهاد دیگر ایجاد 2آن باشد. ) یعقد قراردادها دانشی و المللنیب یابیبازار تیماهی، شناخت المللنیب

دانشی و ارتقای شغلی كاركنان دانشی و مجرب به مناصب مدیریتی  سازوكارها لازم برای شناخت كاركنان

كند تا مدیرانی در سازمان بکار گرفته شوند كه از محوری كمک میسالاری براساس دانشاست. شایسته

شود تا با دعوت از مدیران باتجربه ( همچنین در این راستا پیشنهاد می3دانش كافی برخوردار هستند. )

( وجود 4ته كه از دانش و تجربه بسیاری برخوردار هستند، انتقال دانش صورت گیرد. )و حتی بازنشس

كند تا در صورت بازنشستگی یا ترك خدمت مدیران كلیدی، سازمان پروری كمک میهای جانشینبرنامه

ه ( استقرار سامانه مدیریت دانش ب5از افرادی با ذخیره دانش كافی برای جایگزینی برخوردار باشد. )



 

 

 

 

 

 

   

 مهرجردی زارع فرزانه.../  یهایستگیپرورش و توسعه شا یبرا یارائه مدل                         75

مند شامل كلیه مراحل خلق، اكتساب، ذخیره، بازیابی، تسهیم و بکارگیری دانش نه یک صورتی ناام

پیشنهاد پژوهشی كه یک ضرورت اصلی برای موفقیت است و باید مدیران ارشد مناطق آزاد تجاری در 

 این زمینه اقدام لازم را نمایند. 

مسائل  رامونیپ یینش كافبو  دانشی و ابیبازار نینو یهاستمیبه س یآگاهربط با وجود مدیران ذی

و  نیاز قوان یآگاهآمده فائق آیند. همچنین داشتن ی قادرند بر مشکلات و مسائل محیطی پیشابیبازار

كننده در جهت عنوان یک عامل تسهیلبه تالیجید یابیبازار یهاستمیسی و داخل یمقررات بازارها

به  المللنیب و بانکی مهیب ستمیاز س یآگاهاری حائز اهمیت است. دستیابی به اهداف در مناطق آزاد تج

 یابیبازار رانیمد یهایستگیتوسعه شا ی نیز نشاندهندهالمللنیب یابیبر اصطلاحات بازار تسلطهمراه 

ی افزایش خواهد یافت. داشتن المللنیب یابیبازار رانیمد یهایستگیشاباشد. به این ترتیب ی میالمللنیب

ی منجر به جهان یازارهاب یقواعد حقوق رامونیپ دانشو   یالمللنیب یابیبازار یهاانواع معامله از تشناخ

تواند به رشد و شکوفایی اقتصاد كشور كمک الملل شده و میكاهش ضررهای اقتصادی در جوامع بین

 نماید.

در مناطق آزاد  یابیزاربا قاتیمهارت انجام تحقشود، با تقویت در خصوص مهارت مدیران پیشنهاد می

های موجود در این مناطق غلبه نمایند. آنچه ی، بر چالشابیبازار قاتیتحق یهااز گزارش دفاعی و تجار

 به زبان تسلط ی،ابیبازار یبر نرم افزارها سلطیی، تافزا دانشبرای مدیران بازاریابی حائز اهمیت است، 

باشد. مدیران ی میتجار مناطق آزاد رانیاط اثر بخش با مدارتب یبرقراری و المللنیب یهاو زبان یسیانگل

امل با تع مهارتی توانمند بوده و در مناطق آزاد تجار یفرد نیتعارضات ب حلمذكور باید  در جهت 

 را داشته باشند. اقناع و مجاب كردن مهارتی و كاركنان مناطق آزاد تجار

، شجاعانتصاب مدیرانی  وشود، با استخدام می دهای فردی مدیران بازاریابی پیشنهادرخصوص ویژگی

ی هموار نمایند.  المللنیب یابیبازار رانیمد یهایستگیشا و فروتن، مسیر را جهت توسعه دا راز، مندضابطه

 تیو قاطع صراحتو  منام و مرتب پوششی، و وقت شناس انضباطی، گرمحاسبه هیروحمدیران دارای 

ر خواهند بود. علاوه بر موارد مذكور ی تاثیرگذادر مناطق آزاد تجار شک در جهت پیشبرد اهداف دربی

از مچ  زیرهپی، كار و سلامت تعهد، دارای جو ارتقاءی، نگر قیو دق یگرمشاهدهمیزان بازاریابی دارای 

 المللی را به سمت مثبتی تغییر جهت دهند.توانند مسیر تجارت بینمی در كار تیجدی و داشتن ریگ

های توانمندسازی مدیران با هدف بهبود شود، تا برنامهوانایی مدیران پیشنهاد میدر خصوص ت

های توانمندسازی در سازمان به دو دسته های فنی و روانی صورت گیرد. در مدیریت امروز برنامهتوانایی

دیران است. های مگردد كه توانمندسازی عالی ناظر بر بهبود تواناییتوانمندسازی عالی و فردی تقسیم می

شوند. های تخصصی و هم از منار روحی و روانی تقویت میها مدیران هم از منار تواناییدر این برنامه

شود. های بازاریابی معطوف میبه صورت مشخص توانایی تخصصی مدیران مناطق ازاد تجاری به توانمندی

ان آموزش داده شود و مدیران باید های برقراری ارتباط عاطفی با كاركنهمچنین باید به مدیران شیوه
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های ادراكی و انسانی در این زمینه بتوانند ارتباط عمیقی با زیردستان خود برقرار نمایند. تمركز بر مهارت

ی نزد اطلاعات یهاستمیاستفاده از س ییتواناتواند راهگشا باشد. بویژه در عصر حاضر باید در ارتقاء می

گانه كامپیوتر های هفتهای تخصصی مهارتر الزاماتی مانند گذراندن دورهمدیران كوشید. برای این مناو

های ارتقای مدیران نیز باید و اخذ مدارك مرتبط با آن توسط مدیران باید الزامی شود. همچنین در برنامه

، كنترلناارت و  ییتواناهای جدید مورد عنایت قرار گیرد. همچنین بهبود تسلط آنها بر استفاده از فناوری

تر شوند. مدیران ی نزدیکالمللنیب یابیبازار رانیمد یهایستگیتوسعه شای به سازماندهی و زیرهبرنام

 تیتقوی قطعا تاثیر بسزایی در فرد جاناتیه تیریمدو توانمند در  و ارائه مشاوره تیهدا ییتوانادارای 

كاری نیز  میدر ت دیام شیافزاه كاری خواهد داشت.  این مهم منجر ب میدر ت یشاداب نشاط و هیروح

 یابیبازار تیریمدی و ابیبازار یسنت ختهیآم تیریمد ییتواناشود. همچنین مدیران مذكور باید دارای می

 نیز باشند. تالیجید یابیاصول بازار یریبر اجرا و بکارگ تسلطبا  المللنیدر عرصه ب تالیجید

ی و المللنیب یدر بازارها ی خودابیبازار د تجاربشود، با افزایش تعدادرخصوص اعتبار پیشنهاد می

ی كمک المللنیب یابیبازار رانیمد یهایستگیتوسعه شا، به المللنیب یاحرفه طیقاطع در شرا برخورد

ی و طق آزاد تجارمنا یابیبازار یازهایبه ن ییپاسخگو مهارتنمایند. یکی از عوامل اثرگذار در این زمینه، 

 یابیسابقه در بازار حسن است. علاوه بر موارد مذكور، داشتن المللنیب یابیوزه بازاردر ح یریپذتیمسئول

 ی دارد.در مناطق آزاد تجارنیز تاثیر بسزایی در ایجاد اعتبار  المللنیب
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 1شهرداری تهران مدیرانهای شایستگی شناسایی شاخص
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 4محمود دهگان

 (07/12/1400؛ تاریخ پذیرش: 08/09/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

 نهیدرزم یقیتحق تاكنون كهاین به توجه با ناری، بعُد در .باشدیم بررسیقابل كاربردی و ناری بعُد دو در حاضر تحقیق ضرورت و اهمیت :هدف

 حوزه ناری خلأ كردن پر جهت از تواندمی تحقیق این نشده،انجام تهران ن در شهرداریمدیرا شایستگی شاخص ها، ابعاد و مولفه های تبین و طراحی

 ترعملیاتی و تردقیق صورتبه آن بهبود و گسترش و بهبود نحوه و هاشاخص ابعاد، شایستگی، مفهوم بیشتر چه هر شناسایی به تهران، شهرداری در شایستگی

شایستگی  موجود شخص كردن وضعتعیین و م با تواندمی این تحقیق نیز كاربردی، نارازنقطه. گردد منسجم و هکپارچی الگوی کی به منجر و رسانده اریی

 شودمی باعث موضوع طالعهم عدم همچنین. داشته باشد سازمان عملکرد بهبود درنهایت و هاآن عملکرد ارتقای در مؤثری نقش مذكور، افراد مدیر در سازمان

 .باشند داشته موضوع به نسبت نادرستی و ناقص نگاه مختلف، لایقسبر اساس تا مدیرها 

. باشدیمكیفی(  و)كمی  تركیبی هاداده نوعازلحاظ . باشدیم كاربردی نتیجه گیری، ازلحاظ گسترش و بهبود و هدف، ازنار نوع تحقیق :روش

بخش كمی،  در فت وغیر احتمال وند صورت پذیر روش انتخاب با كه بود نارانصاحب و خبرگان از نفر 15 شامل كیفی بخش در تحقیق آماری جامعه

 گردآوری ابزارهای. شدند بانتخا ساده تصادفی گیرینمونه روش به و نفر 384 با برابر نمونه حجم و جامعه شامل كلیه مدیرها در تمام بخش های سازمان

 كمی و بخش دو ره در پایایی و روایی. بود ،شدهیطراح محقق پرسشنامه یزكمی ن بخش در و نیمه طراحی یافته مصاحبه شامل كیفی بخش در هاداده

 .شد تائید مناسب هایروش از استفاده با كیفی

 ارتباطی، و اجتماعی هوش هایشایستگی تفکری، هایشایستگی: شامل شایستگی بعد شناسایی چهار از تحقیق حاكی هایافتهی :هایافته

 .باشدیم اجرایی هایشایستگی و فردی هایشایستگی

های مدیرها، انتخاب،  انتصاب و آموزش ایشان در شهرداری تهران مورد شایستگی بهتر شناخت برای تواندمی تحقیق این نتایج :گیرینتیجه

 استفاده قرار گیرد.
 

ی، فرد یهایستگیشا ی هوش اجتماعی و ارتباطی،هایستگیشای تفکری، هایستگیشامدیرها،  های شایستگیشاخص :هاکلیدواژه

 ی اجرایی.هایستگیشا

                                                           
1 مقاله برگرفته از رساله دكتری با عنوان: طراحی و تبیین مدل شایستگی مدیران  شهرداری تهران  

 .gmail.com1986Javadifard@   تهران، ایران    گروه مدیریت دولتی، واحد تهران مركزی، دانشگاه آزاد اسلامی، -2

 (تهران، ایران ) نویسنده مسئول گروه مدیریت دولتی، واحد تهران مركزی، دانشگاه آزاد اسلامی، -3

Dr.alirezaamirkabiri@gmail.com 
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 مقدمه

 ویژههدف  جهت كه در شودیمی را شامل عناصر در حقیقتسازمان، امروزه باید در نار داشت كه 

ها . ظهور سازمانكنندیمی همکار گریکدبا یآن اهداف به  دنیمناور رسبهسپس و  شودیمی ریگشکل

 ،ی اجتماعی هر مقوله ی. امروزه براباشدیم ین بشرتمدّ بارز یهاصهیها از خصو گسترش روزافزون آن

در میان  (.1) دهندیم لیجوامع را تشک یها، ركن اصلكه سازمانطوریبه ؛هوجود آمده ب ی خاصسازمان

 ، نقش مدیریتشودیم شانیهاتیها در انجام وظایف و مسئولعوامل گوناگونی كه موجب موفقیت سازمان

هست. به بیان پیتردراكر  حائز اهمیت( 3و همکاران ) 1ژانگ با كاركنان هاامل مدیر( و تع2) شایسته

مختلف با توجه به  مجموعه های. افراد مدیر در باشدیهای امروزی مسازمان بخشاتیمدیریت عضو ح

هده ها بر عدر هدایت و راهبری سازمان یلیبدیتوانند نقش بدارند، میوظایف و اختیاراتی كه بر عهده

ها و آغازین تولد علم مدیریت، همواره سخن از وظایف، نقش یهاگیرند و همین باعث شده كه از دهه

یافت  توانینمسازمانی را  آنان به میان بیاید. یهایستگیمختلف و شا در بخش های هامدیر یهایژگیو

مدیرها در  یا تیمی ازكه رشدی مستمر و موفقیتی پایدار را تجربه كرده باشد مگر آنکه توسط مدیر 

 (.4باشد )شده و رهبران شایسته و كارآمد اداره و هدایت ی مختلفهاشركت

 هستی لفمختملزم به وجود مدیرها در مجموعه های  ی سازمانیهاهدف رسیدن و دستیابی به جهیدرنت

باشند كاركرد و قادر  كهیطوربه باشندیمبرخوردار  مدیریتی و توانمندی، مهارتكه از تجربه دانش و 

ار گرفتن (. با در ن5تغییرات محیطی داشته باشند ) برابر مناسب در مطلوب و لعمالعکس  نیچنهم

 یهایتگسیشادقیق و مناسب  ییشناسانقش و جایگاه و اهمیت مدیریت در سازمان،  نیچنهموظیفه و 

به كاركرد  ت برای رسیدناقداما نیچنهمموضوعات و  نیترتیاهم بااز  مدیرها در بخش های مختلف

و  هامهارت، دانشای از مجموعه هایستگیشاذكر كرد كه  توانیم. در ادامه نیز باشدیمسازمانی مناسب 

فقیت در انجام وظایف خویش به مو دهدیمكه به شخص اجازه  باشدیم در یک شغل خاص هاییتوانا

 دست یابد.

 فرد، انگیزه، یاشهیر مشخصات رندهیدربرگشایستگی  (6) 3و بویاتزیس 2مانند مک كللند محققین معتبر

باید  نیچنهم. باشندیموظیفه انجام برای دانش كاربردی مجموعه و اجتماعی نقش مهارت، خصوصیات،

 در آن یریكارگبه و شایستگی رویکرد گسترش سریع پذیرش و نیچنهمو  دیتائدر نار داشت كه 

رویکرد  در این كه باشدیم فوایدی و مزایا نتیجه چیز هر از بیش نكاركنا گسترش و بهبود یهابرنامه

                                                           
1 Zhang 
2 Mc Cleland 
3 Boyatzis 



 

 

 

 

 

 

 

 82                                                               1401 تابستان، 33، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 و داشته مختلف در سطوح مدیران و هاسازمان برای متفاوتی مزایای هایستگیشا(. 7) باشدیم نهفته

 عملکرد سازمانی، افزایشفرهنگ و ی ارزشمندرفتارها انتقالگوناگون ازجمله  دلایل به نیز هاسازمان

 جای)به افراد یهاتیظرف بر تأكید و هاآن مدیریت و سازمان تیمی، اثربخشی رفتار ان، تقویتمؤثر كاركن

 (.8) كنندیم استفاده هایستگیشااز  ها(آن شغل

مدیرها در در  دهنده عدم توجه به شایستگی در انتخاب و انتصاببررسی نتایج تحقیقات مختلف نشان

اده از آن در انتخاب، انتصاب، استف های شایستگی جهتاخصو ضرورت شناسایی ش های دولتیسازمان

به  توانیمها هست كه ازجمله آن ارزیابی عملکرد و آموزش و بهسازی مدیرها در مجموعه های مختلف

یدی و (، س11همکاران )(، اسدی و 10همکاران )(، غضنفری و 9همکاران )نمک و مطالعات خوش

هرابی زاده و ( و س15همکاران )(، هنری و 14) فرد(، دانایی13ن )همکارا(، اسماعیلی و 12همکاران )

 ( اشاره نمود.16همکاران )

 عنوان یکی از نهای های عمومی وظیفه بسیار مهم وباید در نار داشت كه امروزه شهرداری تهران به

ذكر كرد  توانیم نیچنهم و شهری در كشور دارد ی مرتبط با خدماتهابرنامهای در اجرای كنندهتعیین

مدیرها برای  هایكه در فراهم آوردن رضایت و اعتماد شهروندان نقش بسزایی دارد؛ شناخت شایستگی

ی هاتیموقعر و بهبود عملکرد آنها د ی آتی جهت جذب، آموزش، نگهداری و ارتقای ایشانهایزیربرنامه

ود . از سوی دیگر عدم نبشدبایم گردیده تحقیق ساز انجام اینمختلف كاری این سازمان زمینه

ی از آن در انتخاب، مندبهرهمناور برای یک مدیر در شهرداری تهران به ی عمومیستگیشاهای شاخص

ی اصلی هادغدغهعنوان یکی از مدیرها، به یپرورنیجانشانتصاب، آموزش و بهسازی و ارزیابی عملکرد و 

شناسایی  حاضر به دنبال تحقیق . لذاباشدیم شهرداری تهران بوده و انگیزه محقق در انتخاب موضوع

صلی تحقیق در شهرداری تهران است و پرسش ا مدیرها در بخش های مختلف های شایستگیشاخص

 مدیرها در شهرداری تهران چیست؟ ی عمومیستگیشاهای از: شاخص باشدیم عبارت

 پیشینه تحقیق

 پیشینه نظری

. این امر مستلزم بازنگری و تغییر باشدیتاب بیشتری گرفته مسوی تعالی، شها بهامروزه، حركت سازمان

. ازآنجاكه از (17) باشدیهای فکری و به دنبال آن فرایندهای كاری در تمام ابعاد سازمان مچارچوب

شود، های خودمحور یاد میسازمان ژهیوها و بهعنوان مزیت رقابتی سازمانبه« های انسانیسرمایه»

های ها و قابلیتكارگیری توانمندیهای بهازپیش در تسهیل زمینهنسانی مسئولیتی بیشواحدهای منابع ا

ها برای ایفای نقشی اساسی در موفقیت سازمان خود، باید رو، آن. ازاین(18دارند )منابع انسانی بر عهده
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« هابر شایستگی مدیریت منابع انسانی مبتنی» دهیفاده كنند. ااستاز رویکردهای متناسب با عصر حاضر 

تدریج و طی ست كه بها کردِیترین این روو شایستگی محور كردن فرایندهای منابع انسانی، یکی از مهم

 (.19) باشدیزمان پدیدار گشته م

پدیدار گشت و بعدازآن مک لند این واژه را برای نشان  1مفهوم شایستگی نخستین بار توسط سلزنیک

این واژه از طریق كار بویاتزیس  به كاربرد. باشدیگیری فردی مؤثر مدادن عامل خیلی مهمی كه بر یاد

عنوان تركیبی از انگیزه، شایستگی را به 1991سپس وودروف در سال  در رشته مدیریت محبوبیت یافت.

ث و مناظره پیرامون حخصیصه، مهارت، خودپنداری و نقش اجتماعی مطرح طراحی كه خود مجالی برای ب

 .(20آورد )شایستگی فراهم 

 شایستگی

عنوان دانش، مهارت، توانایی و قضاوت موردنیاز برای انجام اقدامات رشد یافته اخلاقی شایستگی به

كاركنان برای  . شایستگی صرفاً انجام وظایف نیست بلکه اقدامات رفتاری موردنیازباشدیم شدهتعریف

 طور شایستهرات محیطی بهگاری با تغییپذیری و توان سازعمیق و وسعت نار خود، ریسک دانشكاربرد 

شخصات (. همچنین شایستگی توانایی افراد مختلف به موفقیت و كارآمدی با توجه به م21) باشدیم

 منابعمدیریت  (. از سویی رویکرد مبتنی بر شایستگی در22) باشدیم بندیاستانداردهای طبقه خاص و

یک فرد برای انجام  دهدیمكه اجازه  باشدیم رفتارهاییو  هایژگیوانسانی شامل دانش، مهارت، نگرش، 

 (.23) دینمااستفاده  هاامر مهم در یک شغل یا وظیفه از آن

 شایستگییهامدل

 ارگرفتههای مختلف قرعنوان عامل ایجاد مزیت موردتوجه سازمانبه هایستگیشادر چند دهه اخیر 

ی نیروی انسانی، طرح زیربرنامهزمانی نایر ردهای ساعنوان ابزاری مهم در بیشتر كاركبه ؛ وباشدیم

مدیرها در  تمامی  یهایستگیشا(. برای طراحی الگوی 24) دیآیمجانشینی و ارزیابی عملکرد به شمار 

. ابعاد برخی باشدیم استخراج و مقایسه شده های مختلف بررسی و ابعاد هریک از آنهامدل بخش های

 .باشدیم شدهنمایش داده 1جدول ها در قالب از آن

 

                                                           
1 Selznick 
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 یستگیشا. ابعاد مدل 1جدول 
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 پیشینه تجربی

 .باشدیم شدهائه ار 2ی شایستگی در جدول هامدلشده در خصوص ی از مطالعات انجاماخلاصه

 تحقیق شده در ارتباط با موضوع. خلاصه مطالعات و تحقیقات انجام2جدول 

 شده(ی شناساییهایستگی)شا هاافتهی تحقیق عنوان تحقیق گر

 (30) خایك

های الگوی شایستگی ارائه

علوم  در دانشگاه یتیمدیر

 پزشکی مبتنی بر آنالیز تم

های های فنی، شایستگیهای شخصیتی، شایستگیشایستگی

های گسترش و بهبود ، شایستگیمالیه هایمدیریتی، شایستگی

های منابع انسانی و های تعاملاتی، شایستگی، شایستگییسازمان

 های كارآفرینیشایستگی

قربانی و 

همکاران 

(31) 

مدل ی طراح

 یتیهای مدیرشایستگی

های در مبتنی بر آموزه

 البلاغهقرآن و نهج

 

و  لیاص ،یخوئ)صبور، عادل، صادق، نرم یاتیح یستگیشا

از ظلم و  ینفس، دورعزت ،یدار، شکر گذارسابقه، امانتخوش

دارا، بخشش، رفق و م ،یپوشهمگرا ساز )چشم یستگیفساد(، شا

 تیریاز جنس مردم، مد یریمد ،مشورت پذیری ،ییگراهدف

 ،یبخشزهیفرا پندار )انگ یستگی(، شارخواهیخشم، خ

و  یوزلسد ،یتعهد كار ،یریانتقادپذ ،ینگرندهیآ ،ییروگشاده

( و یاسیس آگاهی جامعه، به رسان_عشق به كار، منفعت

 تیریگرا، مدعمل ت،یشفاف رت،ی)با بص نیآفرتحول یستگیشا

به  یدواریام ،یدارشتنیزمان، پشتکار، اعتماد به كاركنان، خو

 رحمت حق، قاطع(

رحمانی و 

همکاران 

(32) 

تعیین و مشخص كردن 

 یتیالگوی شایستگی مدیر

ر كارآفرینانه و بر پایه رفتا

اعتماد سازمانی افراد مدیر 

مختلف  یهادر شركت

 آموزشی

های مهارت ،یرارتباطات كا ،یریگمیتصم ،یهای ارتباطمهارت

مثبت خود  یهاتیكارگیری قابلبه ،یاهای حرفهمهارت ،یرهبر

و  رییتغ ق،یو تشومی یت یهاتیگسترش و بهبود فعال گران،یو د

 ینوآور

پناهی و 

اران همک

(33) 

 شایستگی الگوی ارائه

مدیرها  در  یاحرفه

 هایسازمان در یقیتحق

 محور تحقیق

 ،یاطلاعات یهایبا فناور ییآشنا ،یطیدانش مح ،یدانش عموم

 ستمیت سخشنا ت،یریمد اداره و ،یزیرو بودجه یمال تیریمد

 ،یشناسهای روشمهارت، دانش و شناخت بازار تیریمد ،یادار

 تیریمد ،یزیرو برنامه تیریهای مدمهارت ،یناورهای فمهارت

گری و گسترش و بهبود مربی ،یمنابع انسان تیریزمان، مد

ها، جلسه تیریمد ،یهای ادارمهارت ،یابیهمکاران، ناارت و ارز

http://www.tebvatazkiye.ir/article_119010_0d3ce086bd7c96dee93a7926decf303c.pdf
http://www.tebvatazkiye.ir/article_119010_0d3ce086bd7c96dee93a7926decf303c.pdf
http://www.tebvatazkiye.ir/article_119010_0d3ce086bd7c96dee93a7926decf303c.pdf
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 زش،یانگ ،یسازشبکه ،یمیو ت یكارگروه ،یمهارت رهبر

و  یریگمیتعارض، تصم تیریمد ر،ییتغ تیریمد ،یریپذمشاركت

شامل: درك و  یی. توانااستراتژیک تیریحل و مهارت مدارائه راه

و  ینوآور و تیخلاق ،یفکر ییتوانا ،یریگجهیفهم متقابل، نت

به اصول  یبندیپا ،یبه اصول اخلاق فرد یبندیپا .یسازگار

 شخصیتی یهایژگیاخلاق تحقیق و و

و  یكرمان

همکاران 

(34) 

طراحی مدل 

در مدیرها  یهایستگیشا

 هابیمارستان

نفس، گسترش و بهبود صداقت و تعهد، عزت ،یریپذتیمسئول

و  یگسترش و بهبود مستمر فرد ،خود مدیریتی ،یخودآگاه

شامل: مشاركت و  یتعامل یهایستگیبود. شا یتجربه كار

و  اتیخلاقبه ا یبندیو پا گرانیارتباط با د ،یسازشبکه ،كارتمی

شامل دانش،  یفن یهایگستیهای شاها هست. مؤلفهارزش

و بهبود  تیریو مد ریمس نییو تع تیهدا منابع، تیریمد

 خدمات

عبدالهی و 

همکاران 

(35) 

یتی مدیر یهایستگیشا

در آموزش و گسترش و 

 یبهبود منابع انسان

ی هایژگیوی مشترك و عمومی: شامل هایستگیشا-الف

 -ی و شایستگی بین فردی. بطلبیتعالشخصیتی و ادراكی، 

ی فنی و شغلی و هایستگیشای ویژه شامل: هایستگیشا

وكار، رهبری، ی سازمانی شامل: شایستگی كسبهایستگیشا

 یریگمیتصماستراتژیک و  مدیریت عملکرد، تفکر

اسدی و 

 (4همکاران )

 تعیین و مشخص كردن

مدیریتی  یهایستگیشا

 رویدادهای ورزشی در

 اماكن و تجهیزاتی و مدیریت رویداد، مدیریت زیربرنامه

 ورزشی و مدیریت تحقیق و بازاریابی رویداد

 (36رنجبر )
 طراحی الگوی شایستگی

 بخش سلامت در

 عتبار،ارفتاری و فکری،  یها، مهارتیادانش و معلومات حرفه

شخصیتی،  یهایژگی، نگرش و بینش، ویگزارخدمت

 یاعتقادی و اخلاق یهاو توجه به ارزش یریپذتیمسئول

می و اكرا

 زادهرجب

(37) 

گسترش و بهبود 

مقیاس سنجش  یهامؤلفه

 شایستگی مدیران

ه، درك تفاوت فردی، مدیریت تغییر، مدیریت مالی، تشکیل گرو

 یهاتیمدیریت بحران، درك مأموریت سازمان، شناخت واقع

سازمان، یادگیری مستمر، مدیریت منابع انسانی، 

قدمی، توجه ثابت، مشتری محوری، مهارت فنی، ییجومشاركت

 به منافع سازمان و توجه به اهداف چالشی.

 استانیسیک

وسرویک 

الگوی شایستگی مدیریتی 

 در صنعت گردشگری

های زبان كار تیمی و مهارت، یزیربرنامهی، احرفهدانش 

 خارجی
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 شده(ی شناساییهایستگی)شا هاافتهی تحقیق عنوان تحقیق گر

(25) 

سان و 

همکاران 

(26) 

مدل شایستگی حل 

 مسئله مشاركتی

 ی خود و تلاشهادهیا تعیین و مشخص كردن اشتراك دانش،

ه كار ی دیگران، مذاكره / هماهنگی، توجه بهادهیابرای درك 

 ی تیمهاییایپوتیمی و توجه به 

پن و كونگ 

(27) 

 اسیمق کطراحی ی

 یتیریمد یهایستگیشا

 ،یفرد نیب یهماهنگ ،یتعارض، ارتباطات شفاه تیریمد

 ییاناتو ،یااز دانش حرفه یشغل و برخوردار یبا محتوا ییآشنا

بهبود  یبرا زاتیاز تخصص مربوطه، ابزار و تجه استفاده

انجام كار  یهاروش ،هاهیاز رو یكار، داشتن درك كامل یوربهره

بحران،  تیریمد رتدر هرروز، هر هفته، ماه و هرسال، مها

رفتن گو انجام كارها(، درس  لیتکم یزمان )برا تیریمد ییتوانا

با همکاران،  یها، همدلر آناز تکرا یریاز اشتباهات و جلوگ

 هااز آن تیحل مشکلات همکاران و حما ییتوانا

هورواسوا و 

همکاران 

(28) 

مدیریتی  یهایستگیشا

 های صنعتیسازمان در

، استراتژیک، مدیریت زمان ی مدیریتی شامل تفکرهایستگیشا

و  ی بین فردی شامل: اتحادهایستگیشانتیجه گرایی، رهبری. 

یی. گرایمشترنفس و می، ارتباطات، اعتمادبهانسجام، كارت

استانداردها و كیفیت،  ی فنی شامل: گرایش بههایستگیشا

 تفکر خلاق، مدیریت منابع انسانی، مدیریت مالی و مدیریت

 تولید

و  1اندره

همکاران 

(29) 

 ی كلیدیهایستگیشا

 پروژه مدیریت

و  نهیشیو پ یاو حرفه یشامل: تجربه فرد یفرد یهایستگیشا

شامل:  یسازمان یهایستگیو شا کیآكادم لاتیتحص

 و عملکرد در سازمان اتیكارگیری تجرببه

و  2تاباسی

همکاران 

(38) 

 یدیكل یهایستگیشا

 رهبران

انتقادی، داشتن  آنالیز های ذهنی شامل: قضاوت وشایستگی

ی هایستگیشاژیک و استرات انداز و تخیل و دیدگاهچشم

 یریت منابع، ارتباطات، توانمندسازی،مدیریتی شامل: مد

 گسترش و بهبود، توفیق طلبی

و  3كارمنادو

همکاران 

(39) 

ی هایستگیشاو  هامهارت

افراد مدیر در  موردنیاز

 دولتی ی مختلفهاشركت

ای، مدیریت ی فنی، رفتاری و زمینههایستگیشاو  هامهارت

 .زمانیاطلاعات و اسناد، مدیریت منابع، مدیریت واحدهای سا

                                                           
1 Andre & et al 

2 Tabassi & et al 

3 Carmenado & et al 
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 شده(ی شناساییهایستگی)شا هاافتهی تحقیق عنوان تحقیق گر

ساوان 

و  1ویسین

همکاران 

(40) 

ی رهبران هایستگیشا

جهت مدیریت آشفتگی و 

 های اقتصادیبحران

وكار و سازمان و شایستگی مدیریت بر خویشتن، مدیریت كسب

 شایستگی مدیریت كاركنان

و  2آونگ

همکاران 

(41) 

ی مدیریت هایستگیشا

های فنی در كشور سازمان

 مالزی

رهبری، مدیریت كاركنان، مدیریت محیط شایستگی مدیریت و 

كاری، مدیریت منابع، مدیریت عملیات و حفظ و نگهداری، 

مدیریت ریسک، مدیریت منابع مالی، ارزیابی تداركات و 

ریت عملیات، تدارك منابع موردنیاز كار، مدیریت لجستیک، مدی

ی و زیربرنامهمحل كار، ارتباطات اثربخش، مدیریت كاركنان، 

 ایف، مدیریت تغییرتنایم وظ

 3سی سل آر

(42) 

 ی موردنیازهایستگیشا

ی هاشركتافراد مدیر در 

 منابع انسانی مختلف

ی هاوهیشی، مدیریت كیفیت، مدیریت بهترین احرفهاعتبار 

 جهانی، مدیریت نیروی كار و مدیریت عملکرد

یستگی مدیرها در واحدها و ایی درزمینه طراحی مدل شهاتلاش، تاكنون شودیمگونه كه ملاحاه همان

كه همه ابعاد شایستگی را  باشدیم ها ایناما كاستی موجود در آن است شدهانجام مجموعه های مختلف

 و هركدام از كشندینمصورت یکجا و متمركز و بر اساس شرایط بومی سازمان موردمطالعه به تصویر به

 اند؛ بنابراینپرداخته رها در مجموعه های مختلفمدی یهایستگیشابه ابعاد چند موردی از  هامدلاین 

یریت شهری افراد مدیران در مد یهایستگیشاتا الگویی به نسبت جامع از  باشدیم حاضر بر آن تحقیق

 ارائه نماید. مختلف

 تحقیق شناسیروش 

از  ی؛ در بخش كیفباشدیم حاضر بر اساس نوع هدف، كاربردی و به لحاظ روش تحقیق آمیخته تحقیق

ز نوع تحلیل تم و در بخش كمی از پرسشنامه استفاده شده است همچنین به لحاظ افق زمانی نیز، ا

؛ در مرحله اول باشدیم شدهراشده و در دو مرحله انجامصورت میدانی اجكه به هستتحقیقات مقطعی 

 استخراج شد. های اولیه مدلبررسی و شاخص تحقیق مبانی ناری و پیشینه

                                                           
1 Savaneviciene & et al 

2 Awang & et al 

3 Cecil R 
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 الیزآن طراحی ساختاریافته جهت اخذ نارات خبرگان و تکنیک ی از ابزار مصاحبه نیمهدر بخش كیف

در بخش كیفی  كنندگان در تحقیقمشاركتاستفاده شد.  ی حاصل از مصاحبههاداده آنالیز مضمون جهت

د. ری تهران بودنشهردا مدیرها در مجموعه های ، اساتید دانشگاه ونارانصاحبو مرحله مصاحبه، شامل؛ 

نفر(،  3) ینانسای مدیریت دولتی و مدیریت منابع هارشتهی تهران در هادانشگاهاعضای هیات علمی 

ساله دكتری مطالعه موضوع در قالب ر) یانسانی منابع هایستگیشاكارشناسان و مشاوران مجرب در حوزه 

 3)ی منابع انسانی( هایستگیشاهای حوزه نامهو ارائه مقاله، انجام تحقیقات سازمانی و راهنمایی پایان

عنوان گروه خبره انتخاب نفر( به 9) یشتربمدیران در شهرداری تهران باسابقه خدمت ده سال و  نفر( و

عنوان اعضای پانل تخصصی انتخاب شدند )اطلاعات بیشتر در جدول نفر به 15گردیدند. درمجموع تعداد 

 ید.ه ساختار یافته اطلاعات جمع آوری گرد(. در این بخش از افراد به صورت مصاحبه های نیم3

ران شهرداری ته افراد مدیر در بخش های مختلف در بخش كمی نیز جامعه آماری تحقیق، شامل كلیه

نفر تعیین گردید.  384استفاده از جدول مورگان، حجم نمونه  ها، بابودند كه با توجه به تعداد زیاد آن

 نمونه 

كفایت ) یكافقضاوتی و هدفمند بود و تا رسیدن به حد  صورتهبی در بخش كیفی ریگنمونهروش 

 ایشیوه صورت تصادفی ساده بود كهدر بخش كمی به ؛ و( و اشباع ناری ادامه پیدا كردهاداده

های در بخش كیفی مصاحبه هاداده. ابزار گردآوری باشدیم وهیش به این تحقیقات انجام در شدهپذیرفته

 د.بو افتهیطراحی  نیمه

 ی اعضای پانل خبرگانهایژگیو. مشخصات و 3جدول 

 سمت فعلی سابقه خدمت تحصیلات شوندهشماره مصاحبه

 مدیر سال 25 دكتری 1

 مدیر سال 26 دكتری 2

 مدیر سال 24 دكتری 3

 مدیر سال 29 دكتری 4

 مدیر سال 24 دكتری 5

 معاون سال 19 دكتری 6

 معاون سال 18 دكتری 7

 مدیر سال 28 دكتری 8

 معاون سال 27 دكتری 9

 مدیر سال 19 دكتری 10
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 سمت فعلی سابقه خدمت تحصیلات شوندهشماره مصاحبه

 معاون سال 17 كارشناسی ارشد 11

 مدیر سال 18 كارشناسی ارشد 12

 مدیر سال 24 كارشناسی ارشد 13

 مدیر سال 23 كارشناسی ارشد 14

 معاون سال 21 كارشناسی ارشد 15

ها مدل بود كه بر اساس شاخص شدهیطراح ها در بخش كمی نیز پرسشنامه محققابزار گردآوری داده

ار/ پایایی بین دو كدگذ) یموضوعحاضر، از روش توافق درون  تحقیق نهایی تحقیق طراحی شد. در

 بر موضوع استفاده شد. برای این مناور، از یک مدرس دانشگاه كه ارزیاب( برای محاسبه پایایی متون

شاركت كند. م تحقیق كدگذار( در اینتحقیق ) رعنوان همکااشراف داشت، درخواست شد به تحقیق

عنوان به تحقیق، سه متن را كدگذاری و درصد توافق درون موضوعی را كه سپس محققان به همراه همکار

نمایش  3ل استفاده از فرمول ذیل محاسبه كردند كه نتایج در جدو رودیمبه كار  تحقیق شاخص پایایی

 :باشدیم شدهداده

ضریب پایایی =
2 × تعداد توافقات

تعداد كل كدها
× 100 

 . محاسبه پایایی بین دو کدگذار4جدول 

 پایایی باز آزمون )درصد( تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد كل كدها كد مصاحبه ردیف

1 A3 37 16 5 86/0 

2 A8 43 18 7 83/0 

3 A12 28 12 4 85/0 

 87/0 16 46 105 كل

 گرفته درشود، مقادیر پایایی بین دو كدگذار برای متون انجامشاهده میم 3طور كه در جدول همان

، به نقل از پورمیبدی و 1996)كاول،  باشدیم درصد 60شده، بیش از ستفاده از فرمول گفته تحقیق، با

 توان ادعا كرد كه میزان پایایی مناسبها تائید شد و می(، لذا قابلیت اعتماد كدگذاری1399محمدی، 

یز از طریق . روایی محتوایی پرسشنامه در بخش كمی نیز توسط خبرگان تائید شد و پایایی آن نباشدیم

 .باشدیم شدهنشان داده 6روش آلفای كرونباخ تائید گردید كه نتایج آن در جدول 
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 تحقیق یهاافتهی

 بخش کیفی 

تهران  مدیرها شهرداری یی عمومهایستگیشا در پاسخ به سؤال اصلی تحقیق مبنی بر: تحقیق در این

 گرلیتحل كه شودمی آغاز زمانی مضمون تحلیلفرا گرد استفاده شد.  مضمون آنالیز ؟ از روشاندكدم

 املش تحلیل این. دهدیم قرار مدنار را دارند بالقوه كه جذابیت موضوعاتی و معنایی الگوهای

 وجود به كه باشدیم ییهاداده تحلیل و هایكدگذار مجموعه وها داده بین مجموعه مستمر وبرگشترفت

 (.43اند )آمده

 شود.ای از كدهای احصاء شده از متن مصاحبه اشاره میبه نمونه 4در جدول 

 هیاول یکدها از یانمونه .5 جدول

 کدهای احصاء شده یی از متن مصاحبههابخش

جود و باید فضای رشد را برای كاركنان به ... مدیرها  در بخش های مختلف

وبی باید با را بروز بدهند. روابط خ نیشاهایستگیشا قادر باشند كه بیاورند تا

انی و ی ارتباطی سازمهاشبکهمحیط داشته باشد و علایق و سلایق آنان و 

ترین مهم ارتباطات داخلی و خارجیرا موردتوجه قرار دهد.  تکامل توأمان

ر دتا شهر  22فاصله  تا شهریم كه به هم وصلیم. 22شایستگی هستند. ما 

 می باشد. . لذا ارتباطات حائز اهمیتباشدیم تهران صفر

 و درون ارتباطات

 سازمانیبرون

ی هاشبکهشناخت 

 سازمانی

 و تکامل توأمان

ی و نگارنامه ی داشته باشم.نگرندهیآعنی ؛ یباشدیم شایستگی بعدی تدبیر ...

اشیم. ناد بالادستی مسلط برفتار شخصی و انجام امورات شخصی و وقوف به اس

در حوزه فنی و  .باشدیم خیلی مهم توجه به شفافیتمحور بودن و انسان

نتیجه نگری، . توجه به آیندهباشدیم محور بودن خیلی مهمعمرانی انسان

عنوان شایستگی نیز حائز به ایاخلاق حرفهو  پیگیری امورو  ریزیبرنامه، گرایی

 ها انتاار داشته باشیم.تناسب افراد از آند به. البته بایباشدیم اهمیت

 ینگرندهیآ

 نتیجه گرایی

 ایحرفه اخلاق

 امور پیگیری

 یزیربرنامه

 توجه به شفافیت

شده نشان ی شناساییهارشاخصیزشده به همراه و در پاسخ به سؤال یک، ابعاد شناسایی 5در جدول 

)همانند جدول  هامصاحبهم و كدهای معنادار از متن استخراج آن، ابتدا مفاهی . جهتباشدیم شدهداده

ند، استخراج گردید، سپس كدهایی كه به لحاظ معنایی شبیه هم بودند در یک دسته قرار گرفت (4

 هاشاخصها( حذف شدند و درنهایت همچنین در این مرحله كدهای مشابه و تکراری )به جزء یکی از آن

 گذاری شدند.شناسایی و نامو ابعاد آن )مضامین سازمان دهنده( 
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 . مضامین فراگیر، سازمان دهنده و پایه6 جدول

مضمون 

 فراگیر

مضمون سازمان 

دهنده سطح 

 اول

مضمون سازمان 

 دهنده سطح دوم
 مضامین پایه

افراد  شایستگی

مدیر در 

مجموعه های 

 مختلف

های شایستگی

 تفکری

 مهارت اداركی

انداز، تفکر كلان نگری(، داشتن چشم) کیاستراتژ تفکر

گری و قضاوت،  آنالیز سیستمی، سرعت درك و هوشمندی،

 تفکر خلاق

 مهارت حل

 مسئله

م(، نوآوری، سرعت ابها) نانیاطمپذیری، تحمل عدم ریسک

 و تفسیر آنالیز وت منطقی،گیری، قاطعیت، قضاتصمیم

 یریگمیتصم

شناخت تکامل توأمان یا  ی سازمانی،هاشبکهشناخت 

ل ری و تأثیرپذیری سازمان از محیط، شناخت اصوتأثیرگذا

ی، تسلط بر فنون و ابزارهای ریگمیتصمو مبانی 

بالادستی،  ی كلان وهابرنامهی، شناخت ریگمیتصم

 شناخت مأموریت و اهداف سازمانی شهرداری، شناخت

سازمانی شهرداری، شناخت  ازطراحی 

ی سازمانی شهرداری، شناخت مسائل تخصصهافرهنگارزش

 ای شهرداریو حرفه

 تفکر انتقادی
 استنتاج، استدلال و ، ارزشیابی، قدرتپرسشگری یه یروح

 هادهیپدحساسیت نسبت به 

 فکری، خلاق بودن و نوجویی، توانایی مفهومیخوش سازیخلق و مفهوم

ی هایستگیشا

هوش اجتماعی و 

 ارتباطی

تعامل 

 سازمانیبرون

مردم امل با تعامل با ذینفعان، تعها، تعامل با سایر سازمان

 شهروندان(، توانایی مذاكره و متقاعدسازی)

تعامل 

 سازمانیدرون

باط و تعامل با همکاران، تیم سازی، ارتتعامل با كاركنان، 

 مؤثر شنود

ی هایستگیشا

 فردی

 دانش و آگاهی
تجربه شغلی، دانش تخصصی، آگاهی سازمانی، آگاهی 

 جی، آگاهی فرهنگیسیاسی، دانش زبان خار

ی هایژگیوِ

 شخصیتی

ازگاری، انگیزه، سانطباق و نفس، صبور بودن، اعتمادبه

پذیری، تعهد و دلسوزی، استقامت، انعطاف پایداری و

 پذیری، خودكنترلییی، مسئولیتگراعمل

 هاارزش
ی سازمانی، هاارزشاخلاقی، تقید به  یهاارزشتقید به 

 داری، روحیه خدمتانتصداقت، سلامت مالی، ام
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مضمون 

 فراگیر

مضمون سازمان 

دهنده سطح 

 اول

مضمون سازمان 

 دهنده سطح دوم
 مضامین پایه

ی هایستگیشا

 اجرایی

نتیجه گرایی و 

 توان اجرایی

دهی، بسیج ی، سازمانزیربرنامهپیگیری امور، هماهنگی، 

و  منابع، مدیریت بحران، مدیریت تغییر، مدیریت اطلاعات

ها، توجه به اسناد، تخصیص منابع و مدیریت هزینه

 های اجتماعیمسئولیت

مدیریت عملکرد 

 اركنانك

 

و  استعداد، مدیریت تعارض، همدلی مدیریت افراد، مدیریت

ی فردی، هاتفاوتو  هافرهنگتوجه به كاركنان، درك 

 پذیری، كارتمیتفویض اختیار، جمع

 هدایت و رهبری
نان، الهام بخشی، تأثیرگذاری، مقبولیت و اعتبار بین كارك

 انسانی توجه به كرامتتوجه به رضایت كاركنان، 
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 . شاخص های شایستگی های مدیران شهرداری تهران1 نمودار
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 بخش کمی و اعتبارسنجی مدل

 نوبت به ،گردید در شهرداری تهران شایستگی مدیران مدل شناسایی به منجر كه كیفی نتایج اتمام از بعد

ر او. برای این مناست چگونه شده شناسایی متغیرهای وضعیت شود مشخص تا رسدمی كمی بخش نتایج

 نفر توذیع شد. 384پرسشنامه تدوین گردید كه میان 

ها به لحاظ نرمال بودن موردبررسی قرار گرفت و نتایج نشان داد مناور اعتبار سنجی مدل، ابتدا دادهبه

باشد، لذا می 05/0داری همه متغیرها كوچکتر از مقدار و مقدار سطح معنی باشندینم ها نرمالكه داده

)حداقل مربعات  1لات تحقیق از آزمونهای ناپارامتریک و نرم افزار اسمارت پی ال اسبرای بررسی سوا

 استفاده شد.  جزئی(

داری ( و معنیKMOاستفاده از روش اندازه كفایت نمونه ) همچنین برای اندازه گیری كفایت داده ها، با

 1كه نزدیک به  944/0برابر با كه اندازه كفایت نمونه طوریكرویت نمونه بارتلت اطمینان حاصل شد، به

برای  هانمونهدهنده كفایت به دست آمد كه نشان 05/0داری كمتر از بوده و مورد تائید و سطح معنی

 عاملی هست. آنالیز انجام

 و آزمون بارتلت KMO. خروجی شاخص 7جدول 

 بارتلت (KMO) شاخص
Sig معنی ) سطح 

 داری(
 نتیجه درجه آزادی

944/0 مقدار  
78/631

45 
000/0  تایید 3240 

 هایمدل صحت های پژوهش برای انجام تحلیل عاملی، برای اطمینان ازبعد از اطمینان از كفایت داده

 PLS2ماری آ افزار نرم از با استفاده و ساختاری سازی معادلات مدل متغیرهای پژوهش توسط گیریاندازه

 .است انجام شده

 های اصلی و فرعیشاخص tاستاندارد مقادیر  . ضرایب8جدول 

مضمون 

 فراگیر
 متغیر مضامین سازمان

 ضرایب

 استاندارد
 tمقادیر 

سطح معنی

 داری
 نتیجه

شا

س
ی

ی
تگ

ر  
دی

م

 ها 

 تائید 000/0 84/56 88/0 تفکر خلاق های تفکریشایستگی

                                                           
1 Smart Pls 
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مضمون 

 فراگیر
 متغیر مضامین سازمان

 ضرایب

 استاندارد
 tمقادیر 

سطح معنی

 داری
 نتیجه

= بار عاملی، 94/0)

02/100 =t) 

 تائید 000/0 67/48 87/0 های ادراكیمهارت

 تائید 000/0 03/59 91/0 همهارت حل مسئل

 تائید 000/0 39/85 93/0 یریگمیتصممهارت 

 تائید 000/0 54/41 86/0 تفکر انتقادی

ی هوش هایستگیشا

 اجتماعی

= بار عاملی، 92/0)

74/80 =t) 

 تائید 000/0 25/148 95/0 یسازماندرونتعامل 

 تائید 000/0 68/112 94/0 یسازمانبرونتعامل 

 ی فردیهایتگسیشا

= بار عاملی، 94/0)

24/85 =t) 

 تائید 000/0 70/89 93/0 هاارزش

 تائید 000/0 39/51 85/0 دانش و آگاهی

 تائید 000/0 65/206 96/0 ی شخصیتیهایژگیو

 ی اجراییهایستگیشا

= بار عاملی، 97/0)

05/211 =t) 

نتیجه گرایی و توان 

 اجرایی
 تائید 000/0 09/156 96/0

مدیریت عملکرد 

 كاركنان
 تائید 000/0 88/85 93/0

 تائید 000/0 08/237 97/0 هدایت و رهبری

ی تفکری با هایستگیشا، نشان داد، هر چهار بعد مدل شامل: 8عاملی تأییدی در جدول  آنالیز نتایج

ستاندارد ا ریبی هوش اجتماعی با ضهایستگیشا، 024/100برابر با  tو مقدار  943/0استاندارد  ضریب

برابر  tقدار مو  945/0می باشد اندارد  ی فردی با ضریبهایستگیشا، 803/74برابر با  tو مقدار  919/0

شدند و  دیتائ 053/211برابر با  tو مقدار  970/0استاندارد  ی اجرایی با ضریبهایستگیشاو  249/85با 

دارند و مربوطه یی با متغیر ده همبستگی بالاشهای شناساییكه ابعاد و مؤلفه دهدیماین ضرایب نشان 

 نمایند. تعیین و مشخص كردن متغیر اصلی موردنار را اندتوانستهی خوببه

مدیرها  تگیی اصلی با مفهوم شایسبعدهاهمبستگی بین ) یاصلعاملی تأییدی مدل  آنالیز نتایج حاصل از

 خوبیو به دارند های مدیریتی وم شایستگیبعد اصلی همبستگی بالایی با مفه 4كه هر  دهدیمنیز نشان 

یشترین ب 970/0ی اجرایی با ضریب هایستگیشابین آن هستند. دراین كنندهتعیین و مشخص كردن 

ی تفکری با هایستگیشا، 945/0ی فردی با ضریب هایستگیشاهمبستگی را دارد و بعدازآن به ترتیب 

 قرار دارند. 919/0طی با ضریب هوش اجتماعی و ارتبا یهایستگیشاو  943/0ضریب 
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د تائید قرار گرفتند. به نهایی مور آنالیز ها درعاملی نشان از آن دارد كه تمامی گویه آنالیز در كل نتایج

بوده، بیشتر قرار  96/1درصد كه برابر با  95ها از مقدار بحرانی آن در سطح آن tاین دلیل كه مقادیر 

 دم كمتر قرار دارد.ص 5سطح خطای ها از داری آنمعنیداشته و سطح

سازگاری ) یدرونگیری برای سنجش پایایی و ارزیابی پایداری بررسی ضریب آلفای كرونباخ مدل اندازه

ه كه بیانگر پایایی بیشتر بود 7/0درونی( نشان داد كه مقادیر آلفای كرونباخ برای تمامی متغیرها از مقدار 

 .باشدیم پرسشنامه

 مدیرها در بخش های مختلف ی شایستگیریگاندازهو مقادیر مربوط به مدل ها شاخص. 9جدول 

 متغیر

میانگین 

 واریانس استخراجی

(AVE) 

پایایی 

 ترکیبی

ضریب 

 (2R) تعیین

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 اشتراکی

 83/0 90/0 79/0 94/0 83/0 تفکر خلاق

های مهارت

 ادراكی
60/0 90/0 77/0 87/0 60/0 

مهارت 

 ئلالمساحل
53/0 89/0 83/0 85/0 53/0 

مهارت 

 یریگمیتصم
59/0 93/0 86/0 91/0 59/0 

 69/0 85/0 74/0 90/0 69/0 تفکر انتقادی

تعامل 

 یسازماندرون
64/0 88/0 89/0 82/0 64/0 

تعامل 

 یسازمانبرون
71/0 90/0 91/0 86/0 71/0 

 74/0 93/0 86/0 95/0 74/0 هاارزش

 65/0 82/0 74/0 88/0 65/0 دانش و آگاهی

ی هایژگیو

 شخصیتی
61/0 93/0 92/0 92/0 61/0 

نتیجه گرایی و 

 توان اجرایی
68/0 95/0 93/0 93/0 68/0 
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 متغیر

میانگین 

 واریانس استخراجی

(AVE) 

پایایی 

 ترکیبی

ضریب 

 (2R) تعیین

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 اشتراکی

مدیریت 

 عملکرد كاركنان
65/0 95/0 93/0 94/0 65/0 

هدایت و 

 رهبری
71/0 92/0 86/0 90/0 71/0 

   85/0  66/0 میانگین

GOF 75/0 √𝐴𝑣𝑒𝑅2 × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎 𝑖𝑒𝑠 ) 
اد كه دی و همبستگی سؤالات با یکدیگر در مدل نشان ریگاندازهبررسی شاخص پایایی تركیبی مدل 

 مدلكه نشان از پایداری درونی مناسب برای  هست 7/0آمده برای هر سازه بالای دستمقادیر به

پذیری در یک نمونه دیگر از ابلیت تعمیمو ق تراكیاش گیری دارد. همچنین بررسی معیار پایاییاندازه

 نییتعبود. معیار ضریب  5/0ازه بیشتر از آمده برای هر سدستهمان جامعه، نیز نشان داد كه مقادیر به

(2Rمتغیرهای پنهان درون ) عنوان به 67/0و  33/0، 19/0زای مدل محاسبه شد و نتایج با سه مقدار

توسط م، 7ضعیف، متوسط و قوی مقایسه شد با توجه به جدول  مقدار ملاك برای مقادیر ضریب تعیین

بوده و نشان از برازش مناسب  0.33تر از مقدار بوده كه بزرگ 85/0متغیرها برابر با  مقادیر ضریب تعیین

 مدل دارد.

زای مدل محاسبه می برای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش، ضریب تعیین متغیرهای پنهان درون

سازی معادلات گیری و بخش ساختاری مدلبرای متصل كردن بخش اندازه عیاری است كهم  2Rشود. 

زا دارد. سه مقدار زا بر یک متغیر درونرود و نشان از تاثیری دارد كه یک متغیر برونكار میساختاری به

گرفته  رعنوان مقدار ملاك برای مقادیر ضریب تعیین ضعیف، متوسط و قوی در نا 67/0و  33/0، 19/0

 33/0ز مقدار بوده كه بزرگتر ا 85/0متغیرها برابر با   2R، متوسط مقادیر 9می شود. با توجه به جدول 

 بوده و نشان از برازش مناسب مدل دارد.

 متغیرهای تحقیق و  communality. میزان 10جدول 

  communality متغیر
 79/0 83/0 تفکر خلاق

 77/0 60/0 مهارتهای ادراكی

 83/0 53/0 مسئلهارت حلمه

 86/0 59/0 گیریمهارت تصمیم

R 2

R 2
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  communality متغیر
 74/0 69/0 تفکر انتقادی

 89/0 64/0 سازمانیتعامل درون

 91/0 71/0 سازمانیتعامل برون

 86/0 74/0 هاارزش

 74/0 65/0 دانش و آگاهی

 92/0 61/0 های شخصیتیویژگی

 93/0 68/0 گرایی و توان اجرایینتیجه

 93/0 65/0 د كاركنانمدیریت عملکر

 86/0 71/0 هدایت و رهبری

 85/0 66/0 میانگین

GOF 75/0 √𝐴𝑣𝑒𝑅2 × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 ) 

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

شهرداری تهران  مختلف های شایستگی مدیرها در بخش هایشاخص های این تحقیقبر اساس یافته

باشد. این شایستگی ها بدین مناور طراحی شدند تا ابزاری یم مقوله فرعی 13لی و شامل چهار مقوله اص

ا شناخت بجهت انتخاب، انتصاب و آموزش مدیران باشند. همچنین زیر مقوله ها به ما كمک میکنند تا 

 ابعاد تشکیل دهنده ی هر شایستگی بتوانیم آن را دقیق تر در یک فرد شناسایی نماییم.

ده از شهای گردآوری عتبار سنجی مدل استخراج شده از بخش كیفی تحقیق، براساس دادهبه مناور ا  

دل، طبق مهای ها و مولفهوسیله پرسشنامه و همچنین آزمون روابط بین شاخصنمونه آماری پژوهش، به

ورت ه این صسازی معادلات ساختاری)تحلیل عاملی تاییدی( استفاده شد. بهای بخش كیفی، از مدلیافته

حلیل ها بررسی و تها و مولفههای مدل، روابط بین شاخصها و شاخصكه پس از مشخص شدن مولفه

 گردید.

ی هایستگیشاشهرداری تهران شامل  مدیرها در بخش های مختلف اولین مقوله اصلی مدل شایستگی

تفکر ی، ریگمیصمت ،مهارت حل مسئلهاند از: ی فرعی مرتبط با آن عبارتهامقولهكه  باشدیمتفکری 

ی و حل ریگمیتصمی هایستگیشا تواندیم هایستگیشای. توجه به این سازخلق و مفهوم ی وانتقاد

ها، طراحی سازمان، انتخاب، سازمان، در تدوین هدف یهایمشدر تعیین خطرا تقویت نماید.  مسئله

های این بخش . یافتهباشدیی مجزء اصلی و ركن اساس یریگمیتصم، ارزیابی و در تمامی اعمال مدیریت

(، 33همکاران )(، پناهی و 32همکاران )رحمانی و  تحقیق شده دری شناساییهایستگیشااز تحقیق با 

R 2
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(، هورواسوا و 27كونگ )(، پن و 37همکاران )و  زاده یاكرام(، 36رنجبر )(، 35همکاران )عبدالهی و 

 .دباشیم ( همسو38همکاران )( تاباسی و 28همکاران )

مدیرها در بخش های مختلف شهرداری تهران،  مدل شایستگی گرفتهشکلمقوله اصلی دوم 

سازمانی و تعامل ی فرعی تعامل برونهامقولهكه شامل  باشدیمی هوش اجتماعی و ارتباطی هایستگیشا

در بیشتر  طورمعمول افراد مدیرو به باشدیوجود سازمان به ارتباطات وابسته م .باشدیمسازمانی درون

های ارتباطی و بهبود و گسترش و ؛ بنابراین، مهارتكنندیوقت خود را صرف برقرار كردن ارتباطات م

شده در ی شناساییهایستگیشاا . این یافته برودیهای موفق به شمار مبهبود آن از ضروریات سازمان

کاران هم(، سان و 37زاده )(، اكرامی و رجب34همکاران )(، كرمانی و 33همکاران )تحقیق پناهی و 

بر اساس  .باشدیم ( همسو41همکاران )( و آونگ و 28همکاران )(، هورواسوا و 27كونگ )(، پن و 26)

هیجانات و  كه چگونه دانندیم ،افرادی كه از هوش اجتماعی بالا برخوردارند (27گولمن ) یهاافتهی

 استعدادهایها و از مهارت یااجتماعی مجموعه هوش احساسات خود و دیگران را كنترل و هدایت نمایند.

ارد، فردی دبروز یا كنترل هیجانات واحساسات دلالت  كه به توانایی درك و فهم چگونگی باشدیفردی م

استعداد از  شناسایی، درك و كنترل احساسات نیز نهیدر زم باشدیكه از هوش اجتماعی بالا برخوردار م

نیز  تحقیق ه در اینخواهد بود ك ترموفقدر برقراری تعامل و ارتباط  و مند هستو مهارت لازم بهره

 عنوان مقوله اصلی دوم شناسایی گردید.به

شهرداری تهران  مدیرها در بخش های مختلف مدل شایستگی گرفتهشکلمقوله اصلی سوم 

ها ی و ارزشی شخصیتهایژگیوی فرعی دانش و آگاهی، هامقولهكه شامل  باشدیمی فردی هایستگیشا

(، پناهی 31مکاران )ه(، قربانی و 30) خایك تحقیق شده دری شناساییهایستگیشا. این یافته با باشدیم

(، 26مکاران )ه(، سان و 36رنجبر )(، 35همکاران )(، عبدالهی و 34همکاران )(، كرمانی و 33همکاران )و 

 همسو (41همکاران )(، آونگ و 29ان )همکار(، اندره و 28همکاران )(، هورواسوا و 27كونگ )پن و 

 .باشدیم

، مدل شایستگی مدیرها در بخش های مختلف شهرداری تهران گرفتهشکلمقوله اصلی چهارم 

كاركنان  ملکردع اجرایی، مدیریت توان و ی نتیجه گراییهامقولهشامل  كه باشدیمی اجرایی هایستگیشا

(، قربانی و 30) خایكشده در تحقیق ی شناساییهایستگیشا. این یافته با باشدیم رهبری و و هدایت

(، 37زاده )(، اكرامی و رجب36رنجبر )(، 4همکاران )(، اسدی و 34همکاران )(، كرمانی و 31همکاران )

كارمناد و  (،29همکاران )(، آندره و 28همکاران )(، هورواسوا و 27كونگ )(، پن و 26اران )کهمسان و 

 .باشدیم ( همسو41همکاران )و ( و آونگ 39همکاران )
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ی اجرایی در اولویت اول اهمیت قرار دارد و در بین هایستگیشاآمده، بعد دستبر اساس بارهای عاملی به

تیب های این بعد نیز مؤلفه مدیریت عملکرد كاركنان بیشترین بار عاملی را دارد و بعدازآن به ترمؤلفه

ی هایستگیشاجهت تقویت  گرددیم. لذا پیشنهاد هبری قرار دارندگیری و توان اجرایی و هدایت و رنتیجه

ردتوجه مو كاركنان عملکرد ی مدیریتهاشاخصشهرداری تهران،  مدیرها در  بخش های مختلف اجرایی

ی هایستگیشا بعد د.رهبری تقویت گرد و هدایت و اجرایی توان و یریگجهینتازآن ویژه قرار گیرد و پس

های این بعد آمده در اولویت دوم اهمیت قرار دارد و در بین مؤلفهدستهای عاملی بهفردی بر اساس پار

ها و دانش و آگاهی ی شخصیتی بیشترین بار عاملی را دارد و بعدازآن به ترتیب ارزشهایژگیونیز مخلفه 

 ر بخش های مختلفمدیرها د ی فردیهایستگیشاگردد جهت تقویت قرار دارند. لذا پیشنهاد می

 هاازآن ارزشموردتوجه ویژه قرار گیرد و پس كاركنان ی شخصیتیهایژگیوی هاشاخصشهرداری تهران، 

 دانش و آگاهی موردتوجه قرارگرفته و تقویت گردد. و

آمده در اولویت سوم اهمیت قرار دارد و در بین دستی تفکری بر اساس پارهای عاملی بههایستگیشابعد 

گیری بیشترین بار عاملی را دارد و بعدازآن به ترتیب توانایی حل مخلفه تصمیمهای این بعد نیز مؤلفه

گردد جهت تقویت قرار دارند. لذا پیشنهاد می قادیسازی، مهارت ادراكی و تفکر انتمسئله، خلق و مفهوم

گیری ی توانایی تصمیمهاشاخصشهرداری تهران،  مدیرها در بخش های مختلف ی تفکریهایستگیشا

سازی، مهارت ادراكی و تفکر ازآن توانایی حل مسئله، خلق و مفهومدتوجه ویژه قرار گیرد و پسمور

 موردتوجه قرارگرفته و تقویت گردد. انتقادی

ی هوش اجتماعی و ارتباطی در اولویت هایستگیشاآمده، بعد دستو درنهایت بر اساس پارهای عاملی به

سازمانی بیشترین بار عاملی های این بعد نیز مخلفه تعامل درونچهارم اهمیت قرار دارد و در بین مؤلفه

گردد جهت سازمانی در درجه دوم اهمیت قرار دارد. لذا پیشنهاد میرا دارد و بعدازآن نیز تعامل برون

بتدا شهرداری تهران، ا مدیرها در  بخش های مختلف ی هوش اجتماعی و ارتباطیهایستگیشاتقویت 

سازمانی های تعامل برونشاخص ازآنیژه قرار گیرد و پسسازمانی موردتوجه ورونی تعامل دهاشاخص

 موردتوجه قرارگرفته و تقویت گردد.

ررسی مبانی بهای پیشین كاملتر است زیرا علاوه بر مدل ارائه شده در این تحقیق در مقایسه با پژوهش

شاخص های شایستگی مدیران  ها،ها، از طریق تحلیل مضمون متون مصاحبهناری و احصا شاخص

ن پژوهش های شناسایی شده در ایشهری  طراحی شد. استفاده از نتایج این تحقیق و اقتباس از شاخص

توان ق میهای مدیران شهرداری تهران موثر واقع شود و از این طریتواند در جهت تقویت شایستگیمی

 های مدیران برداشت.های مهمی برای بهبود شایستگیگام
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 (31/01/1401؛ تاریخ پذیرش: 01/06/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

ین، حفظ و نگهداری ها و مدیران منابع انسانی به مناور تامبا توجه به اهمیت رویکرد شایستگی به عنوان ابزاری در دست سازمان

ی بزرگ امروزه به هارخ شایستگی برای شركتها و اهداف سازمان طراحی مدل نیمها با استراتژیعه منابع انسانی و همسوسازی آنو توس

رویس انجام رخ شایستگی كاركنان در گروه صنعتی انتخاب ساست. این پژوهش با هدف تدوین مدل نیم یک خواسته ضروری تبدیل شده

. در پژوهش حاضر، دو پیمایشی است -ف كاربردی، از نار رویکرد، كیفی و از نار روش، اكتشافی و توصیفیشد. این پژوهش به لحاظ هد

شد، سرپرستان كارشناسان ار ران،ینفر از  مد 21 روش تحلیل مضمون كه شامل. جامعه آماری 1دسته جامعه مورد مطالعه قرار گرفت: 

ری در این بخش ی بودند. روش نمونه گیحام سیانتخاب سرو یمراكز تماس گروه صنعتو  هانیتکنس هایقسمت یانیم رانمدی و هااستان

 ابانیو ارز یابع انسانارشد كسب و كار و من رانیمد ،یدانشگاه دینفر از اسات 7. جامعه آماری روش دلفی شامل 2گیری هدفمند، بود نمونه

اول از طریق مصاحبه  اطلاعات بخش اب افراد بر مبنای خبرگی و تجربه بود.ی بود. روش نمونه گیری در این بخش،  انتخمنابع انسان تیریمد

ایستگی رخ ش. براساس یافته های پژوهش، مضامین اصلی مدل نیمشدند یو بخش دوم با كمک پرسشنامه گردآور افتهیساختار مهین

 8ی و ایستگی فردی و شایستگی سازمانهای گروه صنعتی انتخاب سرویس، شامل دو مضمون اصلی شكاركنان مركز تماس و تکنسین

توان  شاركت،ای، كارتیمی و مهای شخصیتی، مهارت ارتباطی، تفکر سیستمی و تصمیم گیری، اخلاق حرفهشایستگی فرعی شامل: ویژگی

 رهبری، بهبود و توسعه سازمانی و توان اجرایی و عملیاتی تعیین شد.

 
 

 كیفی، گروه صنعتی انتخاب، مدل شایستگی رخ شایستگی، روششایستگی، نیم :هاکلیدواژه
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 مقدمه

یادگیری  در اختیار داشتن نیروی انسانی با مهارت و تخصص بالا كه ضمن داشتن ارتباطات قوی، قدرت

ی كسب و كار هاترین ضرورتپذیری بالا بتوانند خود را با تغییرات محیط وفق دهند، از اصلیو انعطاف

 سرعت در حال تغییر، بر اهمیت فزاینده های پیچیده و بهپویا و فناوریدنیای كنونی است. وجود محیط 

-و ارزش تواند محقق شود كه بین اهداف سازمانینیروی متخصص افزوده است. این مهم تنها زمانی می

ه ها بمناور رویکرد سازمانهمین (. به1آفرینی سازمانی نیروی انسانی، تمركز و هماهنگی ایجاد شود)

جدیدی با خود  هایانسانی یا نیروی انسانی به سرمایه انسانی تغییر یافته است. رویکردی كه چالش منابع

های یکی و داراییهای فیزها به غیر از سرمایهها و سازمانبه همراه دارد كه در تعیین ارزش بازار، شركت

 كند. وع شایستگی را مطرح میز وابسته هستند و در همین راستا موضهای فکری خود نیدفتری، به سرمایه

(. مفهوم 2توان افراد معمولی را از افراد ممتاز تمیز داد )با ابزاری به نام شایستگی می 1زعم مک كللندبه

داند های فردی افراد میمعنای ویژگیشایستگی را به  2شایستگی از تعاریف متعددی برخوردار است. وایت

ی از خود نشان دهند. وی همچنین تعامل اثربخش فرد با محیط را شود افراد عملکرد برتركه باعث می

 (.3كند)عنوان شایستگی تعریف میبه

داند، كه باعث به وجود آمدن رفتارهایی در فرد شایستگی را ظرفیتی می 3در تعریفی دیگر بویاتزیس

ضمن همراهی با عوامل  شود و در ادامه این رفتارها نیازها و تقاضاهای مرتبط با شغل را شکل داده ومی

 (.4شوند)محیطی سازمان، به نتایج مطلوب ختم می

های بزرگان و اندیشمندان علم مدیریت، انتخاب و در اختیار داشتن سرمایه انسانی شایسته از دغدغه

های گذشته بوده است و بدون تردید بهترین راه برای انتخاب بخصوص مدیریت منابع انسانی در سال

، اعتقاد 4های علمی است. اولریشنی شایسته برای مشاغل مختلف سازمانی، استفاده از روشسرمایه انسا

                                                           

1-  McClelland 

2-  White 

3-  Boyatzis 

4-  ulrich 
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های فردی، مدیریتی و سازمانی برای مشاغل مختلف هایی كه به شناخت و تعیین شایستگیدارد روش

 (.5است ) ناپذیر مبدل شدهسازمان كمک كند، امروزه به ضرورتی اجتناب

ناور شناسایی ماحث ارائه شده، لزوم به كارگیری مدل شایستگی در هر سازمان به بنابراین با توجه به مب

 های مورد نیاز فردی و سازمانی كه بخصوص خاص همان سازمان باشد از اهمیت زیادیشایستگی

د های بزرگ مدل شایستگی خاص خوها و سازمانبرخوردار شده است و لازم است كه بخصوص شركت

ناران بهای صاحهمین جهت در این پژوهش تلاش شده است كه با تکیه بر دیدگاه را داشته باشند. به

ویکرد رهای میدانی با ها در خصوص شایستگی و همچنین به دنبال آن با انجام پژوهشو تعاریف آن

ود شرخ شایستگی تدوین ای با خبرگان و متخصصین، به صورت یک پژوهش كیفی یک مدل نیممصاحبه

روه صنعتی گرخ شایستگی نیروی انسانی تر و قابل اعتمادتری نیمواسطه آن به صورت عمیقكه بتواند ب

ستفاده از اانتخاب سرویس را مورد بررسی قرار داد. در واقع در پژوهش حاضر تلاش بر این است كه با 

ها و نارات یک مدل كیفی، یک مدل جامع در حوزه شایستگی تدوین شود كه از تجمیع دیدگاه

برای  ای مشخص و پیشنهاد شود تانامهخصصین این حوزه حاصل شده باشند و در انتها نیز پرسشمت

 امتیازدهی و بررسی شایستگی نیروی انسانی در یک مقطع زمانی قابل استفاده باشد.

انند ای است كه تحت شرایط مختلف مبا در نار گرفتن این مهم كه شایستگی موضوع بسیار پیچیده

ریک پذیری فردی افراد، تجارب و آموزش و دانش های حاصله، تاثیرات محیطی و اجتماعی، تحروابط بین 

ی كه ستگیشا قیمدل كاملا دق کیهمراه شود، وجود  یراتییاست با تغ ) تشویق و تنبیه( و غیره ممکن

 همه در افراد یهایستگیشا یایگو بتواند كه رسدیبه نار نم ز،ین خاص یک سازمان طراحی شده باشد

یمه پنهانی نو رسیدن به نقطه اتکا در مباحث شایستگی، همیشه با  باشد ی سازمانهاتیموقع و هازمان

مشخص انرخ شایستگی با هدف در نار گرفتن نیمه پنهان و همراه است. از این رو انتخاب واژه نیم

ی افراد، انتخاب شناخت شایستگهای ها و روشروزرسانی مدلشایستگی در افراد و به دنبال آن نیاز به، به

 است.شده

رخ ی به این سوال اصلی است كه مدل نیمگویگر در پژوهش حاضر به دنبال پاسخبه همین جهت پژوهش

 شایستگی نیروی انسانی در گروه صنعتی انتخاب سرویس به چه شکل باید باشد؟

تر و مراكز تماس یا كال سنرخ شایستگی برای كاركنان بنابراین هدف این پژوهش طراحی مدل نیم

 باشد.های فنی گروه صنعتی انتخاب سرویس میهمچنین تکنسین

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
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ها و نارات و در خصوص شایستگی تعاریف، مفاهیم و رویکردهای متفاوتی وجود دارد. شناخت ایده

اربردهای آن كمک بسزایی ناران در این حوزه به درك بهتر ما نسبت به شایستگی و كتعاریف صاحب

خواهد كرد. هرچند به صورت كلی مفهوم شایستگی هنوز هم بسیار مبهم است و این مهم توسط بسیاری 

تواند اعتقاد دارد هر چند رویکرد شایستگی می 1(. استیونز9، 8، 6،7از اندیشمندان نیز بیان شده است)

زبان و استاندارد مشترك و هم راستاسازی  بر موضوعاتی مانند رفتارهای اثربخش در سازمان، ایجاد

های سازمان كاربردهای بسیار مناسبی داشته های منابع انسانی با استراتژیها و خرده سیستمسیستم

تواند كاربردهای باشد اما نبود شفافیت لازم در مورد معنای شایستگی و مفهومی كه از آن انتاار داریم، می

های ثیر قرار دهد. نبود مفهوم مشخص از شایستگی طراحان مدلشایستگی در سازمان را تحت تا

ها از طراحی یک مدل شود خواسته آنها را دچار سردرگمی خواهد كرد و باعث میشایستگی در شركت

شایستگی گنگ باشد و ندانند به دنبال چه هستند و همین امر باعث خواهد شد نتوانند از تکنیک مناسبی 

 (. 10های مورد نیاز خود برای دستیابی به بالاترین عملکرد استفاده كنند )یبرای شناسایی شایستگ

غل به همراه كنند كه كارایی برتر فرد را در شهای بنیادین و درونی فرد تعریف میشایستگی را ویژگی

در دانند كه عملکرد موفقیت آمیز های زیربنایی فرد می(. برخی دانشمندان شایستگی را ویژگی11دارد )

دانند راد میها را شامل دانش، مهارت و سطوح انگیزشی در افها این ویژگیشغل را به همراه دارد. آن

شود. رویکرد فردی، كه متفاوت ولی مرتبط دیده می طور كلی در تعاریف شایستگی، دو رویکردبه .(12)

د كه به عملکر ویکرد عملکردی،پردازد و راش میبه توانایی فرد در انجام كارهای مربوط به شغل و حرفه

ارند، اما از این پردازد. با وجود اینکه این دو تعریف شباهت زیادی به هم دبرتر فرد یا اثربخشی فرد می

شوند كه اولی به دیدگاه فرد برای انجام یک كار مهم در شغل و دومی به آن منار متفاوت تلقی می

 .(13است، توجه دارد) چیزی كه برای كامیابی و موفقیت در شغل نیاز

( به دنبال كم كردن ابهاماتی كه در مورد تعاریف موجود در شایستگی وجود 7) 2لدایست و وینترتون

هایی كردند كه در مورد شایستگی مطرح شده بود. آنها به این نتیجه رسیدند داشت، اقدام به  تعیین مولفه

اری مطرح است و رفتارهای میان فردی بیشتر كه در فرهنگ آمریکایی، شایستگی عمدتا با رویکرد رفت

مدنار است و به همین دلیل در رویکرد آمریکایی عمدتا تمركز شایستگی بر مفاهیم رفتاری و اجتماعی 

                                                           

1- Stevens 

2- Le Deist & Winterton 



 

 

 

 

 

 

   

 یگل ورد یمهد، یشاكر اردكان دمحم، یوكیب یامرالله دیناه، یلادان یكفعم یعلرخ .../ یممدل ن یطراح                        109

شود و مناور از عملکرد ای توجه میاست. اما در فرهنگ انگلیسی به شایستگی عمدتا با رویکرد وظیفه

 شغل به آن نیاز دارد. هایی است كه هر ها و تواناییدانش

ها، (، شایستگی را برگرفته شده از عواملی مانند انگیزه14) 1ای دیگر مک كللند، اسپنسر و اسپنسردر مقاله

-ها، دانش مرتبط، مهارت شناختی و یا هر ویژگی دیگری میها، نگرشها، خصوصیات، ارزشخودانگاره

شود بلکه به صورت قابل اطمینانی امکان وح مختلف میدانند كه نه تنها باعث تمایز بین كاركنان در سط

های بنیادین و نهادینه شده در فرد شامل دانش، مهارت، خصوصیات، ها وجود دارد. ویژگیگیری آناندازه

( است. همچنین اریک سودركویست، 15) 2ها و باورهای هر فرد در تعریف راثولها، نگرشتوانمندی

های ها و تواناییها و مهارت( نیز در تعریف شایستگی دانش16)3راستاكوسپاپالکساندریس، لوئانو و پ

گیری، اند به شرط اینکه باعث عملکرد موفق و موثر در یک شغل شود و قابل اندازهزیربنایی فرد را آورده

 سنجش و مشاهده باشد و بتواند عملکرد متوسط و عالی را از هم تمیز دهد. 

شود و همین امر باعث شده كه برخی ختلاف نارهای زیادی دیده میدر خصوص مفهوم شایستگی ا

مدعی باشند كه مفهوم شایستگی دقیقا مشخص نیست و یا قابل اتکا نیست. در این خصوص شیپمن، 

كنند كه شایستگی به هیچ عنوان ( عنوان می1983به نقل از زمکه ) 4آش، باتیستا، كر، اید و همکاران

تواند با دیدگاه خود به دنبال مفهوم و مناور متفاوتی از رد و هر كس میمعنی دقیق و مشخصی ندا

نبود مفهوم مشخص در خصوص شایستگی  5(. استوف، مارتنز، ون مرینبوئر و باستیانز17شایستگی باشد)

و بخصوص مفاهیم پركاربرد و اصلی و مهم شایستگی را یکی از دلایل عدم تعادل و اختلال در روابط بین 

بینیم كه موضوعاتی مانند انباشت دانش و اختلاف نار در تجمیع (. یا در جایی دیگر می18دانند)میافراد 

( و حتی باعث شده تا مباحث 19های محققین به نبود مفهوم شایستگی ارتباط داده شده است )تلاش

شایستگی را هم نبود مفهوم درست و دقیق از  6(. گرهارت20ناریه پردازی نیز با مشکل مواجه شود )

                                                           

1- Mcclelland, Spencer & Spencer 

2- Rothwell 

3- Soderquist, Papalexandris, Ioannou & Prastacos 

4- Shippmann, Ash, Batjtsta, Carr, Eyde  et al 

5- Stoof, Martens, Van Merrienboer & Bastiaens 

6- Gerhart
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گیرد، شکاف ها صورت میداند كه میان دانش تولید شده در مطالعات و اقداماتی كه در سازمانعاملی می

ای كه قرار است مفهوم مورد نار شود تا بررسی تجربی عامل و یا پدیده(. این باعث می21كند)ایجاد می

های ها و تفاوتدر خصوص شباهت شایستگی از آن استخراج شود با مشکل مواجه شده و عدم شفافیت

مفهوم شایستگی در پدیده مورد نار با عوامل مرتبط و مفاهیم به كار گرفته شده، جلوی بروز خلاقیت و 

 (.22گیرد )های جدید و نوآورانه را میتولید ایده

باتیستا،  (؛ شیپمن، آش،7(؛ لدایست و وینترتون، )8، )2(؛ چن و چنگ9، )1پژوهشگرانی مانند پیکاراینین

( و بسیاری دیگر از اندیشمندان 18(؛  استوف، مارتنز، ون مرینبوئر و باستیانز، )17كر، اید و همکاران، )

و پژوهشگران نیز بر این موضوع اذعان دارند كه مفهوم شایستگی خیلی دقیق تعریف نشده و معانی و 

ده تا تعریف دقیقی از مفهوم مفاهیم مختلفی در خصوص شایستگی ارائه شده كه این موضوع باعث ش

 شایستگی نتوان ارائه داد. 

ن ابهام بخصوص ترین دلیل ایاستیونز، اعتقاد دارد كه مفهوم شایستگی دارای ابهامات زیادی است و اصلی

مختلفی  هایدر پیشینه پژوهش این است كه پژوهشگران مختلف شایستگی را با مفاهیم متفاوت و مولفه

ر پیشینه دترین دلایل مبهم بودن تعریف شایستگی اعتقاد دارد كه یکی از اصلی اند. ویتعریف كرده

ری كنند كه در تعریف خودشان از شایستگی چه مناوپژوهش این است كه محققان دقیقا مشخص نمی

دی شده بن(. در جایی شایستگی در سطوحی مانند فردی، سازمانی و گروهی طبقه10كنند)را دنبال می

مرتبط  های كلیدی سازماندر جایی شایستگی محوری را شایستگی برشمرده كه با شایستگی(، 17است )

(  23شود) داند كه به یادگیری جمعی در سازمان منجرباشد و در واقع شایستگی محوری را شایستگی می

ین ( و ا18شود )های فردی و یا بنیادین در فرد تعریف میو در جای دیگر شایستگی به عنوان ویژگی

 شود.  موضوع در همه تعاریف دیده می

شمارند و میای از رفتارهای هدفمند در فرد برپور و حیدری، شایستگی را در اصل مجموعهدرگاهی، علی

 كنند:بندی میبه شکل زیر دسته

 غلی و های شهایی مانند معلومات شغلی، تخصصها: در این دسته مولفهها و آگاهیدانش

 دهند.قرار میاطلاعات شغلی را 

                                                           

1-  Pikkarainen  

2- Chen & Chang
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 غل و اهداف های مربوط به شها: هر نوع توانایی كه برای انجام فعالیتها و مهارتقابلیت

 شغلی نیاز باشد.

 ها: هر نوع مفروضات ذهنی و ترجیحاتی كه فرد در ذهن خود داردها و ارزشنگرش. 

 وایط ها: مناور خصوصیات فردی و شخصیتی فرد و نحوه واكنش او در برابر شرویژگی 

 رویدادهای مختلف است.

 شود.انگیزش: هر آن چیزی كه باعث تحریک درونی فرد و اشتیاق او برای انجام كار می 

 شناسی: خودشناسی یا خودانگاری به صورت كلی مرتبط با شناخت فرد از خودش خود

 شود.می

 و ان هایی كه از یک فرد توسط جامعه و یا اطرافیاهای اجتماعی: تمامی برداشتنقش

 (.24شود )می

قدام به ابسیاری از تعاریف مرتبط با شایستگی در تعریف شایستگی به صورت مستقیم و یا غیرمستقیم 

های متعددی از شایستگی دیده بندیهای مختلف، طبقهاند و در پژوهشبندی شایستگی كردهدسته

(، قابل مشاهده و غیرقابل 26)(، سخت و نرم 25های مدیریتی، عمومی و فنی )شود. نایر شایستگیمی

ازمانی های فرد( و س(، فردی )مجموعه دانش، مهارت و توانایی28ای)(، میانی و پایه27مشاهده )

 (.29شوند()هایی كه به شکل فعالیت جمعی در سطوح سازمان دیده می)شایستگی

كنند و بندی میی یا دستهبند، شایستگی را در دو سطح فردی و سازمانی طبقه1دوتا، ناراسیمبر و راجیو

نیز  2(. بوسلی و پاوه30گیرند)دانش، مهارت و توانایی و نگرش را به عنوان ابعاد شایستگی در نار می

ها شایستگی را به عنوان یک اصطلاح دربرگیرنده دانش، مهارت، اند، آنرویکرد مشابهی را در پیش گرفته

 (. 31ه مرتبط با عملکرد سازمانی او باشد)كنند كتوانایی و انگیزه در هر فرد توصیف می

شود كه اولی بیانگر و یا معمولا در اغلب تعاریف در خصوص شایستگی دو زمینه در نار گرفته می

ها و امور مختلف مربوط به شغل ها و خصوصیات فردی یک فرد برای انجام فعالیتدربرگیرنده توانایی

                                                           

1- Dutta, Narasimhan & Rajiv 

2- Boselie & Paauwe 
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ای عملکرد بالا یا اثربخش فرد به آن نیاز دارد. هر چند است و دیگری مربوط به آن چیزی است كه بر

ها وجود دارد. اولی به های كلیدی زیادی در آناین دو تعریف با هم شباهت زیادی دارند اما تفاوت

پردازد و دومی به هایی كه یک فرد برای انجام یک شغل  نیاز دارد و در آن شغل مهم است میتوانایی

هایی كه برای سازمان مورد نیاز است با واژه از توانایی 1(. هولت و پری32است)دنبال موفقیت در شغل 

(. با این 33كنند)هایی كه فرد نیاز دارد با به عنوان شایستگی تعریف میكنند و تواناییقابلیت یاد می

یل متفاوتی دهند كه شایستگی و قابلیت هر دو نیاز به توانایی دارند اما سطح تحلوجود این دو ادامه می

 شوند. را شامل می

ا عملکرد برتر بها شناسایی افراد های شایستگی در سازمانیکی از كاربردهای اصلی استفاده از مدل     

یز بین كاركنان و كاركنان توانا و برجسته است تا بتوان به تدریج با استفاده از همین مدل شایستگی تما

های راتژیرا تشخیص داد و برای جذب و استخدام و توسعه است معمولی را با كاركنان با عملکرد بهتر

رمایه گذاری سها استفاده كرد و بر روی نیروی انسانی سازمان و رسیدن به راندمان بالاتر از این مدل

-جموعه تواناییمها به دنبال استخدام افرادی با (. در واقع بر خلاف گذشته كه سازمان5، 12، 34، 4كرد)

ی با دانش مشخص برای انجام كاری مشخص بودند امروزه انتخاب و توسعه منابع انسان های مشخص و

 ها كمک كرده است. پذیری بالاتر در سازماناستفاده از مدل شایستگی به انعطاف

كند. معنی پروفایل را نمایی بیرونی و سریع از یک موضوع یا شی توصیف و معنی می 2دیکشنری وبستر

اطلاعاتی كوتاه و مختصر از زندگی، كار و غیره  "نیز در توصیف واژه پروفایل آورده  3دیکشنری كمبریج

های دو زبانه انگلیسی . از طرفی واژه پروفایل در بسیاری از دیکشنری"رخی از تصویر یک فردافراد یا نیم

رخ یا نمایه یمو بسیاری دیگر به عنوان ن6، انگلیش وكبیولری5، آبادیس4به فارسی مانند ترانسلیت گوگل

ترجمه شده است. بنابراین با توجه به اینکه مدل شایستگی باید به عنوان ابزاری برای انتخاب، استخدام 

                                                           

1- Holt & Perry 

2- merriam-webster 

3- cambridge 

4- translate.google 

5- abadis 

6- englishvocabulary 
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های فردی افراد و غیره را در نار و جایگزینی در نار گرفته شود و باید بتواند دانش و مهارت و پتانسیل

، 36عه و بهبود با استفاده از آموزش و تجربه باشد)( و با توجه به این نکته كه باید قابل توس35بگیرید)

 رخ شایستگی برای این موضوع مناسب دیده شد.( بنابراین واژه نیم37

-طراحی مدل شایستگی، ارزیابی شایستگی سرمایه انسانی و به دنبال آن تلاش برای توسعه شایستگی     

پردازند و تحقیقات زیادی انسانی به آن می ها و اقداماتی است كه متخصصین حوزه منابعها، از فعالیت

ها به صورت مستقیم با شایستگی كاركنان شود چرا كه عملکرد اثربخش در سازماندر این حوزه انجام می

دانند كه تصویری از یک ، الگوهای شایستگی را از این نار مهم می1دوبویس و راثول در ارتباط است.

ها و وظایف های مورد نیاز را برای موفقیت در مسئولیتهد كه آمادگیدانسان توسعه یافته را ارائه می

های مورد نیاز برای (. از این رو الگو یا مدل شایستگی را به عنوان توصیفی از شایستگی38محوله دارد)

كنند. یک الگو یا مدل شایستگی موفقیت در یک شغل، كار تیمی یا گروه شغلی در یک سازمان تعریف می

های مورد نیازی كه باید در یک های رفتاری است كه بر اساس آن شایستگیاز الگوها و شاخص فهرستی

 (.39توان عینیت بخشید)سازمان وجود داشته باشد را می

عنوان ابزاری توصیفی برای دستیابی به اهداف راهبردی معتقدند مدل شایستگی به 2لوسیا و لپسینگر     

ها و دانش فردی مورد نیاز، برای عملکرد ها، ویژگیمشخص كردن مهارتسازمان و همچنین شناسایی و 

(. در واقع در مدل شایستگی 40موثر و برتر افراد در یک نقش یا شغل در سازمان بسیار حائز اهمیت است)

فهرستی از عملکردهای رفتاری مرتبط با دانش، مهارت و نگرش مورد نیاز برای نتایج عملکرد برتر در 

(. به عقیده دهقانان با تدوین و 26گیری باشند)شود، كه قابل مشاهده و قابل اندازهارائه مییک شغل 

توان به الگویی یکپارچه برای عملکرد سیستم منابع انسانی گیری مدل شایستگی در سازمان میكاربه

یک مدل (. توصیف و ارائه یک تعریف دقیق از شایستگی به عنوان نقطه شروع ایجاد 41دست یافت)

 (.42ها باید در نار گرفته شود)شایستگی در سازمان

تقسیم كرد. اغلب  یتوان به یک قسمت قابل مشاهده و یک قسمت نامرئ یرا م یشایستگ یها یویژگ

توسعه و بهبود آنها ساده تر  ،یتمركز افراد بر بخش قابل مشاهده است، چراكه مشاهده، درك، اندازه گیر

كه قسمت  یاست، درحال یانطباق با پست شغل یبرا ی شامل الزامات اساسمعمولاً یاست. قسمت خارج

 .(43است) یحیات بسیارعملکرد فرد  یبوده و برا یدر مورد رفتار شخص یمناسب مرتبط داخل یرفتارها

                                                           

1- Dubois & Rothwell 

2- Lucia & Lepsinger  
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در آن ریشه دارد، متفاوت  یكه شایستگ یبسته به فرهنگ سازمان ،یمناسب مرتبط با شایستگ یرفتارها

دیگر یا  یسازمان ها یتواند برا ییک سازمان، نم یبرا یاین تدوین یک چارچوب شایستگاست. بنابر

 ینقش ،یهمچون فرهنگ سازمان یمشابه كاربرد داشته باشد. وجود عوامل زمینه ا یسازمان ها یحت

به عبارت دیگر هر  (.44های كاركنان هر سازمانی خواهد داشت) یانواع شایستگ فدر تعری یكلید

ها كه انجام دهنده آن یآن شایستگ یدر یک سازمان و افراد دارا یخاص یباید با فرآیندها یشایستگ

 (.45)باشد فرآیندها هستند، مرتبط

مرسوم ترین روش  1از این رو مدل های مختلف نیز برای شایستگی، طراحی شده است. مدل ویلیام بیهام

. بررسی ادبیات موضوع و مستندات 1ی،گام اصل 5برای تدوین مدل شایستگی است. این مدل دارای 

. اعتباریابی 4. تهیه فهرست اولیه شایستگی ها، 3. مصاحبه با افراد موفق و برجسته در سازمان،2داخلی، 

، سه نوع روش را برای تعیین 2(.رائول و كازاناس46. تهیه مدل شایستگی، است)5شایستگی ها و 

. 2زیابی مقایسه ای )الگوبرداری( یا قرض گرفتن مدل،. روش ار1(: 47شایستگی ها تعریف نموده اند)

 . روش تلفیقی. 3ها متناسب با شرایط سازمان و روش تدوین شایستگی

. در مطالعات زیادی در حوزه تدوین مدل شایستگی بخصوص در خارج از ایران صورت گرفته است    

نتخاب مخوانی بیشتری داشتند ااین بین برخی از مطالعات صورت گرفته كه با موضوع پژوهش فعلی ه

 شده است:

توسعه یک مدل شایستگی برای گزیده ای » ( در مطالعه ای تحت عنوان2019) 3تپاویچارووا و همکاران

، به شناسایی مجموعه شایستگی ها جهت ایجاد یک الگوی «از منابع انسانی معدن در كشور بلغارستان 

در صنایع معدن در بلغارستان پرداخته اند. پس از بررسی و مناسب برای مدیریت و انتخاب منابع انسانی 

های مورد نیاز كارفرمایان و كاركنان اجرایی شایستگی در این پژوهش مشخص شد، شایستگی 21ارزیابی 

 (.48متفاوت است)

                                                           

1 . William Byham 

2 .Rothwell & Kazanas 

3 . Tepavicharova et al 
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توسعه الگوی شایستگی و تعیین شایستگی » ( با عنوان 2019) 1یافته های پژوهش كانسال و سینقل

، نشان می دهد الگوی شایستگی نه تنها باعث «ان برای توسعه سازمانی با رویکرد جدید های كاركن

بهبودی شده است بلکه در برنامه ریزی شغلی و پیشرفت كادر علمی و بهره وری كلی و اثربخشی سازمان 

 (.49نقش محوری ایفا كرده است)

اثربخشی سازمانی مبتنی بر  عملکرد برتر و» ( تحت عنوان 2017) 2های شیت و همکارانبررسی

، نشان میدهد كه بین عملکرد برتر مبتنی بر شایستگی و اثربخشی سازمانی با بهره وری، «شایستگی

 (.50سازگاری و انعطاف پذیری رابطه مثبت وجود دارد)

ری های غذاخوها و سالن(، ابعاد شایستگی را در رستوران2016)3در پژوهش دیگری سابونکا و كاراكای     

های غذاخوری و ای برای استعداد مدیریت در سالنهای حرفهبررسی شایستگی»ای با عنوان  در مقاله

های عمیق اند. در این روش كه از مصاحبه، مورد بررسی قرار داده«ها در كشور تركیهرستوران

استفاده شده است،  هاهای غذاخوری و رستورانغیرساختاریافته با مدیران و كاركنان انواع مختلف سالن

های غذاخوری و تعداد مشتریانی كه سرویس دهی ها و سالنضمن در نار گرفتن ابعاد و اندازه رستوران

های زیادی از جمله، شوند، به جدولی به عنوان جدول شایستگی نهایتا اكتفا شده است كه مولفهمی

وانایی زبان دوم یا خارجی و در مجموع ها، تپذیری، تجربه، ارتباطات، مهارت رفتاری، آموزشمسئولیت

های توان به این نتیجه رسید كه شایستگی را برای سالناند كه عمدتا میآیتم دست پیدا كرده 21

ها فعالیت می ها بررسی كرده است تا خود افراد یا كاركنانی كه در این رستورانغذاخوری یا رستوران

های شایستگی، بر این شده است كه با انتخاب معیارها یا مولفه كنند. در واقع در این مدل شایستگی، تلاش

های یک ها برای كار انتخاب یا استخدام شوند و در اصل ویژگیها و شایستگیافرادی با این ویژگی

های انتخاب شده را تحت عنوان رستوران خوب را در انتخاب كاركنانی كه حد قابل قبولی از مولفه

 (.51، خلاصه كرده است)شایستگی داشته باشند

-مدل شایستگی برای نمایندگان مشتری در پروژه»ای با نام ( در مقاله2014، )4نگیماروپ و ماتوك     

افزار چابک ، به مطالعه شایستگی و مقایسه نیازهای شایستگی برای توسعه نرم«افزار چابکهای توسعه نرم

                                                           
1 . Kansal & Singhal 

2 . Shet et al 

3. Sabuncu & Karacay 

4. Matook & Maruping
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افزار چابک به ارائه مدل متفاوتی از بستر توسعه نرم اند و برای ایجادافزارهای سنتی پرداختهبا نرم

اند. روش كار آنها به این صورت بوده های سنتی دست پیدا كردههای مدلشایستگی به نسبت شایستگی

افزار و نهایتا تعامل مورد نیاز كه با تعیین سه شاخص با عناوین سهم مشتریان، وابستگی مشتریان به نرم

اند. های سنتی با چابک مورد قیاس قرار گرفتهمشتریان، ارائه خدمات در سیستممشتری و تیم خدمات 

سپس اطلاعات به دست آمده تجریه و تحلیل شده و با روش مصاحبه نیمه ساختار یافته با كارشناسان 

اند و بر این اساس یک مدل شایستگی برای بندی شدهاین حوزه، سطوح شایستگی شناسایی و دسته

 (.52مشتری ارائه شده است) نمایندگان

مدل شایستگی »( با عنوان طراحی 2008)  1همچنین در مطالعه دیگری كه توسط پاتاناكول و میلوشویچ

كنیم كه اطلاعات مورد نیاز برای به دست آوردن صورت گرفته است مشاهده می« برای مدیران پروژه

، مطالعه اسناد پروژه و مشاهدات موردی به شایستگی مدیران پروژه با تکنیک مصاحبه نیمه ساختاریافته

ها استخراج، كلیدهای تکراری حذف و اطلاعات های شایستگی از مصاحبهدست آمده است. سپس كلید

ورزی این اطلاعات توسط كارشناسان و اند. سپس به دنبال دوری از اشتباه و غرضدسته بندی شده

اند و مدلی با عنوان مدل پارامترهای عتبارسنجی شدهخبرگان بازنگری و با استفاده از تکنیک دلفی ا

 (.53تاثیرگذار بر مدیران پروژه پیشنهاد شده است)

ركت ملی ارائه الگوی شایستگی مدیران مالی در ش»( با عنوان 1400نتایج پژوهش شعبانی و همکاران)

ت نفت ان مالی شركبعد برای شایستگی های مدیر 4مولفه در قالب  26منجر به شناسایی « نفت ایران

ی تجاری هاهای فردی و مهارتهای رهبری، مهارتهای فنی، مهارتشد. ابعاد چهارگانه شامل، مهارت

 (.    54بوده است)

ی مالیاتی طراحی مدل شایستگی های روسای گروه ها» ( با عنوان 1398نتایج پژوهش بهراد و همکاران )

رفه ای، های كاركرد حل شایستگی در سه حوزه شایستگیبه طراحی مد« در سازمان امور مالیاتی كشور

 (.55مقوله منجر شده است) 11مفهوم شایستگی در قالب  49رفتاری و زمینه ای با 

وژه در طراحی الگوی شایستگی مدیران پر» ( تحت عنوان 1397نتیجه مطالعات دیانت و سید جوادین )

اری، شایستگی رفت 11شایستگی تخصصی و  13ز به تدوین و ارائه الگویی جامع ا« صنعت نفت و گاز

 (.56منجر شده است)

                                                           

1 .Patanakul & Milosevic 
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، به «الیطراحی الگوی شایستگی مدیران م» ( در مطالعه ای با عنوان 1396عسگری و معززی شیرآباد )

، تجزیه و های كلیدی مورد نیاز مدیران مالیشناسایی و استخراج ابعاد كلیدی و مولفه های شایستگی

دیران موسعه شایستگی های این مدیران و در نهایت ارائه مدل مفهومی شایستگی تحلیل سیستم های ت

 (.57مالی پرداخته اند)

بعدی دطراحی مدل شایستگی چن»ای با عنوان (، در مقاله1395ی )نینائ یسجادپورعابدی و        

 یمدل هرم اننددیگر م های شایستگیمدل و با الهام از «مدیران و كاركنان: با استفاده از رویکرد كیفی

های كه در های شایستگیاست. برای این كار ابتدا مدل ارائه شده یستگیمدل شا کی ،کایوزارت كار آمر

قررات و مهای كلیدی، برای سازمان تنایم این حوزه انجام گرفته شناسایی و مطالعه شده و شایستگی

مل كم ها ارزیبای و عواآخر شایستگی ارتباطات رادیویی شناسایی و استخراج شده است. در مرحله

مصاحبه با  -2امه طراحی پرسشن -1اند. برای این كار سه اقدام صورت گرفته: تر حذف شدهاهمیت

های اولیه در های راهبردی سازمان. نهایتا فهرست شایستگیاز شرح شغل و بیانیه استفاده -3خبرگان 

حوزه  های فنیهای مدیریتی، شایستگیشایستگی    های پایه، چهار لایه اصلی به عنوان شایستگی

رای بهای فنی حوزه رگولاتوری، تهیه شده است. در ضمن فناوری اطلاعات و ارتباطات و شایستگی

گرفتن  ای تهیه شده و از جامعه آماری درخواست شده تا با در ناراعتبارسنجی این مدل پرسشنامه

های شایستگی هها، دستتفاده از نتایج حاصل شده هر یک از مولفهاهمیت به این سوالات پاسخ دهند. با اس

 (.58بندی كرده است)را اولویت

وی انسانی ارائه مدل شایستگی نیر» ( در پژوهشی با عنوان1394اربطانی و جعفری زوج )روشندل      

اختصاصی  وعمومی های ، با استفاده از ناریه داده بنیاد ویژگی«مطالعه موردی :در سازمان های خبری

رعی فآوری و در جدولی كدگذاری كرده و سپس با در نار گرفتن دو مقوله اصلی و خبرنگاران جمع

-در آن مهارت بندی كردند و در نهایت یک مدل پارادایمی برای شایستگی خبرنگاران ارائه دادند كهطبقه

-دی شدهبناورانه و عمومی دستههای ارتباطی، فنهای مورد نیاز حرفه خبرنگاری در سه طبقه مهارت

 (.59اند)

طراحی و تدوین مدل »( به عنوان 1393در پژوهش دیگری اباصلت خراسانی، زاهدی و كمیزی )     

های شایستگی كه با اقتباس از دیگر مدل« شایستگی مدیریت كسب و كار: با استفاده از یک مدل مفهومی

یک پرسشنامه محقق ساخته نارات جامعه آماری خود را تعریف و بومی سازی شده است، با استفاده از 

های مورد نیاز مدیران و كارآمدی بیشتر آنها ارائه اند تا راهکاری برای شناسایی شایستگیاستخراج كرده

نمایند. متغیرهای مدیریت بر كسب و كار، مشتری مداری، تغییر و تحول، مدیریت منابع و ارتباطات به 

بندی شده است. همچنین متغیرهای رضایت سازی آنها، آزمون و اولویتدر مدل عنوان متغیرهای اصلی
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گرایی، كیفیت، ارتباطات شفاهی، ریزی، نتیجهپذیری، سازماندهی، برنامهمشتری، بازاریابی، تبلیغ، رقابت

ز به عنوان سازی، كارگروهی، تحول سازمانی، تغییر افراد، نفوذ بر دیگران و نوآوری نیارتباطات كتبی، تیم

ها با مدل تنها ها یا متغیرهای فرعی در نار گرفته و آزمون شده است و معناردار بودن و ارتباط آنمولفه

 (.60مشخص شده و مدل نهایی با استفاده از ماتریس كواریانس ارائه شده است)

 روش پژوهش

عتی انتخاب نان در گروه صنرخ شایستگی كاركاین پژوهش با توجه به هدف آن كه، تدوین مدل نیم      

 -یسرویس است، به لحاظ هدف كاربردی، از نار رویکرد، كیفی و از نار روش، اكتشافی و توصیف

روش اری . جامعه آم1پیمایشی بوده است. در پژوهش حاضر، دو دسته جامعه مورد مطالعه قرار گرفت: 

 یانیم رانمدی و هارستان استانكارشناسان ارشد، سرپ ران،ینفر از  مد 21 تحلیل مضمون كه شامل

ی در ی بودند. روش نمونه گیرحام سیانتخاب سرو یو مراكز تماس گروه صنعت هانیتکنس هایقسمت

 رانیمد ،یهدانشگا دینفر از اسات 7. جامعه آماری روش دلفی شامل 2گیری هدفمند، بود این بخش نمونه

روه صنعتی ی كه شناخت مناسبی از گمنابع انسان تیریمد ابانیو ارز یارشد كسب و كار و منابع انسان

ری در این انتخاب سرویس داشتند و به نوعی با این شركت در ارتباط بودند، انجام شد. روش نمونه گی

 بخش، بر اساس انتخاب افراد برمبنای خبرگی و تجربه بود.

سوال  11رح طكه با تفاده شداسنیمه ساختار یافته  یهااز مصاحبهدر مرحله اول ها داده یگردآور یبرا

ز سوالات امکمل همدیگر بود و هرگاه نیاز به دستیابی به اطلاعات و یا توضیحات بیشتر احساس باشد 

ر اساس بشد. طراحی مصاحبه نیمه ساختار یافته تری نیز در طول مصاحبه بهره گرفته مکمل و عمیق

های واژه ان این حوزه و با استناد به كلیدهای قبلی صورت گرفته و نار اندیشمندمطالعات و پژوهش

احی شد. مطرح شده در تعاریف و مفاهیم شایستگی از دیدگاه بزرگان و اندیشمندان حوزه شایستگی طر

یدگاه ها رسیدن به تعداد مشخصی از مصاحبه نبود و دلازم به توضیح است كه هدف از این مصاحبه

عدد  12ز حدود دریافتی بود. با اینکه در طول مصاحبه بعد ا ها و كدهایرسیدن به اشباع  ناری در داده

اسان ارشد و نفر دیگر از كارشن 9مصاحبه این اشباع به نار رسید اما با این وجود فرآیند مصاحبه با 

ی بیشتر و های احتمالهای فنی و مدیران مراكز تماس به دلیل نیاز به رسیدن به جوابمدیران تکنسین

ه دست آوردن بها و نهایتا های به دست آمده از مصاحبهفت. برای تجزیه و تحلیل دادهتر ادامه یاغنی

كدهای  مدل از تکنیک تحلیل مضمون یا تحلیل تم استفاده شده است و در مرحله دوم پس از شناسایی

ای رسشنامهشایستگی و تدوین مضامین فرعی و اصلی به مناور اطمینان از تناسب این كدها با مضامین پ

 تهیه و از خبرگان تایید گرفته شده است. 
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 هاتجزیه و تحلیل یافته

ناور مدر این پژوهش برای شناسایی مولفه های مدل از رویکرد تحلیل مضمون استفاده شد. این    

ل مصاحبه ها و عبارات معنادار و مرتبط را در خلامراحل زیر، طی شدند.  پس از اینکه محقق گزاره

گشتی های كیفی آغاز شد. این پژوهش به صورت رفت و بركرد فرآیند تحلیل داده مشخص و شناسایی

بط با پژوهش ها و موضوعات مرتها شروع شد و نهایتا گزارهو با بررسی دقیق و مطالعه مکرر بین داده

ر چهار دها مشخص و برای هر كدام یک كد انتخاب شد. فرآیند عملی این پژوهش در مرحله تحلیل داده

 ین فرعی و اصلی.انتخاب مضام -4كدگذاری  -3آشناسازی،  -2سازی آماده -1رحله انجام شد: م

سازی شد. نتایج آوری و پیادهها، جمعهای استخراج شده از مصاحبهسازی تمامی دادهدر مرحله آماده     

 ز مصاحبههر یک اها در فرم پرسشنامه نیمه ساختاریافته طراحی شده نوشته شد و به حاصل از مصاحبه

حبه های مصاتوزیع جمعیت شناختی نمونه 1ها یک كد به ترتیب شماره اختصاص یافت. جدول شونده

 دهد:شده را نشان می

 شناختی مصاحبه شوندگان: وضعیت نجمعیت1جدول شماره 

 23 مرد 9 دكتری 7 (Mمدیریتی)

 21 (Sغیر مدیریتی )
 5 كارشناسی ارشد

 5 زن
 14 كارشناسی

ها فرآیند بهبا توجه به اینکه فرآیند مصاحبه توسط دو محقق یا پژوهشگر انجام شد بعد از انجام مصاح

مصاحبه  ها، گفتگو و تفاهم در خصوص مطالب مرتبط و مورد توجه در پژوهش بینمطالعه عمیق مصاحبه

د. حجم ند مشخص گردیهایی كه بیشترین قرابت را با سوالات پژوهش داشتها انجام شد و دادهكننده

 شود:فا میای در این خصوص اكتمطالب دریافتی بسیار زیاد است و به همین جهت تنها به ارائه نمونه

ه به فرد كمک كای از پارامترهای شخصیتی و شخصی است ........................ شایستگی داشتن مجموعه
ایسته صورت كلی و عمومی به فردی فرد ش كند در حوزه عملکرد شغلی نیز موفق باشد. هرچند بهمی

 .....های فردی را بتوان در رفتار و عملکرد او مشاهده كرد.......شود كه این ویژگیگفته می

و مورد  های مشخص شدهزنی و كدگذاری شد. در این مرحله دادهدر مرحله بعدی كار، اقدام به برچسب

ین كار ا گذاری و به عنوان كد شناسایی شد. برچسب توافق محققین كه در مرحله قبل تعیین شده بود

ام شد. در تر شدن اطلاعات انجها و به دنبال آن شفافها و ساده سازی آنبه مناور كاهش حجم داده

 شود:هایی از فعالیت برچسب زنی ارائه میادامه مثال
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 مثال: 

لی مواجه زل فردی میشه و با مشک...... به نار من شایستگی برای یک تکنسین اینه كه وقتی وارد من
رای حل درستی را بمیشه، علم و تخصص كافی داشته باشه تا بتونه ضمن شناخت مشکل مشتری، راه

 ه{حل مشکل اون ارائه بده.......  } داشتن تخصص و علم كافی{، } توانایی شناخت و حل مسئل

رایند كدگذاری به كار گرفته شود های مختلفی ممکن است در فهرچند روش 1به عقیده برون و كلارك

افزاری و یا نوشتن كد روی داده و یا رنگی كردن كدها، اما نهایتا نکته مهم این است های نرممانند برنامه

ها كدگذاری شوند و در قالب هر كد مرتب شوند. در این پژوهش فرایند كدگذاری كه همه خلاصه داده

(. در ابتدا همه كدها شناسایی و رنگی شدند و از دل 51ام شد)های انتخاب شده انجبا رنگی كردن داده

ها استخراج شدند. برخی از كدهای انتخاب شده ، در جدول زیر به عنوان جدول اولیه كدها نشان مصاحبه

 داده شده است:

 (استخراج شده یکدها یکدها ) تمام هی: جدول اول2جدول شماره 

ی و روانی، دارای اعتماد به نفس، با ثبات، رضایت از عملکرد خود، سلامت جسم  گذاری، خودآگاهی، انگیزه، علاقه،هدف

مهارت و دانش  های لازم را دیدن،  ارتباط صحیح با مشتری، علاقمند به كار، دارای درامد خوب، دارایتخصص، آموزش

تری، پاسخگو به مش فنی، ویژگی شخصیتی بالا، دارای شرایط اخلاقی نیکو، روابط عمومی مناسب، تخصص كافی،

دی، مهارت پارامترهای شخصی، پارامترهای شغلی، لایق،  رفتار و عملکرد عالی، عملکرد رضایت بخش،  خصوصیات فر

عتمد، دانش و بندی، قابل اعتماد، مكار سازمانی، خصوصیات ذاتی و درونی فرد، عملکردی، موفقیت طلب، ماهر، زمان

دار، مانتا، حل مسئله، دانش و تخصص كافی، مهارت بالا، علاقمند به شغل، تخصص زیاد در حوزه كاری، تشخیص عیب

-رزش، انضباط، امانتعالی، اهداف فردی و شركتی داشتن، دارای ا آموزش، عملکرد بدنبال انگیزه، علاقمند، با -خودآگاه

، تعهد سازمانی،  انتقاد شتن، علاقمندگرا،  باور و ایمان داداری، مداومت و پیگیری در كار،  صبور بودن، با ارائه، نتیجه

 كار گروهی و پذیر، به دنبال یادگیری،  مشتری مداری، نگرش مثبت، كنترل عصبانیت، آموزش پذیر بودن، شنوا بودن،

اسب، آموزش گیری و حل مسئله، خود مدیریتی،  تیم سازی، ارتباط با مشتری به شکل منتیمی، خلاقیت، توان تصمیم

 رای شغل، قابل اعتماد بودن و...پذیری، اهمیت ب

زنی شدند. به مناور انتخاب گذاری یا برچسبهای به دست آمده كددر مرحله دوم تمامی اطلاعات و داده

برچسب برای كدها ابتدا كدهای مشابه یکسان سازی و با مفهوم مشترك تعریف شدند، عواملی كه یک 

ص از اهمیت زیادی نیز برخوردار نبودند و یا كلیدی تشخیص بار یا نهایتا دو بار تکرار شده بودند و بخصو

داده نشدند، حذف شدند و كدهای دارای بیشترین فراوانی تکرار به عنوان كد انتخابی در نار گرفته 

                                                           
1- Braun & Clarke 
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ربط و یا با های تکراری، بیشدند. در نهایت پس از پالایش، تصفیه و یکسان سازی و یا حذف گزینه

تمامی كدهای انتخاب و استخراج شد. سپس با همکاری دو تن از مدیران گروه  كمترین فراوانی، از بین

كد   35كننده همراه، گزینش كدها نهایی شدند و صنعتی انتخاب سرویس حامی و یک نفر مصاحبه

 ها و كد یا برچسب انتخابی  مشخص شدند.نهایی به همراه تعداد فراوانی آن

ره كد آیتمی تعریف شد. دو عدد اول از سمت چپ شما 3ک كد زنی به كدها ابتدا یبه مناور برچسب

انی و انتخاب شده در مصاحبه است. حرف پس از اعداد معرف ویژگی كد تعریف شده است كه آیا سازم

انی بود با های عملکردی و سازمعملکردی است یا فردی و رفتاری. اگر كد انتخاب شده مربوط به ویژگی

 های شخصیتی و فردی بود از حرفو اگر مربوط به ویژگیSYSTEM  اولین حرف از  واژه Sحرف 

 مشخص شده است . PERSONALاولین حرف از واژه  Pلاتین 

ه عنوان بها شناسایی شده و سپس پالایش شده بودند و بر این اساس هر یک از كدهایی كه در مصاحبه

ها صاحبهتعداد فراوانی كدها در مكد نهایی انتخاب شده بودند مشخص شده و با برچسب انتخاب شده، 

به نمونه ای  را مشخص كردند. این كار بیشتر به مناور شناسایی و ردیابی كدها انجام شد. در جدول زیر

 ود: شزنی و شناسایی كدها پس از پالایش و استخراج نهایی اشاره می از نتایج حاصل این برچسب

 هابه همراه فراوانی آنهای انتخاب شده ها یا سنجه:  کد3جدول شماره

 برچسب تعداد فراوانی كد انتخاب شده ردیف

 01P 5 نام و انضباط 1

 02P 18 توان تشخیص و حل مسئله 2

 11S 9 روحیه مشاركت و همکاری 11

 12S 8 انداز و هدفتعیین چشم 12

 35S 9 مدیریت زمان 35

بار تکرار شده بودند و  3ها كه حداقل هدر جدول فوق كلیه كدهای تصفیه و پالایش شده از دل مصاحب

دارای معنی و مفهوم مشترك بودند شناسایی و درج شده است. این كدها عواملی هستند كه به عقیده 

توان میها و كاركنان مراكز تماس دارند. در واقع ها بیشترین تاثیر را در شایستگی تکنسینشوندهمصاحبه

رخ شایستگی كاركنان مراكز تماس و گیری شایستگی اولیه یا نیمندازهگفت به مناور بررسی و تایید یا ا

ها  ها باید از این كدها استفاده شود. بنابراین پس از بررسی اولیه و ابتدایی كدها و استخراج آنتکنسین

ر مجددا نیاز بود كه كدهای استخراج شده مورد قضاوت و بازنگری قرار بگیرند. برای این مناور چندین با

كدها مورد قضاوت قرار گرفتند و در این مسیر به غیر از دو محقق دو نفر از مدیران ارشد گروه صنعتی 
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های انجام شده كدهای شناسایی شده در جدول فوق ارائه انتخاب نیز همراه شدند. نهایتا بعد از بازنگری

های موثر در شایستگی وان سنجهكد را به عن 35رخ شایستگی مورد نار ما باید شدند و در نتیجه مدل نیم

 ها و كاركنان مراكز تماس پوشش دهد.تکنسین

 یمضمون فرع کیاز كدها  کیهر  یبرا ی خودشاندیو هم فکریپژوهشگران با همدر مرحله بعدی 

 نیشتریاقع ببه هم داشتند و در و کینزد یو مفهوم ییكه بار معنا هاییكد یانتخاب كردند و سپس تمام

 ایكدها  نیكه معرف ا دیجد هایرا با هم داشتند در كنار هم قرار داده و به خلق واژه ییاقرابت معن

ار در ادامه . همین كرا به دست آوردند یستگیشا رخمیمدل ن یفرع نیباشند، پرداختند و مضام هامولفه

جددا مده، های تعیین شده یا مضامین فرعی انتخاب شو برای تعیین مضامین اصلی انجام شد و دسته

ی این تری تحت عنوان مضامین اصلی ارتباط داده شدند. مضامین اصلبندی و به مضامین بزرگدسته

خروج كدها و پژوهش كه از مطالعات، ادبیات و مبانی ناری نیز استنباط و برآورد شده بودند نهایتا با

های تگیهای فردی و شایسمضامین فرعی به همان دو مضمون در ابتدا براورد شده، كه شامل شایستگی

جه به مفهوم بندی شد و در واقع تمامی مضامین فرعی به این دو مضمون اصلی با توسازمانی بودند دسته

رتباط ا( نتایج به دست آمده در خصوص 4و بار معنایی كه داشتند اتصال داده شدند. جدول شماره )

 كند:كدها به مضامین فرعی و نهایتا مضامین اصلی را بیان می

 : کدها، مضامین فرعی و مضامین اصلی4جدول شماره 

 مضامین فرعی کدها
مضامین 

 اصلی

 -یریمیل به یادگ -پذیریانعطاف -ذیریپمسئولیت -نام و انضباط

 اعتماد به نفس

های ویژگی

 شخصیتی

-شایستگی

 های فردی

ودآگاهی و خود خ -رتباط موثرا -ثرگوش دادن مو -قابل اعتماد بودن

 راستگی ظاهریآ -مدلی و احترام متقابله -یمدیریت
 مهارت ارتباطی 

توان  -گیریوان تصمیمت -یدگاه فرآیندید -توان تشخیص و حل مسئله

 لاقیت و ابتکار عملخ -بررسی پیامدها و تبعات تصمیم

تفکر سیستمی و 

 گیریتصمیم

های انسانی و ارزش رعایت -انونمندیق -داریممشتری -تعهد سازمانی

 اسلامی
 ایاخلاق حرفه

 -عهد و احترام به تصمیمات جمعیت -روحیه مشاركت و همکاری
كار تیمی و 

-شایستگی مشاركت

توانایی  -متقاعدسازی -رهبری اخلاق و منش -انداز و هدفتعیین چشم های سازمانی

 ضمدیریت تعار -تقسیم كار
 توان رهبری
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ینده آ -یطی و سازمانیینش و آگاهی محب -هبود مستمرب -گراییكیفیت

 نگری

بهبود و توسعه 

 سازمانی

-حقق اهداف و نتیجهت -دیریت زمانم -انش و تخصصد -تجربه كاری

 گرایی

توان اجرایی و 

 عملیاتی

شایستگی  رخبر اساس ساختار به دست آمده یعنی انتخاب كدها، مضامین فرعی و مضامین اصلی، مدل نیم

. هر شودمضمون اصلی تعریف می 2مضمون فرعی و  8كد،  35ویس با كاركنان گروه صنعتی انتخاب سر

ی چند هدف این پژوهش اثبات این موضوع نیست كه شناخت و دستیابی به شایستگی سرمایه انسان

بداند و  شاغل در مراكز تماس و تکنسین فنی گروه صنعتی انتخاب را تنها منوط به این مدل شایستگی

است، چرا كه  ایستگی نیز از ابتدا برای این مدل بر همین مبنا و اساس بودهرخ شاساس انتخاب نام نیم

ش ارتقا پیدا تواند با ابزارهایی مانند تجربه، آموزش، مسیر توسعه و دانشایستگی یک مسیر است كه می

امین و (. آنچه كه مسلم است این است كه بر اساس دیدگاه اكثریت افراد مصاحبه شده،  مض52كند )

اینکه  ها و كاركنان مراكز تماس موثر بودند. ضمنی به دست آمده در شناخت شایستگی تکنسینكدها

ا بررسی و ها نیز نهایتكدها، مضامین فرعی و مضامین اصلی انتخاب شده توسط اساتید دانشگاه و خبره

رخ منیتایید شدند. در واقع این كدها و مضامین پاسخ به سوالات اصلی این پژوهش هستند كه هم 

گر یا ر پژوهشگیری این شایستگی نیاز است را در اختیاها و هم كدهایی را كه برای اندازهشایستگی آن

ضامین استخراج مها و كدها و توان با توجه به این دیدگاهدهند. بنابراین میارزیابان شایستگی قرار می

 وهای فنی ال در بخش تکنسینرخ شایستگی كاركنان گروه صنعتی انتخاب سرویس فعشده مدل نیم

 مراكز تماس را به شکل زیر ترسیم كرد:
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مدل نیمرخ شایستگی 
گروه صنعتی انتخاب 

سرویس

ی
مان

ساز
ی 

ها
گی

ست
شای ی

ی فرد
شایستگیها

و ا
م 

نا
ط

ضبا
ن

توان تشخیص و حل مسئله

ص
خص

و ت
ش 

دان

مدیریت تعارض

گراییكیفیت

 

گروه  یفن هاینیتکنس نیکال سنتر و همچن ایکارکنان مراکز تماس  یبرا یستگیشا رخمیمدل ن: 1نگاره 

 سیانتخاب سرو یصنعت

 گیری جمع بندی و نتیجه

وه صنعتی رخ شایستگی سرمایه انسانی گراین سوال بود كه مدل نیم هدف این پژوهش رسیدن به جواب  

ت را ها و كاركنان مراكز تماس كه خط پیشانی و محوری شركانتخاب سرویس حامی در حوزه تکنسین

ست را ادهند و حوزه پشتیبانی شركت انتخاب سرویس كه از اهمیت بسیار زیادی برخوردار تشکیل می

ده از دیدگاه چه شکلی باشد و همچنین اینکه آیا اعتبار صوری كدهای به دست آم در دست دارند، باید به

نهاد كرد كه ای را پیشنامهتوان پرسشخبرگان تایید خواهد شد و اینکه در انتها بواسطه این كدها می

 ند.ها و كاركنان مراكز تماس مورد استفاده قرار بگیربتواند برای ارزیابی شایستگی تکنسین

ها و عملیاتی كه در روند این پژوهش با همکاری تمامی افرادی كه محقق را در امر انجام مصاحبه تلاش

ها انجام شد منجر به شناسایی كدهای فراوانی شد و حضور در مصاحبه و همچنین تحلیل و بررسی داده

كد با در نار  35كد شایستگی خلاصه شد. در ادامه این  35كه در نهایت بعد از پالایش و تصفیه به 

مضمون فرعی ارتباط داده  8های صورت گرفته به ترین معانی با كدهای دیگر و نارخواهیگرفتن نزدیک

مضمون به دو مضمون اصلی دیگر ارتباط داده شدند كه در واقع این دو مضمون اصلی نیز  8شد كه این 
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قرار گرفته بود. بنابراین طبق در خروجی مبانی ناری و ادبیات پژوهش نیز به صورت كلی مورد توافق 

رخ شایستگی به دست آمد مضامین فرعی كه بیشترین تاثیر را در شایستگی خروجی كه در مدل نیم

های فنی و كاركنان مراكز تماس داشتند سرمایه انسانی گروه صنعتی انتخاب سرویس یعنی تکنسین

ای، گیری، اخلاق حرفهستمی و تصمیمهای ارتباطی، تفکر سیهای شخصیتی، مهارتعبارتند از: ویژگی

 كار تیمی و مشاركت، توان رهبری، بهبود و توسعه سازمانی و عملکرد كاری. 

های فردی یا شخصیتی را در تعریف پژوهشگران زیادی ویژگیهای شخصیتی: ویژگی -

(، وایت 15(، مک كللند )61) 1اند. به زعم اندیشمندانی مانند هافمنشایستگی عنوان كرده

( و بسیاری 62)2(، كمپیون، فینک، راگبرگ، كر، فلیپس و ادمن7(، لدایست و وینترتون )3)

های فردی و شخصیتی افراد است كه با عواملی مانند دیگر از پژوهشگران، شایستگی ویژگی

-های شخصیتی ویژگیگیری باشد. ویژگیدانش، توانایی، انگیزه و غیره قابل سنجش و اندازه

های مشخص كننده تمایز افراد با هم هستند و اعتقاد بر این است كه ویژگی هایی هستند كه

توان شخصیتی كه نشان دهنده تمایزی نباشند و یا به ایجاد تمایز بین افراد كمکی نکنند را نمی

(. در مطالعات قبلی صورت گرفته برای 63به عنوان ویژگی فردی یا شخصیتی تلقی كرد )

های شخصیتی در در مطالعات پاتاناكول، میلوشویچ و ویژگیهای شایستگی تدوین مدل

های بین فردی در مدل تعریف شده است. پاتاناكول، میلوشویچ و به نام ویژگی 3اندرسون

های شخصیتی را با های بین فردی موضوع ویژگیآندرسون در مدل خود در بعد اول مهارت

دهند. همچنین سابونکا ط پوشش میپذیری و نام و انضباپذیری، آموزشكدهای مسئولیت

پذیری را در مدل خود پذیری، نام و انضباط و آموزشوكاراكای برخی از كدها مانند مسئولیت

 اند.عنوان كرده

های توان مهارتیکی دیگر از مضامین فرعی معرف شایستگی را میهای ارتباطی : مهارت -

توان در دگان دانست. این موضوع را میارتباطی و هوش هیجانی افراد از دیدگاه مصاحبه شون

برخی از ادبیات و نارات اندیشمندان دیگر نیز به خوبی حس كرد. به عنوان مثال هیتون و 

                                                           

1-  Hoffmann 

2-  Campion, Fink, Ruggeberg, Carr, Phillips & Odman 

3-  Patanakul, Milosevic & Anderson
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های از عوامل فردی است كه با به كار گرفتن ( اعتقاد دارند كه شایستگی مجموعه64)1كلی

به كار گرفتن دانش نیاز به ها اعتقاد دارند كه شود. آندانش منتج به نتایج مورد نار می

های فردی مانند مهارت ارتباطی دارد و بر این باورند كه اگر كسی مثلا مهارت ارتباطی مهارت

هایی مانند نداشتن دانش مدیریت را جبران كند، زیرا این نوع توان ضعفخوبی داشته باشد می

دیگر را پوشش دهند. توانند ضعف عنصری های فردی در صورت داشتن قدرت زیاد میمهارت

اند. های ارتباطی در مدل خود تعریف كردههای ارتباطی را در بعد دوم مهارتپاتاناكول مهارت

نیز كدهایی تعریف شده در مهارت ارتباطی  نگیماروپدر مطالعات سابونکا و كاراكای و ماتوك و 

ده است. تنها در با موضوعاتی مانند ارتباطات، روابط اجتماعی و ظرفیت ارتباطی دیده ش

مطالعات خراسانی با همکاران یک مضمون فرعی به نام ارتباطات مشابه این پژوهش در نار 

 گرفته شده است.

های تاثیرگذار در حوزه شایستگی كه تاكید یکی از نشانهگیری: تفکر سیستمی و تصمیم -

لف نیز به وفور گیری است. این موضوع در ادبیات مختبسیار زیادی روی آن شد، قدرت تصمیم

هایی از مدیران موفق و افراد دارای برنامه توصیف شده است. تصمیماتی كه به عنوان نشانه

توان اساس پیشرفت در عملکرد سازمان شود چه بسا میتوسط تیم عملیاتی شركت اتخاذ می

زمان  العمل یا واكنش فرد در مواجهه با مسائل است و در اینگیری عکسباشد. در واقع تصمیم

برداری از فرصت و یا فرد باید با شناسایی و انتخاب مسیر اقدامی را برای حل مسئله و یا بهره

ایمن ماندن در بحران انجام دهد. از طرف دیگر داشتن تفکر سیستمی به فرد دیدگاه و منطق 

های دیگر قابل قیاس نیست و اساس این نوع تفکر از دهد كه با سایر نگرشو علمی را می

گیرد. چرا كه فردی كه ذهنیت و تفکر سیستمی دارد به راحتی بعدی بودن آن نشات میچند

-تری از محیط به دست آورده و با آگاهی و علم نسبت به سیستمتوان شناخت بهتر و دقیقمی

ها را شناسایی و شناخت بهتری نسبت به نقش و موقعیت های مختلف دیگر ارتباطات بین آن

ساختار به دست بیاورد و حتی میزان تاثیرگذاری و تاثیرپذیری خود را بر  خود بر روی این

(. تفکر سیستمی 65های محیطی كوشش كند)ها ارزیابی كرده و در مسیر بهبود این سیستمآن

ریزی و فرایند مدیریت، در كارسابونکا و كاراكای با كدهای در مطالعات پاتاناكول با نام برنامه

با مضمون فرعی مهارت  نگیماروپوری و تغییر و در مطالعات ماتوك و دانش رفتاری و نوآ

 سیستمی دیده شده است.

                                                           

1-  Hayton and Kelley 
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صاحبه یکی از عناصر كلیدی شایستگی كاركنان كه در مباحث بسیاری از مای : اخلاق حرفه  -

آن، در  ای و توسعهای است. توجه به اخلاق حرفهها نیز دیده شد، مفهوم اخلاق حرفهشونده

این با اینکه ها شد. بنابرهای مدیریتی و رهبری در شركتپایانی قرن بیستم وارد حوزههای دهه

واسطه  ای را باید یک مفهوم جدید در فضای كار سالم عنوان كرد اما بهمفهوم اخلاق حرفه

خلاق اپیامدهای سازمانی، فردی و گروهی  از اهمیت بسیار زیادی برخوردار است. در واقع 

د. ها و مشکلات مدیران سنتی برطرف شودی است كه باعث شده است كه ضعفای رویکرحرفه

ه توسعه كتوان از این جهت برای سازمان دارای اهمیت برشمرد ای كاركنان را میاخلاق حرفه

وری رهآن باعث توسعه و اصلاح روابط بین فردی كاركنان در سازمان شده و به دنبال آن به

صلی به اای با مضمون (. در اكثر مطالعات دیگر، اخلاق حرفه66)سازمان افزایش خواهد یافت 

سویچ و نام دانش تخصصی در نار گرفته شده است. این مضامین در مطالعات پاتاناكول و میلو

ف شده اندرسون، روشندل اربطانی و جعفری و ماتوك و ماروپینگ به عنوان مضمون اصلی تعری

 گرفته شده در این پژوهش مانند مشتری مداری است و در سایر مطالعات كدهای در نار

 تعریف شده است.

از مضمون فرعی دیگر معرف شایستگی در كاركنان توان اجرایی و توان اجرایی و عملیاتی:  -

، توان اجرایی و عملیات 1عملیاتی یا عملکرد شغلی است. به عقیده متسون، ایوانسویچ و اسمیت

بر اساس وظایف قانونی و همچنین نتیجه فعالیت كاركنان  توان همان بازده كاركنانكاری را می

 3به نقل از محمد و جایس 2(. سمبیرینگ، نیمبران و آستوتی و اوتامی67در شغل خود دانست )

ها به دنبال او بوده و از كاركنان انتاار كنند كه سازمانعملکرد كاری همان ارزشی معرفی می

(. بنابراین توان اجرایی و 68صی این عملکرد مشاهده شود)دارند تا در برهه یا بازده زمانی خا

ها، نتایج و اعمالی دانست كه كاركنان در راستای تحقق اهداف سازمانی عملیاتی را باید فعالیت

(. توان اجرایی و عملیاتی در دیگر مطالعات عمدتا با اخلاق حرفه ای دارای 69دهند)انجام می

انش تخصصی دیده شده است. این مضمون در مطالعات كدهای مشترك و با مضمون اصلی د

پاتاناكول و میلوسویچ و اندرسون، روشندل اربطانی و جعفری و ماتوك و ماروپینگ به عنوان 

مضمون اصلی تعریف شده و در مطالعات سابونکا و كاراكای با كدهای تجربه و دانش تولید، در 

                                                           
1-  Matteson, Ivancevich & Smith 

2-  Sembiring, Nimran, Astuti & Utami 

3-  Mohamad and Jais 
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ا كد مدیریت منابع در مطالعات پورعابدی شمس موركانی، خراسانی و عباسی كسانی ب مطالعات

 (.70با مضمون اصلی شایستگی مدیریتی دیده شده است)

رهبری نوعی تلاش برای تاثیرگذاری بر كاركنان و افراد دیگر است به شکلی  توان رهبری : -

ها است. بنابراین باید رهبری ها در رسیدن به اهدافی شود كه خوشایند آنكه موجب تشویق آن

ها رایندی توصیف كرد كه به واسطه آن فردی در تفکرات و رفتار دیگران نفوذ كرده و بر آنرا ف

تواند توان  كند و به واسطه آن میگذارد. یک رهبر ارتباط نزدیکی با دیگران ایجاد میتاثیر می

تقیم ها و مشاركت دیگران اثر مسها، تواناییها را افزایش دهد. رهبر بر روی نگرشوقابلیت آن

ترین خصوصیات (. بنابراین پر واضح است كه وجود خصیصه رهبری یکی از مهم71گذارد )می

تواند نامیده شود. تنها در مطالعات پورعابدی و همکارن مضمون اصلی به نام شایستگی می

 شایستگی های مدیریتی برای توان رهبری دیده شده است.

ندی است كه طی آن تغییرات مستمر در سازمان بهبود مستمر، فرایبهبود و توسعه سازمانی:  -

مشی تدوین شده ایجاد شده و با استفاده از این تغییرات سازمان در جهت نیل به اهداف و خط

های داخلی خود كند و به این واسطه روی ارتقا اثربخشی و كارایی فعالیتخود حركت می

های ها و روشها، فعالیتدائمی فرایندتوان ارتقا كند. بنابراین بهبود مستمر را میتمركز می

شوند. در این راستا به اجرایی در سازمان دانست كه به مناور تحقق اهداف سازمانی انجام می

( رابطه بین بهبود مستمر و یادگیری سازمانی 1393ی )و ربانی دنقویس ،یزماننقل از مالومی و 

(. هر چند كدهای كیفیت و بهبود در 72) شودو اعتماد میان كاركنان رابطه معنادار عنوان می

دیگر مطالعات بعضا وجود دارد اما تنها در مطالعات شمس موركانی، خراسانی و عباسی كسانی 

 است كه مضمون اصلی به نام تغییر و تحول برای مفهوم توسعه و بهبود دیده شده است.

بخش جدایی ناپذیر و  (، تیم كاری و مشاركت2011) 1به عقیده لوبرزکارتیمی و مشارکت:  -

ای نسبتا (. در واقع تیم را باید مجموعه69های امروزی است)ضروری برای جامعه و سازمان

های مکمل یکدیگر هستند و به دنبال هدف كوچک از كاركنان دانست كه دارای توانایی

 یکی 2(. به عقیده بنت، مک منیوس، وستلینگ و فنل73كنند )مشتركی در سازمان حركت می

ها را برای كاركنان باید داشتن روحیه كار تیمی و مشاركت از الزامات شایستگی در سازمان

                                                           
1-  Lubbers 

2 - Bennett-Levy, McManus, Westling & Fennell 
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های دانست زیرا باعث تسهیل در روابط اجتماعی و درك متقابل افراد از سازمان و تصمیم

های نیمه ساختار یافته این (. با وجود اینکه در مصاحبه74شود )پیچیده داخل سازمان می

وضوع كار تیمی تاكید زیادی شد اما تنها در مطالعات پاتاناكول، میلوسویچ و پژوهش بر م

اندرسون و مطالعات سابونکا و كاراكای است كه به كدهای تیم سازی و بازیگر تیم بودن اشاره 

 اند.شده است و سایر مطالعات به این كد توجهی نداشته

ایستگی افرادی شهایی كه تعیین كننده رها و مولفهتوان ادعا كرد كه پارامتهرچند به طور قطع نمی     

مضامین  تواند با این مدل و یا كدها وهای فنی و مراكز تماس فعال هستند میكه در حوزه تکنسین

ین كننده مشخص شود و حتی در این پژوهش نیز به دنبال این ادعا نیستیم كه بگوییم تنها عوامل تعی

حبه های مصاهستند بلکه این كدها و مضامین بر اساس دیدگاه شایستگی این كاركنان همین عوامل

رویس و ها كه از سرپرستان، مدیران، كارشناسان ارشد و مسئولین خود گروه صنعتی انتخاب سشونده

اج شده است. اصل چند تن از اساتید، ارزیابان و مدیران منابع انسانی در خارج از این محیط بودند، استخر

جه به تجربه، دانش رخ شایستگی نیز این مفهوم را در بر دارد كه این مدل در آینده و با توانتخاب نام نیم

است  ای كاركنان گروه صنعتی انتخاب سرویس تغییر خواهد یافت و حتی ممکنو مسیر شغلی و حرفه

 های بیشتر احساس شود.در آینده لزوم استفاده از كدهای جدید در این مدل با بررسی

گی سرمایه گر شایستتواند بیانوضیح است كه قطعا یک بار سنجش شایستگی با هر ابزاری نمیلازم به ت

ند در رشد تواانسانی در هر موضوع كاری و سازمانی باشد و موضوعاتی مانند تجربه، دانش و آموزش می

ش در نار رخ شایستگی برای این پژوهشایستگی افراد تاثیرگذار باشد و به همین جهت نیز عنوان نیم

ابع انسانی ها برای مباحث منگرفته شد. موضوع شایستگی یکی از موضوعات مهم و تاثیرگذار در سازمان

ها هبود همین مدلبها و توجه به باشد و تمركز بر این مدلپروری و غیره میاز انتخاب تا توسعه و جانشین

خراج شده اشد. ضمن این كه كدهای استتواند اساس پیشرفت و تعالی سازمانی را به همراه داشته بمی

پیشنهاد  رخ شایستگیهای نهایی مدل نیمتوان به عنوان سنجههای فرعی را میبرای هر یک از مضمون

 داد.

هایی كه نه تنها در گروه صنعتی انتخاب سرویس بلکه در بسیاری دیگر از ضمن اینکه یکی از چالش

توان به آن پی برد عدم هماهنگی و ارتباط مناسب ع انسانی میهای منابها نیز با دقت در سیستمسازمان

های منابع انسانی مانند آموزش، استخدام، ارزیابی عملکرد و غیره با حوزه شایستگی بین زیر سیستم

های منابع انسانی كارآمد نبوده و اثربخشی خود را به خوبی نشان است. همین امر باعث شده تا سیستم

تواند تمامی ابعاد لی است كه وجود یک ساختار منسجم مانند مدل شایستگی میندهند. این در حا

های های خوبی بین خرده سیستمپوشانیهای منابع انسانی را یکپارچه  كرده و ارتباطات و همسیستم
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منابع انسانی حاصل كند. رویکرد شایستگی یا مدل شایستگی به عنوان یک ابزار قدرتمند در همسو 

های منابع انسانی بسیار حائز اهمیت شده است و پیشنهاد های سازمان و سیستماف و سیاستسازی اهد

های بزرگ به كار گرفته شود. های مختلف سازمانشود رویکرد شایستگی در دیگر سازمان و بخشمی

به  چرا كه هر سازمان بسته به نوع عملکرد و عملیات خود نیاز به یک ساختار یا مدل شایستگی منحصر

 ها بهره گرفت.توان برای دیگر سازمانهای شایستگی نمیفرد دارد و از دیگر مدل

ه و توان شود به مناور ارتقا سطح شایستگی در طول و عرض سازمان و افرایش انگیزپیشنهاد می     

انسانی، نابع مهای سازمان و كاركنان در سازمان،  با ابزار مانند شایستگی  و پس از همسو كردن سیاست

زی شود. این ریها به صورت هدفمند و در راستای بهبود و تعالی سازمانی و منابع انسانی برنامهآموزش

مان نیز به اهداف شود تا نه تنها در كوتاه مدت انگیزه سرمایه انسانی افزایش پیدا كند بلکه سازباعث می

 های بلند مدت خود به راحتی دست پیدا خواهد كرد.و برنامه

لکه به عنوان بشود استفاده از مدل شایستگی تنها برای تعیین وضعیت كاركنان نباشد، پیشنهاد می      

هبود نقاط بابزاری كارآمد در جهت شناسایی نقاط ضعف و قوت كاركنان به كار گرفته شود و در راستای 

ه از مدل ال با استفادگذاری شود. به عنوان مثقوت و بر طرف كردن و یا كم رنگ كردن نقاط ضعف هدف

اسبی دارند توان به این نکته رسید كه آیا كاركنان مهارت ارتباطی منرخ شایستگی طراحی شده مینیم

رتبط با مهای بندی و آموزشتری هستند را دستهیا خیر. سپس افرادی كه دارای مهارت ارتباطی ضعیف

 ریزی كرد.ها برنامهای آناین حوزه ماننند فن بیان یا فنون مذاكره و گفتگو را بر

رار گرفت است ترین پیشنهادات در رویکرد شایستگی كه در این پژوهش نیز مورد تاكید قیکی از مهم     

ه كار گرفته بساز برای یک برهه زمانی كه مدل شایستگی به عنوان یک ابزار یک بار مصرف و تنها تصمیم

اساس پیشرفت  وهای آموزشی برای كاركنان طراحی كرد فایلتوان پروها مینشود. با استفاده از این مدل

یستگی مثلا برای ریزی و اجرای مداوم مدل شاو توسعه منابع انسانی را فراهم كرد. ضمکن اینکه با برنامه

یر چرا كه ها اثربخش بوده یا ختوان به این اطمینان دست یافت كه آموزشحداقل یک بار در سال، می

 تواند متفاوت باشدگی مینتایج مدل شایست

در پژوهش صورت گرفته، همکاری و همراهی مدیران ارشد سازمان ستودنی بود، اساتید دانشگاه و      

ریزی داشتی به خوبی ما را در روند این پژوهش یاری رساندند. برنامهخبرگان نیز بدون هیچگونه چشم

ها از طرف مدیران مجموعه كه ی در روند مصاحبهبرای حضور نفرات تاثیرگذار، كارشناسان و مدیران میان

های فراوانی در روند اجرای این پژوهش العاده عالی بود. اما محدودیتما را در این امر یاری رساندند فوق

ها دانست. توان نبود انگیزه كافی را در بین مصاحبه شوندهها میوجود داشت. از جمله این محدودیت
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ها پاسخ دهند خود اغلب انگیزه و حوصله كافی سوالات ما در خصوص شایستگی افرادی كه قرار بود به

دانستند. از طرفی دیگر مفهوم شایستگی را برای مشاركت در این مباحث نداشتند و آن را بی فایده می

برای اغلب نفرات مصاحبه شونده در درجه اول مفهومی ناشناخته بود و نیاز به توضیحاتی از طرف تیم 

های دیگر را نیز باید از ها و یا مراجعه به استانبه كننده داشت. دعوت از نفرات از دیگر استانمصاح

 كرد.هایی را ایجاد میموضوعاتی دانست كه در روند كار محدودیت

ا مصاحبه با های فراوان است و این مدل تنها بگروه صنعتی انتخاب یک گروه بزرگ و با زیر ساخت     

شد. بنابراین  دهند آمادهذار در گروه صنعتی انتخاب سرویس كه حوزه پشتیبانی را انجام میافراد تاثیرگ

گی طراحی های مشابه انجام بگیرد و مدل شایستپژوهش های سازمان هم شود برای سایر بخشتوصیه می

ن روی های سازماها در كل سازمان دیده شود و مشکلاتی كه در دیگر بخششود تا همسو سازی سیاست

 ها تلاش شود.حوزه پشتیبانی اثر گذاشته است نیز شناسایی و برای برطرف كردن آن

نعتی صشود پژوهشی جامع در خصوص طراحی پروفایل آموزشی مبتنی بر شایستگی در گروه پیشنهاد می

 ابی مدلشود تا بر اساس خروجی دریافت شده از نتایج ارزیانتخاب سرویس انجام شود. این باعث می

های ا و سیاستهریزی و آموزشرخ شایستگی طراحی شده، بتوان مسیر توسعه شغلی افراد را نیز برنامهنیم

 دهی كرد.توسعه شغلی را بر این مبنا بررسی و جهت

-بود، تصمیم هاشوندهها مورد تاكید مصاحبهیکی از عوامل تاثیرگذار در شایستگی كه عمدتا در مصاحبه

ه و شایستگی شد و این روی عملکرد و انگیزت ناگهانی و خارج از برنامه گرفته میهایی بود كه به صور

های هایی برای بررسی تصمیمشود پژوهشگذاشت. بنابراین پیشنهاد میكاركنان تاثیر زیادی می

 تاثیرگذار بر روی شایستگی كاركنان عملیاتی در سازمان آماده شود.

ثیرگذار است ها كه روی شایستگی كاركنان عملیاتی تاشوندهصاحبهترین عوامل از دیدگاه میکی از مهم

ن مشاوران ها تصمیمات ایانتخاب مشاوران خارجی تشخیص داده شد. به عقیده بسیاری از مصاحبه شونده

ه عملا در شود كهایی برای اجرا در سازمان پیشنهاد میبا فرهنگ ایرانی سازگار نیست و معمولا مدل

های یاستها و سشود پژوهشی مبتنی بر انتخابتواند باشد. بنابراین پیشنهاد مینمیایران پاسخگو 

 شود. های ایرانی دارد به انجامخارجی با فرهنگ غیر ایرانی كه تاثیر روی جریان عملیات شركت

 های دیگرنهای صورت گرفته به نقش انکارناپذیر رفتار مدیران و سرپرستان بخصوص در استادر مصاحبه

پرستان طلبد كه پژوهشی كاربردی و عمیق در خصوص نقش رفتاری مدیران و سراشاره شد. این مهم می

 عملیاتی بر روی انگیزش و شایستگی كاركنان عملیاتی انجام شود.
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 وشناسایی عوامل علّی مؤثر بر تربیت منابع انسانی کارآفرین محور از دید مدیران 

 آموزشی انگذر استیس
 

 1هادی براتی

 2حمیده جلیلی

 

 
 

 (24/08/1401؛ تاریخ پذیرش: 29/9/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

كه  شودیمهای ادراكی تنها زمانی حاصل های موضوعی و چارچوبعنوان زمینهكارآفرینی و رفتار كارآفرینانه به

نقش بسیار مهمی  هادانشگاه ژهیوبهمؤسسات آموزش عالی  ؛رونیازاوند. شها از برج عاج به دانشگاه كارآفرین تبدیل دانشگاه

نسانی كارآفرین محور شناسایی عوامل علّی مؤثر بر تربیت منابع ا باهدفدر فرایند نوآوری و كارآفرینی دارند. پژوهش حاضر، 

های وهشف، در ذیل پژپژوهش بر مبنای هد این آموزشی دانشگاه فرهنگیان انجام شد. گذران استیساز دید مدیران و 

 كارآفرینی بخش الانفع و پژوهش، شامل كلیه خبرگان كنندگانمشاركتاست.  شدهانجام كیفیروش به  كاربردی است كه

ی ریگنمونهبود كه با استفاده از روش  1400-1399سال تحصیلی  در فرهنگیان دانشگاه منابع انسانی حوزه گذران سیاست و

در این پژوهش از روش مصاحبه نیمه  هادادهی آورجمعكننده انتخاب شدند. برای مشاركت عنوانبهنفر  19هدفمند 

و برای تحلیل  واقع شد دییتأها با استفاده از روش توافق كدگذاران مورد یری دادهگاندازهساختاریافته استفاده شد. اعتبار ابزار 

عوامل علّی مؤثر بر تربیت منابع انسانی  بیانگر این بود كه استفاده شد. نتایج پژوهش، MAXQDA10افزار ها از نرمداده

شاخص  56اهبردها( و رمدیریت، منابع مادی و غیرمادی، و مؤلفه ) 3 در قالب توانیمكارآفرین محور در دانشگاه فرهنگیان را 

شغلی و جانشین پروری؛  ر راههكاسازی بحث كارآفرینی؛ اصلاح سیستم ، عوامل مربوط به نهادینهنیبنیدرابندی كرد كه طبقه

 دیجدهای ادی و استفاده از نسلهای مادی و غیرمگرا؛ حمایتتقویت روحیه كار تیمی؛ تقویت بینش راهبردی و رهبری تحول

 است.  قرارگرفتهی بیشتر مورد تأكید آموزش

 
 

 گذران استیسآموزشی،  رانیمد عوامل علّی، تربیت منابع انسانی كارآفرین محور، :هاکلیدواژه
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 مقدمه

منابع  یکاستراتژ یریتها بحث مداز ابعاد مهم در سازمان نگاهی گذرا به ادبیات مربوط موضوع، یکی

 یریتو مد یعنوان كانون توجه در مباحث رفتار سازمانانسان به كه مربوط به آن است ایندهایو فر یانسان

یک مزیت رقابتی  عنوانبهو  برخوردار است نینو یریتدر مد یاژهیو یتو اهم یگاهاز جا یمنابع انسان

 یابیستد یاست كه برا ایندهاییفر رندهیدربرگ یمنابع انسان یکاستراتژ یریتمد .(1شود )یممحسوب 

 یاصل یندعنوان فرآبه توانیكه آن را م باشدیدر سازمان لازم م یراز افراد درگ یكاربر نیتربه اثربخش

 یچگونگ یزو ن یبر نحوه جذب و استفاده از منابع انسان یرگذاریاعث تأثسازمان در نار گرفت كه ب یک

 نیترو مهم نیترفیظر یمنابع انسان یکاستراتژ یریتلذا مد. (2) شودیتوسط آنان م یدرك روابط كار

 بودجه و برنامه لهیوسمعمولاً به یمنابع انسان یازهای. توجه به نرودیسازمان، به شمار م یریتبخش از مد

صورت  خدامش و استچون آموز ییهادر برنامه یكاركنان ینمتخصص لهیوسكه به ییهایزیرو برنامه یلتحل

منابع  یازهاین از آن دارد كه یتو اطلاعات منتشرشده حکا یزیرتجارب و برنامه .شودیمحدود م ردیگیم

 بر یكه منابع انسان یا اغلب اثر. امشوندیم یینتع یسازمان یهایاستراتژ ها وبرنامه لهیوسبه یانسان

 (.3) شودیسازمان خواهد گذاشت موردتوجه واقع نم

به  یکاستراتژ وجامع  یبا نگرش یستیباشند با ییراتتغ ینخواهند همسو با ابها اگر سازمانبنابراین، 

ها وز سازمانر ای بازار ارزشدرگذشته . گر چه (2) سازمان شوند یهایموجب ارتقاء استراتژ ی،منابع انسان

درصد از  90از  یشترب هامروز ولی داشت بستگیها آن یزیکیف یامحسوس  یهاییدارا یزانبه م بیشتر

 یعنصر اصل هس یكه دارا ،شودیم تعیینها نامحسوس آن یهاییدارا محاسبه باها ارزش روز سازمان

 یانسان یروین جذب( و 4) باشدیمافراد  یهاتیسازمان، انگاره و شهرت سازمان و قابل یفناور یادانش 

 ی،انسان یهاهیو مراقبت از سرما ینگهدار یهاوهیش ،مداردانش یانسان یرویپرورش ن یخته،فره

سازمان  ی،انسازم یتعال یهابه مدل یکردعملکرد با رو یابیو ارتقا، ارز زشدر آمو ینینو یکردهایرو

. (5) ستاگستره مورد اهتمام و توجه  ینكه در ااست  یو سازمان سالم ازجمله مسائل مهم یادگیرنده

توجه است توسعه منابع انسانی در ؛ در دوران معاصر، كه سرعت این تغییرات بسیار زیاد و قابلرونیازا

تواند در دنیای رقابتی امروز ما را با پیشرفت جهانی همسو و همگام آموزش عالی امر مهمی است كه می

 (.1سازد )

یی كه برای دستیابی به برتری رقابتی در اقتصاد جهانی عصر حاضر هایاستراتژیکی از در این راستا؛ 

( و در كشورهای جهان سوم، توسعه 6است )، پرورش افراد مستعد كارآفرینی قرارگرفته موردتوجه

داد چند دهه تع یط و شدهلیتبد ریناپذاجتنابمناور ایجاد ثروت، رفاه و اشتغال، به امری كارآفرینی به

 (.9و  8 و 7است ) خودكرده توجهی از محققان را در سراسر جهان جذبقابل
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بار  یناست كه اول یفرانسو اصطلاح کی نگاهی گذرا به ادبیات موضوع بیانگر این است كه واژه كارآفرین

 در حقیقت اشکال مختلف مورداستفاده قرار گرفت. و به ظاهر شد یاتدر ادبمیلادی  1253 سال در

به  «شخص متعهد» یاست كه به معنا Entreprendre یاز فعل فرانسوبرگرفته ح كارآفرین اصطلا

 یچاردر هایبه پژوهش كارآفرینی یخچهتار كه باشدیم، دهدپروژه مهم را انجام می یکكه  یكس یمعنا

ه ن سیا یو جستجو در نوشتارها گرددیبرم 3یترشومپ یسو جوزف آلوئ 2یست سایژان بات، 1یلونكانت

تعریف  ازلحاظ(. 10) مختلف است یهادگاهیدرك مفهوم كارآفرین در د یترین راه براآسان یشگام،پ

ی هارشتهمفهومی كارآفرینی، ادبیات موضوع، بیانگر این است كه نار به كاربرد مختلف این مفهوم در 

 هبا توجه بناران یک تعریف واحد از كارآفرینی ارائه داد و هر یک از صاحب توانینمعلمی مختلف، 

تعاریف  نیترمهمكه در ادامه به برخی از  اندكردهارائه از كارآفرینی  متفاوتی یفتعرمختلف،  یدگاهد

 (.12 و 11است ) شدهاشاره شدهارائه

 نظران مختلفاز دید صاحب یمختلف کارآفرینعاریف ت( 1)جدول 

 محور اصلی تعریف (سال)نویسنده 

 4ژان باپتیست

(1800) 
ای با تر به منطقهارآفرین منابع اقتصادی را از ناحیه پایینك

 دهدوری بالاتر و بازده بیشتر تغییر میبهره
 

 ایجاد ارزش

جوزف 

 (1942)5شومپتر

... وری استوظیفه كارآفرین، اصلاح یا انقلابی در الگوهای بهره

تر، یک امکان طور عامبرداری از یک اختراع یا بهبا بهره

یک  کی آزمایش نشده برای تولید كالای جدید یا تولیدتکنولوژی

محصول قدیمی به روش جدید، با باز كردن منبع جدید مواد 

دهی مجدد یک صنعت یا منبع جدیدی از محصولات، با سازمان

 ...و

 

تغییر عامل یا 

مبتکر تخریب 

 خلاق

 6كللندمکدیوید و 

(1961) 
ری متوسط و پذیكارآفرین شخصی با موفقیت بالا و ریسک

 .پرانرژی است
 ریسک بالا

 (1975)7آلبرت شاپرو
كارآفرین ابتکار عمل دارد، برخی سازوكارهای اجتماعی و 

 .پذیرددهی كرده و خطرات شکست را میاقتصادی را سازمان
 ابتکار عمل

 سازمان دهنده

                                                           
1. Richard Cantillon 

2. Jean Baptiste say 

3. Joseph Alois Schumpeter 
4.  Jean Baptiste 
5.  Joseph Schumpeter 

6.  David Mc Cleland 
7.  Albert Shapero 
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 محور اصلی تعریف (سال)نویسنده 

 (1978) 1رنزریک
در كارآفرین . كندكارآفرین با فرصت، بازار را شناخته و عمل می

 .اصل یک قاضی است
 فرصت داوری

 2هوارد استفنسون

(1983) 
 .شودپیگیری فرصت بدون توجه به منابعی كه اكنون كنترل می

كاردانی و عدم 

 اطمینان

 (1985) 3پیتر دراكر
دهد و كارآفرین همیشه به دنبال تغییر است، به آن پاسخ می

 كندبرداری میت بهرهعنوان یک فرصاز آن به
 فرصت

 (1988) 4ارتنرگ
، حفظ و ادغام یک شروع یبراكارآفرینی یک فعالیت هدفمند 

 .تجارت سودمحور است
 وكارسود كسب

سیرسیح و 

 (1989)5پیترز

ص كارآفرینی فرایند ایجاد چیزهای متفاوت باارزش، با اختصا

های مالی، روانی با فرض اینکه ریسک. زمان و تلاش لازم است

دریافت پاداش و نتایج حاصل از و اجتماعی همراه دارد و 

 .رضایت مالی و شخصی است

 نوآوری
 افزودهارزش

 سود ریسک

شین و 

 (2000)6ونکاتارامان
 برداری از فرصتكشف، ارزیابی و بهره

كارآفرینی 

عنوان یک به

 فرایند

 .شده استها جدید تشکیلپدیده كارآفرینی واقعاً از ورودی (2004)نوسدیواد 
ورود به بازار 

 جدید

 (2005) 7موهانتی
عنوان فعالیت هدفمند یک فرد یا گروهی از افراد كارآفرینی به

شود كه با تولید و توزیع كالاها و خدمات وابسته متعهد می

 .اقتصادی شروع، نگهداری یا كسب سود را انجام دهند

 ابتکار عمل

 سود سازی

 8تینز و اسپیلی

(2008) 
لال و عمل است كه رهبری كارآفرینی راهی برای تفکر، استد

 .نگر در كل فرآیند و متعادل داردفرصتی جو، كل

 یرهبر

 نگریكل

 مداوم

 متعهد

                                                           
1.  Renzerik 
2.  Howard Stevenson 

3.  Drucker 
4.  Gartner 
5.  Hisrisch & Peters 
6.  Shane & Venkataraman 

7.  Mohanty 
8.  Tins & Spill 
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یق كرده و نشان و تصد ی مرتبط با كارآفرینی، تأثیر مثبت آموزش بر كارآفرینی را تائیدهاپژوهشنتایج 

كارآفرینی از طریق نوآوری،  .(14و  13ی آموخته شود )ارشتهتواند مانند هر دهد كه كارآفرینی میمی

د اقتصادی (. همچنین بین رش15كند )تركیبی از منابع و ایجاد شغل و مهارت به رشد اقتصادی كمک می

د بیشتر و ( و كارآفرینی منجر به درآم16و توسعه مفهوم سرمایه انسانی همبستگی مثبتی وجود دارد )

در اقتصاد جهانی عصر حاضر به  نیش كارآفری(. به همین دلیل آموز17شود )كاهش سطح بیکاری می

( و 18مدرنیسم را تحت تأثیر قرار داده )ی عصر پستهاچالششده و دامنه و عمق یک ضرورت تبدیل

 (.17افزایش است )ی قابلریگچشمی آموزش كارآفرینی در جهان به طرز هابرنامه روزروزبه

(. در این زمینه وال 19است )تلزم یک محیط كارآفرین بیانگر این است كه كارآفرینی مس هایبررسنتایج 

( در توسعه منابع انسانی بر سه مؤلفه محتوا، زمینه و فرایند تأكید دارد كه عوامل محتوایی 1993) 1شام

ی بر عوامل اقتصادی، انهیزمبر اهداف و تصمیمات، عوامل فرایند بر استراتژی و مراحل كار و عوامل 

مركز است. بدیهی است یکی از كنشگران اصلی یک ناام توسعه منابع انسانی ساختاری و فرهنگی مت

های خلاق و تفکر انتقادی، كه باید دارای مهارت باشندمی دهندگانآموزشكارآفرین محور، مربیان و 

 (.20اجتماعی و جهان آگاهی باشند ) -توانایی فرهنگی

ی آموزشی قدیمی و یا هانااماین سه ركن با  كه آموزش كارآفرینی مبتنی بر دهدیمنشان  هایبررس

های با وضعیت موجود حاكم بر كلاس توانینمشود و مدت و پودمانی حاصل نمیی آموزشی كوتاههادوره

های با آموزش فعالیت ستیبایمی آموزشی كارآفرین محور هاناامدرس كارآفرینی را آموزش داد. زیرا 

؛ موضوع رونیازا(. 21ناگون، افرادی را پرورش دهند كه از مهارت اكتشاف بالایی برخوردار باشند )گو

ی اخیر موردتوجه جدی قرارگرفته هادههدانشگاه نسل سوم در  2دانشگاه كارآفرین یا به تعبیر ویسما

، اتخاذ راهبردهای ی و گذار از جامعه صنعتی به جامعه دانشیالمللنیباست. با روند تحولات ملّی و 

ضروری است. باید الگوهای  هادانشگاهی جدید در هافرصتها و اثربخش برای استفاده از ارزش

ی جامعه دانشگاهی )دانشجویان، هاییتواناها و وپرورش در ناام دانشگاهی متحول شده و مهارتآموزش

 (.22وآوری و كارآفرینی ارتقاء یابد )علمی، مدیران و كاركنان( در راستای ن، اعضای هیئتآموختگاندانش

های (. نتایج پژوهش24و  23است )گرفته تحقیقات متعددی در راستای موضوع كارآفرینی انجام

( و مبهم بودن 25بیانگر این است كه علیرغم تأثیر اندك آموزش كارآفرینی در دوره ابتدایی ) شدهانجام

(. 26ی كارآفرینی است )هاتیقابلعامل تأثیرگذار بر  محتوا و روش تدریس آن، تحصیلات دانشگاهی یک

عنوان متولیان به هادانشگاهو همچنین نقش مهم  (27بنابراین با توجه به تأثیر دانش در رشد اقتصادی )

                                                           
1. VallSham 

2. Visma 
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وپرورش در ناام دانشگاهی ( باید الگوهای آموزش28ایجاد دانش در اقتصاد مبتنی بر دانش كارآفرینی )

علمی، ، اعضای هیئتآموختگاندانشی جامعه دانشگاهی )دانشجویان، هاییتواناها و متحول شده و مهارت

(. این مهم در دانشگاه فرهنگیان 22) ابدمدیران و كاركنان( در راستای نوآوری و كارآفرینی ارتقاء ی

سو كه از یکعنوان كارگزار اصلی تعلیم و تربیت در توسعه منابع انسانی، اهمیتی بیش از بیش دارد. چرابه

بوده و در سناریوهای محتمل آن نیز در افق  ترعیوستوسعه امری است كه از آموزش، دامنه شمول آن 

نقش یادگیری موردتوجه ویژه قرارگرفته و از سوی دیگر؛ بهسازی و توسعه منابع انسانی دانشگاه  2020

 نیز دگرگون خواهد كرد. را هاست، آینده اجتماعپرورش نسل آینده كشور بر عهده آن كه انیفرهنگ

ی؛ آنچه انجام این پژوهش را ضرورت بخشیده این است كه پرورش نیروی انسانی كارآفرین با طوركلبه

جهانی كارآفرینی،  باندهید برنامهپذیر نخواهد بود و از طرف دیگر؛ طبق گزارش معلم غیر كارآفرین امکان

مبتنی  كشورهفتششم از بین  رتبه 1395ه در سال ی كارآفرینانهافرصتدر شاخص درك  رانیكشور ا

كشور را كسب كرده است. همچنین تغییرات  64در بین  45رتبه  درمجموعمحور و  منبعبر اقتصاد 

ی بین اهیحاش( تقریباً در 1387-1395سال ) 9شاخص درك فرصت كارآفرینانه در ایران طی یک دوره 

(. بنابراین؛ 29است )درصد افت داشته  30 ریز( به 1393)هفتم درصد بوده است كه در سال  40تا  30

بیکاری در ایران ضرورتی بنیادی است و  روبه رشدی كارآفرینانه با توجه به معضل هافرصتشناسایی 

هدف پژوهش حاضر؛ شناسایی عوامل علی مؤثر بر توسعه منابع انسانی كارآفرین بر اساس ناریه داده 

 .باشدیمبنیاد 

 پژوهش روش

از آنجائی كه هدف از پژوهش حاضر، شناسایی عوامل مؤثر بر توسعه منابع انسانی كارآفرین بر اساس 

تحلیلی است كه به روش كیفی  -های توصیفی، این پژوهش در ذیل پژوهشباشدیمناریه داده بنیاد 

ارآفرینی در افراد خبره و آگاه نسبت به مسائل ك كنندگان پژوهش شامل كلیهمشاركت است. شدهانجام

ی دانشگاه فرهنگیان در شهرهای كرج، مشهد، زاهدان، هاسیپردسطح سازمان مركزی و همچنین 

؛ جهت شناسایی عوامل مؤثر بر توسعه منابع انسانی كارآفرین، به جهت رونیازابیرجند و تهران بود. 

رآفرینی، با استفاده ی آنان نسبت كاهابرداشتدر مدرك تحصیلی، تجارب فردی و  تفاوت نسبی اساتید

 .انتخاب شدند كنندهمشاركت عنوانبهنفر  19ی هدفمند ریگنمونهاز روش 

با یک نفر شروع شد و فرایند انجام مصاحبه در مصاحبه  افتهیسازمانبدین مناور، در ابتدا مصاحبه نیمه 

یگر نیز ادامه پیدا كرد. نفر د 5چهاردهم به اشباع ناری رسید كه برای اطمینان بیشتر فرایند مصاحبه با 

از  هادادهبرخی موارد هم  در وصورت صوتی به هاداده ،شوندگان اجلازه دادنلددر مواردی كه مصاحبه
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 word للیدر قاللب فا یهاپس از انجام هر مصاحبه، دادهگردید. ضبط ثبت و  یبردارادداشتی طریق

 مناوربهصورت گرفت. در ادامه مصاحبه  19و عمل كدگذاری برای گردید  MAXQDAافزار وارد نرم

ها شوندگان گزارش شد تا آنها به مصاحبهگیری، نتایج كدگذاریاطمینان از قابلیت اعتبار ابزار اندازه

ها بود یا خیر؟ لذا در این مرحله تأیید كنند كه آیا نتایج كدگذاری، همان چیزی است كه مقصود آن

از منابع  هادادهی آورجمع مناوربهر تغییر نام پیدا كرد. همچنین، تعدادی از كدها حذف و تعدادی دیگ

ی، از علمئتیهها علاوه بر اعضای داده مختلف و رعایت اصل چندجانبه نگری در بخش كیفی پژوهش،

ناری با مفهوم كارآفرینی آشنایی  ازلحاظمدعو دانشگاه فرهنگیان كه  و مأمورطریق مصاحبه با اساتید 

 ی شد.آورعجمداشتند، 

تیمی انجام شد و در هر  صورتبه هامصاحبهگیری، بررسی قابلیت اطمینان ابزار اندازه مناوربههمچنین؛ 

متن مصاحبه در صورت موافقت  ادداشتحضور یافت و علاوه بر ی گرمصاحبهمصاحبه حداقل دو 

ی شده و كدگذارها متن مصاحبه ثبت و ضبط گردید و سپس متن پیاده شده مصاحبه شوندهمصاحبه

ی قرار گرفت. درنهایت قابلیت تأیید موردبررسبرای اطمینان از موضوع، چندین بار اصل فایل مصاحبه 

صورت  ای با حضورِ چند تن از اساتید دانشگاه تعدیل شد و اصلاحات لازمی پژوهش، طی جلسههاداده

 روش پایایی از حاضر، پژوهش در شدهامانجی هامصاحبهی اطمینان از قابلیت پایایی برا گرفت. همچنین؛

 است. شدهگزارش( 1شد كه نتایج در جدول ) استفاده برای كدگذار دو توافق بین

 رانکدگذا نیب یی توافقایپا( مقدار 2)جدول 

 پایایی بین دو کدگذار )درصد( تعداد توافقات تعداد کدها کد مصاحبه ردیف

1 9 22 10 90 

2 11 18 9 88 

3 13 22 8 72 

 83 27 62 جمع

 درصد بیشتر 60از  كه چون این مقدار شدهگزارش 83/0( مقدار پایایی بین دو كدگذار 2طبق جدول )

(. در 30باشد )لازم برخوردار می گیری پژوهش از قابلیت اعتمادمی اوان گفت كه ابزار اندازه باشدیم
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 گامسهدر  هاو دادهكرد تحلیل را آغاز ( كار 1990)1ادامه پژوهشگر بر اساس مدل استراوس و كوربین

بندی شد. بر اساس نتایج متوالی در قالب كدهای باز، كدهای محوری و كدهای انتخابی تحلیل و طبقه

های عوامل علّی مؤثر بر ها و شاخصهای كیفی پژوهش، فهرستی از مؤلفهداده لیوتحلهیتجزحاصل از 

 ایی شد.توسعه منابع انسانی كارآفرین محور شناس

 های پژوهشیافته

دانشگاه  در تحقیق حاضر؛ جهت شناسایی عوامل علّی مؤثر بر توسعه منابع انسانی كارآفرین محور در

های نیمه های عمیق و نیمه ساختارمند استفاده شد. نتایج حاصل از مصاحبهفرهنگیان از روش مصاحبه

كد اولیه  56پیشینه پژوهش، منجر به شناسایی ساختاریافته طی چند مرحله كدگذاری و نیز با الهام از 

شده در سه مفهوم محوری )مدیریت، منابع مادی و غیرمادی، و گردید. در گام دوم؛ مفاهیم شناسایی

مدل كیفی پژوهش  ها،وتحلیل دادههای حاصل از تجزیهبندی شدند و بر مبنای یافتهدسته (راهبردها

 است: شدهارشگز( 3استخراج شد كه نتایج در جدول )

 حاصل از مصاحبه شدهاستخراج( کدهای 3جدول )

 ایکدهای پایه کدهای محوری کد انتخابی

یّ
 عل

ل
وام

ع
 

ها
رد

هب
را

 

 راهبردهای كلان دانشگاه

 استقرار ناام یکپارچه جامع اطلاعات

 ی سنتی )طرح كاد(هادهیااستفاده از 

 طرح درس شناور

 تقویت روحیه كار تیمی

 رسیم نقشه شایستگیت

 نفعانبرنامه مبتنی بر پاسخگویی ذی

 ی ارزیابیهابرنامهاصلاح 

 ها در بدنه سازمانتزریق استراتژی

 ارائه چند واحد درسی آموزش كارآفرینی

 های گروهیشکوفایی، خلاقیت در فعالیت

 (نبرگ و...های توسعه )آیزبهره گرفتن از مدل

 ی تاریخی اسلام در این خصوصهانداستابیان 

 وپرورشاصلاح ساختار مسابقات آموزش

                                                           
1. Strauss & Corbin 
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 ایکدهای پایه کدهای محوری کد انتخابی

 ور در حل مسائلجای توسعه محنگرش هدف محور به

 مشخص ساختن تفاوت بین رشد، پیشرفت و توسعه

 های استراتژیکبرنامه

 توجه به محدودیت زمان

 های تیمیسازی و فعالیتشبکه

 كار راهه شغلی با رویکرد كارآفرینانه یهااستیساصلاح 

 ی جانشین پروری با رویکرد كارآفرینانههااستیساصلاح 

 سیاست تهاجمی

 تسهیم دانش

 اشتراك دانش ضمنی و صریح

 ی خلاقانههادهیا كار بردنبه 

 آموختگانتقویت دفتر امور دانش

 ی عملیاتیهابرنامهتنایم 

 راهبردیتعیین اهداف 

 ی سنجش اهدافهاشاخصتعیین 

 ی مهارت محورهاآموزشتوجه به 

 راهکارها و راهبردهای اجرایی

 شدههای ناری بومیاستفاده از مدل

 مدیریت

 مدیریت كیفیت فراگیر

 گزینش مدیران مبتنی بر شایستگی كارآفرینانه

 بینش راهبردی

 ی مدیریتیهایستگیشااحصاء 

 مربیگری )كوچینگ(

 گرارهبری تحول

 پژوهش در بحث رهبری

 هاعدم درك نسل جوان توسط مدیران پردیس

 معنویت رهبری

 هاسیپردتفکر كارآفرینانه مدیران 

 كشف كارآفرینان

 كننده و تسهیلگرساختار تسهیل
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 ایکدهای پایه کدهای محوری کد انتخابی

منابع مادی و 

 غیرمادی

 زش مجازیبه كار گرفتن نسل پنجم و ششم آمو

 افزاری و مغز افزاریافزاری، نرمتوسعه امکانات سخت

 استانداردسازی مستمر فرایند

 تقویت اتاق فکر

 خوانی مرتبط با این زمینهبرنامه جامع كتاب

 تحلیل و تغییر كتب دانشگاه با این رویکرد

 بازنگری سرفصل دروس با رویکرد كارآفرینانه

 یحجم كتب درس

 فناوری جهانی

 فضای فیزیکی دانشگاه و امکانات و تجهیزات

 هابانک اطلاعاتی جامع ایده

 ترویج كتب پرورش خلاقیت و كارآفرینی

 

مدل كیفی عوامل علّی مؤثر بر توسعه منابع قابل استنباط است ( 3)جدول  اطلاعاتكه از  گونههمان

مدیریت، منابع مادی و غیرمادی، و راهبردها( مؤلفه ) 3نگیان دارای انسانی كارآفرین محور در دانشگاه فره

 شده است.( ارائه1) یدرختدر قالب نمودار  MAXQDA افزارخروجی نرم كه باشدیمشاخص  56و 
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 ( عوامل علّی توسعه منابع انسانی کارآفرین محور1نمودار )

 گیریبحث و نتیجه

شود. بر می هادهیپدع یا رویدادهایی كه موجب گسترش یا وقوع عوامل علیّ عبارت است از حوادث، وقای

بر توسعه منابع انسانی كارآفرین در دانشگاه فرهنگیان را  مؤثراساس نتایج حاصل از این پژوهش، عوامل 

ی كرد. بندطبقهدر قالب سه مؤلفه راهبردی، مدیریتی و منابع )اعم از منابع مادی و غیرمادی(  توانیم

ی سنتی )طرح كاد( ازجمله مسائلی مورد تأكید هادهیاط با مؤلفه راهبردی، استفاده از در ارتبا

سازی بحث كارآفرینی نهادینه»كند: بیان می (p16شونده )شوندگان بود. در این خصوص مصاحبهمصاحبه

ه این كار، وپرورش، از مسائل مهمی است كه باید مورد تأكید قرار گیرد. پیامدها و نتیجدر ناام آموزش

شده است، انتخاب رشته تحصیلی از اول دبیرستان آموزی است كه با محوریت كار و شغل تربیتدانش

داند و های زندگی میی شغلی لازم را دارد، مهارتهامهارتآموزی كه درستی صورت گیرد، دانشباید به

هاداده شود و در این صورت فرد به تفکر كارآفرینانه ب بیکار نسبت ماحصل ناام آموزشی است كه در آن
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ترین رضایت شغلی خواهد داشت. راهکارهای مختلفی برای رسیدن به این سهم وجود دارد كه یکی از مهم

شده بود. است. طرحی كه در آن كار و دانش باهم تركیب (ی سنتی )طرح كادهادهیاها استفاده از آن

دستی و هنری و هنرهای بومی هر منطقه . صنایعندآموختیمدختران انواع هنرهای دستی را در مدرسه 

آموختند. و... می گرفت. دختران منجوق و ملیله و پتهمسائل مهمی بود كه در این مقوله موردتوجه قرار می

طور، این امر در درازمدت بر توسعه صنعت گردشگری كرد. سیران نیز همینهنرهایی كه روح را تلطیف می

مسئله مهمی كه درآیات و روایات ما نیز مورد تأكید قرارگرفته است و توسعه این گذارد. نیز تأثیر می

 «.صنعت بدون تردید كارآفرین را رشد خواهد داد

شوندگان مورد تأكید قرار گرفت، مشخص ساختن تفاوت بین عامل راهبردی دیگر؛ كه از دیدگاه مصاحبه

ز كارآفرینان مجرب و پیشکسوت كشوری است ( كه اp10) شوندهرشد، پیشرفت و توسعه است. مصاحبه

 نیجوان همچنباید به دانشجویان و نسل »كه:  كندیمدهه سابقه خدمت دارد در این خصوص بیان  3و 

دانیم كه رشد ها را در معنا و عمل آشکارسازیم. همه میكارمندان و حتی بعضاً اساتید تفاوت این واژه

و به معنای رویش نشو و نما و بلوغ است. معنای اقتصادی رشد  تغییر كمی است. رشد برابر واژه رویش

بر اساس تولید  عموماًدرواقع افزایش درآمد یا تولید كالا و خدمت نسبت به سرانه جمعیت است كه 

جمعیت است. كه با  در اندازهشناسی تغییر شود و در اصطلاح زیستگیری میناخالص داخلی اندازه

ها و جنبه مای مختلف شخصیتی تفاوت است. پیشرفت درواقع ارتقای مهارتبسیار م پیشرفت و توسعه

وكار است كه با توسعه بسیار متفاوت است. توسعه منابع انسانی چارچوبی برای اداره و مدیریت بهتر كسب

ی جدید هامهارتو دانش فردی خود و سازمان و همچنین آموختن  هاییتوانااست برای كاركنان توسعه 

كند كه با تشویق ها كمک میكه به شركت هاستفرصتترین توسعه منابع انسانی یکی از مهم درواقع

ایجاد  هادر آنهای خود و كاركنان را در موقعیت خود حفظ و توانایی كاركنان جهت توسعه دادن به

رشد،  كند در مقوله كارآفرینی بسیار مهم است كه تفاوت بینشونده تأكید میانگیزه كند. مصاحبه

طور جامع و كامل در سطح كلان باید ریزان بدانند و درواقع ما بهپیشرفت و توسعه را مخاطبین و برنامه

به این مسائل را مدنار قرار دهیم. توسعه كارآفرینی همان مسئله مهمی است كه هم پیشرفت و هم رشد 

 «.را در بردارد

شغلی و جانشین  كار راههوهش، اصلاح سیستم سومین عامل راهبردی بر اساس نتایج حاصل از این پژ 

باره گذار دانشگاه فرهنگیان است دراین( كه سیاستp5شونده )پروری با رویکرد كارآفرینانه است. مصاحبه

احترام به كار راهه شغلی كه فرد آرام، آرام پیشرفت كند. كارشناس و كارشناس مسئول شود »گوید می

خلاقیت و ریسک را تقویت كند و چنین فضایی در تقویت این روحیه  خیلی مهم است. فضا باید روحیه

التحصیل رشته مدیریت منابع انسانی است مدیریت استعداد و شونده كه فارغدارد. مصاحبهنقش مهمی 
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كند. جانشین پروری ی مدیر تأكید میهاانسانداند و بر استراتژی تربیت جانشین پروری را بسیار مهم می

های نوین یی شروع، مقبول و محبوب در بحث جزء مسائل اصلی و راهگشا است. روشهانساناو پرورش 

كل مجموعه القا و پذیرش این عقیده و اعتقاد به ترتیب معلم یک نوع درآمدزایی نامشهوداست. باید به

صی را دهد. سید جواد این كار راهه شخشونده چنین ادامه میكنیم كه به روش جدید بیندیشم مصاحبه

گیرد، در دنیای امروز مدیریت اش درس میداند كه فرد در طی مسیر زندگیای از مشاغلی میمجموعه

نیست بلکه این كاركنان هستند كه در هر سطحی بر كار  هاسازمانبر كار راهه شغلی افراد دیگر بر عهده 

 نهیزمكند. این ای خود فراهم میانگیزش را بر جادیا نهیزمراهه شغلی خود مدیریت نموده و در این میان 

انگیزش بسیار بسته به مدیران سطوح بالا دارد اگر كاركنان تفکر كارآفرینانه را یک امتیاز بدانند  جادیا

شغلی خواهند داشت. جانشین  كار راههسعی بسیاری در ایجاد آن در روح و روان برای موفقیت در مسیر 

ثر باشد. مدیریت فعلی، فردی باروحیه ریسک و تفکر خلاقانه است. تواند مؤپروری نیز به همین اندازه می

اگر بانکی از استعدادها داشته باشیم و مدلی برای شایستگی ترسیم كنیم در این مدل این تفکر را مدنار 

و این مهم در پرورش روحیه  میاساختهفراهم  بااستعدادی بیشتری را برای كاركنان هافرصتقرار دهیم. 

توانیم امید داشته باشیم كه در آینده نیز مدیرانی با تفکر كارآفرینانه كه به رشد تأثیر دارد. می خلاقانه

دهند و نسلی كارآفرین را تربیت خواهند كرد داشته این روحیه در كاركنان و زیرمجموعه اهمیت می

 «.باشیم

ین تقویت روحیه كار تیمی است. بر توسعه منابع انسانی كارآفر رگذاریتأثچهارمین عامل راهبردی مهم و 

ریزی درسی دانشگاه فرهنگیان كه دكترای مدیریت دارد و در حوزه برنامه (p4)شونده مصاحبه

اساس رویکرد اسلام كار تیمی است و بر مشاركت است و با »گوید: گذاراست در این زمینه میسیاست

كند و با توجه به مسئولیتی فرینی تأكید میرقابت زاویه دارد وی بر ارائه واحدهای درسی در خصوص كارآ

داند. وی ریزی درسی میكه در سطح كلان دارد و در شرایط فعلی آن را خلأ دانشگاه فرهنگیان در برنامه

های آموزشی كند برنامه درسی مبتنی بر كارآفرینی مبحثی دیگر و از نکات مهمی است. روشتأكید می

 ای 2راد بتوانند رویکرد كارآفرینی را ایجاد و اجرا كنند مهم است. اینکه باشند و اف بر مهارتباید مبتنی 

ی هابحثافکن بر برنامه درسی باشد. یکی از ی باید سایهنیاما كارآفری بگذاریم خوب است نیكارآفرواحد  4

تیم فرق شوند درواقع گروه با تیمی مؤثر می باكارها آن همهمهم برنامه درسی مبتنی بر كارآفرینی است 

با یکدیگر را آموخته است. در كار تیمی ما از خرد جمعی بهره  كار كردندارد. تیم گروهی است كه 

كشورهای پیشرفته آموزشی ژاپن بر این مهم تأكید فراوان دارند اگر دانشجویان ما این مهم را  مییجویم

تری خواهیم تک افراد تیم مای قویکهای تآموزان یاد دهند ما با استفاده از خلاقیتدانش و بهبیاموزند 

ی اهیباروحشود و در آینده نیز این افراد كند و بیشتر تقویت میداشت روحیه ریسک در افراد بهتر رشد می

 «.تر عمل خواهند كردشده در بحث صنعت و خدمات موفقنهادینه هادر آنكه 
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رین در دانشگاه فرهنگیان مؤلفه مدیریتی بود. بر توسعه منابع انسانی كارآف رگذاریتأثدومین مؤلفه مهم و 

المللی است كه كل ای بینمجله ژورنال جغرافی مجله»كند: ( در این زمینه بیان میp15شونده )مصاحبه

راه پله است. مدیر خیلی مهم است عوامل دروندادی مهم مدیران فضایی را كه در اختیار دارد محدوده یک

داریم. ما نیاز به مدیران 1گری و مربی گرا و رهبری كارآفرینهبری تحولخیلی جدی است ما نیاز به ر

مربی داریم. نزدیکی تدبیر با كارآفرین خیلی مهم است اینکه كارآفرین نخواهد از مدیر وقت بگیرد در هر 

 شرایطی امکان ارتباط و نزدیکی باشد بسیار اصولی و مهم است كارآفرین باید بتواند در لحاه ایده را

ی این است كه هیچ ساختاری برای ارتباط گریمرب مفهوم هیمابنمطرح كند زمان باید شناور باشد درواقع 

و محدودیتی  و مکانوجود ندارد مانند مربی و شاگرد فوتبال كه ارتباط تنگاتنگی با یکدیگر دارند. مرز 

 مرزهاهمروز دنیا دیگر از رهبری بشکند. در مدیریت ام مرزهاهم هاكلاسوجود ندارد شاید لازم باشد در 

اند اما متأسفانه هنوز در اندیشند وان را سرلوحه كار قرار دادهفراتر رفته است. مدیران به كوچینگ می

توانیم كارآفرینی را توسعه دهیم و در این مقوله رشد و بحث مدیریت و ریاست هستیم با این تفکر نمی

ی پایین داریم اگر مدیران عالی، میانی و هاردهبالای مدیریت و پیشرفت كنیم نیاز به تغییر در سطوح 

توانیم امیدوار به تغییرات مدیران سرپرست درست بیندیشند، درست تصمیم بگیرند و اجرا كنند می

 «.اساسی و بنیادی در سطوح مختلف باشیم

است. وی در این گرا تأكید كرده ( بر بینش راهبردی و رهبری تحولp14شونده )همچنین، مصاحبه

و داخلی  بینش راهبردشناس چهارچوبی است كه حاصل تعامل با محیط بیرونی»گوید خصوص چنین می

یعنی  ذهنی در آن بسیار نقش دارد. بینش به زبان ساده به معنای آگاهی داشتن است توسعهاست و 

 بردها است كهی و شناخت راهآگاهدرك صحیحی از خود و پیرامون خود داشتن بیش راهبردشناس 

وسیع در  مدیران باید بتوانند با داشتن چارچوب فکری مدیران بایدان را در سطح بالا داشته باشند

 در كلامگرا نیز رهبری تحول«. خوبی بیندیشند و تصمیم بگیرندخصوص راهکارها و راهبردها به

رهبری »: تأكید كرد تأكید فراوان قرار گرفت. وی در این خصوص چنین ( موردp14) شوندهمصاحبه

گرا نوعی از رهبری است كه در آن فرد تنها مشغول نشان دادن راه درست و غلط به اعضای تیم تحول

ی بالقوه و مشکلات خود را شناسایی هافرصتكنند تا كار می گروهشانها با اعضای نیست در عوض آن

ی خود اهایرؤدهند و ه جهان را تغییر میكنند و استراتژی مای خود را با آن توسعه دهند مردان وزنانی ك

گرایند. افراد به هراندازه این روحیه را داشته باشند در توسعه بخشند رهبرانی تحولو جامعه را تحقق می

 «.تر خواهند بودكارآفرینی و خلاقیت موفق

                                                           
1 - coaching 
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ؤلفه مادی و در دانشگاه فرهنگیان م بر توسعه منابع انسانی كارآفرین رگذاریتأثدومین مؤلفه مهم و 

افزاری و مغز افزاری، نرمامکانات سخت»كند ( بیان میp4 (شوندهمصاحبهغیرمادی بود. در این زمینه 

عنوان یک عامل علمی مهم موردتوجه قرار گیرد. در تواند بهمنابع انسانی كارآفرین می توسعهافزاری در 

ها باهم در بالندگی و سازندگی یک ندگی آندنیای فناوری نوین امروز سه مؤلفه داریم كه مجاورت و بال

افزار چیزی است كه باید متخصص داشته افزار و نرمافزار، مغز افزار. سختافزار، نرمكشور مؤثر است. سخت

 كه رشد یعنیسوم منابع انسانی درحالی هزارهباشد. متخصصی است كه فکر و مغز لازم دارد. درواقع در 

توانند با تفکر كارآفرینانه، خلاقانه و متفاوت ها و جامعه هستند میانشگاهد تپندهقلب  كه انیدانشجو

جلو ببرند. و اجتماعی افزاری نیز جامعه را با تمام توان روبهافزاری و نرم)مغز افزاری در بحث سخت

كند ریزی دانشگاه فرهنگیان است تأكید میبرنامه شونده كه مدیركلكارآفرین و متفاوت بسازند مصاحبه

ها با زمینه جامعه باید یکی باشد همخوانی ی ما با نیاز جامعه، برنامههااستیسهمخوانی بین اقدامات و 

سازد البته بکار گرفتن نسل پنجم و ما را از حافاه مداری خارج می جامعهكند و پذیرش میآن را قابل

 «.شوندگان بودششم آموزش مجازی نیز در این زمینه از مسائل مورد تأكید مصاحبه

به كار گرفتن نسل پنجم و ششم آموزشی در دنیای »این خصوص بیان كرد:  ( درp15شونده )مصاحبه 

دانیم كه نسل سوم رویم بسیار مهم است. همه میسوی دولت الکترونیک پیش میالکترونیک كه به

هوشمند پذیر انعطاف پذیر و نسل پنجم یادگیرییادگیری از راه دور، نسل چهارم، یادگیری انعطاف

است. درواقع آموزش تعاملی هوشمند مجازی، بضاعت مای  (ی تعاملی آنلایناچندرسانهی ها)برنامه

ی یاددهی و یادگیری فراهم ساخته است. و آثار فردی، اجتماعی و ندهایفرااطلاعاتی و ارتباطی را در 

صورت مجازی ارائه ن بسیاری از دروس بهسازمانی فراوان دارد. با توجه به اینکه در دانشگاه فرهنگیا

این تفکر مؤثر  ارائهتوان به كمک فناوری و گسترش آن در شوند و این برنامه رو به گسترش است میمی

توانیم استعداد توانمندی افراد را نیز عمل كرده مخصوصاً در بحث نسل ششم آموزش مجازی كه ما می

ها و بالندگی مای ، توانمندیهاتیخلاقی دارد قطعاً اگر بتوانیم در نار بگیریم این رویکرد تأثیر بیشتر

تر عمل خواهیم افراد را در بحث آموزش مجازی بیشتر در نار بگیریم در ایجاد تفکر كارآفرینانه موفق

 «.كرد

( كه به نقش مدیریت دانش در 31نتایج حاصل از این پژوهش با نتایج پژوهش یعقوبی و همکاران )

كند؛ با كند و با رویکرد مدیریت دانش الگوی چابکی از این زمینه ارائه میارآفرین اشاره میدانشگاه ك

ی هامهارت( كه بر نقش مدیریت اطلاعاتی شامل آموزش كامپیوتر و 32امرالله و همکاران ) پژوهشنتایج 

پژوهش بیل تادز  عنوان یکی كشور پیشرفته آموزشی تأكید دارد؛ نتایجمدیریت كلاسی در كره جنوبی به

اشاره  دهنده ادگیری برای ایجاد سازمان ی( كه بر نقش مدیران بر اصلاح سیستم آموزشی و تصمیم33)
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یادگیری -كند و تأكید دارد كه اگر حمایت مدیران نباشد وضعیت نامتعادلی در تمام فرآیند یاددهیمی

ی؛ طوركلبهو تصدیق قرار داده است.  دییتأها را مورد شود، همسو بوده و نتایج این پژوهشایجاد می

بهبود تربیت منابع انسانی كارآفرین محور در دانشگاه فرهنگیان، پیشنهادهای ذیل بر اساس  مناوربه

 كارساز باشد: تواندیمنتایج حاصل از این پژوهش 

 ی مدارس نوآور و خلاق و مسائل هادهیای دانش و ایجاد بانک اطلاعاتی از گذاراشتراك

 زشی خلاقانه در ایران و جهانآمو

  ی اجتماعی هاشبکهتأسیس دفتر ویژه كارآفرینی در دانشگاه فرهنگیان و ارتباط با

 ی دیگر در حوزه كارآفرینی.هادانشگاهكارآفرینان و 

  ی نوآورانه دانشجویان با یک برنامه صحیح در كل كشور هادهیاایجاد بانک جامعی از

ی نخبگان هادهیاویان این دانشگاه و استفاده بیشتر از با توجه به سرآمد بودن دانشج

 مشغول به تحصیل.

  ی هاشركتی همکاری مبنی بر ارتباط با صنعت و هانامهتفاهمعقد قرارداد و

 انیبندانش

 ی علم و فناوری، مراكز رشد و هاپاركی جهت ارتباط بیشتر دانشجویان با زیربرنامه

 برگزاری استار تاپ در دانشگاه.

 گرامنعطف ساختن ساختار دانشگاه و حركت در جهت سبک رهبری تحول 

  ی علمی دانشجویان و تأكید بر اعتماد محوریهاانجمنتفویض اختیار بیشتر به 

 ی جهت تربیت منابع انسانی كارآفرین مغز افزارافزاری و افزاری، نرمتوسعه منابع سخت

 محور

محدودیت پژوهش  نیترمهمبود.  هاتیمحدودسری این پژوهش مانند هر پژوهش دیگر، دارای یک 

حاضر، مهجور بودن واژه كارآفرینی در حوزه آموزش و ادبیات دانشگاه فرهنگیان بود به صورتی كه برخی 

 و اهمیت این موضوع در حوزه آموزش باور نداشتند. ضرورتبهپژوهش،  شوندگانمصاحبهاز 

 



 

 

 

 

 

 

   

 یلیجل دهیحم، یبرات یهاد.../  تیمؤثر بر ترب یعوامل علّ ییشناسا                        151

 منابع

113) Barba-Aragón, María Isabel, and Daniel Jiménez-Jiménez. "HRM and radical 

innovation: A dual approach with exploration as a mediator." European Management 

Journal, 2020; 38(5):791-803. 

114) Swart, Juani, Nina Katrin Hansen, and Nicholas Kinnie. "Strategic Human Resource 

Management and performance management in professional service firms." In The Oxford 

handbook of professional service firms. 2015. 

115) Kaufman BE. Strategic human resource management research in the United States: 

A failing grade after 30 years? Academy of Management Perspectives. 2012; 26(2):12-

36. 

116) Jackson SE, Schuler RS, Jiang K. An aspirational framework for strategic human 

resource management. Academy of Management Annals. 2014; 8(1):1-56. 

117) Marler JH, Fisher SL. An evidence-based review of e-HRM and strategic human 

resource management. Human resource management review. 2013; 23(1):18-36. 

118) Klofsten M, Fayolle A, Guerrero M, Mian S, Urbano D, Wright M. The 

entrepreneurial university as driver for economic growth and social change-Key strategic 

challenges. Technological Forecasting and Social Change. 2019; 141:149-58. 

119) Audretsch DB, Link AN. Entrepreneurship and knowledge spillovers from the 

public sector. International Entrepreneurship and Management Journal. 2019; 15(1):195-

208. 

120) Hamdan AM. Entrepreneurship and economic growth: An Emirati perspective. The 

Journal of Developing Areas. 2019; 53(1). 

121) Kallab TE, Salloum C. Educational attainment, financial support and job creation 

across Lebanese social entrepreneurships. Entrepreneurship Research Journal. 2019; 

9(1):1-2. 

122) Kouakou KK, Li C, Akolgo IG, Tchamekwen AM. Evolution view of 

entrepreneurial mindset theory. International Journal of Business and Social Science. 

2019; 10(6):116-29. 

123) Bosman L, Fernhaber S, SpringerLink (Online service). Teaching the 

entrepreneurial mindset to engineers. Switzerland: Springer International Publishing; 

2018. 

124) Dissanayake S. Entrepreneurship and the Entrepreneur: A Synthesis View.2013. 

125) Maritz A. Illuminating the black box of entrepreneurship education programmes: 

Part 2. Education+ Training. 2017. 

126) Maritz A, Brown CR. Illuminating the black box of entrepreneurship education 

programs. Education+ Training. 2013. 

127) Costanza F. Stimulating new business creation through system dynamics education. 

Journal of Economic and Administrative Sciences. 2019. 

128) Kuznetsova IG, Surikov YN, Votchel LM, Aleynikova MY, Voronkova OY, 

Shichiyakh RA. The methodological aspect of human capital formation in the digital 

economy. International Journal of Mechanical Engineering and Technology. 2019; 

10(2):1020. 

129) Din BH, Anuar AR, Usman M. The effectiveness of the entrepreneurship education 

program in upgrading entrepreneurial skills among public university students. Procedia-

Social and Behavioral Sciences. 2016; 224:117-23. 



 

 

 

 

 

 

 

 152                                                                  1401، تابستان 33، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

130) Ball S. The importance of entrepreneurship to hospitality, leisure, sport and tourism. 

Hospitality, leisure, sport and tourism network. 2005; 1(1):1-4. 

131) Seikkula-Leino J, Satuvuori T, Ruskovaara E, Hannula H. How do Finnish teacher 

educators implement entrepreneurship education? Education+ Training. 2015. 

132) Sadeghi A, Najafi H. The implementation of teacher education multicultural 

curriculum strategies in Iran; based on, the experiences of Australia, Canada, Malaysia 

and India. Research in Teacher Education (RTE). 2017; 1(1):127-46. [In Persian]. 

133) Fejes A, Nylund M, Wallin J. How do teachers interpret and transform 

entrepreneurship education? Journal of Curriculum Studies. 2019; 51(4):554-66. 

134) Mahdi R. Skill training position in the third generation universities.2016. [In 

Persian]. 

135) Ratten V, Usmanij P. Entrepreneurship education: Time for a change in research 

direction? The International Journal of Management Education. 19(1):100367. 

136) Dana LP. Religion as an explanatory variable for entrepreneurship. InWorld 

Encyclopedia of Entrepreneurship. 2021. Edward Elgar Publishing. 

137) Huber LR, Sloof R, Van Praag M. The effect of early entrepreneurship education: 

Evidence from a field experiment. European Economic Review. 2014; 76-97. 

138) Youggeunlee., Patrick m. kreiser alex h. wrede, and sanvisna kogelen. University – 

based education and the formation of entrepreneurial capabilities. Entrepreneurship 

education and pedagogy, 2018; 1 (4), 304 – 329. 

139) Audretsch DB, Link AN. Entrepreneurship and knowledge spillovers from the 

public sector. International Entrepreneurship and Management Journal. 2019; 15(1):195-

208. 

140) Audretsch DB. From the entrepreneurial university to the university for the 

entrepreneurial society. The Journal of Technology Transfer. 2014; 39(3):313-21. 

141) Ahmadi S, Akhavan MM, Mokhtari M. Identifying Entrepreneurial Opportunities 

in Social Sciences and Sociological Explanation of Factors Affecting the Exploitation of 

Opportunities in Iran. Applied Sociology. 2018; 29(3):181-202. [In Persian]. 

142) Kvale S. The psychoanalytic interview as qualitative research. Qualitative inquiry. 

1999; 5(1):87-113. 

143) Yaghoubi N, Dehghani M, Omidvar M. Entrepreneurial University Agility Model 

with Knowledge Management Approach. Management Researches. 2019; 12(43):185-

204. 

144) Amrollah O,Dr. Hakimzade R. A Comparative Study of the Quality Assessment 

System of Teacher Training Curriculum in South Korea, England and Iran. Journal of 

Higher Education Curriculum 

Studies.. 2014; 5(9):7-25. 

145) Beltadze GN. Game Theory-basis of Higher Education and Teaching Organization. 

International Journal of Modern Education & Computer Science. 2016; 8(6). 

 
 

 

 



 

 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی 

  153-176، 1401، تابستان 33سال نهم، شماره 
Quarterly Journal of Training & Development of 

Human Resources Vol.9, No 33, 2022, 153-176 

 

 گرایی اجتماعیهای فرهنگ یادگیری مبتنی بر سازندهها و مؤلفهشاخص سنتزپژوهی
 

 1نژادجسته رفیعیخ

 2*علی اکبرعجم

 3حسین مؤمنی مهموئی

 4مهدی زیرک

 (22/82/1401؛ تاریخ پذیرش: 06/07/1401)تاریخ دریافت: 

  چکیده

ی است. گرایی اجتماعهای فرهنگ یادگیری مبتنی بر ناریه سازندهها و مؤلفههدف پژوهش حاضر شناسایی شاخص

از سال  مقاله( كه 148باشند )وهی است. جامعه پژوهش كلیه مقالاتی میرویکرد پژوهش حاضر كیفی و روش آن سنتزپژ

ه در كگرایی اجتماعی است شمسی تاكنون  در مورد فرهنگ یادگیری مبتنی بر ناریه سازنده 1390میلادی و  2012

ی، اشباع ناری وضوعمقاله است كه این تعداد بر اساس پایش م 33اند. نمونه پژوهش های تخصصی و علمی ارائه شدهپایگاه

اند. جهت تجزیه دهشهای پژوهش از تحلیل كیفی اسناد مورد مطالعه، گردآوری ها و به صورت هدفمند انتخاب شدند. دادهداده

. جهت بررسی بندی برمبنای الگوی سنتزپژوهی روبرتس استفاده شده استاز تحلیل محتوا به شیوه مقولهها و تحلیل داده

 79ن ارزشیابان ( استفاده شده و ضریب توافق بی2012ها بر مبنای روش اسکات )ز كدگذاری مجدد یافتهها ااعتبار یافته

 124محور و  36بُعد،  8گرایی اجتماعی در های فرهنگ یادگیری مبتنی بر سازندهها و شاخصدرصد محاسبه گردید. مؤلفه

های ارزشیابی و وا، محیط، ویژگییادگیری، محت-دهای یاددهیمربی، رویکر های فراگیران، ویژگیمقوله شامل اهداف، ویژگی

حتوای كاربردی و مهای آموزشی توجه به اهداف شناختی، عاطفی و مهارتی و با توجه به نتایج در برنامه عوامل مؤثر شدند.

 گرا مورد توجه قرار گیرد. واقع
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 بیان مسئله

شود. رویکرد مدارس نسبت به عنوان یک فرهنگ شناخته میامروزه علم و نحوه كسب آن در مدارس به

. ناریات (1شود )یادگیری به عنوان فرهنگ آموزش مدرسه شناخته می –آموزش و فرآیند یاددهی 

یان ناریات یادگیری، دهند، در میادگیری بخش مهمی از مبانی یادگیری و آموزش را تشکیل می

 تابستان در ،2گلاسرزفلد كه زمانی شود. ازعنوان رویکردی پیشرو در آموزش شناخته میبه 1گراییساخت

 آموزش روانشناسی المللیبین كنفرانس یازدهمین در را( رادیکال)افراطی گرایی سازنده ی، ناریه1983

 المللیبین سطح در توجه،قابل بسیار ایناریه وانعنبه گرایی سازنده كرد، ارائه مونترال، در ریاضیات

 شد. شناخته

صورت اجتماعی و انفرادی عنوان یک ناریه یادگیری به ساخت دانش توسط فراگیران بهگرایی بهساختن

 كه دانش خصوص در است ایناریه»: دهدمی شرح چنین را گرایی (. گلاسرزفلد سازنده2تأكید دارد )

 تعامل یقطر و از فرد توسط دانش دیدگاه، این اساس بر «دارد ریشه سیبرنتیک س وروانشنا فلسفه، در

 چگونه اینکه خصوص در است ایناریه سازنده گرایی دیگرعبارتبه. شودمی بنا محیط و اجتماع، با وی

 مقابل ینقطه در لسفیازنار ف گرایی سازنده. كندمی بنا تجربه از را دانش همتابی به نحوی یادگیرنده

ها رئالیست. ددارن قرار هستند، رئالیستی فلسفی زیربناهای دو دارای هر كه گرایی، شناخت و رفتارگرایی

 ذهن به واقعیت این ساختار انتقال هدف آموزش و دارد حقیقی وجود ذهن از خارج واقعیت كه معتقدند

 توسط دانش رساختنب كه است فلسفه یادگیری یک گرایی طوركلی سازنده. به(3است ) شاگرد

 كه كنندمی اندیشه حمایت این از گریان سازنده. دارد اشاره اجتماعی یا صورت انفرادیبه یادگیرندگان

 وجود سازندمی یادگیرندگان جامعه یا یادگیرنده كه به تجربه، شدهداده نسبت معنی از مستقل دانش

فهم  جهت رد تلاش با یادگیرندگان یوسیلهبه كه دانش است فرضیه این بر مبتنی سازنده گرایی .ندارد

 (.  4 شود)می ساخته فعالانه صورتبه تجربیاتشان

 بهبود همچنین و مدتطولانی و صحیح یادگیری تولید گرا، سازنده تدریس رویکرد اصلی هدف

 باید آموزاندانش سازنده، یادگیری محیط یک در(. 5) است بالاتر سطح شناختی هایمهارت

 بلکه دهند،نمی انتقال را دانش فقط دیگر، سوی از باشند، معلمان تسهیلگر و فعال كنندگانمشاركت

 كنندمی راهنمایی معنا كشف و دانش ساختن در را آموزاندانش كه هستند كنندهتسهیل جهتازاین

 و «مفاهیم» ،«هاارزش» ،«باورها» عنوانبه درس كلاس فعالیت محصولات دانش، هایحوزه(. 5)

 شركت طراحی یا تحقیق مسئله، حل كارهای در تا دهدمی اجازه افراد به كه ،(1هستند) «هنجارها»

                                                           
1 Constravtivism 
2 Glaserzfeld 
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 مذاكره و گفتگو طریق از مشکلات مورد در هاایده و هامسئولیت گذاشتن اشتراك به مستلزم این. . كنند

 تعاملات و جربیاتت از و است شخصی دانش"گرا  (. در رویکرد سازنده6) است فعال در محیط یادگیری

 كنند،می مبادله را خود هایایده افراد كه آیدمی دست به زمانی ( و7) "شودمی ناشی فرد هر فردمنحصربه

 (.1) باشد معنادار برایشان كه سازندمی را مفاهیمی و كنندمی بیان خود هایدیدگاه از را خود مشکلات

 یادگیری در غالب ناریه عنوانبه پیاژه و ویگوتسکی نارات پایه بر گرایی سازنده دیدگاه اخیر هایدهه در

 اصول اساس بر كلاسی یادگیری هایمحیط طراحی به تربیت و تعلیم متخصصان و (8)است شدهمطرح

. دارد آموزان دانش یادگیری بر بسزایی تأثیر یادگیری ناریه (. 9)اندآورده روی گرایی سازنده هایفرض و

 بگیرند نار در را یادگیری بر ناریه یادگیری توجهقابل تأثیرات باید معلمان كه دهدمی نشان تحقیقات

 مسئولیت آموزاندانش گرایی اجتماعی، سازنده رویکرد بر مبتنی تدریس و یادگیری ناریه در(. 5)

 .هستند یادگیری فرآیند فعال كنندگانمشاركت و گیرندمی عهده با همکاری یکدیگر بر را خود یادگیری

 سؤالات آموزان،دانش فعال مشاركت از گرا سازنده رویکرد بر مبتنی تدریس و یادگیری هایمحیط

 هابحث جایگزین، هایدیدگاه توسعه ها،آن تفکر مورد در توضیح موردنار، موضوع مورد در آموزاندانش

 خود هایبرنامه تا كندمی تشویق را آموزان دانش محیطی چنین. كندمی حمایت موضوع درباره تأملات و

 روش به را موضوع تا دهدمی اجازه آموزان دانش به و دهند توسعه یادگیری با همکاری با یکدیگر برای را

 آموزش و یادگیری هایمحیط خلاصه، طوربه(. 1) بگیرند یاد خود با تعاملات اجتماعی فردمنحصربه

 كمک بالا سطح شناختی هایمهارت بهبود و مدتطولانی یادگیری به گرایی سازنده رویکرد بر مبتنی

 با آموزاندانش و دارد وجود آموزاندانش و معلمان بین مؤثری ارتباط گرا، سازنده هایمحیط در. كندمی

 تا شودمی ارائه هاییفرصت آموزاندانش به این، بر علاوه. پردازندمی نارتبادل و بحث به خود همسالان

 در خود یادگیری از توانندمی خود نوبهبه و باشند داشته روزمره زندگی تموضوعا مورد در اطلاعاتی

گرایی گرایی اجتماعی یکی از رویکردهای ساختن(. ساخت 10) كنند استفاده روزمره زندگی هایموقعیت

 (.     1داند )ساز ساخت دانش میاست كه توجه به تعاملات را زمینه

 تحریک مشترك در محیط یادگیری هایتلاش طریق از گیرانگرایی اجتماعی فرادر ناریه ساخت

 كه ،(7) شده خود موجود دانش ساختارهای در تأمل به قادر فراگیران دیگران، با تعامل در. شوندمی

 دانش(. 6) كنند حفظ را بیشتری شدهكسب اطلاعات تا دهدمی اجازه یادگیرندگان به خود نوبهبه

 سپس شنونده، و گوینده برای ایجادشده امن محیط یادگیری در وگو،تگف مکالمات از شدهآوریجمع

های (.محیط6) شودمی دهیسازمان جداگانه هایروش به و شودمی تفسیر شود،می ایجاد فعال طوربه

آموز در تعیین هدف یادگیری كنترل یادگیرنده،مسئولیت دانش محورند و بریادگیری سازنده گرا، دانش

 (.1،11ها و مرتبط بودن مواد درسی بازندگی فرد تأكیددارند )کردشان باهدفو تنایم عمل
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 یی اجتماعیگرا سازنده اصول اساس بر كه یادگیری محیط كه است این بیانگر پیشین هایپژوهش نتایج

 فتپیشر در بهتر نتایج كسب موجب و است درس هایكلاس برای مناسبی یادگیری محیط بناشده،

سازنده گرایی  رویکرد شنق با رابطه ( در11،1،5شود)می آموزش كلی اثربخشی افزایش موجب و تحصیلی

 رویکرد این كارگیریبه بین رابطه مثبت از حکایت تحقیقات اغلب یادگیری در كلاسی محیط اجتماعی

 و اصول طبق یادگیری هایمحیط توان نتیجه گرفت طراحی( می6، 7، 12،13دارد) فراگیران عملکرد و

 سازیآماده و یادگیرندگان جانبههمه برای رشد مناسبی بستر گرایی اجتماعی سازنده رویکرد هایروضهمف

 .سازدمی مهیا امروزی زندگی هایچالش با مقابله برای هاآن

 در ییادگیر فرهنگ بر اجتماعی گرایی رویکرد سازنده اهمیت به ناری توجه رشد با كه است بدیهی

 است. شدهتبدیل اخیر سالیان تجربی هایپژوهش در اصلی متغیرهای از یکی هب مؤلفه این مدارس ،

وجود، متأسفانه استفاده از این رویکرد و تأثیر آن بر فرهنگ یادگیری در مدارس چندان توجهی بااین

 حاضر ژوهشپ از هدف لذا گردد.نشده است و همین، یک حلقه مفقوده در ناام آموزشی ما محسوب می

ر مدارس  الگوی ناری فرهنگ یادگیری د هایشاخص و هامؤلفه به نسبت جامع نگرشی به دستیابی

 كه ژوهشیپ ارائه با توجه به خلأ پژوهشی و اهمیت این موضوع،. هست مبتنی بر سازنده گرایی اجتماعی

 اشدب پرداخته وزهح این با مرتبط هایشاخص و هامؤلفه بندیطبقه و شناسایی به نسبت جامع شکل به

 گرا داراییابد. از این رو سؤال اصلی پژوهش این است كه فرهنگ یادگیری مبتنی بر سازندهمی ضرورت

 هایی است؟ها و مؤلفهچه شاخص

 روش پژوهش

شود. ها و عوامل خاص ادبیات تحقیق میاست كه شامل تركیب ویژگی 1روش پژوهش حاضر سنتز پژوهی

شده و سعی دارد تحقیقاتی را كه پوشش تحلیل كیفی شناخته ان فراعنوپژوهی در برخی از موارد به سنتز

سازی نتایج، موضوعات اصلی و ضمن یکپارچه دهد، تحلیل كرده و تناقضات موجود در آن را حل كندمی

ها، از تركیب نتایج تحقیقات تجربی و از اهداف آن خلق تعمیم را نیز برای تحقیقات آینده مشخص كند

ی سنتز پژوهی اسناد و مدارك علمی موجود در زمینه پژوهش از تحلیل محتوا به شیوه (.  برا14است )

اساس كدگذاری در سه سطح باز، محوری  آمده از این پژوهش بردستهای بهبندی استفاده شد. دادهمقوله

 الگوی شش از هایافته تحلیل جهت حاضر، وتحلیل قرار گرفتند. در پژوهشو منتخب مورد تجزیه

 مقدماتی، وجویاجرای جست نیاز، شناسایی -1روبرتس شامل مراحل؛  پژوهی سنتز ایرحلهم

دهی سازمان و پالایش گزینش،  -3 مطالعات، بازیابی مناوربه پژوهش اجرای -2 نیاز، سازیشفاف

                                                           
1 The- synthesis research 
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 و تركیب پردازش، -5 تحلیل، از اطلاعات حاصل با آن ساختن متناسب و ادراكی چارچوب-4 مطالعات،

  از هاكدگذاری نحوه از شد. برای اطمینان استفاده نتایج ارائه -6 و ملموس هایفرآورده قالب در فسیرت

( 15) اسکات روش از تایید مناور به كه شد استفاده هایافته كدگذاری مجدد جهت ارزشیاب چهار نفر

 79 دهنده نشان كه مدآ بدست  63/79عدد  ارزشیابان توافق بین میزان پژوهش این در كه شد استفاده

 بود. هاكدگذاری در ارزشیابان بین درصد توافق

𝐶. 𝑅 =
114+109+91+81

4×124
× 100 = 79/63      

𝐶. 𝑅 =
تعداد مقوله موردهای توافق

تعداد كل مقوله ها
× 100       

در ادامه به فراخور این بخش پژوهش به چهار مرحله نخست مدل روبرتس با توجه به موضوع پژوهش 

 شود:رداخته میپ

 نیاز سازیشفاف مقدماتی، وجویجست اجرای نیاز، مرحله اول: شناسایی

آموزان شود. احساس دانشعنوان یک فرهنگ شناخته میامروزه علم و نحوه كسب آن در مدارس به

(.  ناریات 16ها نسبت به یک فرهنگ خارجی است )نسبت به آموزش علوم در مدارس مانند احساس آن

دهند، در میان ناریات یادگیری، ری بخش مهمی از مبانی یادگیری و آموزش را تشکیل مییادگی

 طریق از گرایی اجتماعیشود. ساختعنوان رویکردی پیشرو در آموزش شناخته میگرایی بهساخت

 به قادر فراگیران دیگران، با تعامل در. شودمی تحریک فراگیران در محیط یادگیری مشترك هایتلاش

 تا دهدمی اجازه یادگیرندگان به خود نوبهبه كه ،(7) هستند خود موجود دانش ساختارهای در أملت

رویکرد  اهمیت به ناری توجه رشد با كه است ( .بدیهی6) كنند حفظ را بیشتری شدهكسب اطلاعات

 در یاصل متغیرهای از یکی به مؤلفه این مدارس ، در یادگیری فرهنگ بر اجتماعی گرایی سازنده

وجود، متأسفانه استفاده از این رویکرد و تأثیر آن بااین است. شدهتبدیل اخیر سالیان تجربی هایپژوهش

بر فرهنگ یادگیری در مدارس چندان توجهی نشده است و همین، یک حلقه مفقوده در ناام آموزشی 

 هایشاخص و هامؤلفه به نسبت جامع نگرشی به دستیابی حاضر پژوهش از هدف لذا گردد.ما محسوب می

 . هست الگوی ناری فرهنگ یادگیری در مدارس  مبتنی بر سازنده گرایی اجتماعی
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 مطالعات بازیابی منظور به پژوهش مرحله دوّم:  اجرای

 كلیه ابتدا رو این از (17دارد) پژوهش اختصاص اصلی نیاز با مربوط منابع وجوی جست به مرحله این

گرایی اجتماعی، فرهنگ قبیل؛ ساختن از هاییكلید واژه جست و جوی ریقاز ط معتبر علمی مقالات

های گرایی اجتماعی، از طریق پایگاههای ساختنها و شاخصگرایی اجتماعی، مؤلفهیادگیری در ساختن

 علوم پژوهشگاه انسانی، علوم جامع ، پرتال Sid ،Normagas ،Magiram اطلاعاتی داخلی از جمله؛

 اطلاعاتی های( و جویشگر فارسی علم نت و همچنین پایگاه (IRANDOCعات  ایران اطلا فناوری و

 ، Scopus  ،Emerald ،Sage ،Scientific Information Databaseجمله؛  از خارج در

Science Direct ،ProQuest ،Springlink ،Worldscientific ،Taylor & Francis ،

Google Scholar و Eric ،Wiley و حفظ مرتبط منابع تحقیق هدف یی شدند و با توجه بهشناسا 

 كه دو نفر توسط مقالات جوی و جست كار، كیفیّت بالابردن مناور به .شد حذف غیرمرتبط منابع

 سوی شد. از انجام جداگانه صورت به اطلاعاتی داشتند منابع و جو و جست هایروش به كامل آشنایی

 این داشت. همچنین ناارت كار روند اجرای كلیه بر درسی ریزیبرنامه زمینه خبره در نفر یک دیگر

 شده تدوین شد.  منتشر مقالات پایه بر و خارجی و منابع داخلی بر تکیه با پژوهش

 مطالعات سازماندهی و پالایش مرحله سوم: گزینش،

 نیازمند كه یداور دارد. اختصاص نیازهای دانشی با مرتبط مطالعات تعیین دربارۀ داوری به مرحله این

 Inclusion)(. معیارهای ورود 18است) مطالعات بندی دسته و برای گزینش هاییملاك تدوین

Criterion) باشد:به این پژوهش شامل موارد ذیل می 

 گرایی اجتماعیمقالات انتشار یافته در زمینه فرهنگ یادگیری مبتنی بر ساختن -1

 باشند، كرده گزارش پژوهش، با اهداف ارتباط رد را كافی اطلاعات و هاداده بایستی تحقیقات -2

های فرهنگ یادگیری گزارش مؤلفه مقاله این در بررسی پژوهش جهت یک كفایت رو این از

 گرایی اجتماعی بود.مبتنی بر ساختن

 صورت به و كنندمی طی داوران متخصص نار زیر را تخصصی بررسی فرایند كه تحقیقاتی -3

 .باشند شده، چاپ كامل طور به یا و برخط طریق از كامل مقاله
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 كه شد یافت پژوهش این ورود هایراستای ملاك در مطالعه 148 شده انجام جستجوهای به باتوجه 

 فرایند از خروج های اساس ملاك بر و نبودند مناسب نهایی تحلیل به ورود برای این مطالعات از تعدادی

 :است زیر موارد شامل مطالعه ینا خروج هایكه ملاك شدند خارج پژوهش این تحلیل

  بودند. نداده تحقیق گزارش این اهداف زمینه در كافی اطلاعات كه هاییپژوهش -1

های بی اعتبار انتشار و در مجلات و كنفرانس بودند علمی لازم كیفیّت فاقد كه هاییپژوهش -2

 یافته بودند.

ی اجتماعی در سایر گرایهای ساختنهایی كه به بررسی نقش هر كدام از شاخصپژوهش -3

 متغیرهای آموزشی پرداخته بودند.

هایی كه در فرم موردنار بود عبارتند از: منبع )شامل در این گام از یک فرم استاندارد استفاده شد، قسمت

برای انتخاب منابع شناسی و نتایج كلی. نام مجله، عنوان مقاله و نویسنده(؛ هدف )هدف از مطالعه(؛ روش

به  1ها مورد جستجو قرار گرفت. در ادامه در جدولهای مورد نار در هر یک از پایگاهژهمناسب كلید وا

 عنوان نمونه نحوه بررسی چند پایگاه اطلاعاتی و نحوه بررسی مقالات آورده شده است.

 : نحوه جستجو و معیارهای ورود و خروج مطالعات1جدول 

تعداد 

یافته 

 نهایی

 

معیارهای 

خروج 

 مطالعه

تعداد 

افته ی

 اولیه

 

 معیارهای ورود به مطالعه

فیلتر مرحله  پایگاه استراتژی

 دوم

فیلتر مرحله 

 اول

3 
نامرتبط از 

 نار محتوا
17 

Article 

text, 
Invalid 

article, 

Book 

chapter & 

Thesis 

Article title, 

Abstract, 

Keywords 

/2012 to 

present 

" Learning 

culture in the 

theory of social 

constructivism" 

Scopus 

9 
نامرتبط از 

 نار محتوا
31 

Article 

text, 
Invalid 

article, 

Book 

Article title, 

Abstract, 

Keywords 

/2012 to 

present 

" Learning 

culture in the 

theory of social 

constructivism" 

Sage 
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تعداد 

یافته 

 نهایی

 

معیارهای 

خروج 

 مطالعه

تعداد 

افته ی

 اولیه

 

 معیارهای ورود به مطالعه

فیلتر مرحله  پایگاه استراتژی

 دوم

فیلتر مرحله 

 اول

chapter & 

Thesis 

1 
نامرتبط از 

 نار محتوا
7 

مقاله، متن 

مقاله بی 

اعتبار، فصل 

كتاب و پایان 

 نامه

عنوان مقاله، 

چکیده، 

ها / كلیدواژه

 تاكنون 1390

فرهنگ یادگیری "

-در ناریه ساختن

 "گرایی اجتماعی

پروتابل 

جامع علوم 

 انسانی

1 
نامرتبط از 

 نار محتوا
4 

متن مقاله، 

مقاله بی 

اعتبار، فصل 

كتاب و پایان 

 نامه

عنوان مقاله، 

، چکیده

ها / كلیدواژه

 تاكنون 1390

های ناریه شاخص"

گرایی ساختن

 SID "اجتماعی

0 
نامرتبط از 

 نار محتوا
2 

متن مقاله، 

مقاله بی 

اعتبار، فصل 

كتاب و پایان 

 نامه

عنوان مقاله، 

چکیده، 

ها / كلیدواژه

 تاكنون 1390

های ناریه مؤلفه"

گرایی ساختن

 نورمگز "اجتماعی

 

 148 هاكلیدواژه با مرتبط مطالعات شرح است؛ كل این به ترتیب به هاپژوهش ررسیب روند اساس این بر

 مورد، 87 بررسی مورد چکیده مقالات مورد، 61 عناوین بررسی از پس نامرتبط حذف تحقیقات مورد،

 49 متن كامل با مرتبط تحقیقات مورد، 38 مطالعات چکیده بررسی پس از نامرتبط هایپژوهش حذف

 بنابراین مورد، 33 نهایی تحقیقات كل مورد، 16 متن كامل بررسی از پس نامرتبط تحقیقات فحذ مورد،

مورد از مطالعات داخلی بودند انتخاب  18مورد از مطالعات خارجی و  15پژوهش كه  33 این پژوهش در

 شدند. 
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 تحلیل از حاصل با اطلاعات آن ساختن متناسب و ادراکی چارچوب مرحله چهارم: تعیین

(. 18شود)می تركیب آن پیرامون در آمده دست به اطلاعات كه است دهنده پیوند چارچوبی مرحله، این

 است. اصلی دو مفهوم حول پژوهش این در گرفته شکل ادراكی چارچوب رو این از

صورت عنوان یک ناریه یادگیری به ساخت دانش توسط فراگیران بهگرایی بهساختن گرایی: ساختن

 (.2انفرادی تأكید دارد )اجتماعی و 

مشترك در محیط  هایتلاش طریق از گرایی اجتماعی فراگیرانساختن گرایی اجتماعی: در ناریه ساخت

 خود موجود دانش ساختارهای در تأمل به قادر فراگیران دیگران، با تعامل در. شوندمی تحریک یادگیری

 (.7)شوندمی

یادگیری به عنوان فرهنگ آموزش  –وزش و فرآیند یاددهی فرهنگ یادگیری: رویکرد مدارس نسبت به آم

 (.1شود )مدرسه شناخته می

 هایافته

 :شودمی پرداخته تحلیل مراحل پنجم و ششم به روبرتس مرحله شش الگوی به باتوجه بخش این در

 فرآوردهای ملموس قالب در تفسیر و ترکیب مرحله پنجم: پردازش،

 طریق از هاها و مؤلفهشاخص كلیه پژوهش، ابتدا هدف با مرتبط تحقیقات از حاصل هاییافته به باتوجه

 در اول، مرحله از حاصل كدگذاری فرآیند، به باتوجه رو این از شوند؛می  استخراج باز كدگذاری فرآیند

های كلیدی فرهنگ یادگیری مبتنی بر ها و مؤلفهشاخص  شناسایی به اقدام 2 جدول در ابتدا بخش این

 شود. گرایی اجتماعی در پیشینه پژوهشی موجود میدهسازن

 گرایی اجتماعیهای فرهنگ یادگیری مبتنی بر سازندهها و مؤلفه: شاخص2جدول

 کدمقاله نوی ندگان سال عناصرو مولفه های الگوی فرهنگ یادگیری مبتنی برسازنده گرایی اجتماعی

 معنادار، و واقعی دادن مسائلی دانش، فعّال و یبازتاب كاربرد و انتقادی تفکر استدلال، مسئله، حل

 كلاس، به در گفتگو و بحث به دانش آموزان رویکردهای گروهی، تشویق متنوع، هایحلراه یارائه

 تسهیلگر یک عنوانبه حسی، معلم هایدادن تجربه ترتیب اجتماعی، تعامل رساندن حداكثر

 بندی، تأملمعلم، گروه آموزان، برانگیختندانش  كاری مناسب فضای كنندهفراهم یادگیری و

1390 

 

عسگري و 
 همكاران

19 
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 کدمقاله نوی ندگان سال عناصرو مولفه های الگوی فرهنگ یادگیری مبتنی برسازنده گرایی اجتماعی

مسائل فرهنگی و سیاسی در كشور ما مانند اجبار بودن انتقال موضوعات كتب درسی و توقع 

 ها در همین چارچوبخانواده

و همكاران ايزدي 1391  20 

 خارج تجارب با مدرسه علوم باطشخصی، ارت ارتباط تعامل، راه از را خود تازه دانش و فهم و درك

شخصی و دادن فرصت كشف  استدلال حاصل و نسبی قطعیت، دانش آموزان، عدم دانش مدرسه از

 آموز، ناارتدانش با مذاكره ها،آن مورد اجتماعی در و فرهنگی ازلحاظ و داوری علمی دانش

 انتقادی مشترك، بیان

برزگربفرويي و  1392
 همكاران

21 

 بر اساس فرهنگ و پیشینه فرهنگی، آشنایی فرهنگ آموزان دانش و معلم روابط و كلاسی تعامل

 تفکر  هایآوری، مهارتفن و علمی

 22 قادري و همكاران 1392

 فیزیکی غنی معلم، محیط تسهیلگری آموز در ارزیابی، نقشدانش فعال تکونی، مشاركت ارزشیابی

 یادگیری بهبود ریابزا عنوانبه ارزشیابی گروهی، یادگیری، تعامل

بلترک و  عابديني 1393
 همكاران

23 

 حل همکاری، افزایش قدرت و مشاركت فضای محیط، ایجاد واقعی هایپروژه و اولویت مسائل

 محیط یادگیری پذیریانعطاف خلاقیت، بروز و مسئله، استدلال

 24 کرمي 1394

باهم،  وگوگفت و مذاكره و یکدیگر با یادگیرندگان ها، اهمیت تعامل، تعاملفعالیت محور بودن محیط

 اجتماعی-عاطفی بعد پرورش و حسی، پروژه محوری چند استفاده از رسانه

و  مخلص مرادي 1394
 همكاران

25 

تکوینی،  ارزشیابی برنامه درسی سازنده گرا توجه به فرایند یادگیری نه نتیجه، ارزشیابی هایروش

 تدریس فرایند در پرسش كلاسی، تحقیق

9513  عمران و صالحي 
 عابديني

 بلترک

26 

 دانش فعال و تأملی كاربرد تفکر انتقادی، هایمهارت كردن، استدلال مسئله، حل اهداف ترینمهم

فکورانه،  تشویق به بحث برانگیز، پاسخ و تفکر باز سؤالات خودتنایمی، پرسیدن هایمهارت و

 تنیدهدرهم ارزشیابی فرایندی و یادگیری

نژاد گرزين 1395  27 

های سبب ایجاد مهارت نیز عاطفی و اجتماعی انتقادی و شایستگی و تحلیلی مشاركت، تفکر و تعامل

 فرهنگی و اجتماعی هایارزش به نسبت تعهد و مناظره و بحث توانایی ارتباطی،

و  کدخدايي 1396
 همكاران

28 

 اصیل و واقعی هاییمثال با دریست عملکرد، فرآیند و توانایی از ارزیابی در دیگران توجه به قضاوت

 عملکرد كیفی نسبی، ارزشیابی و تحولی دانش ماهیت زندگی، محیط از

و  الاسلامي شيخ 1396
 همكاران

29 

 مداوم، و ارزشیابی كیفی تفکر، هایمهارت به توجه راهبری، خود توجه به تجربی، یادگیری كاربست

 هنری و اكتشاف دیالوگ بر مبتنی آموزش اصول به توجه

موسوي و  1396
 همكاران

30 

ارتباطی، خودسازمانی یادگیرندگان، آماده شدن  هایمهارت و گیریتصمیم مسئله، حل هایمهارت

 امروزی زندگی هایچالش با برای مقابله

 31 احمدي 1396

 تفکر هایمهارت سنجش یادگیری مستمر، و ارزشیابی مداوم گروهی جهت ارزشیابی، هایپروژه

 غیررسمی ارزشیابی یادگیری فراگیر، هایشیوه و نیازها علایق، موقعیت، مبتنی بر ارزشیابی دی،انتقا

دوکوهكي و  1397
 همكاران

32 
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 کدمقاله نوی ندگان سال عناصرو مولفه های الگوی فرهنگ یادگیری مبتنی برسازنده گرایی اجتماعی

استفاده از  آزاد، هدف ارزشیابی خودارزیابی، و خودكنترلی هایاستفاده از آزمون .محور مهارت و

 ای معلمعملکردی، تعهد حرفه و پاسخ باز هایآزمون

 اطلاعات منابع فراهم كردن دیگران، محور با–تکلیف گفتگوی موجود، دانش بازسازی در شدن سهیم

موقعیتی،  تکوینی، یادگیری متنوع، سنجش بازخورد و سنجش راهبردهای استفاده از متنوع،

 هاایده گذاشتن اشتراك به و بازخورد

1398 
 
 

 33 فتحي

 و بالا سطح تفکر هایمهارت ارتباطی، هایمهارت اجتماعی، پذیری، رشدبهبود انعطاف

 یادگیری مشاركتی، انگیزه درونی سبک و محوری نفس، شاگرداعتمادبه

 34 و همكاران ناعمي 1399

 35 کاووسي 1399 مداری معلم، ارزیابی گروه محورای معلم، قانونتعهد حرفه ای،های حرفهصلاحیت

 و خودتنایمی فرایندهای خودگردانی، یفیت،باك یادگیری مواد اجتماعی، ایجاد تعامل تسهیل

 یزمینه ای، یادگیری تأملی، مؤلفهیادگیری محاوره غنی، واقعی، محیط جهان مسائل خودكنترلی،

 یمؤلفه مشاركت، یمؤلفه اصیل(، تکالیف كارگیریبه و اجتماعی فرهنگی زمینه در تدریس) گرایی

 یادگیری( فرآیند از بی)ارزشیا كیفی ارزشیابی یمؤلفه گرایی،نسبیت

 سروستاني شفيعي 1400
 و همكاران

36 

مداری، والدسنجی، همسال سازی، قانونها، شبیهآن هایایده و گرفتن آموزان دانش شنیدن صدای

 سنجی، ارزیابی گروه محور

2013 Nyback 37 

كلاس،  از خارج هم و داخل هم یادگیری كلاس، فعالیت مدیریت كننده، كیفیتحمایت معلم نقش

 و مفهوم تحقیق و تأملات به نسبت انگیزه دیگران؛ انتقال تجربیات، با هاایده گذاریاشتراك به

 درسی، برنامه فیزیکی، ساختار شامل یادگیری مدیریت محیط والدسنجی، همسال سنجی، بررسی؛

 مدیریت رفتاری مدیریت و روابط زمان، مدیریت مدیریت

2014 Yıldırım 38 

مبتنی بر پیچیدگی محیط واقعی، تشویق فراگیران جهت  یادگیری محیط معلمان، تربیتی باورهای

 (.تأملی) یادگیری فرآیندهای مورد در تفکر

2015 Mukaddes 

& 

Kocadere 

39 

 درسی و زمان، یادگیریمدیریت برنامه دموكراتیک، درك روحیه، عواطف و احساسات فراگیر، اخلاق

 همکاری راهبر، خود

2016 Brown 40 

 به همکاری، مانند كلی، هایاستراتژی تأمل، اهمیت آموزان، دانش بین اجتماعی تعاملات ارتقای

  كنندهتسهیل عنوانبه مشترك و معلمان طراحی تجربیات، گذاریاشتراك

2017 Hằng 41 

 دانش، شخصی خلق فعال یادگیرنده، تطبیقی، نقش فعال، یادگیری شناخت نتیجه دانش درك

 های آموزشگاه،مربی، قابلیت تأثیر و آندراگوژیک ، تأثیر(اجتماعی چه و فردی چه) یت تجربهاهم

 یادگیری چگونه توانایی یادگرفتن و تجربی یادگیری انتقادی، تفکر هدایتی، خود

2017 Scott 42 

 تشناخ و دانش هایطرح و هافن خود، شخصیت هاآن از آموزدانش درك فراشناخت، انگیزه، خود

 آموزش كسب به فراگیران تشویق خود، ضعف و قوت نقاط

2018 Kapur 43 
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 کدمقاله نوی ندگان سال عناصرو مولفه های الگوی فرهنگ یادگیری مبتنی برسازنده گرایی اجتماعی

فراهم  آموزان،دانش هایایده پذیرش ریزی،برنامه در را آموزاندانش محور، مشاركت آموزدانش

 دیگران با آموزان تعامل دانش و آوردن استقلال

2018 Chen  et Al 44 

 هایبازی طریق سرگرمی از با یادگیری به عاتی، تشویقاطلا منابع به دسترسی استفاده از فناوری،

 با محیطی، فرآیند یادگیری العمر،مادام مختلف، یادگیری هایبه مهارت فرصت ارائه و آموزشی

 یادگیری تسهیل آموزش، از حمایت

2018 Isik 45 

 یت پردازشتقو دیگران، با همکاری و مسئله حل فعال، مشاركت انتقادی، های تفکرتوسعه مهارت

 هایمهارت توسعه بازندگی، مرتبط هایپروژه بر مبتنی هایدانش آموزان، فعالیت هایآموخته

 تحلیلی

2019 Shah 46 

 حل نقش، تمرین مهارت ایفای مشاركتی یادگیری، همتایان، یادگیری، آموزش فرآیندهای مدیریت

 مصاحبه مشاهده،) ، ارزشیابی متنوعآموزان دانش هاینگرش و باورها افکار، مسئله: درك احساسات،

 كارها( نمونه توسعه، باز، سؤالات شخصی،

2020 Veyis et Al 47 

 اجتماعی، پردازش با العمر، تعاملمادام یادگیری دانش، تمركز بر ساخت در اجتماعی تعامل نقش

 وگویگفت پذیری،مسئولیت راهبر، خود یادگیری تأمل، حمایت از و مشاركت خود، اطراف محیط

 خودمحور یادگیری شان،جامعه و خودشان با هاآن خودگردان

2020 Saif 48 

 Aziz 49 2021 جمعیت كلاس درس، محیط غنی 

همکاری، ارزیابی  و اجتماعی تدریس، مذاكره با و مرتبط واقعی العمر، ارزشیابیمادام یادگیری

 كنندهتسهیل و ماراهن منتور، نقش واقعی، معلمان هایموقعیت طریق از عملکرد

2021 Rababah 50 

 آموزشی رویکرد تازه، چهار دانش ساخت برای گیریتصمیم و سازیفرضیه متن زندگی، از یادگیری

 بر مبتنی یادگیری پروژه، طریق از یادگیری چالش، طریق از یادگیری: از اندساختن گرایی عبارت

 یادگیری هایفعالیت خودارزیابی مسئله،

2022 Monireh & 

Etal 
51 

 مرحله ششم: ارائه نتایج ترکیب

های فرهنگ ها و مؤلفهشاخص كلی یک نمای در سنتزپژوهی هایفرآوده و فرآیند به باتوجه بخش، این در

 سنتزپژوهی فرآیند قسمت در گیرد. ابتداقرار می بررسی گرایی اجتماعی موردیادگیری در محیط سازنده

( استخراج 2گرایی اجتماعی )جدول شماره دگیری مبتنی بر سازندههای فرهنگ یاها و شاخصمؤلفه

شناسایی  باز كدگذاری فرآیند ها از طریقها و مولفهشاخص كلیه توصیفات ابتدا كه شکل این شده، به

 هاییافته كلیه سنتزپژوهی تركیب هدف كه آنجا از سنتزپژوهی، فرآورده قسمت سپس در و شودمی

است، در بخش ارائه نتایج تركیب ابتدا تحلیل  واحد انسجام به یک رسیدن و صخا موضوع یک در علمی

كیفی كدهای باز در كنار هم قرار گرفته و با كدگذاری مجدد، موارد همپوشی و قرابت معنایی باهم 
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ها شود. در ادامه برای دسته بندی كردن كلیه مؤلفهها)كدهای محوری( استخراج میتركیب شده و مؤلفه

گرایی اجتماعی بر اساس یک مفهوم مشترك از طریق های فرهنگ یادگیری مبتنی بر سازندهخصو شا

بُعد )كد منتخب( شد،  8های ارائه شده است كه منجر به شناساییكد گذاری محوری بر مبنای شاخص

 آورده شده است. 3كه نتایج كدكذاری محوری و منتخب در جدول شماره 

 گرایی اجتماعییادگیری مبتنی بر سازنده : ابعاد الگوی فرهنگ3جدول 

 کد تحقیقات کد باز کد محوری کد منتخب

   
ف

دا
اه

  

رشد شناختی و 

 فراشناخت

پذیریبهبود انعطاف  [34] 

 [27] ,[24] ,[19] رشد استدلال

 ,[22] ,[21] ,[19] تفکر انتقادی

[27], [28], [30] 

 [51] ,[42] ,[21] درك و فهم دانش تازه

 [27] ,[24] ایجاد تفکر خلاق

 ,[46] ,[31] ,[27] مسئلههای حلیادگیری مهارت

[47] 

 [47] ,[28] تفکر تحلیلی

 [45] ,[42] یادگیری تطبیقی مفاهیم

 [42] یادگیری چگونگی یادگیری

خودشناسی )شناخت نقاط قوت و  

 ضعف خود(

[43], [45] 

 [50] ,[48] ,[45] العمریادگیری مادام

 [45] ,[31] ,[22] آشنایی با فرهنگ علمی و فناوری رشد مهارتی

 [45] ,[43] ,[22] آشنایی با فناوری

های آمادگی برای مقابله با چالش

 زندگی

[31] 

 -پرورش بعُد عاطفی 

 اجتماعی

 [31] ,[25] پرورش بعُد عاطفی فراگیران

 ,[35] ,[34] ,[25] های اجتماعیپرورش مهارت

[50] 

   
یر

راگ
ف

 

 [43] ,[39] ,[19] آموزان و تشویقانگیزش دانش خودانگیخته

 [31] تمایل به یادگیری

 ,[42] ,[36] ,[27] خود تنایمی های شناختیمهارت

[48] 
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 کد تحقیقات کد باز کد محوری کد منتخب

 ,[36] ,[31] ,[30] خودراهبری

[40], [44], [48] 

 [34] های تفکر سطح بالادارای مهارت

 [48] ,[34] فساعتماد به ن

 [34] ,[31] های ارتباطیدارای مهارت گراتعامل

 [31] گیریمهارت تصمیم

 [48] ,[40] جومشاركت

   
ی

رب
م

 

 [35] ,[32] ,[28] ایتعهد حرفه تعهد

 [50] ,[28] فرهنگی -تعهد اجتماعی

 [37] ,[35] مداریقانون

] ایهای حرفهدارای صلاحیت مدارصلاحیت 53 ] 

صلاحیت مدیریت كلاس و فرآیند 

 یادگیری

[38] 

شناسی و درك صلاحیت روان

 روحیات فراگیران

[40], [47] 

 [40] مدار و صلاحیت اخلاقیاخلاق

 ,[41] ,[23] ,[19] كننده یادگیریتسهیل گر و منتورتسهیل

[45], [50] 

فراهم كننده فضای مناسب 

 یادگیری

[19], [36] 

 ,[44] ,[41] ,[36] كننده تعاملاتلتسهی

[45] 

 [50] ,[38] كنندهحمایت

 [50] ,[49] منتور در یادگیری

 [25] ,[22] روابط مناسب با فراگیران گراتعامل

 [34] های ارتباطیدارای مهارت

 ,[39] ,[34] ,[19] دارای انگیزش خودانگیخته

[43] 

 [43] ,[34] انگیزه دورنی به آموزش

 [41] ,[38] انگیزه نسبت به تأملات و تحقیق

 [38] ,[33] ,[21] به اشتراك گذاشتن ایده

 [41] ,[38] اشتراك تجارب
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 کد تحقیقات کد باز کد محوری کد منتخب

مدیریت دانش 

 سازمانی

 [47] آموزش همتایان

مدیریت فرآیند 

 یادگیری

 [38] مدیریت ساختار فیزیکی

 [47] ,[40] ,[38] مدیریت برنامه درسی

 [40] ,[38] زمان مدیریت

 [47] ,[44] ,[38] مدیریت روابط و تعاملات

 [38] مدیریت رفتاری

   
وا

حت
م

 

 [21] ,[19] دارای قابلیت كاربردی گراکاربردی و واقع

 ,[36] ,[24] ,[19] دادن مسائل واقعی و معنادار

[46] 

ارتباط علوم مدرسه با تجارب خارج 

 از مدرسه

[21], [46] 

 [37] سازییهشب

 [51] ,[46] مبتنی بر زندگی واقعی

 [33] ,[19] تنوع محتوا باز

 [45] ,[33] توجه به منابع اطلاعاتی متنوع

 [36] ,[21] عدم قطعیت محتوا عدم قطعیت و ثبات

دانش نسبی و حاصل استدلال 

 شخصی

[21], [29], [36] 

 [29] تحولی بودن محتوا

 [42] ,[33] ,[21] نش علمی توسط فراگیركشف دا اکتشافی

 [51] ,[42] ,[33] سهیم شدن فراگیر در ساخت دانش

 [37] ,[21] دانش مبتنی بر مذاكر با فراگیران مشارکتی

 ,[41] ,[34] ,[27] تعامل و مشاركت در انتخاب محتوا

[47] 

 [47] ,[41] طراحی مشاركتی

 

ی
ده

اد
د ی

کر
وی

ر
- 

ی
یر

دگ
یا

 

 [51] ,[24] ,[19] رویکردهای مسئله محور ر پراکسیسمبتنی ب

 ,[42] ,[30] ,[19] مبتنی بر تجربه حسی

[45] 

 [44] ,[25] فعالیت محور بودن

 [51] یادگیری مبتنی بر چالش

 [33] ,[19] های متنوعحلارائه راه
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 کد تحقیقات کد باز کد محوری کد منتخب

 [33] توجه به رویکردهای متنوع آموزش تنوع رویکرد

كار گروهی و رویکردهای گروه  یرویکردهای گروه

 محور

[19], [23] 

 [19] بندی كلاسگروه

-رویکردهای اجتماع

 مدار

 [36] ,[29] ,[19] توجه به مسائل اجتماعی

 [36] ,[29] توجه به مسائل فرهنگی

 [30] آموزش مبتنی بر دیالوگ

 ,[35] ,[27] ,[19] رویکردهای تأملی فرآیندمحوری

[41], [48] 

 ,[46] ,[41] ,[25] رویکردهای پروژه محور

[51] 

 [30] اكتشاف هنری

فعالیت یادگیری داخل و خارج 

 كلاس

[38], [51] 

 [45] های آموزشی تعاملیبازی

 ,[36] ,[34] ,[25] رویکردهای تعامل محور و مشاركتی تعاملی

[44] 

 [44] ,[25] ها با همتعامل همکلاسی

حث فکورانه بین تشویق به ب

 فراگیران

[27], [28], [33], 

[33] 

 [36] ,[33] گفتگوی تکلیف محور با دیگران

   
ی

یاب
زش

ار
 

 [53] ,[22] ,[21] ناارت مشترك مداراجتماع

 [35] ,[29] توجه به قضاوت دیگران در ارزیابی

 [32] پروژه گروهی جهت ارزشیابی

 [37] ,[35] ارزیابی گروه محور

 [38] ,[37] والد سنجی

 [38] ,[37] همسال سنجی

 ,[44] ,[32] ,[23] مشاركت فراگیر در ارزشیابی خود خودارزیابی

[51] 

ارزشیابی مبتنی بر علایق و نیاز 

 فراگیر

[32], [51] 

 [32] های خود كنترلیآزمون
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 کد تحقیقات کد باز کد محوری کد منتخب

های تفکر انتقادیسنجش مهارت رویکردهای ذهنی  [32], [42], [46] 

 [32] ,[27] سوالات باز پاسخ

 [32] ,[27] سوالات تفکر برانگیز

 [36] ,[32] ,[29] ارزشیابی كیفی عملکرد

 [32] ,[26] ,[23] ارزشیابی تکوینی فرآیندی

 [26] ,[25] ارزیابی مبتنی بر پروژه

 [36] ,[27] ,[26] توجه به فرآیند نه نتیجه

 [26] توجه به تحقیق كلاسی

 [36] ,[32] ,[27] تنیدهارزشیابی فرآیندی در هم

 [50] ,[33] ,[32] ارزشیابی مبتنی بر موقعیت

دیدگاه ابزاری به 

 ارزیابی

 [32] ,[23] ارزشیابی ابزار بهبود یادگیری

 [50] ,[32] ارزشیابی غیر رسمی

 [32] ارزشیابی هدف آزاد

 [50] ارزشیابی واقعی مرتبط با تدریس

 [32] ,[30] ارزشیابی مداوم تداوم و تنوع

استفاده از راهبردهای سنجش و 

 بازخورد متنوع

[33], [47] 
  

ط
حی

م
 

 [48] ,[36] ,[23] محیط غنی یادگیری غنی

 [25] های چند حسیوجود رسانه

محیط یادگیری مبتنی بر پیچیدگی 

 محیط واقعی

[39] 

 ,[44] ,[36] ,[24] فضای مشاركت و همکاری همکارانه

[46] 

 [32] ,[24] پذیرمحیط یادگیری انعطاف منعطف

   
ثر

مؤ
ل 

وام
ع

 

-زمینه سیاسی

 اجتماعی

 ,[22] ,[21] ,[20] مسائل فرهنگی اجتماع

[28] 

 [28] ,[21] ,[20] مسائل سیاسی كشور

 [22] پیشینه فرهنگی

 [50] ,[48] تعاملات اجتماعی

 [20] ادهتوقعات خانو خانواده

 [42] ,[39] باورهای تربیتی معلم
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 کد تحقیقات کد باز کد محوری کد منتخب

 [42] تأثیر رویکرد و ناریه آموزشی غالب مدرسه

های محیط امکانات و قابلیت

 آموزشگاه

[42] 

 [49] جمعیت كلاس درس

 گیریبحث و نتیجه

ویکرد دهی فرآیندهای آموزش و یادگیری دارد. در این میان رناریات یادگیری نقش مهمی در سازمان

عنوان یک ناریه یادگیری به گرایی اجتماعی بهگرایی رویکردی نوین در آموزش است. ساختنسازنده

 یک گرایی طوركلی سازنده(. به2صورت اجتماعی و انفرادی تأكید دارد )ساخت دانش توسط فراگیران به

. دارد اشاره اجتماعی یا صورت انفرادیبه یادگیرندگان توسط دانش برساختن كه است فلسفه یادگیری

 كه به تجربه، شدهداده نسبت معنی از مستقل دانش كه كنندمی اندیشه حمایت این از گریان سازنده

 كه دانش است فرضیه این بر مبتنی سازنده گرایی .ندارد وجود سازندمی یادگیرندگان جامعه یا یادگیرنده

. شناخت (4) شودمی ساخته فعالانه صورتبه شانفهم تجربیات جهت در تلاش با یادگیرندگان یوسیلهبه

های درسی با رویکرد نوین آموزش را های آن زمینه طراحی برنامهها و شاخصناریات یادگیری و مؤلفه

رو در این پژوهش بر آن شدیم تا با بررسی پیشینه پژوهشی موجود به شناسایی آورد. ازاینفراهم می

سازنده گرایی اجتماعی بپردازیم. نتایج در هشت بُعد  گیری مبتنی برهای فرهنگ یادها و مؤلفهشاخص

یادگیری، محتوا، ویژگی محیط،  -منتخب شامل اهداف، ویژگی فراگیر، ویژگی مربی، رویکردهای یاددهی

 دهی قرار گرفت.ویژگی ارزشیابی و عوامل مؤثر مورد سازمان

شود. این تغییرات همان تار یادگیرنده اجرا میقصد ایجاد تغییرات در رف: یک برنامه درسی بهاهداف

(. در زمینه 53) های آموزشی نخستین عنصر برنامه درسی است(. تعیین هدف52اهداف برنامه است )

های مختلف های پژوهشاهداف فرهنگ یادگیری مبتنی بر سازنده گرایی اجتماعی تلفیق یافته

 –ختی فراگیران، رشد مهارتی و پرورش بُعد عاطفی دهنده محورهایی چون رشد شناختی و فراشنانشان

 آموزاندانش گرایی اجتماعی، سازنده رویکرد بر مبتنی تدریس و یادگیری ناریه اجتماعی است. در

 یادگیری فرآیند فعال كنندگانمشاركت و گیرندمی عهده با همکاری یکدیگر بر را خود یادگیری مسئولیت

های در این رویکرد توجه به رشد فراگیر در تمام ابعاد موردتوجه است. یافتهبا توجه به نتایج  .(1هستند )

 (.44و  23ها است )این بخش در راستای برخی پژوهش
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و اطلاعات  عنوان سازنده دانشهای نوین یادگیری، تأكید بر نقش یادگیرنده به: روشویژگی فراگیران

یران با تعاملات خود در محیط اجتماعی به یادگیری گرایی اجتماعی فراگ(. در ناریه سازنده1)دارند 

های پایه دهنده محورهایی چون انگیزش فراگیر، مهارتپردازند. تلفیق نتایج در این رویکرد نشانمی

گرایی اجتماعی شناخته های فراگیران در ناریه ساختنعنوان ویژگیگرایی بهشناختی فراگیران و تعامل

 (.6و  5ها است )ز پژوهش در راستای برخی از پژوهشهای این بخش اشد. یافته

آموزان آموز است. تعاملات بین معلم و دانش: تدریس موقعیت تعاملی بین معلم و دانشویژگی مربی

ترین (؛ همچنین نوع، میزان و كیفیت ارتباط یکی از مهم44) آموزان داردتأثیر بسیاری بر انگیزه دانش

دهنده های مختلف در این بخش نشانهای پژوهش(. تلفیق یافته5) ری استعناصر برای آموزش و یادگی

گرا، خودانگیخته، منتوری، تعامل و گرمداری معلم، نقش تسهیلمحورهایی چون تعهد معلم، صلاحیت

های معلمان در گزینش یادگیری است. از این رو توجه به ویژگی فرآیند سازمانی و مدیریت دانش مدیریت

 7ها است )های این بخش از پژوهش در راستای برخی از پژوهشید مورد توجه قرار گیرد. یافتهها باآن

 (.30و 

شود تا ورود های درسی است كه به فراگیران ارائه می: محتوا از عناصر مهم برنامهمحتوای آموزشی

پذیر تسهیل و امکان شده در برنامه راهای آموزشی و رسیدن آنان به اهداف تعیینها را به فعالیتآن

ها است كه باهم ها و نگرشها، فرآیندها، ارزشها، فعالیتای از حقایق، تعمیم( محتوا مجموعه54) سازند

رو اولین گام در تحقق اهداف ازاین نماید،بینی میهای یادگیری را پیشدر ارتباط بوده و جهت هدف

های مختلف در این زمینه های پژوهشته(. تلفیق یاف31) آموزشی انتخاب محتوای مناسب است

ثبات  و قطعیت گرا بودن محتوا، بازتعریف شدن محتوا، عدمواقع و دهنده محورهایی چون كاربردینشان

 گرایی اجتماعی، اكتشافی بودن محتوا و مشاركتی بودن محتوا در رویکرد سازنده محتوا در رویکرد سازنده

گرایی اجتماعی در تعاملات فراگیر با محیط وا در رویکرد سازندهگرایی مورد شناسایی قرار گرفت. محت

كند. البته این مورد مانع از طراحی آموزشی در زمینه گیرد و از ساختار مشخصی تبعیت نمیشکل می

های درسی نشده، فقط توجه به نقش فراگیر و تعاملات او در فرآیند طراحی محتوا را مورد محتوای برنامه

 (.31و  1ها است )های این بخش از پژوهش در راستای برخی از پژوهشدهد. یافتهمیتأكید قرار 

كننده انتقال یادگیری، تسهیل-: انتخاب راهبردهای مناسب در فرآیند یاددهیرویکردهای آموزشی

طوركلی كیفیت و كمیت تعامل (. به53) ها و فرآیندهای یادگیری فراگیران خواهد بوددانش، مهارت

شده های یادگیری تعیینر و مربی در هر نوع آموزشی بستگی به طراحی آموزشی و انتخاب فعالیتفراگی

های مختلف در زمینه رویکردهای آموزشی در های پژوهش( تلفیق یافته48) در برنامه آموزشی دارد
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د رویکر پراكسیس و مسئله محوری، تنوع بر گرایی اجتماعی محورهایی چون مبتنیناریه سازنده

مدار، فرآیندمحوری در آموزش و رویکردهای اجتماع گروهی، رویکردهای آموزشی، رویکردهای آموزش

های محور باید مورد توجه قرار گیرد. یافتهتعاملی است. از این رو در آموزش رویکردهای فعال و مسئله

 .(49)ها است های برخی از پژوهشاین بخش از پژوهش در راستای یافته

(. ازنار فتحی 53یابد )های درسی با ارزشیابی شروع و با آن پایان می: فرآیند كلیه برنامهارزشیابی

ها عبارت از: ها و استانداردهای مختلفی وجود دارد كه برخی از آنواجارگاه  درزمینه ارزشیابی ملاك

وی برنامه توجهی رآموزان تأثیر قابلعملی بودن، سودمندی، درستی و دقت است. ارزشیابی دانش

گرایی های مختلف در زمینه ارزشیابی رویکرد ساختنهای پژوهش(. تلفیق یافته53) شده داردتصویب

 به ابزاری ذهنی، فرآیندی و دیدگاه مدار، خودارزیابی، رویکردهایاجتماع اجتماعی محورهایی چون

ن رو توجه به رویکردهای نوین درسی را شناسایی كرد. از ایارزیابی، تداوم و تنوع در ارزشیابی برنامه

های این بخش از پژوهش شود. یافتهمدار توصیه میارزیابی چون خودارزیابی و رویکردهای ارزیابی اجتماع

 (.41و  31ها است )در راستای برخی از پژوهش

پذیری، مناسب ساختن محیط : بهترین روش كار و پیشرفت یک فرد در جهت پیچیدگی و انعطافمحیط

( نخستین برخورد محسوس و ملموس یادگیرنده با فضای 44حله جاری رشد شخصیتی او است )با مر

(. تلفیق 53) فیزیکی كلاس است، بنابراین اهمیت شرایط فیزیکی و محیطی مستلزم توجه بیشتری است

های محیط محورهایی چون غنای محیط، وجود محیط های مختلف در زمینه ویژگیهای پژوهشیافته

ها های این بخش از پژوهش در راستای برخی از پژوهشرساند. یافتهنه و منعطف بودن محیط را میهمکارا

 (.38و  10است )

 آموزاندانش گرایی اجتماعی، سازنده رویکرد بر مبتنی تدریس و یادگیری ناریه : درعوامل مؤثر

 یادگیری فرآیند فعال كنندگانمشاركت و گیرندمی عهده با همکاری یکدیگر بر را خود یادگیری مسئولیت

 سؤالات آموزان،دانش فعال مشاركت از گرا سازنده رویکرد بر مبتنی تدریس و یادگیری هایمحیط. هستند

 هابحث جایگزین، هایدیدگاه توسعه ها،آن تفکر مورد در توضیح موردنار، موضوع مورد در آموزاندانش

های مختلف در زمینه عوامل مؤثر های پژوهشتلفیق یافته(. 1كند )می حمایت موضوع درباره تأملات و

اجتماعی، خانواده و  –گرایی اجتماعی عواملی چون زمینه سیاسی بر فرهنگ یادگیری مبتنی بر سازنده

مدرسه را مورد شناسایی قرار داد. از این رو توجه به نقش عوامل مختلف در آموزش مورد تأكید است. 

 (.35، 28ها است )ژوهش در راستای برخی از پژوهشهای این بخش از پیافته
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دهی همه عناصر برنامه های درسی بر اساس آن منجر به جهتتوجه به ناریات آموزشی و طراحی برنامه

های ناام آورد. یکی از ضعفهای درسی را فراهم میدرسی شده و زمینه ساختار منسجم برنامه

های درسی توجه به ناریه یادگیری منسجم در طراحی برنامهتوان در عدم وپرورش كشور را میآموزش

های گرایی اجتماعی یکی از ناریات مهم در عرصه تعلیم و تربیت است كه در ناامدانست. ناریه ساختن

آن شدیم تا با تلفیق پیشینه پژوهشی موجود  آموزشی پیشرو موردتوجه و تأكید است. در این پژوهش بر

های كلیدی ها و مؤلفهگرایی اجتماعی به شناسایی شاخصری مبتنی بر سازندهدر زمینه فرهنگ یادگی

آموزشی بپردازیم. امید است طراحان آموزشی با در نار گرفتن عناصر این رویکرد  –این ناریه یادگیری 

 های درسی پویاتر اقدام كنند.آموزشی نسبت به طراحی برنامه
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 و ارائه مدل معلمانواکاوی خردمندی به منظور توسعه آن در 
 

 1فرهاد شفیع پور مطلق*

 2باس قلتاشع

 (01/03/1401؛ تاریخ پذیرش: 26/01/1401)تاریخ دریافت: 

  چکیده

 عه از روشبوده است. برای مطال معلمان و ارائه مدل واكاوی خردمندی به مناور توسعه آن در هدف پژوهش حاضر،

 ترستان محلاكلیه معلمان آموزش و پرورش  شه محیط پژوهش را  در بخش كمی، آمیخته استفاده شده است. پژوهش

نفر و مقالات  70شهرستان محلات به تعداد  سال 25معلمان با سابقه خدمت بالای و در بخش كیفی كلیه  نفر(  840)تعداد 

اد. شیوه نمونه گیری در بخش كمی به شیوه خوشه د( تشکیل 2001-2021) سال گذشته 20و مستندات منتشر شده طی 

نفر تداوم  18نفر( و در بخش كیفی به شیوه هدفمند تا حد اشباع داده ها  با  237)  تصادفی به تعداد-ای تک مرحله ای

اده بعمل آمد. از روش كدُگذاری استفتک نمونه ای و در بخش كیفی  tیافت. برای تحلیل داده ها  در بخش كمی از آزمون 

لمان در بخش بهبودی خردمندی مع میانگین میزان خردمندی معلمان در حد متوسط است.  مدل  بطور كلی نتایج نشان داد،

نده، در بخش كدُ محوری )مشاركت كننده، تسهیل كننده، حمایت كننده و كمک كن 4شرایط علّی تحت نام خیررسانی دارای 

 ل میان محیط، ) داشتن قوه تشخیص، ایجاد تعاد كُد محوری 6شرایط راهبردی تحت نام ایجاد تعادل فضای یادگیری دارای 

ندی معلمان ی(، در بخش شرایط زمینه ای تحت نام رتبه بتجربه محور ، ارتباط اثربخش، عقلانیت محوری،وفاق یادگیری

ی تحت نام ا)رتبه بندی اخلاقی، رتبه بندی معنوی، رتبه بندی آموزشی(، در بخش شرایط مداخله  كدُ محوری 3دارای  

مدها تحت ت زندگی،مشکلات اقتصادی( و در بخش پیا)مشکلات اجتماعی، مشکلا كُد محوری 3مشکلات زندگی فردی دارای 

صیلی(  بوده ) قدرت تأثیرگذاری بر دانش آموزان، نشاط كلاس ، كاهش اُفت تح كُد محوری 3نام كارآمدی تدریس دارای 

 است.
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 مقدمه

آن می شود  یادگیری موجب-بعضاً معلمان در برخورد با دانش آموزان در فرایندهای یاددهینابخردی    

بیشتر با  كه آنها از درس و كلاس و یادگیری دچار زدگی شوند و انگیزه خود را از درگیری شدن هرچه

لی می حصیفعالیت های یادگیری از دست بدهند. لذا در چنین حالتی است كه دانش آموزان دچار اُفت ت

علمان مشوند و كلیه منابع بدست داده شده در آموزش و پرورش بهدر می رود. این در حالی است كه 

می  خردمند موجب ذوق و شوق هر چه بیشتر دانش آموزان برای انجام فعالیت های یادگیری بیشتر

 (.33)ه اندشوند. برخی مطالعات به خردمندی ضعیف معلمان در برخورد با دانش آموزان اشاره داشت

بی تردید خردمندی معلمان به مناور ارتقای كیفیت آموزشی امری لازم و ضروری به نار می رسد. اما 

خرد با  یشناسكه روان ی زیاد استو تجرب یعمده نار یهاچالشدر رابطه با تعریف مفهوم خردمندی 

 مفهوم خرد را دشوار كرده استاست و از این بابت ارائه تعریف مشخص و شفاف پیرامون  مواجه بودهآنها 

بر اساس  .خرد است یمدل ها نیاز مشهورتر یکی ،نبرگااستر 1خردمندتعادل  هینار(. با این وجود ،1)

دانش آشکار به واسطه ارزش ها در جهت  نیو همچن یدانش ضمن یریخرد به عنوان به كارگاین ناریه، 

درون  قیعلا نیتعادل ب جادیا قیامر از طر نیشود. ا یم فیتعر ی)مشترك(عموم ریخ کیبه  یابیدست

 طیبا مح یسازگار نیبه تعادل ب یابیدست یدر كوتاه مدت و بلندمدت برا یو برون فرد یفرد نیب ،یفرد

خرد  (.2) یدآ یم  به دست دیجد یها طیموجود و انتخاب مح یها طیشکل دادن به مح وجود،م یها

 ،یمانند هوش اجتماع هایستگیشا ی توان آن را از سایرلزوماً یک ویژگی و شایستگی خاص نیست و نم

 جهیعناصر در حکمت منحصر به فرد است. نت نیبلکه نحوه تعامل ا كرد، زیمتما یهوش عمل ای تیخلاق

به معنا و رفتار  یکردیرو .است یو كل نگر به چالش ها و مشکلات زندگ کپارچهی یکردیتعامل، رو نیا

بر  رد،یگ یرا در نار م یتنوع بافت رد،یگ یها را در بر م دهیپد ندهیو آ كه ابعاد گذشته، حال یزندگ

 یتیموقع یرهایو متغ یفرد یهافاوتای ت هبنابه مطالع(. 3)ردیپذ می و كند، یم دیأكت یتحمل ارزش

چرا افراد باهوش می توانند »(. دركتاب  خود با عنوان4قابل تأمل و ملاحاه است) مرتبط با رشد خرد

را می توان سراغ گرفت كه با اینکه  از  و مائو تلریو ه نیاستال ، افرادی  چون«احمق باشند، نوشت اینقدر

 یگاند هوش سرشاری برخورداربودند ولی تأثیر مثبتی بر جهان نداشتند و برعکس افراد باهوش از قبیل

خیرشان به جهان بشریت  را می توان برشمرد كه  و مادر ترزا و نلسون ماندلا وریجون نگیلوترك نیو مارت

، خیر عمومی است كه وجه تمایز باهوشان خردمند و باهوشان بی 2. به نار استرانبرگ(5)رسیده است

خرد محسوب می شود. در حالی كه باهوشان خردمند همواره در پی خدمت و خیر رسانیدن به دیگرانند، 

                                                           
1 .  Balance Theory of Wisdom 
2 .  Sternberg 
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شخصی و غیراخلاقی و انسانی فکر  باهوشان بی خرد همواره در پی حیله گری خود هستند و به منافع

 می كنند.

خوردار باشند و معلمان برای اثرگذاری بر فراگیران و درونی سازی یادگیری در آنها باید از خردمندی بر 

ز تلاش امعلمان بی خرد دانش آموزان را از درس و كلاس و یادگیری متنفر می كنند تا حدی كه دست 

 از پیشرفت تحصیلی هم ناامید می شوند. برای یادگیری بر می دارند و گاهی

معلمان خردمند ازیکسو در پی دانستن بیشتر و ارتقای دانش خود هستند و از سویی دیگر در جستجوی    

شیوه های جدیدی برای  ساده سازی مفاهیم و درونی سازی یادگیری مطالب مورد تدریس در دانش 

ه رشد دانش حرفه ای برای بهبود خردمندی معلمان (گرچ1،1999آموزان خود هستند. بنابه نار)آرلین

، اما شرط كافی برای خردمندی نیست. معلمان خردمند، سیاست ها و رویه هایی را برای (6)لازم است

تسهیل بخشیدن وقوع تغییرات در دانش آموزان را اتخاذ می كنند و در تلاش هستند كه یادگیری را در 

از اینرو این دسته از معلمان خودجوشانه در راستای رشد مداوم خود  (.7)مرحله عمل پیاده سازی نمایند

و دانش آموزانشان درحال فعالیت هستند و در این راستا از هر راهبرد خلاقانه ای در جهت داشتن نوآوری 

  (.         8در تدریس خود استفاده می كنند. تدریس آنها بر اساس توسعه تفکر در دانش آموزان استوار است)

ه امکان پذیری بدر رابطه با آموزش خردمندی به افراد، ناریه های متفاوتی وجود دارد. برخی از آنها    

شرایط  شناسایی آموزش خردمندی معتقدند و اینگونه بیان می دارندكه برای آموزش خردمندی باید به

  (.    9)م كرددر این رابطه اقدا تسهیل كننده و بازدارنده و ایجاد روش های مؤثر آموزشی

های مذهبی و معنوی شناختی و برخی دیگر پیرو سنتهای روانبرخی از رویکردها مبتنی بر پژوهش   

 در است ممکن (2،2008راش )برای مثال،( 10)هستند. برای مثال، اعمال خاص مذهبی، مانند مراقبه

انگیزه و همچنین قضاوت تفسیر و  محورانه، تنایم هیجانی، -( تعالی الگوهای ادراك خودپرورش)تسریع 

پژوهشگرانی هستند كه پس از ارائه ناریه تصریحی خود بر اهمیت آموزش خردمندانه و به . (11) شوند

ناریه تعادلی استرنبرگ، البته براساس  .(12) اندویژه آموزش خردمندی در بافت مدارس متمركز شده

فراهم كرد كه افراد از  توان شرایطی رایگر، میبه عبارت د شود.خردمندی به طور غیر مستقیم كسب می

اینکه خردمندی قابل آموزش است و یا برخی معتقدند،  طریق آن به حدی از خردمندی دست یابند.

كدام شیوه امیدواركننده ترین شیوه آموزش است، به چگونگی تعریف خردمندی از رویکردهای مختلف 

. 2  3. قاطعیت در تصمیم گیری1خردمندی عبارتنداز:مؤلفه بنابه مطالعه ای  .(13) بستگی دارد

                                                           
1 .  Arlin 
2 . Rash 
3 . Decisiveness 
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. پذیرش دیدگاههای 6 4. كنترل احساسات5 3. مشاوره اجتماعی4 2. رفتار جامعه پسند3 1خوداندیشی

 (14)6. امور معنوی7 5متفاوت

ه اندازه چبا این اوصاف مسئله اصلی تحقیق حاضر عبارت است از اینکه میزان خردمندی معلمان تا    

 و مدل پارادایمی راهبردهای بهبود آن چگونه است؟  است

 چارچوب نظری  و پیشینه پژوهش

 اساس تحقیق حاضر بر ناریه های ذیل استوار است:

 (2()2001ناریه خردمندی استرانبرگ)   

( است 1987)8شبیه به دیدگاه با بالتز 7خردمندیشش گانه  یها یژگیودیدگاه استرانبرگ در رابطه با   

. براساس (16)با دیدگاه ویژگی های پنجگانه بالتز و اسمیت در رابطه با خردمندی همپوشی دارد و (15)

دیدگاه استرانبرگ می توان گفت كه ویژگی های یک معلم خردمند بدین قرارند: الف( دارای دانش قوی 

ش عملی درباره موضوع مورد تدریس ب( دارای دانش رویه ای در رابطه با راهبردهای تدریس و دان

ج( ادراك زمینه آموزش و بافتی  پیرامون نحوه استفاده از آنها و زمان بکارگیری هر یک از آن راهبردها

های دانش آموزان  تیارزش ها و اولو بودن یاز نسب یآگاهكه دانش آموزان در آن آموزش می بینند د(

پذیری و روشهای متنوع  اثرات تصمیمات آموزشی با تکیه بر ریسک تیعدم قطع و همتایان  و( درك

 ( 17)برای فعال سازی مشاركت دانش آموزان در فرایند یادگیری 

 مفهوم خردمندی  به عناصر ذیل تقسیم بندی می شود:  (2)استرانبرگ بر اساس دیدگاه 

 مشترك ریخ  

                                                           
1 . Self-Reflection 
2 . Prosocial Behavior 
3 . Social Advising 
4 . Emotional Regulation 
5 . Acceptance of Divergent Perspectives 
6 .Spirituality 
7 . wisdom 
8 . Baltes 
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ار درست در مورد انجام ك نی. اینه عامل فرد كند،یگروه كار م یبرا نهیحل بهبه سمت راه شهیخرد هم  

 .هوش« توان»خرد است، فراتر از عنصر  «دیبا»عنصر  نیاست. ا

 :منافع نیب تعادل 

ستفاد از ی: حالتی است كه فرد همزمان در پی علائق مختلف است ولی باید برای ا)الف( درون فرد   

  را برقرار نماید. ادلبین علاقه به مطالعه و تماشای تلویزیون تع  آنها حدی از تعادل را رعایت نماید. مثلاً

حالتی است كه در آن فرد در برابر موقعیت هایی قرار می گیرد، پای منافع فردی و منافع  ی:فرد نی)ب( ب

مثلاً رفتن بیرون از منزل برای  دیگران به میان می آید و باید به گونه ای بین آنها تعادل را فراهم سازد.

 تفریح و رسیدگی به امور دانش آموزان

در حالتی است كه فرد در برابر خدمت به مناطق مختلف قرار می گیرد و باید به  ی:ن شخص)ج( برو

كمک به جامعه اولویت سنجی  و تصمیم گیری برای مناطق بر حسب معیارهای منطقی اقدام نماید. مثلاً 

 خدمت به كشوری یا محل

 :ها طیمح نیب تعادل 

 نیمع طیمح کیمطلوب تر در  جهینت یبرا خود  رفتار رییتغ: موجود یها طیبا مح یالف( سازگار

 کی یخود برا طیمح رییتغ یدر صورت امکان برا اقداماتی : انجامموجود یها طیبه مح یب( شکل ده

 تر نهیبه جهینت

و شکل  یكه سازگار یزمان دیجد طیمح کیو انتخاب  طیمح کیترك  :دیجد یها طیج( انتخاب مح

 .ستندین یخوب یها نهیگز یده

حکمت از  یدعا و از است بهورین نهولدیرا« آرامش یدعا» ادآوری هیاز نار «هاطیمح انیتعادل م» بخش

 :بوده است 1940دهه 

 دهم رییتوانم تغ یرا كه نم ییزهایچ رمیعطا كن تا بپذ یبه من آرامش ایخدا

 توانم، یكه م ییزهایدادن چ رییتغ شجاعت

 .دانستن تفاوت یحکمت برا و
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 میخواه یم یخود فعل یآنچه ما برا :مدت لف( منافع كوتاه

 میخواه یم ندهیخود آ یآنچه ما برا :ب( منافع بلند مدت

 به نار می رسد. یعموم ریخ دهیا یاسترنبرگ جنبه اساس هینار درمتعادل كردن منافع  دهیا

خرد قرار  ژهآنچه كه وا» ،معتقدند نسونیآزبک و راببه نقل از استرنبرگ در كتاب راهنمای خردمندی،   

، التیچنین حرسد كه در  یبه نار م«. هوش است نیترقیو دق لتیاز فض یبیاست به آن برسد، ترك

 به كار گرفته شده است. یعموم ریتحقق خ یاست كه برا یبلکه هوش ست،یخرد فقط هوش ن

 نیم اه مهنکت»تفکر در مورد آموزش، اظهار داشت:  دیجد یهاروش تیاهم حیاسترنبرگ هنگام تشر   

مناور هبرا آموزش شیوه های  نیبهتر . تلاش كنیم كهمیمشترك كار كن ریخ کیاست كه با هم در جهت 

به  موزاندانش آ ی اینکهآرزوبا . طراحی كنیم ندهیدر آ دانش آموزانمثبت  ریبه حداكثر رساندن تأث

 «.دست یابند یخود خردمند حدی از

 ( 18ناریه خردمندی)  

 ی شناختی، تأملی، و عاطفی تعریف می ركیبی از ویژگیهای شخصیتی با سه مؤلفهآردلت خرد را ت   

فردی و  ی شناختی بر تمایل مداوم فرد برای درك شرایط انسانی و بخصوص مسائل درون مؤلفه كند.

ی تأملی به توانایی درك مسائل از  دانش حاصل از این تمایل اشاره دارد.مؤلفه به علاوه یفردی،  بین

ی عاطفی به عنوان  و خود بینشی اشاره دارد. مؤلفه (خودارزیابی)ی چندگانه و همچنین بررسی خود زوایا

. طبق (نه مثبت نسبت به دیگرانلایعنی نگرش همد)شود  عشق دلسوزانه، توجه و مهربانی تعریف می

نها تکامل آ .خردمندی با مفهوم و اداره كردن زندگی سر و كار دارد (19)1پارادایم خردمندی برلین

 خردمندی را نه تنها با بلوغ بلکه با تصدیق و تحمل تفاوتهای ارزشی و دیدگاههای متفاوت مرتبط می

وانایی قضاوت درست در مورد ت»بر اساس تجربیات غنی بشر، خردمندی عملی مستلزم (. 20) دانند

 ی مختلف شکلاین خردمندی، در محیطهای فرهنگ(. 20)باشد می«مسائل مهم، اما نامشخص زندگی

 (.21) گیرد های پویشی متفاوتی به خود می

 

                                                           
1 .Berlin Wisdom 
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 (14)1ناریه خردمندی یانگ  

در  كند كه خردمندی از سه مؤلفه از جمله انسجام شناختی، تجسم خرد بیان می( 2013) یانگ   

(. 14)ودش اعمال، و تأثیرگذاری مثبت بر خود و دیگران در درازمدت برای حفظ مصالح جمعی تشکیل می

ی آزمون خرد ساخت و اعتباریاب»( با عنوان 1398منامی تبار،كردنوقایی،رشید و یعقوبی ) به مطالعهبنا

مؤلفه . 3،عاطفی ی مؤلفه 2مؤلفه شناختی،.1لفه است :ؤخرد دارای چهار م، «های ایران بر اساس مؤلفه

. بنابه (22) معنا مؤلفه از خود فراروی / هدفمندی و جستجوی. 4انعطاف پذیری و گشودگی به تجربه  ،

 خرد و مؤلفه دیدگاه سالمندان در مورد»( با عنوان 1394كردنوقایی، دلفان بیرانوند و عرب لو) مطالعه

و  «كردن خدمت»های تاریخی  مهمترین ویژگی خردمند بودن شخصیت، «های آن: روانشناسی خرد

انوادگی خیت خداوند و تربیت ها مؤثر بوده است شامل عنا عامل مهمی كه در خردمند بودن این شخصیت

 چهار توان در قالب درست است. همچنین نتایج حاصل از این پژوهش نشان داد كه مفهوم خرد را می

این  بیان كرد. بر این اساس، نتایج (دینداری، همدلی/حمایت، شناخت/علم، و شخصیت)شکل مختلف 

(. مطالعه 23)دهند مندی نشان میجتماعی خرد را در دوره سالا-های معنوی و روانی مطالعه جنبه

شناسی و معرفی مفهوم خردمندی در روان»( با عنوان1392اسعدی، امیری، مولوی و باقری نوع پرست)

ینه است، مفهوم خردمندی در متون فلسفی و دینی دارای قدمتی دیر نشان داد،« كاربردهای آموزشی آن

های مختلف های تجربی در عرصهو پژوهشاما از حدود دو سه دهه اخیر این موضوع وارد مباحث 

ای كه در گیری فلسفی خود و حیطهپردازان مختلف با توجه به جهتشناسی شده است. ناریهروان

اند، ولی تاكنون تعریف مورد توافقی پدید شناسی بر آن متمركزند، به تعریف این مفهوم پرداختهروان

هایی كاربردی برای ها و شیوهگیری از این مفهوم، ناریهشناسی تربیتی نیز با بهرهنیامده است. روان

در عمل  یفیتوص قیتحق» بنابه مطالعه ای با عنوان( 24)آموزش این توانمندی یا فضیلت ارائه كرده است

ورت صپرورش خرد در دانش آموزان مادامی « کیمدارس دموكرات جادیا یبرا یمعلم: پرورش خرد عمل

ای یادگیری س از قوه تمییز و تشخیص قوی برخوردار باشند و بتوانند چالش همی پذیرد كه معلمان مدار

علمان باید بصورت (. بنابه مطالعه ای م25دانش آموزان را بر اساس استعدادهایی كه دارند، ادراك نمایند )

رای یری را بخردمندانه از  نوعی ابزارهای آموزشی استفاده نمایند كه ضمن حرفه ای كردن تدریس، یادگ

ردمندی مطالعه دیگری نشان داد، مدیریت كلاس معلمان وابسته به خ (.26دانش آموزان تسهیل سازد)

یس می آنهاست و معلمان خردمند در كلاس داری بر اساس موقعیت و ظرفیت های دانش آموزان به تدر

 (.27پردازند )

                                                           
1 . Yang 
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 دون رواك نواحیرسه سالمندان، مد برگرفته ازمعلم خرد سالمند  یتوسعه الگو»مطالعه ای با عنوان   

معلم خردمند در پی به اشتراك گذاری منافع و نتایج یادگیری با فراگیران « دون توم، استان ناخون پاتومو 

است.در واقع در تلاش است كه به نفع جامعه تحت پوشش یادگیری خود كار كند و از اینرو با در اختیار 

(. در مطالعه 28موضوعات به بحث و تبادل نار می پردازد ) گذاشتن منابع یادگیری با آنها در خصوص

، معلمان «تحلیل ادراكات معلمان درباره ارزشهای خرد محلی اجرای یادگیری زیست شناسی»ای با عنوان

(. 29خردمند از تدریس مبتنی بر تجربه برای درونی سازی یادگیری دانش آموزان استفاه می كنند )

تدریس « راحت یآموزش یفضا کی جادیا یبرا یدر ارتباطات آموزش یماهنگه»مطالعه دیگری با عنوان

 اتارتباط در ی طرفین یادگیریهماهنگ و توسعهراحت  یریادگی یفضا کاثربخش معلمان با ایجاد ی

(. 30د)شو یم نییتع یریادگی شرفتیپ کی دستاوردو   نهیبه یریادگی کیبه دست آوردن  یبرا یآموزش

، تقویت قوه عقلانیت تدریس «كیفیت روانشناختی آموزش خردمندی معلمان»ا عنوانبنابه مطالعه ای ب

چه شیوه هایی را برای »(. بنابه مطالعه دیگری با عنوان31معلمان در بهبود خردمندی آنها مؤثر است )

د ، معلمان كه از عقلانیت لازم برخوردارند از شیوه هایی برای تدریس خو«عاقل بودن باید جستجو كرد؟

استفاده می كنند كه بیشترین درك و فهم برای دانش آموزان نسبت به موضوعات یادگیری فراهم شود 

یادگیری بر اساس ظرفیت -تعادل بین موقعیت های یادگیری از طریق تعدیل فعالیت های یاددهی(. 32)

بنابه . (33)ها و استعدادهای دانش آموزان از شاخصه های خردمندی معلمان در جریان تدریس است 

 «آموزو ارتباطات دانش یریادگی یامدهایمعلم بر پ دییتأ ریتأث»( با عنوان2008)1مطالعه گودبادی و مایرز

ی می شود و و مشاركت یعملکرد ،یارابطه یهازهیانگ یآموز برادانش شتریمعلم منجر به ارتباط ب دییتأ

و لذا بهانه كمتری برای عدم تلاش بدست یادگیری از بُعد شناختی و عاطفی در آنها تقویت می گردد 

 (.34دانش آموزان می افتد)

افلاطون به عنوان اولین تحلیل های عمیق از دیدگاه از  معنای خردمندی سه به در پژوهشی مروری    

شود كه به دنبال یک زندگی در افرادی یافت می "2سوفی": الف( اشاره شد استمفهوم خردمندی، 

نوعی از عقلانیت عملی كه در قانونگذاران و  "3فرونسیس"وی حقیقتند؛ ب( متفکرانه و در جستج

زیادی دارند و قادر به درك مسائل شخصی خود هستند؛ ج(  شود. این افراد تجریهسیاستمداران دیده می

 (.35)كنندشود كه مسائل را از دید علمی درك میدر افرادی یافت می"4اپیستم"

 

                                                           
1 . Goodboy, & Myers 
2 .  Sophie 
3 .  Phronesis 
4 .  Episteme 
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 سؤالات پژوهش

، خوداندیشی، رفتار جامعه پسندقاطعیت درتصمیم گیری، دمندی معلمان در ابعاد هفتگانه ).میزان خر1

 تا چه اندازه است؟، خیر دهی( مشاوره اجتماعی،كنترل احساسات، پذیرش دیدگاههای متفاوت

 خردمندی معلمان با رویکرد ناریه داده بنیاد چگونه است؟ .راهبردهای بهبود2

 مان با رویکرد ناریه داده بنیاد چگونه است؟.مدل بهبود خردمندی معل3

 روش پژوهش

استفاده  پیمایشی و كیفی از نوع ناریه داده بنیاد(-روش  پژوهش حاضر،آمیخته )كمی از نوع توصیفی   

 پژوهشگر ها، طرح نوع ندر ایشده است. در این پژوهش از طرح پژوهش آمیخته با هم تنیده استفاده شد.

بدین معنا كه همزمان هر دو  ؛می دهد اویمس )اهمیت( وزن كیفی و یه های كمو مجموعه دادد هر به

(. از یکسو میزان گرایش معلمان مدارس 36دسته اطلاعات برای بهبود پدیده مورد مطالعه تأثیرگذارند) 

به سمت داشتن رفتار خردمندانه مطالعه و بررسی شد و از سوی دیگر راهبردهای بسترساز توسعه رفتار 

مندانه در معلمان به شیوه ناریه داده بنیاد مورد واكاوی قرار گرفته اند.از اینرو هر دو دسته داده خرد

های كمی و كیفی به مناور بدست دادن تحلیل در رابطه با بهبود رفتار خردمندانه در معلمان مدارس 

 كمک كرده اند.

 840ستان محلات ) به تعداد محیط پژوهش را در بخش كمی،كلیه معلمان آموزش و پرورش  شهر   

سال به بالای مدارس شهرستان محلات به تعداد  25نفر( و در بخش كیفی كلیه  معلمان  با سابقه بالای 

-2021سال گذشته) 20نفر و نیز مقالات و مستندات منتشر شده در رابطه با مدیر خردمند  طی 70

تصادفی و بر -خوشه ای تک مرحله ای( تشکیل داد. شیوه نمونه گیری در بخش كمی به شیوه 2001

 نفر بطور تصادفی  انتخاب شدند.  237اساس فرمول حجم نمونه كوكران به تعداد 

𝑛 =
1.962 × 840 × 0.5 × (1 − 0.5)

(0.05)2 × (840 − 1) + 1.962 × 0.5 × (1 − 0.5)
= 236.820 = 237 

سال به شیوه هدفمند  25ی نفر از معلمان با سابقه بالا 18در بخش كیفی برای انتخاب  نمونه با تعداد 

تا حد اشباع داده ها صورت پذیرفت.ابزار پژوهش در بخش كمی، پرسشنامه محقق ساخته برگرفته از 

بُعد )قاطعیت در تصمیم گیری،خوداندیشی،  7( بوده است. این پرسشنامه دارای 14؛12؛ 2؛ 17مطالعات)
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 42خیردهی( و  دیدگاههای متفاوت،رفتار جامعه پسند، مشاوره اجتماعی،كنترل احساسات، پذیرش 

گویه بوده است كه بر اساس طیف پنج درجه ای لیکرت)خیلی زیاد، زیاد، متوسط، كم و خیلی كمی 

 تنایم شده است.

 . ضریب اعتبار پرسشنامه محقق ساخته1جدول

 ضریب اعتبار تعداد گویه ها ابعاد ردیف

 92/0 6 قاطعیت در تصمیم گیری 1

 94/0 6 خوداندیشی 2

 90/0 6 رفتار جامعه پسند 3

 89/0 6 مشاوره اجتماعی 4

 95/0 6 پذیرش دیدگاههای متفاوت 5

 93/0 6 كنترل احساسات 6

 96/0 6 خیردهی 7

و غیرساختاریافته استفاده شد. سه نمونه از مصاحبه ها بطور خلاصه به در بخش كیفی از مصاحبه عمیق 

 قرار ذیل اند:

از راهبردهای بهبود خردمندی در معلم این است كه ارتباط خود را با دانش »ت:مصاحبه شونده ای می گف

آموزان منطقی نمایند چنانکه از رفتارهای سوگریرانه و تحکمانه دوری نماید و بصورتی برخورد كند كه 

 «دانش آموزان رفتار معلم را كاملًا انسان منشانه درك نمایند

ت خردمندی معلمان از طریق سازگاری با محیطی كه در آن تقوی»مصاحبه شونده ای چنین گفت:    

تدریس می كند، توسعه می یابد.این در صورتی است كه معلمان بی خرد با محیط یادگیری دانش آموزان 

ناسازگارند و این موجب می شود كه نتوانند بر محیط یادگیری آنها اشراف پیدا كنند و آن را شکل دهند 

 «.ری برای طرفین)معلم و دانش آموزان( كسل كننده می شودو از اینرو محیط یادگی

معلمان باید یاد با نقش خود به عنوان تسهیل گر بیش از پیش »مصاحبه شونده دیگری می گفت:    

آشنا شوند و از كلیه مکانیزمهایی كه بستر یادگیری را برای دانش آموزان فراهم سازند. چنین معلمانی 

را بر سر راه دانش آموزان بر می دارند و شیوه های تحقق اهداف یادگیری را  مشکلات و موانع یادگیری

 «.برای آنها آسان می كنند
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برای جمع آوری اطلاعات  از دو شیوه كتابخانه ای )پایگاههای اطلاعاتی معتبر داخلی از قبیل    

،گوگل 7، اشپرینگر6د، امرآل5و خارجی از قبیل الزویر 4، مگ ایران3، نورمگز2، اس آی دی1ایرانداك

تک  t( و میدانی استفاده گردید. مراجعه گردید. برای تحلیل داده ها  در بخش كمی از آزمون 8اسکولار

از روش كدُگذاری باز، كُدگذاری محوری و كدُ گذاری انتخابی استفاده بعمل نمونه ای و در بخش كیفی 

ه بندی و كشف ویژگی ها و ابعاد داده ها از كُدگذاری باز، فرایند تحلیل نامگذاری مفاهیم وطبق آمد.

طریق انجام دادن مقایسه ای مدام )الاكلنگی( است كه پژوهشگر مفاهیم را از زوایای مختلفی از دورن به 

بیرون یا وارونه ای بررسی و تحلیل می كند تا دیدگاه متفاوتی در رابطه با اهمیت و جایگاه مفاهیم بدست 

ر همه مصاحبه های بصورت ویس ثبت و ضبط شد و با استفاده از روش (. در پژوهش حاض37آورد )

تحلیل محتوا، سطر به سطر مطالعه گردید و مقوله ها بر حسب وجه تشابه و ارتباط مفهومی بصورت  

طبقه ای از مفاهیم مشخص شدند. برای بدست دادن مدل بهبود خردمندی مدیران مدارس بر اساس 

ی، شرایط زمینه ای، شرایط راهبردی، شرایط مداخله ای و پیامدها  تهیه و ناریه داده بنیاد شرایط علّ 

 تدوین گردید.

 یافته ها

 سؤال اول

، امعه پسندخوداندیشی، رفتار جقاطعیت در تصمیم گیری، میزان خردمندی معلمان در ابعاد هفتگانه )  

 ا چه اندازه است؟ت، خیر دهی( مشاوره اجتماعی،كنترل احساسات، پذیرش دیدگاههای متفاوت

 3 در جامعه با میانگین فرضیقاطعیت در تصمیم گیری میزان خردمندی معلمان در بُعد . میانگین 2جدول 

3میانگین فرضی   

 t انحراف معیار میانگین 
درجه 

 آزادی
 سطح معناداری

12/3 قاطعیت در تصمیم گیری  37/0  68/21  236 001/0  

                                                           
1 . Irandoc 
2 .SID 
3 .Normags 
4 .Magiran 
5 .Elsevier  
6 .Emerald 
7 .Springer 
8 .Google scholar 
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قاطعیت در تصمیم گیری در میزان خردمندی معلمان در بُعد ین های جدول فوق، میانگبر اساس یافته

= 96/1جدول بزرگتر) tمحاسبه شده از  tباشد. از آنجا كه جامعه مورد مطالعه  بیشتر از سطح متوسط می

t)  .بوده، معنادار است 

 3در جامعه با میانگین فرضی  میزان خردمندی معلمان  در بُعد خوداندیشیمیانگین . 3جدول 

3میانگین فرضی   

 t انحراف معیار میانگین 
درجه 

 آزادی
 سطح معناداری

02/3 خوداندیشی  56/0  67/32  236 001/0  

در جامعه مورد  میزان خردمندی معلمان در بُعد خوداندیشیهای جدول فوق، میانگین بر اساس یافته

بوده،  (t= 96/1دول بزرگتر)ج tمحاسبه شده از  tباشد. از آنجا كه مطالعه بیشتر از سطح متوسط می

 معنادار است.

 3در جامعه با میانگین فرضی  . میانگین میزان خردمندی معلمان در بُعد رفتار جامعه پسند4جدول 

3میانگین فرضی   

 t انحراف معیار میانگین 
درجه 

 آزادی
 سطح معناداری

97/2 رفتار جامعه پسند  37/0  68/21  236 001/0  

در جامعه  میزان خردمندی معلمان در بُعد رفتار جامعه پسنددول فوق،میانگین های جبر اساس یافته

 (t= 96/1جدول بزرگتر) tمحاسبه شده از  tباشد. از آنجا كه مورد مطالعه نزدیک به سطح متوسط می

 معنادار است. P<01/0در سطح  بوده

 

 3جامعه با میانگین فرضی  در میزان خردمندی معلمان در بُعد مشاوره اجتماعی. میانگین 5جدول 

3میانگین فرضی   

 t انحراف معیار میانگین 
درجه 

 آزادی
 سطح معناداری

87/2 مشاوره اجتماعی  42/0  52/18  236 001/0  

96/1 =t 
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در جامعه  میزان خردمندی معلمان در بُعد مشاوره اجتماعیهای جدول فوق، میانگین بر اساس یافته   

جدول  tمحاسبه شده از  tاز آنجا كه  P<01/0باشد كه در سطح ح متوسط میمورد مطالعه  كمتر  از سط

 معنادار است. P<01/0،در سطح بوده  (t= 96/1بزرگتر)

 3در جامعه با میانگین فرضی  میزان خردمندی معلمان  در بُعد کنترل احساسات. میانگین 6جدول 

3میانگین فرضی   

 t انحراف معیار میانگین 
درجه 

 آزادی
ح معناداریسط  

94/2 كنترل احساسات  37/0  46/12  236 001/0  

در جامعه  میزان خردمندی معلمان  در بُعد كنترل احساساتهای جدول فوق، میانگین بر اساس یافته

  (t= 96/1جدول بزرگتر) tمحاسبه شده از  tباشد. از آنجا كه مورد مطالعه  كمتر از سطح متوسط می

 ادار است.معن P<01/0در سطح  بوده،

 3در جامعه با میانگین فرضی  میزان خردمندی معلمان  در بُعد پذیرش دیدگاههای متفاوت. میانگین 7جدول 

3میانگین فرضی   

 t انحراف معیار میانگین 
درجه 

 آزادی
 سطح معناداری

96/2 پذیرش دیدگاههای متفاوت  29/0  38/24  236 001/0  

در  میزان خردمندی معلمان در بُعد پذیرش دیدگاههای متفاوت های جدول فوق، میانگینبر اساس یافته

= 96/1جدول بزرگتر) tمحاسبه شده از  tباشد. از آنجا كه جامعه مورد مطالعه  كمتر از سطح متوسط می

t)   ،01/0در سطح بوده>P .معنادار است 

 3ن فرضی . میانگین میزان خردمندی معلمان در بُعد خیردهی در جامعه با میانگی8جدول 

3میانگین فرضی   

 t انحراف معیار میانگین 
درجه 

 آزادی
 سطح معناداری

26/3 خیردهی  47/0  18/35  839 001/0  
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در جامعه مورد  میزان خردمندی معلمان در بُعد خیردهیهای جدول فوق،  میانگین بر اساس یافته

در  بوده،  (t= 96/1جدول بزرگتر) tز محاسبه شده ا tباشد. از آنجا كه مطالعه  بیشتر از سطح متوسط می

 معنادار است. P<01/0سطح 

از آنجایی كه  میزان خردمندی معلمان در حد متوسط است، پیرامون راهبردهای بهبود خردمندی معلمان 

به شیوه ناریه داده بنیاد )شرایط علیّ، شرایط زمینه ای، شرایط راهبردی، شرایط مداخله ای و پیامدها( 

 رت گرفت كه بترتیب ذیل است:مطالعه  صو

بهبود خردمندی معلمان  در رابطه با واكاویشود كه  به شرایطی گفته می علّی در این پژوهششرایط 

 است. برداشت شده ها نتایج تحلیل محتوای پاسخ مصاحبه شونده مدارس از طریق برداشت

 سؤال دوم

 اده بنیاد چگونه است؟خردمندی معلمان با رویکرد ناریه د راهبردهای بهبود      

كدُ محوری )مشاركت  3مشتمل بر  9شرایط علیّ بهبود خردمندی معلمان بر اساس جدول شماره    

 كننده، تسهیل كننده و حمایت كننده( است.

 بهبود خردمندی معلمان مدارس . شرایط علّی9جدول 

 

 

 

 

 

 

 شرایط علّی

 کُدهای انتخابی کُدهای محوری کُدهای باز

  شاركت برای تبیین مسائلروحیه م
 

 مشاركت كننده

 

 

 

 

 

 

 خیر رسانی

 

 روحیه مشاركت برای راه حل یابی 

 روحیه مشاركت برای حل مسائل

 همکاری به مناور تفهیم مفاهیم یادگیری

 همکاری به مناور كاربرد مفاهیم یادگیری

  فراهم سازی فضای رشد علمی

 ی نقاط ضعف یادگیریبرطرف ساز تسهیل كننده

 توسعه سطح تجربیات یادگیری

 در حد تسلط یریادگیبه  دنیرس یكمک برا

 یریادگی طیشرا یساز کپارچهی

 یریادگی اناتیجر یگر یاری

 حمایت كننده یریادگیكردن  عیبه مناور تسر یشناخت تیحما

 یریادگی یبرا یعاطف تیحما

 یریادگیبه مناور  حركتی-روانی تیحما
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حلهایی برای مواجهه با پدیده  راهبردهای مورد نار در ناریه داده بنیاد به ارائه راهراهبردی: شرایط    

مورد مطالعه اشاره دارد كه هدف آن اداره كردن پدیده مورد مطالعه، برخورد با آن و حساسیت نشان 

شرایطی است كه در  ها( العمل )عکس ( و واكنش)اعمال دادن در برابر آن است و پیامدها نتیجه كنش

، شرایط راهبردی بهبود خردمندی معلمان مدارس مشتمل مطالعه دراین(. 37) خصوص پدیده وجود دارد

كُد محوری )داشتن قوه تشخیص، ایجاد تعادل میان محیط، وفاق یادگیری، ارتباط اثربخش، عقلانیت  6بر

 است. 10شماره  به شرح جدول راهبردییط شرا محوری و تجربه محوری( بوده است.

 بهبود خردمندی معلمان مدارس . شرایط راهبردی10جدول 

 

 

 

 

 

 

شرایط 

 راهبردی

 کدُهای انتخابی کدُهای محوری کدُهای باز

  تشخیص نقاط ضعف یادگیری

 داشتن قوه تشخیص

 

 

 

 

 

 

 ایجاد تعادل فضای یادگیری

 تشخیص نقاط قوت یادگیری

 صت های یادگیریتشخیص فر

 تشخیص منابع یادگیری

  ایجاد تعادل  علائق درون فردی

 ایجاد تعادل علائق بین فردی ایجاد تعادل میان محیط

 ایجاد تعادل علائق فرا فردی

  درك دانش آموزان

 سازگاری با  دانش آموزان وفاق یادگیری

 تفاهم در یادگیری

 ارتباط اثربخش و دوجانبهارتباط دوسویه 

 ارتباط كلامی

 ارتباط حضوری

 عقلانیت محوری برخورد عاقلانه با دانش آموزان

 تفکر عقلانی داشتن

 تجربه محوری تجربه گرایی

 داشتن تعامل با محیط اجتماعی

 داشتن تعامل با محیط آموزشی

كند؛ به عبارتی  یات ویژه است كه به پدیدهای دلالت میدهنده یکسری خصوص نشان :شرایط زمینه ای

محل حوادث یا وقایع مرتبط با پدیدهای در طول یک بعد است كه در آن كنش متقابل برای كنترل، 

كدُ محوری)رتبه ای در این پژوهش شامل سه  شرایط زمینه(. 37)گیرد اداره و پاسخ به پدیده صورت می
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 11شماره  شرایط مذكور به شرح جدول و رتبه بندی آموزشی( است.بندی اخلاقی،رتبه بندی معنوی 

 است.

 . شرایط زمینه ای بهبود خردمندی معلمان مدارس11جدول 

 

 

 

 

شرایط 

 زمینه ای

 کُدهای انتخابی کدُهای محوری کُدهای باز

  رفتار متواضعانه 

 

رتبه بندی 

 اخلاقی

 

 

 

 رتبه بندی معلمان

 رفتار مهروزانه

 صبورانه رفتار

 رفتار پاسخگویانه

 رفتار محترمانه

  شركت در كارگاههای دانش افزایی ایدئولوژیکی

رتبه بندی 

 معنوی
 شركت در كارگاههای دانش افزایی جهان بینی

 شركت در كارگاههای دانش افزایی معرفت شناسی

 شركت در كارگاههای دانش افزایی انسان كامل

رتبه بندی   رضایتمندی دانش آموزانمیزان 

 آموزشی

 

 

 میزان قبولی دانش آموزان

 میزان رشد علمی دانش آموزان

 میزان رشد خلاقیت دانش آموزان

بر  (.37می كذارند)كه بر چگونگی كنش/كنش متقابل اثر كلی و وسیع هستند مداخله ای،شرایط شرایط

سه كُد محوری )مشکلات اقتصادی، ها  حلیل محتوای مصاحبهت مبتنی بر و  12اساس جدول شماره 

 مداخله ای شناسایی شدند. به عنوان شرایطمشکلات زندگی و مشکلات فردی( 

 بهبود خردمندی معلمان مدارس . شرایط مداخله ای12جدول 

 

 

 شرایط مداخله ای

 

 

 

 کُدهای انتخابی کُدهای محوری کُدهای باز

  تورم بی رویه كالاها

 کلات اقتصادیمش

 

 

 مشکلات زندگی فردی
 وجود ناعدالتی در جامعه

 اختلاف طبقاتی

 مشکلات زندگی هزینه های زندگی

 درآمد ضعیف

 مشکلات فردی شرایط سنی
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 روانی-شرایط  روحی

ده ها( شرایطی است كه در خصوص پدی العمل پیامدها: پیامدها نتیجه كنش )اعمال( و واكنش )عکس

سه كُد ها  تحلیل محتوای مصاحبه مبتنی برو  13(. بر اساس جدول شماره 37) وجود دارد

مداخله ای شناسایی  به عنوان شرایطمحوری)مشکلات اقتصادی، مشکلات زندگی و مشکلات فردی( 

 شدند.

 بهبود خردمندی معلمان مدارس . شرایط مداخله ای13جدول 

 

 

 

 پیامدها

 كُدهای انتخابی یكُدهای محور كُدهای باز

  قدرت تأثیرگذاری بر دانش آموزان تأثیر گذاری اخلاقی

 

كارآمدی 

 تدریس

 تأثیر گذاری آموزشی

 نشاط كلاس نشاط یادگیری

 نشاط روحی

 كاهش افت تحصیلی كاهش نرخ ظاهری افُت

 كاهش نرخ واقعی افُت

 

 سؤال سوم

 ناریه داده بنیاد چگونه است؟ مدل بهبود خردمندی معلمان با رویکرد
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 . مدل بهبود خردمندی معلمان با رویکرد نظریه داده بنیاد1شکل 
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 بحث  و نتیجه گیری

تدریس كارآمدی معلمان وابسته به میزان خردمندی آنهاست. معلمان خردمند همواره تلاش می كنند 

ی را به گونه ای مهیا نمایند كه یادگیری متناسب، فضای آموزش-كه با استفاده از شیوه های یاددهی

بیشترین استفاده را به دانش آموزان خود  برسانند.در چنین حالتی است كه در پی جستجوی شیوه های 

جدیدی برای ساده سازی مفاهیم و درونی سازی یادگیری مطالب مورد تدریس در دانش آموزان خود 

بوده است.  علمان و ارائه مدلم ه آن درهستند. هدف تحقیق حاضر واكاوی خردمندی به مناور توسع

میزان خردمندی معلمان در ابعاد  هفتگانه  یافته های تحقیق در رابطه با سؤال اول تحقیق نشان داد،

مشاوره اجتماعی،كنترل احساسات، پذیرش ، خوداندیشی، رفتار جامعه پسندقاطعیت درتصمیم گیری، )

وده است و از اینرو به  نار رسید كه باید در پی ، خیر دهی( در حد متوسط بدیدگاههای متفاوت

راهبردهای مؤثر  بر بهبود خردمندی معلمان به مطالعه بیشتر پرداخت. لذا در  بخش دوم  به شیوه 

خردمندی معلمان مورد بررسی و مطالعه قرار گرفت. نتایج  تحقیق ناریه داده بنیاد، راهبردهای بهبود

یکی از عوامل مؤثر بر بهبود خردمندی معلمان، خیر رسانی به  ان داد،تحقیق در رابطه با سؤال دوم نش

دانش آموزان است كه از شاخص های آن، مشاركت معلم برای درونی سازی یادگیری دانش آموزان است. 

(. نتایج این مطالعه نشان داد، معلم خردمند 28(همسویی دارد )2021مطالعه ودمونگول)نتایج تحقیق با 

رسانی به جامعه تحت پوشش یادگیری خود است. مادامی كه دانش آموزان احساس كنند  در پی منفعت

كه معلمان آنها برای منفعت رسانی به آنها در تلاش است، لذا دلبستگی آنها به معلمان و یادگیری توسعه 

 می یابد.

با هم در  بایداز ویژگی های خردمندی، خیررسانی است. لذا برای خیر رسانی  ( نیز2براساس ناریه )

مناور به حداكثر رساندن بهرا آموزش شیوه های  نیبهتر .تلاش كنیم كهمیمشترك كار كن ریخ کیجهت 

معلمان باید همواره از روحیه مشاركت برای ازا ینرو . طراحی كنیم ندهیدر آ دانش آموزانمثبت  ریتأث

همکاری به مناور  ،ای حل مسائلروحیه مشاركت بر ،روحیه مشاركت برای راه حل یابی تبیین مسائل،

همکاری به مناور كاربرد مفاهیم یادگیری برخوردار باشند. معلمان از طریق  ، تفهیم مفاهیم یادگیری

تدریس مشاركتی  ضمن اینکه موجب حل مشکلات یادگیری دانش آموزان  می شوند، تعاملات و مراوده 

با گسترش ارتباطات به مناور تحقق اهداف  های گروهی را در دانش آموزان توسعه می بخشند و لذا

یادگیری موجب  خیر رسانی به آنها می شوند. بهره گیری از یادگیری مشاركتی باعث می شود كه دانش  

آموزان حضور خود را در فرایندهای یادگیری پُرنگ تر احساس نمایند و لذا به فعالیت بیشتری بپردازند. 

د را برای تحقق اهداف یادگیری بهبود می بخشند و طبعاً برای درچنین حالتی است كه نقاط ضعف خو

 ادامه مسیر یادگیری با امیدواری بیشتری گام های استوار بر می دارند.
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یکی از شاخصه های خیر رسانی به دانش آموزان از جانب معلمان، ایجاد شرایط تسهیل كننده برای 

(. یافته های 26( همسویی دارد)2021و و همکاران)توسعه یادگیری است. نتایج تحقیق با مطالعه سوسیل

نشان داد، معلمان باید بصورت خردمندانه از  نوعی ابزارهای آموزشی استفاده نمایند كه ضمن حرفه ای 

معلمان  باید تلاش  تسهیل كنندگی كردن تدریس، یادگیری را برای دانش آموزان تسهیل سازد. در بُعد

آنها  سطح تجربیات یادگیری  می دانش آموزان فراهم سازند و بدین طریقفضایی برای رشد علنمایند كه 

بافت اجتماعی، روانی و آموزشی اشاره دارد كه یادگیری در آن صورت  فضای آموزشی به توسعه دهند.

 یادگیری بهره گیری از فضای می گیرد و پیشرفت و بازخورد دانش آموزان را تحت تاثیر قرار می دهد.

. فکری دانش آموزان تأثیرگذار بوده و وجود این فضا از ضروریات مهم در تکامل یادگیری استرشد  برباز 

ایجاد شرایط یادگیری به مناور متناسب سازی فضای رشد دانش آموزان از طریق آماده سازی فضا میسر 

اوانه در ذهنیت كنجک ی،ریادگدرچنین حالتی است كه با درگیر كردن فراگیران در فعالیت های یاست و 

 ،برخورداری محیط آموزشی از همه امکاناتآنها نسبت به موضوعات و محتوای درسی توسعه می یابد. 

معلم در این محیط  .دارددانش آموز را به كنجکاوی و تلاش برای یادگیری و حل مسائل ذهنی خود وامی

. مقتضیات محیط را جذب كندتعامل درست معلم و سایر عوامل با دانش آموز می تواند  .نقش اساسی دارد

فضای آموزشی بر رفتار و توان یادگیری دانش آموزان اثرات تسهیل كنندگی چشمگیری دارد. لذا معلمان 

 خردمند با فراهم سازی فضای یادگیری موجبات پیشرفت تحصیلی آنها را فراهم می آورند.

آموزان از سوی معلمان، حمایت براساس یافته های تحقیق، از شاخصه های دیگر خیر رسانی به دانش 

( همسویی دارد. نتایج آنها 22و 23با مطالعه)دانش آموزان در فرایندهای یادگیری است.نتایج تحقیق 

نشان داد، از ویژگی های خردمند بودن، خدمت كردن به دیگران است. افراد خردمند با روحیه همدلی 

، معلمان باید برای یادگیری حمایت كنندگی سعی می كنند كه به حمایت دیگران بپردازند. در نقش

-اثربخش دانش آموزان برنامه ریزی كنند و در این راستا آنها را از حمایت های شناختی، عاطفی و روانی

حركتی به مناور تسریع كردن یادگیری برخوردار سازند.  حمایت شناختی بدین معناست كه دانش 

درسی آشنا شوند كه در چنین حالتی سطح بینش دانش آموزان با نحوه یادگیری و مطالعه محتوای 

آموزان نسبت  به یادگیری مطالب درسی ارتقاء می یابد. این امر نیازمند فراهم ساخت شناختی و ذهنی 

در دانش آموزان نسبت به مطالب درسی است كه معلمان خردمند با استفاده از ناریه های یادگیری 

گیری معناداری را برای آنها مهیا نمایند. حمایت عاطفی تلاش برای بطور هوشمندانه تلاش می كنند یاد

ایجاد انگیزه یادگیری در دانش آموزان است كه این امر از طریق بهبود نگرش دانش آموزان از طریق 

دانش آموزان را علاقه معلمان حمایت عاطفی درگیری هر چه بیشتر با محتوای درسی تقویت می شود. 

ش می دهد تا حدی كه درآنها برای فعالیت های یادگیری هیجان ایجاد می نماید و از به یادگیری افزای

 مطالب دسی لذت می برند.
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بر اساس یافته های تحقیق، یکی از راهبردهای بهبود خردمندی معلمان،تقویت قوه تشخیص آنهاست. 

آنها نشان داد، پرورش  (. نتایج25( همسویی دارد )2021فورمن و تروف،نتایج تحقیق با نتایج مطالعه)

خرد عملی در مدارس وابسته به قوه تشخیص و داوری معلمان است. مادامی كه معلمان از قوه  تشخیص 

قوی برخوردار باشند می توانند مشکلات یادگیری دانش آموزان را شناسایی كنند و در جهت رفع و 

لمانی قادرند كه تفاوت های فردی دانش برطرف سازی آنها از راهکارهای مؤثری استفاده نمایند. چنین مع

آموزان بر حسب استعدادها و توانایی ها شناخته و بر اساس ظرفیت هایی كه دارا هستند از شیوه های 

-متناسب برای بهبود یادگیری آنها بهره مند شوند. معلمانی كه از قوه تشخیص لازم در فرایندهای یاددهی

مکی به دانش آموزان نمی كنند بلکه مشکلاتی از قبیل دلسردی، یادگیری برخوردار نیستند، نه تنها ك

 ناامیدی تحصیلی را در دانش آموزان فراهم می سازند.

بر اساس یافته های تحقیق، یکی از راهبردهای بهبود خردمندی معلمان، ایجاد تعادل میان محیط است. 

(همسویی دارد.براساس 33( )2009ین)( و یافته های لوننبرگ و كورتاج2( )2001بنابه ناریه استرنبرگ)

یافته های آنها،  معلمان باید موقعیت های یادگیری را درك كنند، به نوعی برنامه های درسی را بر اساس 

ظرفیت ها و استعدادهای دانش آموزان تعدیل نمایند. معلمان خردمند همواره در تلاش هستند كه به 

مطلوب تر در  جهینت یبراسازگار شوند و به نحوی  یریظرفیت های موقعیت های یادگ با این مناور 

خود را به گونه ای شکل  طیمح، رفتار خود را تغییر دهند. از سویی سعی بر این دارند كه طیمح کی

ی دست یابند. البته در صورتی كه  سازگاری با محیط و شکل دهی آن برای تر نهیبه جهینت دهند كه به 

می كنند كه ظرفیت هایی را در موقعیت های آموزشی مهیا سازند كه  آنها ممکن پذیر نباشد، تلاش

 یادگیری فراهم كند.-بستری متناسب را به مناور فعالیت های یاددهی

یافته های تحقیق نشان داد، از دیگر راهبردهای بهبود خردمندی معلمان، وفاق یادگیری است. نتایج 

 (30()2020و راسنا، بیناواتی و پوترا ) (8( )1995پا )دنی، دیو و كروتحقیق در این رابطه با مطالعه 

كه شرط اثربخشی تدریس معلمان فراهم سازی شرایطی است همسویی دارد. مطالعات آنها نیز نشان داد 

می توانند فضایی باز   دانش آموزان او رفتار مؤدبانه ب مثبت نگرشو داشتن احترام، كه در آن از طریق  

معلمان خردمند در پی آنند كه با درك   سر موضوعات یادگیری فراهم سازند. لذا برای تفاهم و وفاق بر

شرایط و موقعیت دانش آموزان، با آنها سازگاری یابند و از این طریق به دانش آموزان كمک نمایند تا در 

 رابطه با محتوای درسی به حداكثر فهم  مفاهیم مورد یادگیری دست یابند.

ی از راهبردهای بهبود خردمندی معلمان، ارتباط اثربخش است. نتایج تحقیق با بر اساس یافته ها، یک

(. نتایج آنها نشان داد، معلمان كه با دانش آموزان 34( همسویی دارد)2008)گودبادی و مایرز مطالعه 

خود ارتباطات بیشتری دارند، بهانه كمتری برای عدم تلاش بدست دانش آموزان خود می دهند. معلمان 
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واره باید در  راستای تحقق اهداف یادگیری در دانش آموزان با آنها ارتباط برقرار نمایند و برقراری هم

ارتباط مؤثر وابسته به داشتن ارتباط دوسویه با دانش آموزان است به گونه ای كه با آنها در تعامل باشند 

 لبته حضوری داشته باشند.و این در حالتی است كه معلمان با دانش آموزان خود ارتباط كلامی و ا

نتایج تحقیق  بر اساس یافته ها، یکی از راهبردهای بهبود خردمندی معلمان، عقلانیت محوری معلم است.

( 27()2021( و ونگ و لانگ پرادیت)31) (2017( ، ژو )32()2010شیمیلت )در این رابطه با مطالعات 

لانیت لازم برخوردارند از شیوه هایی برای تدریس همسویی دارد. نتایج آنها نشان داد، معلمانی كه از عق

خود استفاده می كنند كه بیشترین درك و فهم برای دانش آموزان نسبت به موضوعات یادگیری فراهم 

ابزارهای  ،تواندتواند اهداف مناسبی را انتخاب كند و هم میانسان عاقل كسی است كه هم میشود. 

رفتارهای سوگیرانه معلمان كه  از روی سلیقه و تجربه شخصی برای  .متناسب با آن اهداف را تعیین كند

اداره امور مدارس صورت می پذیرد، بیانگر رفتارهایی است كه بیشتر از آنکه بر محور عقلانیت قرار داشته 

باشد، بر اساس احساسات و نگرش های فردی است و از اینرو از كارآمدی و اثربخشی تدریس آنها و البته 

گذاری بر دانش آموزان می كاهد. از اینرو لازم است كه معلمان برای تأثیر گذاری بر دانش آموزان تأثیر

 خود برخوردی عاقلانه كنند و بدور از هر نوع پیش داوری با آنها ارتباط داشته باشند.

 و بالاخره بر اساس یافته ها، از دیگر راهبردهای بهبود خردمندی معلمان،تجربه محوری معلم در

 (همسویی دارد.2021پاهلوی،دیوی و علیمه) یادگیری است. نتایج تحقیق با مطالعه-فرایندهای یاددهی

(. یادگیری 29نتایج آنها نشان داد، تدریس خردمندانه مستلزم آن است كه مبتنی بر تجربه صورت پذیرد)

دانش آموزان درونی  از طریق تجربه منجر به توسعه دانش در سطح عمل شده و مهارتهای یادگیری را در

در این نوع یادگیری، آموزش متناسب با نیازهای محیط كار و قابل استفاده در آن به سازی می كند. 

تری از موقعیت  فرآیند یادگیری دخیل بوده و درك بهتر و عمیق ای ارائه می شودكه فراگیر در گونه

 .كاری خود در آینده داشته باشد

 های تحقیقپیشنهادهای حاصل از یافته 

 یادگیری-توسعه مهارتهای برای سازگاری با محیط یاددهی -

 توسعه مهارتهای معلمان به مناور تدریس مبتنی بر بکارگیری تجربه-

 توسعه مهارتهای معلمان در خصوص نحوه ارتباط اثربخش با دانش آموزان -
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ه مناور ارزیابی محدودیت ها یادگیری ب-توسعه مهارتهای معلمان در رابطه با تحلیل موقعیت یاددهی -

 و فرصت ها

 حركتی دانش آموزان-توسعه مهارتهای معلمان دررابطه با نحوه حمایت های شناختی، عاطفی و روانی-
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 های تولیدیبررسی تاثیر توسعه منابع انسانی سبز بر تولید پایدار در شرکت

 د مطالعه: شهرک صنعتی شیراز()مور 
 

 1محمدسعید مظفری مهر

 
 

 (2404/02/1401؛ تاریخ پذیرش: 03/12/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

نانچه براساس توسعه منابع انسانی سبز رویکردی جدید از طراحی مشاغل است كه بر نوآوری كاركنان استوار است و چ

تواند به تولید پایدار منجر شود. نار به اهمیت و گیرد در نهایت میمحیطی صورت اهداف اقتصادی، اجتماعی و زیست

های تولیدی انجام شده گستردگی موضوع این پژوهش با هدف بررسی تاثیر توسعه منابع انسانی سبز بر تولید پایدار در شركت

. باشدمی یمقطع-یشیمایپ شپژوه یکها، داده یگردآور یروش و بازه زمان هدف اكتشافی و از نار از نار پژوهش حاضر است.

و در  رازیش یشهرك صنعت نفر از خبرگان حوزه توسعه منابع انسانی و مدیران فعال 19ی در بخش كیفی شامل جامعه آمار

ر برآورد گردید و نف 212حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان . باشدكاركنان شهرك صنعتی شیراز می بخش كمی شامل 

ساختاریافته و پرسشنامه است كه با روش ها مصاحبه نیمهروش تصادفی ساده انجام گرفت. ابزار گردآوری دادهگیری با نمونه

ركیبی نیز قابلیت اعتماد روایی سازه، روایی همگرا و روایی واگرا اعتبارسنجی گردید. با استفاده از آلفای كرونباخ و پایایی ت

 افزارنرم و یئتوسعه منابع انسانی سبز از روش حداقل مربعات جزالگوی  ینجاعتبارس یبراپرسشنامه مطلوب ارزیابی شد. 

Smart PLS بز، رفتار ستوسعه منابع انسانی سبز بر خودكارآمدی  مشخص گردید، بدست آمده جیبراساس نتاستفاده شد. ا

ل مهم در این رابطه از رفتار شهروندی بز كاركنان به عنوان یک عامسگذارد. رفتار سبز كاركنان و رفتار شهروندی سبز تاثیر می

همچنین توسعه منابع انسانی سبز از طریق رفتار . گذاردر میگیرد و بر تولید پایدار تاثیسبز و خودكارآمدی نیز تاثیر می

 .شهروندی سبز نیز بر تولید پایدار موثر است
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 مقدمه

وضوع توسعه منابع انسانی ظرف دو دهه گذشته یکی از مهمترین مباحث علم مدیریت بوده است و در م

گیران نشان داده است. تدریج اهمیت انکارناپذیر خود را به مدیران و تصمیم كشور ما نیز این بحث به

كند، منابع انسانی است. تا ی سازمان را نیز ضمانت میبخشد و پایدارآنچه به مقوله، تحول زندگی می

شود دانست. اما امروزه ادعا میها میهمین اواخر كمتر كسی منابع انسانی را منشأ مزیت رقابتی سازمان

های انسانی ها و كشورهاست و توسعه و رشد این مجموعهكه نیروی انسانی بزرگترین سرمایه سازمان

های عملکرد عنوان یکی از سیستم توسعه منابع انسانی به(. 1) رسدبه نتیجه نمیها بدون توسعه انسان

از طرفی (. 2)توسعه كاركنان است  های مرتبط با آموزش ودر سازمان است كه شامل تمام فعالیت

توسعه . تواند منجر به ارتقای اثربخشی سازمان شوددهد كه توسعه منابع انسانی میمطالعات نشان می

رسانی و تعامل میان كاركنان سازمان درخصوص محیط و عوامل  علاع انسانی سبز با ایجاد آگاهی، اطمناب

ای گونه های سبز، دنبال ایجاد مسئولیت اجتماعی بین آنهاست و بهمشی محیطی و سیاستگذاری و خط

ه منابع انسانی كند كه به وظایف و تعهداتشان در قبال محیط عمل نمایند. هدف توسعآنها را هدایت می

. های مختلف استمحیطی برای سازمان های ایفای نقش در پایداری زیستآوردن زمینه وجود سبز به

افزایی ترین مؤلفه پایداری سازمانی است كه موجب همگرایی و همتوسعه منابع انسانی سبز درواقع، اساسی

امکانپذیری را تسهیل و فراهم  شود و برای اتخاذ رویکرد سبز، جنبهوجوه مختلف مدیریت سبز می

توسعه (. نار به اهمیت 3)را به سهم خود فراهم آورد سازد تا صنعت سبز، اقتصاد سبز و جامعه سبز می

پدید « 1تولید پایدار»و موضوع پایداری و توسعه پایدار در عصر حاضر، مفهومی به نام منابع انسانی سبز 

در پاسخ به تهدیدهای زمین، حفظ منابع  و عمل گرا یتصاداق یکردیتولید روآمده است. این شیوه از 

 ندهایكالاها و خدمات با استفاده از فرا جادیا داریپا دیتول( . 4)باشدیمبرای نسل آینده و اثرات بر جامعه 

از لحاظ  كنند،یم ییجوصرفه یعیو منابع طب یدر مصرف انرژ ستند،یكننده نكه آلوده ییهاستمیو س

و خلاقانه  یندارند و به لحاظ اجتماع انیكاركنان، جوامع و مشتر یبرا یسب هستند، خطرمنا یاقتصاد

استراتژی مهم  کیبه عنوان  ،تولید پایدار تیتقو( . 5)بخش هستند تیهمه افراد در حال كار رضا یبرا

. ابدی و توجه به عوامل مختلف بهبود ییشناسا با تواندیبلکه م ست،ین یها، امری تصادفبرای شركت

ها و عوامل متعددی هستند ( . محرك6)است ضروری اریعوامل مؤثر بر تولید پایدار بس ییشناسا ن،یبنابرا

محور، كنند. براساس دیدگاه منبعها و تولید پایدار تشویق و تقویت میها را به اتخاذ فعالیتكه شركت

ند كه نقشی اساسی در حركت سازمان شومنابع انسانی به عنوان یگانه منبع غیرقابل تقلید محسوب می

گیری و تقویت ( . از جمله عواملی كه به شکل بالقوه در شکل7كنند)به سوی تولید سبز و پایدار ایفا می

 و یدگیچیپاست. « توسعه منابع انسانی سبز»رفتارهای حامی محیط زیست كاركنان تاثیر زیادی دارد، 

                                                           
1 Sustainable product 
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 خود یشغل یتقاضاها یفعل سطح تیریمد در تا كندیم ملزم ار افراد معاصر، مشاغل با مرتبط یهاچالش

 و در مجموع كنند، تربخشتیرضا شخصاً و ترجذاب معنادارتر، را خود شغل تا به خرج دهند عمل ابتکار

 شغل کی روابط و فیوظا محدوده در ( . توسعه منابع انسانی سبز8)شوند توسعه منابع انسانی سبز ریدرگ

 كار جادیا باعث كه كند یم یشناخت و یاجتماع ،یکیزیف راتییتغ جادیا به ملزم را ادافر و دهدیم رخ

 به یابیدست وی ریپذانعطاف ،یشغل و درگیری تیرضا شیافزا ،یزشیانگ و سالم یكار طیشرا معنادار،

 (.9)شود یم عملکرد شغلی بهتر

 وصكاركنان سازمان در خص انیمل مو تعا یرساناطلاع ،یآگاه جادیسبز مسئول ا یمنابع انسان تیریمد

 یاجتماع تیمسئول جادیز موجبات ابس یهایمشو خط یگذاراستیاست و با س یطیو عوامل مح طیمح

عمل  طیان در قبال محتشو تعهدا ایفظكه آنها به و دینمایم تیآنها را هدا یاآنها شده و به گونه نیدر ب

 نیدر ب یهمکار جادیها، انهیكاهش هز ،یو اثربخش ییبه كارا منجر نکهیعلاوه بر ا هاتیفعال نی. اندینما

 یمنابع انسان(. 10)گرددیم زیسازمان ن یبرا یرقابت تیمز کی جادیشود موجب ایم یداریكاركنان و پا

محور  (سبز یابیسبز و بازار یگذار هیسبز، سرما دیتول رینا)سبز  تیریمد یشاخه ها ریسبز در كنار سا

 یمنابع انسان تیریشده است. مد یمنابع انسان تیریمد ژیو به و تیریاز مد یبه رشد و رو عیوس بخش

 تیریوجوه مختلف مد یاست كه موجب همگرائ یسازمان یداریپا یهامؤلفه نیتریسبز در واقع اساس

( . طراحی 11)دینمایم لیاقتصاد سبز و جامعه سبز را تسه سبز، شود و حركت به سمت صنعت یسبز م

های صنایع ترین چالشمحیطی یکی از بزرگگذاری در زمینه عملکرد زیستردهای سازمانی و هدفراهب

رسد توسعه منابع انسانی سبز راهکاری مناسب برای افزایش نوآوری های تولیدی است. به نار میو شركت

 یمنابع انسان تیریمد یها وهیاتخاذ ش(. 12سبز كاركنان و رفتارهای سبز و نوآورانه در سازمان باشد)

سبز توسط سازمان  یسبز و نوآور نیتأم رهیزنج تیریمانند مد یطیمح ستیز گرید یها وهیسبز و ش

مردم بکاهد و به  نیو همچن یو مقررات دولت نیقوان ،یطیمح ستیز یتواند از فشارها یم یتجار یها

 تیموفق یاجرا یسبز برا یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش قت،ی. در حقابندیدست  یسبزتر یها تیفعال

(. توسعه منابع انسانی سبز همواره با رفتار 13)است یاتیح یامر یطیمح تیریمد یهاستمیس زیآم

مبتنی بر ابتکار عمل همراه است؛ به شکلی كه كارمند به شکلی پیشدستانه اقدام به تغییر در نحوه انجام 

 به كه است یفرد تیمحور با كار یطراح ندیفرآ کی كند. این رویکردهای سازمانی میوظائف و نقش

 و اهداف ازها،ین با شغل بهتر ییهمسو یبرا یشغل یهایژگیو رییتغ یبرا مبتکرانه یهایاستراتژ

(. تاثیر مدیریت منابع انسانی در تولید پیشتر نیز از مناظر مختلفی 14)دارد اشاره یشخص یهامهارت

(و 16های تولیدی)( ، استراتژی15بع انسانی در تولید ملی)بررسی شده است. پژوهشگران بر اهمیت منا

اند. اخیراً نیز مطالعاتی با محوریت تاثیر مدیریت منابع انسانی سبز بر توسعه ( تاكید كرده17)دیرونق تول

(، انجام شده 12)سبز ینوآور( . و 13( ، زنجیره تامین سبز)11)سبز یتوسعه منابع انسان(، 18()10پایدار)



 

 

 

 

 

 

   

 مهر یمافر دیمحمدسع.../ سبز  یتوسعه منابع انسان ریتاث یبررس                        205

ای مستقل پیرامون تاثیرگذاری توسعه منابع انسانی سبز بر تولید پایدار انجام ما تاكنون مطالعهاست. ا

دهد. از آنجا كه بر توسعه نشده است كه این امر وجود یک شکاف پژوهشی مهم در ادبیات را نشان می

وری نیز تاكید شده قانون برنامه پنجم توسعه كش 190های تولیدی در ماده منابع انسانی سبز در سازمان

است بنابراین این پژوهش در پی آن است كه با ایجاد پلی بین دو مفهوم توسعه منابع انسانی سبز و تولید 

پایدار، شکاف پژوهشی فوق الذكر را برطرف سازد. به طور خاص این پژوهش با در نار گرفتن رفتار 

دستیابی به تولید پایدار، چارچوب جدیدی  نوآورانه سبز كاركنان بعنوان شاخصی از تلاش كاركنان برای

 برای تبیین نحوه تاثیرگذاری توسعه منابع انسانی سبز بر عملکرد پایدار را ارائه دهد.

 توسعه منابع انسانی  :مبانی نظری 

توسعه منابع توسعه منابع انسانی از دو مفهوم مدیریت منابع انسانی و توسعه سازمانی نشات گرفته است. 

 اثربخشی همچنین و گروه یا فرد عملکرد بهبود برای شغلیهای تلاش و آموزش از یکپارچه ستفادهاانسانی 

 نیاز فعلی مشاغل انجام برای كاركنان كه را هاییشایستگی این رویکرد مدیریتی، .است سازمان كلی

 آماده آیندههای فعالیت برای را یادگیری، آنهاهای ریزی از طریق برنامه و دهدمی توسعه، دارند

 فرد انتخاب كه حالی در. است متمركز سازمان و فرد نیازهای تطبیق برتوسعه منابع انسانی . (19)كندمی

توسعه  تأكید، است بوده انسانی منابع بخش توجه مورد همیشه آنها حفظ سپس و شغل برای مناسب

انسانی،  منابع آن است كه دپارتمان مستلزم امر این. است كاركنان توسعه و انگیزه ایجاد برمنابع انسانی 

 كمک سازمان توسعه به و شود كار نیروی توسعه به منجر كه كنند ایجاد را هایی برنامه و ها سیاست

آن، منافع افراد  قیاست كه از طر ییاز سازوكارها یکی یمنابع انسان در یک تعریف كلی توسعه ( .20كند)

تعالی منابع انسانی بعنوان یکی از اركان كلیدی مدیریت توجه به رشد و گردد. یو سازمان همسو م

سازی شود؛ چرا كه این نیروی انسانی سازمان است كه در پیادهاستراتژیک منابع انسانی محسوب می

 (.21كنند)اهداف راهبردی سازمان نقش اصلی را ایفا می

اركنان است. خودكارآمدی های اساسی توسعه منابع انسانی اثرگذاری بر خودكارآمدی كیکی از نقش

 شیپ یهاتیاقدامات لازم در موقع یو اجرا یدهسازمان یخود برا یهاتیاست كه شخص به قابل یباور

 تیموقع کیدر  تیموفق یخود برا یهاییشخص به توانا مانیا یخودكارآمد گر،یعبارت د رو دارد. به

كاركنان سازمان  احساساترفتار و  شیوه، طرز فکر هكنندنییعامل تع یمشخص است. توسعه منابع انسان

 (.22)است
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 توسعه منابع انسانی سبز

ها سازی زبالهمنابع انسانی سبز با كمک به سازمان جهت نیل به اهدافی مانند جلوگیری از آلودگی، كمینه

محیطی ایفا های زیستها و خسارتای نقش مهمی در كاهش آسیبو انتشار كمتر گازهای گلخانه

محیطی حیاتی است و بر های مدیریت زیستنند. مدیریت منابع انسانی سبز برای اجرای سیستمكمی

(. مدیریت منابع 23شود)همین ادغام مدیریت منابع انسانی با اقدامات مدیریت محیطی مهم قلمداد می

ن تاثیر محیطی سازماوری، كنترل هزینه و ایجاد ارزش بر عملکرد زیستانسانی سبز با افزایش بهره

های منابع انسانی سبز مانند انتخاب سبز و جبران خدمات سبز تاثیر مثبتی گذارد. برای نمونه فعالیتمی

محیطی شركت به عنوان بخشی از اثربخشی (. عملکرد زیست24ها دارد)محیطی شركتبر عملکرد زیست

محیطی تعریف های زیستییک شركت در برآورده ساختن و پیشبرد انتاارات جامعه با توجه به نگران

های سبز خود عامل اصلی دستیابی به این مهم كنند. منابع انسانی سبز سازمان با اقدامات و فعالیتمی

(.  25كند)دهی سبز از این رفتار حمایت میهستند و سازمان نیز با سیستم ارزیابی سبز و ناام پاداش

های شغلی خواهد شد كه كارمند بخشی از محدودیت بهبود و بهسازی منابع انسانی با رویکرد سبز باعث

توان انتاار داشت خود را حذف نموده و در مقابل وظائف جدیدی برای خود تعریف كند. به این ترتیب می

(. توسعه منابع انسانی 26مدیریت منابع انسانی سبز موجب افزایش خودكارآمدی سبز نزد كاركنان شود)

شود كه تاثیر مثبتی بر خودكارآمدی ادراك شده رفتاری می-شناختیانسبز باعث تحریک فرایندهای رو

دارد. در چارچوب پایداری، توسعه منابع انسانی سبز اگر به صورتی انجام شود كه كارمند وظائف سبزی 

برای خود تعریف كند در این صورت، خودكارآمدی ادراك شده وی در رابطه با اقدامات سبز نیز ارتقاء 

 (.27یابد)می

توسعه منابع انسانی سبز از ابعاد مختلفی تشکیل شده است كه در هر یک از مطالعه به برخی از آنها  

مدیریت منابع انسانی سبز شامل آموزش، توسعه، نگهداری، جبران خدمت و مدیریت  تاكید شده است.

(  نیز مورد تاكید 30(. این عوامل در مطالعه بهمنیاری و همکاران)29( )28عملکرد سبز كاركنان است)

اند. قرار گرفته بعلاوه آنها مسئولیت اجتماعی، اخلاقی، قانونی، اقتصادی و بشردوستانه را نیز اضافه كرده

مسئولیت اجتماعی، فرهنگ همیاری، كنشگری سودمحور و عوامل ساختاری از ابعاد زیربنایی مدیریت 

محصول و فرایندهای سبز و عمکرد (. نوآوری سبز شامل نوآوری 31منابع انسانی سبز هستند)

 تیریابعاد مد(. برای شناسایی 32( )23محیطی دیگر ابعاد مدیریت منابع انسانی سبز هستند)زیست

از مرور سیستماتیک ادبیات پژوهش استفاده كردند. براساس نتایج این مطالعه ابعاد  سبز یمنابع انسان

ریزی، ارزیابی، آموزش، پاداش، انضباط و تخدام، برنامهتوسعه منابع انسانی سبز عبارتند از: انتخاب، اس

ای برای مدیریت منابع انسانی سبز در گانه(  ابعاد هشت33ایمنی و بهداشت سبز. جانعلی و همکاران )

اند كه عبارتند از:  انتخاب و گزینش سبز، آموزش و توانمندسازی سبز، ناارت و ارزیابی، نار گرفته
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مشاركت سبز، ارتقای فرهنگ سازمانی، روابط مدیریتی و پاداش و جبران خدمت  ساماندهی سبز، توسعه

عامل جذب و استخدام سبز، آموزش  4برای سنجش ابعاد مدیریت منابع انسانی سبز از  ( 34سبز. گوپتا )

و توسعه سبز، ارزیابی عملکرد سبز، جبران خدمت سبز استفاده كرده است. براساس یکی از جدیدترین 

در  زهیانگ جادیسبز، ا یهاتوسعه مهارت مدیریت منابع انسانی سبز عبارتند از ابعاد ه انجام شدهمطالع

 (.35)سبز، عملکرد سبز یسبز، فرهنگ نوآور یهافرصت جادیابتکارات سبز، ا

 هاآن با كه یافرد در رییتغ یمعنا بهروابط است؛  یسبز، بازساز یاز وجوه توسعه منابع انسان گرید یکی

این جنبه از توسعه منابع انسانی سبز در كنار بازآفرینی وظائف بعنوان  .دیدار ارتباط كار طیمح در

در اثر بازآفرینی روابط، یک كارمند  .(36شود)پیشایندی برای بروز رفتارهای فرانقش در نار گرفته می

كند. در صورتی ز میشکل جدیدی از روابط را با همکاران، سرپرستان، زیردستان و مدیران سازمان آغا

كه بازآفرینی وظائف نیز صورت گرفته باشد، در چنین حالتی است كه كارمند خود را به روابط از پیش 

گیرد كه فراتر از نقش مورد انتاار وی كند و رفتارهایی را در پیش میتعیین شده سازمانی محدود نمی

  (.37شود)های شهروندی سازمانی یاد میدر سازمان است؛ یعنی همان چیزی كه از آن با عنوان رفتار

 تولید پایدار

پدید آمد و مفهوم كلیدی از  1992مفهوم تولید پایدار در كنفرانس محیطی سازمان ملل متحد در سال 

در  (.38)كندطوركلی عامل اصلی محیطی، اقتصادی و اجتماعی را متوازن می توسعه پایدار است كه به

دی با فشارهای فزایندهای برای تأمل در اثرات محیطی و اجتماعی عملیات های تولیهای اخیر شركتسال

قوانین و مقررات حکومتی، )اند. این فشارها باعث ارتقای پایداری در زمینه خارجی صنعتی خود روبرو شده

اهداف استراتژیک، دیدگاه مدیران ارشد، امنیت كاركنان، )و داخلی (های انتفاعی و غیرانتفاعیسازمان

های تولید پایدار شركت بر شاخص (.39) شده است (وری و كیفیتها و بهرهفاه اجتماعی، كاهش هزینهر

 (.40)اساس معیارهای متعدد كمی و كیفی هستند

یعات اجلوگیری از ایجاد آلودگی، ض: كاهش(1متمركز است 6Rتولید پایدار بر(41)زعم جواهر و دیلون به

محصول و قطعات،  های( بازطراحی: تعریف مشخصات و ویژگی2 (.42ل)و پسماند در چرخۀ عمر محصو

و  ستیز طیمح یبرا یدیتول كه در چرخۀ عمر محصول، آثار و تبعات محصول و فرایندهای ایگونه به

حاصل به  پسماند محصول، قطعات و لیتبدد یندهایفرا: افتیباز( 3(. 43()31)جامعه به حداقل برسد

( 4(. 44()30)شوند ختهیو قرار بود دور ر ندوشیم محسوباله كه زب یمواد دیت جدلامحصو ایمواد 

پردازش : دیبازتول( 5یچرخۀ زندگ نیاز اول پس آن، یاجزا ایاز محصول  یدرپی استفاد په: بازاستفاد

استفاد  قیاز طر دیشکل جد یک ای یبازگرداندن آن به حالت اصل یدرحال استفاده برا محصول مجدد

درآوردن محصول،  اول حالت بهی: ابیباز( 6. محصول یادن عملکرد اصلد ازدست دونمجدد از قطعات، ب

 یبرا ركردنیتعم و زیمرحلۀ استفاده، بازكردن، تم انیدر پا محصولی آورعمانند جم ییندهایدر فرا
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 مجموعه خود طی،با توجه به شرا 6R یساز ادهیپ یبرا شركتها(. 33ی)بعد یاستفاده در چرخۀ زندگ

 اقدامات مذكور را به چهار توانی. مكنندیو اجرا م انتخاب داریپا دیتول ستمیاستقرار س یرا برا یتاقداما

 نیتأم ریزنج تیریمد دار،یپا دیتول یندهایفرا ت،لامحصو داریو توسعۀ پا یكرد : طراح میتقس دسته

 (.45) دیت بعد از عمر مفلامحصو داریپا تیریمد و داریپا

 پیشینه پژوهش

 ستیبر عملکرد ز سبز  یمنابع انسان تیریمد ریتأثای در زمینه ( مطالعه1400و همکاران )مطیعی 

تاكید  سبز ینوآور یسبز و نقش واسطه ا نیتأم رهیزنجاند. آنها در این مطالعه بر ی انجام دادهطیمح

چک و متوسط كو یسبز شركت ها یسبز بر نوآور یمنابع انسان تیریآن است كه مد یایگو جینتااند. كرده

 . (23)دارد یمثبت ریتأث

سبز موثر بر  یمنابع انسان تیریمد یهامولفه یبندرتبهای با عنوان ( مطالعه1400جانعلی و همکاران )

منابع  تیریمد یهامولفه نینشان داد كه از ب جینتااند. انجام داده مشهد یشهردار یطیعملکرد مح

و ناارت بر عملکرد سبز  یابیآنان و ارز یموزش و توانمندسازسبز كاركنان، آ نشیانتخاب و گز ،یانسان

 . (33)سازمان داشته باشد نیا یطیرا بر توسعه و بهبود عملکرد مح یاثرگذار نیشتریتواند بیكاركنان م

را مورد بررسی  داریپا یسبز بر توسعه سازمان یمنابع انسان تیریابعاد مد ریتاث (1399)یی و همکاران رضا

ند. آنها با رویکردی كیفی نه مقوله اصلی را شناسایی كرده و در فاز كمی با روش مدلسازی قرار داد

  (32).معادلات ساختاری مشخص كردند همه این عوامل بر توسعه سازمانی پایدار تاثیر دارند

ایج اند. نتارائه كرده سبز در بخش سلامت یمنابع انسان تیریمد یی برایالگو (1399)و همکاران  پژمان

 یتوانمندساز ریمختلف آن نا یبه جنبه ها دیسبز با یمنابع انسان تیریمد یریکارگدهد برای بنشان می

متخصص  یروهایمختلف و ن یگذار هیسرما ،یو نرم افزار یسخت افزار یكاركنان، فراهم كردن بسترها

 . (31)كرد یجد هتوج

بر  دیبا تاك را كاركنان ستیز طیازگار با محسبز و رفتار س یمنابع انسان تیریمد نقش (1399رجب پور )

سبز بر  یمنابع انسان تیریداده ها نشان داد مد لیتحل جینتا ی بررسی كرده است.اجتماع هینقش سرما

 (29).گذاردیمثبت و معنادار م ریتاث یاجتماع هیو سرما یطیمح ستیرفتار ز

ی را اجتماع یریپذ تیبر مسئول دیبا تاكسبز  یمنابع انسان تیریمدل مد( 1399بهمنیازی و همکاران )

استخدام  نیداوطلب یآگاه زانینشان داد كه به مناور سنجش م قیتحق جینتا اند.كرده نییو تب یطراح

پژوهش  یها افتهی نیاستفاده شود. همچن یدر مصاحبه استخدام یطیمح ستیاز سئوالات ز ستیبا یم

  (30).انجام شود یکیبه صورت الکترون یامجذب و استخد یدهد بهتر است آزمون ها ینشان م

( نقش مدیریت منابع انسانی سبز را بر زنجیره تامین سبز به مطالعه 1399و همکاران ) نژادیهاشم

 بیبه ترت یطیمح ستیو ز یریانعطاف پذ ،یدهد كه عوامل رهبر ینشان م یابیارز نیا جینتااند. نشسته
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تواند یعوامل توسط صنعت م نیا یساز نهیشده اند و به ییاشناس رگذاریبه عنوان عوامل تاث ت،یاهم

 . (46)عوامل گردد ریشدن سا نهیمنجر به به

را بررسی  كاركنان یطیمح ستیسبز بر عملکرد ز یمنابع انسان تیریمد ری( تاث1398) و همکاران رستگار

 یركنان، رفتار حامكا یمانسبز، بر تعهد ساز یمنابع انسان تیریپژوهش نشان داد مد یافته هااند. كرده

  (24).دارد یمثبت و معنادار ریهتل ها تاث یطیمح ستیو عملکرد ز یطیمح ستیز

ی رقابت تیه مزبه واسط یسبز بر عملکرد صادرات یمنابع انسان یاستراتژ ریتاث (1398) و همکاران اینمیرح

 یمثبت و معن ریتاث زیو تما نهیهز یررهب یرقابت تیسبز بر مز یمنابع انسان یاستراتژاند. را بررسی كرده

 انیبطه مدر را نهیهز یو رهبر زیتما یرقابت تیمز یگر یانجیاست كه نقش م یدر حال نیدارد. ا یدار

 . (47)قرار گرفت دییسازمان ها مورد تا یسبز و عملکرد صادرات یمنابع انسان یاستراتژ

ی ابع انسانمن تیریمد یهاناام یسبز برمبنا ینمنابع انسا تیریمد ی برای( مدل1397) ی و همکارانتوكل

ین برای تحقق مدیریت یافته های تحقیق نشان داد ترتیب میزان اثرگذاری متغیرهای پیش باند. ارائه كرده

نسانی و امنابع انسانی سبز عبارت است از: نگهداری، جبران خدمات، مدیریت عملکرد و توسعه منابع 

  .(28)مدیریت منابع انسانی سبز، معنی دار استرابطه بین این ناام ها با 

پرداخت.  نار نقش مركز داده های سبز  ،از به مطالعه مدل توسعه منابع انسانی  ( در پژوهشی2021) 1ژو

با استفاده از مدل ریاضی بهینه سازی برنامه ریزی خطی عدد صحیح مختلط مركز داده  در این پژوهش

مركز داده ها در حین ایجاد مركز داده های سبز جدید، و انجام  NRE های موجود، كاهش مصرف انرژی

تحقیقات مربوط به جستجوی اطلاعات منابع انسانی توسط مركز داده ها و نقش كمکی آن در چگونگی 

دهد كه مركز داده های سبز نقش باشد. نتایج تحقیق نشان میاستخدام و آموزش موثر كاركنان می

كند. در مقایسه با اتکاء صرف به مدیران منابع انسانی، استفاده از سانی ایفا میمهمی در توسعه منابع ان

گیری كاركنان شركت درصد به توانایی تصمیم 12های سبز برای مدیریت منابع انسانی تا مراكز داده

نسانی درصد افزایش داده و مدیریت جامع و موثر منابع ا 10وری كاركنان را تا حدود اضافه نموده و بهره

 یوسعه منابع انسانتبه مطالعه  در پژوهشی )2021( 2نایكاتارز(. 48)نمایدرا به صورت بنیادین محقق می

نشان  قیتحق جینتا پرداخت. دیبا تمركز بر مهندسان تول داریپا یمنابع انسان تیریاز مد یبه عنوان عنصر

مهندسان دارند.  لیمورد توسعه پتانس در یا نانهیب اركوتهیبس  دگاهیدر لهستان د یصنعت یداد شركت ها

انعطاف  نهیدر زم SHRMتمركز دارند با اصول  یجار یازهایكه فقط بر ن یتوسعه منابع انسان یروش ها

 یها یریگ میعدم مشاركت كارمندان در روند تصم نیبلند مدت مطابقت ندارند. همچن کردیو رو یریپذ

 نیمشهود است. علاوه بر ا یكاست کیباشد،  یم داریاپ HRMاز اصول  گرید یکیمرتبط با آموزش ،كه 

حوزه  کی، همچنان  یخارج یبا موسسات آموزش یاراز نار آموزش ، و همک  یطیمح ستیز یداری، پا

                                                           
1 Zhou 
2 Katarzyna 
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منابع  رانیمد یبرا یخاص یامدهایمنجر به پ جینتا نیباشد كه مورد غفلت قرار گرفته است. ا یم یعلم

(. 49)ارائه شده است. شتریب قاتیتحق یبرا ییرهایمقاله مس نیدر ا شود. یم یو موسسات آموزش یانسان

طراحی الگوی توسعه به عنوان رویکردی راهبردی در "در پژوهشی با عنوان (1399) قیلی و همکاران ع

به این نتیجه رسیدند كه عواملی مانند حمایت نهادهای  "توسعه منابع انسانی سازمانهای دانش بنیان

تواند باعث ثبات كل و تقویت و توسعه فردی و سازمانی شود؛ اما از ی دانش بنیان میحامی از شركتها

مهمترین فشارهای برون سازمانی، قوانین و مقررات دولتی مانند قانون استخدامی، قانون كار، قانون بیمه 

ش بنیان تواند مانع توسعه فردی و سازمانی شركتهای دانشود، میو مالیات كه توسط دولت انجام می

( نشان داد كه چگونه فرایندهای توسعه منابع انسانی سبز موجب بروز رفتارهای 2017) 1اروین (.50)شود

( نیز گزارش كردند كه توسعه منابع انسانی 2021)2(. مصطفی و همکاران 51شوند)شهروندی سازمانی می

( نیز 2021)3(. لو 52ارد)سبز نقش موثری در افزایش درگیری شغلی و رفتارهای شهروندی سازمانی د

نشان داد كه توسعه منابع انسانی سبز تاثیر مثبتی بر بروز رفتارهای شهروندی سازمانی دارد. و به این 

توانند رود كه خودكارآمدی سبز )اطمینان كاركنان از این كه میمساله اشاره كرده است كه انتاار می

شود یط زیست )احساسی مثبت در كاركنان كه باعث میرفتار خلاقانه سبز داشته باشند( و علاقه به مح

های حامی محیط زیست مشاركت كنند( بعنوان عوامل موثر بر رفتار نوآورانه سبز عمل كه در فعالیت

( نیز با ارائه شواهد تجربی نشان دادند كه توسعه منابع انسانی سبز 2018) 4(. تانگ و همکاران53كنند )

ترین (. رفتار نوآورانه سبز كاركنان به عنوان اصلی9نوآورانه كاركنان دارد)تاثیر مثبتی بر رفتارهای 

كند. به ها، نقش مهمی در دستیابی به اهداف تولید سبز و پایدار ایفا میها و شركتبازیگران سازمان

یدار كوشند تا با تقویت رفتار نوآورانه سبز در كاركنان به تولید پاهای تولیدی میهمین دلیل سازمان

 به این(. نوآوری سبز كاركنان شركت عامل مهمی در دستیابی به تولید پایدار است. 54دست پیدا كنند)

 .اسلت سودآوری بله دانایی تبدیل و دانایی تولید گرو درپایدار  رقابتی مزیت كسب كه است آن خاطر

 كسب مبنای بر را آن نتوانمی و بلوده توانمندی از معینی و مشخص حد دارای منابع درون سازمانی

 ینوآور(. 55)است رفتارهای سبز كاركنان است تولید پایدار محور آنچه بلکه داد قرار پایدار رقابتی مزیت

 مسائل حل ،یطیمح ستیز كارآمدتر خدمات قیطر از كه است یطیمح ستیز ینوآور یبرا یشاخص سبز

(. 56)كندیم كمک سازمان شدن زسب به ستم،یاكوس بر سازمان یمنف اثرات كاهش و یطیمح ستیز

های سنتی تولید است؛ لذا خلاقیت و نوآوری كه همراستا با تولید پایدار الزاما نیازمند تغییراتی در روش

های زیست محیطی باشد بعنوان یک نیروی محركه اصلی برای دستیابی به تولید پایدار عمل جنبه

                                                           
1 Irvin 
2 Mustafa et al 
3 Luu et al 
4 Tang et al 
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كند تا در ها میانه سبز كاركنان كمک زیادی به سازمانكند. بر این اساس رفتارهای خلاقانه و نوآورمی

 (. 57راستای اهداف تولید پایدار گام بردارند)

 شناسی پژوهشروش

مطالعه حاضر از نار هدف یک پژوهش اكتشافی است كه با هدف بررسی تاثیر توسعه منابع انسانی سبز 

ها نیز یک وش و بازه زمانی گردآوری دادههای تولیدی صورت گرفت. از منار ربر تولید پایدار در شركت

  مقطعی انجام شد. -پژوهش توصیفی است كه با شیوه پیمایشی

و اساتید توسعه منابع انسانی  صاحب ناران ،شامل متخصصان دربخش كیفی، قیتحق نیا یآمار جامعه

ه با روش ك ی. حجم نمونه در مطالعاتهستند رازیش بزرگی شهرك صنعت هایشركت و مدیران فعالی

 دیبا یتخصص یهاوجود مصاحبه نیشده است. با ا شنهادینفر پ 25تا  5 نیمعمولاً ب شوندیانجام م یفیك

 یهابهتر است از روش یفیبخش ك یریگنمونه یبرا نیكند. همچن دایادامه پ یناربه اشباع  یابیتا دست

به روش هدفمند  یفیبخش ك یریگمطالعه نمونه نیدر ا (.59()58)و هدفمند استفاده شود یراحتمالیغ

 .دش افتهیدست  یمصاحبه به اشباع نار 19صورت گرفت و با 

 بزرگی شهرك صنعت هایجامعه آماری پژوهش در بخش كمی نیز براساس آمار دفتر مركزی شركت

 نیو كارشناسان ا رانیتعداد مد وشركت فعال وجود دارد  211 به دست آمده است كه تعداد رازیش

نفر برآورد گردید و برای  212حجم نمونه با فرمول كوكران  .است نفر 470 حدودمحدود و  هاشركت

گیری تصادفی ساده چون جامعه آماری همگن است از روش نمونه نفر انتخاب شد. 220اطمینان بیشتر 

 استفاده شد تا همه آحاد جامعه شانس برابری برای انتخاب داشته باشند.

. از آنجا كه دیو ابزار پرسشنامه استفاده گرد افتهیساختارمهیاز مصاحبه ن قیتحق یهاداده یگردآور یبرا

 افتهیساختارمهین یهامصاحبه شوندیالگو انجام م یو طراح یكه با هدف اكتشاف یفیمطالعات ك یبرا

تفاده با خبرگان اس افتهیساختارمهینخست از مصاحبه ن شدر بخ زین قیتحق نیدر ا(. 60)تر هستندمناسب

گویه با طیف لیکرت  32عامل اصلی و  5ساخته شامل در بخش دوم نیز از پرسشنامه محققشده است. 

 بیبا محاسبه ضر لیتحل یاعتبارسنجدرجه، جهت اعتبارسنجی الگوی پژوهش استفاده گردید.  5

 یقابل توجه ربدست آمده است كه مقدا 814/0« شده درصد توافق مشاهده» ای( PAO) یهولست

 (. 61)است

سپس محتوا استفاده شد.  یفیك لیشده با استفاده از مصاحبه از روش تحل یگردآور یهاداده لیتحل یبرا

 یفیك لیانجام تحل یبراروش حداقل مربعات جزئی الگوی پژوهش اعتبارسنجی شده است. با استفاده از 

انجام  SMART PLS افزارنرم اب اعتبارسنجی الگوی پژوهش استفاده شد و MaxQDAافزار پژوهش از نرم

 گرفت.
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 ییروا یبررس جهتبدست آمد.  806/0 كلی پرسشنامه در یک مطالعه مقدماتی كرونباخ یآلفاهمچنین 

و روایی واگرا استفاده شد. برای محاسبه  (AVEروایی سازه )مدل بیرونی(، روایی همگرا )پرسشنامه از 

كرونباخ هر یک از عوامل محاسبه گردید كه نتایج آن در  و ضریب آلفای (CRپایایی نیز پایایی تركیبی )

 ارائه شده است. 1جدول 

 های اصلی پرسشنامه پژوهشروایی، پایایی و منبع سازه -8جدول 

 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی روایی همگرا هاتعداد گویه های اصلیمقوله

 856/0 878/0 536/0 9 توسعه منابع انسانی سبز

 795/0 844/0 523/0 7 تولید پایدار

 798/0 868/0 757/0 3 خودکارآمدی سبز

 838/0 869/0 573/0 7 رفتار شهروندی سبز

 803/0 848/0 557/0 6 رفتار نوآورانه سبز

پایایی تركیبی و آلفای كرونباخ  میزان باشد. 5/0برای تمامی متغیرهای باید بزرگتر از  AVEمقدار 

(.  نتایج حاصل از اعتبارسنجی پرسشنامه در بخش اعتبارسنجی 62باشد) 7/0می ابعاد باید بزرگتر از تما

 مدل ارائه شده است.

استفاده شد.  Smart PLSافزار نرمی و حداقل مربعات جزئ کیپژوهش از تکن یهاهیآزمون فرض یبرا

 .( استیار)ساخت ی( و مدل درونیریگ)اندازه یرونیروش شامل دو مدل ب نیا

 های پژوهشیافته

نفر  8 تیاز نار جنسنفر از خبرگان استفاده شده است.  19در بخش كیفی پژوهش حاضر، از دیدگاه 

نفر  2سال سن و  45تا  35 نینفر ب 5سال،  35نفر كمتر از  7 ی. از نار سنباشندینفر زن م 11مرد و 

نفر  17ارشد داشته و  یكارشناس لاتیان تحصنفر از خبرگ 2 لاتیسال هستند. از نار تحص 45 شترازیب

سال  20 یبالا زینفر ن 10سال و  20تا  10 نینفر ب 7سال، 10نفر كمتر از  2 تی. در نهارنددا یدكتر

 دارند. یسال تجربه كار

در ابتدا و جهت انجام تحلیل كیفی محتوا، در این مرحله پیش از شروع مصاحبه چهار پرسش باز در نار 

بینی در نار گرفته شده است كه سوالات جدیدی است و در طول فرایند مصاحبه این پیشگرفته شده 

مکرر  یبه بازخوان اقدامها آشنا شود داده ییبا عمق و گستره محتوا پژوهشگر نکهیا یبرانیز مارح شود. 

اسی سوالات اس گردیده است.و الگوها(  یمعان یها به صورت فعال )جستجوها و خواندن دادهداده

 ارائه شده است. 3جدول پژوهش در  هایمصاحبه
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 پژوهش سوالات مصاحبه -9جدول 

 سوالات ردیف

 كدامند؟ یدیتول یهادر شركت داریپا دیسبز بر تول یتوسعه منابع انسان ریتاث در عوامل اصلی 1

 كدامند؟ یدیتول یهادر شركت داریپا دیسبز بر تول یتوسعه منابع انسان ریتاث در عوامل فرعی 2

3 
را چگونه ارزیابی  یدیتول یهادر شركت داریپا دیسبز بر تول یتوسعه منابع انسان ریتاثهای استراتژی

 نمایید؟می

 هایی است؟ی دارای چه پیامددیتول یهادر شركت داریپا دیسبز بر تول یتوسعه منابع انسان 4

وتحلیل قرار گرفت. برای این مناور متن ها با روش تحلیل كیفی محتوا مورد تجزیهنتایج مصاحبه

ها به واحدهای معنایی در قالب جملات و ها چندین بار مطالعه و مرور شد. سپس دادهمصاحبه

رور و سپس كدهای های مرتبط با معنای اصلی شکسته شد. واحدهای معنایی نیز چندین بار مپاراگراف

وتحلیل با بندی شد. جریان تجزیهمناسب هر واحد معنایی نوشته و كدها براساس تشابه معنایی طبقه

 اضافه شدن هر مصاحبه به همین ترتیب تکرار شد. 

 یفیتوص یكدها یبندو دسته یحاضر با بررس قیتحقكد شناسایی گردید.  517در مرحله كدگذاری باز 

 را آنها ییقرابت معنا ونموده و با توجه به شباهت  ییرا شناسا یمقوله فرع 32به، حاصل از متون مصاح

سبز  یسبز، رفتار شهروند یخودكارآمد دار،یپا دیسبز، تول یشامل توسعه منابع انسان یمفهوم اصل 5در 

فی ها به روش تحلیل كیهای مستخرج از مصاحبهشاخصنموده است.  یبنددسته و رفتار نوآورانه سبز

 محتوا در جدول زیر ارائه شده است.

 ی مستخرج از تحلیل کیفی محتواهاشاخص -10جدول 

 های فرعیمقوله مقوله اصلی

 توسعه منابع انسانی سبز

ضمن خدمت،  یهاآموزشارائه ، تیو خلاق ینوآورتشویق كاركنان به ارائه 

 کیو استراتژ یتفکر منطق استقرار كاركنان، یرفتار استاندارد از سو تیرعا

، های فردیارتقاء مهارتكاركنان،  انیدر م مثبت نگرشایجاد ، در شركت

اعطای ، فرهنگ پذیرش آموزش و استفاده از آن، ایجاد سازمان یادگیرنده

 پاداش و حقوق مکفی به كاركنان

 تولید پایدار

اظت از محیط حف، ی، رفاه اجتماعگذاریسیاست، یعملکرد و رشد اقتصاد

 ندهی، آیالملل نیو ب یمل نیاز قوان یروی، پیصنعت شرفتی، توسعه و پزیست

 ینگر
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 های فرعیمقوله مقوله اصلی

 خودکارآمدی سبز
داشتن ، های محیطیهای خود در حل چالشاطمینان داشتن به توانایی

 پذیری در قبال وظایف محولهمسئولیت، های سبزمهارت در توسعه ایده

 رفتار شهروندی سبز

 تی، خودرضاشركتدر  یطیمح ستیاقدامات و ابتکارات زانه انجام داوطلب

رعایت ، توع دوستی و كمک به همکاران در شركت، ی و رشد فردیمند

 ،یبانی، پشتشركت یهاهیاز مقررات و رو یروی، پاحترام متقابل در شركت

حفاظت ارائه پیشنهادات مناسب جهت ، شركتیو دفاع از اهداف  تیحما

 ستیز طیمؤثر از مح

 رفتار نوآورانه سبز

ترویج و حمایت ، یطیمح ستیبه اهداف ز یابیدستارائه راهکارهای نوین در 

بهبود  جهت رفتار نوآورانه سبزتدوین ، از رفتار نوآورانه كاركنان در شركت

ارائه رفتار نوآورانه سبز، تدوین برنامه جهت اجرا نمودن ، یطیعملکرد مح

نوآوری ، یطیمح ستیمشکلات ز جهت غلبه برخلاقانه  یراه حل ها

 مدیریتی در شركت

توسعه های استخراج شده در این پژوهش، الگوی تاثیر در ادامه براساس مبانی ناری و با توجه به مولفه

 ارائه شده است. 1طراحی و در شکل شماره  تولید پایدار برمنابع انسانی سبز 

 

 یدیتول یهادر شرکت داریپا دیسبز بر تول یمنابع انسان توسعه ریتاث یالگو -3شکل 

های شهرك صنعتی بزرگ از مدیران و كارشناسان شركتنفر  220 همچنین در بخش كمی از دیدگاه

شیراز استفاده شد. از دیدگاه این افراد برای اعتبارسنجی مدل با استفاده از حداقل مربعات جزئی استفاده 

نفر  69 لاتی. از منار تحصزن هستند( %30نفر ) 66( مرد و %70نفر ) 154 شده است. از منار جنسیت

دارند. از منار  یدكتر لاتی( تحص%13نفر ) 29ارشد و  ی( كارشناس%55نفر ) 122 ،ی( كارشناس31%)
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 45 زی( ن%48نفر ) 106سال و  45تا  35 نی( ب%42نفر ) 93، الس 35( از كمتر از %10نفر ) 21سن 

تا  10 نی( ب%27نفر ) 59سال،  10( كمتر از %21نفر ) 47 یكارن دارند. از منار سابقهس شتریسال و ب

 .دارند یكارسال سابقه 20از  شیب زی( ن%25نفر ) 55سال و  20تا  15 نی( ب%27نفر ) 59سال،  15

های پژوهش از روش حداقل مربعات جزئی استفاده برای اعتبارسنجی مدل مفهومی و آزمون فرضیه

گیری( و مدل درونی )بخش ساختاری( مورد ید. این تحلیل در دو سطح مدل بیرونی )بخش اندازهگرد

 نتایج نهایی روایی سازه در . بررسی قرار گرفته است

ار بوت است و مقد 5/0ارائه شده است. بار عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری بزرگتر  11جدول 

توان نتیجه گرفت هر سازه به بزرگتر است. بنابراین می 96/1( نیز از مقدار بحرانی tاستراپینگ )آماره 

 درستی مورد سنجش قرار گرفته است.

 توسعه منابع انسانی سبزنتایج روایی سازه )مدل بیرونی(  -11جدول 

 آماره تی بارعاملی هاگویه هاسازه

 سعه منابع انسانی سبزتو

GHRD1 741/0 739/19 

GHRD2 832/0 616/19 

GHRD3 633/0 342/22 

GHRD4 679/0 308/13 

GHRD5 782/0 282/16 

GHRD6 710/0 98/22 

GHRD7 744/0 078/23 

GHRD8 648/0 825/35 

GHRD9 717/0 166/14 

 تولید پایدار

SP1 874/0 245/70 

SP2 697/0 172/13 

SP3 303/0 662/2 

SP4 759/0 1/19 

SP5 757/0 645/20 

SP6 681/0 076/14 

SP7 787/0 356/20 

 خودکارآمدی سبز
GSE1 819/0 085/33 

GSE2 851/0 034/38 

GSE3 916/0 685/77 

 رفتار شهروندی سبز

GCB1 742/0 206/20 

GCB2 580/0 912/8 

GCB3 747/0 913/16 

GCB4 781/0 704/25 
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 آماره تی بارعاملی هاگویه هاسازه

GCB5 783/0 539/25 

GCB6 716/0 708/16 

GCB7 859/0 062/40 

 رفتار نوآورانه سبز

GIB1 709/0 739/19 

GIB2 731/0 616/19 

GIB3 784/0 342/22 

GIB3 690/0 308/13 

GIB4 709/0 282/16 

GIB5 798/0 98/22 

 

بدست آمده است. میزان آلفای كرونباخ  5/0از ها بزرگتر برای تمامی سازه (AVE)میزان روایی همگرا 

استفاده  HTMT اریگرا از معوا ییروا یابیارز یبرابزرگتر است. در نهایت  7/0و پایایی تركیبی نیز از 

تا  85/0 زانیم این معیارلاركر شده است. حد مجاز -فورنل یمیروش قد نیگزیجا اریمع نیشده است. ا

(. مقادیر i)است بولواگرا قابل ق ییباشد روا 9/0كمتر از  اریمع نیا ریاگر مقاد یعنی باشدیم 9/0

 ارائه شده است. 12جدول برای سنجش روایی واگرا نیز در  HTMTدوگانه -شاخص روایی یگانه

 Heterotrait-Monotraitروایی واگرا براساس معیار  -12جدول 

 5 4 3 2 1 های اصلیسازه

         870/0 (1توسعه منابع انسانی سبز )

       747/0 365/0 (2تولید پایدار )

     732/0 297/0 711/0 (3خودکارآمدی سبز )

   757/0 586/0 344/0 249/0 (4رفتار شهروندی سبز )

 724/0 0.651 178/0 209/0 366/0 (5رفتار نوآورانه سبز )

 

كمتر بدست آمده است بنابراین روایی واگرا نیز مورد تایید  9/0در تمامی موارد از  HTMTیزان آماره م

پرداخت. با عنایت  پژوهش یهاهیآزمون فرضتوان به های حاصل از این مقیاس میاست. با عنایت به یافته

خت. رابطه متغیرهای مورد پردا پژوهش یهاهیآزمون فرضتوان به های حاصل از این مقیاس میبه یافته

 PLSهای پژوهش براساس یک ساختار علی با تکنیک حداقل مربعات جزئی بررسی در هر یک از فرضیه

آمده است رابطه متغیرهای اصلی پژوهش ارائه  2آزمون شده است. در مدل كلی پژوهش كه در شکل 

 شده است.
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 )ضرایب استاندارد( سانی سبزالگوی توسعه منابع ان - 4شکل 

 

 الگوی توسعه منابع انسانی سبز )معناداری( -5شکل 

 در جدول زیر ارائه شده است:پژوهش  یهاهیآزمون فرض جیخلاصه نتا
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 های پژوهشخلاصه نتایج آزمون فرضیه -13جدول 

 نتیجه tآماره  بارعاملی ستهمتغیر واب متغیر مستقل هافرضیه

 تایید  745/9 780/0 خودكارآمدی سبز توسعه منابع انسانی سبز 1فرضیه 

 تایید  415/8 568/0 رفتار شهروندی سبز توسعه منابع انسانی سبز 2فرضیه 

 تایید  034/6 541/0 رفتار نوآورانه سبز توسعه منابع انسانی سبز 3فرضیه 

 تایید  414/3 274/0 رفتار نوآورانه سبز  خودكارآمدی سبز  4فرضیه 

 تایید  478/2 179/0 رفتار نوآورانه سبز  رفتار شهروندی سبز 5فرضیه 

 تایید  905/4 540/0  تولید پایدار رفتار نوآورانه سبز  6فرضیه 

 تایید  381/4 433/0  تولید پایدار رفتار شهروندی سبز 7فرضیه 

 

گیری، های اندازهرسی قرار گرفته است. بخش ساختاری مدل بر خلاف مدلدر نهایت برازش مدل مورد بر

ها توجه ها و متغیرهای آشکار مدل كاری ندارد و تنها به متغیرهای پنهان و روابط میان آنبه پرسش

گیزر -(، شاخص استونR2كند. در این پژوهش برازش مدل ساختاری با استفاده از ضریب تعیین )می

(Q2 اندازه ،)( اثرF2)  و در نهایت آمارهGOF  جدول بررسی شده است. نتایج ارزیابی برازش مدل در

 گزارش شده است. 14

 ارزیابی برازش مدل درونی پژوهش - 14جدول 

 های اصلیسازه
ضریب تعیین 

(R2) 

بلایندفولدینگ 

(Q2) 

ر اندازه اث

(F2) 
GoF 

توسعه منابع انسانی 

 سبز
- 392/0 162/0 

594/

0 

 - 265/0 645/0 تولید پایدار

 383/0 473/0 621/0 خودکارآمدی سبز

 199/0 125/0 335/0 رفتار شهروندی سبز

 183/0 407/0 793/0 رفتار نوآورانه سبز

 

سته مدل است كه به وسیله متغیرهای ( بیانگر میزان تغییرات هر یک از متغیرهای وابR2ضریب تعیین )

های شود و در مورد سازهزای مدل ارائه میتنها برای متغیرهای درون R2شود. مقدار مستقل تبیین می
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به عنوان مقادیر ضعیف، را  67/0و  33/0، 19/0 سه مقدار( 1998)1زا مقدار آن برابر صفر است. چین برون

است  62/0 تولید پایدار(. مقدار ضریب تعیین 64)است كردهمتوسط و قوی برای ضریب تعیین معرفی 

 بینی كنند.تغییرات در این سازه را پیش %62اند دهد متغیرهای مدل توانستهكه نشان می

مقدار  اگر. كندیزا را مشخص مدرون یهامدل در سازه ینیب شیقدرت پ (Q2گیزر )-استون شاخص

 یكنندگ ینیبشیزش مدل مطلوب است و مدل از قدرت پكه برا دهدیمثبت باشد نشان م Q2شاخص 

دهد در تمامی موارد مثبت بدست آمده است كه نشان می Q2(. مقدار شاخص i)برخوردار است یمناسب

 برازش مدل مناسب است.

 ریكه اثر آن متغ یوابسته را زمان ریآورد متغدر بر راتییتغ زانیمستقل، م ریمتغ کی یبرا (F2اندازه اثر )

 (فی)ضع 02/0 بیشاخص به ترت نیا زانی( م1988نار كوهن ) براساس دهد.یحذف شود را نشان م

ر سطح است كه د 149/0 توسعه منابع انسانی سبز F2مقدار  .باشدی( می)قو 35/0)متوسط( و  15/0

ردار است بنابراین مدل از برازش مطلوبی برخو بدست آمده 594/0نیز  GOFقوی قرار دارد. شاخص 

 است.

 گیری و پیشنهادات نتیجه

)مورد  یدیتول یهادر شركت داریپا دیسبز بر تول یتوسعه منابع انسان ریتاث یبررسپژوهش حاضر با هدف 

وامل عنفر از خبرگان  19انجام شد. در بخش كیفی و براساس دیدگاه  (رازیش یمطالعه: شهرك صنعت

نجی و نفر مدل اعتبارس 220نای و الگوی اولیه شناسایی شد و در بخش كمی و براساس دیدگاه زیرب

سبز  یآمدسبز بر خودكار یتوسعه منابع انسان ریتاث بیضر د،یمشخص گرد جیبراساس نتابرازش گردید. 

ار و ساندرز  ون( و  ر2021مطالعات ژانگ و همکاران ) جیبدست آمده و با نتا 745/9 زین tو آماره  780/0

 یروندهشسبز بر رفتار  یتوسعه منابع انسان ریتاث بینشان داده شد، ضر نی( همسو است. همچن2016)

( و لو  2021و همکاران  ) یمطالعات مصطف جیبدست آمده و با نتا 415/8 زین tو آماره  568/0سبز 

 دارد. یخوان( هم2021)

 541/0انه سبز سبز بر رفتار نوآور یتوسعه منابع انسان ریتاث بیضر د،یبر موارد مذكور مشخص گرد علاوه

همکاران  ( و بگوم و2018مطالعات مورتون و همکاران ) جیبدست آمده و با نتا 034/6 زین tو آماره 

ز بر سب یانسان عادعا كرد: توسعه مناب توانیم %95 نانیبا اطم نی( هماهنگ است. بنابرا2021)

 ارد.د یمثبت و معنادار ریسبز تاث یسبز و توسعه منابع انسان یدسبز، رفتار شهرون یخودكارآمد

بدست  414/3 زین tو آماره  274/0سبز بر رفتار نوآورانه سبز  یخودكارآمد ریتاث بینشان داد، ضر جینتا

اشاره  ریتاث نیبه ا زی( ن2018) و همکاران ومنی( و ن2019مطالعه چانگ و همکاران ) جیآمده و در نتا

سبز بر  یشهروند تاررف ریتاث بیمشخص شد، ضر نیپژوهش حاضر سازگار است. همچن جیا نتاشده و ب

                                                           
1 Chin, W. W. 
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و همکاران  لوستریمطالعات س جیبدست آمده و با نتا 478/2 زین tو آماره  179/0رفتار نوآورانه سبز 

 یكارآمدادعا كرد: خود توانیم %95 نانیبا اطم نی( همسو است. بنابرا2018( و فام و همکاران )2019)

 دارد. یو معنادار مثبت ریسبز بر رفتار نوآورانه سبز تاث یسبز و رفتار شهروند

 605/6 زین tو آماره  540/0 داریپا دیرفتار نوآورانه سبز بر تول ریتاث بیپژوهش نشان داد، ضر یدستاوردها

( هماهنگ 2017( و  دامونت و همکاران )2021و همکاران ) سیویمطالعات د جیبدست آمده و با نتا

مقدار   داریپا دیتولسبز بر  یرفتار شهروند ریتاث بینشان داده شد، ضر جیبراساس نتا نیاست. همچن

 ی( و دب چودور2020مطالعات تستا و همکاران ) جیبدست آمده و با نتا 381/4 زین tو آماره  433/0

 یفتار نوآورانه سبز و رفتار شهروندادعا كرد: ر توانیم %95 نانیبا اطم نیدارد. بنابرا یخوان( هم2013)

 چکسیسبز بر ه یو ضرورت توسعه منابع انسان تیاهم دارد. یمثبت و معنادار ریتاث  داریپا دیسبز  بر تول

 دیسخن گفت بلکه با یانسان یرویبهبود ن تیكه تنها از اهم ستیزمان آن ن گری. دستین دهیپوش

مهم در  از جمله راهکارهایاز آن استفاده كرد.  زیمل نآن ارائه كرده و در ع یبرا یعمل یراهکارهائ

شناخت كامل  وكار،شناخت كامل در حوزه كسب توان بهمی سبز یتوسعه منابع انسان دستیابی به

كسب  ندهیرقبا و درك درست از آ زیشناخت كامل و آنال ط،یآنها، شناخت كامل مح یازهایو ن انیمشتر

در گروی رشد انگیزش، خلاقیت و افزایش رضایتمندی  سبز یمنابع انسانتوسعه اشاره نمود. زیرا  و كار

كاركنان است كه خود را در عواملی مانند عدم تمایل به ترك خدمت، یکی شدن اهداف فرد و سازمان 

 دهد كه به طبع آن افزایش كارائی و اثربخشی سازمان مورد انتاار خواهد بود.نشان می

وهشی حاضر توسعه منابع انسانی سبز بر خودكارآمدی سبز كاركنان تاثیر بر اساس نخستین دستاورد پژ 

مند باشد كه از توانمندی لازم برای رفتارهای سبز برخوردار دارد. اگر شركت بخواهد از كاركنانی بهره

شود فرایند جذب و استخدام سبز در دستور كار قرار گیرد. از سوی دیگر از آنجا كه باشند پیشنهاد می

های آموزشی سبز به ریزی شده دورهشه امکان استخدام سبز وجود ندارد، برگزاری منام و برنامههمی

عوامل انگیزشی كاركنان و شود به كاركنان در این راستا بسیار كارگشا است. همچنین پیشنهاد می

 موارد مذكور بیش از پیش توجه گردد، زیراهای فردی هر یک از كاركنان نیازهای آنها و توجه به تفاوت

عوامل متعددی در انگیزه كاری پایین در سازمانها حائز اهمیت هستند.  دستیابی به توسعه پایدار نیز در

های باشد كه بتواند انگیزه هاییروشها و كار دنبال راههب باید وجود دارند و به همین دلیل مدیریت

قابل انجام شغلی  ارتقاءیا  قدردانی كتبی و ی،های تشویقكاركنان خود را افزایش دهد. این كار با پرداخت

. كنندیخود تلاش م یهستند كه فراتر از شرح شغل سازمان یكسان از كاركنان این گروه عدرواق است.

كاركنان است به  زشیانگ یكه سازمانها با آن مواجه هستند، چگونگ یموضوعات نیتریاز اساس یکزیرا ی

خود را  یحاصل شود كه سازمان اثربخش نانیانجام دهد تا اطم یخوبخود را به  فینقشها و وظا نکهیا

 حفظ خواهد كرد.
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شود تا برای تشویق از آنجا كه رفتار نوآورانه سبز بر پایداری شركتی تاثیر دارد به مدیران پیشنهاد می

رسانی طلاعهای سبز كاركنان از سیستم پاداش مناسب استفاده كنند. باید به روشنی به كاركنان انوآوری

های سبز از چه مزایایی برخوردار خواهند شد. همچنین فرهنگ شود كه در صورت ارائه نوآوری در حوزه

 یو توسعه محصول از مواد یدر هنگام طراح بایدشركت رفتار نوآورانه در شركت باید نهادینه شود. 

و توسعه  یدر طراحده شود كه همیچنین از موادی استفا .كنندیم جادیا یكه حداقل آلودگ كنداستفاده 

 یكه به راحت باشد یمحصول دیشتاق تولمشركت باید فرهنگی ایجاد شود كه  كنند. ییمحصول صرفه جو

كه انتشار ند را اتخاذ ك یندهایفرا بایدشركت  باشد. یکیولوژیب هیاستفاده مجدد و تجز افت،یقابل باز

 استفاده كند یدیتول یندهایفرآ تواند ازمیكت شردر همین راستا  .دهدخطرناك را كاهش  یپسماندها

 .كه امکان استفاده مجدد از پسماندها را فراهم كند

 یفراوان تیكاركنان سازمان در رشد سازمان نقش و اهم یرفتارها ،یمدار یعصر مشتر یریگبا اوج 

 یآنها دارا است كه نیا شودیبزرگ م یهانسازما تیكه باعث موفق یلیاز دلا یکیاست.  داكردهیپ

 یرفتارها ،یسازمان ی. رفتار شهروندكنندیخود تلاش م یرسم فهیكه فراتر از وظ هستندی كاركنان

كه بصورت داوطلبانه فراتر از انتاارات،  دهدیقرار م یتیدر وضع راجوش است كه كاركنان و خود یفرانقش

قادر به توسعه  ،یلبانه افراد به همکارداوط لیها بدون تماسازمان رایو شرح شغل خود عمل كنند. ز فهیوظ

مقررات و  یخود را در راستا فیشخص وظا ،یدر حالت اجبار رای. زستندیخود ن یخرد جمع یاثربخش

در رفتار  یول دهد،یالزامات انجام م تیسازمان و صرفا در حد رعا کیقابل قبول  یانداردهاو است نیقوان

از  .رندیگیبه كار م شیبهبود سازمان خو ید را در راستاخو یتمام كاركنان انرژ یسازمان یشهروند

رفتار  ازمندین ،یبه نوآور یابیبوده و دست یاجتماع یها ستمیس یاساس توسعه و ماندگار ،ینوآورطرفی 

 یانسان یرویباشند. ن یم داریو توسعه پا یموتور محرك رشد اقتصاد ینوآور است.كاركنان  سبز نوآورانه

ها رشد و توسعه دارند. سازمان ریدر مس یاساس یباشند كه نقشیسازمان م یاصل یهاهیبه عنوان سرما

و به اهداف توسعه پایدار خود دست  در سازمان خود كمک كنند ینوآور جادیبه ا توانندیم یدر صورت

توسعه سازی توان اذعان داشت با پیادهدر نهایت می باشند. سبز رفتار نوآورانه یراكه كاركنان آن دا یابند،

 پذیر خواهد بود.ی استان شیراز امکاندیتول یهادر شركت داریپا دیبه تول یابیدست ،سبز یمنابع انسان
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 طراحی مدل آموزش کار آفرینانه در صنعت خودروی کشور 

 ل ( ) مورد کاوی شرکت ایران خودرو دیز                                          
 

 1 نیا* عزتی نگارژ

 2حسینی لسور سید

 3 نیادلااو معصومه 

 (10/09/1400؛ تاریخ پذیرش: 04/08/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

ف، كاربردی سامان یافته است كه از لحاظ هد مدل آموزشی كارآفرینانه در صنعت خودروسازیطراحی این پژوهش  با هدف 

خبرگان  های آمیخته )كمی و كیفی ( است. جامعه آماری در بخش كیفی شاملپژوهش و از لحاظ نحوه گردآوری اطلاعات جزء

 آموزش، درسانم آموزش، رابطین ،( آموزش روسای و خبرگان صنعتی مانند متولیان آموزش )سرپرستان دانشگاهی و سازمانی شامل 

مونه در نیران خودرو دیزل می باشد. حجم تمامی كاركنان آموزش خودروسازی او در بخش كمّی شامل  شركت در موضوعی خبره

نفر به روش  127گیری هدفمند و در بخش كمّی بر اساس فرمول كوكران نفر( با استفاده از نمونه 20بخش كیفی با اشباع ناری )

ساخته مه محققها، در بخش كیفی، مصاحبه و در بخش كمیّ، پرسشناای برآورد گردید. ابزار گردآوری دادهگیری تصادفی طبقهنمونه

اج ستخرایانس وارنگین میاا از طریق محاسبه همگربود. روایی پرسشنامه از نار صوری و محتوایی از طریق چند نفر از خبرگان، روایی 

 968/0ل پرسشنامه كبه تایید رسید. پایایی پرسشنامه از طریق آلفای كرونباخ برای  AVEا از طریق محاسبه جذر گره و روایی واشد

مولفه  23ه به شناسایی استفاده شد. نتایج به دست آمد smartpls3و  lisrelها از نرم افزار ت آمد. برای تجزیه و تحلیل دادهبه دس

(، 0.169(، محتوای آموزشی )0.171های فردی مدرسان )(، ویژگی0.173های فردی فراگیران )شاخص منجر شد كه ویژگی 133و 

(، فضا 0.143(، سبک رهبری و مدیریت )0.156(، حمایت مدیر ارشد )0.157(، شیوه آموزش )0.167تعامل بین صنعت و دانشگاه )

رند. پیامدهای نیز به ( با توجه به بار عاملی آنها به ترتیب مؤلفه های بر آموزش كارآفرینانه تأثیر دا0.124و تجهیزات آموزشی )

وانمندسازی ت(، 0.647(، نوآوری )0.655ودكارآمدی كاركنان )(، خ0.670(، رضایت )0.745ترتیب بار عاملی آنها شامل تعهد )

 باشند. الگوی ارائه شده از درجه تناسب مناسبی برخوردار بود.( می0.568(، چابکی سازمانی )0.603(، عملکرد )0636كاركنان )
 

 آموزش، كارآفرینی، خودروسازی، آموزش كارآفرینانه. :هاکلیدواژه

 

                                                           
  انیرا ان،تهر ،ندوماد حدوا سلامیا آزاد هنشگا،داتربیتی معلو هنشکددا ،شیزموآ مدیریت شتهر یكترد ینشجودا -1

 .ل(مسئو ی ه)نویسند

 .انیرا انتهر ان،تهر هنشگادا نفرهنگیا هنشگادا ،شیزموآ مدیریت هنشکددا ،تربیتی معلو وهگر ،ریادستاا -2
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 مقدمه

 آحاد عموم به خدمات ارائه و نیازها تأمین متصدی متنوعی، عمومی امور یكننده ارهاد واحدهای امروزه

 دار عهده عمومی، مؤسسات اقسام از یکی نیز غیردولتی عمومی نهادهای و مؤسسات. هستند اجتماع

 جدا و خاص نهادهایی و دارایی حقوقی، شخصیت دارای مؤسسات این. باشند می عمومی امور از بخشی

 چه حاضر حال در اینکه خصوص در (.22: 1389)رضوانی و همکاران،  هستند دولت مركزی مانساز از

 ی دسته در هاسازمان این كه گفت باید دارد، وجود مؤسسات و نهادها از گونه این به نسبت رویکردی

 ددرص پنجاه از بیش اگر خصوصا را مؤسسات این توان نمی و دارند وجود دولتی غیر هایبخش بزرگ

 .كرد قلمداد دولتی واحدهای از یکی عنوان به را شود تأمین دولتی غیر منابع از آنها سالانه بودجه

های كسب و كار بوده است. به جهان در اواخر قرن بیستم شاهد تغییرات بسیار گسترده در تمامی عرصه

ت، توجه به كیفیت طوری كه امروزه مفاهیمی چون جهانی شدن، افزایش رقابت، توسعه فناوری اطلاعا

كالاها و خدمات، مشتری مداری و مانند اینها، اداره امور بخش عمومی را در سراسر جهان با چالش های 

ها، توسل و روی رو كرده است. از جمله راهکارهای مؤثر دولتی برای رویارویی با این چالشجدی روبه

آفرینی موضوعی است كه در اواخر قرن بیستم باشد. از این رو كارآوردن به بحث كارآفرینی در جامعه می

مورد توجه محافل آموزشی و پژوهشی كشورهای جهان قرارگرفته است. در این بین سازمان های غیر 

های جامعه نقش مؤثر و مفیدی با ترویج روحیه مشاركت و كار دولتی به عنوان یکی از مهمترین بخش

رینی فتوانند در ایجاد و توسعه كارآامع توسعه یافته میگروهی و تیمی و استفاده از تجربیات سایر جو

 .نقش در جامعه مهمی داشته باشند

 بسیاری و است نیاز اساسی یک هستند، اثربخشی و بقا پی در كه هاییسازمان برای نوآوری و یادگیری

 و اثربخشی هبودب مناور به و كارآفرینانه نوآورانه رویکردهای و هاروش دنبال به شدیداً هاسازمان از

 آموزش همین راستا، (. در3: 1398زاده و غلامرضایی، هستند )شریف پذیریانعطاف و كارآمدی

 هایصلاحیت توسعه هدف تحقق جهت كارآفرینانه یادگیری وقوع شرایط سازیفراهم پی در كارآفرینانه

 محوریت بر ارآفرینیك آموزش دیگر، آموزشی فرآیندهای تمامی همانند است. كارآفرینی فراگیران

 هایجریان كارایی و اثربخشی كیفیت، اینرو، از است. استوار شرایط یادگیری تسهیل و یادگیری-یاددهی

 )در متوازن و نهادینه پایدار، نسبتاً تغییر یا یادگیری كارآفرینی وقوع كیف و كم به كارآفرینی آموزش

 بودن كارآفرین راستای در رفتار فراگیران در ارتی(مه و روانی، و نگرشی بینشی، شناختی، و دانشی ابعاد

 به كه خواهد بود كارا و اثربخش صورتی در كارآفرینی آموزش بواقع دارد. بستگی شدن كارآفرین و

 ملزومات و شرایط و دستاوردها ماهیت، لحاظ به كارآفرینانه شود. یادگیری منجر كارآفرینانه یادگیری
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 غیره و آموزشی محیط فراگیر، و آموزشگر وظایف كننده،سهیلت آموزشی هاینایر روش تحقق،

 .است متفاوت یادگیری از متعارف هایبرداشت نوعی با به و طلبدمی را خود خاص مقتضیات

یکی از نیازهایی كه امروزه جر لاینفک زندگی بشر است، نیاز به حمل و نقل است. توسعه كمیت و كیفیت 

های ساخت و تولید است. تعقیب خودرو كاملا وابسته به توسعه فناوریتولید و همچنین پیشرفت صنعت 

 .باشدهای كارآفرینی فناورانه میهای شناسایی فرصتهای ساخت و تولید از جمله راهروند توسعه فناوری

صنعت خودرو سازی كشور برای نواوری وتوسعه محصول جدید در فضای رقابتی نیازمند متخصصین 

انش، نگرش و مهارت های حرفه ای بتوانند ماموریت مورد نار را محقق نمایند. در این حرفه ای كه با د

گردد اما رویکرد اموزش فعلی سنتی بود راستا اگرچه اموزشهای متنوعی در این صنعت طراحی و اجرا می

 هایشیوه به نسبت اعتمادیبی حس باشد. از طرفی با ایجادو با تحقق نواوری در تولیدات همسو نمی

 به اقدام و شركتها از كار بهترین نیروهای خروج در صنعت خودروسازی داخلی و سنتی مدیریت

 آینده، بهبود مشکلات رفع مستقل، شركتهای خودروسازی را بر آن داشت كه درخصوص كارآفرینی

بخش كارآفرینی به كاركنان  وآموزش نوآوری به باید شركتها محصولات در تنوع و سودآوری و عملکرد

شود الگوی مناسب اموزش كارافرینانه برای این آموزش بپردازد. بدین مناور در پژوهش حاضر سعی می

حوزه را جهت تحقق اهداف مذكور طراحی نمود. در واقع سؤال اصلی پژوهش اینست كه چه الگویی برای 

مند یندی است ناامآموزش كارآفرینی فراتوان طراحی كرد؟آموزش كارافرینانه در صنعت خودروسازی می

های رسمی ارائه های شخصیتی و در قالب آموزشكه با هدف توسعه دانش، مهارت، نگرش و ویژگی

با توجه  .شوندصورتی خلاق تربیت میكارآفرین ولی دارای توان بالقوه به شود. در این فرایند، افراد غیرمی

طلبی، خلاقیت، پشتکار، پذیری، استقلالل، ریسکهای اصلی كارآفرینان از قبیل ابتکار عمبه اینکه ویژگی

ترین اندیشی و ... اكتسابی و قابل آموزش هستند، بنابراین آموزش كارآفرینی امروزه به یکی از اساسیمثبت

های آموزشی كشورهای پیشرفته تبدیل شده است. اما آنچه در این فرایند مهم و اساسی ها در ناامفعالیت

در جهت ایجاد نگرش كارآفرینانه است كه هدف  انههای اثرگذار بر آموزش كارآفریناست، شناخت مؤلفه

 .دهداصلی تحقیق حاضر را شکل می

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

های آموزش كارآفرینانه و عوامل اثرگذار و اثرپذیر از آن مورد شناسایی بر اساس مرور مبانی ناری، مولفه

 باشند:ها و عوامل بر اساس مستندات پژوهشی قابل مشاهده مین مولفهقرار گرفت. در جداول زیر، ای
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 های آموزش کارآفرینانه، عوامل اثرگذار و اثرپذیر از آموزش کارآفرینانه )محقق ساخته(مولفه

 

 پاسخی برای هامطلوب سازمان سازوكارهای از توان دریافت كه یکیبا توجه به مرور ادبیات پژوهش می

 های كارآفرینسازمان ایجاد كار، فضای كسب و در محیطی تحولات روز افزون و تغییر مناسب به و سریع

 ابعاد شدن موجبات اجرایی خود، درون در سازی كارآفرینینهادینه طریق های كارآفرین ازسازمان است.

 تغییر برای است كه سازمان درون در انقلابی سازمانی نیآورند. كارآفریمی فراهم كارآفرینی سازمانی را

 شود، سازمان تضادهایی درون به منجر است ممکن امر این كند.می مبارزه سیستم درون از نوسازی و

 آنها تبدیل سازمانی، و كارآفرینی تضادها این هدایت مناور به ضروری اصل یک گذاشتن احترام بنابراین

 منبع مؤلفه سازه

ش كارآفرینانه
آموز

(، آراستی و همکاران 1389میرسعیدی و كی ارسلان ) یادگیری انفرادی 

(، 1389(، عارفی و همکاران )1388، عزیزی )(1389)

(، 1392(، مرادی و جعفری )1390شریف و همکاران )

(، 1392(، احمدزاده و همکاران )1389یعقوبی )

 (2014(، احمد و همکاران )2014استامبولیس )

 كار انفرادی عملی

 كار با افراد باتجربه

 فعالیت گروهی

عوامل 

 اثرگذار

نشناختی آموزش ویژگی های روا

 دهنده

(، مدرسی سریزدی و 1398عزیزپوریان و همکاران )

(، رضائی و میری 1398(، آقامحمدی )1398همکاران )

(، شریف و 1394(، روشن و همکاران )1397كرم )

(، گیانیدز و 2020(، تركی و همکاران )1390همکاران )

 (،  2019(، آخمتشین و همکاران )2020میک )

دیریتسبک رهبری و م  

 محتوای آموزشی

 فضا و تجهیزات آموزشی

 شیوه آموزش

عوامل 

 اثرپذیر

(، احمدی زنجانی مقدم 1398طهماسبی و همکاران ) عملکرد بخش آموزش

(، رضوی و 1397(، طاهری زاده و همکاران )1398)

(، ابوالفضلی 1396(، حسینی و همکاران )1396همکاران )

(، امین 1396و مغوئی نژاد ) (، سپهوند1396و همکاران )

(، یزدی 2019(، كاره وند )1395بیدختی و همکاران )

 (2015همکاران ) و (، چن2015مقدم و همکاران )

 نوآوری آموزش دهنده

 توانمندسازی كاركنان بخش آموزش

 چابکی سازمانی



 

 

 

 

 

 

   

   نیادلاعصومه  اوم، حسینی لسور سید، نیا عزتی نگارژ.../  در نانهیمدل آموزش كار آفر یطراح                            231

 مزایای است؛ سازمان عملکرد بهبود احیای فرایند باشد. یکمی سازمان برای مثبت هایجنبه به

 سازمان، فرایندهای در نوآوری خدمات، و محصول طراحی در شامل نوآوری واقع در سازمانی، كارآفرینی

 است. اثربخشی و كارآیی عملکرد سازمان، بهبود

 روش پژوهش

كمی( از نوع -)كیفی 1داده، آمیختهكاربردی برحسب نوع -روش پژوهش برحسب هدف، بنیادی 

ها و یا ماهیت و روش اكتشافی؛ برحسب زمان گرداوری داده، مقطعی و برحسب روش گرداوری داده

بدینمناور ابتدا به مطالعه ادبیات و پیشینه مرتبط با موضوع بررسی پرداخته  بود. پژوهش،  پیمایشی

نیکی پژوهشی برای درك بیشتر و شناسایی تک مثابه و روش تحلیل محتوا به شد، سپس از مصاحبه

 بر آن اساس پرسشنامه تدوین گردید و در های طراحی الگوی مدنار پرداخته شد، شاخصها و مؤلفه

 یفی و آزمون مدل بهره برده شد.كتاییدنتایج  برای نهایت از رویکردهای كمی

امر در زمینه آموزش و  جامعه آماری بخش كیفی پژوهش شامل خبرگان، متخصصین و افراد آگاه به

 روسای و خبرگان صنعتی مانند متولیان آموزش )سرپرستانیادگیری كارآفرینی صنعت خودروسازی )

های خبرگان پژوهش شركت( بود. ویژگی در موضوعی خبره آموزش، مدرسان آموزش، رابطین ،(آموزش

نار آگاهی و اطلاعات در زمینه كه به تأیید اساتید راهنما و مشاور رسیده بود، افرادی بودند كه از 

كه بتوانند با ارائه اطلاعات دقیق نمادی از جامعه باشند. برای توسعه كارآفرینی برجسته بوده و این

 2گیری غیرتصادفی هدفمندهای این پژوهش و تعیین این گروه از خبرگان از روش نمونهتعیین نمونه

شوندگان های مصاحبهو توصیف عقاید و نگرش كه هدف از مصاحبه، اكتشافاستفاده شد. درصورتی

نمونه برای انجام  10-25توان از تعداد دسترس میباشد، در این صورت با توجه به زمان و منابع قابل

عنوان نفر به 20كه در این پژوهش تعداد  (15، 1388مصاحبه استفاده نمود )عباسی و همکاران، 

 نار گرفته شد. شونده با توجه به اصل اشباع درمصاحبه

گروه دوم از جامعۀ آماری این پژوهش، شامل تمام كاركنان آموزش صنعت خودروسازی كشور )ایران 

 نفر خواهند بود. 200خودرو دیزل ( به تعداد 

( و در ابتدا از طریق 1970با توجه به ماهیت متفاوت مدارس، با استفاده از جدول كرجسی و مورگان ) 

مناور تعمیم پذیری ذكر است كه بهعنوان آزمودنی انتخاب شد. لازم بهنفر به 127گیری طبقه ای، نمونه

                                                           
1  Mixed 
2  Goal orinted 
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 13ها توزیع و از این میان پرسشنامه در میان آزمودنی 140بیشتر و جلوگیری از ریزش حجم نمونه 

آزمودنی صورت گرفت.  127دلیل ناقص بودن كنار گذاشته شد و عملیات آماری بر روی پرسشنامه به

های مناور اجرای آزموندر فصل چهارم نشان داد این حجم از نمونه به KMOین نتایج آزمون چنهم

طور كلی روش نمونه گیری در این پژوهش تصادفی آماری نایر تحلیل عاملی اكتشافی كفایت دارد. به

 ای حجم نمونه تعیین خواهند بود. طبقه

وش میدانی، ابتدا رو میدانی استفاده شد. برای  ای(اسنادی )كتابخانه از دو روش برای گردآوری داده ها

ر بخش های مورد نیاز د برای جمعآوری داده سپس در بخش كیفی مصاحبه از خبرگان دانشگاهی و

لیل قرار تح و های آماری توزیع و جمعآوری شده و مورد تجزیه ها در بین نمونه ،پرسشنامه كمیّ

  د.شكدگذاری محوری و كدگذاری گزینشی استفاده گرفت. در بخش كیفی از روش كدگذاری باز، 

استفاده شد. در روایی  3و سازه 2، محتوایی1از روایی ظاهری مناور تعیین روایی پرسشنامهروایی: به

گر، چند نفر از اعضای نمونه و برخی خبرگان دانشگاهی ها قبل از توزیع توسط پژوهشظاهری پرسشنامه

مورد بررسی قرار گرفت. در روایی محتوایی در قالب یک روش دلفی و و كارشناسان صنعت خودروسازی 

شونده، خبرگان و به كمک ده نفر از خبرگان شامل اعضای مصاحبه CVIو  CVRهای با كمک فرم

ها مورد های اضافی و یا اصلاح سؤالمحتوای پرسشنامه ازنار سؤال ...ها و دانشگاهی، چند نفر از آزمودنی

نار ساده های آموزش كارآفرینانه بر آن از نقطهنشان داد كه همه سؤال CVIفت. فرم بررسی قرار گر

ها بودن، واضح بودن و مربوط بودن از وضعیت مناسبی برخوردارند )میزان این ضریب برای هر یک از سؤال

به دست آمد  0.62ها بالای برای همه سؤال CVRچنین با توجه به اینکه مقدار بود(؛ هم 0.79بالاتر از 

هیچ سؤالی نیاز به حذف شدن نداشت. در مورد روایی سازه نیز از دو نوع روایی همگرا و واگرا با كمک 

ها نشان داد ضرایب معناداری تمام استفاده شد. در بررسی روایی همگرا یافته Smart-Pls 2افزار نرم

درصد معنادار  99ای عاملی با اطمینان بود )آماره تی( یعنی تمامی باره 2.58تر از بارهای عاملی بزرگ

بود )رابطه متغیر آشکار و پنهان(؛ میانگین واریانس استخراج  0.5بود؛ مقادیر تمام بارهای عاملی نیز بالای 

تر از میانگین ها بزرگطور پایایی تركیبی همه مؤلفهبود و همین 0.5ها بالای همه مؤلفه (AVE) 4شده

شوند. در های مدل تائید میتوان گفت كه روایی همگرای سازهود؛ لذا میواریانس استخراج شده آن ب

                                                           
1  Faced Validity 
2  Content Validity 
3   Construct Validity 
4  Average Variance Extracted 
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بررسی روایی واگرا نیز از آزمون فورنل و لاركر )این آزمون روایی واگرا )تشخیصی( را در سطح متغیرهای 

این ) 1سنجد( و آزمون بار عرضیتعریف شده می Smart-Pls 2افزار نرمپنهان با استفاده از ماژولی كه در 

تعریف  Smart- Pls2افزار نرمماژولی كه در توسط پذیر آزمون روایی واگرا را در سطح متغیرهای مشاهده

ها نشان داد، جذر میانگین واریانس استخراج سنجد( استفاده شد. در آزمون فورنل و لاركر یافتهشده می

چنین غیرهای پنهان مدل بود؛ همشده هر متغیر پنهان بیشتر از حداكثر همبستگی آن متغیر با دیگر مت

نتایج آزمون بار عرضی نشان داد، بارهای عاملی هركدام از متغیرهای پژوهش بیشتر از بارهای عاملی 

گیری موجود در مدل بود و از طرف دیگر بار عاملی هر متغیر های اندازهای دیگر مدلمشاهده پذیره

پذیر بیشتر از بارهای عاملی همان متغیر مشاهده 0.1 پذیر بر روی متغیر پنهان متناظرش حداقلمشاهده

بنابراین نتایج این دو ؛ طور كامل قابل مشاهده است(بر متغیرهای پنهان دیگر بود )در فصل چهار به

 آزمون بیانگر روایی واگرا بود.

د. مقادیر شومحاسبه می 2پایایی: در این پژوهش پایایی از طریق ضریب آلفای كرونباخ و پایایی تركیبی

پایا بودن ابزار  دهندهنشانبه دست آمد كه  7/0این دو ضریب برای همه متغیرهای پژوهش بالای 

-6یری بود. ضرایب پایایی و روایی ذكر شده برای پرسشنامه كارآفرینی سازمانی بر آن در جدول گاندازه

 مشاهده است.زیر قابل 3

عاد مورد تائید است زیرا آلفای كرونباخ و ضریب پایایی توان گفت: پایایی اببا توجه به جدول فوق می

؛ CR>0.7است. روایی همگرا مورد تائید است، زیرا  AVE>0.5و همچنین  است 0.7تركیبی بالای 

CR>AVE  ؛AVE>0.5 3طور روایی واگرا نیز مورد تائید است زیراو همینMSV < AVE  4وASV < 

AVE. 
 نوع كدگذاری )باز، نگاهآمده از مصاحبه و نیز مبانی ناری از ست دبه  بخش كیفی رای تحلیل دادههایب

پژوهش از روشهای آمار ئوال های و در بخش كمیّ با توجه به ساستفاده شده است محوری و انتخابی( 

برای تو صیف ویژگیهای جمعیت شناختی كه دادههای آن از پر س  .تو صیفی و ا ستنباطی ا ستفاده شد

مناور تو  از در صد، فراوانی، جداول، ا شکال و نمودار ا ستفاده شد و همچنین به د ست آمد شنامه به

صیف متغیرهای پژوهش از میانگین، انحراف معیار، چولگی و كشاایدگی بهره گرفته شااد. عملیات مربوط 

 الهایبرای پاسخ به سؤ در بخش استنباطی انجام شد. SPSS-v21به آمار توصیفی با استفاده از نرمافزار 

                                                           
1  Cross Loadings 

2  Composite Reliability (CR) 

3   Maximum Shared Squared Variance (MSV) 
4   Average Shared Squared Variance (ASV) 
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پژوهش از آزمونهایی نایر همب ستگی پیر سون، آزمون تی تک نمونهای، مدلسازی معادلات ساختاری 

و  SPSS-v21 ،Smart Pls-v2)تحلیل عاملی تأییدی( و تحلیل عاملی اكتشافی با استفاده از نرمافزارهای 

Lisrel-v8.8 .نیز بهره گرفته شد 

 تجزیه و تحلیل یافته ها

گیرد. با توجه های علمی مورد تحلیل و ارزیابی قرار میهای پژوهش با استفاده از روشدر این بخش داده

ها شامل دو بخش است: تجزیه و تحلیل باشد، تجزیه و تحلیل دادهكه پژوهش از نوع آمیخته میبه این

ها دازش دادهها پیش پرهای كمی؛ اما قبل از تجزیه و تحلیل دادههای كیفی و تجزیه و تحلیل دادهداده

 گیرد.مورد بررسی قرار می

 توصیف آماری اطلاعات جمعیت شناختی بخش كیفی  -

نفر از خبرگان، متخصصین و افراد آگاه به امر در زمینه  20های بخش كیفی با آوری دادهبرای جمع

و  آموزش و یادگیری كارآفرینی صنعت خودروسازی )خبرگان صنعتی مانند متولیان آموزش )سرپرستان

مصاحبه  (روسای آموزش(، رابطین آموزش، مدرسان آموزش، خبره موضوعی در شركت مانند خبره جوش

 طور كلی مشخصات مصاحبه شوندگان در جدول زیر، ارائه شده است.شد. به

 آمار جمعیت شناختی بخش کیفی

 فراوانی طبقه متغیر فراوانی طبقه متغیر فراوانی طبقه متغیر

محل 

 خدمت

شگاه اساتید دان

 آزاداسلامی
5 

 تحصیلات

 5 لیسانسفوق

 سن

تر از پایین

 سال 39
2 

 45تا  40

 سال
10 

كارشللناسللان 

ایللران خللودرو 

 دیزل

8 
دكتری 

 تخصصی
15 

 50تا  46

 سال
4 

خلللبلللرگلللان 

صلللللنللعللت 

 خودروسازی
 جنسیت 7

 8 زن
 50بالای 

 سال
4 

 12 مرد
سابقه 

 كار

 10زیر 

 سال
6 
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 فراوانی طبقه متغیر فراوانی طبقه متغیر فراوانی طبقه متغیر

 20تا  11

 الس
8 

 6 20بالای 

 

 تحلیل توصیفی متغیرهای جمعیت شناختی بخش كمی  -

ها براساس مدرك تحصیلی، سن، جنسیت و سابقه كار شناختی آزمودنیدر این بخش، اطلاعات جمعیت

 توصیف شده است.

 جنسیت

سته به همراه شوند و فراوانی مربوط به هر دبندی میها بر اساس جنسیت طبقهدر این قسمت، آزمودنی

 شود كه در جدول زیر آورده شده است.درصد آن نمایش داده می

 ها: توزیع سنی آزمودنی2-4جدول 

 درصد فراوانی جنسیت

 19 24 زن

 81 103 مرد

 100 127 كل

ای زیر مرد هستند. این نتایج در نمودار دایره %81ها زن و از آزمودنی %19براساس اطلاعات جدول بالا، 

 شده است. خلاصه

 

 هاتوزیع سبی جنسیت آزمودنی
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 سن

شوند و فراوانی مربوط به هر دسته به همراه درصد بندی میها بر اساس سن طبقهدر این قسمت، آزمودنی

 شود كه در جدول زیر آورده شده است.آن نمایش داده می

 های سنی آزمودنی: توزیع دامنه3-4جدول 

 درصد فراوانی دامنه سنی

 23 29 سال 30زیر 

 41 52 سال 40تا  30بین 

 27 35 سال 50تا  40بین 

 9 11 سال 50بالاتر از 

 100 127 كل

بین  %27سال،  40تا  30بین  %41سال،  30ها كمتر از از آزمودنی %23براساس اطلاعات جدول بالا، 

 ی زیر خلاصه شده است.اسال سن دارند. این نتایج در نمودار میله 50بالاتر از  %9سال و  50تا  40

 

 هاتوزیع نسبی سن آزمودنی
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 سابقه كار

شوند و فراوانی مربوط به هر دسته به همراه بندی میها بر اساس سابقه كار طبقهدر این قسمت، آزمودنی

 شود كه در جدول زیر آورده شده است.درصد آن نمایش داده می

 هاتوزیع سابقه کار آزمودنی

 رصدد فراوانی سابقه كار

 17 22 سال 10زیر 

 67 85 سال 20تا  10بین 

 16 20 سال 20بالاتر از 

 100 127 كل

بالاتر  %16سال و  20تا  10بین  %67سال،  10ها كمتر از از آزمودنی %17براساس اطلاعات جدول بالا، 

 ای زیر خلاصه شده است.سال سابقه كار را دارند. این نتایج در نمودار میله 20از 

 

 هاتوزیع نسبی سابقه کار آزمودنی
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 توصیف آماری متغیرهای پژوهش -

دهنده آموزش كارآفرینانه نمایش در جدول زیر، شاخص های مركزی و پراكندگی مربوط به عوامل تشکیل

 باشد.می 5و  1داده شده است. لازم به ذكر است، كمینه و بیشینه هر یک از متغیرهای زیر به ترتیب 

 دهنده آموزش کارآفرینانهاری عوامل تشکیلهای آممشخصه

 مؤلفه سازه
 میانگین

انحراف 

 معیار
 كشیدگی چولگی

آموزش 

 كارآفرینانه

 -0.41 0.25 0.84 3.14 یادگیری انفرادی

 -0.08 0.00 0.80 3.30 كار انفرادی عملی

 0.47 0.01 0.71 3.28 كار با افراد باتجربه

 0.07 0.26 0.86 3.16 فعالیت گروهی

 0.47 0.05 0.77 3.23 آموزش مجازی

 0.01 -1.72 0.56 4.52 یادگیری از طریق نرم افزار

 0.56 -1.22 0.57 4.46 آموزش در محیط واقعی

 0.22 0.14 0.75 3.23 ایفای نقش و بازیهای كسب و كار

عوامل 

 اثرگذار

 0.17 -0.22 0.83 3.32 ویژگی های فردی فراگیران

 0.13 -0.23 0.79 3.43 ی مدرسانویژگی های فرد

 0.51 0.10 0.76 3.17 سبک رهبری و مدیریت

 0.63 0.48 0.87 3.39 محتوای آموزشی

 0.22 -0.09 0.74 3.22 شیوه آموزش

 0.28 0.14 0.76 3.13 فضا و تجهیزات آموزشی

 -0.67 0.85 1.11 4.15 تعامل بین صنعت و دانشگاه

 0.77 -1.62 0.56 4.37 حمایت مدیر ارشد

عوامل 

 اثرپذیر

 -0.01 -0.61 0.57 4.24 تعهد كاركنان

 0.17 -1.33 0.59 4.40 رضایت كاركنان

 0.99 -1.27 0.57 4.41 توانمندسازی و توسعه كاركنان
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 مؤلفه سازه
 میانگین

انحراف 

 معیار
 كشیدگی چولگی

 1.37 -0.22 0.85 3.46 خودكارآمدی كاركنان

 0.88 -0.62 0.69 3.47 نوآوری

 1.43 -0.28 0.16 4.00 عملکرد

 -0.25 -1.11 0.72 4.01 چابکی سازمانی

 

های آماری همچون میانگین، انحراف استاندارد، چولگی و كشیدگی را برای اطلاعات جدول مشخصه

ی دهد. همچنین، با توجه به مقادیر چولگی و كشیدگی كه در بازهدهنده را نشان میعوامل تشکیل

ها را مطرح كرده و توان فرض نرمال بودن دادهارند، میها قرار دمعقولی برای حدس بر نرمال بودن داده

 پذیرفت. 

 متغیر
 آماره آزمون ابعاد

سطح 

 معناداری

 آموزش كارآفرینانه

 0.414 0.661 یادگیری انفرادی

 0.577 0.718 كار انفرادی عملی

 0.391 0.652 كار با افراد باتجربه

 0.362 0.641 فعالیت گروهی

 0.600 0.820 آموزش مجازی

 0.335 0.631 یادگیری از طریق نرم افزار

 0.402 0.666 آموزش در محیط واقعی

 0.510 0.700 ایفای نقش و بازیهای كسب و كار

 0.317 0.625 ویژگی های فردی فراگیران

 0.368 0.643 ویژگی های فردی مدرسان

 0.520 0.800 سبک رهبری و مدیریت

 0.420 0.318 محتوای آموزشی

 0.368 0.102 شیوه آموزش

 0.314 0.296 فضا و تجهیزات آموزشی

 0.521 0.538 تعامل بین صنعت و دانشگاه
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 اسمیرنوف-خلاصه آزمون کولموگروف

-ی آزمون كولموگروفداری آمارهشود، سطح معنیچنانکه در اطلاعات جدول بالا مشاهده ملاحاه می

رفته است كه ( قرار گ-1.96+ ،1.96ی )ی آنها در بازهدهد برای همه متغیرها آمارهاسمیرنوف نشان می

آوری شده در فرمت مصاحبه كه با فرایند تطبیق مستمر های جمعسطح معناداری این با توجه به داده

ها مقیاس به نقطه اشباع ناری رسیده است بعد از تعریف سؤالات اصلی پژوهش )مصاحبه( كه برای آن

ها و ابعاد آن تعریف ویژگیآوری شده را با های جمعتوان كدگذاری مصاحبهكمی تعریف شده است، می

 ها شروع كرد. و نمودارهای توصیف كننده این ویژگی

سؤال  3خبره در این زمینه بر اساس مصاحبه نیمه ساختاریافته با  20ذكر است كه با شایان

به این سؤال پاسخ  MAXQDAافزار مصاحبه شد. با استفاده از رویکرد گراندد تئوری و استفاده از نرم

های مصاحبه و چک لیست نتایج مصاحبه را در جداولی مجزا مشاهده توان سؤالشود. در ادامه میداده می

شده برای هر سؤال پس از تحلیل محتوا و كدگذاری توسط پژوهشگر و دو نفر از های ارائهكرد. پاسخ

لی پژوهش های اصها و مؤلفهمتخصصین آمار در جدولی آورده شده است كه این جداول، بیانگر شاخص

 10-4های مصاحبه آورده شده است و در جدول سؤال 9-4طور كه گفته شد در جدول باشد. همانمی

 نیز واحدهای معنایی مربوط به نتایج تحلیل محتوای مصاحبه آورده شده است.

 

 0.725 0.716 حمایت مدیر ارشد

 0.433 0.739 تعهد

 0.509 0.555 رضایت

 0.439 0.410 توانمندسازی كاركنان

 0.370 0.643 خودكارآمدی كاركنان

 0.413 0.713 نوآوری

 0.617 0.528 عملکرد

 0.638 0.611 چابکی سازمانی

 سؤال ردیف

 تعریف شما از آموزش كارآفرینانه  چیست؟  .1

 اند؟ودرو سازی  كدامخارآفرینانه در صنعت دهنده آموزش كاز دیدگاه شما عوامل تشکیل  .2

 ه دنبال دارد؟از دیدگاه جنابعالی آموزش كارآفرینانه در صنعت خودرو سازی  چه پیامدهایی ب  .3
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آوری شده در فرمت مصاحبه كه با فرایند تطبیق مستمر به نقطه اشباع ناری های جمعبا توجه به داده

ها مقیاس كمی تعریف شده است، پژوهش )مصاحبه( كه برای آنرسیده است بعد از تعریف سؤالات اصلی 

ها و ابعاد آن و نمودارهای توصیف آوری شده را با تعریف ویژگیهای جمعتوان كدگذاری مصاحبهمی

در گام اول، واحدهای معنایی شناسایی شد. بعد از كدگذاری واحدهای ها شروع كرد.  كننده این ویژگی

های جدید، مقولات یا كدهای جدیدی )زمانی كه از تحلیل متن یا مصاحبهاشباع، معنایی و رسیدن به حد

مقوله از  23شدند و در نهایت بندی شدند  مقوله براساس مشابهت كدها به یکدیگر، به دست نیاید(،

های جدول قبل، زمینه كدگذاری محوری فراهم براساس مفاهیم و مقوله.های كیفی پدیدار شدندداده

های مرتبط با هم ارتباط ر جدول زیر آورده شده است. در كدگذاری محوری بین مفاهیم و مقولهشد كه د

طبقه بوده و هر یک از طبقات  23گردد این جدول حاوی برقرار گردید. همان طور كه ملاحاه می

 Wتا  Aدربرگیرنده زیرطبقات و مفاهیم مربوط به خود است. این طبقات در جدول زیر از محورهای 

های گرداوری شده، مرتب سازی نهایی و خوشه مشخص شده اند.در مرحله سوم از فرایندكدگذاری داده

طبقه صورت گرفته است. در مرحله آخر از فرایند تحلیل  22بندی كلیه مفاهیم و كدهای محوری در 

ند دادن كدها های حاصل از تجزیه و تحلیل، حول محور هدف اصلی قرار گرفت و با پیوكیفی حاضر، یافته

دهد كه )كدگذاری باز(، مفاهیم )كدگذاری محوری( مشخص شد. نتایج حاصل از تحلیل عاملی نشان می

مؤلفه اصلی قابل شناسایی است. بر اساس ادبیات، پیشینه و  23شاخص )گویه( موجود،  133از میان 

 اند.گذاری شدهها در جدول زیر نامهای موجود این مولفهناریه

 های موجودای شناسایی شده بر اساس ادبیات، پیشینه و نظریههمولفه

 تعداد گویه مؤلفه سازه

آموزش 

 كارآفرینانه 

 5 یادگیری انفرادی

 6 كار انفرادی عملی

 6 كار با افراد باتجربه

 5 فعالیت گروهی

 6 آموزش مجازی

 5 یادگیری از طریق نرم افزار

 5 آموزش در محیط واقعی
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 تعداد گویه مؤلفه سازه

نقش و بازیهای كسب و  ایفای

 كار
3 

عوامل 

 اثرگذار

 9 ویژگی های فردی فراگیران

 4 ویژگی های فردی مدرسان

 6 سبک رهبری و مدیریت

 6 محتوای آموزشی

 3 شیوه آموزش

 3 فضا و تجهیزات آموزشی

 5 تعامل بین صنعت و دانشگاه

 9 حمایت مدیر ارشد

عوامل 

 اثرپذیر

 7 تعهد

 5 رضایت

 6 توانمندسازی كاركنان

 4 خودكارآمدی كاركنان

 5 نوآوری

 9 عملکرد

 11 چابکی سازمانی

شود. ابتدا، آزمون تحلیل عاملی بر روی عوامل اثرگذار گیری میگویه اندازه 45مدل عوامل اثرگذار توسط 

ها از لحاظ آماری ه شاخصدهد كه همانجام شد. برآوردهای پارامتر استاندارد شده در شکل زیر نشان می

های برازش حاكی معناداری هستند و بارهای عاملی آن در سطح بالایی قرار دارند. بررسی نتایج شاخص

 باشد.از برازش مناسب مدل می

 مدل عوامل اثرگذار در حالت ضرایب معناداری ضرایب
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 2.65درجه آزادی مدل حاضر شکل فوق مربوط به مدل نهایی عوامل اثرگذار است. مقدار كای اسکوئر بر 

های برازش آورده ترین شاخصترین و متداولباشد.در جدول زیر، مهممی 0.078برابر  RMSEAو مقدار 

ها كفایت آماری دارند. بنابراین، شود، تقریباً تمامی شاخصمی گونه كه در جدول دیدهشده است. همان

 ها به برازش كامل دست یافته است.ر مورد این شاخصتوان دریافت محقق دبا اطمینان بسیار بالایی می

 

 

 

 

 

 

 

 

 های برازش مهم مدل ترسیمیای از شاخصگزیده:22-4جدول 

 برازش قابل قبول مقدار اختصار نام شاخص شاخص

 های برازش مطلقشاخص
  2435.12 - سطح تحت  پوشش )كای اسکوئر(

 0.9بزرگتر از  GFI 0.95 شاخص نیکویی برازش

های برازش شاخص

 تطبیقی

 0.9بزرگتر از  AGFI 0.93 شاخص نیکویی برازش اصلاح شده

 0.9بزرگتر از  CFI 0.97 شاخص برازش تطبیقی

 های برازش مقتصدشاخص
ریشه میانگین مربعات خطای 

 برآورد
RMSEA 0.078  0.1كمتر از 
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 عوامل اثرپذیر 

شود. ابتدا، آزمون تحلیل عاملی بر روی عوامل اثرپذیر گیری میگویه اندازه 47مدل عوامل اثرپذیر توسط 

ها از لحاظ آماری دهد كه همه شاخصانجام شد. برآوردهای پارامتر استاندارد شده در شکل زیر نشان می

های برازش حاكی معناداری هستند و بارهای عاملی آن در سطح بالایی قرار دارند. بررسی نتایج شاخص

 باشد.میاز برازش مناسب مدل 

 4.02شکل زیر مربوط به مدل نهایی عوامل اثرپذیر است. مقدار كای اسکوئر بر درجه آزادی مدل حاضر 

 باشد.می 0.089برابر  RMSEAو مقدار 

 

 مدل عوامل اثرپذیر در حالت معناداری ضرایب
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 مدل عوامل اثرپذیر در حالت ضرایب استاندارد

 گونه كه در جدول دیدههای برازش آورده شده است. همانن شاخصتریترین و متداولدر جدول زیر، مهم

توان دریافت ها كفایت آماری دارند. بنابراین، با اطمینان بسیار بالایی میشود، تقریباً تمامی شاخصمی

 ها به برازش كامل دست یافته است.محقق در مورد این شاخص
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 های برازش مهم مدل ترسیمیای از شاخصگزیده

 برازش قابل قبول مقدار اختصار نام شاخص اخصش

 های برازش مطلقشاخص
  4076.77 - سطح تحت  پوشش )كای اسکوئر(

 0.9بزرگتر از  GFI 0.94 شاخص نیکویی برازش

 های برازش تطبیقیشاخص
 0.9بزرگتر از  AGFI 0.91 شاخص نیکویی برازش اصلاح شده

 0.9ز بزرگتر ا CFI 0.96 شاخص برازش تطبیقی

 0.1كمتر از  RMSEA 0.089 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد های برازش مقتصدشاخص

 

ییدی است دهد و در واقع همان تحلیل عاملی تأسپس مدل را كه رابطه متغیر با سؤالاتش را نشان می

 كنیم:در حالت غیر استاندارد با نرم افزار پی ال اس بررسی می

 چگونگی آزمون 

ی اول تحت عنوان معادلات شوند. دستهمودار اعداد و یا ضرایب به دو دسته تقسیم میدر این ن

)دایره( و متغیرهای آشکار )مستطیل(  گیری هستند كه روابط بین متغیرهای پنهاناندازه

ی دوم معادلات ساختاری هستند گویند. دسته 1باشند. این معادلات را اصطلاحاً بارهای عاملیمی

شوند. به ها استفاده میباشند و برای آزمون فرضیهین متغیرهای پنهان و آشکار میكه روابط ب

شود با توجه به مدل در حالت تخمین ضرایب گفته می 2این ضرایب اصطلاحاً ضرایب مسیر

توان بارهای عاملی و ضرایب مسیر را برآورد كرد. بر اساس بارهای عاملی، شاخصی كه می

گیری متغیر مربوطه سهم بیشتری دارد و شاخصی داشته باشد، در اندازه ترین بار عاملی رابیش

كند. مدل تری داشته باشد سهم كمتری در اندازه گیری سازه مربوطه ایفا میكه ضرایب كوچک

 دهد.ها نشان میمفهومی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد سازه

                                                           
1- Loading factor 

2 -Path coefficient 
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 نداردمدل مفهومی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استا
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 مدل مفهومی پژوهش در حالت معناداری ضرایب

 در جدول زیر خلاصه ای از نتایج مدل مفهومی قابل مشاهده می باشد:
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 خلاصه ای از نتایج آزمون مدل مفهومی پژوهش

ضرایب  هامتغیرها و مؤلفه

 استاندارد

 رتبه نتیجه ضریب معناداری

 1 پذیرش 19.400 0.173 ویژگی های فردی فراگیران

 2 پذیرش 19.530 0.171 ویژگی های فردی مدرسان

 7 پذیرش 15.101 0.143 سبک رهبری و مدیریت

 3 پذیرش 19.379 0.169 محتوای آموزشی

 5 پذیرش 20.323 0.157 شیوه آموزش

 8 پذیرش 16.554 0.124 فضا و تجهیزات آموزشی

 4 پذیرش 19.109 0.167 تعامل بین صنعت و دانشگاه

 6 پذیرش 17.942 0.156 یر ارشدحمایت مد

 1 پذیرش 21.335 0.745 تعهد

 2 پذیرش 16.350 0.670 رضایت

 5 پذیرش 12.952 0.636 توانمندسازی كاركنان

 3 پذیرش 17.718 0.655 خودكارآمدی كاركنان

 4 پذیرش 16.758 0.647 نوآوری

 6 پذیرش 14.004 0.603 عملکرد

 7 رشپذی 11.895 0.568 چابکی سازمانی
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 مدل مفهومی پژوهش

 جمع بندی و  نتیجه گیری

ها و ابعاد آموزش كارآفرینانه، پلس از ها، مؤلفهبا بررسی سؤال اول پژوهش مبنی بر شناخت شاخص

ها براساس تحلیل عاملی معین شد كه عوامل تشکیل دهنده آموزش كارآفرینانه شامل تجزیه تحلیل داده

دی عملی، كار با افراد باتجربه، فعالیت گروهی، آموزش مجازی، یادگیری از یادگیری انفرادی، كار انفرا

باشد. عوامل مؤثر بر طریق نرم افزار، آموزش در محیط واقعی، ایفای نقش و بازیهای كسب و كار می

های فردی مدرسان، سبک رهبری و های فردی فراگیران، ویژگیآموزش كارآفرینانه شامل ویژگی

آموزشی، شیوه آموزش، فضا و تجهیزات آموزشی، تعامل بین صنعت و دانشگاه، حمایت  مدیریت، محتوای

مدیر ارشد می باشد و پیامدهای حاصل از آموزش كارآفرینانه شامل: تعهد، رضایت، توانمندسازی كاركنان، 

 باشد.خودكارآمدی كاركنان، نوآوری، عملکرد، چابکی سازمانی می
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 ایران خودرو دیزلی از این است كه در آموزش كارآفرینانه در شركت نتایج حاصل از این پژوهش حاك

(، 0.169(، محتوای آموزشی )0.171های فردی مدرسان )(، ویژگی0.173های فردی فراگیران )ویژگی

(، سبک 0.156(، حمایت مدیر ارشد )0.157(، شیوه آموزش )0.167تعامل بین صنعت و دانشگاه )

( با توجه به بار عاملی آنها به ترتیب مؤلفه 0.124فضا و تجهیزات آموزشی )(، 0.143رهبری و مدیریت )

 های بر آموزش كارآفرینانه تأثیر دارند.

(، خودكارآمدی كاركنان 0.670(، رضایت )0.745پیامدهای نیز به ترتیب بار عاملی آنها شامل تعهد )

( 0.568(، چابکی سازمانی )0.603د )(، عملکر0636(، توانمندسازی كاركنان )0.647(، نوآوری )0.655)

 باشند.می

كنند با ها تلاش میبه دلیل نقش و جایگاه كارآفرینی سازمانی در توسعه اقتصادی، بسیاری از دولت

ها را به فعالیت های حداكثر امکانات و بهره برداری از دستاوردهای پژوهشی، شمار بیشتری از سازمان

ها و استفاده ایند. كارآفرینی سازمانی با مهارتی كه در تشخیص فرصتكارآفرینانه، تشویق و هدایت نم

آورد، پیشگامی آن سازمان را در تحولات اقتصادی و اجتماعی حداكثری از آنها در سازمان به عمل می

دانستند؛ كه در مفهوم، گامی به سازد. تا كنون چابکی را چارچوبی جدید در محیط تولید میفراهم می

اد معانی جدید برای عملکرد بهتر و موفقیت در تجارت بوده و در عمل نیز رویکردی استراتژیک جلو و ایج

در تولید و در نار گرفتن شرایط جدید محیط تجاری است. در محیط سازمانی نیز چابکی برای بقا و 

د كه كنای سازماندهی میپیشرفت در محیط تغییر و عدم اطمینان، ساختارهای سازمانی را به گونه

گیری سریع را ارتقا دهند. تولیدكنندگان چابک نیز باید منابع منعطف و نوآور باشند و بتوانند تصمیم

انسانی سازمان را كه بتوانند عدم اطمینان و تغییر را به رشد تبدیل كنند، حفظ كنند و به ایجاد سازمان

گانه یعنی های سهتركیبی از شاخص های كارآفرین بپردازند.به مناور بررسی برازش مدل تدوین شده، به

 های برازش مقتصد پرداخته شدهای برازش تطبیقی و شاخصهای برازش مطلق، شاخصشاخص

بدست آمده، نشان از برازش  0.36تر از در هر دو مدل بزرگ GOFاز آنجایی كه مقادیر محاسبه شده 

ر بوده و واریانس تبیین شده قابل مناسب مدل های پژوهش دارد، همچنین كلیه ضرایب مسیرها معنادا

 باشد.می 0.05ها بالای قبول و همسانی درونی سازه

برازش های مدل نشان دهنده اینست كه مدل ارائه شده یک مدل ناری با مدل تجربی آن سازگاری 

 گیرد.این اعداد حاكی از اینست كه مدل ارائه شده در واقعیت مورد پذیرش قرار می .دارد
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 یت های پژوهش محدود

 های در اختیار پژوهشگر محدودیت -1

می باشد و سایر نقاط كشور را در بر نمی  ایران خودرو دیزلاین پژوهش محدود به شركت ملی بخش 

  گیرد.

 را مورد مطالعه قرار داده است. ایران خودرو دیزلاین پژوهش تنها كاركنان شركت 

 اسلت. ایران خودرو دیزلشركت تعمیم پذیری پژوهش حاضر تنها به كاركنان 

در این پژوهش، تنها از ابزار مصاحبه و پرسشنامه استفاده است و از ابزارهای دیگری مانند مشاهده، و ... 

 استفاده نشده است. 

 محدودیت های خارج از اختیار پژوهشگر  -2

ایران خودرو ركت متغیرهای مزاحمی مانند، آموزش و فناوری اطلاعات و ناام اقتصادی و مالی در ش

 مورد بررسی قرار نگرفتند. دیزل

وجود نداشتن كار پژوهشی مشابه در این زمینه، باعث شد تا پژوهشگر با وجود تلاش بسیار، موفلق بله 

 پیدا كردن پژوهشی كه به طور مستقیم به این موضوع پرداخته باشد، نشود.

رای مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد هنجارهای فرهنگی و اجتماعی به عنوان متغیرهای مزاحم ب

 كارآفرینانه در نار گرفته نشده بود.

 پیشنهادهای پژوهش 

 پیشنهادهای كاربردی  -1

های فردی فراگیران، نتایج سؤال پژوهش نشان داد كه عوامل مؤثر بر آموزش كارآفرینانه شامل: ویژگی

زشی، شیوه آموزش، فضا و تجهیزات های فردی مدرسان، سبک رهبری و مدیریت، محتوای آموویژگی

باشد. بر این اساس پیشنهادات زیرارائه آموزشی، تعامل بین صنعت و دانشگاه، حمایت مدیر ارشد می

 گردد:می

 های فردی فراگیران: ویژگی

 به افراد در پذیرش انتقادهای اجتماعی به افراد در سازمان شجاعت دهید.

 پذیرش احساس های دیگران را افزایش دهید. هوش هیجانی افراد در سازمان و قدرت

 با توجه بیشتر به كاركنان حس مسئولیت پذیری بیشتر را در آنها بیدار كنید.

 خود ارتباطی مهارتهای تقویت بر سازمان علاوه كه كارآفرینان شودمی پیشنهاد تحقیق نتایج به توجه با

داشته  ویژه توجه آنان ارتباطی مهارتهای به ی،بازاریاب بخش در ویژه به سازمان، استخدام نیروهای در

 مشتریان با خود مهارتهای ارتباطی از استفاده با سازمان كارآفرینان كه است لازم همچنین باشند؛

 نیروهای تمام به را نیاز این شناسایی و را آنان نیازهای طریق این از و كنند برقرار بیشتری ارتباطات
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 مشتریان نیازهای به پاسخگویی سازمان برای سطح در محركهای نیروی انندبتو تا دهند انتقال سازمانی

 كنند؛ ایجاد

 تحقیقات امر در خود ارتباطی مهارتهای از تولید، در امر خود دانش از استفاده بر علاوه سازمان كارآفرینان

 خود سازمان در اطلاعات آن گسترش و موقعبه و مناسب جمعآوری اطلاعات با و كنند استفاده بازاریابی

 تولید و كنشگرایی طریق از و كنند ایجاد را اطلاعات این به مناسب انگیزۀ پاسخگویی شركت پرسنل در

در  و بگیرند پیشی بازار در خود رقبای به نسبت مشتریان بالقوۀ نیازهای به پاسخ در محصولات نوآورانه

 .سازمانشان شوند سریع رشد و ودخ شركتهای در سازمانی كارآفرینی پایدار توسعۀ باعث نتیجه

شود ایجاد سازوكارهای تشویقی و انگیزشی از طریق تدوین مدل انگیزشی مناسب با كسب پیشنهاد می

شایستگی و ارائه انگیزاننده به موقع و متناسب با شایستگی كسب شده؛ فراهم كردن شرایط و بستر 

ی یادگیرندگان به منابع اطلاعاتی و در دسترس اطلاعات و منابع مورد نیاز از طریق تعیین مسیر دسترس

 بودن منابع برای پذیرفتن مسئولیت افراد مورد تاكید قرار گیرد.

 از استفاده آزمایشی كوچک، نوآورانه های طرح از حمایت ،مثبت ای خصیصه عنوان به ریسک پذیرش

 كاركنان، اعد قو از حرافان سازمان، تحمل در مشاركتی مدیریت به اعتقاد كاركنان، جدید های ایده

 حیاتی سازمان، مراتبی سلسله ساختار به دارید، پویا نگه و فعال سازمان در را اتشان تفکر و كاركنان

 یتوسعه بورزید، اهتمام كاركنان در كارآفرینی های قابلیت پرورش شناسایی و به نسبت ببخشید، دوباره

 گیرد. قرار سازمان توجه مورد آن كل یا كار و كسب از بخشی برای فرایندهای كارآفرینانه

 تعامل بین صنعت و دانشگاه:

 هایهزینه با بازاریابی مورد مناسب در هایمشاوره و هاكلاس شركت ایران خودرو دیزل زمینۀ مدیران

 .كنند كمک صنعت و بین دانشگاه بیشتر ارتباط تحقق به طریق این از تا سازند مهیا را پایین

 ارتقای داخلی، ارتقای بازاریابی برای هاپژوهشگاه و دانشگاه شركت ایران خودرو دیزل با همکاری افزایش

 عملکرد ارائه جهت كاركنان بین تسهیم اطلاعات بودن، پذیرانعطاف سمت به سازمان كارآفرینی سطح

 محیطی ایجاد استراتژیک، گیریتصمیم در مشاركت كاركنان بهتر، كاركنان( توسعه و مالی وری،)بهره

 كاركنان ارتباطات و بهمناور توانمندسازی یکدیگر با كاركنان تعامل برای

 و سازمان انتخاب درون در كارآفرینانه شبه های سیستم برقراری و ایجاد زمینه در مشاور گروه یک

 سایر مشاركت نایر چگونگی قوانینی وضع به شركت مدیران همراه به ای مشاوره شركت .كنند استخدام

 كه نقاطی در جدید فرایند یا یک محصول تولید زیان و ضرر در فروش( و تولید )مثل شركت هایبخش

 اعضای بعنوان شركت مدیران همراه به ای بپردازند. شركت مشاوره نمایند فعالیت كارآفرینان است قرار

 است ایرآفرینانهكا هایپروژه نمودن انتخاب آنان هدف و كنندعمل می داخلی داران سرمایه اولیه گروه

 شناسایی به مدیران، همکاری با ایمشاوره شركت نماید. گذاریسرمایه هاآن دارد روی قصد شركت كه

 بپردازد. سازمان درون در آنان تعاملات و مراودات نوع نیز و بالقوه ردیابی كارآفرینان و
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 می كه قبیل این از مسئلی و خدمت ضمن های آموزش گرفتن نار در با تا گرددمی پیشنهاد مدیران به

 لازم اقدامات و بکوشند باشد داشته سزایی به نقش سازمان در دانش تسهیم و بردن فرهنگ بالا در تواند

 باشند. داشته فعال و سازمانی كارآفرین تا فرمایند مبذول را

 دانش اساس بر را آموزشی های كارگاه و ها خود، دوره فعالیت بستر با متناسب ها، سازمان و ها شركت

 جدید های ایده شود و ایجاد همراهی احساس سازمان های بخش كاركنان بین كنند تا برگزار لازم

 .شود پیگیری و ارائه كاركنان ازسوی

 ایجاد ها شركت و ها سازمان در توسعه تحقیق و های بخش سازمان، دانش توسعۀ توان افزایش برای 

 .شود تعیین سازمان دانش جریان در جدی و رویکردهای یابد توسعه و شود

 محتوای آموزش:

گیرد اهمیتی شركت ایران خودرو دیزل به بازخوردی كه از جانب امدادگران بابت كلاسهای آموزشی می

 داده و آنها را در جهت تقویت فرآیند آموزش مورد استفاده قرار دهد.

ای آموزشی را به كار گیردو از های اصلاحی دوره هشركت ایران خودرو دیزل به طور مرتب برنامه

 بارخوردها استفاده كند.

 های آموزشی خود را غنی تر از دوره پیشین خود كند.شركت ایران خودرو دیزل به طور مستمر برنامه

 مربیان آموزشی، فرصت پرسش و پاسخ های یادگیرندگان را در دوره آموزشی فراهم كنند.

 

 حمایت مدیریت ارشد:

 تشکر و قدردانی از زحمات كاركنان از جانب مدیر در افزایش اثربخشی كاركنانتشویق كاركنان و 

 كمک مدیر به كاركنان در زمانی كه به شدت به كمک نیاز دارند،

های كاركنان در كمترین زمان ممکن راه را برای شکار فرصت ها در سازمان ها برای آنها پاسخ به پرسش

 كندهموار می

 مثبت كاركنان و اجازه دادن به آنها برای شركت در جلسات بسیار مهم است. تکیه كردن بر روی نکات

 های فردی مدرسان:ویژگی

 در كاركنان ایجاد كند. انگیزه ایجاد تشویق، تدریس به گونه ای باشد كه ترغیب،

 توانایی تشویق كاركنان به ایده پردازی را داشته باشد.

 سبک رهبری و مدیریت:

 سازمان توسط مدیر ارائه شود. سبک رهبری تحولی در

 كاركنان در تصمیم گیری ها مشاركت داده شوند.

 روحیه و فرهنگ كارآفرینی در سازمان ترویج شود.

 شیوه آموزش:
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 گفتگو( شركت داده شوند. و آنها )بحث نارات از استفاده و آموزشی مباحث در كاركنان

 سازمان برگزار گردد. در آموزشی هایكارگاه نمایش داده شود و اسلاید و فیلم

 فضا و تجهیزات آموزشی:

 عملی در نار گرفته شود. صورت به هاآموزش ارائه برای سازمان در كارگاهی استاندارد فضای

 متناسب در نار گرفته شود. و جهانی استاندادهای با مطابق روز، به كافی، تجهیزات آموزشی

 

با رویکرد كارآفرینانه شامل: تعهد، رضایت، پیامدهای فردی حاصل از مدیریت سرمایه انسانی 

توانمندسازی كاركنان، خودكارآمدی كاركنان، نوآوری، عملکرد، چابکی سازمانی می باشد. بر این اساس 

 گردد:پیشنهادات زیرارائه می

 تعهد كاركنان:

 كاركنان وریبهره افزایش باعث و داده افزایش را سازمان در مناسب، رقابت صورتبه پاداش ارائه با مدیران

 .گرددمی عملکرد ارتقای در نهایت و مشتریان به مناسب به خدمات منجر امر این كه شده

گیری برای آنها عملی های كاری خود گردان و با اعطای قدرت تصمیمتفویض اختیار از طریق ایجاد گروه

کنند تا آمادگی پذیرش شود كاركنان احساس مالکیت شخصی در سازمان بشود. این كار باعث میمی

 شود.ها را داشته باشند و روحیه اعتماد به نفس در آنها تقویت مینتایج مسئولیت

ریزی شود. همچنین تواند موجب افزایش خلاقیت و دسترسی به اطلاعات برای برنامهمشاركت می 

هد و تمایل به قبول ها افزایش دریزیتواند درك، پذیرش و تعهد افراد را نسبت به برنامهمشاركت می

 گیری را تقویت كرده و نوآوری آنها را افزایش دهد. مسئولیت بیشتر در فرآیند تصمیم

 دهد و آنها را در ارائه عملکرد بهتر در سازمان برمی انگیزاند.دهی به كاركنان احساس شخصیت میپاداش

را بهبود و موقعیت مناسبی را برای بکارگیری صحیح برنامه های مبتنی بر عملکرد، تغییرات سازمانی را  

 آورد. سازمان و كاركنان به وجود می

 رضایت كاركنان:

های نفتی باید برنامه های كار آفرینانه همچون مدیران به ویژه مدیران ارشد شركت ملی پخش فرآورده

ه كار خود تقویت روحیه كارهای تیمی، حمایت از كار آفرینان، بهبود فضای كسب و كار و... را سرلوح

قرار دهند و بستر لازم را برای اجرا و تحقق آن در سازمان فراهم كنند و در صدد برطرف كردن موانع 

 كند.ساختاری و فرهنگی باشند كه از اقدامات كارآفرینانه و نو آورانه در شركت جلوگیری می

 توانمندسازی و توسعه كاركنان:

ارآفرینی سازمانی است كه هم در خصوص منابع انسانی آموزش عنصر كلیدی تعالی پیامدهای راهبرد ك

سازمان جاری است و هم در رابطه با مدیران. اگر برنامه های آموزشی و یادگیری سازمانی، در بدنه 
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كارشناسی و مدیران سازمان نهادینه و در ناام انگیزشی ایشان اثر گذارد، می تواند در افزایش كیفیت 

 های نفتی مؤثر باشد.هبرد كارآفرینی سازمانی در شركت ملی پخش فرآوردهپیامدهای حاصل از رخداد را

 خودكارآمدی كاركنان:

هاست كه البته می بایست به ضرورت وجود بخش های تحقیق و توسعه به عنوان یک نهاد در سازمان

 ویژه كرد.تأمین نیروی انسانی متخصص و نیز متجانس با اهداف تحقیق و توسعه برای این نهادها، توجه 

 نوآوری:

 برجسته و آموزشی ههای دور برگزاری از استفاده با های نفتی بایستیشركت ملی پخش فرآورده در

 دادن سوق و افزایش چابکی جهت را لازم بسترهای سازمان در اخلاقی های خصیصه از كردن برخی

 .آورند فراهم نوآوری و ابتکار سمت به سازمان اعضای

 عملکرد: 

كارآفرینی و استقبال رئیس سازمان از آین صندوق ها كه  و گذاریسرمایه از حمایت هایقصندو وجود

 باعث افزایش احتمال كارافرینی در سازمان شود.

 افزایش درصد حقوق كارمندان در سازمان باعث انگیزه و بروز خلاقیت و كارآفرینی آنها می شود.

 هایفرصت سازمان كه سازهای شبیه و طلاعاتیا ارتباطی، ای، چند رسانه فراهم ساختن امکانات

 دهد. افزایش یادگیری فرآیند بر او را كنترل و تسهیل یادگیرنده برای را یادگیری

 شود. توجه اكتشافی بارویکرد و كلی طور به كارگروهی و مشاركتی فعال، یادگیری بر

 چابکی سازمانی:

 ایجاد عوامل از و در نیایند پا از سادگی به هانی،ناگ تغییرات با باید چابکی گر جو و جست هایسازمان

 چنین برند. بهره است سازمان در وری بهره پذیری و انعطاف آگاهی، از: عبارتند كه چابکی ارتقای و

 خواهد همراه وفادار انسانی نیروی نهایت در و كاركنان خدمت ترك غیبت، تأخیر، كاهش با توام سازمانی

 .بود
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 های آتیدهایی برای پژوهشپیشنها -2

های آموزش كارآفرینانه برای این گردد از روش پژوهش كیفی دلفی برای بررسی مؤلفهپیشنهاد می

 پژوهش استفاده شود.

متغیرهایی مانند آموزش و فناوری اطلاعات و ناام اقتصادی و مالی در شركت ایران خودرو دیزل نیز 

 مورد بررسی قرار گیرند. 

دف پیاده سازی و ارزشیابی مدل پیشنهادی انجام پذیرد و موانع پیش رو مورد تحلیل قرار پژوهشی با ه

 .گیرد

 از هنجارهای فرهنگی و اجتماعی به عنوان متغیر مداخله گر استفاده شود.

گردد پژوهشی با عنوان الگوی آموزش كارآفرینانه برای سایر سازمانها نیز طراحی شده و با پیشنهاد می

  ه شوند.هم مقایس

گردد پژوهشی با عنوان الگوی آموزش كارآفرینانه با رویکرد مدلسازی ساختاری تفسیری پیشنهاد می

  طراحی شود.

گردد پژوهشی با عنوان مراحل و مؤلفه های آموزش كارآفرینانه با استفاده از روش تاپسیس پیشنهاد می

  و ... رتبه بندی شود.

ارائه الگوی آموزش كارآفرینانه با استفاده از ناریه داده بنیاد طراحی  گردد پژوهشی با عنوانپیشنهاد می

  شده و با هم مقایسه شوند.
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