
 

 

 بسم الله الرحمن الرحیم

 انجمن علمی آموزش و توسعه منابع انسانی ایران

 

 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی

 39پاییز، دهمسال 

 1402 زمستان

 

 

 

کمیسیون بررسی نشریات جلسه از  /18/3/ 65751شماره  این فصلنامه براساس نامه -

موفق به دریافت اعتبار   20/03/1394مورخ  علمی وزارت علوم، تحقیقات و فناوری

 .گردیده است پژوهشی -علمی

وزارت فرهنگ و از   05/05/1394مورخ   9633/94  شماره این فصلنامه براساس نامه -

 .گردیده استارشاد اسلامی موفق به دریافت پروانه انتشار 

 ( نمایه شده است.ISCاین فصلنامه در پایگاه علوم جهان اسلام ) -

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 



 

 

 

 

 1402 زمستان، 39، شماره دهمسال 
 

 امتیاز: صاحب

 انجمن علمی آموزش و توسعه منابع انسانی ایران

 

 مدیر مسئول:

 دکتر اباصلت خراسانی

 

 سردبیر:

 دکتر کورش فتحی واجارگاه

 

 مدیر داخلی:

 اکرم دهباشی

 ویراستار فارسی:

 زهرا تقدیری

 :انگلیسیویراستار 

 زهرا حیدری

 آرا:نگار و صفحهحروف

 زهرا تقدیری

 طراح جلد:

 رضا رجایی

 نشانی دفتر فصلنامه:

 نجمن علمی آموزش و توسعه منابع انسانیولنجک، دانشگاه شهید بهشتی، دبیرخانه اتهران، 

 

   journal@istd.ir: رایانامه        86036812تلفن:  

    www.istd.ir : نشانی اینترنتی        86036814دورنگار: 
 
  

 

 

 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی
 

http://www.istd.ir/


 

 هیئت تحریریه

 نام و نام خانوادگی ردیف
مرتبه 

 علمی
 تمحل خدم رشته تحصیلی

 استاد هیدن، استاد  مارتین 1
آموزش عالی و منابع 

 انسانی

ساترن كراس 

 یونیورستسی استرالیا

 استاد پور ظهیرعلی تقی 2
ریزی درسی و برنامه

 مدیریت آموزش عالی

استاد بازنشسته دانشگاه 

 علامه طباطبایی

 مدیریت آموزشی استاد محمد حسن پرداختچی 3
استاد بازنشسته دانشگاه 

 د بهشتیشهی

 دانشگاه تهران مدیریت سیاستگذاری استاد پورآرین قلی 4

 استاد سید حسین ابطحی 5
مدیریت و بهسازی 

 منابع انسانی

استاد بازنشسته دانشگاه 

 علامه طباطبایی

 دانشگاه تهران مدیریت آموزشی استاد خدایار ابیلی 6

 راندانشگاه مازند آموزش عالی استاد ابراهیم صالحی عمران 7

 دانشگاه شهید بهشتی مدیریت دولتی استاد غلامعلی طبرسا 8

 گاول سوئددانشگاه  آموزش دانشیار داود معصومی 9

 دانشگاه شهید بهشتی مدیریت رفتار سازمانی استادیار لیبهروز قلیچ 10

 

 

 به ترتیب الفبا این شماره داوران علمی

 

 یبهشت دیدانشگاه شه ،یزشآمو تیریمد یدكتر دكتر احمد بزار جزایری:. 1

 . دكتر رحمت اله پاكدل: استاد سازمان اموری و استخدامی2

 دانشگاه شهید بهشتی اریاستاد. دكتر اسماعیل جعفری: 3

 . دكتر علی خورسندی طاسکوه: استادیار دانشگاه علامه طباطبایی4

 جدكتر مژگان عبداللهی: استادیار علوم تربیتی دانشگاه آزاد اسلامی كر .5

  دكتر فیروز نوری كلخوران: استادیار گروه علوم تربیتی دانشگاه بوعلی سینا .6

 

 

 

 
 

 



 

 
های علمای در ها و یافتاهترین نظریاهفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی به منظور ارائه تاازه

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

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

 -های علمیخود را در قالب مقاله هایها و یافتهنماید تا با مدنظر قرار دادن نکا  زیر، دانستهمی

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

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

 

 اهداف فصلنامه

 المللیكمک به ارتقای تحقیقا  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 زمینهدر رشتهمندان علاقه

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

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

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

 

 شرایط پذیرش مقاله به لحاظ محتوا

 با اهداف فصلنامه باشد.بودن همسو  -

 های علمی و پژوهشی داشته باشد.جنبه -

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

 ای چاپ نشده باشد.یچ نشریهبرای هیچ نشریه داخلی یا خارجی ارسال یا در ه -

 

 ضوابط نهایی پذیرش مقاله برای درج در فصلنامه

 تأیید داوران منتخب شورای علمی فصلنامه -

 موافقت شورای علمی فصلنامه -

 

 

 

 

 اهداف فصلنامه و شرایط پذیرش مقاله
 



 

 

 

 

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

 گردند، ضروریست.ارسال می

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

 دار و الزامی سامانه( درج گردد.موارد ستاره

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

 گردد، بایستی فاقد اسامی و اطلاعا  نویسندگان باشد.می

 ندگان بصور  فایل ارسال فرم تعهد نویسJPG .و بارگذاری در سامانه 

 

 

 نوع مقاله-1

انسانی كه به زباان  های آموزش و توسعه منابعهای پژوهشی مرتبط با هر یک از زمینهمقاله

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

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

 ها، بدون ذكر نام مأخذ ممنوع است.كتاب

 

 

 روش تدوین -2

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

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

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

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

  مقاله به ترتیب از اجزای زیر تشکیل خواهد شد:

 

 «منابع انسانی توسعهای چاپ در نشریه آموزش و راهنمای نگارش مقاله بر»

 



 

 صفحه عنوان -2-1

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

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

 چکیده -2-2

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

 های کلیدیواژه -2-3

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

 

 مقدمه -2-4

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

 پژوهش را توجیه كند.

 

 پژوهش روش -2-5

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

 

 های پژوهشیافته -2-6

تاوان دست آمده در این قسمت ارائه گردد. در صور  نیااز میكمی به می نتایج كیفی وتما

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

 

 گیری بحث و نتیجه -2-7

 ه وها، نتایج حاصله از پژوهش تنزیه و تحلیل شدهای سایر پژوهشبا توجه به هدف و یافته

  لازم را بیان نماید. گیرینتینهها درباره آن

 

 

 



 

 منابع -8-2

 راهنمای نگارش منابع درون متنی 

بارای ارجااع باه یاک منباع از . صور  كامل رعایات شاودموارد لازم به  ارجاع به منابع در همه

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

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

 متن، عدد مربوط به منبع ماورد نظار در پرانتاز آورده شاود. در صاور  اساتفاده از نارم افازار

EndNote   در بخش استایل گزینهVancouver را انتخاب نمایید. 

 

 راهنمای نگارش منابع در انتهای متن 

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

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

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

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

Facilitate Training Transfer. Journal of Workplace Learning. 

2013; 25(1): 6-22.  

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

Tehran: Pooyand Publication. 

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

on Research Productivity among Managers. Training Journal. 

2010; 9(1): 24-40.  
 

 

 :راهنمای نگارش محتوای متن مقاله  

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

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

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

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



 

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

 متر نوشته شود.

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

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

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

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

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

       می گردد               گردد    می 

 های    صفحه               های  صفحه 

     ساخته اند                اند   ساخته 

        یافته ها                ها      یافته 

     سازمان ها                ها   سازمان 

 

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

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

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

 داده شوند(.

نازنین )بارای ماوارد ها بایستی بصور  فایل ورد بوده و با فرمت بیمطالب جداول و شکل -

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

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

توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز یا شکل خاا  دیگار ذكار دارای واحد یکسان باشند، می

 نمود.

د. نتاایج گاردتوضیحا  اضافی عناوان و ماتن جادول، باه صاور  زیار ناویس ارائاه می -

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

 بیش از دو جدول آورده شود.

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

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.



 

هاا یاا خواناا و دارای مقیااس باشاند. ذكار مأخاذ عکسها باید واضاح، مطالاب آنهاا عکس

 اند الزامی است.هایی كه از منابع دیگر اقتباس شدهشکل

ها در داخل متن و نزدیک موضوع مربوطاه و باه شاکل ها و عکسها، نمودارجداول، شکل -

 معمول تای  گردد.

ی باشد، ذكار اساامی نامه كارشناسی ارشد و رساله دكتردر صورتی كه مقاله حاصل پایان -

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

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

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

 های دریافتی آزاد است.مقاله ویرایش و تلخیص

 

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

 دارد و از اعاده مقالا  دریافتی معذور است.مقالا  را برای خود محفوظ می

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

 گیرد.می

 سال فاصله باشد. 5از زمان اننام مطالعه تا ارسال مقاله نبایستی بیش از *** 
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 مطالعه فراترکیب
  1*پورعباس عباس

  2طالبیودود قاسم

  3مرتضی طاهری

  4حمید رحیمیان

 5ندوشنسعید غیاثی

 (20/10/1402؛ تاریخ پذیرش: 21/7/1402)تاریخ دریافت:  

  چکیده

 یپرورنیمنظم جانش یزیرها برنامهاز شرکت یاریهاست، اما بسدر سازمان یمؤثر در حفظ و توسعه منابع انسان یراهبرد ،یپرورنیجانش

های مؤلفه یافتنهدف این مقاله، بر این اساس  .شودیمشخص م یهاانتقال افراد ماهر به سمت و عدم جذب باعث که این نقیصهندارند 

های مهندسی است. در این پژوهش، از روش کیفی پروری با رویکرد جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی در شرکتمؤثر بر جانشین

های معتبر ملـی و بـین المللـی در بـازه های تخصصی پژوهش در پایگاهفراترکیب، استفاده شده است. پس از جسـتجـوی کلیدواژه

استفاده شد.  هاآنپژوهش برای تحلیل انتخاب و از اطلاعات  91پژوهش در زمینه مطالعه  2181از تعداد  نهایتاً 2023تـا  1997زمـانی 

اصلی شامل: ایجاد  بعد 5های مهندسی در پروری با رویکرد جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی در شرکتپس از تحلیل، جانشین

زیرمؤلفه  30و  مؤلفه 11ارزیابی برنامه و  ،برنامه بهسازی رهبری دانشگاهی، استعدادهای، جذب و توسعه مشیخط تعیینتعهد، 

پروری با رویکرد جذب و توسعه استعدادهای های جانشینمؤلفهابعاد و های به دست آمده در شناسایی بندی گردید. با توجه به یافتهطبقه

پروری با استفاده از جذب و توسعه ریزی جانشینتدوین و اجرای برنامهها در دانشگاهی سهم یاری این پژوهش، کمک به شرکت

 استعدادهای دانشگاهی است.

 .فراترکیب پروری، جذب و توسعه، جانشین ،استعدادهای دانشگاهی :هالیدواژهک
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 مقدمه

 اهمیت زا انسانی منابع مدیریت هایشاخه از یکی عنوان به مهندسی هایشرکت در 1پروریجانشین

 حوزه در مناسب هایاستراتژی به نیاز مهندسی، صنعت و فناوری پیشرفت با. برخوردار است ایویژه

از الزامات  یکی ،یتیریمد یهاگاهیدر جا ینیگزیجا یبرا نانی. پرورش جانششد احساس پروریجانشین

 و پروریجانشین هایگروه تشکیل به مهندسی هایشرکت ،بنابراین (.1)است تیریمدتوسعه  یاصل

 افزایش باعث هاشرکت در پروریجانشین از استفاده (.2)آوردند روی حوزه این در مناسب هایطرح

 صنعت فراوانی به توجه با همچنین،. است شده راندمان افزایش و تولید سطح حفظ خدمات، کیفیت

 مدیریت مؤثر راهکار یک عنوان به پروریجانشین نواقص، و کمبودها دادن پوشش به نیاز و مهندسی

 (. 3)گیردمی قرار استفاده مورد هاشرکت این در انسانی منابع

 2توسعه و جذب و پروریجانشین موضوع به اخیر، هایدهه در پروریجانشین هایبرنامه تکامل وجود با

 هاشرکت ارشد مدیران و است نشده پرداخته خوبی به های مهندسیشرکت در 3دانشگاهی استعدادهای

 توسعه و حفظ به جدی صدمات باعث نقص این. اندنکرده درک خوبی به را مسئله این ضرورت

 التحصیلان فارغ در آینده به امید کمبود همچنین،. است شده حیاتی و بزرگ یهاشرکت زیرساخت

و  التحصیلان فارغ و متخصصان مهاجرت به منجرپروری جانشین ریزیبرنامه به توجه عدم و دانشگاهی

 هدف دانشگاهی، استعدادهای توسعه و جذب رویکرد رد. است شده کشور به جدی هایآسیب

 مورد یهامهارت خصوص در هاآن توسعه و دانشگاهی استعدادهای بهترین جذب و استخراج هاسازمان

در این مقاله نیز سعی بر آن است تا با بررسی مطالعات انجام شده در حوزه بر همین اساس . است نیاز

ستعدادهای دانشگاهی به صورت پروری با رویکرد جذب و توسعه اهای مؤثر بر جانشینموضوعی، مؤلفه

  .مند تبیین شوندنظام و جامع

ذب و ی مختلف در ایجاد راهبردهای مناسب برای جهاسازمانها و تواند به شرکتمی نتایج این پژوهش

عنوان یکی از بهصنعت مهندسی  .داشت نیروی کار متخصص و استعدادهای دانشگاهی، کمک کندهنگ

ذب برای ج تلاش صنایع پویا، به دلیل نیاز به کارکنان با تخصص بالا و استعدادهای خلاق، همواره در

ی دنبال رویکردهای نوینهای مهندسی بهبهترین نیروهای کارآمد بوده است. در این راستا، اغلب شرکت

اء ی مناسبی برای جذب و ارتقمانسازکه فرهنگ طوریدر جذب و توسعه نیروی کار خود هستند، به

 .استعدادهای دانشگاهی پرورش یابد

 

                                                           
1. Succession 
2 Attraction and development 
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،3 ...       و یطالبودود قاسم .، عباس عباس پور،ی.جذب و توسعه استعدادها کردیبا رو یپرورنیجانش                       

 پژوهش چارچوب نظری

 از تعدادی به رسیدگی برای کلیدی استراتژی یک عنوان به پروریجانشین مدیریت جهان، سراسر در

 رقابت کساد، کار بازار بازنشستگی، نرخ افزایش کار، نیروی مانند پیری انسانی منابع مهم مسائل

 ود شومی گرفته تمام سطوح در نظر در متنوع کار نیروی به نیاز و کار در سریع تغییرات محدود،

 مقابل در استراتژیک پاسخ یک انسانی منابع مدیریت هایسیستم در پروریجانشین مدیریت هایبرنامه

 سطح بین شکاف کاهش دنبال به اهدافشان به رسیدن برای هاسازمان .(4و  5) است فشارها این

شامل جذب و توسعه  هااستعداد مدیریت هستند. مفهوم انسانی منابع فعلی توانایی سطح و مطلوب

 افزایش باعث استعداد، مدیریت بحث .است شده معرفی شکاف این کاهش برای استعدادهای دانشگاهی

 تعریف به با توجه (.6)باشدمی مدیریت منابع انسانی در پشتیبان ابزار یک عنوان به و شده آگاهی سطح

  -1: شامل استعداد مدیریت فرایند (2016)و همکاران 2( و سابنکو2012و همکاران ) 1وایمن

 مستعد افراد شناسایی و بندیطبقه  -2 سازمان از خارج از مستعد افراد جذب و بندی و شناساییطبقه

 . (7و  8)است سازمان مستعد در افراد حفظ -4مستعد  افراد آموزش -3 سازمان درون

 ایویژه اهمیت عوامل، این اولویت تعیین و پروریجانشین هایبرنامه کلیدی موفقیت عوامل از آگاهی 

 مؤثر ریزییابیم که برنامهدرمی لذا. (9)ها خواهد داشتسازمان در هابرنامه این مطلوب سازی پیاده در

. بگیرد نظر در شغلی هایدسته همه برای را انسانی نیازهای باید پروریجانشین مدیریت در موفقیت و

 مشارکت و انگیزه حفظ با استعداد حفظ پروری،جانشین برنامه مهم اهداف از یکی میان این در

 با افراد بهرا کمک  پروریجانشین (2004)و همکاران 3فولمربطوریکه در همین خصوص  .است کارکنان

تعریف  .(10)کنددر هر سازمانی تعریف می ترمناسب و ترسریع تصمیمات و اقدامات جهت استعداد

ی هامحیطعموماً در حوزۀ کسب و کار و  و جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی پروریجانشین

پروری نیز مؤید صنعتی مطرح بوده، بطوریکه مطالعه مبانی نظری، تاریخچه و مطالعات پیشین جانشین

دارد که بیان می پروریجانشیندر تعریف نیز در همین راستا ( 2019)سعادت  این مطلب میباشد.

 انسانی هایاستعداد از ایمجموعه نگهداری و آموزش استخدام، شناسایی، فرآیند به پروریجانشین

 هایریزیبرنامه طریق از که شودمی اطلاق آینده در آن کلیدی هایپست و مشاغل تصدی جهت

 (.11) شوندمی آماده مشاغل این تصدی برای پرورشی و آموزشی متنوع

های ، پژوهشختلفی مهاسازمان در پروریجانشین هایاستخراج ابعاد و مؤلفه و بررسی خصوص در

ثر در ؤی مهامؤلفهها، به ابعاد و پذیرفته و هر کدام از پژوهش انجام کشور خارج از و داخلدر متنوعی 

 گردد. اشاره می هاآناند که در ادامه به تعدادی از مربوطه پرداخته های سازمان

                                                           
1. Vaiman 

2. Sabuncu 

3. Fulmer 
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 کوچک هایشرکت دعملکر بر پروریجانشین ریزیبرنامه تأثیر به( 2022) و همکاران سالودر تحقیقی 

 توسعه و آموزش استعداد، حفظ استعداد، جذب مانند پروریجانشین متغیرهای اند وپرداخته متوسط و

 .(12) اندپروری بیان کردههای مهم جانشینرا از مؤلفه یسازمان فرهنگ و پاداش حقوق، استعداد،

را تحقیق کرده و  مؤثر پروریجانشین ریزیبرنامه بر رهبری تأثیرنیز  (2023)و همکارانوجیدی 

این نتیجه  و به نموده بررسی را خصوصی و دولتی یهاسازمان در پروریجانشین ریزیبرنامه اهمیت

 پایداری حفظ برای یافتهسازمان و منظم تلاش یک عنوان به پروریجانشین ریزیبرنامهکه  اندرسیده

 در و دنباشمیمهم  کارکنان یهامهارت توسعه و دانشسرمایه افزایش کلیدی، هایجایگاه در رهبری

 مدیریت و تنش هایزمینه مانند مسائلی به باید موفق، پروریجانشین ریزیبرنامه برای دولتی، بخش

 حفظ و کارکنان رضایت جلب برای همچنین،. شود توجه باید کار نیروی چارچوب اصول و سیاسی

 در همین راستا .(13)شود توجه ناظر حمایت و پاداش شغلی، امنیت مانند عواملی به است لازم ،هاآن

، به این هاشرکت مدیرعاملان بنیانگذار یجانشین در خصوص اینظریه پژوهش با( نیز 2023) لوکونت

 افراد رشد باعث تواندمیهر شرکتی  بنیانگذارمدیرعامل  برای پروریجانشیننتیجه رسیده است که 

 وشده  هاشرکت داخلی ضعف و قوت نقاط براساس تاکتیکی و استراتژیک هایگیریتصمیم ،سازمانی

  (.14)شود سازمانی عملکرد افزایش به منجرحتی 

 ( در پژوهشی با عنوان بررسی2021رایدلی)های خصوصی، پروری در شرکتدر رابطه با فرایند جانشین

فرآیند  -1: از عبارتند اند کهموضوع دست یافته سه به ،خصوصی یهاسازمان در پروریجانشین فرآیند

که : رهبری توسعه -3 و مدیریتی هایپست برای منابع شناسایی -2پروریجانشین ریزیبرنامهتوسعه 

عنوان  با( 2022پورشافعی و همکاران ) یدیگر پژوهش در .(15) برنامه است ارزیابی و ااجرشامل 

 معادلات رویکرد مدل از استفاده با پروریجانشین بر مبتنی مدیریتی هایشایستگی الگوی طراحی

عامل مؤثر  9 شاخص شده است. 80و  مؤلفه 23بعد،  9 شناساییمنجر به  ،که اندانجام داده ساختاری

ی انگیزشی و هاویژگیی روانی، هاویژگیوری، های بهرهرقابتی، قابلیتت مزی شامل: ارتقای عملکرد،

های سازمانی های تخصص و ظرفیتهای استخدامی، ظرفیتی شناختی، ظرفیتهاویژگیاحساسی، 

 در پروریجانشین مدل عنوان طراحیبا در پژوهش خود نیز ( 2020توکلی یرکی) .(16) میباشند

 مدیریت، ساختاری، پروری)محیطی،جانشین در اثرگذار اصلی مقوله 5سایپا، به  خودروسازی شرکت

  .(17)است دست یافتهفرعی  مقوله 14 و ( آموزش و فردی یهاویژگی

 ارائه پژوهشی تحت عنوان در( 2020) خرّمیآذر و  پروریجهت بررسی عوامل موفقیت برنامه جانشین

 تعیین شاخص چهار، محور دانش یهاسازمان در پروریجانشین برنامه موفقیت عوامل از چارچوبی

 و استعداد و شایستگی مدل استقرار ،شایستگی ،سازمان استراتژی را موجود کارکنان و کار ماتالزا

 اندبیان کرده سازمان در پروریجانشین در اهمیت بیشترین دارای ترتیب به مستعد افراد شناسایی
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پژوهشی تحت  با و پروری پرداختهررسی موانع جانشیننیز به ب (2019)اصفهانی و همکاران(. 18)

ایران به این  یملّ مرکزی بانک ادارات پروری درجانشین نظام استقرار بر مؤثر موانع بررسیعنوان 

 و سازمانی رفتاری، ساختاری، پروریجانشین نظام استقرار مؤثر در که موانع اصلی اندهرسیدنتیجه 

 نظام مدل طراحی طی پژوهشی تحت عنواننیز ( 2018)شائمی و همکاران .(19)هستند مدیریتی

 سازمانی سازیفرهنگ -1 ابعاد اصلی را  ،سازمانی بومی هایشاخص بر مبتنی پروریجانشین مدیریت

 و اجرای متعهدانه -3 پروریجانشین نظام اجرای برای بسترسازی -2مند دیدگاه نظام بر مبتنی

مبتنی  هامشیخطمشخص کردن  و تعیین -4 پروریجانشینسیستمی  روش مبتنی بر غیرقابل نفوذ و

 تحلیل -6شایسته گزینی  نظام استقرار به منظور کاندیداها ارزیابی -5اهداف نظام  و رسالت بر

، پروریجانشینارزیابی نظام مدیریت  -7رسالت نظام  مبتنی بر کارکنان توسعه و های آموزششکاف

  (.20)اندبیان نموده

 یالگو نییو تب یطراحتحت عنوان پروری نیز با رویکرد شایستگی به بررسی جانشین (2018)یعلمدار

 پرداخته  و جنوب زیمناطق نفت خ یشرکت مل در یستگیشا کردیبا رو پروریجانشین ریزیبرنامه

شامل: ارتباطات و  آن معیار اصلی 5که است شاخص شناسایی نموده  20با پنج معیار اصلی و  ییالگو

 هابرنامهشبکه راهبردی، همسویی راهبردی و تحلیل نیازها، رشد و تعالی جانشینان و کاندیداها، پایش 

ی راهبردی هاشایستگیها و توانمندی، استعدادیابی و شناسایی هاشایستگیها و و ارزیابی قابلیت

 پروریجانشین تیریمد یالگو یطراح با عنوان در پژوهش خود (2019)علامه و همکاران .(21)هستند

، مشیخطتعیین پروری را سه بعد تأثیرگذار بر راهبردهای مدیریت جانشین، ادیداده بن کردیبا رو

( 2019) بارانی و همکاران (.22) اندگیری کردهنتیجه را ارزیابی و توسعه کاندیداها، سنجش اثربخشی

به ابعاد ، یافتن الگوی مدیریت استعداد به منظور کسب مزیت رقابتیتحت عنوان  در پژوهش خودنیز 

مزیت  .انداشاره نمودهجذب استعداد، آموزش و بهسازی استعداد، ارزشیابی استعداد و تعالی استعداد 

 پروریجانشینهای( انسانی با رهبری صحیح استعدادها، در حفظ و نگهداشت منابع )سرمایهرا این الگو 

  (.23)اندکردههای سازمانی، بیان سرمایه و ایجاد تعهد سازمانی در

 ،هر سازمانیدر  انسانی (هایسرمایه)به عنوان منابع  جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی، با هدف

رومیانی و همکاران ، هادانشگاهی مهندسی با هاشرکت و هاسازمان و مفیدارتباط مستمر ضرورت و 

در  علمی هیأت اعضای استعدادیابی الگوی اعتباریابی و تحت عنوان طراحیپژوهشی  با (2023)

 دانشگاه انسانی )مورد: منابع توسعه راهبردهای براساس ایمنطقه تراز عملکرد با جامع یهادانشگاه

 یادگیری(، اثربخش، یاددهی علمی، )تسلط آموزشی ی اصلی شامل: استعدادهامؤلفهبه ابعاد و  ،لرستان(

گری(، استعداد تحلیل علمی، انتشار و نگارش دانش، قابلیت پژوهش، )به کارگیری استعداد پژوهشی

دست به جامعه(،  مشاوره و به دانشجویان کار، مشاوره و کسب یهامحیطبه  )مشاوره ای مشاوره
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 توسعه ،دانشگاه و صنعت ارتباط عنوان بانیز  (2022)زمانی مقدم و همکاران یپژوهش در .(24)اندیافته

 جامعه پیشرفت و پایدار توسعه ،جذب و نگهداشت منابع انسانی منظور به را دانشگاه و صنعت ارتباط

 پردازش و فناوری و  ، دانستهصنعتگران و دانشگاه دولت، بین هماهنگی و مشترک تلاش نیازمند

 و فناوری تغییرات با صنعت تطابق و مناسب پژوهشی محتوای طراحی ،هادانشگاه در اطلاعات

  .(25)اندرا ضروری دانسته های نوین جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهیروش

سلیمی و همکاران های دانشجویان مهندسی و جذب و توسعه آنها در سازمانها جهت بررسی شایستگی

 عالی آموزش مراکز و هادانشگاه الزامات و مهندسی دانشجویان هایشایستگی عنوان باپژوهشی (2023)

 برای مهندسی دانشجویان الزامات و هاشایستگی شناسایی را پژوهش این هدف ،صنعت با انطباق برای

 شامل هاشایستگی دهدمی نشان پژوهش نتایج. اندبیان نموده چهارم نسل صنعت با تطبیق

 و فناورانه یهامهارت اجتماعی، هایتوانمندی تخصصی، یهامهارت و دانش فردی، هایتوانمندی

 صنعت راهبردی یهامهارت و کار بازار الزامات ،دانشگاهی الزامات همچنین،. است آموزشی بسترهای

 بهبودمنجر به  دنتوانمی مطالعه این هاییافته. است بیان شده استادان و منابع توسعه به مندنیاز انسانی

جهت جذب و توسعه استعدادهای  جدید رویکردهای توسعه و مهندسی آموزش درسی هایبرنامه

 .(26)شونددانشگاهی 

 وجود علت بههای مهندسی شرکتدر های پژوهشگران نشان داد که مطالعه ادبیات پژوهش و یافته

 تعویق به انتصابات، در تجربی هایروش از استفاده شغلی، تناسب نکردن رعایت مانند هاییآسیب

این  علمی، عملکرد جای به قدرت ابزار از استفاده و تغییرات مقابل در افراد مقاومت بازنشستگی، افتادن

 و استعفا بازخرید، فوت، همچون مسائلی سبب به طرفی، از. ندابوده مواجه هاییچالش باها شرکت

 کشور، معتبر دانشگاهای از هااستعداد جذب امکان عدم ،هاشرکت لایق و کارآمد مدیران مهاجرت

 صورت افراد این جایگزینی برای فکری چنانچه که شده توانمند افراد از خالی مدیریتی هایپست

 ارائه ،هاشرکت کلان هایمأموریت و اهداف افتادن تعویق به جمله از ناپذیری جبران لطمات نگیرد،

 لذا. شودمی وارد هاشرکت پیکره بر خلاف، اعمال بستر آمدن بوجود و جامعه به مطلوب خدمات نکردن

 سطوح در توانمند و شایسته افراد کردن جایگزین و انتصاب شناسایی، برای مدون ایبرنامه داشتن

 هر شرکتی، بسیار ضروریست. نظر مورد اهداف پیشبرد راستای در مدیریتی بالای

 به دنبتوان های مهندسیشرکت تا سازدمی فراهم را امکان پروری اینجانشین علمی و مناسب برنامه

 عملکرد بهبود برای هاییبرنامه سپس شناسایی، را خود بهبود هایزمینه و قوت نقاط شفاف، صورت

 توسعه و جذب رویکرد پروری باجانشینبرنامه  به دستیابی رو این از. دنکن ارائه زمینه این در خود

 مدیران اصلی های دغدغه از یکی باشد، اعتماد قابل و جامع کهها شرکت در دانشگاهی هایاستعداد

 آینده به نگاه با و آورده بدست خویش جایگاه از کافی و دقیق اطلاعات آن بوسیله تا باشدمیها شرکت
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از خروج  یریضمن جلوگ پروریجانشین برنامه سازیادهیبا پ بردارند و گام آن مستمر بهبود سمت به

به  یدانشگاه یهابا جذب و توسعه استعداد ندهستند، بتوان هاشرکت یاصل یهاهیارشدکه سرما رانیمد

کشور  یهارساختیدر خصوص توسعه ز لیبدیب یاهیکه سرما های مهندسیشرکت یو اعتلا یداریپا

 .بندای، دست هستند

در  پروریجانشین ریزیبرنامهعدم کمبود مطالعات داخلی و براساس مرور پیشینه، همچنین 

، ی داخلی و خارجیهاشرکتدیگر در  پروریجانشینهای مهندسی، ضرورت بررسی مطالعات شرکت

برخی از . دنموبیشتر مشخص  را های مهندسیدر شرکت پروریجانشینجهت اخذ ایده مناسب برای 

 :عبارتند ازدر این زمینه های پژوهشی خلاء

به عنوان یک  شگاهیبا رویکرد جذب و توسعه استعدادهای دان پروریجانشینتوجه به  کمبود -1

 های مهندسیاستراتژی بلندمدت در شرکت

وری و عملکرد دادهای دانشگاهی بر بهرهبررسی تأثیر جذب و توسعه استع کمبود توجه به -2

 های مهندسیشرکت

ی هاارتمهبر توسعه  هادانشگاههای مشترک با کارآموزی و پروژه هایبررسی تأثیر برنامهکمبود  -3

 های مهندسیآینده در شرکت نانالتحصیلان به عنوان جانشیدانشجویان و فارغ 

های شغلی مناسب بر جذب و حفظ استعدادهای دانشگاهی به بررسی تأثیر ارائه فرصتکمبود  -4

 های مهندسیآینده در شرکت نانجانشیعنوان 

ی دانشجویان و فارغ هامهارتبررسی تأثیر تعاملات بین دانشگاه و صنعت بر توسعه کمبود -5

 های مهندسیآینده در شرکت نانجانشیالتحصیلان به عنوان 

سعه بر جذب و تو بررسی تأثیر توانمندسازی و ارتقای سطح دانش و تجربه کارکنان فعلی کمبود -6

 .های مهندسیآینده در شرکت نانجانشیاستعدادهای دانشگاهی به عنوان 

 حوزه، این در شده انجام مطالعات و پروریجانشین ریزیبرنامه نظری مبانی از استفاده با ،ادامه در

 هایشرکت در دانشگاهی استعدادهای توسعه و جذب رویکرد با پروریجانشین بر تأثیرگذار عوامل

 .شد خواهند تبیین و بررسی منظم و جامع صورت به مهندسی

 روش پژوهش

انجام شده است. فراترکیب نوعی مطالعه  1این پژوهش از لحاظ هدف کاربردی بوده و با روش فراترکیب

استخراج شده از مطالعات کیفی دیگر با موضوع مرتبط و مشابه را ی هایافتهکیفی است که اطلاعات و 

                                                           
1. Meta- Synthesis 
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تعریف مطالعات منتخب  یاصل یهاداده ریو تفس بیترکفراترکیب را  (2006) 1زیمر. کندبررسی می

بنابراین در این پژوهش منظور از فراترکیب، تحلیل منابع منتشر شده )شامل مقاله، کتاب  .(27)کندمی

 پروری با رویکرد جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی است. و گزارش های رسمی( در حوزه جانشین

از  های پژوهش با استفادهها در این پژوهش مبتنی بر اطلاعات اسنادی است. دادهآوری دادهروش جمع

مرتبط با پژوهش در  یهاآوری دادهروش فراترکیب جمع آوری و تحلیل شده است. به منظور جمع

ساندلوسکی و  ایاز روش هفت مرحلهب و توسعه استعدادهای دانشگاهی پروری و جذزمینه جانشین

 -3سیستماتیک صورت به متون بررسی -2پژوهش  هایسؤال تنظیم -1( شامل: 2007) 2باروسو

 -6کیفی هاییافته ترکیب و تحلیل -5مقاله  اطلاعات استخراج -4مناسب هایمقاله انتخاب و جستجو

با مطالعه ادبیات  پژوهش در مراحل .(28)ه استگردیدها، استفاده یافته ارائه -7 و کیفیت کنترل

شود، سپس با پروری و جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی، چارچوب نظری مشخص میجانشین

های انجام شده، ابتدا به روش کدگذاری پژوهش در مطالعه مقالات انتخابی و استخراج موارد مورد نظر

 ،هااجزا و مشخصه بندید و پس از آن با دستهنشوها مشخص میباز، محوری و انتخابی، شاخص

از ضریب توافق کاپای  ،هاد. به منظور کنترل کیفیت یافتهنگیرها و ابعاد شکل میها، مؤلفهزیرمؤلفه

 گردیده است.کوهن استفاده 

  مراحل انجام روش فراترکیب

 تنظیم پرسش پژوهش

ست. در روش پژوهش فراترکیب، تعیین پرسش پژوهشی یکی از مراحل مهم شروع هر پژوهشی ا

ته ت داشپرسش پژوهشی باید به وضوح به مسئله پژوهشی اشاره کند و با حد محدود مناسبی مطابق

 مشخص وباشد. همچنین این پرسش پژوهشی نباید خیلی گسترده و عمومی باشد، بلکه باید محدود 

فی لتواند شامل چندین بعد مختباشد تا بتوان به صورت دقیق به آن پاسخ داد. پرسش پژوهشی می

د ی مورمثل چه چیزی، چگونه، چه روشی و... باشد که هدف آن پیدا کردن پاسخ به مسئله پژوهش

 .بررسی است

 

 

 

                                                           
1. Zimmer 

2. Sandelowski & Barroso 
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 پژوهش هایسوال  -1 جدول

 های پژوهشپرسش هاشاخص

 (Whatچیستی کار )
پروری با رویکرد های مؤثر بر جانشینمؤلفهابعاد و : پژوهش سوال اصلی

 های مهندسی کدامند؟ جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی در شرکت

 (Whoجامعه مورد مطالعه )
 پروری با رویکردهای مؤثر بر جانشینجامعه مورد مطالعه برای تعیین مؤلفه

 های مهندسی کدامند؟جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی در شرکت

 مورد مطالعه مربوط به چه محدوده زمانی است؟ پژوهش بازه زمانی (Whenبازه زمانی مطالعه )

 با چه روشی مطالعات انجام شده است؟ (Howچگونه )

 (2007منبع: باروسو و ساندلوسکی)

 

 بررسی نظام مند متون:

دهای دانشگاهی در با رویکرد جذب و توسعه استعدا پروریجانشینبر  مؤثرهای جهت کاوش مؤلفه

ها و مجلات معتبرعلمی داخلی های مهندسی، جامعه مورد مطالعه مقالات ارائه شده در کنفرانسشرکت

ی و سیلو انگ یفارس مورد مطالعه یهازبان پژوهش، 2023تا  1997و خارجی در محدوده زمانی 

ی هاواژهدیاز کل ،یمتون پژوهش یجستجو یبرا گردید. نتعییتمام کشورها  مورد مطالعه یایجغراف

 یدانشگاه یهااستعدادو  عهو توس جذب، استعداد تیریمدی، پرورنیجانش یزیربرنامهپروری، جانشین

 ،دهی، چکعنوان، متن یجستجو قیبه صورت جداگانه از طر هادواژهیکل یاستفاده شده است. بررس

وپوس، امرالد، اسک یهاگاهیمختلف مانند پا یهاداده یهاگاهیو مطالب مقالات در پا یدیکلمات کل

لعه د به مطاورو اریمع استفاده شده است. رهیو غ نت، علمرانیمگ ،ایرکتداینس گوگل اسکولار، س

 و یسزبان فار به مورد مطالعه نهیانجام شده در زم قاتیاز تحق تیحائز اهم یهاداده افتنی ،یاصل

ات اصطلاح ولغات  بالا، با استفاده از تیفیمقالات با کبه منظور یافتن  است. در مرحله نخست یسیانگل

 هاآنا بن مقاله عنوا مقالات بر اساس ارتباط یداده انجام شده و تمام یهاگاهیجستجو در پا ،یدیکل

 شدند.  یآورجمع

 جستجو و انتخاب منابع مناسب

 یهاروشو نوع ، طیجامعه، شرا زمان مطالعات، وزبان  ،ییایمانند محدوده جغراف ییارهایبا توجه به مع

مشاهده شده در  تمیبا استفاده از الگور سپسد. یگرد یبررسو  شده  ییمرتبط شناسا یهامطالعه، مقاله

مانند عنوان،  یعناصر مختلف یابیشامل ارز تمیالگور نی. اشدندمناسب انتخاب  یهامقاله ،1شکل
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  1بسَ کَ یاتیح یابیمرحله، از روش ارز نیدر اهمچنین و روش پژوهش است.  یمحتوا، دسترس ده،یچک

 یهاپژوهش تیتا دقت، اعتبار و اهم کندیسؤال به ما کمک م 10روش با طرح  نیشود. ایاستفاده م

 2سیورینگ بندیهای تحقیقی که در دستهدر این پژوهش از تمامی روش .میکن نییرا تع یفیک

مقالات  -4نظرسنجی،  -3مطالعات موردی،  -2مقالات نظری و مفهومی،  -1شامل پنج روش  (2008)

 . (29)اند، استفاده شده استبررسی ادبیات قرار داده شده -5ی، و سازمدل

پروری با رویکرد جذب و توسعه استعدادهای های انجام شده در خصوص جانشینپژوهش بررسی

وضوع پروری و جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی به دلیل مست که جانشیندانشگاهی بیانگر آن ا

های علمی معتبر منتشر شده است. نشریات معتبری به ای در انواع مختلف مجلات و سایتمیان رشته

صنعت  مطالعات راهبردی درنابع انسانی، آموزش و توسعه مهای مدیریت منابع انسانی، مانند پژوهش

ی، ت عمومی، پژوهش مدیریسازمانمدیریت منابع در نیروی انتظامی، مدیریت فرهنگ  نفت و انرژی،

دفتر های تحقیقاتی آموزش عالی، های آموزشی، پژوهش مدیریت ورزش، سیاستپژوهش در نظام

حقیق و تیریت وری و مدا، فنرویوزارت ن یپژوهش یمجله علم، ریزی و اقتصاد کلان برق و انرژیبرنامه

ط به ت مربواز جمله مجلاتی هستند که مقالا رویوزارت ن تیریو آموزش مد قاتیسسه تحقؤمتوسعه و 

 پروری و جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی، شامل بیشترین تعداد هستند.جانشین

                                                           
1. (CASP) Critical Appraisal Skills Program  
2. Seuring 
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و  منبع: باروسو) تحلیل طبق روش فراترکیب جستجو شده برای هایپژوهش مراحل انتخاب -1 شکل

 ((2007ساندلوسکی)

 

 هامقاله اطلاعات استخراج

 یانوادگو نام خ عتماد، شامل نامبر منابع معتبر و قابل ا هیها با تکمقاله ، آمار و اطلاعاتپژوهش نیا در

. دیگرد یبند، طبقههاآناز  کیشده در هر  انیب یهماهنگ یهمراه با سال انتشار مقاله و اجزا سندهینو

 ده از روش کد گذاری بازکد با استفا  317 های انتخابی،پس از نهایی شدن منابع، از متون مقاله

 بیان گردیده است. 2استخراج شده در جدول  کدهای استخراج شد.

 

 کیفی هاییافته ترکیب و تحلیل

 رویکرد با یپرورنیجانشی مؤثر بر هامؤلفه پژوهش، های انتخاب شده و ادبیاتبررسی پژوهش براساس

این  ها بدست آمدند. مطابق فرایند فراترکیب دردانشگاهی در میان داده استعدادهای توسعه و جذب
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 هایو تأثیرگذار از یافته های مهمجنبه ابتدا های کیفییافته ترکیب و تحلیل به جهت مرحله

 کدها قالب در دانشگاهی را استعدادهای توسعه و جذب رویکرد با یپرورنیجانش بر های پیشینپژوهش

 قبلی با کدهای مرحله هر در جدید . کدهایگردید بندیای دستهو به صورت مقایسه شناسایی کرده

 کدهای لزوم صورت در .گرفتدسته قرار  آن داشت در کدها تعلق این از یکی و چنانچه به مقایسه شده

. بدین ندشد تعریف کدهای جدید یا و شدهترکیب  حذف یا همزمان با انجام این فعالیت قبلی نیز

و  شده بندی نهاییدسته هاآنروابط بین ها و های مؤثر، کدها، شاخصترتیب به منظور شناسایی مؤلفه

 های انتخاب شده گردید.از پژوهش محتوا کد براساس تحلیل 317خراج تنتایج این عملیات منجر به اس

 در هاآن بندینسبت به دستهبا استفاده از روش کد گذاری محوری و انتخابی  استخراج کدها از پس

 بندیدسته کلیدی هایمؤلفه قالب در هامؤلفه زیر سپس نموده و اقدام های مربوطهمؤلفه زیر قالب

با رویکرد  پروریجانشینبر  های مؤثرشناسایی مؤلفهشدند. بدین ترتیب اطلاعات استخراج شده جهت 

اری باز و محوری و ذشدند. مطابق روند کدگ بندیطبقهجذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی نیز 

 .شده است بیان، 2در جدول شماره پروری و ابعاد بر جانشین مؤثرهای مؤلفه بندیطبقه

 جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی پروری با رویکردها بر مبنای جانشینافتهیمقوله بندی  -2جدول 

 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد

هد
 تع
اد
یج
ا

ده 
مو
رآز
کا
ی 
بر
ره

ت 
رک
شا
و م
ی 
بر
ره

 

های یافتن شایستگی

 رهبری
پور ،  عباس(31)2011، بهشتی فر (30)1998 1متز

 2021 2، رایدلی1399خرّمی ، 1397، بارانی 1396

 رضایت تجربیات رهبری  
زاده ، طالب(33)2002 4، بایهام(32)2009 3استرهاس

  2021، رایدلی(35)2021 5، فیلیپس(34)1395

اطمینان از تداوم رهبری 

 موفق
، 2021، فیلیپس 1395زاده ، طالب2002بایهام

 ،2021رایدلی
مشاهده و تغییر سبک 

رفتار رهبری خود رهبری و 

ای که رهبران به شیوه

 کارآمد باشند

، 2021، فیلیپس 1395زاده ، طالب2002بایهام

 (37) 2022  7، بان  (36)2017 6، روحانا2021رایدلی

                                                           
1. Metz 

2. Ridley 

3. Osterhaus 

4. Byham 

5. Phillips 

6. Rohana 

7. Bano 
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد

  2023 1، وجیدی2022، بان  1401شیرانی های عاطفی رهبریحمایت

حفظ استعداد مسیر انتقال  

 رهبری
 2، داس1395 زاده، طالب2002بایهام

  2021، رایدلی2021، فیلیپس (38)2020

ط
تبا
 ار
ت و

افی
شف

 

ب عد شایستگی)مسئولیت 

پذیری، مهارت و شفافیت 

 کاری( 

، هلتون (40)2010 4ولراث، (39)1997 3کمبروسکی

 7، سیمان(42)2008 6، هیلز(41)2007 5و جکسون

،  بان  1400، رستمی 1397، شائمی، (43)2013

2022  
ریزی ارتباط بین برنامه 

ریزی استراتژیک، برنامه

 جانشینی و مدیریت شغلی  

، بارانی 2009، استرهاس 2008هیلز 

، 2021، فیلیپس 2018 (44)8،ترموند1397

  2021رایدلی

 ارتباطات و شبکه راهبردی
، بارانی 2009،  استرهاس 2008هیلز  ،1397علمداری

  2021، رایدلی2021، فیلیپس 2018،ترموند 1397
اهمیت ارتباط برنامه 

پروری با رهبری و جانشین

 مدیریت

،ترموند 1397، بارانی 2009، استرهاس 2008هیلز 

 ،2021، رایدلی2021، فیلیپس 2018
ت
رص

ف
فه
حر
د 
رش
ی 
ها

ی
ا

 

ی
شغل

ه 
سع
تو
از 
ت 

مای
ح

 

ارتقا، عامل مؤثر در 

های توسعه اثربخشی برنامه

 پروری  شغلی و جانشین

پور ، عباس(46)1390، دهقانپور (45)2009 9جلادین

  2023، وجیدی 1401، رنجبر 1397، بارانی 1396

ریزی برنامه سازییکپارچه

پروری و مسیر جانشین

 پیشرفت شغلی 
 ، 1396پور ، عباس2009استرهاس 

                                                           
1. wajidi 
2 . Das 

3. Cembrowski 

4. Rothwell 
5. Hellton and Jackson 

6. Hills 

7. Seaman 

8. Thurmond 
9. Jaladdin 
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد
آگاهی کارکنان از مسیر 

شغلی و احتمال ارتقاء 

 شغلی در آینده

، 1390، دهقانپور 2009، جلادین 1397بارانی 

 ، 2023، وجیدی 1401، رنجبر 1396پور عباس

مه
رنا
ب

ت
الی
فع
م 
جا
و ان
ی 
یز
ر

 ها

های تمرکز شدید بر فعالیت

 بهسازی عملگرا 
 2، سلو1396پور ، عباس(47)2007 1گرووز

2022  

 تسهیل برنامه  
،  (49)2009 4، لاموروکس(48)2008 3بارنت و داویس

، 1397، علامه 2011، بهشتی فر 2010ول راث

 1401، رنجبر 1400رستمی 

پرسنل باید از فرآیند 

پروری ریزی جانشینبرنامه

ها نباید آگاه باشند وسازمان

جانشینان را مخفیانه 

 ریزی کنندبرنامه

 ، هلتون2010 ولراث، 1997، کمبروسکی 2022بان  

، 2008، هیلز 1397، شائمی 2007و جکسون 

 ،  1400، رستمی 2013سیمان

ط
 خ
ن
یی
تع

ی
مش

ب 
جذ

ی 
اتژ
تر
اس
ن 
یی
تع

 

فر
ن 
خت
سا
ط 

رتب
م

آ
پر
ن 
شی
جان
د 
ین

ی 
ور

با 

را
بر
ه

د 
 نمازسا

همسویی راهبردی و تحلیل 

 نیازها

،  2008، هیلز (50)2011 5، ژیاپینگ1397علمداری

، فیلیپس 2018،ترموند 1397، بارانی 2009استرهاس 

 1401،  رنجبر 2021، رایدلی2021
کارکنان به کارگماری

مدیریتی در فرایند 

شناسایی و کدگذاری 

 استعدادها

، فیلیپس 2020، داس2010 ولراث، 2007گرووز 

 ،2022، بان  1401، شیرانی 2021

انتخاب، آموزش و روش 

ورود جانشینان و نیز 

، (52)2008 7، خومالو و هریس(51)2008 6تاتگلو

  2022، سلو(53)2008 8ویلر

                                                           
1 Groves 
2. Salau 

3. Barnett & Davis 

4. Lamoureux 
5. Xiaoping 

6. Tatoglu 

7. Khumalo and Harris 
8 Wheeler 
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد
دخالت اعضای خانواده و 

سهامداران در فرآیند 

 جانشینی 

ب
جذ

ی 
گو
ال

 

 ،2022، بان  2010 ولراث، 2009جلادین  مدیریت مؤثر منابع انسانی
سرمایه گذاری سرمایه

 انسانی
، رنجبر 1397، شائمی، 1396پور ، عباس2020داس

 ،2022، بان  1401
ها، ها، برنامهتدوین سیاست

 و رویکردهای منابع انسانی 
، بان  1401، رنجبر 1397، شائمی، 1396پور عباس

2022، 

ط
 خ
ن
یی
تع

عه
وس
ی ت

مش
 

عه
وس
ی ت

گو
ال

 

شناسایی، توسعه و 

سازی نسل بعدی آماده

 هارهبران برای سازمان

، 1395زاده ، طالب2002، بایهام(54)2017 1بارتون

  2021، رایدلی(55)2005 2، بوزین2021فیلیپس 

توسعه رهبران آینده اولویت 

کنونی  روشنی برای رئیس

 است

، (56)2008 3، مندی2002، بایهام2017بارتون 

، 2005، بوزین 2021، فیلیپس 1395زاده طالب

  2021رایدلی

 توسعه استراتژی
، 1396پور ، ، عباس1998متز  (،57) 1392لطیفی 

  2023، وجیدی 1399خرّمی 

ان
زم
 و 
ف
ظای

ن و
یی
تع

 

 ،2007، هلتون و جکسون 2002بایهام بررسی وظائف جدید 

ها به وضوح هدف از برنامه

کنندگان توسط شرکت

 شود درک می

، 2010 ولراث، 1997، کمبروسکی 2017بارتون 

، 2008، هیلز 1397، شائمی، 2007هلتون و جکسون 

،  بان  1400، رستمی 1397، شائمی 2013سیمان

2022، 
تعیین میزان مهارت مشاغل 

 شرکت
، 1400، رستمی 1397، شائمی، 2008هیلز 

 ، 2007، هلتون و جکسون 2002بایهام

ه 
سع
تو
 و 
ب
جذ

ی 
ها
داد

تع
اس

ی
اه
شگ

دان
ی  
ها
یاز
ن ن

یی
تع

ان
زم
سا

وه 
گر
ل 
کی
تش

ی 
ها با 

ی 
کار

گاه
نش
دا

 ها

توسعه و ارتقاء تخصصی 

دانشجویان و فارغ 

 التحصیلان

 

 (58)1400، قورچیان 1399حنیفی 

                                                           
1. Barton 

2 . Busine 
3. Mandi 
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد

های کاری با تشکیل گروه

دانشگاهها با همکاری 

 ها دانشگاه

، زمانی (59)1400زاد ، احمدی1397بارانی 

، (60)1401، قریشی 1400، قورچیان 1400مقدم

، (61)2020و همکاران  1، مارینیو1401رنجبر 

 3، کاوندال(62)2021 2، پرتوز2021فیلیپس

و همکاران  4، لاو(64)2023،  ضیایی (63)2022

2023 (65) 

جذب تجربیات و آشنایی با 

 فرآیندهای کاری در صنعت

و همکاران  ،  مارینیو1400، قورچیان 1399حنیفی 

، زمانی 1400زاد ، احمدی2021، پرتوز 2020

، لاو و 2023،  ضیایی 2022، کاوندال 1400مقدم

 2023همکاران 

عه
وس
و ت
ت 
یقا
حق
ت

 

ارتقای سطح دانش و 

 توانمندی کارکنان

، 2013، سیمان(67)2012 5، ا تمان(66)1391سلاجقه 

، توکلی یرکی (69)2020نظری ، (68)2016 6ایندارتی

،رنجبر 2020، مارینیو و همکاران 1399

  2022، کاوندال 1401،شیرانی1401

ها و همکاری دانشگاه

 های صنعتیسازمان

،  مارینیو و همکاران 1400، قورچیان 1399حنیفی 

، زمانی 1400زاد ، احمدی2021، پرتوز 2020

، قریشی 2022،کاوندال 1401، قریشی 1400مقدم

1401 

از 
ده 
تفا
اس

ش
رو

ب
جذ

ن 
وی
ی ن

ها
 

گاه
نش
 دا
 با
ط
تبا
 ار
ط و

واب
د ر

جا
ای

 ها

ها برای کمک به دانشگاه

های آموزشی تنظیم برنامه

خود بر اساس نیازهای بازار 

 کار

  1400 ، قورچیان1400زاد احمدی

های شرکت در نمایشگاه

 آموزشی و کاریابی
 ،2023،  ضیایی 2022، کاوندال 1401قریشی  

های کارگاهبرگزاری 

های آموزشی و کارآموزی
 ،2023،  ضیایی 2022، کاوندال 1401قریشی  

                                                           
1.Marinho 

2. Pertuz 

3. Kaundal 

4. Law 

5. Othman 
6. Indarti 
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد
 صنعتی

س
دری

الت
ق 
 ح
ت
اخ
رد
پ

 

های همکاری با سازمان

صنعتی برای تدارک 

 های آموزشی مناسببرنامه
  1400 ، قورچیان1400زاد احمدی

های آموزشی ارائه برنامه

مناسب برای کارکنان 

 های صنعتیسازمان

، 1399، توکلی یرکی 1397، بارانی (70)1396چراغی

،کاوندال 2022، سلو 1400، رستمی 2021فیلیپس 

 2023،  ضیایی 2022

پرداخت حق التدریس به 

های ها بابت هزینهدانشگاه

 هاآموزشی کارکنان سازمان
 1400زاد ، احمدی2021، فیلیپس 2021پرتوز 

ت
رص

د ف
جا
ای

ی 
ها ی

وز
رآم
کا

 
های شفاف و پیامارائه 

 جذاب به دانشجویان
، 1401، رنجبر (71)1397، تیموری 1399حنیفی 

  2022،  سلو 1401شیرانی
های نوین استفاده از روش

جذب مثل شبکه های 

های اجتماعی و چالش

 کاری

، 1397، شائمی (72)2016 1، زولگر2017بارتون 

  2023ضیایی و همکاران  

وه
گر
ل 
کی
تش

ی 
شغل

ی 
ها

ی
صیل

تح
 

 های فنی و علمیتوانایی
 و، مارینیو 1397، بارانی 2011، ژیاپینگ 2008مندی 

، زمانی 2021، پرتوز 2021، رایدلی 2020همکاران 

 ،1400مقدم 

 های کار تیمیتوانایی
زاد ، احمدی(73)2020 2، جانسون2017بارتون 

 ،1400، زمانی مقدم 1400، قورچیان 1400

 تعامل با صنعت

زاد ، احمدی2021، پرتوز 2020مارینیو و همکاران 

، قریشی 1400، زمانی مقدم 1400، قورچیان 1400

1401، 

 

 

                                                           
1. Zuleger 
2. J ohnson 
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد

ت
رص

د ف
جا
ای

ی
شغل

ه 
سع
تو
ی 
ها

 

های آموزشی و ارائه فرصت

 ای مناسبتوسعه حرفه

، 2007، هلتون و جکسون 2005، بوزین 2002بایهام 

 ،1400، زمانی مقدم 1399، حنیفی 2016ایندارتی 

 ،2022بان  
افزایش دانش فنی و 

های تخصصی، توانایی

های عملیاتی و ارتقاء مهارت

 شغلی کارکنان

، 2007، هلتون و جکسون 2005، بوزین 2002بایهام 

، 1400، زمانی مقدم 1399، حنیفی 2016ایندارتی 

 ،2022بان  

بهبود کارایی و عملکرد 

های کارکنان و سازمان

 صنعتی

، 2007، هلتون و جکسون 2005، بوزین 2002بایهام 

، 1400، زمانی مقدم 1399، حنیفی 2016ایندارتی 

 2023، وجیدی، 2022بان  

ش
چال
د 
جا
ای

ت
رص

و ف
ها 

شد
ی ر

ها
 

های متنوع و ایجاد پروژه

 پرچالش
 ،1397، شائمی 2016، زولگر 2017بارتون 

های رشد ایجاد فرصت 

 شغلی

، 2009، جلادین 2009، استرهاس 2005بوزین 

 2اسحاق، 2016 1، لی2012، ا تمان 1390دهقانپور 

، بارانی 1397، شائمی 1396پور ، عباس(74)2016

، 1401، رنجبر 1399، توکلی یرکی 1397

 ،2023، وجیدی 2022، سلو 2022، بان  1401شیرانی

های به روز و ارائه آموزش

 پیشرفته 

 ، بارتون2016، ایندارتی 2008، تاتگلو 2007گرووز 

، 1397، بارانی 1396، چراغی 1396پور ، عباس2017

، 2021، فیلیپس 1399، توکلی یرکی 2020نظری 

، سلو 1401، قریشی 1401،  شیرانی 1400رستمی 

 ،2023، ضیایی و همکاران  2022، کاوندال 2022
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد
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دان
ی 
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داد
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اس
ه 
سع
تو

 

د 
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ت
رص

ف
ن
 بی
ی
کار
ی 
ها

ی
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ال

 

های شغلی در ایجاد فرصت

های صنعتی و سازمان

 تجاری 

، 2009، جلادین 2009، استرهاس 2005بوزین 

 اسحاق، 2016، لی 2012، ا تمان 1390دهقانپور 

، 1397، بارانی 1397، شائمی 1396پور ، عباس2016

، بان  1401، شیرانی1401، رنجبر 1399توکلی یرکی 

 ،2023، وجیدی 2022، سلو 2022

جذب نیروی کار با تجربه و 

 دانش خارج از کشور 
 ،2022، سلو 1397، بارانی 1399حنیفی 

انتقال دانش و فناوری از 

کشورهای دیگر به 

 های صنعتیسازمان

، مارینیو و همکاران 2016، ایندارتی 2012ا تمان 

 2023، ضیایی و همکاران  2020

ت
رص

ه ف
رائ
ا

ور
کش

از 
ج 
خار

ش 
وز
 آم
ی
ها

 

جذب و توسعه  

استعدادهای دانشگاهی با 

 دانش و تجربه بالا

، توکلی 2020نظری ، 1397، تیموری 2010 ولراث

 ،2022، بان  1401، شیرانی 2021، پرتوز 1399یرکی 

المللی و تقویت روابط بین 

 تبادل فرهنگی
 2023، ضیایی و همکاران  2022کاوندال 

ارتقای سطح  

پروری در جانشین

 های صنعتیسازمان

، رستمی 2020نظری ، 1397، بارانی 1397علامه 

 2022، سلو 1401، رنجبر 1400

ش
وه
پژ
م 
جا
ه ان

ق ب
وی
تش

ی
لم
 ع
ی
ها

 

های و چالشحل مسائل 

صنعتی با استفاده از دانش 

 و تجربیات کارکنان
  2016، زولگر 2017، بارتون (75)1390سلطانی 

افزایش دانش فنی و 

 تخصصی کارکنان

، 2007، هلتون و جکسون 2005، بوزین 2002بایهام 

، 1400، زمانی مقدم 1399، حنیفی 2016ایندارتی 

 ،2022بان  

پژوهش همکاری در زمینه 

و توسعه برای ارتقای سطح 

پروری در جانشین

 های صنعتیسازمان

، رستمی 2020نظری ، 1397، بارانی 1397علامه 

 2022، سلو 1401، رنجبر 1400
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد

ی
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ی 
ساز

 به
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ش و
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ره
ش 
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پر
 و 
ش
وز
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 توانایی هدایت و مدیریت
، رنجبر 1400، قورچیان 2021، پرتوز 2021رایدلی 

، 2022، بان  1401، قریشی 1401، شیرانی 1401

 ، 2022سلو

 1397، بارانی 2012، ا تمان 2009جلادین  توانایی ایجاد اثربخشی

توانایی تحلیل و 

 گیریتصمیم
  2023 1، لوکونت(76)1396، فخرادخانی 2013سیمان

 ،1401، رنجبر 1390دهقانپور  و الهامتوانایی انگیزش 

ت
هار

ه م
سع
تو

ی
بر
ره
ی 
ها

 

توانایی برقراری ارتباطات 

 مؤثر
، 1400زاد ، احمدی2021، پرتوز 1397علمداری 

 2023، ضیایی و همکاران  2022، بان  1401قریشی 

توانایی تصمیم گیری در 

 شرایط دشوار
 ،1400زاد ، احمدی2021، پرتوز 1397علمداری 

 2023، ضیایی و همکاران  2022، بان  1401قریشی 

 توانایی مدیریت زمان
، 2007، هلتون و جکسون 2005، بوزین 2002بایهام 

 ،  2022، بان  1395، الوانی 2013سیمان

ی
مان
ساز

گ 
هن
فر
ه 
سع
تو

 

ی
ند
نم
توا
ه 
سع
تو

ی
وه
گر
 و 
ی
رد
ی ف

ها
 

افزایش هماهنگی و بهبود 

 رفتارهای گروهی

، غیاثی ندوشن 2009لاموروکس ، 2007گرووز 

، بوربور جعفری (78)1395، زارعی (77)1392

پور ، عباس1396، چراغی 2017، بارتون (79)2016

، داس 1399، توکلی یرکی 2020نظری ، 1396

 1400، قورچیان 2021، فیلیپس 2020

تشویق به همکاری و ایجاد 

ساختاردهی مناسب در 

 گروه

، 1392، غیاثی ندوشن 2009، لاموروکس 2007گرووز 

، 2017، بارتون 2016، بوربور جعفری 1395زارعی 

توکلی  ،2020نظری ، 1396پور ، عباس1396چراغی 

، قورچیان 2021، فیلیپس 2020، داس 1399یرکی 

1400، 

تسهیل رشد و پیشرفت 

فردی و گروهی برای بهبود 

 عملکرد سازمان

، 1392، غیاثی ندوشن 2009، لاموروکس 2007گرووز 

، 2017، بارتون 2016، بوربور جعفری 1395زارعی 

توکلی  ،2020نظری ، 1396پور ، عباس1396چراغی 

، قورچیان 2021، فیلیپس 2020، داس 1399یرکی 

1400، 
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد
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 2023، وجیدی 1399حنیفی  تجهیزات و امکانات مناسب

 فضای فیزیکی مناسب
، 1399، توکلی یرکی 1396پور ، عباس2011ژیاپینگ 

 1401، شیرانی 1400زمانی مقدم 

 فضای اجتماعی مناسب
، 1399، توکلی یرکی 1396پور ، عباس2011ژیاپینگ 

 1401، شیرانی 1400زمانی مقدم 

 فضای روانی مناسب
،  1397، بارانی 1396پور ، عباس2011ژیاپینگ 

، شیرانی 1400، زمانی مقدم 1399توکلی یرکی 

1401 

ت
طا
تبا
 ار
که
شب
د 
جا
ای

 

 های ارتباطیروش
 ،2020، مارینیو و همکاران 1399، حنیفی 2008هیلز 

 2023وجیدی 

 هامنظم بودن فعالیت
، بان  2016 اسحاق، 2010 ولراث، 2005بوزین 

2022 ، 

برقراری ارتباط با سایر 

 اعضای سازمان

 ، مارینیو1397، بارانی 1397، علمداری 1399حنیفی 

، 1400زاد ، احمدی2021، پرتوز 2020و همکاران 

، ضیایی و همکاران  1401، قریشی 1400زمانی مقدم 

2023 

ی
ور
فنا
از 
ده 
تفا
اس

 

های استفاده از سامانه 

 مدیریت دانش
 2022، سلو 1401، رنجبر 2012ا تمان 

افزارهای استفاده از نرم 

 آموزشی
، قریشی 1399، حنیفی 1397، شائمی 2010 ولراث

1401 

های استفاده از سامانه 

 آنلاین
 ، 1399، حنیفی 1397، شائمی 2010 ولراث

تسهیل فرآیند 

پروری با استفاده از جانشین

 فناوری

، بان  1400، زمانی مقدم 1399، حنیفی 1396چراغی 

 2023، ضیایی و همکاران  2022کاوندال ، 2022

مه
رنا
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 و 
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ی
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معیارهای شفاف برای  

 انتخاب استعدادها
 ، 2022، بان  1399، توکلی یرکی 2008هیلز 

 ، 1399، حنیفی 1401، قریشی 1397بارانی  بهبود فرآیندهای جذب 

 ، 1400، رستمی 1397،  بارانی 1396چراغی تلاش برای ایجاد تناسب و  
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد
تعامل خوب با نیروهای 

 جذب شده

 

ب 
جذ

 و 
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ی
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شگ

دان
ی 
ها
داد

تع
اس

 

 2023، وجیدی 1399حنیفی  شرایط مناسب برای کار

  2021، پرتوز 1397، بارانی 1399حنیفی  حقوق و مزایا

 2023، وجیدی 2022بان   ایحرفههای رشد فرصت

 امکانات اجتماعی و فضایی
، 1399، توکلی یرکی 1396پور ، عباس2011ژیاپینگ 

، 1401، شیرانی 1400، زمانی مقدم 1400زاد احمدی

 2022کاوندال 

در 
ه 
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 بر
ی
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توا
ن 
یزا
م

ت
هار

ه م
سع
تو

 و 
ها
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شگ

دان
ی 
ها
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 ،1401، شیرانی 1399، حنیفی 1396 پوعباس های یادگیری عملیفرصت

های های کار با تیمفرصت

 ای و متخصصحرفه

، پرتوز 2020، مارینیو و همکاران 1399حنیفی 

، کاوندال 1401، قریشی 1400زاد ، احمدی2021

 2023، ضیایی و همکاران  2022

 1399یرکی ، توکلی 1397، بارانی (80)1388کن سام فرآیندهای ارزیابی عملکرد
ن
شی
جان
ی 
گو
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ان
زم
سا
ی 
ور

 

 وریافزایش بهره
، 2022،  سلو 1401، رنجبر 2020مارینیو و همکاران 

 ،2023وجیدی 

 های آموزشیکاهش هزینه
، 1400، قورچیان 1400زاد ، احمدی2021پرتوز 

 1401رنجبر 
افزایش سطح کیفیت 

 خدمات و محصولات
، کاوندال 2020، مارینیو و همکاران 1399حنیفی 

 1401، رنجبر 2022
افزایش سرعت رشد 

 سازمانی
 ولراث، 2008،  ویلر 2005،  بوزین 2002بایهام 

2010 

از 
ن 
ینا
طم

و ا
ت 

افی
شف
د 
جا
ای

ان
زم
سا
ت 

رف
یش
پ

 

ریزی شفافیت در برنامه

 پروریجانشین
 2022، بان  2008هیلز 

استفاده از فرآیند رسمی و 

منصفانه برای انتخاب و 

 انتصاب نامزدها

، مارینیو و همکاران 1399، توکلی یرکی 2018ترموند 

 1401، شیرانی 2020

ارائه اطلاعات به ذینفعان در 

مورد عملکرد سازمان، 

، غیاثی ندوشن 2008، تاتگلو 2008خومالو و هریس 

 2016، زولگر 1392
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 منابع کدها مؤلفهزیر مؤلفه بعد
فرآیند تصمیم گیری و 

 های آتیبرنامه
رسانی شفاف طرح اطلاع

پروری به ذینفعان، جانشین

از جمله کارمندان، 

 گذاران و مشتریانسرمایه

،  1399، توکلی یرکی 2013، سیمان2008هیلز 

 2022، بان  2017بارتون 

 های نگارندگانمنبع: یافته

 

 کنترل کیفیت

 در هاآنبندی گروه و منتخب هایپژوهش از شده مشخصات استخراج کدگذاری کیفیت کنترل جهت

گذاری مجدد از پژوهشگر خبره در این زمینه درخواست کد  ابتدا ها،مؤلفه زیر ها وچارچوب ابعاد، مؤلفه

ه هندد نشاناز همان متون استخراجی شد. مشابه و نزدیک بودن مفاهیم کدهای استخراجی دو محقق 

 Spss افزارنرم ار و نشان دهنده پایایی خواهد بود. برای رسیدن به این مقصود ازذگ توافق بالای دو کد

 بین کاپا شاخص گردید. میزان توافق، استفاده جهت سنجش کوهن کاپای توافق ضریب برای محاسبه

 مقدار که حالی در است، بیشتر توافق دهنده نشان یک به نزدیک مقدار. کندمی نوسان یک  وصفر 

 در Spss افزارنرم از استفاده با مقدار شاخص .(81) دهدمی نشان را کمتری توافق صفر به نزدیک

 جدول در نتایجباشد. نشانده پایایی مناسب میکه  بدست آمد 798/0عدد  0001/0معنادار  سطح

 .بیان گردیده است 3 شماره

 کوهنی نتایج محاسبات ضریب کاپا -3جدول 

 سطح معناداری  مقدار  

798/0 مقدار توافق کاپا   0001/0  

     317 تعداد موارد معتبر

 های نگارندگانمنبع: یافته

 

 هاارائه یافته

 ازکد بدست آمده  317از میان  تحلیل انجام پذیرفته، پژوهش براساس اصلی سؤال به در راستای پاسخ

پروری با رویکرد جذب و توسعه جانشین یهاویژگیکه مبین  های انتخاب شدهپژوهش یمحتوا تحلیل
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 تعیین -2ایجاد تعهد  -1پنج بعد شامل:  ،های مهندسی استاستعدادهای دانشگاهی در شرکت

 و  برنامه، ارزیابی -5رهبری  بهسازی برنامه -4 دانشگاهی استعدادهای توسعه و جذب -3مشی خط

 یاستراتژ نییتع -3ی ارشد حرفه یهافرصت -2 کارآزموده یرهبر -1کلیدی، شامل:  مؤلفهیازده 

 -7 جذب نینو یهااز روش استفاده -6 سازمان یازهاین نییتع -5 مشی توسعهخط نییتع -4 جذب

 -10ی سازمانفرهنگ  توسعه -9 رهبران یهامهارتو ارتقاء  آموزش -8ی دانشگاه یاستعدادها توسعه

 شرفتیپروری بر رشد و پجانشین یالگو ریتأث -11ی دانشگاه یدر جذب و حفظ استعدادها تیموفق

 گردیده است. ارائه 2در شکل که  زیر مؤلفه سی و یسازمان
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پروری با رویکرد جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی در جانشین مؤثر بر یهامؤلفهابعاد و  -2شکل 

 های نگارندگان(های مهندسی )منبع: یافتهشرکت

پروری با رویکرد جانشین

جذب و توسعه 

های دانشگاهی  استعداد

 در شرکت های مهندسی
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 گیریبحث و نتیجه

پروری با رویکرد جذب و توسعه استعدادهای های مؤثر بر جانشینکاوش مؤلفه هدف با این پژوهش

روش  اب محقق ،به هدف پژوهش در ابتدا . برای رسیدنگرفت شکل های مهندسیدانشگاهی در شرکت

 تحلیل و بررسی از پس و پرداخته پژوهش خود موضوع با مرتبط ادبیات مطالعه نسبت به یبکفراتر

ای سندلوسکی و بارسو های مرتبط با موضوع خود، با روش هفت مرحلهپژوهش و نظری مبانی

پروری با رویکرد جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی در های مؤثر بر جانشین، مؤلفه(2007)

که عناوین بعد  5مؤلفه و 11زیرمؤلفه،  30ها منجر به فتهنتایج یاشدند. شناسایی های مهندسی شرکت

 درج گردیده است. 2جدول شماره در  ابعاد

پروری با رویکرد جذب تعهد از ابعاد مهم جانشینایجاد  بعد ایجاد تعهد است،نخستین بعد بدست آمده 

و چهار زیرمؤلفه  مؤلفه دارای دوبعد این  در این پژوهشکه  و توسعه استعدادهای دانشگاهی است

در ارکان و تمامی پرسنل هر ایجاد تعهد  .دنباشمی 2جدول شماره  در عناوین درج شده مطابق

و هدف  یا سازمانپایبندی به یک است.  یسازمانپروری در هر جانشین مهمیکی از پایه های ، سازمان

 سازمانکه متعهد به یک  رکان و تمامی پرسنلیااست. تعهد به معنی  مرتبط به آن مسائلمشارکت در 

رسیدن به اهدافشان از هر گونه و برای بوده مهم  عملکردشاندارند که  باشند، اعتقادمی هدفییا 

تعهد در  جادیاباشد. می سازمانتعهد ستون فقرات یک گروه یا کنند. در واقع پیگیری دریغ نمی

در حال حاضر و بالاخص در  است. یو همکار تیاغلب مستلزم پرورش فرهنگ اعتماد، شفاف هاسازمان

پروری و متعهد به انجام های منابع انسانی و داشتن برنامه جانشینوابسته به استراتژی هاسازمانآینده، 

داشتن منابع انسانی منحصر به فردی است که در  سازمانمهمترین منبع قدرت هر  آن خواهند بود.

 .(82)های تخصصی گوناگون در اختیار دارندحوزه

پروری و مسیر پیشرفت شغلی، حمایتگری ریزی جانشینسازی برنامهمدیریت منابع انسانی، یکپارچه

 به منظور. (83)پروری استهای اصلی نظام جانشیناز مؤلفه مندیی از تلاش فردی و حرفهسازمان

ضروری  پروریجانشین نظام یک به نیاز یسازمان و اهداف یسازمان اندازهای کلان چشم به دستیابی

ی نحوه و روند استخدام، نوع سازمانها و تعهد متولیان منابع انسانی هر چرا که استراتژی .(84) است

 متولیانجدید  هایرویکرد ها واستراتژی .کنندمدیریت کارمندان و شکل مشارکت پرسنل را تعیین می

مشارکت و و توسعه جذب روی  مؤثرتا به طور  کنندایجاد میرا  تواناییاین  هاسازمان درمنابع انسانی 

 . کار کنندشرکت و پیشرفت رشد جهت کارکنان در 

باید متعهد به رویکردی منعطف، گوش شنوا و درک نیازها و پاسخ  سازمانمتولیان منابع انسانی 

پذیر طراحی شده های کاری بطور انعطافنیازهای منابع انسانی خود باشند. مثلاً در شرایط کرونا، برنامه

های بایست در پیاده سازی برنامهمی سازمانارشد  و امکان کار از راه دور فراهم گردد. مدیران
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حمایت مالی مدیریت ارشد نیز بر اجرای  .(85)باشند داشته حمایتگری و فعال نقش پروریجانشین

 (.13)تأثیر مثبت خواهد داشت پروریجانشینهای مؤثر برنامه

شامل  هاسازمانمشی در خط نییتعاست،  پژوهش از این بعد دوم بدست آمده، مشیخطتعیین بعد 

 هایمشکند. خطمی تیاست که رفتار و اقدامات کارکنان را هدا ییهاهیها و رودستورالعمل جادیا

دارای دو مؤلفه  که در این پژوهش ،کنندیفراهم م سازمانوضوح و انصاف را در  ،یاز سازگار یچارچوب

 هامشیخط نییتع ندیفرآد. نباشمی 2شماره  جدولعناوین درج شده در  مطابقو چهار زیرمؤلفه 

 شیبالقوه، و پ جینتا لیو تحل هیتجز نفعان،یذ اها، مشاوره بوهیش نیدر مورد بهتر قیمعمولاً شامل تحق

مربوطه  یهاو با نظرات بخش تیریمد میتوسط تها سیاستمعمولاً  شود.ها میاستیس یو اجرا سینو

اندازها و های تحقق چشمی، زیرساختسازمانچشم اندازهای . شودیانجام م یو مشاوران حقوق

اثر گذار هستند، لذا تأثیر این راهبردها و فرایند اثر  سازمانراهبردهای  ی برسازمانی هامشیخط

 دیمؤثر با یهایمشخط .(22)ی قابل ملاحظه استسازمانگذاری در سه بعد: خرد فردی، میانی و کلان 

روز هستند و با هرگونه حاصل شود که به نانیشوند تا اطم ینیواضح، مختصر، قابل اجرا و مرتباً بازب

 مقررات مطابقت دارند. ای نیدر قوان رییتغ

 کهنیبا توجه به ا است، جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهیحاصل از این پژوهش،  سوم بعد

 هاآن جذب و توسعه یهاروش یسازنهیهستند، به ییبالا اریبس لیپتانس یدارا یدانشگاه یاستعدادها

ها در به شرکت تواندیم ،پروریبرنامه جانشین یساز ادهیپ یبرا هادانشگاهاز طریق ارتباط صنایع با 

ر د .ک کندکم سازمانو بهبود عملکرد  یوربهره شیبه افزا نیکمک کند و همچن گرانیرقابت با د

عامل و ت برای بهبودد که نکنطی پژوهشی اشاره می( 2021و همکاران) همین راستا زمانی مقدم

های شغلی تحصیلی، بین توان با استفاده از رویکرد تشکیل گروههمکاری بین دانشگاه و صنعت، می

گری بیان نیز طی پژوهش دی (2020و همکاران ) و حنیفی دانشگاه و صنعت پل ارتباطی برقرار کرد

ا بهتر رهای ارتباطی، نیازهای هر دو بخش و صنعت با ایجاد شبکه هادانشگاههمکاری بین که  ندمیدار

نیز بیان ( 2021)و همکاران زادو احمدی شوددرک کرده و باعث بهبود کیفیت تحقیقات انجام شده می

های تحقیقی با هدف تجاری و ، لازم است پروژهجامعهبرای حل مشکلات اساسی در د که نکنمی

ردها سازی دستاونیاز برای تجاری شود، تجربه و تخصص موردتعریف و جامعه  مطابق با نیازهای بازار

 .(25و  86 و 87) سازی افزایش یابدفراهم گردد و انگیزه پژوهشگران برای حضور فعال در زمینه تجاری

مطابق دارای سه مؤلفه و یازده زیرمؤلفه  جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی بعددر این پژوهش 

جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی به عنوان در کل  .دنباشمی 2شماره  جدولعناوین درج شده در 

کند تا بهبود و توسعه مستمری را در همه جوانب ها کمک مییک استراتژی بلندمدت، به شرکت

ری، رشد و عملکرد خود تجربه کنند. به علاوه، این رویکرد به استعدادهای جوان فرصتی برای یادگی
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دهد و به دنبال ایجاد یک های مرتبط میپروری و سایر زمینهی لازم در حوزه جانشینهامهارتتوسعه 

ها امکان استراتژی جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی، به شرکت .برتر، پویا و موفق است سازمان

نیروی جوان، پویا و کارآمد اضافه  ،به خودمربوط دهد تا در برابر رقبا رقابتی باشند و در بازار کار می

دهد که با فرهنگ ها این قابلیت را میکنند. همچنین، جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی به شرکت

را به نحو مناسبی آموزش  هاآنی خود، به استعدادهای جوان و با استعداد دسترسی پیدا کنند و سازمان

  .دهند

 ایجادبهسازی رهبری به منظور برنامه است،  این پژوهش نیز بعد چهارم برنامه بهسازی رهبری بعد

ی صنعتی، مجموعه هاسازمانپروری با رویکرد جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی در جانشین

در همین شود. ، اجرا میسازمانکه با هدف تقویت و بهبود عملکرد رهبران و کارکنان در  استاقداماتی 

. دنباشمی 2شماره  جدولعناوین درج شده در  مطابق رمؤلفهیدو مؤلفه و شش زاین بعد دارای راستا 

در این رویکرد، هدف اصلی برنامه، شناسایی و جذب استعدادهای دانشگاهی با پتانسیل بالا و توسعه 

ها، نیاز به در شرکت رهبران پروریجانشین .رهبران فعلی در آینده است پروریجانشینبه منظور  هاآن

ی فردی هاویژگیهای جایگزین و شناسایی برای توسعه نظریه ی رهبرانهامهارتآموزش و ارتقاء 

پروری با شفافیت، ریزی جانشینی رهبری و برنامههامهارتتوسعه . همچنین (14)ردجانشینان دا

پیشنهاد  هاسازمانارتباطات، مدیریت تنوع و تشخیص استعدادها، به عنوان راهکارهای اصلی در همه 

 .(25)شودمی

های جدید برای های بالا و آشنایی با تکنولوژیتأمین نیروی کار با توانمندی ضمن از مزایای این برنامه،

 و مفید استنیز ، هاآن پروریجانشینو یا تأمین  سازمانخروج رهبران فعلی از  مهاجرت و جلوگیری از

ایجاد جایگاه ساختاری و ، وریبا ارتقای کیفیت عملکرد کارکنان و رهبران در بلند مدت، کارایی و بهره

ی ایجاد جایگاه ساختاری در سازماناز الزامات پایداری هر کند. میپیدا افزایش  سازمانپایداری 

یک ضرورت اساسی برای عملیاتی  پروریجانشینریزی برای پیگیری و اجرای برنامهاست که  هاسازمان

های سازی برنامه بهسازی رهبری در شرکتپیاده .(88)باشدمی هاسازمانپروری در شدن جانشین

یریتی است. با ایجاد فضای کاری های مدصنعتی نیازمند همکاری و تلاش مستمر رهبران و تیم

های ی، ارزیابی عملکرد منظم، توسعه طرحسازمانهای واضح، توسعه فرهنگ مناسب، ارائه دستورالعمل

توانند به توسعه نیروی کار جوان و با ها میآموزشی، ایجاد شبکه ارتباطات و استفاده از فناوری، شرکت

 .دست یابنداستعداد و در نتیجه به توسعه پایدار خود 

پروری با برنامه طراحی الگوی جانشین ارزیابی .است ارزیابی برنامه ،پنجم حاصل از این پژوهش بعد

، به منظور بررسی کارآیی و های مهندسیشرکترویکرد جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی در 

ایجاد بهبود و تحقق هدف  پروری به منظورارزیابی برنامه جانشینشود. اثربخشی این برنامه، انجام می
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لذا ارزیابی الزامات  .(83)ای برخوردار است، از اهمیت ویژهاصلی آن یعنی تأمین نیروی انسانی مؤسسات

کار فعلی، ارزیابی عملکرد فردی، ارزیابی الزامات کار آتی، ارزیابی استعداد فردی، پر کردن خلاء 

ریزی سازی برنامههای پیادهاز مهمترین بخش پروریجانشینریزی پرورشی و ارزیابی برنامه

پنج  و لفهؤم دارای دودر این پژوهش بعد که  طریق این  از .(89)ی استسازمانپروری در هر جانشین

تاثیرات آن بر  وعملکرد برنامه ارزیابی  ،دنباشمی 2شماره  جدولمطابق عناوین درج شده در  لفهؤزیرم

گیرد. در این ی صنعتی مورد بررسی قرار میهاسازمانفرایند جذب و توسعه استعدادهای دانشگاهی در 

گیرند. با توجه موجود نیز شناسایی و مورد بررسی قرار می قببر اجرای برنامه و عوا مؤثرارزیابی، عوامل 

  .ودهای لازم در برنامه وجود داشته باشدبه نتایج به دست آمده، ممکن است نیاز به تغییرات و بهب

. کردپروری و طراحی مشاغل کار برای جذب استعدادها، در ابعاد مختلف جانشینهمچنین لازم است 

کارکنان و مشاغل، سنجش مهارت و تخصص  بندیطبقههای انجام این کار شامل بهترین روش

ها، تعیین شرایط کار، و ارزیابی فرایند کارکنان و مشاغل، گزینش مناسب کارکنان و جانشین

و از  نموداستعدادهای خوبی را جذب  توانمیها، باشد. با انجام این مؤلفهپروری میجانشین

پروری الزامات استقرار نظام جانشیندیگر از  .(90)کردبرداری شرکت بهرهدر  هاآنهای توانمندی

کند که می نیتضم نیهمچن .(86)ور از فشارهای سیاسی و جناحی استانتخاب و انتصاب افراد به د

  وجود دارد. یپذیرمسئولیتشده،  نییتع یبه اهداف و جدول زمان یابیدست یبرا

 ینشگاهدا یهاکه جذب و توسعه استعداد توان نتیجه گرفتمیانجام شده،  لیبا توجه به مطالعه و تحل

ها دارد. رهبران شرکت نیا شرفتیدر عملکرد و پ یمهم ارینقش بس یمهندس یهادر شرکت

د کار خو یروین داریبه توسعه پا ،یرهبر یبهساز یهابا استفاده از روش دیبا یصنعت یهاشرکت

امه . برنابندیشرکت دست  یشده برا نییتع یها، به هدفسازمان یاعضا نیب یهماهنگ ابپردازند و ب

 یبرا یمؤثر یالگو تواندیم یدانشگاه یجذب و توسعه استعدادها کردیبا رو یپرورنیجانش

وسعه ه، به تدانشگا لانیالتحصو فارغ انیباشد و با جذب افراد با استعداد از دانشجو یصنعت یهاسازمان

 کارکنان با تجربه کمک کند. یهامهارتو  یدانشگاه یعدادهااست

مؤثر در جذب و  یها و راهکارهاروش یبررس  "های موضوع این مقاله مانند،ی آتی در زمینههاپژوهش

 نیا شرفتیو نقش آن در عملکرد و پ یمهندس یهادر شرکت یدانشگاه یتوسعه استعدادها

 یرابشده  نییتع یهابه هدف یابیکار و دست یروین داریدر توسعه پا یرهبر ینقش بهساز" ،"هاشرکت

د و بر عملکر آن ریصنعت و نحوه تأثبا  موفق دانشگاه یعوامل مؤثر در همکار"، "یمهندس یهاشرکت

ود به توسعه بهب توانندیم هاپژوهشگردد. این می، پیشنهاد "بر دانش یمبتن عیصنا یهایتوانمند

رائه انشگاهی اده استعدادهای جذب و توسع یرا برا یمؤثر یکمک کرده و راهکارها هاسازمانعملکرد 

 دهند.
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شورای تحصیلات تکمیلی  1400این مقاله برگرفته از رساله دکتری است که در جلسه شهریور ماه 

 دانشگاه علامه طباطبائی مورد تصویب قرار گرفته است. 
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 وپرورشبنیاد: پژوهشی کیفی در آموزشای مدیران با رویکرد دادهطراحی الگوی توسعه حرفه

 1نشتیفان یونس صحرا نورد

 2*صلاح الدین ابراهیمی

 3بهمن غلامی

 4سیامند مولودی

 (14/11/1402؛ تاریخ پذیرش: 9/9/1400)تاریخ دریافت:  

  چکیده

ای برای انجام رفهوپرورش از لحاظ حلذا لازم است مدیران آموزشهای انسانی است. ساز رشد، توسعه و تحقق ظرفیتنظام آموزشی زمینه

گردد. وپرورش برمیآمیز این رسالت توسعه یابند. زیرا بخش عظیمی از پیچیدگی و حساسیت نظام آموزشی به رفتار مدیران آموزشموفقیت

ز روش کیفی و رش انجام شد. برای انجام پژوهش اوپروای مدیران آموزشپژوهش حاضر با هدف تدوین الگوی توسعه حرفهبر این اساس 

پرورش ونظران، استادان و مدیران ارشد حوزه منابع انسانی در آموزشراهبرد نظریۀ داده بنیاد استفاده گردید. میدان مطالعه، تمام صاحب

ساختاریافته شد. ابزار پژوهش مصاحبه نیمهنفر از آن ها مصاحبه  21د نظری با گیری هدفمند و راهبربودند که با استفاده از روش نمونه

های توسعه مهارت"اد دهای کیفی از روش کدگذاری باز، محوری و انتخابی استفاده شد. نتایج پژوهش نشان بود. برای تجزیه و تحلیل یافته

-داد سازمان، فرصتای، استعحرفه ریزی توسعهبرنامه"های محوری، به عنوان مقوله "ایشناختی، رهبری و مدیریتی و توسعه اخلاق حرفه

به  "سیر شغلیمسازی، ارشادگری، امکانات و منابع و مدیریت شبکه "به عنوان شرایط علی،  "ایهای آموزشی و یادگیری و خودتوسعه

نی، جو یادگیری، ماعوامل ساز "به عنوان بستر،  "ها و فرهنگ سازمانی، گروه مدیران و شرایط کاریارزش "های عنوان راهبردها، مقوله

تواند باعث توسعه فردی و ها میگر مطرح شدند. توجه به این مقولهبه عنوان شرایط مداخله "بهسازی، توسعه و موانع و درگیری مدیران

انسانی  مدیریت منابع تواند در راستای بهبود کیفیتپرورش و اثرات مثبت فراسازمانی برای جامعه باشد. این مدل میوسازمانی در آموزش

 وپرورش بسیار موثر و سودمند باشد.سالاری در آموزشو شایسته

-، آموزشای مدیرانای مداوم، توسعۀ حرفهای، توسعۀ حرفهمدیریت منابع انسانی، توسعه حرفه :هاکلیدواژه

 وپرورش
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 مقدمه

گذاری در منابع انسانی های آموزشی، کلید موفقیت خود را در سرمایهها و به ویژه سازمانامروزه سازمان

ها و توانمندی منابع انسانی را به عنوان یک راهبرد مهم به منظور نیل به دانند و افزایش شایستگیمی

های منابع انسانی در نظام (. از طرف دیگر، در میان انواع گروه1آورند )موفقیت سازمان به حساب می

باشند. صلاحیت و شایستگی مدیران سازمان ارا میترین نقش را دترین و کلیدیآموزشی، مدیران حساس

تواند بدون داشتن مدیر (. هیچ نظامی نمی2یکی از مهمترین عوامل دستیابی به اهداف سازمانی است )

ای است که بعضی شایسته، دلسوز و با تجربه به اهداف خود برسد. اهمیت اثربخشی مدیریت به اندازه

ها باید (. سازمان3دانند )ریت و دنیای امروز را دنیای مدیران آگاه میصاحبنظران، قرن حاضر را عصر مدی

های لازم را کسب برای آینده نه چندان دور که در آن کمبود کارکنان با استعداد وجود دارد، باید آمادگی

ن (. بدیهی است در چنی4ها توسعه شایستگی مدیران است )های مقابله با این نگرانیکنند، یکی از روش

توانند به ها در این دریای متلاطم تغییرات، دیگر نمیدار کشتی سازمانعنوان سکانفضایی، مدیران به

های لازم های سنتی سازمان خود را هدایت کنند. لذا مدیران فاقد دانش و مهارت یا شایستگیشیوه

کوتاه سازمان را به قهقرا  توانند در زمانیتوانند خود را با این شرایط وفق دهند، میمدیریتی که نمی

 (. 5ببرند )

از نهادهایی که ارتباط مستقیم با این تحولات دارد و لزوماً باید با این تحولات هماهنگ شود،  

حال سازنده و تکامل ترین نهاد برآمده از متن جامعه و در عینوپرورش مهموپرورش است. آموزشآموزش

وپرورش (. سازمان آموزش6معه، امری حیاتی و محسوس است )دهنده آن است و تأثیر آن در پیشرفت جا

همواره به دلیل تغییرات علمی، فرهنگی و تکنولوژیکی سریع نیازمند بسترسازی تفکر خلاق در نسل 

ای مدیران و مسئولان آموزشی است. کمبود خلاقیت های حرفهجوان است و این مهم مرهون صلاحیت

تبعات منفی زیادی را همچون عدم درک علت مسائل، عدم توان انتخاب تواند ها میدر مدیران سازمان

ای مدیران ( از طرفی صلاحیت حرفه7حل و کاهش توانمندی حل تعارضات سازمانی را پدید بیاورد )راه

آموختگان با کفایت، توانمند و پر های سلامت سازمانی را از جمله دانشتواند شاخصتا حدود زیادی می

گذاری در آموزش را ها از نظر تولید و خدمات برای کشورها و بازگشت سرمایهیفیت خروجیانگیزه و ک

توسعه خلاقیت و نوآوری در مدیران نیازمند  موجود شواهد به توجه (. با8های آتی متاثر نماید )در سال

 (.9ه وجود آید )الامکان باید بای خاصی است که در مدیران باید توسعه یابد و یا حتیهای حرفهصلاحیت

ای در مدیریت سازمان و مجموعه سازمانی دهد که ضعف توسعه حرفهشواهد پژوهشی بسیاری نشان می

همراه با برخی مشکلات همچون نارضایتی شغلی و کاهش بازدهی و رسیدن به اهداف سازمانی است 

نایی علمی آنها به اصلی های فنی و توابه همین دلیل، انتخاب مدیران شایسته و ارتقای مهارت(. 10)

وپرورش در مسیر توسعه و بهسازی مدیران آموزش. ها تبدیل شده استنانکارناپذیر در توسعۀ سازما



 

 

 

 

 

 

   

،41 ...       .،یونس صحرانورد و.با رانیمد ای توسعه حرفه یالگو یطراح                       

وپرورش را به تر، آموزشیافتهای و توسعهناپذیر است، تا مدیران حرفهای شدن آنها ضرورتی اجتنابحرفه

توسعۀ جامعه  بنای رشد و و بدین طریق سنگ ای و تخصصی هدایت کردهسوی سازمانی آموزشی حرفه

ای هدایت است که به وسیلۀ مدیران حرفهوپرورشی آموزشموفق وپرورش (. آموزش11ریزی کنند )را پایه

هایی که مدارس و شود. نقش ضروری و مهم مدیران در طول تغییرات بنیادی و چالشو مدیریت می

تر مدیران را غنی 1شدنایتر شده است. رویکرد حرفهر و پیچیدهتشوند، سختسازمان با آنها روبه رو می

ها را مند، این سازمانها در جهت مدیران ماهر و انگیزهو پررنگتر کرده است. ویژگی رقابتی شدن سازمان

پذیر سوق داده و در عین حال رویکردها به سوی کارآفرینی و به سمت نهادهایی یادگیرنده و انعطاف

شدن  ایاند. این دسته تحولات مدیریتی باعث شده است که ضرورت حرفهایش پیدا کردهخلاقیت گر

 (.1بیشتر احساس شود )

 متمرکز مدیر اجتماعی حرفه موقعیت ارتقاء و ایحرفه و مدیریتی هایجنبه بر مدیران شدن ایحرفه

 هایمهارت داشتن مستلزم یا شغل حرفه یک انجام آن وسیله به که است فرآیندی شدن ایاست. حرفه

 ارتقای تحصیلی، عملکرد محتوایی، از دانش تریعمیق درک باید ایحرفه شود. مدیرمی ایویژه

 همکاری فردی، هایتفاوت به احترام با همراه هاارزش جدید از ایمجموعه و تدریس راهبرهای یادگیری،

(. 12باشد ) داشته مؤثر ارتباط و تغییر و هدایت قابلیت و آموزش از بازخورد مداوم گرفتن و همکاران با

 هویت آموزان و کارکنان،معلمان، دانش جمعیت و درسی برنامه ساختار سازمان، در عمیق تغییرات

 موقعیت این با برخورد برای مرتبط هایصلاحیت است. فقدان نموده بحران را دچار مدیران ایحرفه

فشارهای  این، بر ببینند. علاوه تنگنا در را خود ایحرفه هویت مدیران از بسیاری که باعث شده جدید

 انداخته ها فاصلهآن قبلی دانش و معلومات بین مدیران، توسط جدید هایمسئولیت پذیرفتن برای داخلی

بهسازی  به مدیران نیاز ایحرفه هویت بنابراین است. نموده بیشتر و ترعمیق ای راحرفه هویت بحران و

ورزی مدیران و های مناسب برای توسعه و مهارتگذاری در راهبردها و روشسرمایه(. 7دارد ) و بهبود

های مهم در جهت رسیدن به آموزشی است که با استانداردهای وپرورش یکی از گامکارکنان آموزش

وسعه ها و آموزش مدیران، تها، مهارتابزار مهم برای بهبود صلاحیت( و 13المللی مواجه است )بین

(. گذشته از این فراهم بودن تشریک مساعی، عامل زمان، تعهد طولانی مدت و منابع 14ای است )حرفه

آموزان/ معلمان به مدیران (. در هر صورت دانش15ای مهم هستند )آمیز توسعۀ حرفهبرای اجرای موفقیت

-علمان کمک کنند انواع مهارتآموزان/ ماثربخش و با کیفیت در مدیریت و آموزش نیاز دارند تا به دانش

باید مدیران ای مورد تأکید قرار گرفته است. همچنین توسعۀ حرفه 21هایی را توسعه دهند که در قرن 

باید نقش مهمی را در فراهم کردن علمی  آموزان اثربخش باشد. مدیرانبرای حفظ شرایط توسعۀ دانش

آموزان نیازهای روزافزون و جدید آموزشی دانش فراهم کنند که باکارکنانی ای معلمانی/ توسعۀ حرفه

                                                           
1. Professionalization 
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ای هم تأثیرات ( توسعۀ حرفه8، )1ایوانز-(. به نقل از پاول، ترل، فیوری و اسکات16مواجه هستند )

 ایتوسعه حرفه برای ارائه شده هایلمد و الگوها همچنین بررسی مدت و هم تأثیرات بلندمدت دارد.میان

 .(17اند )ای پرداختهحرفه توسعه از مختلفی هایجنبه به یشتر این الگوها،ب که دهدمی نشان کارکنان،

 وپرورش بوده است.ای مدیران در آموزشبنابراین هدف اصلی پروهش حاضر طراحی الگوی توسعه حرفه

وپرورش ای مدیران آموزشتوسعۀ حرفهآن چه در پژوهش حاضر مورد توجه قرار گرفته است آن است که 

ای باید مسیر رفهحها متمایز است و این گروه ای معلمان، مربیان و یا مدیران سایر سازمانحرفه با توسعۀ

ان و ای خاص خود را طی نمایند و بهترین مرجع شناخت نیازهای این حرفه، خود مدیرتوسعۀ حرفه

الب فوق مط در کل طبق(. 18اند )های این حرفه درگیر بودهها با چالشنظرانی هستند که سالصاحب

-موزشآهای بسیار مهم و اثراگذار مؤسسات آموزشی به خصوص سازمان ای یکی از مقولهتوسعۀ حرفه

اری بر ای مداوم باعث اثرات مثبت و پایدای به خصوص توسعۀ حرفهوپرورش است. زیرا توسعۀ حرفه

، وری آموزشیهفرآیندهای اداری، آموزشی و پژوهشی مؤسسات آموزش عالی و همچنین ارتقای بهر

شود. گذشته از این با توجه به شرایط ویژۀ مؤسسات خصصی این مؤسسات میت -پژوهشی و خدمات علمی

تفاوت و مها ای آنهای توسعۀ حرفهها، مؤلفهها و راهبردهای خاص آنپرورش به لحاظ سیاستآموزش

ارزشمند و  توانند توفیقاتمی وپرورش به سبب جایگاهی که دارندوابسته با بافت است. مدیران آموزش

رین افراد ت(؛ و به عنوان اصلی19هایی را برای سامانه تحت مدیریت خویش بوجود آورند )نیز ناکامی

ازمان سبسزایی در موفقیت و یا شکست مدارس و گیرنده در مواجهه با مسایل و مشکلات، نقشتصمیم

ار ضروری و وپرورش بسیکارکنان شایسته در آموزش (. اگر چه برخورداری از مدیران و20کنند )ایفا می

از  تواند یکیوپرورش، میای مدیران آموزشبااهمیت است اما طراحی چارچوبی برای توسعه حرفه

م نموده اندازی که ترسیوپرورش برای تحقق چشمهای انجام این پژوهش باشد. سازمان آموزشضرورت

ژوهش بر (. لذا تمرکز این پ21ای مناسب استفاده نماید )هبایستی از الگوی توسعه شایستگی و حرف

وپرورش است. سوال اصلی که ای مدیران آموزشهای فرآیند توسعه حرفهها و شاخصشناخت مولفه

 ی مدیرانادادن به آن است عبارت است از: الگوی توسعه حرفهمحقق با انجام این پژوهش در پی پاسخ

رات، اطلاعات، ت؟ بنابراین در این پژوهش سعی شده است تا با استفاده از نظپرورش چگونه اسودر آموزش

-وپرورش به سوالدیران ارشد حوزه منابع انسانی و آموزشمنظران، استادان و های صاحبدانش و تجربه

 های زیر پاسخ داده شود: 

 ؟پرورش کدام استوآموزش مدیران ایحرفه الگوی توسعه 2مقوله محوری

                                                           
1 .Powell, Terrell, Furey  &Scott-Evans 
2. Core Category 
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 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایحرفه توسعه 1علی شرایط

 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایحرفه توسعه 2راهبردهای

 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایتوسعه حرفه 3ایشرایط زمینه

 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایتوسعه حرفه 4گرشرایط مداخله

 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایتوسعه حرفه 5پیامدهای

های مدیران خود ود و توسعۀ صلاحیت، مهارت و شایستگیهای ارتقا، بهبهایی که نتوانند زمینهسازمان

دهند، در آینده نیز با فقدان افراد را فراهم آورند علاوه بر اینکه استعدادهای فعلی خود را از دست می

تواند در درازمدت می موجه خواهند شد که این خود های سازمانیباکفایت و شایسته جهت پر کردن پست

دهد شده نشان میبررسی تحقیقات انجام(. 22بر کارآمدی سازمان تأثیر بسزایی گذاشته و از آن بکاهد )

بنابراین نشده است. وپرورش پژوهش چندانی انجام ای مدیران آموزشکه در ارتباط با توسعه حرفه

ان در راستای ، ضرورت دارد تا بتووپرورشای مدیران آموزشعه حرفهتوسپرداختن به طراحی الگوی 

مات در پروری، کانون ارزیابی، انتصاب مدیران و بهبود تصمیاجرای موفق مدیریت استعداد، جاشین

ست نظام وپرورش تلاش کرد؛ و هم باید به الگوهای فرهنگی و بومی توجه داشت و هم لازمآموزش

 های لازم رهبری شود. ای و دارای مهارت و شایستگیرفهآموزشی توسط مدیران ح

 چشم انداز نظری 

 هدف که سازمان است و مدیریت حوزه در جدید مفاهیم از ایحرفه توسعه رویکرد ای:توسعه حرفه

 پرتلاطم در محیط سازمانی توسعه به نیل برای مدیران و کارکنان مهارت و دانش، بینش توسعه آن

یک استراتژی کلیدی برای بهبود فرد است و شامل هر گونه فعالیتی  ایتوسعه حرفه (.23است ) 21قرن

(. توسعه حرفه ای که به عنوان 24)است که برای ایجاد تغییر مثبت در شایستگی افراد طراحی شده است 

دانش آموزش مداوم نیز شناخته می شود، زمانی اتفاق می افتد است که افراد به دنبال افزایش یا توسعه 

ترکیبی از رشد فکری،  ایحرفه توسعه(. به نوعی هدف 25های مرتبط با حرفه خود هستند )یا مهارت

تر برای ( مدعی است این روزها اصطلاح جایگزین مناسب27) 6(.  لوین26نگرشی و عملکردی است )

هبود یادگیری فراگیر ای همیشه بر فرآیند و بای است. زیرا یادگیری حرفهای، یادگیری حرفهتوسعۀ حرفه

(. عرصه توسعه 28شود )ای به آموزش مداوم از جمله مداخله عملی مربوط میتمرکز دارد. توسعه حرفه

                                                           
1 . Causal Conditions 
2. Ctrategy 
3. Context  
4. Environment 
5. Consequences 
6 .Levin 
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های بین فردی، تواند شامل سه حوزه توسعه فردی )مانند؛ مدیریت سلامت فرد، مهارتای میحرفه

؛ طراحی رسانه( و توسعه سازمانی ورزی(، توسعه آموزشی )مانندمدیریت استرس و زمان، توسعه جرأت

ای (. توسعه حرفه29گیرندگان( باشد )ها، روسای دانشگاه و سایر تصمیم)مانند؛ توسعه اداری برای سرگروه

ای بودن را در نه تنها مستلزم کسب تخصص توسط فرد است همچنین بایستی احساس رو به رشد حرفه

 (. 30فرد ایجاد کند )

 ایحرفه تعاریف توسعۀ -1جدول 

 تعریف نظرصاحب ردیف

اسماعیلی، سامری و حسنی  1

(31) 

ن مربیا مهارت و دانش کیفیت بهبود مربیان بر ایحرفه توسعه

 شود. یادگیری فراگیران بهبود موجب تا تاکید دارد،

یق، ای عبارت است از اعتلای استعداد، گسترش علاتوسعه حرفه (32) 1ارکان 2

ردی و به عبارت دیگر تسهیل رشد فها، و بهبود شایستگی

 ایحرفه

-مظان و شدهریزیبرنامه تجارب ها،فرصت شامل بلندمدت فرآیند (33) 2استینرت 3

 خود حرفه در توسعه رشد و ارتقاء برای مند

 ها برای کسب موفقیت در نقش رهبریآموزش و ارتقاء مهارت (34) 3ایوانز 4

 های علمیدر محیط

نش، دید ها، داهای فردی، تواناییفرآیندی که باعث ارتقاء مهارت (35) 4همکاراندپسن و  5

 شود.های آموزش رهبری میاستراتژیک و ایجاد شبکه

رد هایی داای اعضای هیأت علمی اشاره به فعالیتتوسعۀ حرفه (36دیلشاد، حسین و باتول ) 6

 استاد راهای یک ها، دانش، تجربه و دیگر ویژگیکه مهارت

 دهد.توسعه می

کالینوفسکی، گرونوستای و  7

 (37)5ووک 

مان/ ای فرآیندی است که به تغییر عمل و تفکر معلتوسعۀ حرفه

کند و کیفیت آموزش و تدریس اعضای هیئت علمی کمک می

 بخشد.آنها را بهبود می

 یستدر توانایی تلاشی در جهت بالابردن ای معلمانحرفه توسعه (38) 6گوپتا و لی 8

 ست.های بروز در آنها او دانش تخصص ها،مهارت توسعه و موثر

                                                           
1. Ercan 

2. Steinert 

3. Evans 

4. Dopson, Ferlie, McGivern, Fischer, Mitra, Ledger & Behrens 

5. Kalinowski, Gronostaj & Vock 

6. Gupta & Lee 
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شود که یاصطلاحی است که برای تبیین تمام مداخلات مدیرانی به کار برده م ای مداوم:توسعۀ حرفه

رای بهایی است که ای مداوم شامل تمام فعالیتدر طی مسیر شغلی خود درگیر هستند. توسعۀ حرفه

ان برای ای مداوم ارتقا عملکرد شغلی مدیراثرگذاشتن بر سازمان مورد نیاز است. هدف توسعۀ حرفه

اوم ای مد(. توسعۀ حرفه36آموزان است )سازمان، مدرسه و کلاس و افزایش پیشرفت تحصیلی دانش

 ( سه نوع مهم از30بندی شده است. هو و همکاران )های مختلف دستهتوسط متخصصین به صورت

ای رسمی ای توسعۀ حرفههبرنامه -2ادگیری خودهدایت شده ی -1اند: بندی کردهای را طبقهتوسعۀ حرفه

-مشود که ماداای شدن به عنوان فرآیندی پذیرفته میاهبردهای سازمانی. به هر حال فرایند حرفهر -3

فرایند مداوم و  ای یکعۀ حرفهشود. توسها و اطلاعات جدید بروز میالعمر است و این که دائماً با مهارت

قدامات اهایی همانند بحث و بررسی، پژوهش و آزمایش از طریق تواند شامل فعالیتمنظم است که می

ای کاری ها، دانش و ابزارههای جدید و توسعۀ رویکردها، دیدگاهجدید، بسط دانش، فراگیری مهارت

کارهای هیریت یک مجله، مشاهدۀ همکار، نمونای مبتنی بر مؤسسه، خودکنترلی، مد(، حمایت حرفه39)

ادگیری پژوهی و یتدریس، تحلیل رویدادهای مهم، تحلیل مورد، مربیگری همکار، آموزش تیمی، اقدام

های ها و مهارتای موضوعاتی مثل کسب اطلاعات، بهبود ایده(. همچنین توسعۀ حرفه40آنلاین باشد )

شود، انجام ت مییی مانند کارگاه آموزشی، آموزشی که منجر به مهارپایه، بالا بردن قابلیت فردی، راهنما

لاس، توسعۀ بخشد، تلاش منظم برای ایجاد تغییر در کهای مربیان را بهبود میهایی که مهارتفعالیت

دگیری از های خود فرد، یانگرش مثبت، یک فرایند پیوسته/ یک یادگیری مداوم، تفکر بر روی فعالیت

(. در 41گیرد )ریزی شده را در برریزی شده و غیر برنامههای برنامهدۀ دیگران و فعالیتدیگران، مشاه

ای مداوم است های غیررسمی و رسمی نیرو محرکۀ توسعه حرفهها و مشارکتترکیبی از همکاریمجموع 

شود ای پایدار با طول عمر و ارتباط مستمر مشخص میگذشته از این یک برنامه توسعه حرفه(. 42)

(43.) 

گرا و های الگوهای مدیریت(، ویژگی35) 1گذاری ملی برای مدیریت آموزشیدر گزارش هیئت سیاست

 گرا به شرح زیر مورد بحث قرار گرفته است:ایحرفه

 گراایگرا و حرفهمقایسه الگوهای مدیریت: 2جدول 

 گراایحرفه گرامدیریت ویژگی

 گراییایحرفه مراتبیاختیارات سلسله منبع مشروعیت

 لاحیت فنیص -اثربخشی داکثرسازی سودح -کارایی اهداف

 گیوابست -صداقت همراهی -مقررات شیوه کنترل

 افراد هاشرکت مشتریان

                                                           
1. National Policy Board for Educational Administration 
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 گراایحرفه گرامدیریت ویژگی

 ایارشدان حرفه سرپرستان بروکراتیک گروه مرجع

 خودتنظیمی مراتبیسلسله نظم

 

 هایویژگی و هابهبود شایستگی شامل توانمی را مدیران ایحرفه توسعه ای مدیران:حرفه توسعه

های مربوط به عنوان تمام اعمال و فعالیتو  هاآن مستمر بالندگی به منظور آنان شخصی رشد و ایحرفه

ای از یک تواند دامنهای در موسسات آموزش عالی میهای توسعۀ حرفهتعریف کرد. فرصتها به رشد آن

ها، منتورینگ، بازدیدهای تحصیلی برای یک دورۀ علمی در طول ترم، مشاورهبحث واحد، کارگاه آموزشی 

ای ها و سمینارها تا خدمات ارائه شده توسط طراحان توسعۀ حرفهدر خارج از کشور، حضور در کنفرانس

شود که درگیر های یادگیری متخصصانی تعریف میای مداوم به عنوان تمام فعالیت(. توسعۀ حرفه3باشد )

ای این فرصت شان هستند. یادگیرندگان از طریق توسعۀ حرفهایهای حرفهتقای بهتر اعمال و مهارتار

ای مدیران محدود به یک توسعۀ حرفه(. 32را دارند تا به جای منفعل و راکد بودن آگاه و مؤثر باشند )

وپرورش در آموزشای موضوع مشخص مثل کارگاه آموزشی استثنائی نیست. هدف بسیار مهم توسعۀ حرفه

-های معلمان و مدیران آموزشی است تا موفقیت دانشیا ارتقاء فعالیت« کیفیت آموزش در کلاس»بهبود 

ای (، نیز برای توسعه حرفه44( )1)شکل 1(. استوارت و براون42آموزان و سیستم آموزشی را بالا ببرند )

ها کنند. این برنامهچهار برنامه را پیشنهاد میای که بتوانند در شغل خود موفق باشند، کارکنان، به گونه

است. به زعم  2( روابط توسعه دهنده4کاری و ( تجارب3( ارزیابی و بازخورد، 2( آموزش رسمی، 1شامل 

های آموزشی ها، آموزش رسمی نوعی از توسعه است که شامل تجارب یادگیری رسمی مانند دورهآن

مانند ارزیابی  4و ارزیابی چند منبعی 3مسیرهای شغلی مل ارزیابیشود. ارزیابی و بازخورد شارسمی می

های ، حرکت5سازی شغلیشود. از منظر استوارت و براون، تجارب یادگیری عبارت از غنیدرجه می 360

باشد. گذشته می 8، و حرکت به طرف پایین7ها(، حرکت رو به بالا) شامل چرخش شغلی و انتقال6عرضی

های شخصی مرتبط است آموزش و پرورش بیشتر با ابتکارات و انگیزه 9ای سرپرستانهاز این توسعه حرف

ای مستمر رهبران مدرسه بر ریزی شده توسط دیگران. تحقیقات در مورد توسعه حرفهتا ابتکارات برنامه

ای کند. توسعه حرفهای تأکید میای و توسعه پایگاه دانش حرفهپتانسیل آن برای یادگیری حرفه

                                                           
1. Stewart & Brown 

2. Developmental Relationships 

3. Career Assessment 

4. Multisource Assessments 

5. Job Enrichment 

6. lateral moves (including rotations and transfers) 

7. Upward Moves 

8. Downward Moves 

9. Superintendent 
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دهی شود که در آن رهبران باید خود را جهتتبدیل می« پروژه فردی»ها به یک سرپرستان و معاونان آن

سازی با سرپرستان ای خود را بر عهده بگیرند. علاوه بر این شبکهکنند و همچنین مسئولیت توسعه حرفه

 (.45ای آنها مفید است )مدارس از سایر شهرها برای توسعه حرفه

 

 ای کارکنانمدل استوارت و براون برای توسعه حرفه -1شکل 

مرشدی(، مدل  -)مرید1دهنده شامل مربیگری، استاد شاگردی(، روابط توسعه44از نظر استوارت و براون )

ای هدفمند شود. در مربیگری، یک رابطهمی 4، و سرپرست/ همکار3های حمایتیها یا شبکه، گروه2نقش

شاگردی، -گیرد که عملکرد کاری را بهبود ببخشند. استاددر آنان شکل می هاییبه منظور توسعه مهارت

تجربه از طریق تعامل و بحث شخصی انجام یک رابطه قصدی است که به منظور توسعه یک کارمند بی

شود. مدل نقش یک رابطه یک سویه است که در آن مدل مورد مشاهده قرار گرفته، به این منظور که می

های حمایتی، گروهی از افراد هستند ها یا شبکهو رفتارهای مطلوب او را یاد بگیرد. گروهها فرد خصیصه

آورند ها یا اهدف مشترکی به هم پیوسته و برای همدیگر یک حمایت معنادار فراهم میکه حول ویژگی

توسعه به  کنند(. و رابطه سرپرست/ همکار، معمولا نوعی از رابطه است که در آن)از همدیگر حمایت می

 . باشدمیصورت تصادفی و بیشتر غیر عمدی 

                                                           
1. Mentoring 
2. Role Model 
3. Support Group/Network 
4. Supervisor/Coworker 
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های سنتی ای به تیپهای توسعۀ حرفهها یا مدلتیپ ای:ها و استانداردهای توسعه حرفهابعاد، مدل

(؛ 46شوند )بندی میهای نوآورانه طبقههای سنتی در مقابل مدلهای اصلاحی یا مدلدر مقابل تیپ

های درس های آموزشی معمولاً بیرون از مدارس یا کلاسای مثل کارگاههای سنتی توسعۀ حرفهتیپ

های مطالعه یا منتورینگ و مربیگری معمولاً در های اصلاحی مثل گروهافتند. بر عکس مدلاتفاق می

( مجموع نه استاندارد را که کل توسعۀ 47) 1انجمن ملی توسعۀ کارکنان،(. 41دهند )بافت کاری روی می

باید به دنبال آن باشد را تدوین نمود: شامل یادگیری کیفی و دانش محتوایی، مبانی پژوهش، ای حرفه

-تشریک مساعی، نیازهای یادگیری متفاوت، محیط یادگیری، درگیری خانوادگی، ارزشیابی، طرح داده

و  المللی یاددهیای پیمایش بینهمچنین با توجه به اشکال توسعۀ حرفهمحور و یادگیری اساتید. 

های آموزشی، سمینارها یا ها/ کارگاه( در بررسی خود نه گزینۀ مختلف را شامل شد: دوره46) 2یادگیری

های دیگر، ای از دانشگاههای آموزشی، برنامۀ دانش آموختگی )صلاحیت(، بازدیدهای مشاهدهکنفرانس

یک موضوع، مشاوره  های فردی یا مبتنی بر تشریک مساعی بر رویمشارکت در شبکۀ اساتید، پژوهش

 و/ یا مشاهده همکار و مربیگری.

خست توسعۀ ای است که ابعاد زیادی دارد. نای مفهوم گستردهدهد توسعۀ حرفهبررسی تعاریف نشان می

ی یادگیری رسم ریزی شده یا طبیعی باشد.تواند رسمی یا غیر رسمی یا به عبارت دیگر برنامهای میحرفه

آگاهانه است.  ریزی شده ومنتورینگ و مربیگری سازنده همکاران و غیره، برنامه های آموزشی،مثل کارگاه

صحبت  بر عکس یادگیری طبیعی یا غیر رسمی در هر زمان از طریق هر منبعی هم چون مشاهده، تفکر،

ن بالا به پایی ایهای توسعۀ حرفهشباهت به مدل(. بی48افتد )غیر رسمی، آزمون و خطا و غیره اتفاق می

ای تعاملی حرفه ای تمرکز دارند یک مدل توسعۀو پایین به بالا که هر دو بر انتهای پیوستار توسعۀ حرفه

(. به 39د )ای خودشان داشته باشنتری در توسعۀ حرفههای فعالتواند به مدیران کمک کند تا نقشمی

ای تعاملی های توسعۀ حرفههای تک ساحتی سنتی برنامهای توسعۀ حرفههر حال، در مقایسه با برنامه

ای گرایش رفهرویکردهای سنتی به توسعۀ حکنند. مدیران را در یادگیری مداوم و عمل فکورانه درگیر می

تشریک مساعی و  ای، مبتنی برهای یادگیرندۀ حرفهبه تمرکز بر فرد دارند. متقابلاً یادگیری در اجتماع

تارهای ند تا با فرد دیگر در مورد این که چگونه ساخککنندگان دعوت میاجتماعی است و از شرکت

رگیر شود دکنند اجتماعی، فرهنگی و روانی در سازمان در جهت ثبات و تغییر در اعمال آموزشی کار می

(49 .) 

 

 

                                                           
1 .National Staff Development Council 
2 .Teaching and Learning International Survey 
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 چشم انداز پژوهشی  

ای معلمان مدارس اغلب بر موضوع و محتوای آموزشی، مدل ارائه و بر اساس پژوهش توسعۀ حرفه

( نشان داد 51) 1(. پژوهش کوسار50ای متمرکز است )های ارزیابی و ارزیابی یادگیری حرفهمکانیسم

ها کمک معلمان انگلیسی پیش از خدمت عقیده دارند که مشارکت در برنامۀ اراسموس پلاس به آن

فاوت بسط های متهای شنیداری خود را توسعه دهند و دانش موجود خود را از فرهنگکند تا مهارتمی

ای کردند مسئولیت توسعۀ حرفه( مربیان زبان انگلیسی فکر می32دهند. همچنین طبق مطالعۀ ارکان )

ای است. اکثر ها و سایر مؤسسات حرفهها و سپس به مؤسسات آنمداوم در درجه اول متعلق به خود آن

ها است. حضور در رویدادهای ها ناشی از کنجکاوی و اشتیاق آنای آنآنها ادعا کردند که توسعۀ حرفه

ای مداوم دارند. طبق ها تأثیر زیادی بر توسعۀ حرفهها و کارگاهمحور مثل سمینارها، کنفرانسپژوهش

ای را یاد گرفتند و کنندگانی که استانداردهای توسعۀ حرفه(، شرکت14پژوهش هاولت و پینر ویلیامز )

شان به اشتراک بگذارند. در پژوهشی د و آن را با همکاراندرک کردند قادر بودند دانش را به خاطر بسپارن

وپرورش به طور (، به این نتیجه رسیدند که موفقیت آموزش52درخشان، کومب، ژاله و طباطبائیان )

ای مداوم و دار و مثبتی هم به دیدگاه معلمان و مدیران از پژوهش و هم نیازهای توسعۀ حرفهمعنی

ی آنها مربوط است. با توجه به مطالعۀ کرافورد، بویلز، هرناندز، لو، چنگ و هاهمچنین تمام زیر مؤلفه

دهد که مربیان رسانه و ارتباطات ممکن است به (، نظرات نوشتاری و باز پاسخ نشان می53) 2پرلماتر

( 54) 3کلاین و شوواننبرگای برای بهبود سطح فرسودگی شغلی باشند. های توسعه حرفهدنبال برنامه

اند اند نسبت به مدیرانی که چنین آموزشی ندیدهفتند مدیرانی که قبل از خدمت، آموزش رسمی دیدهدریا

(، نشان داد که 36پژوهش دیلشاد، حسین و باتول )اند. ای کمتری را گزارش نکردهنیازهای توسعۀ حرفه

شی، مقالات مروری ای اعضای هیئت علمی تولید مقالات پژوهطبق نتایج پژوهش در راستای توسعۀ حرفه

هایی بودند که توسط استادان بسیار مهم ارزیابی مجلات و طراحی محتوای یاددهی و یادگیری فعالیت

ای مداوم اساتید را تحت شدند. بودجۀ تخصیص داده شده و زمان، موانع مهمی بودند که توسعۀ حرفه

پذیری، صوصیات فردی همچون انعطاف( در پژوهشی به این نتیجه رسید که خ49) 4فلدمنتأثیر قرار داد. 

های تفکر گیری آینده، مهارتگیری پیشرفت، انگیزه و مشارکت، عزت نفس و خودمدیریتی، جهتجهت

( در پژوهشی با 11) 5کند. بیرا ساسکینای مدیران کمک میخلاق و دانش محتوایی به توسعه حرفه

ای از دیدگاه های حرفهترین صلاحیتمای مدارس متوسطه دریافت که مههای حرفهعنوان صلاحیت

دهی به کارکنان اثربخش به دهی به راهبردهایی که به منظور شکلمدیران عبارت بود از: توانایی شکل

                                                           
1 .Koşar 
2 .Crawford, Boyles, Hernandez, Lou, Cheng & Perlmutter 
3 .Klein & Schwanenberg 
4 .Feldman 
5  .Bairasauskiene 
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ای کارکنان، های ضمن خدمت به منظور رشد حرفهشوند، ایجاد شرایط اجرای آموزشکار بسته می

 و نشریات عملکرد و مشکلات مدرسه.  همکارای با والدین و ایجاد سیستم اطلاع رسانی

 ایهای خارجی در زمینۀ توسعۀ حرفهخلاصه برخی از پژوهش -3جدول 

                                                           
1. Shawcross 

2. Santos 

3. Lee, Mojica & Lovett 
4. Toran & Guder 

 ها و نتایجیافته روش پژوهش پژوهشگر)ان( عنوان پژوهش ردیف

ای های توسعه حرفهروش 1

ترجیحی برای کتابداران علوم 

 سلامت

معتقدند که پیشرفت کتابداران علوم سلامت  کمی، پیمایش (25) 1شاوکراس

ها به عنوان ای برای موفقیت آنحرفه

ها بیشتر کتابدار بسیار مهم است. ترجیح آن

ای مانند تر توسعه حرفههای سنتیبه شکل

ها و خواندن مقالات وبینارها، کنفرانس

مجلات بود تا اشکال جدیدتر مانند 

 توییتر های اجتماعی ورسانه

از  ای مربیان پیشتوسعۀ حرفه 2

خدمت از طریق برنامۀ توسعۀ 

 ای مشاهده همکارحرفه

 (55) 2سانتوس

 

-صاحبهم -کیفی

های رو در رو، 

 مشاهده

 توانند پداگوژینتایج نشان داد مربیان می

شان را از طریق برنامۀ توسعۀ آموزشی

 ای مشاهدۀ همکار یاد بگیرند و بهبودحرفه

 ببخشند.

بررسی چگونگی تأثیر توسعۀ  3

ای آنلاین بر باورهای حرفه

 معلمان از تدریس آمار

لی، موجیکا و 

 (56) 3لاووت

 

کیفی  -کمی

)بحث و تبادل 

نظر در جلسات 

 آنلاین(

 ای آنلاین بهلازم است طراحان توسعۀ حرفه

هایی باشند تا دنبال دستیابی به روش

های یادگیری معلمان را در چنین فرصت

 فعال درگیر کند.

ای حرفهحمایت از توسعۀ  4

 وپرورشکارکنان آموزش

 4توران و قادر

(57 ) 

 

-صاحبهم -کیفی

-های نیمه

 ساختاریافته

های آموزش ضمن خدمت که برای برنامه

تواند ای طراحی شده است میتوسعۀ حرفه

 بسیار اثربخش باشد.

های کلیدی از نفعبرداشت ذی 5

-ای در آموزشتوسعۀ حرفه

 وپرورش پاکستان

نفعان توسعۀ نتایج نشان داد اکثریت ذی رسشنامهپ -کمی ( 41نواب )

های یادگیری بیرونی ای را با فرصتحرفه

که برای معلمان تدارک دیده شده است 

 دانند.مرتبط می
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 مدارس مدیران ایحرفه های( در پژوهشی به این نتیجه رسیدند که صلاحیت59فرزانه و همکاران )

( در 60باشد. باخیر )نگرش می و دانش مهارت، روانشناختی، هایویژگی مولفه: شامل چهار متوسطه

ها، نشان داد ای مدیران مدارس بر عملکرد شغلی آنهای حرفهپژوهشی با عنوان بررسی تاثیر صلاحیت

طبق پژوهش نیلی که صلاحیت های حرفه ای مدیران مدارس بر عملکرد شغلی آنها تأثیرگذار است. 

ای در آموزش، یادگیری و پژوهش پنج بعد را ( توسعۀ حرفه61چشمه )احمدآبادی، داورپناه و یداللهی ده

ارتباط  -4ها ای و ارزشهویت حرفه-3ای های حرفهدانش و مهارت-2توسعۀ شخصی  -1گیرد: در بر می

زاده کفشگر کلایی، اسماعیلی و فلاح ای. در پژوهش حسنظرفیت دیجیتالی حرفه -5ای و گفتگو حرفه

های اجتماعی های اختصاصی، توانمندیهای عمومی، مهارت(، سیزده عامل کلیدی شامل مهارت62)

                                                           
1. Ibrahim 

مدل معادلات ساختاری تعیین  6

های فهم از تأثیر توسعۀ کننده

 ای: اجرا در مدارس ابوظبیحرفه

بدری، آلنوایمی، 

 یانگ، راشدی و

 ( 46سومایتی )

ای نتایج نشان داد که تأثیرات توسعۀ حرفه یمایشیپ -کمی 

بیشتر تحت تأثیر بازخورد، جو مدرسه 

-آموز( و رفتار دانش)نگرش و معلم / دانش

 آموز است.

ای در عمل: یک توسعۀ حرفه 7

 مطالعۀ اکتشافی 

هو، هورنگ و چن 

(30 ) 

چهار مرحله ای از طریق فعالیت حرفه صاحبهم -کیفی

-شنا شدن با مهارتآ -1کند: پیشرفت می

 -3ای یجاد شایستگی حرفها -2های پایه 

تغییر عمل از خودمحوری به مراجع محوری 

 وسعۀ علاقۀ مداوم به حرفهت -4

ای مدیران استانداردهای حرفه 8

 ایمدارس در برنامۀ توسعۀ حرفه

هیئت 

سیاستگذاری 

ملی برای 

مدیریت آموزشی 

(35 ) 

ترین استانداردها عبارتند از است: مهم سنادیا -مروری

های بنیادی انداز و ارزشمأموریت، چشم

مداری، عدالت رهبری آموزشی، اخلاق

 سازمانی، برنامۀ آموزشی و درسی، ارزیابی،

آموزان، فرآیند مراقبت و حمایت از دانش

ن ای کارکنان، تدویهای حرفهارتقای قابلیت

 ن.ای برای معلمان و کارکناهای حرفهبرنامه

کنندۀ توسعه عوامل مهم تسهیل 9

 سازی مدیرانو آماده

صاحبه م -کیفی ( 58) 1ابراهیم

 ساختاریافتهنیمه

عوامل مهم را شامل حمایت مدیران، در 

دسترس بودن آموزش ضمن خدمت، منابع 

و امور مالی، اقدامات فردی، حمایت 

ها و های رهبر و چالشذینفعان، سایر نقش

 مسائل روزانه قلمداد کرد.
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سازمانی، سازمانی، مسئولیت اجتماعی برونبین فردی، مسئولیت اجتماعی درونهای فردی، توانمندی

محیطی، آوری، عوامل سیاسی، عوامل زیستتوسعۀ فردی، توسعۀ سازمانی، عوامل اقتصادی، تحولات فن

ای مربیان و مدیران شناسایی شد. و پرورش، برای ارائه سناریوهای توسعۀ حرفهو تغییرات آموزش

 آموزش در مربیان ایحرفه توسعه مفهومی (، نشان داد الگوی63پور )های قرونه و ثنائیفتههمچنین یا

مهندسی: شامل فلسفه و مأموریت دانشگاه، اهداف دانشگاه در آموزش مهندسی، نیازسنجی توسعۀ هیئت 

هبردهای ای، انتخاب راهبردهای توسعۀ اعضای هیئت علمی، رابندی نیازهای توسعۀ حرفهعلمی، اولویت

پژوهی، فرصت مطالعاتی و یادگیری خودراهبر(، پژوهی، آموزشانفرادی )مربیگری، منتورینگ، اقدام

راهبردهای گروهی )اجتماعات یادگیری، کارگاه آموزشی، شبکۀ کیفیت تدریس، تدریس مشترک(، 

 های(، مؤلفه64ب )ترابنی، خنیفر، رحمتی و عابدیهای نادرییافته بازخورد و ارزشیابی است. بر اساس

 متنوع علمی، هایمهات از: تقویت اندکه عبارت شودبندی میدسته مقوله 11 مدارس در ایحرفه توسعۀ

توانمندسازی کارکنان، بازدیدهای داخلی و خارجی،  ارتباطات، توسعۀ نیازسنجی، مدارس، جوّ کردن

 و کار بین تعادل ایجاد و تعارض مدیریت العمر،مادام یادگیری کردن، قوا تجدید ریزی،برنامه داشتن

  زندگی.

 ایهای داخلی در زمینۀ توسعۀ حرفهخلاصه برخی پژوهش -4جدول 

روش  پژوهشگر)ان( عنوان پژوهش ردیف

 پژوهش

 یافته و نتایج

 ایمطالعۀ ابعاد و الزامات حرفه 

 شدن مدیران

رحیمی و همکاران 

(1) 

 -کیفی

 مصاحبه

شدن مدیران مدارس عباتند ایترین ابعاد حرفهمهم

ها، سالاری، بازتعریف وظایف و مسئولیتاز شایسته

 ای و عملی کردن انتخاب مدیران.آموزش، حرفه

 هایدانشگاه توانمندی بررسی 1

 ایحرفه توسعه در برتر دولتی

سلیمی، دژمان و 

  (65)رئیسی 

 -کمی

 پرسشنامه

 تکمیلی، تحصیلات دیدگاه دانشجویان از
پایین  ایحرفه توسعه در دانشگاه شیراز توانمندی

 متوسط است. حد از تر

 توسعه با دانش مدیریت رابطه 2

 شغلی عملکرد و ایحرفه

 کارکنان 

مرشدی تنکابنی 

(66)  

 -کمی

 پرسشنامه

 دارد. را ایتوسعه حرفه تبیین توان دانش مدیریت

 ایحرفه توسعه الگوی ارائه 3

 بر مبتنی هیئت علمی اعضای

 نرم هایمهارت

 

-نژاد، قاسمیکرمی

   (67)زاد و معتمد 

 -کیفی

-مصاحبۀ نیمه

 ساختاریافته

 و رهبری «،«ایو حرفه فردی توسعه» هایمهارت

 و ارتباطی «، »نوآوری و خلاقیت«، »مدیریت

شکل « ایاخلاق حرفه «و »تشریک مساعی

 هیئت علمی اعضای ایحرفه توسعۀ مدل دهنده

 شدند. شناسایی
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روش  پژوهشگر)ان( عنوان پژوهش ردیف

 پژوهش

 یافته و نتایج

 اجتماعی هایشبکه از استفاده نقش 4

 ای حرفه توسعه در مجازی
نسب و آیتی حامدی

(68)  

 -کمی

 پرسشنامه

 تا حدی اجتماعی هایشبکه از تعاملی استفاده
 کند.می تبیین را ایحرفه توسعه

-درس فرایند تأثیر بررسی 5

ای حرفه توسعۀ بر پژوهی

 معلمان

محمدی و حسنی 

(69)  

 -کمی

 پرسشنامه

 کرده شرکت ای معلمانحرفه توسعۀ نمرات بین

 در نکرده شرکت معلمان و پژوهیدرس فرایند در

 دارد. وجود معناداری تفاوت فرایند این

ای با بررسی رابطۀ توسعۀ حرفه 6

نوآوری آموزشی اساتید 

های روانشناسی و دانشکده

های علوم تربیتی دانشگاه

 دولتی شهر تهران

میرکمالی، 

پورکریمی و حجری 

(70)  

 -کمی

 پرسشنامه

ها نشان داد که تمامی شش مؤلفه توسعۀ یافته

ای )توسعۀ فردی، آموزشی، پژوهشی، حرفه

سازمانی، اخلاقی، فرهنگی و اجتماعی( با نوآوری 

 آموزشی همبستگی مثبت و معناداری دارند. 

ای نیازهای توسعه حرفه 7

 مدیران مدارس

حیات و همکاران 

(71)  

ای مدیران مدارس متوسطه نیازهای توسعۀحرفه 

شامل پنج مقولۀ کلی رهبری آموزشی، مدیریت و 

رهبری سازمانی، رهبری اخلاقی، مشارکت اجتماعی 

 و تکنولوژی است.

-حرفه توسعۀ مفهوم به نگاهی 8

-در برنامه موفق تجربه و ای

 آن اجرای و ریزی

زاهدی و بازرگان، 

(72)  

 -استنادی

 مروری

 کیفیت ارتقای ای، موجبحرفه توسعۀ هایبرنامه

 شودمی کارکنان ایو حرفه سازمانی فردی، زندگی

 آموزشی توسعۀ -1گیرد می را در بر عامل چهار و

 توسعه  -4فردی و  توسعه -3 پژوهشی توسعه -2

 سازمانی.

 

ای که در مطالب فوق به داخلی و خارجی توسعۀ حرفهبا نگاه اجمالی به مطالعات تجربی چند سال اخیر 

توان به چند نکته اشاره کرد. اول این که بیشتر مطالعات بر روی معلمان صورت پذیرفته آن اشاره شد می

وپرورش در داخل کمتر مورد توجه قرار گرفته است. های مربوط به مدیران سازمان آموزشاست و پژوهش

وپرورش بسیار کمتر ها در سطوح سازمانی و ستادی نظام آموزشوع پژوهشرود این نلذا احتمال می

ای، وابسته با بافت بودن انجام شده باشد. دوم و موضوع بسیار حیاتی و قابل تأمل در زمینۀ توسعۀ حرفه

های آموزشی به خصوص بافت ای بافتهای توسعۀ حرفهاین مقولۀ مهم سازمانی است. بنا بر این مؤلفه

های موجود در هر بافت رود مؤلفهوپرورش با بافت آموزش عالی متفاوت است. حتی احتمال میشآموز

 های توسعۀوپروش )به عنوان مثال مدرسه( منحصر به فرد و خاص آن بافت باشد. لذا مؤلفهآموزش

بعضی از  های دیگر خواهد بود.وپرورش متفاوت از بافتها و سطوح سازمانی آموزشای دیگر بافتحرفه
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ای اشاره های داخلی به صورت موردی و کلی به عوامل مؤثر بر توسعۀ حرفهها به خصوص پژوهشپژوهش

های خاص آن حوزه )مثلاً اجتماعی( گویی است و به مؤلفهها بیشتر کلیاند و نتایج این نوع پژوهشکرده

های توان نتیجه گرفت بیشتر پژوهشمی الذکراشاره نشده است. گذشته از این با نگاه کلی به مطالعات فوق

-اند. به ندرت پژوهششناسی کمی داشتهگرایانه و روشپسااثبات-گرایانهای رویکردی اثباتتوسعۀ حرفه

 خورد. شناسی کیفی به چشم میگرایی یا عملگرایانه و روشهایی با رویکرد ساختن

 شناسی پژوهشروش

که بافت نظام  زیرا با توجه به اینگرفته است. انجام  1بنیادنظریه دادهراهبرد و کیفی  با روشاین پژوهش 

فردی از نظر مدیریت، ساختار، فرهنگ و فضای حاکم بر آن است آموزشی کشورمان دارای بافت منحصربه

د بنیانظریه دادهتواند هماهنگی داشته باشد. لزوماً مبانی نظری مستخرج از پیشینه پژوهش با آن بافت نمی

شده ای از مفاهیم منسجم طراحیمنظور توسعه مجموعهیک نوع راهبرد روش پژوهش کیفی است که به

دهد؛ در این ای( تبیین تئوری کاملی را ارائه میاست که از پدیده محوری مورد مطالعه )توسعه حرفه

شده است، زیرا روشی ها استفاده گرا برای تحلیل دادهیا عینیت 2و کوربین پژوهش از روش اشتراوس

-نظران، اساتید و مدیران ارشد حوزه منابع انسانی در آموزشمیدان پژوهش، کلیه صاحبمند دارد. نظام

نفر  21با و راهبرد نظری  3گیری هدفمند، با استفاده از نمونهرش در شهر تهران بود. در این روشپروو

. برای انتخاب خبرگان از دو معیار کلی یافتادامه  4ری اطلاعات تا نقطه اشباع نظریآوشد. جمع مصاحبه

ای علمی، ب( آشنایی علمی نظر بودن در حوزه منابع انسانی به عنوان حوزه: الف( صاحبگردیداستفاده 

ها توسط یکی از پژوهشگران پژوهش به صورت حضوری انجام مصاحبه و پرورش کشور.و عملی با آموزش

دقیقه بود. شمایه کلی مصاحبه مشتمل بر پنج بخش کلی بود:  50ها . میانگین زمان انجام مصاحبهشد

( مصاحبه 5( مصاحبه شونده و 4( مکان مصاحبه 3( زمان و تاریخ مصاحبه 2( مشخصات فردی افراد؛ 1

وگو با هر ها طراحی شده بود؛ اما فرایند گفتش از آغاز مصاحبهکننده. اگر چه این پروتکل پی

های آن فرد و مفاهیم ظهوریافته شونده با توجه به ماهیت کیفی پژوهش متفاوت و بر اساس پاسخمصاحبه

سازی شدند. همچنین با توجه به پاندمی ها ضبط و سپس پیادهدر حین مصاحبه بود. تمامی مصاحبه

 ها به صورت ویدئو کنفرانس، تماس صوتی و تصویری به انجام رسید.از مصاحبه ویروس کرونا بخشی

 

 

                                                           
1. Grounded Theory 
2. Strauss & Corbin 
3. Purposeful Sampling   
4. Theoretical Saturation  
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 ناسیشهای جمعیتتعداد افراد نمونه در مصاحبه کیفی به تفکیک ویژگی -(5جدول )

 تعداد زیرمولفه شناختیعوامل جمعیت

 موقعیت شغلی و سازمانی

 5 های مختلف اداری و سازمانیمدیران بخش

 4 های تابعهوپرورش و سازمانسازمان آموزشمعاونت 

اعضای هیئت علمی مدیریت آموزشی و منابع انسانی 

 دانشگاه
10 

 2 های مختلف اداری و سازمانیمسئولین بخش

 سن

 2 سال 30کمتر از 

 11 سال 40تا  30

 5 سال 50تا  41

 3 سال 50بیشتر از 

 تحصیلات

 1 ترکارشناسی و پایین

 6 کارشناسی ارشد

 14  دکتری

 سابقه کار

 1 سال 5کمتر از 

 4 سال 10تا  5

 9 سال 20تا  10

 7 سال 20بیشتر از 

 

 

و کدگذاری  2کدگذاری محوری ،1در پژوهش، از روش کدگذاری باز سازی بنیادیبا توجه به تئوری مفهوم

ها استفاده شده است. در مرحله کدگذاری باز، با مراجعه به کدهای در تحلیل و تفسیر یافته 3انتخابی

ها )کدگذاری نکات کلیدی(، کدهایی که به موضوعی مشترک اشاره داشتند، شده از مصاحبهاولیه استخراج

ها تعیین شدند. در مرحله ها نیز مقولهبندی آنبندی شدند و مفاهیم را ساختند و از مقایسه و طبقهگروه

های فرعی، از الگوی پارادایمی استفاده های اصلی به مقولهمنظور مرتبط کردن مقولهاری محوری، بهکدگذ

ای، راهبردها و پیامدها که اجزای عوامل زمینهگر، شرایط مداخلهشد تا شرایط علی، پدیده محوری، 

وی ارتباط کدگذاری محوری هستند، مشخص شوند. سپس از طریق کدگذاری انتخابی و بر اساس الگ

                                                           
1. Open Coding   

2. Axial Coding 

3. Selective Coding  
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ها به هم مرتبط شدند و نظام ها در کدگذاری باز و محوری، مقولهها و زیر مقولهشده بین مقولهشناسایی

ها از روش برای اعتباربخشی به داده ساختار بود.پژوهش، مصاحبه نیمهنظری مربوطه ارائه شد. ابزار 

های انجام گرفته، آزمون، از بین مصاحبهاستفاده شد. برای محاسبه پایایی باز 1کنندهبازخورد مشارکت

روزه توسط پژوهشگر  14ها دو بار در یک فاصله زمانی مصاحبه انتخاب شد و هر کدام از آن 3تعداد 

 ها در زیر آمده است:کدُگذاری شد. نتایج حاصل از این کُدگذاری

 محاسبه پایایی بازآزمون -6جدول 

ف
ردی

 

کدمصاحبه 

 شونده

مجموع کُدها در 

 دو مرحله 

تعداد کدهای 

 مورد توافق

تعدادکدهای 

 ناموافق

پایایی 

 بازآزمون

 )درصد(

 %92 14 61 132 4م  1

 %91 12 63 137 8م  2

 %93 10 52 111 12م  3

 %90 16 50 110 17م  4

 %915 52 226 490 مجموع

 

آمده  3کدگذار، در جدول شماره  نتایج حاصل از پایایی مصاحبه با روش توافق درون موضوعی دو

 است.

 محاسبه پایایی بین دو کُدگذار -7جدول 

ف
ردی

 

کدمصاحبه 

 شونده

مجموع کُدهای دو 

 کدگذار

تعداد کدهای 

 مورد توافق

تعدادکدهای 

 ناموافق

پایایی 

 بازآزمون

 )درصد(

 %91 14 61 134 3م  1

 %90 18 58 128 6م  2

 %91 10 50 109 11م  3

 %90 18 48 106 14م  4

 %905 60 217 477 مجموع

 

 

                                                           
1. Participant Feedback  
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 های پژوهشیافته

های پژوهش بر اساس سه مرحله کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی وتحلیل دادهتجزیه

انجام شده است. کدگذاری باز عبارت از روند خرد کردن،  (73)بر اساس نظریه اشتراوس و کوربین 

ها است. این روند از مفاهیم شروع شده و در بندی کردن دادهپردازی کردن و مقولهمقایسه کردن، مفهوم

های ذهنی هستند که پژوهشگر به وقایع، حوادث و انجامد. مفاهیم برچسبنهایت به کشف مقوله می

وتحلیل تر است. تجزیهمقوله نیز در اصل مفهومی است که از سایر مفاهیم انتزاعیدهد. ها نسبت میپدیده

 117مصاحبه عمیق در مرحله کدگذاری باز در این پژوهش منجر به شناسایی  21های حاصل از داده

هایی است که پس از کدگذاری باز رویهمقوله فرعی شد. کدگذاری محوری عبارت از سلسله 22مفهوم و 

یابند. این کار با استفاده های جدیدی اطلاعات به یکدیگر ربط میها به شیوهقراری پیوند بین مقولهبا بر

، شرایط 3، زمینه2، پدیده محوری1از یک پارادایم )مدل الگویی یا سرمشق( که متضمن شرایط علی

دلالت دارد که به  گیرد. شرایط علی به حوادث یا وقایعیاست صورت می 6و پیامدها 5، راهبردها4میانجی

ای است که راهبردها برای شود. پدیده محوری حادثه، اتفاق یا واقعهای منتهی میوقوع یا رشد پدیده

ای است که اساس و محور فرآیند است. گردد؛ مقوله محوری پدیدهکنترل و اداره کردن آنها معطوف می

در راستای تسهیل  ؛گر(ایط میانجی )مداخلهزمینه نشانگر محل حوادث یا وقایع مرتبط با پدیده است. شر

های ایجاد شده برای کنترل، اداره و کنند؛ راهبردها عبارت از استراتژییا محدودیت راهبردها عمل می

هایی ها و کنشراهبردها و اقدامات، طرحبرخورد با پدیده محوری تحت شرایط مشاهده شده خاص است؛ 

هایی است که پیامد نتیجۀ کنش کنند.ای مدیران کمک میه حرفههستند که به اجرای فرایندهای توسع

. مفاهیم، مقولات فرعی و مقولات (73)گیرد ای صورت میدر مقابله با یا جهت اداره و کنترل کردن پدیده

 .استاصلی به دست آمده در این پژوهش به ترتیب سوالات پژوهش ارائه شده 

 پرورش چیست؟وآموزش مدیران ایحرفه سوال اول: مقوله اصلی مدل توسعه

-سعه مهارتهای روانشناختی، توتوسعه مهارت"های موجود بر این اساس در پژوهش حاضر از میان مقوله

 . اندبه عنوان مقوله کانونی یا مقوله محوری مطرح شده "ایهای رهبری و توسعه اخلاق حرفه

 

 

                                                           
1 . Causal Conditions 
2. Core Catagory 
3. Context 
4. Intervening Conditions 
5. Actions/Interactions Strategies 
6. Consequences 
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 پرورشوآموزش مدیران ایحرفه مقوله اصلی مدل توسعه -8جدول 

های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

توسعه 

های مهارت

 روانشناختی

، 2، 1های مصاحبه گریتسهیل

؛ 10، 9،8،  5،  3

 21؛ 17؛ 13

وپرورش مدیران آموزش»

باید بمب انگیزش باشند؛ 

و به کارکنان انگیزه 

، 3« )دهندپیشرفت می

16.) 

 پذیریانعطاف

 انگیزش فردی

 خلاقیت 

 سعه صدر

 آوریتاب

 پذیریانطباق

توسعه 

های مهارت

رهبری و 

 مدیریتی

،  4، 2های مصاحبه گیریتوسعه مهارت تصمیم

7 ،9 ،12 ،14 ،16 ،

18 ،20 

ای در یک مدیر حرفه»

زا مواقع بحرانی و تش

دهد؛ خودش را نشان می

باید بخصوص در مدیران 

شرایط کنونی بتوانند 

ها را کنترل کنند و بحران

آفرین در موارد مشکل

« ای رفتار نمایندحرفه

(4.) 

 توسعه مهارت فناوری اطلاعات

 های مدیریت آموزشیتوسعه مهارت

 های رهبریتوسعه مهارت

 های ارتباطی توسعه مهارت

 های مدیریت منابع توسعه مهارت

 های کنترل و ارزشیابیتوسعه مهارت

 مهارت کنترل تعارض و بحران

توسعه اخلاق 

ای حرفه

 مدیران

، 2، 1های مصاحبه نظم و انضباط

5 ،7  ،9 ،11 ،14 ،

 ،19، 17و  16، 15

نتایج ای یک مدیر حرفه»

تصمیمات را  قبول و 

پاسخگوی پیامدهای آن 

کاری و درستاست و به 

نامی در کار اهمیت خوش

دهد و با نهایت می

صداقت و خلوص به کار 

 (.11« )پردازدمی

 راستگویی و صداقت

 رفتاریاخلاقی و خوشخوش

 پذیریمسئولیت

 پاسخگویی

 احترام و خونسردی مدیران

 عدالت

 مداریقانون

 

 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایحرفه مدل توسعه سوال دوم: شرایط علی
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های آموزشی و یادگیری ای، استعداد سازمان، فرصتبرنامه توسعه حرفه "های موجود، از میان مقوله    

ای مدیران داشته شوند که نقش فعال در توسعه حرفهبه عنوان عللی تلقی می "ای مدیرانو خودتوسعه

 . گیردنمیای شکل حرفهو تا این عوامل مهیا نشوند توسعه 

 پرورشوآموزش مدیران ایحرفه شرایط علی توسعه -9جدول 

های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

برنامه توسعه 

 ایحرفه

  تناسب برنامه

، ، 2، 1های مصاحبه

6  ،9 ،11 ،14 ،13 ،

 19، 17و  16، 15

ای که برای برنامه»

ای مدیران حرفهتوسعه 

شود باید به طراحی می

اول نیازسنجی شود، 

گذاری شود و هدف

سپس محتوای مناسب و 

بروزی برای آن تدارک 

 (.2« )دیده شود 

 کیفیت برنامه 

های ها و فعالیتفرصت

 شده بینیپیش

 هاارزیابی و کنترل فعالیت

 محتوا و مواد آموزشی بروز

 پویاگذاری هدف

 ارزیابی عملکرد 

 استعداد سازمان

 

  بلوغ سازمان

، ، 4، 3های مصاحبه

7  ،9 ،11 ،12 ،14 ،

15 ،18 ،19 ،20، 

هر چه سازمان از »

سیستم منابع انسانی 

کارآمدتری برای جذب و 

گزینش و ارتقای 

استعدادها برخوردار 

ای باشد توسعه حرفه

« تر استمدیران آسان

(7.) 

 های ارزیابیکانون

 متمایزسازی منابع انسانی

 یادگیرندگی سازمان

 تغیرمداری

 سیستم مدیریت استعداد

 پروریجانشین

-گرایی و شایستهتخصص

 سالاری

های فرصت

آموزشی و 

 یادگیری

  نیازسنجی آموزشی

، 3، 2های مصاحبه

4 ،6 ،9 ،10 ،11 ،

، 15، 14، 13و  12

16 ،17 ،18 ،19 ،

20 

سازمان باید از شبکه »

یادگیری مدیران 

حمایت مالی کرده، و 

مدیران را در این 

یادگیری مجازی تشویق 

 (.1« )نمایند.

های ها و کارگاهدوره

 آموزشی تخصصی

 یادگیری مستمر 

 های یادگیریتوسعه شبکه

 مربیگری

 های مجازیآموزش

 های آموزشیوجود حمایت
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های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

وجود تسهیلات یادگیری و 

 آموزش

ای خودتوسعه

 مدیران

  مدیریت بر خود

، 3، 1های مصاحبه

5  ،9 ،10 ،11 ،15 ،

18 ،20 ،21 

مدیر باید مهارت »

مدیریت خود را داشته 

-باشد؛  و بتواند ضعف

هایش را را برطرف نماید 

و خودآموزی داشته 

 (.9« )باشد

های فردی و توسعه مهارت

 ادراکی

 خلاقیت و نوآوری

 توسعه دانش و شایستگی 

الزام به رشد و توسعه 

 شخصی

 

 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایحرفه سوال سوم: راهبردهای مدل توسعه

سازی، ارشادگری، امکانات و منابع شبکه"مهمترین راهبردهای اتخاذ شده در این پژوهش عبارتند از:    

 ."مسیر شغلی و مدیریت

 پرورشوآموزش مدیران ایحرفه راهبردهای توسعه -10جدول 

های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

  سازمانیسازی درونشبکه سازیشبکه

،  6، ، 4، 3های مصاحبه

9 ،11 ،12 ،14 ،15 ،

18 ،19 ،20 

مدیران باید با همدیگر »

باشند و تعامل داشته 

اگر رابطه صمیمی و 

تر باشد آنها دوستانه

« تر خواهند بودموفق

(19.) 

 سازمانیسازی برونشبکه

 ارتباط و تسهیم تجارب

 ارتباط با دانشگاه

سیستم مدیریت و تسهیم 

 دانش

 تعاملات سازمانی

  راهنمایی مدیران ارشد ارشادگری

، 3، 2، 1های مصاحبه

5 ،6 ،7 ،9 ،10 ،11 ،

15 ،18 ،20 ،21 

حرکت مدیران در »

ای راستای توسعه حرفه

را باید ارج نهاد و به آنها 

انگیزش داد و حمایت 

 (.5...« )کرد و 

 حمایت روانی سازمانی

 پشتیبانی علمی

 مرشدیت

 راهنمایی آموزش عالی
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های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

تشویق مدیران در امر 

 بهسازی خود

کتابخانه و سیستم اطلاع  امکانات و منابع

 رسانی

 

، 4، 3، 2های مصاحبه

و  12، 11، 10، 9، 6

13 ،14 ،15 ،16 ،17 ،

18 ،19 ،20 

ای مدیران توسعه حرفه

های نیاز به سیستم

ای دیجیتال، کتابخانه

شیکه اینترنت و امکانات 

 (.12مناسب دارد )

اساتید و نیروی انسانی 

 متخصص و مجرب

 مالیتأمین منابع 

 شبکه اینترنتی مناسب

امکانات و تجهیزات آموزشی 

 و پژوهشی

های فنی و زیرساخت

 ارتباطی

در اختیار داشتن منابع برای 

 ابتکارات نو

 مدیران شایسته

مدیریت مسیر 

 شغلی

  کارراهه شغلی مناسب

، 3، 2، 1های مصاحبه

5 ،6 ،7 ،9 ،10 ،11 ،

15 ،17 ،18 

متاسفانه در آ.پ افراد »

تصور مثبتی از ارتقا و 

تشویق خود با توجه به 

های تلاش و توانایی

 (. 14« )خود ندارند

های پیشرفت شغلی فرصت

 )ارتقا(

همسویی استراتژی توسعه 

ای و شغلی با حرفه

 استراتژی سازمان

طلبی در عدالت و عدالت

 تشویق و ارتقا

 استعدادمعماری متمایز 

 استقرار کانون ارزیابی

 

 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایحرفه ای توسعهسوال چهارم: شرایط زمینه

 "ها و فرهنگ سازمان، گروه مدیران و شرایط کاریارزش"های شرایط بستر در پژوهش کنونی مقوله    

 هستند.
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 پرورشوآموزش مدیران ایحرفه ای توسعهشرایط زمینه -11جدول 

های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

ها و ارزش

 فرهنگ سازمان 

 آزادی سازمانی

، 4، 3های مصاحبه

، 11و  10، 9، 5

12 ،15 ،19 ،21 

یکی از تاثیرگذارترین » 

-عوامل در در توسعه حرفه

ای جو مشارکتی و  روحیه 

جمعی مدیران در سازمان 

توانند با مدیران میاست. 

همدیگر کار کنند، یکدیگر 

را به تفکر و تلاش و 

پیگیری وادارند و در کار 

تیمی برای همدیگر مفید 

 (. 15« )باشند

تحریک و برانگیختگی 

 همکاران

-مشارکت در فرآیند تصمیم

 گیری

مدار نوآور بودن و پیشرفت

 بودن سازمان

تدوین استراتژی و رسالت 

 وجودی سازمان

 کار و روحیه تیمی 

 هامشارکت با دیگر سازمان

یادگیری جمعی سازمان از 

 تجارب و اشتباهات

تنوع علمی و تخصص در  گروه مدیران

 دانشگاه

 

 

، 2، 1های مصاحبه

، 11و  8، 6، 5، 4

12 ،13 ،15 ،17 ،

18 

هر چه در بین مدیران »

های افراد با توانمندی

های و مهارتمتفاوت 

مختلف وجود داشته باشد 

توانند در توسعه بهتر می

رسان باشند همدیگر یاری

بسیاری از مدیران (. »8« )

« انگیزه یادگیری ندارند ... 

(13.) 

 فرهنگ مدیران و کارکنان

 تشابه و تنوع مدیران

 ها و انتظارات مدیرانخواسته

 علایق مدیران

پیگیری مدیرانانگیزش و   

  شایستگی مدیران

های پاداش مالی و غیر سیستم شرایط کاری

 مالی

، 2، 1های مصاحبه

، 11و  8، 6، 5، 4

12 ،14 ،16 ،20 

بسیاری از مدیران فرصت »

چندانی برای شرکت در 

-امور فوق برنامه و فعالیت

ای را های توسعه حرفه

ندارند و حتی گاها در 

رسیدن به امور زندگی 

های وجود منابع برای فعالیت

ایحرفه  

 امنیت شغلی

فرصت برای رشد و توسعه 

 شخصی
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های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

ایفرصت برای توسعه حرفه شخصی و خانواده فرصت  

ها و تسهیلات برای فرصت (. 8....« )کافی ندارند 

 خانواده

کارهای  فرصت برای انجام

 فرعی

 توازن میان کار و زندگی

فرصت برای کار با افراد خارج 

 از سازمان

های شغلیوجود فرصت  

 

 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایحرفه گر توسعهسوال پنجم: شرایط مداخله

به  "مدیرانعوامل سازمانی، جو یادگیری، بهسازی و توسعه و درگیری "های مقولهدر پژوهش حاضر 

 اند.گر الگوی پارادایمی مورد توجه قرار گرفتهشرایط مداخله عنوان

 پرورشوآموزش مدیران ایحرفه گر مدل توسعهشرایط مداخله -12جدول 

های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

ای در نگرش به توسعه حرفه عوامل سازمانی

 سازمان

 

، 2، 1های مصاحبه

3 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،9 ،

10 ،11 ،12 ،13 ،

14 ،15 ،16 ،17 ،

18 ،20 ،21 

ها، گاها در رسانه»

ها و ... از کنفرانس

ای مدیران توسعه حرفه

کنند ولی صحبت می

مدیران ارشد در عمل 

عملی برای  هیچ برنامه

حمایت از توسعه منابع 

 (. 20« )انسانی ندارند

تغییرمدیران ارشد حامی   

 وجود سبد برنامه

 تمرکز و پیچیدگی سازمان

 تضاد قوانین

 تفکر استراتژیک

ساختار پیچیده و عدم 

 سازماندهی پویا 

 های آموزشیسیاست

، 2، 1های مصاحبه عدم اختیارات کافی مدیران

3 ،4 ،6 ،7 ،8 ،9 ،

13 ،14 ،18 ،19 

مدیران زیادی در »

زمینه شغلی، علمی و  های وجود تسهیلات و حمایت

 پژوهشی
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های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

جو یادگیری، 

بهسازی و 

 توسعه 

وجود تسهیلات یادگیری و 

 آموزش

-آموزشی به موفقیت

اند که هایی دست یافته

متاسفانه آن طوری که 

بایست مورد اهمیت می

« قرار نگرفته است  و... 

(6.) 

 های آموزشیوجود حمایت

های موفقیتبهادادن به 

 ایپژوهشی، علمی و حرفه

مشارکت در امور اجرایی 

 آموزش

درگیری 

 مدیران

درگیر شدن رفتاری، شناختی 

های توسعه و عاطفی با برنامه

ایحرفه  

، 2، 1های مصاحبه

3 ،4 ،5 ،7 ،8 ،9 ،

10 ،11 ،12 ،15 ،

17 ،18 ،19 ،20 

بسیاری از مدیران »

ای به شغل خود علاقه

رسالت سازمان  ندارند و

برای آنها مهم نیست تا 

ای نیازی به توسعه حرفه

در خود احساس کنند و 

( » ...17.) 

توجه به رسالت و چشم انداز 

 سازمان 

 عرق سازمانی و شغلی مدیران

مشارکت در تدوین، محتوا و 

 اجرای برنامه

های درگیری با محیط

ایدانشگاهی و حرفه  

اشتغال در محیط شغلیروحیه   

 

 پرورش کدامند؟وآموزش مدیران ایحرفه سوال ششم: پیامدهای توسعه

توسعه فردی مدیران، توسعه سازمانی و  "مهمترین پیامدهای استخراج شده در این پژوهش عبارتند از: 

 ."پیامدهای فراسازمانی

 پرورشوآموزش مدیران ایحرفه پیامدهای مدل توسعه -13جدول 

های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

توسعه فردی 

 مدیران

  توسعه شایستگی مدیران

 

ای باعث توسعه حرفه»

شود شایستگی می

مدیران توسعه یابد 
مهارتی و توسعه نگرشی، 

 ادراکی مدیران

 باروری و خبرگی مدیران 



 

 

 

 

 

 

   

،65 ...       .،یونس صحرانورد و.با رانیمد ای توسعه حرفه یالگو یطراح                       

های ای از گزارهنمونه مصاحبه های جزئیمقوله مقوله اصلی

 مفهومی

توسعه خلاقیت و نوآوری 

 مدیران

، 6، 4، 3های مصاحبه

7 ،8 ،9 ،13 ،15 ،

19 ،20 ،21 

رضایت آنها زیاد شده 

 (. 2« )و....

 رضایت و انگیزش شغلی

 پذیری شغلیهویت

  بالندگی سازمانی توسعه سازمانی

، 4، 2های مصاحبه

5 ،7 ،8 ،9،10 ،11 ،

13 ،14 ،16 ،17 ،

18 ،21 

ای توسعه حرفه»

مدیران به خلاقیت و 

کارآمدی در آ.پ و 

انجامد و پیشرفت آن می

( ».....18 .) 

 کسب مزیت رقابتی

مندی و ماندگاری رضایت

 استعدادها

 یادگیری سازمانی

خلاق و وپرورش آموزش

 کارآمد

 وپرورش پیشرفت آموزش

گیری بهبود تصمیم

 سازمان

، 6، 5 ، 1های مصاحبه گسترش دانش اثرات فراسازمانی

7 ،9 ،10 ،11 ،12 ،

16 ،19 ،20، 

و پیشرفت آ.پ به » ...... 

بهبود رفاه و پیشرفت 

-جامعه در آینده می

 (. 21« )انجامد

 بهبود رفاه جامعه

 توسعه سرمایه اجتماعی

گیری سرمایه انسانی شکل

 و تخصصی

 

ای از مفاهیم و روابط بین آنها مجموعهپردازی اختصاص دارد. تئوری یک مرحله آخر کدگذاری به تئوری

برای توضیح و تبیین پدیده مورد بررسی است. روند ساخت تئوری در این مرحله شامل انتخاب مقوله 

. در این گام مقوله اصلی باید است هااصلی به طور منظم )سیستماتیک( و ارتباط دادن آن با سایر مقوله

هایش باشد. هر گونه ارتباط دادن مقولات تیک نسبت به سیارهمانند خورشیدی در رابطه منظم و سیستما

گیرد صورت می -شرایط، زمینه، راهبردها، پیامدها  -به مقوله اصلی )محوری( نیز به وسیله پارادایم 

-آموزش مدیران ایاستفاده از نتایج کدگذاری باز و محوری، مدل توسعه حرفه(. بر همین اساس و با 73)

 گانه به شکل زیر خواهد بود:س پارادیم ششپرورش بر اساو



 

 

 

 

 

 

 

 66                                                                1402 ، زمستان39، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 
 پرورشوآموزش مدیران ایحرفه مدل پارادایمی نتایج کدگذاری محوری توسعه -2شکل 

 باشد.می 14های حکمی )قضایا( مطابق جدول های مکشوفه گزارهبر اساس مولفه

 های مکشوفه پژوهشقضایای مولفه  -14جدول 

 شرح گزاره گزاره

 1قضیه 

ای، استعداد سازمان، برنامه توسعه حرفه"های توجه به نتایج حاصله از پژوهش، حوزهبا 

-از شرایط علی حاکم بر توسعه حرفه "ای مدیرانهای آموزشی و یادگیری و خودتوسعهفرصت

 شود.وپرورش محسوب میای مدیران آموزش

 2قضیه 

به عنوان "ایتوسعه اخلاق حرفههای رهبری و های روانشناختی، توسعه مهارتتوسعه مهارت"

وپرورش در پژوهش حاضر در نظر  ای مدیران آموزشپدیده محوری و اساسی در توسعه حرفه

 گرفته شده است.

 3قضیه 
نقش قابل  "ها و فرهنگ سازمان، گروه مدیران و شرایط کاریارزش"ای از قبیل شرایط زمینه

 اند.ایفا نموده وپرورشای مدیران آموزشتوجهی در توسعه حرفه
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 شرح گزاره گزاره

 4قضیه 

 "عوامل سازمانی، جو یادگیری، بهسازی و توسعه و درگیری مدیران"گر شامل شرایط مداخله

وپرورش ای مدیران آموزشتوانند بستری مناسب یا موانعی را برای تحقق مدل توسعه حرفهمی

 فراهم کنند.

 5قضیه 
سازی، ارشادگری، امکانات و منابع و هشبک"وپرورش متاثر از ای مدیران آموزشتوسعه حرفه

 است. "مدیریت مسیر شغلی

 6قضیه 

گر داخلهم( و شرایط ها و فرهنگ سازمان، گروه مدیران و شرایط کاریارزشای )شرایط زمینه

( بر تاثیر راهبردها در سعه و درگیری مدیرانتو -هسازی ب -عوامل سازمانی، جو یادگیری)

 باشد.تاثیرگذار می "زمانی و فراسازمانیفردی، سا"ایجاد پیامدهای 

 

 گیریبحث و نتیجه

د. کنیفا میعه اپرورش نقشی اساسی در پاسخگویی به نیازها و انتظارات جامودر جوامع امروزی، آموزش

نیازمند  عضای جامعه به مدیریت مناسب مناباین نظام به منظور پاسخگویی به انتظارات و نیازهای اع

ی به است و ناگفته پیداست که بخش عظیمی از اثربخشی، کارآمدی، پیچیدگی و حساسیت نظام آموزش

ای در سلیقه های غیر صحیح و(. امروزه، مدیریت9گردد )استعداد، شایستگی و توانایی مدیران آن برمی

اد کرده های آموزشی ایجهای علمی در مدیریت، مشکلاتی برای نظامکنار کمبود تجربه و ضعف صلاحیت

های تنها کارایی و کارآمدی نظامهای اخیر نهاست. متأسفانه با وجود تغییر و تحولات بسیار، در سال

نطق ها، مهای تخصصی، قابلیتمدیریتی افزایش نیافته بلکه رشد مدیران نیز بر اساس توانمندی

(. 22های مدیریتی اختلال ایجاد نماید )قیتتواند در خلاپذیرد و همین امر میمراتب صورت نمیسلسله

نوط به مهای سازمانی مؤثرترین بخش نیروی انسانی یک سازمان که تحقق تمامی اهداف و برنامهزیرا 

ت توجه به با توجه به این نکا .همراهی، تدبیر، شایستگی و کارآمدی وی است، مدیریت آن سازمان است

وپرورش از ضروریات نظام آموزشی کشور است؛ بنابراین هدف زشای مدیران در سازمان آموتوسعه حرفه

وپرورش ای مدیران آموزشراحی مدل توسعه حرفهگیری از روش کیفی طکاربردی این پژوهش با بهره

در  .مایدنها و مدیران، در جهت رسیدن به اهداف فردی و سازمانی کمک تواند به سازمانبوده که می

های یافته مدلی جامع و فرآیندی ارائه شد. بر اساس (73)از طرح سیستماتیک پژوهش حاضر با استفاده 

 زیرشاخص است. 139تم و  21پژوهش، الگوی احصا شده شامل 
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 مدل مفهومی پژوهش -2شکل 

، (54کلاین و شوواننبرگ )(، 32(، ارکان )51های کوسار )های پژوهشدر کل نتایج این پژوهش با یافته

( 30هو و همکاران )(، 46بدری و همکاران )، (36( ، دلشاد و همکاران )42(، نواب )21) خنیفر و همکاران

های ای مدیران با پژوهشتوسعه حرفهباشد. همچنین از لحاظ ابعاد حدی همخوان می ( تا58و ابراهیم )

(، 23کاران )( ، یوسفی و هم63پور )( ، قرونه و ثنائی64بنی و همکاران )(، نادری1رحیمی و همکاران )
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( همسو و همخوان است. 49، و پژوهش فلدمن )(11(، بیرا ساسکین )59توران و قادر )(، 55سانتوس )

-ای و بهبود کیفیت آموزش و مدیریت منابع انسانی و شایستهتواند در راستای توسعه حرفهاین مدل می

امل در موفق شدن یا موفق نشدن ترین عوپرورش بسیار موثر و سودمند باشد. زیرا مهمسالاری در آموزش

های یک سازمان، نیروی انسانی آن سازمان است. در نتیجه هیچ سازمانی توسعه پیدا نخواهد کرد؛ برنامه

مگر آنکه مدیریت آن سازمان توسعه یافته باشد. بدیهی است در مدارسی که مدیران آن دارای شایستگی 

ای سایر کارکنان و معلمان آن مدارس نیز فراهم ه حرفهای مطلوبی باشند، مقدمات توسعو صلاحیت حرفه

توسعۀ  .ای سایر کارکنان خواهد بودای مدیران لازمه و اساس توسعه حرفهشود؛ بنابراین توسعه حرفهمی

-های توسعهتواند فرصتسازی شده و خودهدایتی است میای که شامل عناصر قابل حصول، شخصیحرفه

پایدار، مبتنی بر تشریک مساعی و سودمند در میان مدیران فراهم کند که  ای را برای فعالیتیافته

 (.41توانند بر دانش، باورها و عملکردشان تأثیر گذارند )می

ها را ترغیب ای مداوم آنهای توسعۀ حرفهدر فعالیت استادانوپرورش باید برای مشارکت مدیریت آموزش

ای خود را بهتر نماید. برای کمک به مدیران تا مهارت علمی و حرفهکند و زمینۀ مشارکت آنها را تسهیل 

(. در بعضی 36ها و سمینارها به طور مرتب توسط دانشگاه طراحی و ساماندهی شود )کنند باید کارگاه

ای به عنوان یک فعالیت شناخته شدۀ سطح بالا برای کشورها مثل انگلستان، استرالیا و هلند توسعۀ حرفه

های ارائه های یادگیری برنامهشود تا کیفیت آموزش را برای دستیابی به بازدهر نظر گرفته میمربیان د

های (. افزایش اثربخشی برنامه32شده و برای هدایت فراگیران در زمینۀ پژوهش تضمین و کنترل کنند )

ب کنند. مدیران توانند از آن اجتناهای آموزشی نمیای مداوم مسئلۀ مهمی است و سیستمتوسعۀ حرفه

توان در مورد آموزش با کیفیت ای نیاز دارند تا خود را توسعه دهند و تنها زمانی میو کارکنان حرفه

گذاران این مسئولیت را احساس کنند. به هر حال به همان ، مدیران و سیاستاستادانصحبت کرد که 

ای توسعۀ حرفه(. 52یز مهم است )ای مداوم مدیران ناندازۀ درگیری معلمان در پژوهش، توسعۀ حرفه

ها و اثربخشی بیشتر در ها و رفتار مدیران به سمت شایستگیها، مهارتباعث اصلاح و بهبود گرایش

شود ای باعث میشود. بنابراین توسعۀ حرفهمواجهه با نیازهای خود فرد، سازمان، معلمان و کارکنان می

های خود برای شان مهم باشد، اطمینان بیشتری به تواناییدهند برایکه کارکنان کاری را که انجام می

 (.  31انجام کارها داشته باشند، احساس تأثیر گذار بودن در سازمان داشته باشند )

ای مبنای دانشی و ارزشی مشترک دارد مدیران بهتر قادر خواهند بود تا علاوه زمانی که نقش مدیر حرفه

رای کنترل نیازهای متناقض، به تقاضاهای زیاد پاسخ دهند. برای بر مأموریت مدرسه و آمادگی بهتر ب

توان آموخت، نیاز به یک دیدگاه ساختاریافته مشاهده رهبری و نقش مدیران به عنوان موضوعی که می

های آمادگی یا آشنایی برای کار به عنوان یک در مورد نحوه ایجاد آمادگی و آموزش اصلی دارد. برنامه

سازی ملی مهم هستند. حتی پس تر در یک برنامۀ آمادهمبنایی برای ساخت دانش عمیق مدیر به عنوان
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های فردی، تغییرات اجتماعی و سازمانی و سازی ملی، برای مقابله با چالشاز اتمام یک برنامه آماده

شگاهی های آموزشی ضمن خدمت یا دانهای آموزشی با هدف توسعه مدیران با تجربه، لازم است دورهدوره

 (.6داشته باشند )

شود که وپرورش زمانی روشن میای نیروی انسانی آموزشدرک اهمیت و ضرورت آموزش و توسعه حرفه

به این واقعیت اعتقاد داشته باشیم که تحقق توسعه یک کشور درگرو آموزش نیروی انسانی کیفی، با 

. بنابراین هر تغییر و تحولی در کیفیت باشدهای علمی میصلاحیت و دارای اطلاعات به روز و توانمندی

پذیر در مدیران امکانوپرورش بدون تحول و توسعه آموزشآموزشی و هر تلاشی برای تغییر بنیادی نظام 

ابیم ینیافته، در مییافته و توسعهعهنخواهد بود. به همین دلیل با کمی تعمق در وضعیت کشورهای توس

ای مدیران را سرلوحه اقدامات زیربنایی خود قرارداده توسعه حرفههای آموزشی، که بسیاری از سازمان

(. تغییر و 65اند )واین امر را بریک فلسفه اساسی مبتنی بر توسعه و پرورش منابع انسانی بنیان نهاده

تحول در عرصه اطلاعـات و شـتاب گـرفتن جریان تولید دانش و منسوخ شدن دانش کنونی، پرورش 

هـای آوریگیـری از فـنالعمر، مطالعات تطبیقی، استفاده و بهـرهیادگیری مـادام روحیه پژوهشگری و

نماید. مدیران به عنوان یکی از ارکان اساسی تحولات در کنـشی و خلاق را طلب میروز، تفکـر پـیش

م وپرورش، در صورتی قادر به همراهی با تغییرات خواهد بود که با دانش، مهارت و نگرش لازآموزش

وپرورش، نیروی انسانی نقش محوری دارد. بنابراین های آموزشمجهز گـردند. زیرا برای اجرای برنامه

بایـد نیروهای با کیفیت مورد نظر برنامه در اختیار باشند تا اجرای برنامه آغاز شـود. نیـروی انـسانی 

اشته باشـد و از سـوی دیگر باید مجری برنامه از سویی باید دانش و مهارت کافی برای اجرای برنامه را د

 نگرش مثبتی به برنامه داشته باشد.

های آموزشی ارتقای وپرورش کشور در افزایش دورهتواند راهگشای مسئولین آموزشنتایج این پژوهش می

های رهبری، ایجاد آفرین و خلاق همزمان به بهبود صلاحیتای مدیران به شیوه تحولهای حرفهصلاحیت

آموزان منجر شود و زمینه جلوگیری لم سازمانی برای کارکنان و بهبود کیفیت یادگیری دانششرایط سا

از اثرات سوء مدیریت مدیران همچون عدم رضایت شغلی مدیران و کمبود انگیزش کارکنان و فضای 

 وپرورش را فراهم کند. آور و کسل در سازمان آموزشرخوت

 پیشنهادهای کاربردی

های آموزشی پیش از خدمت و حین خدمت، با توجه به امه آموزش دورهتجدید نظر در برن -

 ران آموزشی جهت توسعه مهارت آنانای مدینیازهای حرفه

 و فراهم کردن زمینه تعاملات علمیتوسعه تخصصی فرد  -

 ای برای مدیرانگیری تیمی و شبکهیاد  -
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 ای در سازمانس الگوی توسعه حرفههای موجود براسابررسی کاستی -

-س شاخصتعیین معیارهای علمی و عینی ارزشیابی از عملکرد مدیران واحدهای آموزشی براسا -

 ای مدیرانهای توسعه حرفه

ای های توسعه حرفهس شاخصتعیین معیارهای تربیت، آموزش و تأمین منابع انسانی بر اسا -

 مدیران

عدادها برای رتقای استوپرورش، جهت توسعه و اهای ارزیابی در آموزشایجاد و استقرار کانون -

 وپرورشمدیریت آموزش

ای به دن اهداف توسعۀ حرفهای و شناساننفعان با مفاهیم نظام توسعۀ حرفهیآشنا نمودن ذ -

 آنها

ای و های منطقههای اجرا شده به روز از طریق همایشآگاه کردن مدیران از نتایج پژوهش -

 ای مدیرانحرفههای گاهی و مهارتکشوری برای بالا بردن سطح آ

 ای مدیرانزمینه توسعه حرفه های آموزشی دربرگزاری دوره -

 ای مدیران و کارکنانتوسعه حرفه های سازمان با توجه به مفاهیمتغییر در استراتژی -

 پیشنهادهای پژوهشی

 های آینده تلفیقی از رویکرد کیفی و کمی )روش آمیخته( در ارائه الگویی برای در پژوهش

 ای مدیران استفاده شود.امل موثر بر توسعه حرفهشناسایی عو

 وپرورش در اب مدیران آموزششناسی و تبیین دلایل ناکارآمدی سیستم جذب و انتخآسیب

 ایران

 پرورش انجام گرفته وهمانطور که عنوان شد پژوهش حاضر در میان مدیران و خبرگان آموزش

ها نیز به اجرا در آمده و در سایر سازمان شود مدل ارائه شده در این پژوهشاست. پیشنهاد می

 نتایج مربوط به آن با نتایج این پژوهش مقایسه شود.

 ای مدیران و معلمانی توسعه حرفهنیازسنج 

 های پژوهشمحدودیت

 آوری اطلاعات ایجاد کرده است. بسیاری های بی شماری در جمعاتخاذ ابزار مصاحبه، محدودیت

علت مشغله بسیار وپرورش بودند و بهای بزرگ و کلیدی در آموزشهاز این خبرگان دارای سمت

 زیاد کاری فرصت لازم جهت همکاری با محقق را نداشتند.
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 های کیفی این است که امکان تفاسیر مختلف از پدیده مورد های پژوهشاز دیگر محدودیت

در پژوهش  ایحرفهتوسعۀ  ن دلیل تفسیر صورت گرفته از پدیدۀبررسی وجود دارد به همی

حاضر تنها یکی از تفاسیر ممکن و پذیرفتنی در مورد آن است و امکان وجود تفاسیری دیگر 

 از آن نیز وجود دارد.

 رایط غیر عادیبحران کرونا و انجام مصاحبه در ش 
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 بنیان: پژوهشی با رویکرد فراترکیبهای دانشمتناسب برای شرکتارائه چارچوب یادگیری 
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  2*ناهید نادری بنی

 3جبار باباشاهی

 4سعید صفایی موحد

 (19/10/1402؛ تاریخ پذیرش: 25/6/1402)تاریخ دریافت:  

  چکیده

شی است. کارکنانی که سرمایه در اختیار داشتن کارکنان دانمندی از این بنیان، سرمایه اصلی دانش است و لازمه بهرههای دانشدر شرکت

ی یادگیری سنتی پاسخگوی نیاز آنها نیست. بر این ها رویکردهاحال، در محیط متلاطم این شرکتالعمر هستند. بااینیادگیرندگان مادام

منظور تحقق این هدف، روش کیفی بهبنیان بود. های دانشاساس، هدف پژوهش حاضر ارائه چارچوب یادگیری متناسب برای شرکت

 250 ابتدا موضوع در اتیادببررسی  باروسو انجام شد. با وگانه سندلوسکی فراترکیب انتخاب و تحلیل ادبیات موضوع بر اساس مراحل هفت

ر آن بود نتایج بیانگ .دندتحلیل ش بودند، منطبق رشیپذ مورد معیارهای با که مقاله 50 تعداد فراترکیب روش از استفاده منبع شناسایی با

بنیان و رویکردهای یادگیری از ابعاد مهم چارچوب یادگیری انشهای دهای محیط فراسازمانی، محیط سازمانی، جوهره شرکتکه مؤلفه

 تحت تأثیر بنیان راهای دانشیادگیری در شرکت که بوده هاییمؤلفه زیر برگیرنده در هامؤلفه این از یک بنیان هستند. هرهای دانششرکت

تأکید بر ساختار چابک، فرهنگ باز،  کهآنها در محیط فراسازمانی متلاطم، محیط سازمانی متاثر از دهند لذا با توجه به زیرمولفهمی قرار

 بنیان با مختصاتی نظیر تخصص محوری،های دانشفرهنگ مشارکتی، طراحی شغل ارگانیک و فضای کار مستقل دارد، جوهره شرکت

ری مورد توجه نوآوری محوری، تیم محوری یادگیری محوری، ارتباط محوری و دانش محوری شکل گرفته است. در نهایت سه رویکرد یادگی

را بنیان داهای دانشبنیان شامل یادگیری عملی، خودراهبر و مشارکتی بود که در ادبیات بیشترین تناسب را با شرکتهای دانشدر شرکت

تدوین چارچوب  در مهمی نقش آن هایمؤلفه زیر همراه به شده شناسایی هایمؤلفه به توجه که گرفت گیرینتیجه توانمی بنابراین ؛بودند

 .نمایندمی بنیان ایفاهای دانشیادگیری متناسب برای شرکت

های چارچوب یادگیری، یادگیری مشارکتی، یادگیری خودراهبر، یادگیری عملی، شرکت :هاکلیدواژه

 بنیان.دانش
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 مقدمه

اصطلاح  نیبار ا نیاول 1دراکر تریظهور کرد، اگرچه پ 1990در اواخر دهه  شبر دان یمفهوم اقتصاد مبتن

و توسعه  یسازمان همکارتعریف ابداع کرد. براساس  2یوستگیدر اثر خود به نام عصر ناپ 1969را در سال 

به  شرفتهیپ یدر اقتصادها های موجودکه روند ستا یاصطلاح بنیاناقتصاد دانش (1996) 3یاقتصاد

، بنیاناقتصاد دانشکند. ظهور یم فیماهر را توص اریکار بس یرویدانش، اطلاعات و ن رب شتریب یسمت اتکا

تحول شامل  نیا. همراه بوده است یسنت یصنعت یهاتیاز موارد، با کاهش همزمان در فعال یاریدر بس

 بنیان،دانش موتور محرك اقتصاد. (1) جوامع است یو ارزش یاسیس ،یصاداقت ،یفناور یدر مبان یراتییتغ

استفاده و پردازش  ،یآوردانش را جمعبنیان های دانششرکت (.3-2) بنیان هستندهاى دانششرکت

( باشند که حیو هم صر یدانش )هم ضمن انیمراقب جر دیبا زیها قبل از هر چسازمان نی. اکنندیم

از آن دسته از  دیو با دهدتحت تأثیر قرار میرا  رهیو غ یمشتر تیرضا ،یمانند امور مال گرید یهاانیجر

 حمایت از قانون یک ماده اساس بر ایران در (.4) مراقبت کنند ،هستند« خالق درآمد»که  کارکنانی

 یا خصوصی یا موسسه شرکت بنیان،دانش مؤسسات و هاشرکت ،1389 مصوب بنیاندانش هایشرکت

 اقتصادی و علمی اهداف تحقق محور،دانش اقتصاد توسعه ثروت، و علم افزاییهم منظوربه که است تعاونی

 تولید و طراحی توسعه )شامل و تحقیق نتایج سازیتجاری و نوآوری( و اختراع کاربرد و )شامل گسترش

مربوطه(  افزارهاینرم تولید در ویژهبه فراوان افزوده باارزش و های برترفناوری حوزه در خدمات و کالا

 (.5شود )می تشکیل

دهند و یپاسخ م انیمشتر یازهایسرعت به نبه با اتکاء بر کارکنان دانشی خود ان،یبندانش یهاشرکت

ها در تعامل بین از طریق ایجاد و تبادل ایده یکنند. نوآوریم جادیو محصولات نوآورانه ا دیجد یبازارها

برجسته  ییهاسازمان نیدر چنیی از همکاری درجه بالا، رونیازاگیرد. خلاق شکل میافراد مبتکر و 

کرده است.  دایپ یشتریب تیشده و اکنون اهم ریبازتفس یانسان هینقش سرما(. در این شرایط 6)شود یم

دارد. کنند تفاوت وجود یکه با ذهن خود کار م یکنند و کسانکه با دستان خود کار می یافراد نیب

 تحول، نیبر اساس ا(. 1) استاهمیت یافته ها سازمان یبرا یاندهیطور فزابه یمیها و دانش کار تمهارت

است؛  شتریب یریپذتیها، دانش مستحکم و مسئولمهارت عیتوسعه سر ازمندینبنیان های دانششرکت

 قیتطب دیجد طیکه خود را با شرا شده است رندهیادگیجامعه  کیبه  لیمعاصر تبد جامعه نیبنابرا

 ،ینوآور یاتیعنوان منبع حبه یکارکنان دانش یور، بهرهبنیانهای دانششرکتدر از طرفی  (.7) دهدیم

 یوربهره تی( ادعا کرده است که تقو1999دراکر ) تری. پشوددر نظر گرفته می یسازمان یداریعملکرد و پا

                                                           
1 . Peter Drucker 

2 . Age of Discontinuity 

3 . Organisation for Economic Cooperation and Development 
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-یکی از مهم( 1999دراکر )است.  کمیو  ستیدر قرن ب تیریمد یچالش براترین مهم ی،کارکنان دانش

بنابراین ؛ (8شمارد )بر می مستمر یریادگیآموزش و ی را کارکنان دانش یوربهرهترین عوامل موثر در 

ی طیمح راتییاز تغ یها و خطرات ناشتیدر ابهامات، عدم قطع بنیاندانش یشرکت ها یداریدوام و پا

در  (.9)بنیان است افتد؛ زیرا یادگیری روح شرکت دانشاز طریق یادگیری اتفاق میبه واسطه سازگاری 

های کننده، چارچوببنیان از طریق ایجاد یک فضای دانشی حمایتهای دانشهمین راستا شرکت

(. در این زمینه سازمانی، کارکنان 10کنند )های آموزشی سنتی مییادگیری نوین را جایگزین چارچوب

 یشغل یالگوها راتییبا تغ( 11توانند از طریق جایگزینی مستمر دانش منسوخ با دانش جدید )میدانشی 

 (.10به بهبود عملکرد شرکت کمک کنند )سازگار شوند و 

ده نیز، های انجام شبنیان، در پژوهشهای دانشدر خصوص اهمیت یادگیری و توسعه کارکنان در شرکت

اصلی در بین اقدامات منابع انسانی  هایعنوان یکی از اولویتکارکنان بهپژوهشگران به آموزش و یادگیری 

ه لو و صاحبکار توان به پژوهش خادمی کلدر این راستا، می(. 13، 12اند )ها اشاره کردهبرای این شرکت

های کارکرد کلیدی مدیریت منابع انسانی در شرکت 8( اشاره کرد. در این پژوهش 1401خراسانی )

ترین م مهمنیان شناسایی شد که در این میان آموزش، توسعه و ایجاد محیط یادگیری در رتبه دوبدانش

های توانمندی ها وها با نیازمندیکارکردها قرار گرفته است. این کارکرد در ذیل خود به انطباق آموزش

خصی کردن شی مدرن، هاحلهای فردی و سازمانی با استفاده از راهکارکنان دانشی، حمایت از یادگیری

-اشتراك ها و تشویق و حمایت از یادگیری غیررسمی، ایجاد محیط یادگیری مبتنی بر خلق و بهآموزش

پایدار  ی ساختاریافته، آموزشکارآموزهای های مبتنی بر کار و برنامهگذاری دانش، توسعه آموزش

 (.14گری اشاره دارد )کارکنان و استقرار سیستم مربی

مراتب به بنیاندانش هایکنند که شرکت( بیان می2020) 1و دارست اسکاراسونادواردسون،  حال،بااین

 و آموزش انسانی منابع برای اقدامات مربوط به مدیریت سپاریبرون از استراتژی هاشرکت سایر از بیش

مستقل آموزش ( نشان دادند که وجود واحد 1397اژدری و همکارانش ). (15) برندبهره میکارکنان خود 

 (.12ها خواهد داشت )تری برای آنبنیان نتایج مثبتدانش هایکارکنان در شرکت

(، 18، 4(، یادگیری در بستر تعامل و همکاری )17، 16، 11العمر )یادگیری مادام در پیشینه پژوهش،

های یادگیری عنوان انواع شکل( به21، 20های غیررسمی )( و یادگیری19، 18یادگیری در حین کار )

 تاکنونبنیان به صورت پراکنده و پر تکرار اشاره شده اما های دانشمفید برای کارکنان دانشی در شرکت

در ایران در بنیان ارائه نشده است. های دانشیک چارچوب یادگیری جامع برای این کارکنان در شرکت

های آموزشی مبتنی بر رویکردهای سنتی بنیان، اغلب دورههای دانشو یادگیری در شرکت آموزشبحث 

                                                           
1. Edvardsson, Oskarsoon & Durst 
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ها اغلب ارتباط زیادی با مدیریت منابع انسانی و یادگیری و آموزش محور است که این دورهمعلم )مدرس( 

 شود. سپاری انجام میبه کارکنان ندارد و در صورتی که مورد توجه قرار گیرد نیز از طریق برون

هایی نظیر بنیان از آن جهت است که در سازمانهای دانشاهمیت ارائه چارچوب یادگیری در شرکت 

شوند، درك چگونگی یادگیری و ایجاد دانش جدید ها دنبال میبنیان که در آن نوآوریهای دانششرکت

های انجام در آنها بسیار مهم است. بنابراین نیازمند رویکرد متناسب با خود هستند. اما نگاهی به پژوهش

ها، موفقیت و شکست دهد اغلب این پژوهشبنیان نشان میهای دانشزمینه شرکت شده در ایران، در

اند و بنیان را از بعد مسائل مالی و ساختاری و اهمیت یادگیری مورد بررسی قرار دادههای دانششرکت

 عنوان خلأ پژوهشی قابل بررسی استویژه چارچوب یادگیری آنان بهها و بهمسئله یادگیری این شرکت

ارائه چارچوب یادگیری متناسب  مسئله شده، بررسی هایپژوهش از که هیچکدام شود می . ملاحظه(2)

های که در در معدود پژوهشاند و  نداده قرار توجه مورد خاص طور بنیان را بههای دانشبرای شرکت

نابع انسانی به بنیان انجام شده است، اقدامات مدیریت مهای دانشحوزه مدیریت منابع انسانی شرکت

اند و مطالعه عمیقی در خصوص هر کدام از اقدامات انجام نشده است صورت کلی مورد اشاره قرار گرفته

بنیان مورد غفلت واقع شده و چارچوب مدونی برای های دانشو در عمل نیز یادگیری کارکنان در شرکت

-ی است که یادگیری کارکنان شرکتهای دانش بنیان وجود ندارد؛ این در حالیادگیری کارکنان شرکت

های محیط متغیر و ها و غلبه آنها بر چالشبنیان، نقش به سزایی در نوآوری این شرکتهای دانش

ها های پیرامونشان دارد و در صورت عدم توجه به مسئله یادگیری آنها، بسیاری از این شرکتپدیده

  .شوندیهای توسعه و یادگیری با شکست مواجه مدلیل چالشبه

وکارهای بزرگ صورت گرفته و از طرف دیگر بیشتر تحقیقات در زمینه منابع انسانی در بخش کسب

اند و لذا بینان داشتههای دانشوکارهای کوچک و متوسط نظیر شرکتمحققان توجه کمتری را به کسب

است. ثانیا توجه روزافزون بینان مورد نیاز های دانشتحقیقات خاص در زمینه یادگیری و توسعه در شرکت

بنیانی چه از منظر جایگاه این صنایع در توسعه اقتصادی کشور و چه از منظر شرایط به مباحث دانش

ها در حوزه یادگیری را دو چندان نموده است. ها، لزوم مطالعه این شرکتمحیطی حاکم بر این شرکت

اند و اغلب مطالعات بر بنیان پرداختههای دانشثالثا؛ تعدادی معدودی از مطالعات به یادگیری در شرکت 

بنیان و اقدامات مدیریت منابع انسانی به صورت های دانشهایی دیگر نظیر موفقیت و شکست شرکتحوزه

نتایج حاصل از این پژوهش با توجه  .کلی متمرکزند، که این موضوع نیز بر اهمیت این مطالعه میافزاید

-رهنمودهای ارزشمندی در خصوص سازماندهی نمودن یادگیری در شرکت به کاربردی بودن آن، دانش و

بنیان فراهم خواهد ساخت. جدید بودن پژوهش حاضر از نظر موضوعی، جامه آماری مورد های دانش

 بررسی و همچنین رویکرد پژوهشی مورد استفاده مؤکد است.
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های های یادگیری در بین شرکتصهدر نهایت با توجه به اهمیت موضوع یادگیری کارکنان دانشی و مشخ

های انجام شده در این زمینه در داخل و خارج کشور، پژوهش بنیان و نیز محدود بودن پژوهشدانش

حاضر به دنبال شناسایی چارچوبی بود که پاسخگوی نیازهای یادگیری و توسعه منابع انسانی با 

گیری از رویکرد فراترکیب به سراغ با بهره بنیان و کارکنان آن باشد وهای دانشخصوصیات ویژه شرکت

بنیان و یادگیری در های دانشهای شرکترود تا با درك درست ویژگیمی بررسی عمیق پیشینه پژوهش

ازاینرو،   ها ارائه دهد.بنیان، چارچوبی جامع و متناسب از یادگیری برای این شرکتهای دانششرکت

های ارائه چارچوب یادگیری متناسب با اقتضائات شرکتکه در مسئله اساسی در این تحقیق این است 

 هایی توجه شود؟ باید به چه مؤلفهبنیان، دانش

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 یاسیس و یمذهب یهاانقلاب ،حوادث ا،یجغراف مختلف، یهافرهنگ قیطر از هاانسان که در طی فرایندی

 جینتا اریمع اب هاهینظر نیا از یاریبس .رندیگیم شکل نیز متفاوت یریادگی یهاهینظر ابند،ییم تکامل

 سه کیلاسک طور به چهاگر. شد یشتریب یهاهینظر گیریشکل به منجر و گرفتند قرار شیآزما مورد

 از یدیجد میمفاه دارد، وجودگرایی ساخت و ییگرا شناخت ،ییرفتارگرا یعنی یریادگی یاساس هینظر

 اضافه همچنان آن، به محدود نه اما ،یتاگوژیهی، سینرگوژی و آندراگوژ ،پداگوژی شامل «هاژیگو»

 یعرفم حال در یبرگوژیسا مانند یگرید یهاژیگو ع،یسر شدنیجهان و نترنتیا ظهور با. دشونیم

ر کدام از ه(. سیر تاریخی غلبه 22تری معرفی شوند )دیجد یهاژیگو ندهیآ در رودمی انتظار و هستند

 است. 1ها در آموزش مطابق شکل پارادایم این
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 (.22) هایهای یادگیری غالب در محیط آموزش: سیر تاریخی پارادایم1شکل 

 

(؛ 2010(؛ آندراگوژی )تا سال 1990شود پداگوژی )تا قبل از سال دیده می 1همانطور که در شکل 

 یپداگوژهای آموزشی غلبه یافتند. ( بر محیط2010)بعد از سال  سینرگوژی، سایبرگوژی و هیتاگوژی

است و  یمراتبسلسله فراگیر و مدرس رابطه. است تردانا که در آن مدرس است یریادگی و آموزش علم

های مربوط به محتوا، در این رویکرد، مسئولیت کامل تمامی تصمیم(. 23)محور هستند ها، مدرسآموزش

ها بر عهده مدرس یا نهاد آموزشی یادگیری، زمان و مکان یادگیری و نیز ارزشیابی آموخته -یاددهی روش

ارائه شده  در راستای کاهش معایب رویکرد پداگوژی در آموزش بزرگسالان، رویکرد آندراگوژی است.

 فرض چهار ( با1980)نولز  ابتدا، داد. در توسعه را بزرگسالان یادگیری تئوری یا آندراگوژی نولز است.

 هایپایه است، فرضپیش آندراگوژی هاآن در که بزرگسال یادگیرندگان هایویژگی مورد در اساسی

 سمت شخصیت به وابستگی از خودپنداره( 1: )از عبارتند مفروضات نهاد. این بنا را بزرگسالان یادگیری

 برای منبعی عنوانبه که یابدمی افزایش کیفیت و کمیت نظر از تجربه( 2)رود؛ می خودراهبری و مستقل

 تغییر دانش فوری کاربرد به افتاده تعویق به کاربرد از یادگیری برای آمادگی( 3) کند؛می عمل یادگیری

 او. کرد خواهد تغییر محوری عملکرد به محوری موضوع از یادگیری برای گیریجهت( 4) و کرد خواهد

 در چگونه و چرا بداند باید( 1) شودمی بالغ فرد یک که زمانی: کرد اضافه را دیگر اساسی فرض دو بعداً

 (.24شود )می برانگیخته بسیار او درونی انگیزه( 2) و است یادگیری حال
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مند سینرگوژی است که نخستین بار به صورت نظام 2010بعد از سال  های آموزشی غالبیکی از نظریه

سینرگوژی: راهبردی جدید برای آموزش و »در کتابی با عنوان  1توسط موتون و بلیک 1984در سال 

 یبرا کیستماتیس یکردیرو»مطرح شد. این پژوهشگران، یادگیری مبتنی بر سینرگوژی را « بهسازی

، «گیرندمی ادی گریکدیاز  افتهیتعاملات ساختار قیطر زکوچک ا یهامیت یکه در آن اعضا یریادگی

همکاری و »( این نظریه به طور خلاصه به معنای 1400) موحد ییصفا(. به زعم 25اند )تعریف کرده

(. به عبارتی سینرگوژی رویکردی سیستماتیک 26است )« مشارکت با یکدیگر برای آموختن از یکدیگر

های کوچک و از طریق تعاملات یادگیری است که در چارچوب آن افراد در گروه -به فرایند یاددهی

پردازند و در این شرایط مفهوم سینرژی در یادگیری را تحقق ریافته به یادگیری از یکدیگر میساختا

 :است کردهایرو ریبا سا یچهار تفاوت اساسبر  یمتک سینرگوژی ندیفرآ(. 27بخشند )می

 .شودیم تیریمد گیر تسهیلکه توسط  یآموزش یها و ابزارهابا طرح )مدرس( مرجع نمودن نیگزیجا. 1

خود  یریادگی تیسئولکه م یکنندگان فعالشدن به شرکت لیتبد یبرا یادگیرندگان نمودن توانمند .2

 .دهندرا انجام می

 شتریب ،یهحاصل از کار گرو یریادگی یدستاوردها که در آن ،در آموزش سینرژیبه کار بردن مفهوم . 3

 .است ییتنهاافراد به یریادگیاز سود حاصل از 

 (.25) یریادگی یبرا زهیانگ جادیا یبرا رندهیادگی تعلق حساستفاده از  .4

 عصر در آموزش مطرح شد. سایبرگوژی برای 2010رویکرد دیگری است که بعد از سال  سایبرگوژی 

 نامحدود کشور و فرهنگ زمان، لحاظ مکان، از که است ارتباطات و اطلاعات فناوری طریق از شدنیجهان

 اینترنت طریق از مختلف منابع از را یادگیری هایماژول و مطالب راحتی به مدرسین و است. فراگیران

 دهنده نشان (. در واقع سایبرگوژی28کنند ) تولید تریجالب مشارکتی یادگیری کنند تامی دریافت

 یادگیرنده شرایط، این در .است شده در بستر وب بیان که است آموزش و آندراگوژی مبانی بین ییافزاهم

 روشی به زمان، مدیریت در خود شخصی روش و خود مشخصات به توجه با که دارد را فرصت این

باشد، می یکرد موردبررسی هیتاگوژیرویابد. در نهایت آخرین  دست خود یادگیری اهداف به پذیرانعطاف

 دید دارای که است یادگیری برای بلوغ و استقلال شخصیت، از سطحی دارای هیتاگوژی در یادگیرنده

( 2018) 2است. به زعم بلاشک یادگیری سبک و یادگیری گرایش از خوبی درك یادگیری، از روشنی

 یادگیرنده یادگیرنده، عاملیت با. است 3یادگیرنده عاملیت نام به مفهومی هیتاگوژی اساسی مقدمات از یکی

 یادگیری کنترل قدرت شود،می ارزیابی چگونه همچنین و گیردمی یاد را چگونه چیزی چه اینکه تعیین با

                                                           
1. Mouton & Blake 

2 . Blaschke 

3 .Learner Agency 
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 چگونه که کنند کشف توانندمی فراگیران که است در این پارادایم (.29گیرد )می دست به را خود

گاهی  هیتاگوژی (. به همین دلیل از30برسند ) خود یادگیری اهداف به شکل بهترین به خواهندمی

 و بحث برای شریکی عنوانبه مدرس نقش شود. در این پارادایممی یاد 1خودتعیین یادگیری عنوانبه

 (.28کند )می تغییر دارند را خود توسعه آزادی که فراگیرانی دستاوردهای و فرآیند سازیشفاف

بنیان و یادگیری در این های دانشهای شرکتهای مورد بررسی در این مطالعه با تاکید بر ویژگیپژوهش

 2ماروسکا-بنیان  اولکساهای دانشهای شرکتویژگیها مورد بررسی قرار گرفت که در بخش شرکت

( در پژوهش خود ویژگی های اصلی سازمان های دانش بنیان را در چهار سطح عوامل سازمانی 2020)

استفاده  سیستم باز با مرزهای انعطاف پذیر،  تنوع در تمرکززدایی، )ساختار سازمانی منعطف و مسطح،

جهت توسعه و انتقال فناوری( ویژگی های فرهنگ سازمانی )سطح از سیستم های ارتباطی، باز بودن 

بالایی از آزادی برای نوآوری و آزمایش، انعطاف پذیر برای تنظیم سریع تغییرات، ارزیابی نه تنها بر اساس 

اثرات عددی، بلکه بر اساس مشارکت و فعالیت کارکنان،  ارزش های عمدتاً کارمند محور، کنار گذاشتن 

های مدیریت )باز برای تعامل برای ت از رویه های سازمانی یا رقابت بین کارکنان(؛ ویژگیارزش اطاع

تبادل دانش،  برون محور، با دیدگاهی متمرکز بر مشتریان و نیازهای بازار، تقویت تعامل بین کارمندان 

سازی و تحریک کار تیمی، فاصله گرفتن از کنترل دقیق به سمت خودمختاری و مشارکت، توانمند

هایی جهت ارتقا، مشارکت و همکاری( و در سطح کارکنان و باز بودن برای ایده های آنها، اعمال مشوق

های کارکنان )دانش رسمی، خلاقیت، استقلال، آماده برای پیشرفت و یادگیری بیشتر و آخر  ویژگی

( 2013) 3لئون(. در پژوهش دیگری 4بندی نمود )منعطف در در رویکرد خود نسبت به کار( طبقه

های تمرکز بر خدمات رسانی به موقع به بازار، تشویق شیوه بنیان را در مولفههای دانشهای شرکتویژگی

های گیری کارکنان، شبکه های کمتر ساختارمند و تیمها و بهبود ظرفیت تصمیمهای فعلی تغییر ایده

ال متعددی از همکاری با سایر شرکت کنندگان، اشکنیمه خودمختار،گسترش روابط با مشتریان، تامین

(. مارتین 31ها، فرهنگ باز و افزایش سطح همکاری در داخل و خارج از مرزهای شرکت خلاصه کردند )

بنیان را شناسایی های کلی سازمان دانشای، ویژگی( نیز استفاده از روش مقایسه2012) 4و همکاران

گذارد و کپارچه می کند، حفظ می کند، به اشتراك میکند، یکردند که شامل اینکه دانش را ایجاد می

به کار می برد، کارآمد، نوآور، انعطاف پذیر و فعال است، مشتری محور است؛ از فناوری اطلاعات استفاده 

فرآیند   می کند، دارای فرهنگ مشارکتی قوی و باز است، بر آموزش و یادگیری سازمانی تأکید دارد، 
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های ( نیز نشان دادند که شرکت2021و همکاران ) 1ویآو(. 32کند )پشتیبانی میگرا است. از کار تیمی 

 (.33های کارکنان خود متکی هستند )محور عمدتاً بر مهارتدانش

متر به کبینان انجام شده همانطور که بیان شد های دانشهای که در حوزه یادگیری در شرکتپژوهش

ادگیری در یهای پرکاربرد اند و بیشتر بر برخی روشپرداختهها ارائه چارچوب یادگیری در این شرکت

و  و خطا ناز طریق آزمو دهند که کارکنان دانشی در حین کار،نشان میاند و ها توجه کردهاین شرکت

عملی  گیریکارکنان دانشی بر یاد یریادگی ی ازبخش. در واقع رندیگیم ادیحل مسئله و کشف  نیهمچن

های . علاوه بر این باید در نظر داشت که یادگیری در بستر جمعی شرکتاستوار است و خودراهبر

 بخش(. 35، 34بنیان نیز بخش دیگری از نیازهای یادگیری کارکنان دانشی را پاسخگو خواهد بود )دانش

 یادگیری گیرد.شکل می اجتماعی یبنیان در خلال فرآیندهاهای دانشقابل توجهی از دانش در شرکت

صل از حا معانی و مصنوعات توسعه و دیگران با تعامل طریق از بلکه سازوکارهای رسمی در تنها نه

( 1398ران )ی و همکادمشکیب ینیالدن(.  در پژوهش دیگری زی36شود )افراد ساخته می اقدامات جمعی

 روش کلیپرداختند و در نهایت پنج بنیان های دانشهای یادگیری مدیران شرکتشناسایی روشبه 

های روش»، «نفعانیادگیری از ذی»، «راهبریادگیری خود»، «یادگیری از تجارب»شامل یادگیری 

 (.2کردند ) را شناسایی« ر یادگیریدمندی از ظرفیت منتورینگ بهره»و « یادگیری آشکار

چند سطحی نشان دادند  که در سطح  ( در پژوهش خود با انجام تجزیه و تحلیل2019و همکاران ) 2لی 

های ارتقای ادراك شده و در فردی، عدم قطعیت وظیفه، انگیزه، تعهد سازمانی، رضایت شغلی و فرصت

سطح سازمانی، پشتیبانی آموزش و توسعه و جو اعتماد به طور قابل توجهی با ادراك از اثربخشی یادگیری 

نشان دادند که  کارکنان مشتاقانه شایستگی هایی را از غیررسمی مرتبط بود. با مرور سیستماتیک نیز 

کنند های مختلف درگیر باشند، سعی میکنند و اگر کارمندان با پروژهطریق یادگیری غیررسمی ایجاد می

های های جدید را بیاموزند و این یادگیری رسمی و غیررسمی بر فرصتبه طور رسمی و غیررسمی مهارت

( در مطالعه خود از طریق تجزیه و تحلیل مؤلفه های 2021) 3(. لئو37) گذاردمی ارتقا در سازمان تأثیر

کارمند، چهار عامل توانایی اجرای کسب و کار، توانایی همکاری تیمی،  255اصلی نتایج نظرسنجی 

توانایی تفکر استراتژیک و توانایی تصمیم گیری مدیریت را به عنوان شایستگی کلیدی مدیریت 

های استخراج  کرد علاوه بر این نشان داد که، کارکنان شرکت های دانش بنیاناستعدادهای  شرکت

 (.38دانش بنیان از مکانیسم آموزش و مکانیسم ارتقا ناراضی هستند )

وکارهای در بخش کسب یادگیری و توسعه منابع انسانیدر زمینه  هاپژوهشبیشتر در نهایت باید گفت که 

های نظیر شرکت وکارهای کوچک و متوسطبه کسبتوجه کمتری را  پژوهشگرانبزرگ صورت گرفته و 
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بنیان رویکردهای یادگیری سنتی پاسخگوی های دانشهای شرکتبا توجه به ویژگی .اندداشته بنیاندانش

های کوچک در حوزه اجرا نیز در بیشتر شرکتدهد که باشد. شواهد موجود نشان میها نمیاین شرکت

شود و توسعه به صورت غیررسمی انجام می انسانی از جمله آموزش منابعهای مدیریت و متوسط فعالیت

ی الگوهای موجود در اقدامات مدیریت منابع انسانی واکاو(. بر این اساس، بر لزوم ساختارمند نمودن و 39)

با توجه به مبانی ارائه شده باید گفت که . (41، 40تأکید شده است ) کوچک و متوسط هایشرکتدر 

، شوندروبرو می فناورانه عیسر راتییتغ ی، محیط متلاطم وکه با شرایط رقابت بنیاننشیی داهاشرکت

-عنوان یکی از ضروریکارکنان به توسعه و یادگیری ای جز توجه بهچارهشدن با این تغییرات، برای مواجه

شده ی انجامهاخود هستند؛ اما پژوهششرایط نیازمند رویکرد متناسب با ندارند و  خودترین نیازهای 

 د.بنیان وجود ندارهای دانششرکت کارکنانبرای یادگیری  جامع و مدونی چارچوبدهد نشان می

 پژوهش شناسیروش

اطلاعات  یاست که به بررس یفیکاز نوع مطالعه  است. فراترکیب یک پژوهش حاضر فراترکیب استراتژی

نمونه مورد نظر  جه،ینت رپردازد. دموضوع میمرتبط و مشابه با های از پژوهششده  منتج یهاافتهیو 

در روش (. 42است )پژوهش ها با سؤال منتخب بر اساس رابطه آن یفیشامل مطالعات ک بیفراترک یبرا

گیری از نتایج تحقیقات انجام شده در فراترکیب هدف پژوهش استخراج یک چارچوب کلی با بهره

روشی کیفی برای تحلیل تحقیقات انجام شده به  باشد. در واقع روش فراترکیبموضوعی مشخص می

باشد. فراترکیب مستلزم بررسی عمیق و دقیق تحقیقات گذشته و تحلیل آنها بوده تا روش نظاممند می

( بنابراین در پژوهش حاضر با استفاده مطالعات مرتبط با مفهوم 43بتوان چارچوبی جامع را ارائه نمود )

عنوان روش بنیان، روش فراترکیب بهدانشهایان و مشخصات شرکتبنیهای دانشیادگیری در شرکت

بنیان مورد های دانشمناسب برای به دست آوردن ترکیبی جامع از چارچوب یادگیری متناسب با شرکت

 فراترکیب در (2007) باروسو سندلوسکی و ایمرحله هفت اساس مدل ها برو یافته استفاده قرار گرفت

 و ارائه شده است. نییتب

خود به دنبال  پژوهشدر پژوهشگر که  یطرح سؤالاتبا  ب،یفراترک :پژوهش اول تعیین سوالات مرحله

 مطرح شده است: ریبه شرح ز پژوهش نی. لذا سؤالات اشود؛ آغاز میهاستبه آن گوییپاسخ

 چیست؟ بنیانهای دانشمشخصات شرکت -1

 کدام است؟ بنیاندانشهای چارچوب یادگیری در شرکت -2

در  کلیدی پژوهش هایواژه این مرحله با استفاده از مرور نظامند :مرور ادبیات پژوهش دوم مرحله

در مجلات معتبر داخلی و خارجی در جهت مشخص نمودن اسناد معتبر و  شدهچاپهای منابع داده

ت و لات منتشرشده در مجمقالا پژوهش این هایمرتبط با موضوع پژوهش صورت گرفت. منابع داده
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 & NOORMAGS،MAGIRAN،SID،JSTOR،Wiley ،Taylorنشریات معتبر 

Francis ،Springer ،Science Direct PROQUEST وجویو موتور جست Google 

Scholar تلاش ند.قرار گرفت جستجومورد  های پژوهشمنابع دادهمنظور شناسایی و گردآوری بهبود که 

 بنیان و کارکنان دانشی،های دانشهای شرکتمشخصات و ویژگیهای کلیدی همچون شده است تا از واژه

ها استفاده مقاله جستجویهای مشابه جهت و واژه بنیانهای دانشآموزش و توسعه در شرکت یادگیری،

 شود.

 ده،یعنوان، چک آوری شده براساسمقالات جمع: مناسب هایمقاله انتخاب و جستجو سوم مرحله

 نیدر ا انتخاب شدند. مقالات مناسبی و سپس ابیارزپژوهش و نیز دسترسی روش  تیفیمحتوا و ک

 یمقالات نیمشخص شود؛ بنابرامنابع متناسب با سوالات تا  بررسی شدند با دقتشده  افتیمرحله منابع 

 ییسوالات شناسا پاسخگویی به یمنابع برا نیمرتبط تر تیو در نها حذف شدندکه مرتبط با سوالات نبود 

 :است آمده 1جدول  در پژوهش این در جستجو فرایند مراحل شدند.

 های تحلیل: گام1جدول 

 هاکلیدواژه
 یادگیری، بنیان و کارکنان دانشی،های دانشهای شرکتمشخصات و ویژگی

 بنیانهای دانشآموزش و توسعه در شرکت

 مقاله، پایان نامه، گزارش نوع منبع

 هاپایگاه
NOORMAGS،MAGIRAN ،SID ،JSTOR ،Wiley ،Taylor & Francis 

،Springer ،Science Direct ,PROQUEST , Google Scholar 

 بدون محدودیت زمانی بازه موردبررسی

 250 تعداد مستندهای اولیه

 50 تعداد مستندهای نهایی

 کل متن مستند انتخاب واحد تحلیل

 نگارندگان مطالعاتمنبع: 

ها پس از شناسایی و تعیین در این مرحله اطلاعات منابع دادهمقاله:  اطلاعات استخراج چهارم مرحله

 منابع مناسب استخراج شد.

 جهت، ابتدا پژوهش حاضر یفیک تیماه لیبه دل :هایافته تلفیق و لیوتحلهیتجز پنجم مرحله

انتخاب شده به صورت جمله به جمله مطالعه و متون  و یغربالگر هامنابع داده هیکل هیاول یکدگذار

های مفهومی بر روی کدهایی که دارای معانی نزدیک هستند گذاشته برچسبسپس شوند. می یکدگذار

 شوند.ها آشکار میمقوله مفاهیم، بیبا ترک در نهایت شود.می
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مقالات و منابع مورد  تیفیدر مرحله اول، ک ت،یفیمنظور کنترل کبه :کنترل کیفیت مرحله ششم 

 هیاول رشیپذ یارهایمع فیمعتبر و تعر یهای علممنظور با جستجو در پایگاه نی. بدبررسی شداستفاده 

 یهادواژهیو استفاده از کل یبا فواصل زمان یاجامع و چند مرحله یجستجو نیجستجوها و همچن یبرا

هر مقاله پژوهش مرتبط با موضوع  یاز استخراج کامل منابع اطلاعات نانیمنظور اطمبه انجام شد. هگسترد

 تیفیک نیهمچن است. فتادهیاز قلم ن یزیکه چ حاصل شود اطمینانبار مطالعه شد تا  نیچند

مستمر  سهیو مقا یرفت و برگشت ندیاز فرآ یرویاطلاعات استخراج شده با پ یو کدگذار لیوتحلهیتجز

( از روش 44و همکاران ) راتطبق نظر  یکدگذار تیفیور کنترل کامل کمنظبه نیکنترل شد. همچن

کدها در  یبنددستهکدگذاری،  در فراینددو کدگذار روش  نیدو کدگذار استفاده شد. در ا نیتوافق ب

 داشتند. اقدام مشارکت میها و مفاهقالب مقوله

 .گرفته است یب صورتفراترک جایبر نت نیها مبتافتهیمرحله ارائه  نیدر ا ها:هفتم ارائه یافتهمرحله 

 های پژوهشیافته

 گردیده است: ارائه متون از استخراج شده کدهای نمونه 2در جدول 

 ای از کدهای استخراج شده: نمونه2جدول 

 هایی از متنبخش منبع
کدهای استخراج 

 شده

(45) 
بنیان دارای ساختار سازمانی تخت های دانششرکت

 هستند.
 ساختار تخت

 (11) 
بنیان دارای محیط تجاری پیچیده و های دانششرکت

 مبهم هستند.

پیچیده و محیط 

 مبهم

 (32) 
بنیان دارای فرهنگ شرکتی قوی و باز های دانششرکت

 .هستند
 فرهنگ سازمانی باز

 (46) 

ها و نظرهای اعضای تیم در نظر گرفته شدن تمامی ایده

های گرفتـه شدن ایدهبـه کـار »گیری؛ قبل از تصمیم

های های شرکتاز ویژگی« کارکنان در فرایند ارائه خدمات

 است. بنیاندانش

باز بودن نسبت به 

 هاپذیرش ایده

(47) 
گیری در مورد نحوه انجام کارکنان دانشی استقلال تصمیم

 .وظایف خود را دارند

-استقلال در تصمیم

 گیری

(48) 
کارکنان دانشی دارای ساختار ها و وظایف بیشتر مسئولیت

 مشخص نیست.

وظایف 

 غیرساختارمند
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 هایی از متنبخش منبع
کدهای استخراج 

 شده

 (49) 
بنیان در نسبت نیروهای متخصص به کل های دانششرکت

 ها دارند.کارکنان، اختلاف زیادی با دیگر شرکت

متکی به تخصص 

 منابع انسانی

 (11) 
کارکنان دانشی بسیار مبتکر، مشارکتی و شهودی، قادر به 

 جدید هستند. هایتولید ایده

کارکنان خلاق و 

 نوآور

 بنیان بر یادگیری مستمر تأکید دارند.های دانششرکت (50)
تأکید بر یادگیری 

 مستمر

 (51) 
های دانشی اغلب از روابط اجتماعی غیررسمی سود سازمان

 برند.می

شبکه روابط 

 غیررسمی

 (52) 
را بنیان تعامل بین کارمندان و کار تیمی های دانششرکت

 کنند.تحریک می
 تأکید بر کار تیمی

 (53) 

افتد که در آن ایجاد دانش و کار با آن در محیطی اتفاق می

شوند و دانش اطلاعات به صورت جمعی تفسیر می

 شود.شده به اشتراك گذاشته میتشکیل

 ایجاد و تسهیم دانش

(54) 
های غالب کار دانشی تفکر انتقادی و یادگیری فعال ویژگی

 است.
 یادگیری فعال

(20) 
سه از اشتباهات  یریادگو ی حل مسئله ،دیگراناز  یریادگی

 بنیان است.های دانشنوع یادگیری در شرکت

یادگیری از طریق 

 حل مسئله

(55) 

 نیها و اطلاعات در بتبادل ایده جیبه دنبال ترو یکار دانش

به  لیکند که ما جادیا یکار یرویاست تا ن یکارکنان دانش

 نیبر اساس ا رییو تغ گرانیاز د دیدهای جایده رشیپذ

 .ها باشدایده

یادگیری از طریق 

پردازیایده  

 (56) 

کارکنان دانشی اغلب در طول حرفه خود یادگیرندگان 

های عنوان فرصتو از هرگونه شکست به مستمر هستند

 کنند.های آینده استفاده مییادگیری برای پروژه

 شکستیادگیری از 

 (19) 

ای است که گونهبنیان بههای دانشفضای کاری شرکت

و  گیرندکارکنان دانشی به طور مداوم در حین کار یاد می

سطح پایین »در کارهایی شرکت کنند که دارای 

 هستند.« استانداردسازی

 یادگیری حین کار

 نگارندگان هاییافتهمنبع: 
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 یکدیگر با و اشتراکات ماهیتی محتوایی قرابت براساس قبل مرحله از شده استخراج در ادامه کدهای

ها ارائه مقوله ترکیب و در قالب شده استخراج مفاهیم گیرند. سپسمی مشترك در قالب یک مفهوم

 شوند.می
 های استخراج شده: مجموعه کدها، مفاهیم و مقوله3جدول 

 مقوله مفهوم کد منبع

 محیط رقابتی )58( )57(

 محیط متلاطم
محیط 

 فراسازمانی
 محیط متغیر )4( )45(

(11)  (17)  پیچیده و مبهممحیط  

(45)  ساختار تخت 

 ساختار چابک

 محیط سازمانی

 

 های نیمه ساختاریافتهشبکه )31(

 (33)  (59)  (37)  ای/غیر متمرکزساختار پروژه 

 توسعه فرهنگ سازمانی باز )31( )60( )32(
 فرهنگ باز

(55) (46)  هاباز بودن نسبت به پذیرش ایده 

  (14)   (52)  فرهنگ همکارانه 

(52) فرهنگ مشارکتی  (50)  جو مشارکتی 

 هایی برای مشارکت و همکاریارائه مشوق   )4( )32(

 استقلال در انجام وظایف )62( )61( )56( )54(

 گیریاستقلال در تصمیم )47(  )53( فضای کار مستقل

 خودمدیریتی )خودکنترلی( )64(  )63( )62(

 وظایف غیر تکراری )59( (64) )62( )56(

طراحی شغل 

 ارگانیک
 وظایف غیرساختارمند  )62( )48( 

(65)  پیچیدگی شغلی 

 زیبرانگچالشوظایف  )64(  )62( )18( )54(

 متکی به تخصص منابع انسانی  )49( )33( )67(  )66( 

 تخصص محوری
 

 

 

 

 

 

 

 

 )68(  )66( )64( )70(  

)69( 
 کارکنان دارای تحصیلات بالا

 نوآوریاتکا بر خلاقیت و  )67(  )31( )46( )4(
 نوآوری محوری

(11)  (17)  (71)  کارکنان خلاق و نوآور 

 تأکید بر یادگیری  )72( )32( )14(

 یادگیری محوری
 (73)  (74)  

ها و ادغام یادگیری در روالتأکید بر 

 فرآیندهای کاری
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 مقوله مفهوم کد منبع

 (37( )56( )17)  جوهره تأکید بر یادگیری مستمر 

شرکت 

 بنیاندانش
 فضای کاری تعاملی )52( )21( )4(

 ارتباط محوری
(19 )  (50)   (60( )31) ارتباطات گسترده با افراد و نهادهای  

 مختلف

 شبکه روابط غیررسمی )59( )51( )21(

(32)  (50)  (59)  بر کار تیمی تأکید 

 های خودسازماندهاتکا بر تیم )31( )60( تیم محوری

(14)  هاتعلق در درون و بین تیم 

 (11)  (50)   (52)  (53)  ایجاد و تسهیم دانش 

 بسترسازی تحقق مدیریت دانش )75( )31(  )60( )32(  دانش محوری

(11)   (71)   (65)  گیری از دانشبهره 

 یادگیری از طریق همکاری و تعامل )74( )18(

 یادگیری مشارکتی

رویکردهای 

 یادگیری

 یادگیری فعال  )54(

 (46)  یادگیری تیمی 

(55)   (46)  پردازیایده 

 یادگیری از طریق حل مسئله )70(  )76(  )20( یادگیری خودراهبر

 پردازش انتقادی اطلاعات )54( )18(

(56)   (46)  شکستیادگیری از  
 یادگیری عملی

 یادگیری حین کار )14( )19( )20( )71( 

 نگارندگان هاییافتهمنبع: 

های رکتشچارچوب یادگیری متناسب با  3های ارائه شده در جدول نهایت بر اساس مفاهیم و مقولهدر 

 شود.بنیان به صورت ذیل تدوین میدانش
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 های نگارندگان(بنیان )منبع: یافتهدانش های: چارچوب یادگیری متناسب با شرکت2شکل 

های های پژوهش حاضر نشان داد که یک چارچوب یادگیری برای آنکه متناسب با اقتضائات شرکتیافته

مفهوم را در برگیرد. سطح اول محیط فراسازمانی،  15سطح )مقوله( و  4بایست بنیان باشد میدانش

بنیان و سطح چهارم انواع رویکردهای های دانشکتسطح دوم محیط سازمانی، سطح سوم جوهره شر

تر مورد هایی هستند که در این پژوهش شناسایی شدند که در ادامه به صورت دقیقیادگیری مقوله

 گیرند: بررسی قرار می

 محیط فراسازمانی: سطح اول :

سیاسی، اقتصادی،  عواملتوجه به  با بنیانهای دانشمحیط شرکتبا بررسی منابع مشخص شد که  

 انهفناورمحیط و  انی مشتریهاتغییرات مکرراً در تقاضاو  ثبات و ناپایدار استفناوری و غیره، بسیار بی

نیازها و  کندخود می محصولات و خدماتبنیان را مجبور به تغییر مداوم های دانشدهد که شرکترخ می

الگویی مشخص از فناوری وجود ندارد همچنین  بینی کرد.سختی میتوان پیشو ترجیحات مشتریان را به
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ها باید در محیطی همچنین این شرکت .بنیان در بلندمدت بتوانند از آنها استفاده کنندهای دانشتا شرکت

با رقابت بسیار بالا برای حفظ و بقای خود تلاش کنند. لذا محیط متلاطم به عنوان مفهوم اصلی مقوله 

 محیط فراسازمانی تعیین شد.

 سطح دوم: محیط سازمانی

مقوله دوم با عنوان محیط سازمانی انتخاب شد که با توجه به محیط متلاطم در بیرون از سازمان و محیط 

تأکید بر ساختار چابک، فرهنگ باز، فرهنگ مشارکتی، طراحی شغل ارگانیک و  کهآنسازمانی متاثر از 

-تیاز فعال یبخش بزرگ مشخص شد کهمرتبط های پژوهش یهاافتهی یبررسفضای کار مستقل دارد. با 

 یساختارهابه  بیناندانش یهاسازمان، شودیم یها سازماندهپروژهقالب در  بنیاندانش هایشرکت یها

و ساختار این و مستقل کار کنند  ریپذانعطاف دهدیاجازه م طیدارند که به افراد واجد شرا ازین یسازمان

ر همین راستا مفهوم . دهستند ریپذانعطاف رمتمرکزیغ یبه ساختارها شدن لیدر حال تبدها شرکت

ظاهر شد. مفهوم دیگری که در این سطح شناسایی شد فرهنگ باز بود زیرا که منابع ساختار چابک 

با  دانشی هایهستند و شرکتفرهنگ باز  یدارابنیان های دانشمتعدد تاکید بر این داشتند که شرکت

 یهابه نوبه خود، پاسخ برند،یسود م یررسمیغ یاغلب از روابط اجتماع باز یسازمان یهافرهنگ

 .  کنندیم لیکمک را تسه یبرا یاعضا و آمادگ نیب عیبه مشکلات، ارتباطات سر ریپذانعطاف

باشد می کارکنان تیبلکه بر اساس مشارکت و فعال ،ینه تنها بر اساس اثرات عدد یابیارزاز طرف دیگر 

 کند. یدانش کمک م جادیارتباطات و ا ،یمانند همکار کار دانشی به اقدامات مشارکتی یسازمانفرهنگ و 

لذا مفهوم سوم با عنوان فرهنگ  کنندیاستفاده م یمشارکت کردیرو کی، کارکنان دانش از همچنین

 مشارکتی انتخاب شد. 

ها ، بیشتر مسئولیتستندین یتکرارمشغول کار ساده و بنیان های دانشدر شرکتکارکنان از آنجایی که 

 معمول ریمعمولاً غ کنندیکار م هانآ یافراد رو نیکه ا یفیوظا و وظایف دارای ساختار مشخص نیست.

ها در این شرکتکارکنان به اینکه ؛ مفهوم طراحی شغل ارگانیک شناسایی شد و با توجه هستند دهیچیو پ

 گریزان هستند یو ادار کیبوروکرات فیو از وظا کنند تعیینخود را  فهیدهند دستور کار و وظیم حیترج

مفهوم  خواهد بودآنها  زهیاز انگ یپروژه خود منبع بزرگ یبرا آنهابه  ییپاسخگو تیارائه مسئول همچنین

 فضای کاری مستقل به عنوان آخرین مفهوم در سطح سازمانی شناسایی شد. 

 بنیانهای دانشسطح سوم: جوهره شرکت

بنیان در این پژوهش با مختصاتی شامل شش مفهوم تخصص محوری، نوآوری های دانششرکتجوهره 

 محوری، یادگیری محوری، ارتباط محوری، تیم محوری و دانش محوری شکل گرفته است.  
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است که خدمات  متخصصی به کارکنان یمتک دتبه ش بنیانهای دانشعملکرد شرکتبا توجه اینکه 

ها و نسبت نیروهای متخصص به کل کارکنان، اختلاف زیادی با دیگر شرکت دهندیرا ارائه م یمختلف

وجود دارد و رشد نیروهای متخصص به کل کارکنان شرکت زیاد است مفهوم تخصص محوری به عنوان 

 موضوع بامرتبط های از پژوهششده  بررسی یهاافتهبنیان انتخاب شد. یهای دانشیکی از مفاهیم شرکت

 یشتریب دیتاکبنیان های دانشدر  شرکت ع،یصنا ریو سا یسنت دیبا صنعت تول سهیدر مقابود که بیانگرآن 

 بینان است؛های دانششرکت یبقا و لازمه توسعه ،شرفتیمحرکه پ یروین و نوآوری دارند یبر نوآور

. در همین راستا مفهوم نوآوری محوری نوآورانه است جیبه دست آوردن نتا یکار کارکنان دانش نیهمچن

 به عنوان مفهوم دیگری شناسایی شد.  

و  هستند خودت جدید برای مشتریان لابنیان با یادگیری مستمر به دنبال ایجاد محصوهای دانششرکت

و خلق  یریادگو به ی شودیادغام مها این شرکت کارکنانروزانه  یندهایدر روال و فرآ ماًیمستق یریادگی

بنابراین مفهوم سوم مرتبط با جوهره  سازگار شوند ایو پو دهیچیپ راتییدهند تا با تغ یکردن ادامه م

 بود. یادگیری محوری بنیانهای دانششرکت

 یررسمیمهم هستند شبکه غ بنیان دانش هایشرکت یبرا یرسمعلاوه بر روابط  یررسمیغ ارتباطات

و  است محوردانش  یهاطیاز ارتباطات روزمره در مح جدیدیشکل  ،کارکنان نیمرتبط با کار ب روابط

بنیان وجود دارد. در همین های دانشدر شرکت از ارتباطات با هدف حل مشکلات مشترك ییسطوح بالا

 راستا ارتباط محوری مفهوم دیگری بود که در این سطح شناسایی شد.

 میبا ت بنیانهای دانشی شرکتداخل دند که ساختارهمچنین منابع مورد بررسی به این نکته نیز اشاره کر

خودسازمانده و  یها میبر ت یمبتن های این شرکتها تو فعالی شود یخودمختار مشخص م مهین یها

با هدف به حداکثر رساندن عملکرد  ها نیز این شرکت رانیبه طور معمول، مداست،  گریکدیوابسته به 

محوری مفهوم پنجم بود. در نهایت ؛  تیمدهندیپروژه اختصاص م یهامیکارکنان و پروژه، کارکنان را به ت

 یکند، به طوریم فایا بنیاندانش هایشرکتدر ی دانش نقش مهمدر منابع متعدد تاکید شده است که 

؛ در همین راستا دانش محوری شده است لیتبد انیدانش بن یهاشرکتدر  ییدارا نیکه به با ارزش تر

 آخرین مفهوم در این سطح پدیدار شد.به عنوان 

 بینانهای دانشسطح چهارم: رویکردهای یادگیری در شرکت

بنیان های دانشبا موضوع نشان دادند که با توجه به محیط و شرایط شرکتمرتبط های پژوهش یهاافتهی

اولین  دارد. بنیانهای دانشهای یادگیری مشارکتی، عملی و خودراهبر تناسب بیشتری با شرکتشیوه

 بنیان کارکنانهای دانشرویکرد یادگیری شناسایی شده در این سطح یادگیری مشارکتی بود، در شرکت

مطالعات . رندیگیم ادی، به طور خودجوش  ان،یکار با مشتر قیو تعامل با همکاران، از طر یهمکار قیاز طر

به  ینسبت به جلسات رسم یررسمیغرا در طول تعاملات  یشتریدانش ب یکه افراد حت دهندینشان م
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کنند که کارکنان بنیان، محیطی را فراهم میهای دانش. از طرف دیگر مدیران شرکتگذارندیاشتراك م

های خود در فرایند انجام های خود را مطرح کنند و شاهد بکارگیری ایدهبتوانند به راحتی نظرات و ایده

مختلف استفاده  یها نهیدر زم مسائلحل  یبرا خود و دانشاز اطلاعات همچنین کارکنان   کار باشند.

 زیچالش برانگ دیجد مسائلمقابله با بنابراین از طریق  گیرندو در حین حل این مسائل یاد می دنکنیم

بنابراین یادگیری خودراهبر به عنوان دومین افتد؛ یادگیری اتفاق می خود دانش یابیو با تأمل و ارز

دهنده آن بود که بنیان شناسایی شد. در نهایت بررسی منابع نشانهای دانششرکت رویکرد یادگیری در

مورد علاقه خود  یهانهیزم ریو سا یخود را در حرفه اصل یستگیشا بنیانهای دانششرکتکارکنان 

 یریادگ. همچنین یکنندیاستفاده م یریادگی یهادهند و از هرگونه شکست به عنوان فرصتیم شیافزا

اتفاق  بنیانهای دانشی در شرکتکار یهاوهیو ش ندهایفرآ یعنوان محصول فرععمدتاً به محل کاردر 

کارکنان طور و  استکنان از کار یبخش بزرگ یبرا اساسیاصل  کیشدن به  لیدر حال تبدو  افتدیم

های قالب در شرکتد؛ لذا یادگیری عملی به عنوان سومین رویکرد یادگیری رنیگیم ادیکار  نیمداوم در ح

 بنیان شناسایی شد.دانش

 گیریبحث و نتیجه

های مالی و بنیان، غالباً بر محور جذب سرمایههای دانشهای داخلی انجام شده در حوزه شرکتپژوهش

های انسانی در موفقیت ها متمرکز است و نقش سرمایهاندازی و رشد این شرکتهای دولتی در راهحمایت

های ها به حد کافی مورد توجه قرار نگرفته است. این در حالی است که سرمایهشرکتو شکست این 

این کارکنان، توان  زکنندهیمتمابنیان از نوع کارکنان دانشی هستند. ویژگی های دانشانسانی در شرکت

گان دائمی ها با تیمی از کارکنان متخصص و جویندرو، در این شرکتو تمایل بالا در یادگیری است. ازاین

ها، نیاز به رشد و های آموزش سنتی در سازمانگیری از شیوهدانش سر و کار خواهید داشت که بهره

های انجام شده در حوزه مدیریت منابع انسانی در این ها مرتفع نخواهد ساخت. پژوهشبالندگی را در آن

توسعه مرتبط باشد، از آن هم هایی که به طور خاص با یادگیری و ها محدود است و پژوهششرکت

 محدودتر است.

های گذشته ای فراترکیب به تحلیل عمیق نتایج پژوهشپژوهش حاضر با استفاده از روش هفت مرحله

های بنیان ارائه داده است. نتایج تحلیلهای دانشمتناسب برای شرکتپرداخته و یک چارچوب یادگیری 

ن چارچوبی برای یادگیری باید به اقتضائات موجود در محیط صورت گرفته نشان داد که برای ارائه چنی

ها توجه های یادگیری در این شرکتبنیان و شیوههای دانشفراسازمانی، محیط سازمانی، جوهره شرکت

تأکید بر ساختار  کهآنکرد. با توجه به محیط متلاطم در بیرون از سازمان و محیط سازمانی متاثر از 

های رهنگ مشارکتی، طراحی شغل ارگانیک و فضای کار مستقل دارد، جوهره شرکتچابک، فرهنگ باز، ف

بنیان با مختصاتی نظیر تخصص محوری، نوآوری محوری، تیم محوری یادگیری محوری، ارتباط دانش
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عملی و خودراهبر  های یادگیری مشارکتی،محوری و دانش محوری شکل گرفته است. در این شرایط شیوه

 بنیان دارد.های دانشی با شرکتتناسب بیشتر

بنیان یک محیط متلاطم است. در پژوهش حاضر، محیط متلاطم های دانشمحیط فراسازمانی در شرکت 

( 2020) 1، نینونن و استورباکامولر، پیچیده و مبهم. به زعم ریمتغبرچسبی است بر محیطی رقابتی، 

(. 77) کنندیم جادیو بحران ا تیفور ،یریپذبیآس ،یوابستگ ت،یاز عدم قطع یادراک طممتلا یهاطیمح

 فراسازمانی راتییعنوان تغتلاطم بهکنند که ( بیان می2023) 2یگرو  گمنیب ،یظفردر همین راستا، 

تحت تأثیر قرار را شود که عملکرد شرکت یمشخص م ینیبشیپ رقابلیو غ رگذاریتأث ،یمداوم، ناگهان

(. به زعم 78) شرکت دشوار است کی یآن برا تیریشود که درك و مدمی یتیمنجر به وضع دهد ومی

قابل توجهی بر وضعیت سرمایه مالی،  راتیتأثتواند با هایی می( چنین محیط2018) 3ولو و رینگن

عنوان محرك اغلب به های انسانی و تغییر در تقاضاهای سایر ذینفعان همراه شود. این تغییراتسرمایه

رات و یتغی سرعت شیافزا(. 20) ردیگیمورد تأکید قرار م دیاطلاعات جد یو جستجو یریادگی یاصل

 یرقابت تیتوانند مز یاست که شرکت ها م یمعن نیبه ا بنیانهای دانشتلاطم موجود در محیط شرکت

 شوند،یو گذرا م یموقت یرقابت یهاتیکه مز ییاز آنجاو  حفظ کنند یمدت کوتاه یخود را فقط برا

(. 79) ابندیخود ب مدتیطولان یتوسعه و حفظ ماندگار یبرا یدیجد یهاراه دیبا بنیانهای دانششرکت

 یبرا زیادی تیاهم دیجد یهاتیوکار و موقعکسب متلاطم یهاطیانطباق با مح ییتوانا نه،یزم نیدر ا

 یسازمان رییتغ تیعوامل موفق یکه جستجو برا کندیفرض م( 2022) 4کرده است. ملادنوا دایها پشرکت

-های دانششرکتکه  شودیفرض م .ابدییم شیافزا ایمتلاطم و پو یهاطیادامه دارد و ارتباط آن در مح

وفق  متلاطم یهاطیمح نیخود را با ا تیدارند که به آنها کمک کند تا با موفق ازین ییکردهایبه رو بنیان

بنیان در های دانشبنابراین شرکت .(80) را به نفع خود شکل دهند راتییتغ آل،دهیحالت ا ردهند و د

تواند دلیلی بر استمرار های عملیاتی نمیکنند که تنها برخورداری از قابلیتطم فعالیت میلامحیطی پرت

برای حفظ  هانیازپیشیکی از عنوان به یادگیری دلیل فعالیت و پایداری و موفقیت آنها باشد، به همین

 .شودوکارها یک ضرورت محسوب میرقابتی اینگونه کسب مزیت

ساختار چابک، فرهنگ باز، فرهنگ مشارکتی، طراحی شغل ارگانیک و فضای کار مستقل در سطح بعدی 

های متلاطم کنند که محیط( بیان می2004) 5گیرند. دیموسکی و پنگریعنی محیط سازمانی قرار می

 یکیمکان مفروضاتبر  یمبتنپارادایم جدیدی حرکت کنند که  ها به سمتشوند تا سازمانموجب می

سازمانی  یساختارهارو، ازاینزنده استوار است.  یستیز ستمیس کیبلکه بر مفهوم  ست،ین یعصر صنعت

                                                           
1. Möller, Nenonen & Storbacka 

2. Zafari, Biggemann & Garry 

3 . Welo & Ringen 

4 . Mladenova 

5. Dimovski & Penger 
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مراتبی و ، باید جایگزین ساختارهای سلسلهتأکید دارند یافق یکه بر همکار ریپذانعطاف و رمتمرکزیغ

محور به  یریادگیو  در فضایی مشارکتیسازد تا یها را قادر مسازمان ،ساختارهای چابک. عمودی شوند

 ندهایبر فرآ یمبتن یسازمان ی، ساختارهابنیانهای دانششرکتدر (. 51) پاسخ دهند یطیمح یفشارها

 شرکتنحو در خدمت اهداف  نیداد تا به بهتر رییتغ ریپذطور انعطافها را بهآن توانیها است و مپروژه ای

همانطور که کومبال  (.33) هستند ایکسب و کار پو یندهایآنها، فرآ طیمح تیماه رییتغ لیباشد. به دل

 چابک یدارند از ساختارها لیها تماشرکت نیکه مؤثرتر کند  باید گفتمیاستدلال ( 81) 1و ایرمیس

 یکه کار قطع ییهادر سازمان توانندیم متمرکز ختارهایاستفاده کنند. سا ایپو و متلاطم یهاطیدر مح

حال،  نیرا فراهم کند. با ا ییکارا کنند،ینم یچندان رییو تغ دارندو محصولات استاندارد  کنواختیو 

 .  است ضروریاست،  ادیز نانیعدم اطم و عیسر اترییکه تغ یدر موارد چابک یساختارها

دارای فرهنگی باز و مشارکتی هستند. اوکونن، ووری و بنیان در محیط سازمانی خود های دانششرکت

تأکید دانش  مندیارزش بنیان برهای دانشی در شرکتفرهنگ سازمانکنند که ( بیان می2018) 2هلاندر

 ها تسهیلگذاری دانش را از طریق گسترش ارتباطات و همکاریدارد و تمایل برای کسب و به اشتراك

 یکه کارکنان دانش یکند به طوریم تیحما یمیاز کار تها ن شرکتدر ای یکند. فرهنگ سازمانیم

دارند و  هامیدر ت یو رسم یرسم ریبه صورت غ یکار اتیبه اشتراك گذاشتن تجرب یبرا یشتریب لیتما

 طیمح کیباز  یفرهنگ سازمان در. (52کنند )کمک می دیهای جدمهارت یریادگی یبرا گریکدیبه 

 انیکارکنان با ب جه،یمهم است. در نت مشارکتو  یکه در آن همکار شودمی جادیقابل اعتماد ا یکار

شرکت  تیخود به موفق یهایستگیها و شاگذاری دانش و استفاده از مهارتخود، به اشتراك یهادهیا

 هایحلو راه هادهیتا ا شوندترغیب می یکارکنان دانشچنین فرهنگی، در  (.60) کمک خواهند کرد

است که به  یمحور، فرهنگ سازماندانش یهاسازمان یهایژگیاز و یک. بنابراین یارائه دهند دیجد

که  ییکند، هنجارها دیرفتار تأک یبر جنبه فکر دیبا یفرهنگ نی. چنکندیمؤثر دانش کمک م تیریمد

 نیچن (.50) شودیو انتقال دانش م جادیکه باعث ا کنند،یم جادیآن را ا یهاها و نگرشارزش

 یمشخص م نانیو عدم اطم سکیاز ر ییمتلاطم که با درجه بالا طیامکان کار در مح ییاستانداردها

 سازد یشود را ممکن م

طراحی شغل ارگانیک و فضای کار مستقل نیز آشکار شده است. در در سطح محیط سازمانی، دو مفهوم 

در  یریگمیدر تصم یتوجهقابل یکه آزاد وجود دارد متخصص، غلبه کارکنان با بنیاندانش یهاشرکت

، بلکه از درجه یخودمختار نیها نه تنها از ادارند. آن فیکار و نحوه انجام وظا یمورد نحوه سازمانده

 یها و سازماندهروش کارکنان در انتخاب . در این شرایطبرخوردار هستندنیز  یشغل تیاز امن ییبالا

                                                           
1 .  KUMBALI, & İRMİŞ. 

2. Okkonen, Vuori & Helander 
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بنیان های دانشبنابراین فضای کاری شرکت؛ (82هستند ) مندبهره ییبالا دیصلاحد زانیخود، از م فیوظا

بر محور استقلال و آزادی عمل کارکنان در نحوه سازماندهی و انجام وظایف استوار است. علاوه بر این، 

در  فیوظا تیقطععدم  ساززمینهاز عوامل  رییبه سرعت در حال تغ یو فناور ی متنوعکار یهاطیمح

کدام مشکلات  نکهیدر مورد ا یبه فقدان دانش قبل فهیوظ تیقطع عدم (.42بنیان است )دانشهای شرکت

(. طراحی 83) اشاره داردچیست ها مقابله با آن یراه برا نیو بهتر ندیآ یوجود مه ب یدر چه زمان یاتیعمل

 شود.می متنوع یهای کارو محیط دهیچیپ فیانطباق با وظا ییتواناشغل ارگانیک موجب ارتقاء 

بنیان که در پژوهش حاضر با های دانشمختصات شرکتتر، پس از محیط سازمانی در یک سطح درونی

-بنیان را میهای دانشگیرد. جوهره شرکتبنیان معرفی شده است، قرار میمفهوم جوهره شرکت دانش

یادگیری محوری محوری، ارتباط محوری، نوآوری محوری و توان از دانش محوری، تخصص محوری، تیم

-شرکتدر  ییدارا نیترباارزشتوان به این واقعیت اشاره کرد که استخراج کرد. در تبیین این موضوع می

 یبه اشتراك دانش با کار دانش لیدانش و تما تیریمدرو، (. ازاین84) است ، دانشبنیاندانش های

از  یاستفاده عمل یبرا (. به همین دلیل است که کارکنان دانشی باید دانش خود را54است ) ختهیدرآم

توسعه و  یبه طور موثر از دانش موجود برا دیشرکت ها با( و 85کنند ) توزیعآن در سراسر سازمان 

را  یبع فکر، دانش و منامحور سازمان دانش دگاهید(. براساس 86بقاء بهره گیرند ) یهایاستراتژ یاجرا

 (.87) سازدیتوانمند م شتریب یوربهره یکه کارکنان را برا یسازمان یهاییدارا نیترمهم به عنوان

 کیدر  نیاست، بنابرا عیسر رییهستند که مشخصه آن توسعه و تغ یدانش یدارابنیان  دانشهای شرکت

خون تازه  دانش، مداوم قیتزر هستند ومداوم دانش  یو به روز رسان یخودساز تیدر وضع یدوره طولان

های رو، شرکتازاین (. 17) کندیم نییشرکت را تع ندهیدر حال توسعه آ یتوسعه سازمان و روندها یبرا

، 69) دارندرا تجربه  و لاتیاز تخصص، تحص ییدرجات بالاکه  کارکنان دانشی عمدتاً بهبنیان دانش

(. به واسطه نقش 75،66) هستند یمتک خودارائه خدمات  ها درآناستفاده از تخصص برای ( 66،62

ها، نسبت نیروهای متخصص به کل کارکنان در این شرکتاین کارکنان در موفقیت شرکت،  نیآفرارزش

 یاکثر کارکنان دانشهمچنین نشان داده شده است که   (.49ها دارد )اختلاف زیادی با دیگر شرکت

از دانش و مهارت  یمقدار مشخص یکرده و دارا افتیدر یعال لاتیصبا تح ک،یستماتیس یآموزش حرفه ا

 یفرد یهایژگیو یدارای بالاتر، اکثر کارکنان دانش لاتیبا توجه به سطوح تحصو  هستند یحرفه ا یها

دانش گسترده از سطح سواد و  ،یقو یریادگی ییدانش، توانا یبرا دیعطش شد ع،یوس دیبالا، مانند د

 بنیان وجود دارد.های دانشلذا تخصص محوری نیز در شرکت (.64) هستند هاتیظرف ریسا

دانش  رایز کنند،یکار م هامیمعمولاً در ت یکارکنان دانشباشد؛محوری میمفهوم دیگر شناسایی شده تیم

 هاپدیدهکه به  ییعنوان معنابدان معناست که دانش به نی. اشودیم دیتول یاجتماع یهاتیاغلب در موقع

گیری از ایجاد دانش و بهره. ستین یدانش کارکنان یشخص اتیمحدود به تجرب شود،یاطلاعات داده م ای
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به اشتراك  شدهلیو دانش تشک شودیم ریتفس یکه اطلاعات به صورت جمع افتدیاتفاق م یطیدر مح آن

کارکنان بنیان قابل مشاهده است، های دانش(. ارتباط محوری نیز در شرکت88، 53) شودیگذاشته م

های شرکت کنند،یو منتشر م یآورخود جمع یو خارج یداخل یهااطلاعات را از و به سازمان یدانش

متمرکز بر  یهاشدن به سازمان لیتبد حالهستند، بلکه در  ینه تنها به اطلاعات متک تیموفق یبرا

ها شرکت نیا یراب .اندنشده فیتعر ای زیاند که تجوهشد لیتشک یارتباط یهاارتباطات هستند که از کانال

آن  رنقطه تقاطع وجود دارد که د تینهایتعداد ب رایهستند ز یدیکل یندهایفرآ یارتباطات و همکار

که ارتباطات  ینقش مهم. کنند یشرکت خود ارتباط برقرار م یو خارج یداخل یکارکنان در سراسر مرزها

. به همین منظور، (19) کندیم دیرا تشد یارتباط یها ستمیبه س ازیکند، ن یم فایشرکت ها ا نیدر ا

بنیان دارای های دانششرکت( و 21است )مهم  یکارکنان دانش یهر دو برا یو رسم یررسمیتعاملات غ

 یو هم مجاز میکند تا هم به صورت مستقیکمک م افرادکه به هستند  یارتباط یهاستمیس انواعی از

به  یبرا یهای، فراهم کردن فرصتءاعضا نیاعتماد متقابل ب(. در چنین فضایی، 59،4) دنکن یهمکار

عنوان عوامل ها بهمیت شود کهموجب میگفتگو  قیاز طر دیجد یهادهیا جادی، ادانشاشتراك گذاشتن 

رانه نوآو جیبه دست آوردن نتا یکارکنان دانش وظیفه (.88کنند ) عمل یو مولد نوآور یریادگی یاصل

بنابراین  (89) شده است لیتبد یهای کارکنان دانشو مسئولیت فیاز وظا یبه بخش مستمر نوآوریاست. 

بستگی  یهر اتفاقبرای  بودنآماده  یبرا افراد ییبلکه به توانا ست،ین یآسان و تکرار هادر این شرکتکار 

 کند.نمود پیدا میبینان دارد. لذا نوآوری محوری نیز مفهوم دیگری در جوهره دانش

زیرا به ؛ بنیان در نظر گرفتهای دانشترین مفهوم در جوهره شرکتشاید بتوان یادگیری محوری را مهم

ها در این شرکت یریادگیآموزش و  بررو تأکید بنیان است. ازاینتعبیری یادگیری روح سازمان دانش

از کار در نظر گرفته  یدیبه عنوان شکل جد دیبا یریادگی ،بنیانهای دانششرکتدر  (.32بسیار بالاست )

ثابت حاصل شود. در عوض،  یلیتحص نهیشیپ کیتواند صرفاً از ینم گرید ای بودن. تخصص و حرفهشود

شود، گنجانده  یم توسعهکه باعث رشد و  یکار یهاتیاز فعال یبه عنوان بخش یبه آرام دیبا یادگیری

 یمستمر ضرور یریادگیشود، یمنسوخ م شهیاز هم عتریسر یشکه دانش کارکنان دان ییاز آنجاو  شود

 است.

ی که تیفیباکبنیان های دانشدر نهایت باید گفت که محیط فراسازمانی، محیط سازمانی و جوهره شرکت

دهد که سه رویکرد یادگیری شامل ها را شکل میبحث شد، چارچوب یادگیری متناسب این شرکت

 مشارکتی و یادگیری عملی را در خود جای داده است. یادگیری خودراهبر، یادگیری

حال (. بااین2افتد )بنیان هم به صورت رسمی و هم غیر رسمی اتفاق میهای دانشیادگیری در شرکت

(. تام و گری 92، 91، 90، 37، 21، 20، 14ها بر نوع غیررسمی آن تأکید بیشتری دارند )اغلب پژوهش

بدون داشتن  بنیانهای دانشماهیت آموزش و توسعه منابع انسانی در شرکتکنند که ( بیان می2016)
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 متمرکز غیررسمی هایی معمولاً موقتی و غیررسمی است. این نوع از فعالیتاشدهفیتعرسیستم از پیش 

ها این شرکت که نیست دور از انتظار روازاین. کنندمی رشد و گیرندمی یاد کار هنگام که است کارکنانی بر

( نیز 2000) 1(. رای و کارسول93باشند ) نداشته تخصصی آموزش و توسعه منابع انسانی پرسنل حتی

استوار  یتجرب بر یادگیری شانیریادگیاز  یابخش عمدهکنند که کارآفرینان و کارکنان دانشی بیان می

حل مسئله و  نیو همچن «و خطا آزمون»و  «یک کار انجام» از طریق ؛ در واقع، این افراد بیشتراست

از هرگونه  یکارکنان دانشکند که ( نیز در این راستا بیان می2019) 2ونگ (.94) رندیگیم ادیکشف 

های . همه انواع یادگیریکننداستفاده می ندهیهای آپروژه یبرا یریادگیهای عنوان فرصتشکست به

 (.56) افتدپیش گفته در حین کار و به صورت عملی اتفاق می

بر  یرشتیتأکید ب های غیررسمی، یادگیری خودراهبر است. کارکنان دانشییک شکل دیگر از یادگیری

ادگیری در ییکی از انواع  خودراهبر یریادگ( و ی64) دارندو کنترل در کار  یتیریخود مد ،یرخودراهب

دانشی به  ( کارکنان1398)الدینی بیدمشکی و همکاران (. به زعم زین74بنیان است )های دانششرکت

ادگیری یپذیری فرد برای گیرند. در یادگیری خودراهبر میزان مسئولیتصورت خودراهبر نیز یاد می

ا، تفکر انتقادی، پردازی، تفکر واگرتوان در ایدهشود. این نوع از یادگیری را میخویش در نظر گرفته می

 (.2به دیگران شاهد بود ) ین تدریسروحیه پرسشگری، نگارش تاملی در مورد خود و همچن

در  هبل توج، مشارکت قایگریارتباط و مرب یبرقرار یبرا یی بالاییواناکارکنان دانشی تاز سوی دیگر، 

-ی نوع دیگری از شیوهتوان گفت که یادگیری مشارکترو می(. ازاین70) دارند گیریحل مسئله و تصمیم

 یادگیری (،1978تماعی ویگوتسکی )اج - فرهنگی دیدگاه مطابقها است. های یادگیری در این شرکت

 محیط و ایانهمت با فراگیران تعامل و همکاری شامل که شودمی تلقی اجتماعی فرآیند یک عنوانبه

 و مذاکره طریق از جدید مفاهیم یا دانش از را خود درك کارکنان مشارکتی، هایفعالیت طریق از. است

بنیان، افراد های دانشدر شرکت(. 95کنند )گذارند و دانش جدید خلق میمیبه اشتراك  اجتماعی تعامل

دید را در جگیرند و دانش می یاد یکدیگر ازگذارند، درك خود را در مورد مسائل کاری به اشتراك می

 از تیم کترکیب شده ی (. این کارکنان معتقدند که دانش96برند )انجام وظایف تخصصی خود به کار می

 (.36است ) بیشتر فرد یک دانش

بنیان باید در نهایت های دانشتوان گفت چارچوب یادگیری متناسب برای شرکتاز یک زاویه دیگر می

تجربیات ناشی از انجام کار، یادگیری از طریق اقدامات خودراهبر و  سه رکن اصلی یادگیری حاصل از

های یادگیری )پداگوژی، برگیرد. با توجه به پارادایمیادگیری از همتایان در بستری از مشارکت را در 

ها اشاره شد، در سیر آندراگوژی، سینرگوژی، سایبرگوژی و هیتاگوژی( که در بخش مبانی نظری به آن

                                                           
1. Rae D, Carswell M 
2 .Wong 



 

 

 

 

 

 

   

،103 ...       و .، علیرضا جوان بخت، ناهید نادری بنیهای. شرکت یمتناسب برا یریادگیارائه چارچوب                        

توان استقلال افراد در یادگیری و به ها، با حرکت از سینرگوژی به سمت هیتاگوژی میتاریخی پارادایم

حال در دو پارادایم سایبرگوژی و هیتاگوژی در خصوص ر را شاهد بود. بااینعبارتی یادگیری خودراهب

یادگیری از طریق تجربیات ناشی از انجام کار و یادگیری از همتایان در بستری از مشارکت سخن به میان 

کنند که در ( بیان می1984نیامده است. این در حالی است که در پارادایم سینرگوژی، موتون و بلیک )

پذیرند، یادگیری به صورت تجربی در حین کار میخود را  یریادگی تیمسئولین پارادایم یادگیرندگان ا

توان نتیجه گرفت که چارچوب یادگیری رو میو حاصل از کارگروهی کارکنان با همتایانشان است. ازاین

ری سینرگوژی ارائه بایست بر اساس اصول زیربنایی رویکرد یادگیبنیان میهای دانشمتناسب در شرکت

 گردد. 

 پیشنهادهای کاربردی و پژوهشی ذیل را ارائه داد: توانمی آمده دستبه نتایج به توجه با

 های غیررسمی شود که از سهم بالای یادگیریبنیان پیشنهاد میهای دانشبه مدیران شرکت

انتقادی اطلاعات و ... پردازی، پردازش ها، حل مسئله، ایدهکه در حین انجام کار، از شکست

شود غافل نباشند. تحقق این اشکال یادگیری نیازمند حمایت و تشویق مدیریت حاصل می

ها، ابراز نظرات انتقادی، تفویض بخشی از اختیارات در است. ساخت فضایی برای تبادل ایده

ها را تسهیل بر نتایج کار این نوع از یادگیری تأملیادگیری به کارکنان و ارائه فرصت برای 

 کند.می

 رو به بنیان است. ازاینهای دانشیادگیری مشارکتی یک نوع مهم از انواع یادگیری در شرکت

شود که از طریق ترویج فرهنگ مشارکتی و باز و ایجاد سازوکارهای رسمی مدیران پیشنهاد می

-ایجاد دیوار تجربههای اجتماعی، برگزاری جلسات تبادل ایده، گیری از شبکهو غیررسمی )بهره

های گروهی، ارزیابی عملکرد تیمی و ...( به ها، اختصاص زمان و فضای مشخص برای بحث

 گذاری دانش و تجربیات را تسهیل نمایند.اشتراك

 شود پژوهشگران های گذشه بود؛ پیشنهاد میاز آنجایی که پژوهش حاضر محدود به پژوهش

ی رفته و از طریق مصاحبه با این کارکنان به استخراج های آتی به سراغ کارکنان دانشدر پژوهش

های مطلوب یادگیری دست یابند. البته یک روش پژوهش جالب دیگر برای تحقق این شیوه

 گری باشد.تواند مشاهدههدف می
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 و فناورانه یهای علمدر سازمان یتوسعه منابع انسان یهاارائه استراتژی

 علم و صنعت( یجهاد دانشگاهسازمان مطالعه:  )مورد
 1 *سعیده صمدزاد

  2 نهرجاوید قهرمانی

 3 فرامرز نوری

 4 اکبر قاسمی یالقورآغاج

 (2/11/1402؛ تاریخ پذیرش: 24/5/1402)تاریخ دریافت:  

  چکیده

منابع انسانی یکی از  ریزی استراتژیکبرنامهو تحلیل راهبردی  آیند ومی شمار به هاسازمان راهبردی منبع مهمترین انسانی، منابع

اضر، تدوین ح که هدف پژوهشآنجاییهای انسانی است. گیری هرچه بیشتر از سرمایهها برای بهرههای اصلی سازمانمسئولیت

حصاء اه شناسایی و بدر سازمان جهاد دانشگاهی علم و صنعت است، این مطالعه ابتدا وری منابع انسانی های توسعه و بهبود بهرهاستراتژی

با  امات متناسبهای عملیاتی و اقدتوسعه و تدوین برنامه هایاستراتژی هیارانقاط قوت، ضعف، فرصت و تهدیدهای منابع انسانی و سپس 

ن مدیران، از بی )هدفمند( یافراد به شیوه تدریجت. در این راستا جهاد دانشگاهی علم و صنعت پرداخته اس سازمانها در استراتژی

ل نتایج نیز رویکرد وتحلیاند. تکنیک مورد استفاده برای تجزیهخبرگان و متخصصان سازمان جهاد دانشگاهی علم و صنعت انتخاب شده

. )توسعه( است هاجمیت سازمان، راهبرد و کلی اصلیراهبرد دهد ها نشان می( است. نتایج حاصل از یافتهSRPنقاط مرجع استراتژیک )

یل زمینه تحل اد خبره درای منابع انسانی و نظرات افرهای وظیفهحوزه پس از بررسی ماتریس ارزیابی عوامل داخلی و خارجی درهمچنین 

-اساییهای شنتت و سوی سیاسشده و همچنین در نظر گرفتن سم انجام هایعوامل داخلی و خارجی منابع انسانی سازمان، با بررسی

استراتژی که  استین احاکی از  ،دست آمده نتایج به تدوین گردید.  SWOT های منابع انسانی در ماتریسشده در این حوزه، استراتژی

، تسازمان جهاد دانشگاهی علم و صنعدر  مشاغل ستادی تخصصی و ستادی عمومی، اصلی و تخصصی صفمناسب برای مشاغل 

، د کار معینغل قرارداو استراتژی مناسب برای مشا استراتژی ثانویه ،عمومی استراتژی مناسب برای مشاغل خدمات، متعهدانهاستراتژی 

 باشد.می استراتژی پیمانکارانه

ل مد ،و صنعت های علمی و فناورانه، سازمان جهاد دانشگاهی علمتوسعه منابع انسانی، سازمان :هاکلیدواژه

 نقاط مرجع استراتژیک
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 مقدمه

ها از طریق کارآمدتر کردن کارکنان سازمان ،موثرترین راه دستیابی به مزیت رقابتی در شرایط فعلی

ای جهت ارائه های اخیر تلاش گستردهدر همین ارتباط طی سال(. 1) بهبود و بهسازی آنان است

 علمی و فناورانههای در سازمانبه ویژه منابع انسانی  و بهبود منابع سازمان مدیریت برایهایی روش

های ریزی استراتژیک منابع انسانی یکی از مسئولیتبرنامهو تحلیل راهبردی (. 2) صورت پذیرفته است

های انسانی یکی های انسانی است. این سرمایهگیری هرچه بیشتر از سرمایهها برای بهرهاصلی سازمان

 ،ریزی نحوه بکارگیری آن در درازمدتروند و برنامهای اصلی سازمان به شمار میهاز مهمترین سرمایه

شود نبود فرایندهای استراتژیک مناسب باعث می (.3) نقش بسزایی در عملکرد سازمان خواهد داشت

. در صرف شوند ،شودافزوده برای سازمان نمیمنجر به ایجاد ارزش منابع سازمانی در جهانی که نهایتاً

برداری ها بهرهها و موقعیتتوانند از فرصتها میچارچوب مدیریت استراتژیک منابع انسانی، سازمان

بهینه داشته باشند. لذا یکپارچگی استراتژیک، برای ایجاد سازگاری بین استراتژی منابع انسانی و 

عت نیز از این امر جهاد دانشگاهی علم و صن سازماناستراتژی سازمانی ضرورتی انکارناپذیر است که 

های توانمند جهاد جهاد دانشگاهی واحد علم و صنعت به عنوان یکی از مجموعه(. 4مستثنی نیست )

توانسته است با شروع و  1359فعالیت خود را از سال  است که نهاد عمومی غیر دولتی، یک دانشگاهی

های جذب متخصصان مجرب گام ها و مراکز علمی و تخصصی کشور وایجاد ارتباطات مناسب با دانشگاه

موثری در راستای تامین نیازهای پژوهشی، تحقیقات کاربری، خدمات مهندسی کشور و همچنین 

از وضعیت موجود در این  راهبردی لذا تحلیل طراحی و ساخت محصولات موردنیاز صنعت بردارد.

 برای تحلیلین مؤلفه نخستین و مهمترسازمان از ضروریات است. نتایج تحقیقات نشان داده است 

. ها و تهدیدهای محیطی استهای درون سازمان و فرصتها و ضعفشناسایی و تحلیل قوت ،راهبردی

که از میان آنها، ماتریس سوات از  توان برای تحلیل موارد راهبردی به کار بردهای بسیاری را میتکنیک

حلیلی بسیار کارآمدی است که برای ، ابزار تسوآت تریس. ماشهرت و اعتبار زیادی برخوردار است

نقاط  یبرخ (. بنابراین در پژوهش حاضر5) شودشناسایی محیط بیرونی و درونی سازمان به کار برده می

 یوری منابع انسانهای بهرهدر شاخصجهاد دانشگاهی علم و صنعت  های سازمانقوت و ضعف

همچنین  .گردد.می هیارا یمنابع انسان سعهتو یراهکارها ،بهبود نقاط ضعف یگردد و برامی ییشناسا

با استفاده از ی، منابع انسان یدهایضعف، فرصت و تهد ،نقاط قوتتعیین علاوه بر  در پژوهش حاضر

جهاد دانشگاهی علم و  سازمان تیبا توجه به ماهشناسایی و ( 1SRP) کینقاط مرجع استراتژ کیتکن

های توسعه منابع هر کدام از آنها، استراتژی تیو اهم یمنابع انسان یردهاها و کارکو تکثر نقشصنعت 

                                                           
1. Strategic Reference Points (SRP) 
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 هیارا یمنابع انسان توسعهو  یرقابت تیها در جهت کسب مزهای سازمانمتناسب با استراتژی یانسان

 گردد.می

 مبانی نظری -2

 توسعه منابع انسانی -2-1

-بهرههای مدیریت منابع انسانی و در تئوریامروزه مفهوم توسعه منابع انسانی جایگاهی متمایز        

های توسعه منابع انسانی رابطه نزدیکی با آن جنبه از مدیریت منابع سیاست. دارد وری منابع انسانی

گذاری روی نیروی انسانی و کارکنان و توسعه سرمایه انسانی سازمان مربوط انسانی دارند که به سرمایه

های آموزش و پرورش و یک سازمان پویا و فراهم آوردن فرصتشوند و به مسائلی چون ایجاد می

استفاده  یبرا یوری اساساً راهبهره (.1) پردازندمی وری منابع انسانیبهرهیادگیری کارکنان به منظور 

 شیافزا نیبنابرا(. 6)است  یسودمند نیو بالاتر جینتا نیبه بهتر یابیدست یخردمندانه از منابع برا

 نهیوری استفاده بهاگرچه بهره(. 7است )سازمان مهم بوده  ییکارا شیافزا یبرا یانسان یرویوری نبهره

 نیدر ب یانسان یرویاز ن نهینشان داده است که استفاده به جیاست، اما نتا دیو مؤثر از منابع و عوامل تول

 یروین ینسبت خروج یوری منابع انسانبهره (.1) برخوردار است یاژهیو تیاز اهم دیعوامل تول ریسا

 شیوری کل سازمان افزابهره ردیمورد توجه قرار گ شتریاست و هر چه ب یمنابع انسان یبه ورود یانسان

ح و لاهای جدیدی را برای اصهر سازمانی باید روش در توسعه سرمایه انسانیاینرو، نظام  از(. 8) ابدییم

 (.9) وجود بیاورد به دارد وریهبهر با مثبتی رابطهارتقای مدیریت منابع انسانی که 

 استراتژی منابع انسانی -2-2

ای در جهت هدایت عملیات سازمان شامل ست از تدوین برنامها استراتژی یک سازمان عبارت       

کند، تعیین اهدافی که باید تحقق یابند و بالاخره تعیین کالاها یا خدماتی که به مشتریان عرضه می

با توجه به محیط در حال تغییر . هاتخصیص منابع برای دستیابی به آن هدفهای تدارك و خط مشی

وری پایدار، خلاقیت و نوآوری، کیفیت مناسب زندگی، مدیریت کارآمد، به منظور دستیابی به بهره

 سازمان ییتوانا. استراتژی توسعه منابع انسانی شامل اثربخش و هوشمند منابع انسانی ضروری است

ی سازمانی است. هااستراتژی و ها، اهدافروش باخود  یمنابع انسان یهاییدارا نیطه بحفظ راب یبرا

های منابع انسانی با هدف یهاتدوین و اجرای استراتژی منابع انسانی، مرتبط ساختن سیاست هدف از

 (. 10) استراتژیک منابع انسانی است

 های تدوین استراتژی منابع انسانیمدل -2-3

ها اشاره شده های مختلفی برای تدوین استراتژی منابع انسانی وجود دارند. در زیر این مدلمدل       

 است:
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وکار، های کسبهای عقلایی است که بر مبنای استراتژیمدل فیلیپس: این مدل از نوع مدل -

 دهد. استراتژی منابع انسانی را شکل می

لی به کراتژی انداز و استمک آن از چشمها به کمدل لنز: رویکرد لنز تکنیکی است که سازمان -

-می هموار را یسازمان اندازچشم به دستیابی راه به این ترتیب، رسند وهای اجرایی میپروژه

 سازند. 

که  منطق این مدل این است که نخست از جایی مدل مدیریت استراتژیک مزیت کارکنان: -

شود. سپس به زمان کنونی سازمان مشتاق رسیدن به آن است )خروجی سیستم( آغاز می

 .کندانداز را تعیین میهای لازم برای دستیابی به آن چشمگردد و استراتژیبرمی

رای ر، دافرهنگ محومدل مبتنی بر فرهنگ سازمانی: فرایند توسعه استراتژی منابع انسانی  -

وندها در بندی ر. اولویت2. شناسایی واحد زمانی و سازماندهی کارگاه؛ 1شش مرحله است: 

. 4های مرتبط با هر منبع؛ . شناسایی منابع مزیت رقابتی و سنجش3وکار؛ محیط کسب

 هایعالیتف. شناسایی 5؛ « های رفتاریویژگی»های فرهنگی مطلوب به همراه تعریف قابلیت

تدوین  . طراحی و6منابع انسانی با دارای بیشترین تأثیر بر خلق و حفظ فرهنگ مطلوب 

 (.1برنامه اجرایی کلی )

ها و ریگیای است که تمام اندازهاستراتژیک: نقاط مرجع، محل یا نقطه مرجع نقاط مدل -

 ها ودفهشود و نقاط مرجع استراتژیک به عنوان ها در مقایسه با آن سنجیده میانتخاب

ک و در تراتژیها، تخاذ تصمیمات اسنقاط ارجاع هستند که مدیران از آنها در ارزیابی گزینه

 وری نقاطکنند. تئاستفاده می های سازمانی به افراد کلیدی سیستممخابره کردن اولویت

-مدهأثیر عتکند که با شناسایی نقاط مرجع استراتژیک سازمان که مرجع استراتژیک بیان می

 اذ نمودی را اتختوان تصمیمات استراتژیک سازمانها و عملکرد سازمان دارند، میبر فعالیتای 

 تدوین ینهزم در سومی ترکیبی استراتژیک، مدل مرجع نقاط نظریه دیدگاه به توجه با (.11)

این دو  د.ش مطرح راهکار ( به عنوان2014مشولم ) و بامبرگر توسط انسانی منابع استراتژی

دو  مدلی بازار کار، بر مبتنی هایمدل و کارکنان کنترل بر مبتنی هایمدل ادغام با اندیشمند

 ی برایگیرتصمیم مدل آن، اساس بر که اندکرده معرفی یکپارچه مدل به عنوان را بعدی

اتژیک است استر مرجع نقاط به عنوان اصلی پرسش دو دارای انسانی، منابع استراتژی انتخاب

(12.) 
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 منابع انسانی یهایاستراتژ -1جدول 

 
SRP1 

 بازار کار داخل بازار کار خارج

SRP2 
 متعهدانه پیمانکارانه کنترل نتیجه و بازده

 پدرانه ثانویه کنترل فرایند

 

پذیر مناسب است که این استراتژی برای مشاغل ساده، تکراری و استانداد استراتژی ثانویه: -

نیروی کار موردنیاز برای آنها به میزان کافی در بازار کار بیرون از شرکت موجود بوده و 

در این راهبرد به نیازهای ضرورتی نیز در پرورش و نگهداری این کارکنان وجود ندارد. 

 (.12) شودبلندمدت کارکنان، توجه اندکی می

پذیر به کارگرفته رای مشاغل ساده، تکراری و استاندارداین استراتژی نیز ب استراتژی پدرانه: -

شود. با این تفاوت که مدیریت شرکت تمایل به نگهداری و ارتقای کارکنان موجود و می

 (.10همامنگ کردن آنها با فرهنگ سازمانی شرکت دارد )

ب این استراتژی برای آن دسته از مشاغل پیچیده و تخصصی مناساستراتژی پیمانکارانه:  -

است که استخدام دائمی و رسمی کارشناسان مربوطه برای شرکت مستلزم هزینه بالایی 

 (.13است؛ چرا که شرکت به این نوع مشاغل در مقاطعی کوتاه و به صورت موقت نیاز دارد )

این استراتژی برای مشاغل پیچیده و تخصصی مناسب است و  استراتژی متعهدانه: -

به طور دائم مورد نیاز شرکت هستند و از آنجا که آنها در  کارشناسان فعال در این مشاغل،

بسیاری موارد به شبکه پیچیده تولید و دانش خاص مورد نیاز شرکت تسلط دارند، جایگزینی 

 (. 12پذیر نیست )آنها به راحتی امکان

طبق مدل مدیریت منابع انسانی هاروارد، همبستگی بین عوامل موقعیتی و : مدل هاروارد -

گذارد و این های منابع انسانی تاثیر میگیری سیاستذینفعان به شدت بر شکل منافع

ها برای دستیابی به نتایج مثبت مدیریت منابع انسانی مانند تعهد و شایستگی تاثیر سیاست

  گذارند.می

 قیتحق نهیشیپ -3

در بخش  یمنابع انسان وریمدل بهره یبه طراح ای( در مطالعه1401و همکاران ) یبردیبا       

شامل  یمنابع انسان یوربهرهاست که عوامل موثر بر  نیاز ا یحاک جیبهداشت و درمان پرداختند. نتا
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است  یطیعوامل مح و یو اجتماع یعوامل فرهنگ ،یتیریعوامل مد ،یسازمان تیحمای، عوامل شغل

 هایدر سازمان یمنابع انسان وریهبهر هایشاخص نیی( به تع1401نهر )یو قهرمان قراچورلو .(14)

و فناورانه،  یاثربخش و کارا، عوامل مال یزیرکه برنامه دهدیشان من جیو فناورانه پرداختند. نتا یعلم

 نیترمهم ی،ستمیدانش، مهارت و تفکر س و توسعه و یریپذ، رقابتیمیکار ت هیتعهد و روح زه،یانگ

-علی(. 15) شودیو فناورانه محسوب م یعلم یهادر سازمان یمنابع انسان یوربهره یهاشاخص

با  لانیپگاه گ زهیپاستور ریشرکت ش یمنابع انسان یاستراتژ نیتدو( به 1399پورنیلاش و همکاران )

 نیدر ااند. پرداخته یکم کیاستراتژ یزیربرنامه سیو ماتر کیعوامل استراتژ لیتحل کردیاستفاده از رو

(. دولانی و 16) قراردارد یتهاجم تیدر موقع یمنابع انسان کیاستراتژ گاهیکه جا دیمشخص گرد تحقیق

 یهاکارکنان کتابخانه بر عملکرد یمنابع انسان یریتمد یهااستراتژی یرتاث یبررس( به 1398همکاران )

بر  یمنابع انسان یریتمد یهااز آن است که استراتژی یحاک هااند. یافتهیه پرداختهشهر اروم یدانشگاه

اعتبار،  یزش،ت، انگیحما یی،که شامل توانا یهشهر اروم یدانشگاه یهاعملکرد کارکنان کتابخانه

( به 1397حسینی و همکاران ) .(17) اثرگذار است داریبه صورت معن باشدیابی میشناخت و ارز

ی راهبرد یزیرمهحوزه آموزش دانشگاه مازندران بر اساس برنا یرونیو ب یدرون یطمحبررسی 

(، نقاط قوت حوزه آموزش دانشگاه مازندران 882/3)یداخل یسماتر ییبا توجه به نمره نهااند. پرداخته

 یهاها بر فرصتید(، تهد312/2) یخارج یسماتر ییبا توجه به نمره نهاو  از نقاط ضعف آن بوده یشترب

توسعه منابع  یاستراتژ"ای با عنوان در مطالعه 1(2021کیوسویو و همکاران ). (18) آن غلبه کرده است

در یک شرکت دانش  "SWOT یلو تحل یهبهبود عملکرد افراد با استفاده از روش تجز ی برایانسان

( به 3.1( و ماتریس ارزیابی عوامل خارجی )2.83وتحلیل ماتریس ارزیابی عوامل داخلی )بنیان با تجزیه

(. 3باشند )ها بیشتر از تهدید میبوده و فرصت ضعفنقاط از  بیشتر اند که نقاط قوتاین نتیجه رسیده

سوات در دانشگاه هند  یلوتحلی بر اساس تجزیهتوسعه منابع انسانبه بررسی  2(2021بوردولوی )

و  یعمل یهامهارتی، تفکر انتقاد یهامشخص شد توسعه دانش و مهارتپرداخته است. در این مطالعه 

در  3(2020دوست و همکاران )(. امین5) خواهد شد یانسان منابع نجر به توسعهم یاجتماع یهامهارت

گیری چند معیاره های منابع انسانی که از روش تصمیمبندی استراتژیای به شناسایی و اولویتمطالعه

 استفاده کرده بودند به این نتیجه رسیدند که استراتژی حفظ منابع انسانی، بر اساس معیار خلاقیت در

های مدیریت منابع ای در خصوص استراتژیدر مطالعه 4(2018) رودزکا (.19اولویت اول قرار دارد )

های کاری، ای، کارمندگماری و موقعیتحرفه -قیلااستراتژی در چهار گروه اخ 40 انسانی دانشگاه به

                                                           
1 . Kuswoyo et al., 2021 

2. Bordoloi, 2021 

3. Amindoust et al., 2020 

4. Rudzka, 2018 
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-در مطالعه 1(2017)بلهاج و تکیوت (. 20) آموزی اشاره کرده استامنیت اجتماعی و آموزش و مهارت

ای چارچوبی برای مدیریت استراتژیک منابع انسانی با استفاده از رویکردهای کیفی و کمی ارائه داده و 

ریزی راهبردی برای منابع انسانی نقش موثری در عملکرد و ایجاد مزیت رقابتی دهد برنامهنشان می

 (.2برای سازمان دارد )

 ه تدوینباغلب مطالعات صورت یافته در زمینه موضوع تحقیق شود همانطور که مشاهده می       

های مختلف پرداخته و پژوهشی جامع مبنی بر شناسایی انسانی در سازمان نیروی توسعه هایاستراتژی

 های علمی و فناورانه جهاد دانشگاهیها و تهدیدهای نیروی انسانی در سازماننقاط قوت، ضعف، فرصت

وری منابع انسانی های توسعه و بهبود بهرههبردی منابع انسانی و استراتژیرا که به تدوین موقعیت

ق از تحقی بپردازد، صورت نگرفته است. لذا ضرورت انجام تحقیق حاضر مشهود است. همچنین در این

رایه ( برای تعیین موقعیت استراتژیک منابع انسانی و اSRPرویکرد نقاط مرجع استراتژیک )

 های علمی و فناورانه جهاد دانشگاهیوری منابع انسانی در سازمانتوسعه و بهبود بهرههای استراتژی

 گردد.علم و صنعت استفاده می

 روش پژوهش -4

تحلیلی  – یشیپیما از نظر شیوه گردآوری اطلاعات از نوع و کاربردی هدف نظر از تحقیق حاضر       

یز ب( و نای )بررسی متون و محتوای مطالخانهاست. جهت گردآوری اطلاعات از روش مطالعات کتاب

 ء نقاطهای میدانی نظیر مصاحبه و پرسشنامه استفاده شده است. در این تحقیق، جهت احصاروش

رگان و ان، خباز بین مدیر )هدفمند( افراد به شیوه تدریجیقوت، ضعف، فرصت و تهدید منابع انسانی، 

سیدن رنوع تا تگیری در این بخش با حداکثر اند. نمونهمتخصصان سازمان جهاد دانشگاهی انتخاب شده

هد بود. همچنین نفر خوا 15است. حداقل تعداد نمونه لازم در این مرحله  انجام گرفته به اشباع نظری

ده، های تدوین شدهی به هر یک از عوامل داخلی و خارجی و ارزیابی استراتژیجهت ارزیابی و وزن

لم و عشگاهی از بین مدیران، خبرگان و متخصصان سازمان جهاد دان )هدفمند( افراد به شیوه تدریجی

. از آنجایی که نفر خواهد بود 15صنعت انتخاب شده اند. حداقل تعداد نمونه لازم نیز در این مرحله 

صنعت وعلم  هدف پژوهش حاضر، ارائه استراتژی های توسعه منابع انسانی در سازمان جهاد دانشگاهی

 است: زیر صورت به تحقیق انجام رویکرد نقاط مرجع استراتژیک است، مراحل بر اساس

 د مطالعهان جهاد دانشگاهی: بررسی ماموریت و چشم انداز منابع انسانی سازمان مورشناخت سازم  -1

 جهاد دانشگاهی علم و صنعت ه استراتژی کلی منابع انسانی در سازمانتعیین جایگا -2

 تعیین نمره ماتریس عوامل داخلی و خارجی  -

                                                           
1 . Belhaj and Tkiouat, 2017 
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 شد.بامی نقاط قوت و ضعف سازمان رندهیدربرگ سیماتر نیاماتریس ارزیابی عوامل داخلی:  -

  .ماتریس ارزیابی عوامل خارجی: این ماتریس دربرگیرنده نقاط فرصت و تهدید است -

  (.21) اسنوتعیین جایگاه کلی استراتژی مدنظر بر اساس مدل چهارگانه مایلز و  -

 های منابع انسانی در سازمان جهاد دانشگاهی علم و صنعتناسایی استراتژیش -3

 ریتی، اصلی، تخصصی و خدماتی(.های اصلی )مدیبه دسته شاغل سازمانمتفکیک کلیه  -4

اط مرجع ه هر دسته شغل بر اساس اهداف استراتژیک منابع انسانی در دو بعد مدل نقتعیین جایگا -5

یین کر است تع. لازم به ذشودیانتخاب م یمنابع انسان کیاستراتژ اهدافمرحله،  نیدر اتژیک: استرا

 «ا خارجیز داخل تأمین نیرو ا»و« کنترل بازده یا کنترل فرایند»مطرح شده  اهداف با توجه به دو بعد

  :اندرائه شدها ادامه دری( و عمود یافق)دو بعد  یها برافرمول گیرد.میصورت  ریزهای طبق فرمول

بعد عمودی =
∑ (𝐒𝐑)𝐧𝟏

𝐢=𝟏 +  ∑ (𝐊&𝐒&𝐋) +  ∑ (𝐇𝐑𝐂)𝐧𝟑
𝐢=𝟏

𝐧𝟐

𝐢=𝟏

𝐧𝟏 + 𝐧𝟐 + 𝐧𝟑
 

 

، (K&S&L) هایستگشای و هاسطح دانش، مهارت(، SRهای بعد عمودی شامل )دامنه نقش )شاخص

 یرپذیطافانع، (ECتعهد مورد انتظار )های بعد افقی شامل )( و شاخص(HRC) یترکیب منابع انسان

(F)باشد.( می 

بعد افقی =
∑ (𝐄𝐂)𝐧𝟏

𝐢=𝟏 + ∑ (𝐅)𝐧𝟐
𝐢=𝟏

𝐧𝟏 + 𝐧𝟐
 

 های پژوهشیافته -5

 روی منابع انسانیهای پیشتعیین نقاط قوت و ضعف و تهدیدها و فرصت -5-1

ان اسان سازممصاحبه عمیق از مدیران و کارشن بر اساس بررسی صورت گرفته که بر مبنای روش       

هدید و تو نیز نقاط  فقوت، ضع نقاط ،شده است حاصل)جهاد دانشگاهی علم و صنعت( مورد مطالعه 

 اند. زیر استخراج شده جداول حفرصت به شر
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 سازمان ضعف، فرصت و تهدید، نقاط قوت -2جدول 

 نقاط ضعف منابع انسانی نقاط قوت منابع انسانی

 وجود نیروی انسانی خلاق و مبتکر 

 تحصیلکرده و با دانش تخصصیوجود نیروی انسانی 

 وجود نیروی انسانی باتجربه، توانمند و متعهد

 وجود نظام پایش و ارزیابی عملکرد کارکنان در سازمان

 کارکنانبالای  هو انگیزتیمی  روحیه

 توجه کارکنان به یادگیری سازمانی 

 ساختار سازمانی منعطف و پویا

 هویت و تعلق خاطر سازمانی

 سالاری(شایسته )شایسته افراد به مسئولیت و اختیارات دادن

-مدت و میانمشارکت دادن نیروی انسانی در تصمیمات کوتاه

 مدت سازمان 

های پژوهشی و خدمات تخصصی جهت همکاری با وجود حوزه

 های دولتیبخش

اجتماعی )مهدکودك، فرهنگی  -وجود خدمات متنوع رفاهی

 ورزشی و ...(

 عمومی در سازمانهای تخصصی و برگزاری دوره

 )پژوهشگران(انسانی  منابع مدیریت نظام در ضعف

 انگیزشی نبودن پرداخت های کارکنان

وجود پدیده رفتار سکوت سازمانی به دلیل عدم انگیزش 

 کارکنان

 سازمان جهاد دانشگاهی به انسانی نیروی هدفمند غیر ورود

 اعضاءدر میان برخی حاکم بودن روحیه منفعت طلبی فردی 

 بین رفتن فرهنگ جهادی در نسل های جدید از

 وجود ابهام در شرح وظایف و مسیر شغلی افراد

 فقدان توانایی جانشین پروری

 عدم ثبات کاری نیروها  

 عدم آگاهی کارکنان از اهداف و استراتژیهای منابع انسانی

نیروی شناسایی و مدیریت استعدادهای به عدم توجه کافی 

 انسانی

 نسانی ناکارآمد ، تحمیلی و غیرمتخصصانباشت نیروی ا

 عدم رعایت عدالت کاری

 ضعف ارتباطات درون سازمانی

 ناکارآمدی و عملکردگرا نبودن آموزش

 ناتوانی نیروی انسانی در انطباق با تغییرات محیطی در سازمان

 دانشگاهی جهاد نهاد در متناسب فکری مالکیت نظام فقدان

 فرصت منابع انسانینقاط  نقاط تهدید منابع انسانی

 نامناسب جاری در کشور مقررات و قوانین

تخصصی  هایحوزه در رانت دارای موسسات و هاشرکت وجود

 مرتبط با جهاددانشگاهی

 مهاجرت وسیع نخبگان به خارج از کشور

 و هابه سایر سازمان دانشگاهی جهاد انسانی نیروهای تمایل

  هادستگاه

کرد اقتصادی و تاثیر بر حوزه هزینهافزایش نرخ تورم و رکود 

 منابع انسانی

 عدم فرهنگ کاری مطلوب در جامعه

 گر برون واحدیوجود عوامل مداخله

 های پژوهشیتمایل کم دستگاهای اجرایی به طرح

 هاجایگاه و حقوق و دستمزد کارکنان جهاد با سایر سازمان تفاوت

 روزافزون کشور و اعتماد عالی مقامات از حمایت برخورداری

 جهاد هایتوانمندی کشور به اجرایی مدیران

 همگرایی فرصت وتجربه  دسترسی به تجربه افراد با

 های اجرایی ها و دستگاهوجود ارتباطات سازنده با سایر سازمان

  ویژه در آموزشه امکان ایجاد مزیت رقابتی در کارکرد سازمان ب

 جوانی نیروی کار در کشور

 علمی و آزمایشگاهی مراکز دانشگاهیهای مناسب ظرفیت

بنیان برای نگهداشت نیروی های فناور و دانشحمایت از شرکت

  انسانی متخصص و توانمند

های علمی اندازی مرکز فعالیتهای مناسب جهت راهوجود زمینه

 و تخصصی 

 تکمیلی تحصیلات مقاطع التحصیلانفارغ روزافزون افزایش
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استراتژی مدنظر بر  خارجی و تعیین جایگاه کلی -عوامل داخلیتعیین نمره ماتریس  -5-2

 اساس مدل چهارگانه مایلز و اسنو

 هآمد دست با توجه به نتایج حاصل از ماتریس بررسی محیط داخلی و خارجی و امتیازات به       

با  ده است.ش ارائهزیر در شکل  جهاد دانشگاهی علم و صنعتجایگاه استراتژی منابع انسانی سازمان 

 قرارد تهاجمی( مذکور )رویکراستراتژی منابع انسانی سازمان در خانه  2.841و  2.574عدد  دو توجه به

  .گیردمی

 

 
 نتیجه تحلیل ماتریس عوامل داخلی و خارجی -5جدول 

 2.574نمره نهایی ماتریس عوامل داخلی =  

نمره نهایی ماتریس عوامل خارجی = 

2.841  

یک: راهبرد  خانه شماره

 تهاجمی

خانه شماره دو: راهبرد 

 تحلیلگرانه

خانه شماره سه: راهبرد 

 یانفعال

 خانه شماره چهار: راهبرد تدافعی

 

 ی تهاجمیاستراتژ در رویکرد تهاجمی سازمان در موقعیت عالی قرار دارد و بهتر است این سازمان       

-ویژگی سازمان، ع انسانیبباید در تدوین استراتژی مناآمده  دست توجه به نتیجه به با را پیش بگیرد.

 .های اجرایی لحاظ کردرا در منطق تدوین و گام تهاجمیهای سازمان های
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 انسانی در دو بعد استراتژیک منابع فتعیین جایگاه هر دسته شغل بر اساس اهدا -5-3

 مدل نقاط مرجع استراتژیک

زمان ی سانسانامنابع  تیریو کارشناسان مد یمیان رانیارشد، مد رانیبا کمک مد مرحله نیدر ا       

 . شودیانتخاب م یمنابع انسان کیاستراتژ اهداف ،جهاد دانشگاهی علم و صنعت

 و تامین نیرو از داخل یا خارج( نتایج استراتژیک منابع انسانی )تأکید بر کنترل فرایندها یا فاهدا -6جدول 

 (SRPاستراتژیک )نقاط مرجع  1 2 3 4 5

 یندکنترل فرا یاکنترل بازده 

 

 

 

 دامنه نقش

 گستردگی ایفای نقش

 برای انجام وظایف اعمال نظارت و کنترل

 نیاز به آزادی عمل

 نیاز به خلاقیت و نوآوری

 نیاز به انطباق با تغییرات تکنولوژیکی

 یشغلامنیت 

 نیاز به ارتباطات سازمانی

 

 

 دانش و شایستگی موردنیازسطح مهارت، 

 ی تخصصیهانیاز به مهارت

 ت عالیلانیاز به تحصی

 نیاز به تجربه و مهارت

 های تخصصینیاز به دوره

 

 ترکیب نیروی کار

 هانیاز به ترکیبی از مهارت

 نیاز به داشتن روحیه کار تیمی

 انسانی توانمند نیروی داشتن

 مورد نیاز انسانی نیروی تعداد

 تامین نیرو از داخل یا خارج

 

 تعهد موردانتظار

 سازگاری با پدیده تعارض منافع

 سازمانبه  افراد تعهد و وفاداری

 نگرش مثبت افراد به سازمان

 همسو بودن منافع فردی و سازمانی

 

 انعطاف پذیری

 تطابق افراد با فرهنگ سازمان

 افراد پذیریانعطافنیاز به 

 یادگیری سازمانینیاز به 
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 شده بندی جایگاه مشاغل طبقه -2شکل 

 

 استراتژیک جایگاه هر شغل در چهار دسته اصلی مدل نقاط مرجع تعیین -5-4

  .اندشده شخصدر جایگاه چهارگانه خود م وبندی برمبنای این روش کلیه مشاغل سازمان دسته       

 های اصلی منابع انسانی تدوین استراتژی -5-5

ی هاد دانشگاهجسازمان انداز انسانی متناسب با نتایج تحلیل محیط، چشم منابع هایتراتژیاس       

 .اندذیل ارائه شده حمورد مطالعه به شر انداز و مأموریت سازمان، چشمعلم و صنعت

 سازمانی و فردی عملکرد مدیریت یکپارچه نظام طراحی -

 انی متعالیها و فرهنگ سازمانسانی، توسعه ارزشمنابع  نوآوری و توسعه فرهنگ کارآفرینی -

 شایسته جذب و نگهداشت منابع انسانی های انسانی از طریقتوسعه سرمایه -

 ینهای نوهای منابع انسانی مبتنی بر فناوریهای تخصصی برای ارتقا مهارتتوسعه آموزش -

 های جامعارتقاء انگیزش منابع انسانی مبتنی بر پاداش -

 یتوسعه ارتباطات درون سازمانی برای ارتقای مشارکت منابع انساناعتمادسازی و  -
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 توسعه سیستم مدیریت دانش، پیشنهادات و یادگیری سازمانی،  -

 و ثانویه مانکارانهیمشاغل متعهدانه، پ یبرا یکارکرد های یاستراتژ نییتع -5-6

، «خدمات پاداش و جبران»، «ارزیابی عملکرد»در این گام برای چهار زیرسیستم اصلی منابع انسانی 

 شود.می های کارکردی ارائهاستراتژی ،شدهبندیتفکیک مشاغل دسته، به «روابط کارکنان»و « تأمین»

 سازمان مورد مطالعه های کارکردی منابع انسانی به تفکیک مشاغلاستراتژی تدوین  -7جدول 

 هایاستراتژی

 فرعی مربوط به

 حوزه کارکردی

 

معیارهای هر 

 زیرسیستم

 پیمانکارانه ثانویه متعهدانه

مشاغل اصلی صفی، ستادی 

 تخصصی و ستادی عمومی
 مشاغل خدمات عمومی

مشاغل قراردادکار 

 معین

 ارزیابی عملکرد

 متوسط کم خیلی کم انگیزشی

 مختلط مختلط ذهنی عینی / ذهنی

 نسبی مختلط مختلط مطلق/نسبی

 - اجباری اجباری توزیع اجباری یا آزاد

پاداش و جبران 

 خدمات

 با نظر سرپرست  قانون خدمات کشوری  قانون خدمات کشوری مبنای پرداخت

 سطح پرداخت
حساسیت به سطح پرداخت 

 بازار
 قانون کار

حساسیت به سطح 

 پرداخت بازار

 بیشتر از بازار برابر با بازار کمتر یا برابر با بازار برابری خارجی

 های بیرونیپاداش های درونیتاکید بر پاداش های درونیمتمایل به انگیزش انگیزشیمدیریت عوامل 

 کاملاً متغیر پرداخت نسبتاً متغیر تاکید نسبی بر پرداخت ثابت  پرداخت ثابت یا متغیر

 نسبتاً شفاف شفاف شفاف نحوه پرداخت

 گریزیتاکید نسبی بر ریسک سهیم کردن در ریسک
تاکید نسبی بر 

 گریزیریسک
 پذیریریسک

 

 

 

 تامین

 توجه به مهارت وجود ندارد محدود و با توجه به مهارت  توسعه کارکنان

های گسترش تلاش

 تامین

استانداردها در سطح  –وسیع 

 متوسط به بالا

استانداردها در  –وسیع 

 سطح پایین

استانداردها  –محدود 

 در سطح متوسط

 غیررسمیهای رسمی و روش های تامینروش
های رسمی و روش

 غیررسمی
 های غیررسمیروش

 های گزینشروش
های اعتماد زیاد به روش

 پیچیده

های اعتماد کم به روش

 پیچیده

اعتماد متوسط به 

 های پیچیدهروش

 های فعلی بر اساس شایستگی معیارهای تامین
های بر اساس شایستگی

 فعلی
 معیار بر اساس شغل 
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 هایاستراتژی

 فرعی مربوط به

 حوزه کارکردی

 

معیارهای هر 

 زیرسیستم

 پیمانکارانه ثانویه متعهدانه

مشاغل اصلی صفی، ستادی 

 تخصصی و ستادی عمومی
 مشاغل خدمات عمومی

مشاغل قراردادکار 

 معین

 انتقالی گراکنترل تعهد محدود های کارسیستم روابط با کارکنان

های کمک به برنامه

 خانواده و کارکنان

های کمک به انجام برنامه

خانواده و کارکنان بصورت 

 محدود 

های کمک به انجام برنامه

خانواده و کارکنان بصورت 

 محدود 

محدود به اجرای 

های کمک به برنامه

کارکنان در برخی 

 موارد

 

 های پیشینارائه اقدامات و الزامات بهبود منتج شده از گام -5-7

  .شده است اقدامات و الزامات بهبود ارائهدر این مرحله        

 هااقدامات و الزامات بهبود استراتژی -8جدول 

 سازمانی و فردی عملکرد مدیریت یکپارچه نظام : طراحی1استراتژی اصلی 

 الزامات و اقدامات بهبود

 پیمانکارانه ثانویه متعهدانه

مشاغل اصلی 

صفی، مشاغل 

ستادی تخصصی و 

مشاغل ستادی 

 عمومی

مشاغل خدمات 

 عمومی

مشاغل 

قراردادکار 

 معین

 مشاغل ارزیابی عملکرد متناسب بای هابندی شاخصازنگری و دستهب

 سازمانی 
   

مبتنی  و درجه 360 عملکرد کارکنان با استفاده از مدل بازخورد ارزیابی

 بر هدف
   

    کارکنان برقراری نظام مناسب پرداخت مبتنی بر عملکرد

 منابع انسانی نوآوری و : توسعه فرهنگ کارآفرینی2استراتژی اصلی 

 ، نوآوری وه منظور توسعه خلاقیتهای نرم بگیری از فناوریبهره

 کارآفرینی
 

- 
 

 تخصصی برای توسعه فرهنگ کارآفرینی و های آموزشیدورهبرگزاری 

 نوآوری
 

- 
 

  -   ازمانسمدل نوآوری باز در  استقراربه منظور  ایجاد جو سازمانی مطلوب
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در  مشارکت جهت کارکنان و دانشی های مهارتیقابلیتبکارگیری 

 تصمیمات
 

- 
 

 شایسته جذب و نگهداشت منابع انسانی های انسانی از طریق: توسعه سرمایه3استراتژی اصلی 

  -  جذب و نگهداشت منابع انسانی هایشاخص شناسایی

های فعالیت و مشاغل آموزشی متناسب با حوزه هایایجاد فرصت

 تخصصی 
   

  -  تدوین نظامنامه مدیریت استعدادها

و مشاغل تخصصی بر اساس تجربه و  های مدیریتیگزینی ردهشایسته

  مهارت 
 - - 

 نوینهای منابع انسانی مبتنی بر فناوریتخصصی برای ارتقا مهارت : توسعه آموزش4استراتژی اصلی 

های آموزشی تخصصی برای توانمندکردن منابع تسهیل استفاده از دوره

 انسانی
   

    وتحلیل مشاغل های آموزشی بر حسب تجزیهنیازسنجی

    های ورودی سازمان با اهداف شغلی و سازمانی متناسب بودن آموزش

های آموزشی برای مشاغل تخصصی بر اساس فناوری های برگزاری دوره

 روز
   

    های آموزشی در سازمانارزیابی مستمر اثربخشی دوره

 های جامعانسانی مبتنی بر پاداش: ارتقاء انگیزش منابع 5استراتژی اصلی 

تناسب حقوق و مزایای کارکنان در مقایسه با حجم کار و گستردگی 

  هامسئولیت
   

ایجاد تمهیدات لازم به منظور استفاده از امکانات رفاهی برای افزایش 

 روحیه 
   

اعطای آزادی عمل و استقلال ممکن در انجام وظایف شغلی به نیروهای 

 مستعد
   

    شناخت هنجارها و ناهنجاریهای رفتاری در سازمان

    ایجاد محیط فعال و پویا متناسب با مشاغل در میان کارکنان

 : توسعه سیستم مدیریت دانش، پیشنهادات و یادگیری سازمانی6استراتژی اصلی 

  -  استقرار سیستم مدیریت دانش در سازمان 

    استقرار سیستم نظام پیشنهادات در سازمان 

    ایجاد فرهنگ یادگیری و تفکر سیستمی در بین کارکنان سازمان 

 : اعتمادسازی و توسعه ارتباطات درون سازمانی برای ارتقای مشارکت منابع انسانی7استراتژی اصلی 
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-تسهیل مشارکت اعضا در تصمیم جهت بروکراسی سازمانی رفع موانع

  هاگیری
 - - 

    زیهای تقویت روحیه کار تیمی و اعتمادساها و کارگاهطراحی دوره

    برای توسعه ارتباطات و اعتمادسازی لوبطم جو سازمانیایجاد 

    انیپذیری در بین منابع انستوسعه فرهنگ احترام، صداقت و مسئولیت

    کنان کار حمایت و پشتیبانی از منابع انسانی در مواقع ضروری و موردنیاز

های قابل تفویض اختیار جهت ها و مسئولیتشناسایی فعالیت

 تمرکززدایی 
 - - 

 ها و فرهنگ سازمانی متعالی: توسعه ارزش8استراتژی اصلی 

 -   غلافقی شترسیم مسیر پیشرفت شغلی کارکنان بر اساس ارتقا عمودی و 

های اصلی سازمان جهت شناخت تغییر و تحول در فرهنگ تعیین اولویت

 سازمانی و تعهد جمعی کارکنان
   

گ در راستای ارتقاء فرهن برگزاری دوره های عمومی فرهنگ سازمانی

 سازمانی و ایجاد فضای اعتماد برای افزایش آگاهی کارکنان
   

یابی د ارزانجام خوو  انسانی به کارکنان و مدیرانآموزش مدل تعالی منابع 

 بر اساس مدل تعالی منابع انسانی
   

 

 گیریبحث و نتیجه

 توسعه و بهبود منابع انسانی در سازمان یهاتدوین استراتژیاز آنجایی که هدف اصلی تحقیق،        

و خارجی و شناسایی نقاط  محیط داخلی جهاد دانشگاهی علم و صنعت است، این مطالعه به بررسی

جهاد دانشگاهی علم و صنعت و پرداخته  سازمانقوت، ضعف، فرصت و تهدیدهای نیروی انسانی در 

بر اساس نقاط مرجع راهبردی و تحلیل « گامه-ده»مدل تلفیقی وتحلیل اطلاعات، است. جهت تجزیه

سازمان جهاد »مورد مطالعه  جهت تدوین استراتژی منابع انسانی در سازمان محیط درونی و بیرونی

ثانویه، پیمانکارانه  پدرانه، بعد چهارسازمان هدف در  . کلیه مشاغلگردید ارائه« دانشگاهی علم و صنعت

استراتژی اصلی و کارکردی به همراه اقدامات و  شده و برای هر دسته شغل،بندیو متعهدانه طبقه

آمده در چارچوب  دست از الحاق نتایج به شده است. با استفاده الزامات بهبود متناسب تدوین

های منابع توان یکپارچگی و سازگاری زیرسیستمشده می اصلی و اقدامات بهبود ارائه هایاستراتژی

روابط با کارکنان، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات را در سازمان هدف به نحو  انسانی شامل تأمین،

استراتژیک منابع انسانی عنصری کلیدی در تقویت منابع آنجاکه مدیریت  اثربخشی تأمین کرد. از

تواند نقشی مهم در حل و جامع و ارتباط آن با اقدامات بهبود می انسانی سازمان است، ارائه صحیح
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گام بهمدلی جامع و گام تلاش کرده استاین تحقیق لذا باشد.  دیگر مشکلات عمده سازمان نیز داشته

باتوجه به ها به شرح زیر است: . نتایج حاصل از یافتهبع انسانی ارائه دهدرا جهت تدوین استراتژی منا

و همچنین نمره ماتریس ارزیابی عوامل خارجی  574/2 اینکه نمره ماتریس ارزیابی عوامل داخلی

 تهاجمی راهبردعنوان نمره عوامل داخلی و خارجی،  تلاقی این دو عدد به است؛ بنابراین از 841/2

 سازمان کلیبا توجه به اینکه استراتژی  استخراج گردید.سازمان  و کلی نوان راهبرد اصلیبه ع)توسعه( 

-انعطاف"شده است، لذا سازمان باید به دنبال ایجاد فرهنگ  از گونه استراتژی توسعه تهاجمی شناخته

 . ای منابع انسانی باشددر حوزه وظیفه "پیمانکارانه استراتژی"و  "پذیر

در محصولات و  ها و نوآوریبا پدیده تردید در توسعه فعالیت سازماندر استراتژی توسعه تهاجمی        

دهد که نسبت به فرایند انجام کارهای کارفرمایان را در موقعیتی قرار می این امرخدمات همراه است. 

ها دارای فعالیت ایندارای اطلاعات اندکی باشند، از این رو نیروی کار استخدام شده برای توسعه  جدید

د گرفت. نمورد ارزیابی قرار خواه آزادی عمل و استقلال زیادی خواهد بود و معمولاً بر اساس نتیجه کار

ها تواند منجر به افزایش هزینهتوسعه بازارها می علاوه بر این تکیه بر بازار کار داخلی برای نوآوری و

متخصص مورد نیاز است. در این مواقع شاید روش  بالا و افراد هایشود. بخصوص هنگامی که مهارت

نظیر نیروهای فعال در  -حسب نیاز و به طور موقت افراد متخصص خارجی کاراتر این باشد که بر

مشاوره سازمانی یا تحقیقات مهندسی را به کار گرفت و نه اینکه بصورت دائم های ها و شرکتسازمان

مشخص  شوند که بازدهین افراد با چنین هدفی استخدام میاستخدام شرکت درآورد. از آنجا که ا در

شوند که کارفرما از درك  داشته باشند، یا محصولات خاصی را تولید و عرضه کنند و درگیر فرایندهایی

-کارفرما و حصول اطمینان از تأمین هدف آن عاجز است، اغلب برای هماهنگ کردن منافع آن با منافع

شود و توسعه و آموزش در درون شرکت نیز پرداخت می ش متغیر به آنهاهای سازمان، حقوق و پادا

استقلال در  توجه همزمان به نیروی کار خارجی و اعطای آزادی عمل و. بنابراین گیردمدنظر قرار نمی

. در این میان نکته کندمی انجام کار، بکارگیری استراتژی پیمانکارانه را برای توسعه تهاجمی پیشنهاد

توجه  -تهاجمی توسعه – های بالادستیدر این سناریو تنها به الزامات استراتژیکر این است که قابل ذ

کلی اثرگذار بر اجرای استراتژی  های عوامل نهادی و متغیرهای واقعیشده و تا حد زیادی محدودیت

-توسعه همت میبه سازمان یا شرکت  اگرچه در استراتژی پیمانکارانه .نادیده گرفته شده است سازمان

-ای که حتی در برخی از حوزهگونه سازمان وابسته است. به گمارد اما به حمایت نیروی کار خارج از

تواند سازمان را ترك کند آیند، نیروی کار به راحتی میسازمان به حساب می هایی که شایستگی اصلی

تهاجمی  هایی که توسعهشرکت پذیرد. بنابراینبرای افزایش تعهد وی به سازمان صورت نمی و تلاشی

استراتژی متعهدانه همت  به سمت بکارگیری رسانند بایدها به ثبات نسبی میخود را در برخی از حوزه

ماتریس تدوین استراتژی منابع انسانی، استفاده از نیروی کار  به این ترتیب بهترین ترکیب در .گمارند

و استفاده از نیروی  (استراتژی ثانویه)نترل فرایند دارند استانداردی که نیاز به ک هایخارجی در فعالیت
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تعهد و  هایی که نیاز به آزادی عمل و استقلال دارند، است تا به این ترتیب افزایشداخلی در فعالیت کار

پس از بررسی ماتریس  (. در این میاناستراتژی متعهدانه)توسعه و یادگیری سازمانی نیز حاصل شود 

ای منابع انسانی و نظرات افراد خبره در زمینه های وظیفهحوزه اخلی و خارجی درارزیابی عوامل د

شده و همچنین در نظر  انجام هایتحلیل عوامل داخلی و خارجی منابع انسانی سازمان، با بررسی

 های منابع انسانی در ماتریسشده در این حوزه، استراتژیهای شناساییگرفتن سمت و سوی سیاست

SWOT .است این حاکی از  ،ها و اطلاعاتدست آمده از تجزیه و تحلیل داده نتایج به تدوین گردید

در  مشاغل ستادی تخصصی و ستادی عمومی، اصلی و تخصصی صفکه استراتژی مناسب برای مشاغل 

 استراتژی مناسب برای مشاغل خدمات، ، استراتژی متعهدانهسازمان جهاد دانشگاهی علم و صنعت

-می و استراتژی مناسب برای مشاغل قرارداد کار معین، استراتژی پیمانکارانه ستراتژی ثانویها ،عمومی

در سازمان جهاد  مشاغل ستادی تخصصی و ستادی عمومی، اصلی و تخصصی صف مشاغلباشد. 

فرآیند، مدیریت فاقد درك کامل از  مشاغلی هستند که به علت تخصصی بودندانشگاهی علم و صنعت 

متخصصان مربوطه اعتماد کند و تنها به ارزیابی بازده فرآیند  این رو، ناگزیر است به. از دباشآن می

ها و سازمان خواهد مهارت و دانش ارزشمند کارکنانش در اختیارنمی سازمانآنجا که  بپردازد و از

رفاه، رعایت اصل آموزش، توسعه،  بر رقیب قرار گیرد، با ایجاد منافع مشترك، تاکید زیادی هایشرکت

 ها، کارکنان به افرادیبدین گونه با افزایش کمی و کیفی مهارت .کندبرابری و تضمین امنیت شغلی می

دهند، چرا پایدار را تشکیل می شوند که منبع اصلی مزیت رقابتیدانشمدار، ارزشمند و وفادار تبدیل می

 .بخشدمی پذیری بالایی را به سازمانکه انعطاف

ی علم و سازمان جهاد دانشگاه عمومی از سوی دیگر، استراتژی مناسب برای مشاغل خدمات       

ا به رای آنهبد نیاز نیروی کار مور که ساده، تکراری و استانداردپذیرند، استراتژی ثانویه است، کهصنعت 

هداری نگ رش وباشد و ضرورتی به پروموجود مییا سازمان  میزان کافی در بازار کار بیرون از شرکت

ی اسب، استراتژدر نهایت نیز برای مشاغل قرارداد کار معین، استراتژی من .این کارکنان وجود ندارد

 است که تخصصی ل پیچیده وسته از مشاغدبرای آن پیمانکارانه انتخاب گردید. استراتژی پیمانکارانه، 

در این  سازمان، . از اینروداردو به صورت موقت نیاز  مدتکوتاهدر مقاطعی  لبه این نوع مشاغ سازمان

نه زم هزیکند چرا که مستلاستراتژی مبادرت به استخدام رسمی و دائمی کارشناسانه مربوطه نمی

ام یا انج شاوره ومبرای لاً با مبالغی بالا، صرفاً معمو این کارشناسانبالایی برای سازمان است . لذا 

 رد بودنفحصر به . در استراتژی پیمانکارانه، تاکید بر منعوت به همکاری میشونددپروژه  کاز ی قسمتی

 افراد و الگوی خرید استعداد است. 
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 شود:می با توجه به نتایج به دست آمده از تحقیق، پیشنهادهای ذیل ارائه       

آموزش و توسعه، مسیر شغلی  سازی نظام ارزیابی عملکرد افراد با نظامطراحی الگوی یکپارچه -

 خدمات و انگیزش  جبران کارکنان،

  کارکنانهای آموزشی مجازی برای ریزی جهت برگزاری کارگاهبرنامه -

 هایپروری در سطح مدیران و رؤسا )استقرار کانونتدوین نظام توانمندسازی و جانشین -

ارزیابی، تشکیل خزانه استعداد و طرح مدیران آینده و شناسایی مشاغل کلیدی و اولویت 

 (.بندی آنها

 های متغیر در نظام جبران خدماتتدوین انواع پرداخت -

برای افزایش روحیه و انگیزش  کارکنان در امور رفاهی یشناسایی نیازها و مطلوبیت ها -

 کارکنان

های مختلف ارتباطات، تعیین جامعه آماری طراحی نظامنامه ارتباطات کارکنان )معرفی کانال -

 .(های ارتباطیاثربخشی کانال ارزیابیبندی اهداف ارتباطی و ارتباطات، اولویت

 ترویج مدیریت مشارکتی و کار گروهی -

 های ورودی سازمان با اهداف شغلی و سازمانی متناسب بودن آموزش -

 وتحلیل مشاغل های آموزشی برحسب تجزیهنیازسنجی -

 ها آموزشی در سازمان جهاد دانشگاهی علم و صنعتارزیابی و پایش مستمر اثربخشی دوره -

 جذب و نگهداشت منابع انسانی هایشاخص اساییشن -

 استقرار سیستم مدیریت دانش در سازمان  -

 استقرار سیستم نظام پیشنهادات در سازمان  -

  و مشاغل تخصصی بر اساس تجربه، مهارت و دانش های مدیریتیگزینی ردهشایسته -
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 رانیا یمل بانکمنابع انسانی  رانیمد یاحرفه شایستگی ارتقاء منظور به یمدل ارائه
 1عباسعلی صمدیان برزکی

 2*محمود صفری

 3معصومه اولادیان

 (15/11/1402؛ تاریخ پذیرش: 19/6/1402)تاریخ دریافت:  

  چکیده

دف تحقیق از نظر ه است. روش این رانیا يمل بانک يانسان منابع رانیمد یامنظور ارتقاء شایستگي حرفه يطراحي مدلپژوهش حاضر 

منابع ارشد  رانیمدمي( انجام شده است. جامعه آماری در بخش کیفي شامل ک -کتشافي )کیفيا -کاربردی است و به روش آمیخته

ضای جامعه آماری اعنفر از  15یافته با نیمه ساختار هایها طي مصاحبهآوری دادهی بود. گرداشایستگي حرفه يو خبرگان دانشگاه انساني

ي طهای تحقیق بر اساس فرآیند تحلیل کیفي داده. صورت گرفت انتخاب شده بودند، گیری هدفمندصورت گرفت که با روش نمونه

بخش  جامعه آماری در مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. 2020کیودا گانه باز، محوری و انتخابي از طریق نرم افزار مکسکدگذاری سه

از ق ساخته پرسشنامه محقها طي آوری دادهگردبودند.  رانیا يبانک ململ مدیران، کارکنان و کارشناسان بخش منابع انساني کمي شا

 لیلو تح هیتجز .رفتصورت گ تصادفي انتخاب شده بودند،گیری صورت گرفت که با روش نمونهنفر از اعضای جامعه آماری  291بین 

اس نتایج تحلیل بر اس .شدانجام  Smart PLSو  SPSS 16نرم افزار  قیاز طر يو استنباط يفیشده، به دو روش توص یآورجمع یهاداده

 برنامه زا استقبال، دانش تیریمد ستمیس با یيآشنا، فناورانه دانشابعاد  شاملمنابع انساني  رانیمد یاارتقاء شایستگي حرفهکیفي مدل 

 یهانگرش، رانیمد يتیخصش عوامل، بانک یریادگی -يآموزش یالگوها به رانیمد تعهد، رانیمد نگرش، بانک در یاتوسعه -یریادگی یها

های یل کمي، از بین مولفهبر اساس نتایج تحل ي بود. همچنینپژوهش -يآموزش یهامهارت، رانیمد یرهبر یهامهارتي، بانک نفعانیذ

( کمترین اولویت را 0.775( بالاترین اولویت و عوامل شخصیتي مدیران )با بار عاملي 0.906مدل، مولفه مهارتهای رهبری )با بار عاملي 

 های مدل دارای اعتبار بودند و مدل از برازش مناسب برخوردار بود.  دارا بودند و در نهایت تمامي مولفه

 منابع انسانی، بانک ملی. رانیمد ی،اشایستگی حرفه ،تیصلاح :هاکلیدواژه
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 مقدمه

امروزه تربیت نیروی انساني ماهر، متخصص و کارآمد از عوامل کلیدی و انکارناپذیر در توسعه      

اقتصادی، اجتماعي و فرهنگي هر کشوری محسوب مي گردد. اگر در انتخاب کارکنان، به مهارت ها و 

و کارکنان نیز  شایستگي های آنان توجه شود و برای گزینش آنها، تخصص و شایستگي های لازم باشد

به آثار کاربرد شایستگي های مذکور در پیشبرد اهداف توجه داشته باشند، زمینه مناسبي فراهم خواهد 

شد تا از همه امکانات و منابع در سازمان به نحو مطلوب استفاده شود. لذا، وظایف و عملکردهای 

واردی است که مورد توجه مدیران در قالب مهارت ها و شایستگي های آنان یکي از اصلي ترین م

 سازمانها (. همه1401)آسترکي، مهرداد و قبادیان، مدیران و متخصصان علوم مدیریت قرار گرفته است

 هایي به فعالیت توجه راستای در مدیران چالشي قابل توجه برای این و هستند مواجه رقابت با موضوع 

 طراحي به منظور رقابتي شرایط درك جهت مدیران رقابتي مزیت کسب نیز و سوددهي بر که است

(. 1،2017برخوردارند )فیو کافي انگیزه از و متمایل کنند، خلق را دفاعي رقابتي موقعیت که استراتژی

های لازم شایستگي نیچن از کارکنان ایآ و اینکه يانسان یروین یتوانمندساز بر همین اساس موضوع

 و توماس قابل تاملي برای سازمانهای امروزی است.، موضع ریخ ای هستند مند بهره برای شغل خود

 را کارکنان فعال نقش که است يدرون زهیانگ کی یتوانمندساز که بودند معتقد ،(1990) 2هاوس ولت

 داشته یکارآمد احساس افراد يوقت .(3،2012)توحیدی و جابری کشد يم ریتصو به سازمانشان در

 لذت آن از که يدرخواست زیآم تیموفق انجام یبرا تخصص و احساس یيتوانا. شوند يم توانمند باشند،

 هستند مطمئن بلکه کنند،يم يستگیشا احساس تنها نه افراد یتوانمندسازبا . است یضرور ،برند يم

 که معتقدند و کننديم یبرتر احساس آنها. دارند را خود ازین مورد فیوظا انجام یبرا يکاف یيتوانا که

یکي از ابعاد مهم  .اموزندیب ها چالش با یيارویرو یبرا یدیجد یها راه و کنند رشد توانند يم

شایستگي توانمندسازی، موضوع ارتقای شایستگي ها در بین کارکنان و مدیران سازمان هاست. در واقع 

مدیران در چنین شرایطي نقش مهمي در توسعه سازماني دارد. در واقع رویکردهای رهبری در ادبیات 

ییر در شرایط جهاني مانند تشدید الزامات بهره وری، نیاز به یادگیری و کارایي برای حیات به دنبال تغ

، 4سازماني و توسعه فناوری های پیشرفته لازمه پیششرفت سازمانها و مدیران آنها هستند )لاپالینن

2015 .) 

، توانمندسازی آموزش تیفیبالا بردن کدر راستای ، مدیران سازمانها یتوسعه شایستگي حرفه ا      

ارکابووا امروزی است )مدرن  ی سازمانهایازهاین لازمهکادر  تیو ترب دیجد یازهاین و رفع نیروی انساني

                                                           
1 Few 
2 Tomas & Welt house 
3 Tohidi, H., & Jabbari, M. M. 
4 Lappalainen  



 

 

 

 

 

 

   

،135 ...       وعباسعلي صمدیان بزرگي .، .یاحرفه يستگیبه منظور ارتقاء شا يارائه مدل                      

 اجرای به توان مي جمله آن از که هستند مختلفي مسائل حل نیازمند (. مدیران1،2022و باخرومونا

 از توجهي قابل تعداد با مواجهه ناظر، و مسئول فعالیت، آغازگری قبیل از مختلف های نقش همزمان

(. در حال 2014 ،2دارند )امیرف و همکاران نیاز اجرا و پیگیری پاسخ، اصلاح، هماهنگي، به که اسناد

حاضر، شایستگي حرفه ای به روشي جهت تعریف کارکنان ایده آل سازماني تبدیل شده است و در 

شود. بر همین اساس ها به عنوان یک جزء جدایي ناپذیر آورده ميسیستم مدیریت استعداد سازمان

ای در گي های حرفهموفقیت سازمانها در مدیریت کارآمد استعدادهای سازماني مستلزم ارتقای شایست

 (.2015، 3بین اعضای سازمان است )گریفیث و واشنگتن

تخصص وجود دارد که توسعه آنها مستلزم  يتعداد قابل توجه سازمانهای خدماتي همانند بانکهادر     

و  چیشتانوویکر) است یحرفه ا هایشایستگياز  یامجموعه ارتقایو  مدیران توانمندسازی

های حرفه ای در بین مدیران در سازمانهای بر همین اساس توسعه شایستگي .(4،2021همکاران

خدماتي همانند بانکها به منظور توانمندسازی آنها اهمیت زیادی دارند. برنامه های توانمندسازی نیروی 

 صهکنند، که مشخ تیفعال رییبه سرعت در حال تغ يطیتا در مح نمایند تیرا ترب انریمد دی، باانساني

 یها دهیدر پد ردستانیاز ز يچند جهته، آگاه ياطلاعات یها انیها، جرتیمداوم مسئول رییتغآن 

 ياثربخش. کند جادیا میت تیریرا در مد يتواند مشکلات ياست که م رهیو غ یاقتصاد ،ياسیس-ياجتماع

حل  یيبه توانا یادیتا حد زهای حرفه ای مدیران ی سازمانهای خدماتي در ارتقای شایستگيها تیفعال

 دارد: يبستگ ریموارد ز ریمشکلات تحت تأث

 مختلف یکشورها یشدن اقتصادها يالملل نیو ب يجهان يرقابت طیمح. 

 یورگسترش فنا لیانجام شده به دل فیدرجه شایستگي وظا نییتع یارهایدر مع راتییتغ 

 اطلاعات.

 ر دت را کند و مشکلا يرا دلسرد م کارکنانکه  يو روان یاقتصاد ،ياجتماع ،ياسیعوامل س

 کند.يم دهیچیپ يمل اسیمق

 (5،2020آنتونوا او.، ماسلاكنسبت به مدیران  ) یاعتماد يو ب ينگرش منف.  

توجه به توسعه و  یبرا یاحرفه هایشایستگي یو ارتقا یامروزه به دنبال توانمندساز تیریعلم مد     

 یهااز برنامه توسعه مهارت يبه عنوان بخش مهم یرشد يابیابعاد است. ارز يدر تمام رانیرشد مد

 رانیعنوان مدکه دانش و مهارت لازم را در کار دارند، به يرانیو مد شوديسازمان محسوب م رانیمد

                                                           
1 Erkaboeva & Bakhromovna 
2 Amirov, A., Baimuldin, M., & Shakirova, J. 
3 Griffiths & Washington 
4 Kryshtanovych, S., Bilyk, O., Shayner, H., Barabash, O., & Bondarenko, V. 
5 Antonova O., Maslak 



 

 

 

 

 

 

 

 136                                                                1402 ، زمستان39، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

ماهر و توانمند را در  رانیبه مد ازین ،. گسترش سازمان هاشونديمحسوب م یاحرفه طیواجد شرا

دارند که  ازین يرانیبه مد کاری یها طیاست. مح نمودهدو چندان  يصدانش و تجربه تخص یریبکارگ

کار  یارائه دهند و پاسخگو مشکلات یبرا یاخلاقانه یراه حل ها رند،یدرست بگ ماتیبتوانند تصم

شایستگي  ،یورسطح بهره یارتقا یبرا نیبنابرا (.23: 2020)داریابند، اولادیان و حسیني، خود باشند

 ستهیشا رانیمد یریجذب و بکارگ است و رانیمد يدهدر انتخاب افراد در سازمان ياز اصول اساس يکی

 نه،یراشاوسکیبا) حاکم باشد یسالار ستهیاست که در آن شا ينظام منابع انسان جادیمستلزم ا

هایي ای در بین مدیران در سازمان(. با توجه به اهمیت و ضرورت ارتقای شایستگي حرفه1،2017ال

 در منابع انساني رانیمد یاشایستگي حرفه ارتقاءها در این مطالعه به دنبال ارائه مدل همانند بانک

   هستیم.  رانیا يمل بانک

 ادبیات و پیشینه پژوهش 

(، شایستگي یکي از ابعاد مهم توانمندسازی نیروی انساني در 1998) 2کامرون و واتن شا،یمبر اساس     

 یداریپا یبرا سازمان کی در يانسان منابع نقش(.  2012رود )توحیدی و جابری،ها به شمار ميسازمان

ي انسان یروین بدون سازمان اریاخت در مدرن و کامل یکار زاتیتجه که هم چقدر هر رایز. است ياتیح

 حال، نیا با. بود نخواهد کارساز نظر مورد اهداف با مطابق خدمات ای کالا دیتول یبرا باشد توانمند

 با. کنند ينم کمک نهیبه به منابع نیا باشد، نییپا سطح مقامات اریاخت در عملکرد که يزمان

شایسته موضوع مهمي است )هرتاتي و  يانسان منابع توسعه ،يجهان یهاچالش ينیبشیپ

 اریبس عملکرد بر ماًیمستق که یفرد ياساس يژگیو عنوان به توان يم را(. شایستگي 3،2015زارکاسي

 است یکارشایستگي  گر،ید عبارت به. نمود ریتعب است، آن ينیب شیپ به قادر ای گذارد يم ریتأث خوب

 .دهنديم انجام متوسط عملکرد از بهتر جینتا با یشتریب یهاتیموقع در اغلب برجسته انیمجر که

 به دهد يم اجازه او به که شود يم فیتعر نیروی انساني يشخص یها جنبه عنوان بهشایستگي 

 ها،نگرش ها،ارزش نظام ها،زهیانگ ت،یماه جمله از امر، نیا يشخص یهاجنبه. ابدی دست برتر عملکرد

 است. هامهارت و دانش

های مختلف وجود ای در رشتهمتفاوتي از شایستگي حرفهدر ادبیات فعلي تعاریف و رویکردهای      

ای بودن این است که کارکنان در حین انجام پیش نیاز اصلي حرفه (.2016و دیگران، 4دارد )پالما

مطرح (، 2015) 6يصوف(. 5،2017مسئولیت خود احساس استقلال و خودمختاری کنند )فخرورازی

                                                           
1 Bairašauskienė, L. 
2 Mishra, Vaten& Cameron 
3 Hertati, L., & Zarkasyi, I 
4,Palma, Dante Guerrero, Ignacio de Ios Rios Carmenado 
5 Fachrurrazi 
6 Farooq Soofi 



 

 

 

 

 

 

   

،137 ...       وعباسعلي صمدیان بزرگي .، .یاحرفه يستگیبه منظور ارتقاء شا يارائه مدل                      

 مجموعه اول درجه درکه  است يانسان منابع تیریمد حوزه و کارکرد کارکنان توسعه نموده که

 و يگ) است آنها یبازآموز و شایستگي مجدد کارکنان، آموزش هدف با يسازمان اقدامات از یادهیچیپ

 کارکنان مستمر یاحرفه آموزش از افتهیسازمان یندیفرآ» عنوان به کارکنان توسعه(. 1،2008همکاران

 بهبود و ارشد رانیمد جانشین تربیت ت،یصلاح و یاحرفه ارتقاء د،یتول دیجد یکارکردها انجام یبرا

 درك یبرا کردیرو نیا (.43: 2015 ،2همکاران و نکیوسل)شود تعریف مي «کارکنان ياجتماع ساختار

 طور به سازمان نیهمچن و کارمند هر یبرا را آن ارزش و گاهیجا ،رایز است مناسب کارکنان توسعه

 وستهیپ ندیفرآ کارکنان توسعه که میباش موافق فیتعر نیا با میتوانيم ن،یبنابرا. کنديم مشخص يکل

 و مدیران کارکنان یاشایستگي حرفه سطح در روندهشیپ يفیک راتییتغ کیستماتیس افتهیسازمان

 از کی هر کار یروین لیپتانس از مؤثر استفاده قیطر از سازمان کیاستراتژ اهداف به يابیدست از تا است

 شایستگي دارند يزمان هایاحرفه (.3،2017همکاران و نیدود) شود حاصل نانیاطم و مدیران کارکنان

 به یاحرفهشایستگي . کنند عمل مؤثر و مسئولانه شده، مشخص یعملکرد یاستانداردها اساس بر که

 حل شامل) داریپا( صلاحیت) مؤثر عملکرد ارائه یبرا شده يدرون و کپارچهی ،يعموم تیقابل عنوان

 و يسازمان نهیزم نقش، شغل، خاص، یاحرفه حوزه کی در( تحول جادیا و ینوآور تحقق مسئله،

ای به کرات در ادبیات موجود موضوع شایستگي حرفه .(4،2014)مولدر شوديم يتلق فهیوظ تیموقع

 دارد، یمتعدد فیتعار «تیصلاح» اصطلاح کهيحال درتوسط محققان مورد توجه قرار گرفته است. 

 الزامات مانند از،ینشیپ کی عنوان شایستگي به( 1: )نمود زیمتما هم از را يکل مفهوم سه توانيم

 يعنی جه،ینت کی عنوان شایستگي به( 2) خاص؛ شغل کی در تیفعال مجوز یبرا لازم خاص يآموزش

 خاص یکار فیوظا انجام در که يتیقابل عنوان شایستگي به( 3) و نیمع استاندارد کی در عملکرد

 به. دانديم یکاربرد يعلم دانش را آن یاشایستگي حرفه مورد در دگاهید نیترجیرا. شوديم اعمال

 کار دتریجد اشکال در و ،يپزشک مانند ،یاحرفه تیفعال يسنت یهانهیزم درشایستگي  مثال، عنوان

دیدگاه دوم در  .شوديم دهیکش ریتصو به يرسم يعلم دانش از زیمتما یامجموعه عنوان به ،يدانش

 توسط يتوجهقابل طوربه یکاربرد يعلم دانش عنوانبهی است که احرفهشایستگي  يضمن بعدرابطه با 

 يضمن دانش که دهديم نشان مطالعات نیا. است شده دهیکش چالش به قاتیتحق از يعیوس حجم

 عنوان به آن گرفتن نظر در با تنها شایستگي نهدیدگاه سوم  .دارد ياساس نقش یاحرفهشایستگي  یبرا

 عملکرد با مرتبط يشخص یهايژگیو و هانگرش ها،مهارت مانندي هاصل یهايژگیو ریسا با بلکه دانش،

 (. 5،2009نگتونینیپ و سندبرگدر نظر گرفته شده است ) کار، مؤثر

                                                           
1 Gay et al 
2 Wesselink et al 
3 Dudin et al 
4 Mulder 
5 Sandberg & Pinnington 
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 روش تحقیق 

روش پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی، از لحاظ روش توصیفي از نوع پیمایشي و نحوه      

ها در بخش کمي( صورت گرفته است و ابزار گردآوری داده-ها به روش آمیخته )کیفي گردآوری داده

کیفي مصاحبه با خبرگان و در بخش کمي نیز از مطالعات کتابخانه ای و پرسشنامه محقق ساخته 

 و منابع انساني ارشد رانیمدنفر از  15 شامل يفیبخش ک درفاده گردیده است. نمونه آماری است

استفاده شد.  هدفمند یریگنمونه روش از آنها انتخاب یبرا که یاشایستگي حرفه يدانشگاه خبرگان

 بانک بخش منابع انساني کارشناسان و کارکنان ران،یمد هیکل پژوهش، نیا یآمار ۀجامع يکم بخش در

با استفاده از روش  .است نفر 1200 آنها تعداد که دارند اشتغال 1402 سال در که است ران،یا يمل

نفر انتخاب گردیدند. به منظور تعیین روایي  291تعداد  فرمول کوکراننمونه گیری تصادفي ساده و 

دید. جهت ابزار در بخش کیفي از نظر متخصصان و در بخش کمي از روایي محتوایي استفاده گر

. ضریب پایایي بر است شده استفاده کدگذار دو نیب توافق درصد روش ازمحاسبه پایایي بخش کیفي 

درصد بود که مقدار مطلوبي است. سنجش روایي بخش کیفي از طریق ارزیابي  83این اساس برابر با 

درصد بود که مقدار  86قضاوت خبرگان صورت گرفت که بر این اساس روایي صوری و محتوایي برابر با 

ختاری مورد ارزیابي قرار مطلوبي است. در بخش کمي روایي و پایایي از طریق رویکرد معادلات سا

 گرفت و نتایج در جدول زیر آورده شده است: 

 ، روایی و پایایی متغیرها2جدول 

 مولفه های مدل
بار 

 عاملی

پایایی 

 ترکیبی
CR 

آلفای 

 کرونباخ
AVE 

 0.667 0.801 0.706 0.786 دانش فناورانه

 0.738 0.903 0.842 0.788 دانش تیریمد ستمیبا س یيآشنا

 0.853 0.911 0.804 0.857 در بانک یاتوسعه -یریادگی یاز برنامه ها استقبال

 0.502 0.781 0.759 0.857 رانیمد نگرش

 0.667 0.721 0.724 0.831  بانک یریادگی -يآموزش یبه الگوها رانیمد تعهد

 0.708 0.892 0.845 0.775 رانیمد يتیشخص عوامل

 0.766 0.706 0.867 0.817 يبانک نفعانیذ یها نگرش

 0.592 0.791 0.818 0.906 رانیمد یرهبر یهامهارت

 0.607 0.808 0.797 0.822 يپژوهش -يآموزش یهامهارت
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بیل افزارهایي از قدر بخش کیفي با استفاده از نرم شده، یآورجمع یهاداده لیو تحل هیتجزجهت 

MAXQDA افزار و در بخش کمي از رویکرد معادلات ساختاری با کمک نرمSmart PLS هره ب

 برده شده است. 

 های تحقیق یافته

 بخش کیفی

ری شد. مع آوجپس از مرور ادبیات و انجام مصاحبه با خبرگان، داده های حاصل از مصاحبه کیفي     

ری های کلامي بدست آمده طي دو مرحله کدگذاری شامل کدگذاری باز، کدگذاسپس مفاهیم و گزاره

 رحلهمفهوم استخراج شدند و در م 53محوری طبقه بندی شدند. در مرحله کدگذاری باز تعداد 

 بندی شدند. کدگذاری محوری این مفاهیم در ابعاد  دسته

  نتایج مربوط به کدگذاری ،3جدول 

 مولفه ابعاد

 دانش فناورانه 

 های فناوری اطلاعات در بانک توانمندی در استفاده از زیرساخت

 بانکموزشي آو  های یادگیریمیزان توانایي در بکارگیری فناوری

 منابع انسانيسواد اطلاعاتي مدیران 

های ایندتوانایي استفاده از پرتال های سازماني برای یادگیری بهتر فر

 کاری

 استفاده از فناوری اطلاعات در مدیریت بهتر امور کاری

 های اجتماعي در بانکسهولت استفادهمدیران منابع انساني از شبکه

 آشنایی با سیستم مدیریت دانش

رون استقبال از اشتراك گذاری دانش توسطمدیران منابع انساني در د

 بانک 

ر استقبال از ثبت و ترویج دانش های شخصیمدیران منابع انساني د

 سامانه های نرم افزاری مدیریت دانش در بانک 

ه اماناستقبال از مستندسازی تجربیاتمدیران منابع انساني برتر در س

 مدیریت دانش بانک

 -استقبال از برنامه های یادگیری

 ای در بانکتوسعه

 استقبال از شیوه های مربیگری سازماني و بیرون سازماني

 نسانيبع ابرنامه های یادگیری متناسب با توانایي هر کدام ازمدیران منا

 در بانک

 استقبالمدیران منابع انساني از سیستم مدیریت تغییر در بانک 

 خودمدیریتي و خودآموزی جهت ارتقا دانش و مهارتتشویق فرهنگ 

 ک دراستقبالمدیران منابع انساني از سیستم مدیریت استعداد در بان

 انتخاب افراد شایسته در بانک
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 مولفه ابعاد

 نگرش مدیران 

 رویکرد حل مسئله در بانک

 روحیه کار تیمي 

 جهت گیری مثبت 

 تعهد به کار

 حرفه ایارزش های اخلاقي و اصول کاری 

 توجه به فرهنگ یادگیری سازماني در بانک

 به رسمیت شناختن ارزیابي های بانک 

 گرایيایيحرفه

 رویکرد برنامه محور به آموزش در بانک

 رویکرد اقتضائي نسبت به آموزش در بانک

 رویکرد تحلیلي به آموزش در بانک  

تعهد مدیران به الگوهای 

 بانکیادگیری  -آموزشی

 پیاده سازی برنامه های یادگیری حرفه ای در بانک

نیازسنجي و طراحي برنامه های یادگیری بانک در راستای نیازهای 

 مدیران

 یادگیری بصورت منظم -ارائه برنامه های ارزشیابي برنامه های آموزشي

 توجه به برنامه های توسعه مسیر شغلي مدیران منابع انساني بانک

 استقبال از برنامه های توسعه رهبری درمدیران منابع انساني بانک 

 عوامل شخصیتی مدیران

 برقراری ارتباط اثربخش با دیگران

 استقبال از کار گروهي 

 شبکه سازی اجتماعي مدیران منابع انساني بانک

 تفکر استراتژیک در بین مدیران منابع انساني بانک

 توسعه فردی

 خوداستقلالي

 خودپاسخگویي

 خودشکوفایي

 نگرش مثبت مدیران منابع انساني بانک نسبت به آموزش

 دیدگاه حل مسئله ای مدیران 

 نحوه برخورد با مسائل در بانک 

 نگرش های ذینفعان بانکی

ای های حرفهجلب اعتماد مدیران منابع انساني نسبت به شایستگي

 تعریف شده در بانک 

های مشورت با ذینفعان در صنعت بانکي در راستای تعریف شایستگي
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 مولفه ابعاد
 ای حرفه

های حرفه ای در بانک های مربوط به شایستگيبروزرساني دستورالعمل

 از طریق نظرسنجي از مدیران منابع انساني

 رانهای رهبری مدیمهارت

 توانمندی های توسعه رهبری شخصي 

 دارا بودن مهارتهای ادراکي 

 رهبری تحول آفرین

 توانایي برقراری ارتباط با کارکنان بانک

 توانمندی های توسعه رهبری سازماني  

 ژوهشيپ -های آموزشيمهارت

 تشویق مدرسان بانک به کارآمدی 

 برخورداری از دانش حرفه ای

 آشنایي با روش های تدریس 

 های پژوهش های کاربردی مهارت

 

 بخش کمی 

شود. به صورت مشخص ها استفاده ميها از بار عاملي گویهگیری پایایي سنجهبه منظور اندازه     

گیرد. جدول زیر بار عاملي در نظر مي 0.7ها را افزار پي ال اس بار عاملي مورد قبول برای گویهنرم

 دهد. ها را نشان ميهریک از گویه

 ، بار عاملی4 جدول

 بار عاملی هامولفه

 0.906 فناورانه دانش

 0.887 دانش تیریمد ستمیبا س یيآشنا

 0.857 در بانک یاتوسعه -یریادگی یاز برنامه ها استقبال

 0.857 رانیمد نگرش

 0.831  بانک یریادگی -يآموزش یبه الگوها رانیمد تعهد

 0.822 رانیمد يتیشخص عوامل

 0.817 يبانک نفعانیذ یها نگرش

 0.786 رانیمد یرهبر یهامهارت

 0.788 يپژوهش -يآموزش یهامهارت
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 7/0(، برابر با 1999) از سنجه ها بنا به نظر هالند کیهر  يبار عامل یقابل قبول برا زانیحداقل م    

آزمون کنار گذاشته  ندیاز فرآ دیباشد با زانیم نیآن ها کمتر از ا يبار عامل هک یيباشد و سنجه هامي

 ها از بار عاملي مناسب برخوردار بودند. . همانطور که از جدول بالا مشخص است همه مولفهشوند

افزار پي ال اس های موجود در نرمدر ادامه به بررسي برازش مدل بدست آمده بر اساس آماره   

 پردازیم: مي

 ، شاخص های برازش مدل5 جدول

 2R R Adjusted Q2 متغیرها

 06/0 11/0 114/0 دانش فناورانه

 06/0 11/0 113/0 دانش تیریمد ستمیبا س یيآشنا

 -یریادگی یاز برنامه ها استقبال

 در بانک یاتوسعه
014/0 01/0 004/0 

 0.23 43/0 431/0 رانیمد نگرش

 -يآموزش یبه الگوها رانیمد تعهد

 بانک یریادگی
228/0 22/0 18/0 

 071/0 1/0 114/0 رانیمد يتیشخص عوامل

 06/0 11/0 514/0 يبانک نفعانیذ یها نگرش

 06/0 11/0 213/0 رانیمد یرهبر یهامهارت

 004/0 01/0 014/0 يپژوهش -يآموزش یهامهارت

GOF 332/0  

SRMR 033/0 

 

شاخص خود  5های ارائه شده باید گفته شود که مدل مورد بررسي شده در در تفسیر شاخص     

 دارای برازش مناسب مي باشد. 

 R2: ترین معیار ارزیابي متغیر درونزا است. و مقادیر قابل قبول برای ارزیابي این شاخص مهم

 است.  0.67، 0.33، 0.19آن 

 Q2:  شاخصQ2  مثبت و بزرگ نشان از قابلیت بالا هستند مبتني بر جدول ذکر شده باید

 -يآموزش یالگوها به رانیمد تعهد ران،یمد نگرش ،يبانک نفعانیذ نگرشگفته شود که 

 گری دارند.   قدرت بالایي در تبیین رانیمد یرهبر یهامهارت و بانک یریادگی
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 SRMR:  ید گفته ارزیابي مي شود. متناسب با این گزاره با 0.1مقدار این شاخص کمتر از

 باشد. شود که مدل در این شاخص از برازش مناسبي برخودار مي

 GOF : متوسط مقادیر اشتراکي و متوسط ضرایب این شاخص، مجذور ضرب دو مقدار

 شاخص برای به ترتیب قوی، متوسط و ضعیف 0.01و  0.25، 0.36مقادیر  تعیین است.

GOF توان برازش مدل را در این شاخص بالا ارزیابي . بر این مبنا ميتوصیف شده است

 کرد.

 یریگ جهیبحث و نت

 نیهمچن و هاهای سازمانشایستگي ی،فرد یها يژگیبه عنوان و ای از سه منظر یعنيشایستگي حرفه

ها قابل بررسي هستند. صلاحیت آموزش و بازار کار نیارتباط ب لیساختار و تسه یبرا یبه عنوان ابزار

)حامید و  هستند یمطلوب ضرور جینتا ای جیکه در ارائه نتا هستنداز رفتارها  یامجموعه

با آن مقابله  دیها بااست که امروزه سازمان يموضوع نیتر یو فور نیمهمتر یرهبر .(1،2020شارما

 وضوح و تمرکز جادیدر ا یابزار شیآزما کیعنوان به یبر رهبر (،2017) 2یو کوسور يکنند. راماپاترون

ر است و ییمشاهده آنچه در حال تغو معتقدند که رهبران باید تعادل بین  کنند،يم دیتأک در سازمانها

های حرفه ای آماده باشند و این موضوع به شایستگياندازچشم کیواکنش به آن با  یبرا یسازآماده

 ازیمورد ن اریبس ریاخ یدر زمان ها یرهبر ایشایستگي های حرفهتوسعه رهبران مربوط مي شود. 

کاهش »به  ازیمنجر به ن وستهینامطمئن و به هم پ ده،یچیپ ،يجهان طیمح کیدر  یاست. رهبر

 يم یکه رهبر یشود که توسط افراد يم يمطلوب ندهیافراد و ارائه آ یبرا نانیاطم و عدم يدگیچیپ

انداز راهنما داشته باشند که چشم کیاحساس هدف و  کی دی. رهبران بادکنند به اشتراك گذاشته شو

در  مطرح نمودند (،2016) 3میشرا و جوشي «.کنديکمک م يو سازمان یفرد یانرژ یآوربه جمع

مؤثر  رییتغ یو فقدان رهبر رییتغ ندهیسرعت فزا کنند،يتلاش م رییانطباق با تغ یکه رهبران برا يزمان

در  شتری. مطالعات بخورنديشکست م يجهان طیبا مح یها در سازگارکه اغلب سازمان ستا يلیدل

 سکیر یيتوانا"نشان داد که  ،(2007) 4يو لزل یتوسط جنتر رانرهبحرفه ای  شایستگي هایمورد 

 ،یریگ میتصم ر،ییتغ تیریمد ،یياستعداد، ارتباطات، راهنما نهیبه صیکارکنان، تخص یرهبر ،یریپذ

 ،(2017هستند. شت و همکاران ) یرهبر ياساس هایشایستگياز جمله  "و قدرت یگوش دادن، نوآور

 قیاز طر یرهبر یهايستگیدر مورد شا گرنشیو بحث در مورد نوشتن ب لیتحل یرا برا يفیک قاتیتحق

                                                           
1 Hameed, S., & Sharma, V. 
2 Ramapatruni & Kosuri 
3 Mishra & Joshi 
4 Gentry and Leslie 
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و  یریادگی یها کیتکن دهیا، (2016) 1و همکاران لانی. نورزنمودند اتخاذ یساختار چند بعد کی

. نمودند يبررس رند،یتوسعه آنها مورد استفاده قرار گ یبرا دیرا که با کیاستراتژ یرهبر شایستگي های

را در  یگریتراکم تجربه، و مرب ،یعمد نیتمر ،تاملي یریادگیگنجاندن  تیاهم نیمطالعه همچن نیا

 نی. مطالعات همچندهدينشان م شدهیزیربرنامه یرهبر های حرفه ایشایستگي توسعه یهابرنامه

، 1در نمودار شماره  دارند. ی سازمانهادر استراتژ یدینقش کل یرهبر شایستگي هایدهد که  ينشان م

 مدل نهایي مطالعه حاضر آورده شده است:

 
 مدل نهایی پژوهش، 1نمودار 

 

 نشان ،پیشین اتیادب با عوامل از کی هر مقایسه و مطالعات سایر با گرفته صورت يقیتطب مطالعه

 این جدید نتایج جزو و نشده اشاره يقبل تحقیقات در آمده دستبه  عوامل از یبسیار که دهديم

یکي از دلایل این موضوع این است که اکثر مطالعات مربوط به این حوزه در رابطه با  باشند.مطالعه مي

ای معلمان یا مدیران مدارس و در سطح آموزش و پرورش صورت گرفته بودند و های حرفهشایستگي

                                                           
1 Norzailan et al 



 

 

 

 

 

 

   

،145 ...       وعباسعلي صمدیان بزرگي .، .یاحرفه يستگیبه منظور ارتقاء شا يارائه مدل                      

های خدماتي و سازمانها کمتر مورد توجه قرار گرفته ای در شرکتتوجه به ارتقای شایستگي حرفه

. است توسعه حال در یادیز سرعت با آموزش نهیزم در جمله از هانهیزم همه در یفناور و لمع  است.

در  هانگرش و هامهارت دانش، فراد در زمینها لیپتانس یسازنهیبه جهت هاتوسعه صلاحیت و آموزش

 هاهای مختلف از جمله بانکسازمان (.2017 همکاران، و نیدود)ها است دستور کار بسیاری از سازمان

های آموزشي خود برنامه را يررسمیغ یهاآموزش دنتوانيم بلکه د،نشو محدود يرسم آموزش به دینبا

بر اساس  .کند شرکت راتییتغ با همگام یبرا کیاستراتژ تیموقع در دنبتوان کار نیا با تا قرار دهند

عوامل شخصیتي  بانک، يآموزش یهایاستراتژ بانک، در يسازمان نگرشنتایج مطالعه حاضر عوامل 

ی از جمله مهم ترین رهبر یهامهارت و یاحرفه هایشایستگي يطراح در نفعانیذ مشارکت مدیران،

ي است. در این رابطه باید مطرح نمود که آموزش رانیمد یاشایستگي حرفهعوامل اثرگذار بر ارتقای 

ي، میت کار هیروحهای سازماني از جمله عوامل اثرگذار بر ارتقای شایستگي مدیران بود. وجود نگرش

یي، فرهنگ گرایياحرفه، آموزش به نسبت محور و تحلیليي، برنامهاقتضائ ، رویکردمسئله حل کردیرو

ای توانند به ارتقای شایستگي حرفهمي بانک یهايابیارز شناختن تیرسم بهیادگیری سازماني و 

 يطراح و يازسنجینهای شامل مولفه بانک يآموزش یهایاستراتژمدیران آموزشي کمک کنند. عامل 

 يآموزش یها برنامه يابیارزش، رانیمد یازهاین یراستا در بانک يآموزش یهابرنامه، بانک در يآموزش

 در یرهبر توسعه یهابرنامه، بانک يآموزش رانیمد يشغل ریمس توسعه یهابرنامه، منظم بصورت

 اثربخش ارتباط یبرقراربود. همچنین عامل ویژگي های فردی شامل مولفه های  بانک يآموزش رانیمد

 نیب در کیاستراتژ تفکر، بانک يآموزش رانیمد ياجتماع یسازشبکهي، گروه کار از استقبال، گرانید با

 حل دگاهید، آموزش به نسبت بانک يآموزش رانیمد مثبت نگرشی، فرد توسعه، بانک يآموزش رانیمد

 بود.   بانک در مسائل با برخورد نحوهو  رانیمد یامسئله

های (، به نقش مهم ویژگي2017)1در این رابطه در ادبیات موجود محققاني همانند تووکانِتس      

ي شامل بانک نفعانیذ ینگرش هااند. عامل ها اشاره نمودهها و صلاحیتفردی مدیران در ارتقای مهارت

، شده در بانک فیتعر یاهای حرفهنسبت به شایستگي يآموزش رانیجلب اعتماد مدمولفه های 

 يبروزرسانو  یاهای حرفهگيشایست فیتعر یدر راستا يدر صنعت بانک نفعانیبا ذ مشورت

ي بود. آموزش رانیاز مد ينظرسنج قیدر بانک از طر یهای حرفه امربوط به شایستگي یهادستورالعمل

 یبودن مهارتها داراي، شخص یتوسعه رهبر یهایتوانمندهای ی شامل مولفهرهبر یهامهارت عامل

 یتوسعه رهبر یهایتوانمند و ارتباط با کارکنان بانک یبرقرار یيتوانا، نیتحول آفر یرهبري، ادراک

 و يپناه (،1396ي بود. نتایج مربوط به این عامل با مطالعاتي همانند پورکریمي و همکاران )سازمان

 باشد. همراستا مي (1397) همکاران

                                                           
1Oksana Tovkanets . 
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 ستمیسبا  یيآشناه، فناوران دانش، رانیمد يتیشخصهمچنین بر اساس نتایج بخش کیفي عوامل      

از جمله مهم ترین عوامل ارتقای  در بانک یاتوسعه -یریادگی یاز برنامه ها استقبال، دانش تیریمد

 یبرقرارشامل مولفه های  رانیمد يتیشخصي هستند. عامل عوامل آموزش رانیمد یاشایستگي حرفه

 تفکر، بانک يآموزش رانیمد ياجتماع یساز شبکهي، از کار گروه استقبالن، گرایارتباط اثربخش با د

یي، خودشکوفایي، خودپاسخگوي، خوداستقلالی، فرد توسعه، بانک يآموزش رانیمد نیدر ب کیاستراتژ

بود. بعد دانش  رانیمد یحل مسئله ا دگاهید، بانک نسبت به آموزش يآموزش رانیمثبت مد نگرش

 زانیم، اطلاعات در بانک یفناور یهارساختیدر استفاده از ز یتوانمندفناورانه شامل مولفه های 

 یيتواناي، آموزش رانیمد ياطلاعات سواد، بانک يو آموزش یریادگی یهایفناور یریدر بکارگ یيتوانا

اطلاعات در  یاز فناور استفادهی، کار یندهایبهتر فرا یریادگی یبرا يسازمان یاستفاده از پرتال ها

بود. با توجه  در بانک ياجتماع یهااز شبکه يآموزش رانیاستفاده مد سهولتی و بهتر امور کار تیریمد

به پیشرفت علم و فناوری و کاربرد تکنولوژی های نوین در آموزش مي توان مطرح نمود که مدیران 

های بروز و نوین در حوزه آموزش هستند. سواد ها نیازمند رشد به موازات فناوریآموزشي بانک

ه اطلاعاتي است که نیازهای اطلاعاتي افراد در راستای دسترسي اطلاعاتي از ویژگي های بارز یک جامع

راحت و ایمن به اطلاعات را میسر مي نماید. مهارت استفاده از فناوری های اطلاعات و ارتباطات تحت 

عنوان نوآوری آموزشي به غني سازی محیط یادگیری، درگیری فعالانه باکارکنان، تسهیل فرایندهای 

تعاملي و مشارکت جویانه مدیران آموزشي و کارکنان مي انجامد. پژوهش های  فراشناختي، یادگیری

(، ابراهیم زاده 2018(، محمدی )1397(، مالکي نژاد )1399(؛ ابراهیم پور )1399همانند خنیفر )

 ( نیز به این شایستگي ها در راستای پرورش مدیران آموزشي شایسته اشاره نموده اند. 1397)

دانش توسط  یاستقبال از اشتراك گذارهای با سیستم مدیریت دانش شامل مولفهعامل آشنایي     

در سامانه  يآموزش رانیمد يشخص یدانش ها جیاز ثبت و ترو استقبال، در درون بانک يآموزش رانیمد

برتر در  يآموزش رانیمد اتیتجرب یاز مستندساز استقبالو دانش در بانک  تیریمد ینرم افزار یها

(، به اهمیت مدیریت دانش در 1397بود. مطالعاتي همچون جعفری راد ) دانش بانک تیریسامانه مد

شامل  در بانک یاتوسعه -یریادگی یهااستقبال از برنامهها اشاره نمودند. عامل توسعه صلاحیت

 متناسب با یریادگی یهابرنامهي، سازمان رونیو ب يسازمان یگریمرب یها وهیاستقبال از شهای مولفه

در  رییتغ تیریمد ستمیاز س يآموزش رانیمد استقبال، در بانک يآموزش رانیهر کدام از مد یيتوانا

 يآموزش رانیمد استقبال، جهت ارتقا دانش و مهارت یو خودآموز يتیریفرهنگ خودمد قیتشو، بانک

بود. مدیران آموزشي بانک به  در بانک ستهیاستعداد در بانک در انتخاب افراد شا تیریمد ستمیاز س

ای نیاز دارند. و آخرین عامل مربوط به های توسعهحمایت از سوی بانک از طریق اجرای برنامه

 یبرخورداری، مدرسان بانک به کارآمد قیتشو هایي است که شامل مولفهپژوهش -يآموزش یهامهارت



 

 

 

 

 

 

   

،147 ...       وعباسعلي صمدیان بزرگي .، .یاحرفه يستگیبه منظور ارتقاء شا يارائه مدل                      

ی بود. در نهایت کاربرد یپژوهش ها یهامهارتو  سیتدر یبا روش ها یيآشنای، ااز دانش حرفه

 موارد زیر پیشنهاد مي شود:  رانیا يمل بانک يانسان منابع رانیمد یاشایستگي حرفهجهت ارتقای 

 رفه حستگي از آنجایي که مولفه مهارتهای رهبری به عنوان مهم ترین مولفه در ارتقای شای

انک ملي به تعیین شد، پیشنهاد مي شود مدیران ب رانیا يمل بانک يانسان منابعای مدیران 

 عهتوسي و شخص یتوسعه رهبرپرورش و توسعه این مهارتها در مدیران از طریق تقویت 

 ي بپردازند. سازمان یرهبر

   مه در زمان برنا،  ي مدیرانپژوهش -يآموزش یهامهارتپیشنهاد مي شود در راستای توسعه

یي آشنای در تدریس، ه کارآمدبمدرسان بانک  قیتشو های آموزشي به سه نکتهریزی دوره

 ادرت شود. آنها مبی در کاربرد یپژوهش ها یهامهارتو  خلاقانه سیتدر یبا روش ها آنها

  گي رتقای شایستبه منظور ادر بانک  یاتوسعه یهابرنامهپیشنهاد مي شود در راستای تقویت

 حرفه ای مدیران به موارد زیر توجه گردد:

 يشآموز یها برنامهي، تنظیم سازمان رونیو ب يسازمان یگریمرب یها وهیاستقبال از ش 

 در بانک منابع انساني رانیهر کدام از مد یيمتناسب با توانا

 در بانک یچشم انداز جامع سطوح آموزش و مهارت آموز نییتع 

  در بانک  رییتغ تیریمد ستمیسپیاده سازی 

 ر دهای حرفه ای جهت ارتقا دانش و مهارت یو خودآموز يتیریفرهنگ خودمد قیتشو

 بین مدیران 

  استعداد در بانک تیریمد ستمیسپیاده سازی 

  ستگي به منظور ارتقای شایدر بانک  يسازمان نگرشپیشنهاد مي شود در راستای تقویت

ار ک هیروح، حل مسئله در بانک کردیروحرفه ای مدیران به اعمال رویکردهایي همچون 

، بانک یها يابیشناختن ارز تیرسم به، در بانک يسازمان یریادگیبه فرهنگ  توجهي، میت

ش در ت به آموزنسب ياقتضائ کردیرو، برنامه محور به آموزش در بانک کردیرویي، گرایياحرفه

 توجه شود. به آموزش در بانک   يلیتحل کردیرو، بانک

  

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 148                                                                1402 ، زمستان39، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

 منابع

های موثر بر مدل شایستگي مدیران مدارس (. شناسایي و تدوین مولفه1397فتاح. ) ،ناظم ،الهبیت ،زادهابراهیم

 . 9-23(. 4) 12. فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشي. ابتدایي شهر تهران

(. شناسایي مولفه های مدل شایستگي های حرفه 1401مسلم. ) ،قبادیان، حسین ،مهرداد، سمانه ،آسترکي

 16. فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشي .د مطالعه: دوره متوسطه دوم استان لرستان(ایمدیران منابع انساني )مور

(2 .)134-109 . 

الگوی مفهومي توسعه شایستگي  .(1398)راد علي، زاهد بابلان عادل، مرادی مسعود، ثمری عیسي.جعفری

 .188-163( :4) 7 .فرهنگي–مدیران مدارس متوسطه، نظریه ای داده بنیاد. مطالعات توسعه اجتماعي 

Amirov, A., Baimuldin, M., & Shakirova, J. (2014). Automation working place 

head of department. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 131, 193-197. 

Antonova O., Maslak L. (2020) The European dimension of the competence 

approach and its conceptual principles. Professional pedagogical education: 

competence approach monograph. Publishing house of ZhSU named after I. 

Franko. pp.81-109. 

Bairašauskienė, L. (2017). Headmaster’s competencies in management area: 

evaluating the significance level of managerial competencies in Lithuanian 

comprehensive schools. European Journal of Multidisciplinary Studies, 2(5), 230-

236. 

Daryaband, T., Oladian, M., & Hosseini, S. R. (2020). Designing a Model of 

Professional Competence of Managers Based on the Development of Creativity 

and Innovation in Primary Schools. Iranian journal of educational sociology, 3(4), 

190-198. 

Dudin, M. N., Vysotskaya, N. V., Frolova, Е. Е., Pukhart, A. A., & Galkina, M. V. 

(2017). Improving professional competence of the staff as a strategic factor for 

sustainable development of companies. Journal of Business and Retail 

Management Research, 12(1). 
Erkaboeva, N. S., & Bakhromovna, M. M. (2022). A MODERN APPROACH TO 

THE FORMATION OF PROFESSIONAL COMPETENCE IN FUTURE 

DEFECTOLOGISTS. Galaxy International Interdisciplinary Research 

Journal, 10(12), 1723-1725. 

Fachrurrazi (2017). Relationship Between Teacher Perofessional Competences & 

Teacher Work – Autonomy, Jurnal Pendidikan,Volum 1 Issue 2, 281 – 

300,https://jurnalsukma.org. 

Few, W.T. (2017). Managerial Competitor Identity Perspectives, Interacting the 
Categorization, Economic and Organizational Identity Perspectives, Un Published 

Doctoral Dissertation, university Of Pittsburgh 



 

 

 

 

 

 

   

،149 ...       وعباسعلي صمدیان بزرگي .، .یاحرفه يستگیبه منظور ارتقاء شا يارائه مدل                      

Gay, L.R., Mills, G.E., and Airasian, P.W. (2008). Educational research: 

Competencies for analysis and 

Hameed, S., & Sharma, V. (2020). A study on leadership competencies of the 

generation Z in a VUCA world. Int. J. Adv. Sci. Technol, 29(9), 2379-2393. 

Kryshtanovych, S., Bilyk, O., Shayner, H., Barabash, O., & Bondarenko, V. 

(2021). Study of the Experience of the Formation of Professional Competence in 

Future Managers of Physical Education and Sports. Revista Romaneasca Pentru 

Educatie Multidimensionala, 13(1Sup1), 162-176. 

Lappalainen, P. (2015). Predictors of effective leadership in industry–should 

engineering education focus on traditional intelligence, personality, or emotional 

intelligence?. European Journal of Engineering Education, 40(2), 222-233. 

Mohammadi, M., Fadavi, M. S., & Farhadi, H. (2018). Presenting a model of 

Empowering primary school managers. School Administration, 6(2), 204-223. 

Mulder, M. (2014). Conceptions of professional competence. International 

handbook of research in professional and practice-based learning, 107-137. 

Palma, Martin, Guerrero, Dante,Carrmenado, Ignacio de Los Rios(2016). 

Approaches and Midels of Professional Competence: Definition of Competence in 

the Training of Engineers in Latin America,International journal of Innovative 

Research in Advanced Engineering (IJIRAE), PP 25 – 35, www.ijirae.com. 

Raghuramapatruni, R., & Kosuri, S. (2017). The straits of success in a VUCA 

world. IOSR Journal of Business and Management, 19, 16-22. 

Sandberg, J., & Pinnington, A. H. (2009). Professional competence as ways of 

being: An existential ontological perspective. Journal of management 

studies, 46(7), 1138-1170. 

Shet, S. V., Patil, S. V., & Chandawarkar, M. R. (2017). Framework for methodical 

review of literature on leadership competencies. Cogent Business & 

Management, 4(1), 1309123. 

Soofi, F. (2015), Human resource management: An introduction to human resource 

concepts, covering the key areas of performance reviews, discipline and 

termination as well as related concepts of absenteeism and diversity. Amazon 

Digital Services LLC, 55 p. 

Tovkanets, Oksana(2017), Forming Professional Competency Of Education 

Managers In Central European Countries, https://www.researchgate.net 

,Pedagogical Sciences,75 – 79. 

Washington, E., & Griffiths, B. (2015). Competencies at work: Providing a 

common language for talent management. Business Expert Press. 



 

 

 

 

 

 

 

 150                                                                1402 ، زمستان39، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

Wesselink, R., Blok, V., van Leur, S., Lans, T., and Dentoni, D. (2015). Individual 

competencies for managers engaged in corporate sustainable management 

practices. Journal of Cleaner Production, 106(1), pp. 497–506. 

Gentry, W. A., & Leslie, J. B. (2007). Competencies for leadership development: 

What's hot and what's not when assessing leadership-implications for organization 

development. Organization Development Journal, 25(1), 37.  

Norzailan, Z., Othman, R. B., & Ishizaki, H. (2016). Strategic leadership 

competencies: what is it and how to develop it?. Industrial and commercial 

training, 48(8), 394-399. 
Tohidi, H., & Jabbari, M. M. (2012). The aspects of empowerment of human 

resources. Procedia-Social and Behavioral Sciences, 31, 829-833. 

 

 

 



 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی 

 151 -175، 1402 زمستان، 39، شماره دهمسال 
Quarterly Journal of Training and Development of 

Human Resources Vol.10, No 39, 151-175 

 

 سیستم مدیریت دانش در سازمان تامین اجتماعی استان هرمزگانطراحی مدل استقرار 
 1رضا بارانی ماشهرانی

 2*مهدی باقری

 3پیام پاسلاری

  

 (26/8/1402؛ تاریخ پذیرش: 20/3/1402)تاریخ دریافت: 

  چکیده

 سال 10 دارای ارکنانک دانش، مدیریت حوزه مطالعاتی متخصصان ، جامعهباشدمی گراندد تئوری() ادیبنپژوهش حاضر، کیفی از نوع داده 

 یریگنمونه از افراد انتخاب یبرا زین پژوهش نیا درباشد. می هرمزگان استان اجتماعی نیتأم سازمان معاونین و ادارات روسای بالاتر، و سابقه

. ابزار گردآوری اطلاعات استشده استفاده ینظر یریگنمونه روش از ها،داده از یریگنمونه یبرا نیچنهم. شد استفاده هدفمند نوع از ینظر

ی کدگذارتحقیق با استفاده از فرایند های گردید. یافته مکس کیودا انجام افزارنرمها با استفاده از مصاحبه نیمه ساختارمند بود. کدگذاری داده

 سازمان در دانش دیریتم سیستم امد( بر استقراری، مداخله، راهبرد و پیانهیزم)علی و مؤثر کد اولیه در قالب مدل عوامل  177نشان داد 

های ارزیابی الگو از طریق همپوشانی مفاهیم و حذف کد اولیه به عنوان شاخص 147هستند و  رگذاریتأثهرمزگان  استان اجتماعی نیتأم

های ت براساس یافتهکدها در مفاهیم و مقولات محوری جای گرف نیا ی و با استفاده از نظرات استاد راهنما انتخاب شد.معنهمکدهای 

 یهامقوله، علی شرایط عنوان به« دولت حمایت و سازمان رسالت کارکنان، ایحرفه شایستگی مشارکتی، مدیریت» یهامقولهپژوهش 

های مقوله بستر، شرایط منزله به «فناوری زیرساخت و رقابتی جو هدفمند، فراموشی رهبری، و راهبرد مدیریتی، و اطلاعاتی هایسیستم»

های ، مقولهگرمداخلهایط به منزله شر« سازمانی، میزان تفویض اختیار و نظارت و کنترل اندازچشم ی،ساختار سازمانی، اشتراک سازمان»

 هایمهارت تتقوی) مقوله 6 راهبرد و عنوان به« کارکنان توانمندسازی و آموزشیهای دوره طراحی تربیت، و آموزش معکوس، مهندسی»

 به( سازمانی ملکردع بهبود نوآوری، و کارآفرینی ارتباطات، در یریپذانعطاف سازمانی، تعهد افزایش شغلی، انگیزش تقویت خودتنظیمی،

 اند.شده احصاء اجتماعی نیتأم سازمان در دانش مدیریت سیستم استقرار پیامدهای عنوان

 .استان هرمزگان، اجتماعی نیسازمان تأم، دانشسیستم مدیریت  :هاکلیدواژه
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 مقدمه

 تمام در که امروزه است یامقوله دانش بر مبتنی جامعه یك به دسترسی جهت در شتابان حرکت 

 تمام به آن نفوذ و ارتباطات اطلاعات و فناّوری بروز و (. ظهور20است ) شدهواقع ها موردتوجهسازمان

(. 16است ) ساخته متحول را زندگی و داده قرار پای همگان پیش را جدید یهامیپارادا بشر، زندگی ابعاد

 تا اندشده زیادی تحولات و تغییرات دچار و مستثنا نبوده امر این از های دولتی در ایران نیزسازمان

 ابزارهای از استفاده با محیط، متغیر شرایط با مقابله و حیات جهت ادامه را خود رقابتی مزیت بتوانند

مباحث  آخرین از یکی عنوان به دانش (. مدیریت15کنند ) حفظ نو اصول ها ونوین، تکنیك مدیریتی

 طرح از دهه دو بیش از گذشت رغمیعل امروزه است. مذکور یهاسازمان به کمك راستای در سازمانی

 (.27است ) سازمان در مدیریتی مباحث نیتریدیکل و جدیدترین از یکی هنوز دانش، مدیریت موضوع

 موفق یسازادهیپ اغلب اما است، سازمانی دانش صحیح مدیریت گرو در هاسازمان توفیق حاضر عصر در

(. 26شوند )خوانده می دانش مدیریت موفقیت حیاتی عوامل که عواملی است نیازمند دانش مدیریت

 دانش مدیریت اجرای و سازیپیاده ،یزیربرنامه در را وکارهاکسب تواندحیاتی می عوامل این شناسایی

های هزینه مسیر این در و کنندیتلاش م بسیار دانش مدیریت سازیپیاده برای ها(. سازمان30دهد ) یاری

(. دانش تنها منبع مطمئن برای مزیت رقابتی پایدار در سازمان محسوب 25شوند )زیادی را هم متقبل می

برند. عواملی مانند دانش به عنوان سرمایه فکری پی می تیبه اهمها هرروز بیشتر (. سازمان18شود )می

ها، شهروند محوری و ضرورت مشارکت شهروندان توجهی ویژه را به دولت یساز، کوچكشدنیجهان

(. چراکه در مطالعات مدیریت دانش، مفاهیم مربوط به نگرش استراتژیك به 22) طلبدیمدیریت دانش م

کند که سازمان (. استراتژی مدیریت دانش بیان می12دید و ابداعی است. )مدیریت دانش، مفاهیمی ج

های دانشی خود و اجرای فرایندهای مدیریت دانش )شامل کسب، خلق، انتقال و جهت مدیریت دارایی

های های دانشی کنترل و از دانشگذاری باید بر داراییکارگیری دانش(، چگونه و با چه حجم سرمایهبه

برداران از کدام نوع دانش متمرکز گیری کنند و بیشتر بر بهرهمنی موجود در سازمان بهرهصریح و ض

کند که هدف (. راهبرد مدیریت دانش مسیر حرکت در جهت اهداف سازمان را مشخص می19باشد )

-(. در راهبرد مدیریت دانش فرایند پیاده21اصلی آن بالفعل ساختن مدیریت دانش در سازمان است )

-گیرد. مجموعه عملیات و فعالیتها مدنظر قرار میحلاصلی راه یها و استانداردسازی اجزای، فعالیتساز

شود تا نظام مدیریت دانش به صورت مؤثر و کارآمد های سازمان در پرتو راهبرد مدیریت دانش موجب می

مؤثر خود ادامه دهد  عمل کند، به فرهنگ سازمان ملحق شد و در راستای حمایت از سازمان، به کارکرد

و ارزیابی  یگذار(. مدیریت دانش رویکردی یکپارچه را به منظور تعیین، کسب، بازیابی، به اشتراک11)

های شامل بانك ندتوانهای اطلاعاتی می. این دارائیددهوکار ترویج میهای اطلاعاتی کسبهمه دارایی
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ها و تجارب ضمنی و غیر آشکار باشد که در ارتها و همچنین مهها، رویهاطلاعاتی، مستندات، سیاست

 (.18ذهن افراد وجود دارد )

کند تفاوت عمده نسل جدید مدیریت دانش با نسل قبل )نسل اول: ( بیان می2002طور که ویج )همان

مدیریت دانش و نسل دوم:  یهاوکار و طراحی پروژهمنافع بالقوه مدیریت دانش برای کسب یجستجو

بر تغییر سازمانی سیستماتیك( میزان یکپارچگی نسل سوم با فلسفه کارآفرینی، استراتژی، اهداف،  دیتأک

ها است و اینکه چگونه مدیریت دانش بخشی از زندگی کاری هر کارمندی شده و رویه هاستمیعملیات، س

 دیش و عمل تأکنسل سوم مدیریت دانش بر ارتباط بین دان رسدیشود. به نظر مو موجب انگیزه او می

تواند از طریق طور ذاتی اجتماعی و فرهنگی هستند و دانش سازمانی می(. همه انواع دانش به8دارد )

 (.34سازمان درک شود ) یهاتیفعال

تواند به سادگی و به طور سیستماتیك مدیریت شده و به کار گرفته شود، تحقق ازآنجاکه دانش نمی

(. اجرای مدیریت دانش 24واره از مسائل پیچیده سازمانی بوده است )نظام مدیریت دانش هم یسازادهیپ

های سازمانی است، بنابراین برای رسیدن به کمال مطلوب، نیازمند تغییرات فراوان و معنادار در زیرساخت

(. بهبود مستمر بر پایه مراحل تکاملی و 33غیرمحتمل است که در یك خیز ناگهانی حاصل شود )

در پژوهش خود نشان داد ( 11(. عدلی )17های انقلابی )گیرد نه بر اساس نوآوریمی گام شکلبهگام

ای پایدار معلمان چهار مؤلفه است که کلیدی جهت استقرار مدیریت دانش برای توسعه حرفه یهامؤلفه

و فناوری پیشرفته در  انیبندوست، طراحی ساختار دانشاند از: رهبری دانش، فرهنگ دانشعبارت

شاخص  50( نشان داد که سیستم مدیریت دانش دارای، 8زمانی و همکاران )های پژوهش . یافتهدارسم

، مدیریت منابع انسانی، زیرساخت سازمانی، یسازمانمؤلفه شامل حمایت مدیریت ارشد، فرهنگ 11و 

استراتژی و  های فن آورنه، توانمندسازی، فرآیندهای مدیریت دانش،های فن آورانه، توانمندیزیرساخت

نشان داد که سه ( 9سنجرانی ) نتایج تحقیق .است های انگیزاننده دانشی و معماری دانشاهداف، محرک

در استقرار مدیریت دانش تأثیر دارند. موسوی  یسازمانعامل فناوری اطلاعات، ساختار سازمانی و فرهنگ

عوامل کلیدی موفقیت برای اجرای مدیریت  یبند( در پژوهشی به شناسایی و رتبه16زاده و همکاران )

ها و اهداف بیشترین تأثیر دانش پرداختند نتایج حاصل نشان داد از میان عوامل موردمطالعه، استراتژی

از  یااند. مجموعههای آب و فاضلاب شهری ایران داشتهرا در موفقیت اجرای مدیریت دانش در شرکت

در پژوهش  .ندگیرها است تا اطمینان تحت پوشش قرار میسازمانعوامل کلیدی موفقیت، راهنمایی برای 

( عوامل مؤثر بر استقرار اثربخش مدیریت دانش شامل توسعه مفهوم مدیریت دانش؛ 5دهقانی و همکاران )

، توانمندسازی با رویکرد یریکارگدر جذب و به یمحورمعرفی عوامل مرتبط با منابع انسانی )رویکرد دانش

های انگیزاننده دانشی، کار تیمی، فرهنگ دانشی(، عوامل ساختاری )ارتباطات ، محرکانیبندانش

سازمانی پشتیبان دانش، ساختار دانشی سازمان، فرآیندهای مدیریت دانش(، عوامل زیرساختی 
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افزار، شبکه، مخازن دانش، خط مشی امنیت در مدیریت دانش( و عوامل استراتژی افزار، نرم)سخت

جهاندیده و همکاران و ( 7رمضانی و همکاران ). ، ترکیب، درونی سازی( استیسازیازی، برون)اجتماعی س

، (32) 1میگدادی، (22سن توبیل و همکاران )، (6رضاییان و همکاران )(، 1جعفری ) ،(10صدری )، (2)

 .اندافته( نیز به نتایج مشابهی دست ی35و تربی )( 34) 2سانترو

منزله مفهوم کلیدی در دانش، مطالعات استقرار سیستم مدیریت دانش را بهوجود توجه به مدیریت  با

های ارزیابی عیارها و روشموجود مطالعات متعددی که به منظور توسعة  اند و بانادیده گرفته شانیهامدل

ای هین فعالیتمدیریت دانش صورت گرفته است، هنوز اکثر افراد ارزیابی مدیریت دانش را یکی از دشوارتر

کارا و مؤثر  کنند. لذا از در این راستا سازمان تأمین اجتماعی به منظور حضورمدیریت دانش قلمداد می

های مختلف مدیریت دانش ای جز توجه بیشتر به حوزههای مختلف فرهنگی و اجتماعی، چارهدر عرصه

جوامع بشری، انطباق های مختلف زندگی ر لایههای اجتماعی درا ندارند. تخصص گرایی در سازمان

تواند انش میدناپذیر ساخته است. توجه به مدیریت پذیری با شرایط مختلف و متغیر فعلی را امری اجتناب

اشد. لذا با توجه به اینکه بهای گوناگون -فراهم کنندة بهبود عملکرد پویای افراد سازمان در عرصه

ه اساسی ر صورت نگرفته است بنابراین، مسالمطالعات زیادی در حوزة سازمان تامین اجتماعی در کشو

مین حاضر طراحی مدل استقرار سیستم مدیریت دانش در سازمان تأمین اجتماعی )مورد مطالعه: تا

 .باشدمی (اجتماعی استان هرمزگان

 روش شناسی پژوهش   

 یهاگردآوری دادهقرار دارد که جهت کاربردی  تحقیقاتدر زمره  ،با توجه به هدف اصلی آن این پژوهش 

متخصصان حوزه مدیریت دانش، کارکنان پژوهش شامل جامعه مطالعاتی  آن از رویکرد کیفی استفاده شد.

. است انگاجتماعی استان هرمز نیسال سابقه و بالاتر، روسای ادارات و معاونین سازمان تأم 10دارای 

 یبرا یآمار نمونه بودن معرف تصورات بر یمتک یفیک پژوهش انواع گرید مانند اد،یبن داده یةنظر روش

شوند می انتخاب هدفمند صورتبه مشارکت کنندگان عموماً و ستین هاافتهی اصالت و هاداده یریپذمیتعم

 یبرا نیچنهم. شد استفاده روش اشباع نظری از مشارکت کنندگان انتخاب یبرا زین پژوهش نیا در .

 میمفاه یمبنا بر ینظر یریگنمونه. استشده استفاده ینظر یریگنمونه روش از ها،داده از یریگنمونه

 که یزمان یعنی ،ینظر اشباع به دنیرس زمان تا یریگنمونه ندیفرا. هاستداده از برگرفته ظهور حال در

 ادامه نشود، خلق هاداده یگردآور خلال در یدیجد مفهوم یانیب به ای و نکند ظهور یدیجد یژگیو چیه

 انجام با پژوهشگران و شد انجام هاداده لیتحل هاداده یگردآور با زمانهم پژوهش نیا در. است افتهی

 مدیران با قیعم مصاحبه قیطر از هاداده حاضر پژوهش در .انددهیرس اشباع مرحله به مصاحبهیازده 

                                                           
1Migdadi  -  

2 Santoro et all 
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 نظر از استفاده و فراوان یبررس و مطالعه از پس که بود گونهنیا به کار روند. است شدهیآورجمع

 مصاحبه كی مصاحبه، یراهنما قیدق نییتع یبرا نیهمچن شد میتنظ مصاحبه یراهنما نیمتخصص

 با مصاحبه یمحورها یاساس سؤالات تاً ینها که شد انجام یترکوچك اسیمق در یشیآزما

وضعیت  است گرفته انجام قهیدق 60 در مصاحبه هر نیانگیم طوربه و شد مشخص کنندگانمشارکت

 شده است.شده، در جدول شماره یك ارائههای انجامکلی مصاحبه

  مشارکت کنندگان: مشخصات 1جدول شماره 

 تحصیلات سن

 دکتری کارشناسی ارشد کارشناسی به بالا 55 45-55 35-45

2 8 1 2 7 2 

 نفر 11 هاشوندهتعداد کل مصاحبه

 

استفاده  (،1990) 1وکوربیناستراوس مدل مطابق پارادایم تحلیلی ابزار گانه،سه کدگذاری مراحل حین

 فرایند شد که این تشکیل پیامدها و متقابلشرایط، کنش شامل بخش از سه موردنظر پارادایم شد.

های کدگذاری مذکور توجه به روشترتیب باصورت پذیرفت و بدین ،1مکس کیو دا افزارنرم کمكبه تحلیل

 نیا دروکوربین استخراج شد اساس مدل استراوس ای بر شده، نظریه زمینهگردآوریهای داده وتفسیر

 خبرگان مرور و کنندگانمشارکت توسط ینیبازب روش دو از هاداده تیمقبول و اعتبار دییتأ یبرا مطالعه

 استفاده( تیریمد یدکترا یدانشجو دو و دانشگاه یعلم ئتیه یاعضا از نفر كی)پژوهش کنندهرشرکتیغ

 مدیریت سیستم استقرار مدل درنهایت طراحی و انجام لازم شیرایو ،یاصلاح ینظرها افتیدر از پس و

 شکل گرفت. هرمزگان استان اجتماعی تامین سازمان در دانش

 های پژوهشیافته

اولیه کد  177های انجام شده نشان داد نتایج کیفی تحقیق حاضر با استفاده از فرایند کد گذاری مصاحبه

 تامین سازمان در دانش مدیریت سیستم )علی و زمینه ای( بر استقرار در قالب مفهوم مدل عوامل موثر

استخراج  اجتماعی تامین سازمان در دانش مدیریت سیستم ابعاد، راهبردها و پیامدهای استقرار ،اجتماعی

ریق همپوشانی مفاهیم و حذف های ارزیابی الگو از طکد اولیه به عنوان شاخص 147گردید و در نهایت 

کدهای هم معنی و با استفاده از نظرات استاد راهنما و اساتیدی که جهت تعیین روایی و پایایی با محقق 

کدها در مفاهیم و مقولات محوری در مرحله بعدی جای گرفت که تعداد  نیا همکاری کردند انتخاب شد.

                                                           
1 -Strauss & corbins 

1-MAXQDA 
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 تامین سازمان در دانش مدیریت سیستم ستقرارمقوله بنیادی برای تبیین الگوی ا 60این مقولات 

-مرتبط با آنها، صورت میهای احصاء شده و مفاهل مقولهیهمزمان با تحلبود. در واقع سعی شد  اجتماعی

 یکند. ط دایخود را پ ییها شکل ابتداای مقولهو ارتباط سازه یمیبندی نظری مرتبط با مدل پارادا

 ،یعل طیمرکزی، شرا دسته شامل مقوله 6ازکدگذاری باز تحت  های مستخرجکدگذاری محوری، مقوله

های استخراج مقوله نیاز ب .اندقرار گرفته امدهای، راهبردها و پ)بستر( ایزمینه طیگر، شرامداخله طیشرا

مرکزی در  به منزله مقوله« اجتماعی تامین سازمان در دانش مدیریت سیستم مدل استقرار» شده، مقوله

ن است یزی امرکن مقوله به منزله مقوله یا انتخاب لیشده و در مرکز مدل قرار گرفته است. دلنظر گرفته 

دهندگان  ر اغلب پاسخگیتوان به وضوح مشاهده کرد؛ به عبارت دها ردپای آن را میکه در اغلب داده

خاص  ییسازوکارهاد ازمنین اجتماعی تامین سازمان در دانش مدیریت سیستم استقرار اند کهاشاره داشته

 دانش مدیریت سیستم مدل استقرار قتوان به طور موفنمی یهای فعلهیها و روو متفاوت است و با روش

ها ر مقولهگین مقوله را در مرکز قرارداد و دیا توانمی نیبنابرا .را به اجرا درآورد اجتماعی تامین سازمان در

 تیحال از جامع نیو در ع یانتزاع زیمرکزی ن مقولهبرچسب انتخاب شده برای کرد. را به آن مرتبط 

 .برخوردار است

بر استقرار سیستم مدیریت دانش در سازمان تامین موثر عوامل عِلّی  سوال اول پژوهش:

 اجتماعی استان هرمزگان کدامند؟

حوادث، گذارند. شرایط علی ای از وقایع و شرایط است که بر مقوله محوری اثر میشرایط علی مجموعه

جزئیات این فرآیند  2وقایع و اتفاقاتی هستند که به وقوع یا گسترش پدیده مورد نظر میانجامد. جدول 

 دهد.را نشان می

 ی شرایط علی: مقولات و مفاهیم احصاء شده2جدول 

 نوع مقوله         مقوله مفاهیم

 مشارکت دادن کارکنان در تصمیم گیری ها

 مدیریت مشارکتی         

 شرایط علی        

 دادن استقلال عمل به کارکنان در انجام وظایف

 برقراری روابط غیر رسمی میان رهبران سازمان و کارکنان      

 مشورت کردن رهبران سازمان با کارکنان

 ایجاد انگیزه کردن در میان کارکنان

 های حرفه ایعلاقمند به توسعه مهارت
ای حرفهشایستگی            

 کارکنان
 علاقه به کارگروهی

 علاقمند به یادگیری مستمر
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 نوع مقوله         مقوله مفاهیم

 نگرش مثبت به اهداف سازمانی

 نگرش مثبت به دانش انتقالی در سازمان

 انعطاف پذیری

 مهارت حل مساله

 داشتن مهارت خودکنترلی

 داشتن مهارت خود مدیریتی

 کارکنانمهارت ارتباطی قوی در ارتباط با 

 هدفگرا بودن کارکنان

 چند مهارتی بودن کارکنان

 وضوح اهداف تعیین شده در سازمان

 رسالت سازمان         

 مشخص کردن چشم اندازی قابل دسترس برای سازمان      

 نیازسنجی مناسب از اهداف سازمانی

 سازمانیهایی در راستای توسعه دانش تدوین قوانین و دستورالعمل

 های سازمانیجهت گیری مناسب در تصمیم

 های سازمانیجهت گیری مناسب در نیازسنجی

 تخصیص منابع مالی توسط دولت

 حمایت دولت

 ها و قوانین حمایتی توسط دولتتدوین سیاست

 ارایه تسهیلاتی توسط دولت به سازمان

 سازی امکانات محیطی توسط دولتفراهم

 حمایت از دولت از توسعه کمی و کیفی موسسات زیر نظر سازمان

 

استقرار سیستم مدیریت دانش در سازمان تامین بر موثر ای سوال دوم پژوهش عوامل زمینه

 کدامند؟اجتماعی استان هرمزگان 

ها و کنشی مورد نظر را فراهم میسازد و بر رفتارها ی پدیدهشرایط بستر مجموعه شرایطی است که زمینه

 3دهد. در جدول گذارد. شرایط بستر، مقوله محوری و نتایج منتج از آن را تحت تأثیر قرار میتأثیر می

 جزئیات این فرآیند آمده است.
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 ی شرایط بسترمقولات و مفاهیم احصاء شده 3جدول 

 نوع مقوله مقوله مفاهیم

 دسترسی به اطلاعات و دانش سازمانی

 های اطلاعاتیسیستم 

 مدیریتی و

نه
می

ط ز
رای

ش
ی

ا
 

ر(
ست

)ب
 

 های گسترده جهانی به عنوان منبع دانشدسترسی به شبکه

 های اطلاعاتی مدیریتدسترسی به سیستم

 وجود منابع مالی کافی جهت تامین امکانات

 وجود تکنولوژی سخت افزاری مورد نیاز در سازمان

 وجود تجهیزات مدرن و تکنولوژیکی در سازمان

 تطبیق و هماهنگی با تغییرت فناوری

 های مجازی در دانش افزایی سازمانیبکارگیری آموزش

 آشنایی با نرم افزارهای کاربردی در سازمان

 اندازچشم و سازمان سری دانش از حفاظت

 راهبرد و رهبری           

 حمایت مدیران از تسهیم دانش در سازمان

 کارکنان در به کارگیری دانش ازمانی حمایت سرپرستان از

 حمایت مدیران ارشد از مدیران میانی و فنی در تسریع انتقال دانش در سازمان

 فراهم کردن شرایطی برای کارکنان توسط مدیران در به کارگیری دانش سازمانی

 ترغیب کارکنان توسط مدیران به مشارکت گروهی

 های تیمیفعالیتتشویق کارکنان توسط مدیران 

 های کارکنانها و قابلیتسازی با توجه به تواناییتیم

 فراموشی هدفمند تبادل و اشتراک گذری دانش در میان کارکنان

 سازی و انتقال دانش و تجارت به دیگرانفرهنگ مستند

 تاکید بر یادگیری مستمر در میان اعضای سازمانی

 سازمانترویج فرهنگ همکاری در 

 تقویت فرهنگ اشرتاک گذاری دانش در میان اعضای سازمان

 توجه به فرهنگ یادگیری برای یادگیری



 

 

 

 

 

 

   

،159 ...       ورضا بارانی ماشهرانی .، .دانش در تیریمد ستمیمدل استقرار س یطراح                     

 نوع مقوله مقوله مفاهیم

 ترغیب به فرهنگ یادگیری مادام العمر

 جو یادگیری حاکم بر سازمان

 سازی فرهنگ یادگیری در سازماندرونی

 های یادگیری در سازمانتقویت هنجارهای و ارزش

 صرفه جویی در سازمان و کاهش هزینه ها

 جو رقابتی

 توجه به بازار )رقبا و مشتری(

 توجه به عوامل سیاسی و اقتصادی

 برقراری عدالت در استفاده از مزایای سازمان

 های انگیزشیاستفاده از مشوق

 استفاده از سیستم پاداش و تشویق در سازمان

 کارکناناجرای مساوات در ارتقای 

 برقراری ساختاری عادلانه

 هایی برای پیشرفت کارکنان شایستهفراهم کردن فرصت

 توجه به شایسته سالاری در میان کارکنان

 وجود تکنولوژی سخت افزاری مورد نیاز در سازمان

  زیرساخت فناوری

 وجود تجهیزات مدرن و تکنولوژیکی در سازمان

 تغییرت فناوریتطبیق و هماهنگی با 

 های مجازی در دانش افزایی سازمانیبکارگیری آموزش

 آشنایی با نرم افزارهای کاربردی در سازمان

استقرار سیستم مدیریت دانش در سازمان تامین بر موثر گر عوامل مداخلهسوال سوم پژوهش: 

 کدامند؟اجتماعی استان هرمزگان 

ای از وقایع، رخدادها و شرایط هستند که در فرآیند استقرار مدیریت دانش در گر مجموعهشرایط مداخله

گر شرایطی هستند که به پدیده مورد نظر تعلق دهند. در واقع، شرایط مداخلهکسب و کار ورزشی رخ می
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گر در استقرار و اخلهجزئیات شرایط مد 4گذارند. جدول دارند و بر راهبردهای کنش و واکنش اثر می

 دهد.سازی سیستم مدیریت دانش در سازمان تأمین اجتماعی را نشان میپیاده

 ی شرایط مداخله گرمقولات و مفاهیم احصاء شده 4جدول 

 نوع مقوله مقوله مفاهیم

 پیچیدگی سازمان

 ساختار سازمانی

 شرایط مداخله گر

 فضای آزاد موجود در سازمان

 سازمانهای یتمحدود

 مشارکت فعال کارکنان در اشتراک گذاری دانش سازمانی

 اشتراک سازمانی

 ارتباطات حسنه میان کارکنان

 همکاری کارکنان با همدیگر

 تبادل فکری میان کارکنان در امور سازمانی

 تعامل میان کارکنان واحدهای مختلف

 اهداف بلند مدت مناسب با فلسفه سازمان

 انداز سازمانیچشم 

 رابطه وسیع افقی در سازمان

 فاصله وضع موجود و وضع مطلوب سازمان

 تأمین منابع مالی

 مشخص کردن اهداف با توجه به وضعیت نیروی انسانی

 اهداف روشن و قابل دسترسی

 وجود اختیارات کافی در میان مدیران میانی

 میزان تفویض اختیار

 سازمان تفویض اختیار در

 دادن استقلال شغلی به کارکنان

 تقویت خود مدیریتی در میان کارکنان

 اعتماد سازمان به کارکنان در انجام کارهای موظفی

 ای از عملکرد سازمانارزیابی دوره

 نظارت و کنترل
 های آموزشی دانش سازمانیارزشیابی مناسب از دوره

 کارکنانارزیابی مستمر از عملکرد 

 ارایه بازخورد به عملکرد کارکنان
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 نوع مقوله مقوله مفاهیم

 دادن بازخورد در صورت تحقق یا عدم تحقق اهداف سازمانی

 

استقرار سیستم مدیریت دانش در سازمان بر موثر عوامل راهبردی  سوال چهارم پژوهش:

 کدامند؟تامین اجتماعی استان هرمزگان 

هایی برای پدیده مورد نظر فراهم میسازند و منجر به حلکه راه  های هدفمندی هستندراهبردها کنش

های مهندسی معکوس، آموزش و تربیت، طراحی دوره»شوند. راهبردهای ایجاد پیامدها و نتایج می

هایی جهت استقرار سیستم مدیریت دانش در سازمان تأمین راه حل «آموزشی و توانمندسازی کارکنان

 به طور مفصل آمده است. 5های راهبردی در جدول ولهاجتماعی هستند. مشروح مفاهیم مق

 ی راهبردهاو مفاهیم احصاء شده مقولات 5جدول 

 نوع مقوله مقوله مفاهیم

 تقسیم مناسب وظایف در میان کارکنان

 مهندسی معکوس

ها
رد

هب
را

 

 های چندگانه کارکنانتوجه به مهارت

 به کارگیری صحیح کارکنان در سطوح مختلف سازمانی

 توجه به علایق کارکنان در تخصیص وظایف

های کارکنان در بکارگیری آنان در پست سازمانی ارزیابی مناسب از مهارت

 مناسب

 توجه به فرهنگ یادگیری برای یادگیری

 آموزش و تربیت

 تقویت فرهنگ همکاری

 جو یادگیری حاکم بر سازمان

 سازی فرهنگ یادگیری در سازماندرونی

 ترغیب به فرهنگ یادگیری مادام العمر

 تعلیم و تربیت افکار

 امکانات علمی و آموزشی

 های یادگیری در سازمانتقویت هنجارهای و ارزش

 تقویت فرهنگ اشتراک گذاری دانش در میان اعضای سازمان

 های آموزشی ضمن خدمت برای کارکنانارایه دوره
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 نوع مقوله مقوله مفاهیم

 هایی متناسب با علایق کارکنانبرگزاری دوره

 های آموزشیطراحی دوره

 های شغلی کارکنانهایی متناسب با نیازمندیبرگزاری دوره

 های آموزش دانش افزایی سازمانیارزشیابی مناسب از دوره

 های آموزشیهای مدرن آموزشی در دورهاستفاده از تکنولوژی و روش

 های آموزشیدر برگزاری دوره استفاده از مربیان با صلاحیت بالا

 کارایی سرمایه ساختاری

 توانمندسازی کارکنان

 امنیت شغلی

 جانشین پروری

 بکارگیری افراد ماهر

 های رهبری کارکنان با نفوذ در میان اعضای سازمانیتوجه به مهارت

 تقویت مهارت مسولیت پذیری در میان کارکنان

 تقویت سرمایه فکری

 تناسب شغل و اعتماد

 

 

استقرار سیستم مدیریت دانش در سازمان از نتایج حاصل و پیامدها سوال پنجم پژوهش: 

 کدامند؟تامین اجتماعی استان هرمزگان 

شوند. بررسی های مربوط به پدیده مورد نظر حاصل میپیامدها نتایجی هستند که از راهبردها و کنش

سیستم مدیریت دانش، آخرین پازل الگوی مدل مدیریت دانش در سازمان پیامدهای احتمالی استقرار 

ی پیامدی استقرار سیستم مدیریت دانش در سازمان تامین مقوله 6تامین اجتماعی است. در این راستا، 

 .آن آمده است اتیجزئ 6اند که در جدول اجتماعی احصاء شده

 ی پیامدهامقولات و مفاهیم احصاء شده 6جدول 

 نوع مقوله مقوله مفاهیم

 انعطاف پذیری

 پیامدها های خودتنظیمیتقویت مهارت
 مهارت حل مساله

 خودکنترلی

 خود مدیریتی
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 نوع مقوله مقوله مفاهیم

 ارتقا تاب آوری سازمانی

 تقویت مهارت جذب و انطباق کارکنان

 میزان رضایت از برخورد سرپرستان

 تقویت انگیزش شغلی

 جایگاه فرد در سازمانداشتن رضایت از نقش و 

 میزان علاقمندی به پست سازمانی فرد

 میزان رضایت از شیوه اداره سازمان

 میزان رضایت از طریقه ارتقا در سازمان

 میزان هماهنگی اهداف سازمانی با اهداف فردی

 افزایش تعهد سازمانی

 درونی شدن اهداف سازمانی در میان کارکنان

 شغلی در کارکناناحساس امنیت 

 احساس هویت کردن با اشتغال در سازمان

 عدم تمایل به ترک شغل

 رابطه پایین به بالا و بالا به پایین در ساختار سازمانی

 انعطاف پذیری در ارتباطات

 داشتن رابطه وسیع افقی در سازمان

 روابط غیر رسمی مناسب میان کارکنان

 میان کارکنان سازمان وجود فرهنگ یادگیری در

 ارتباط متقابل میان رییس و مریوس در سازمان

 یادگیری کارکنان از اشتباهات انجام شده

 وجود جوی دوستانه در روابط کاری

 ها و خلاقیت در سازمانظهور ایده

 کارآفرینی و نوآوری

 ارزش آفرینی توسط کارکنان در سازمان

 سازمانکسب مزیت رقابتی در 

ها و اجرای عملکرد توسط برقراری ارتباط میان ایده

 کارکنان

 تهیه محصولاتی با بهره وری بالا

 تهیه محصولات و خدماتی خلاقانه

 افزایش کیفیت محصولات و خدمات

 ای کارکنانبهبود عملکرد حرفه

 توانمندسازی شغلی کارکنان بهبود عملکرد سازمانی

 ای کارکنان سازمانهای حرفهمهارتارتقای 
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 نوع مقوله مقوله مفاهیم

 های کیفی کارکنان سازمانتوسعه مهارت

 های حل مساله در کارکنانارتقای مهارت

 های جدیدیادگیری مهارت

 توسعه مهارت خود رهبری در میان کارکنان

 

ی اشتراوس و به وسیلههای نظری ها، ابزار مقایسهبندی کدها در قالب مقولهبرای بهبود فرایند طبقه

بندی شده مفهوم دسته  24کد مستخرج نهایی در قالب  177کوربین پیشنهاد شده است. بر این اساس، 

ر داستقرار سیستم مدیریت دانش  مدل نظری 1کنید در شکل شماره است. همانطور که ملاحظه می

 می قابل مشاهده است.مطابق با ابعاد مدل پارادای هرمزگان سازمان تامین اجتماعی استان 
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 کدگذاری محوری: مدل پارادایمی سیستم مدیریت دانش در سازمان تامین اجتماعی مدل 1شکل 

 

ها های احصاء شده در مراحل قبلی به یکدیگر ربط داده شده و روابط بین آندر کدگذاری انتخابی مقوله

شود این امر، همان فرآیند کشف نظریه و ظهور نظریه است، یعنی یافتن سازه ها، مرتبط بررسی می

« حساسیت نظری»م ی کدگذاری انتخابی از مفهوها. در مرحلهها و بررسی ماهیت این رابطهساختن آن

استفاده شده است. این حساسیت با غوطه ور شدن در بحر تحقیقات و نظریات عمومی مرتبط شکل 
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در ادامه گردد را بشناسند. ای که نظریه در آن ایجاد میای که پژوهشگران بافت و زمینه. به گونه گیردمی

 شود.ارایه می 2در شکل الگوی استقرار سیستم مدیریت دانش در سازمان تأمین اجتماعی 

 

 : الگوی نهایی استقرار سیستم مدیریت دانش در سازمان تامین اجتماعی2شکل

 

 بحث و نتیجه گیری

 حمایت و سازمان رسالت کارکنان، ایحرفه شایستگی مشارکتی، مدیریت»های حاضر، مقوله پژوهش در

دهقانی ، (11عدلی )همسو با نتایج  که اند شده احصاء دانش مدیریت استقرار علی شرایط عنوانبه « دولت

توان گفت که باشد. در تبیین نتایج می( می29(، لوپز و همکاران )23، هانگ و همکاران )(5و همکاران )

آن،  بعد دو وباشد می سازمان در دانش مدیریت اثربخش اجرای کننده ترغیب یا مانع سازمانی، ساختار

 دانش مدیریتسازی پیاده بر که هستند آن زیربنایی و کلیدی متغیرهای عنوان به تمرکز و رسمیت یعنی

 را آن کارگیری به و انتقال و ایده گیری شکل کاری، مقررات بر کمتر تأکید و پذیری انعطاف .مؤثرند

 کمك دانش مدیریت موفقیت بهتواند می سازمانی، ساختار در پذیری افزایش انعطاف و ددهمی توسعه

 و تعامل دانش، مدیریتسازی پیاده منظور به که ددهمی اجازه سازمان اعضای به پائین کند. رسمیت
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 سازمان در گیریتصمیم اختیار با مدیریت دانشسازی پیاده نیز، تمرکز بعد کنند. در برقرار مناسب ارتباط

 ساختارهایی در چنین کنند.می توزیع را گیری تصمیم اختیار تمرکز، عدم ساختارهای است. مرتبط

 و خلاق جو یك از سازمان کند. از سوی دیگر، اگرمی پیدا افزایش شدت به خلاقهای حل راه میزان

 خواهد خوشایند و قبول باشد قابل مؤثر تواندمی کارمندان برای دانش آوری جمع باشد،مند بهره همکار

 شد. انجام خواهد خودجوش صورت به دانش گذاری اشتراک به برای تعاملیهای شبکه ایجاد و بود

 به کمتری نیاز کارمندان باشد، نداشته وجود اصلا یا باشد ضعیف همکاری و خلاقیت جو اگر برعکس

کرد. نتایج پژوهش همچنین بیانگر آن بود رسالت سازمان و  خواهند احساس خود تعامل با همکاران

در سازمان تأمین اجتماعی تاثیرگذار حمایت دولت به عنوان شرایط علی بر بهره مندی از مدیریت دانش 

های مهم را که به عنوان حافظه ند تا اطلاعات و مهارتکها کمك میمدیریت دانش به سازمان است.

طور معمول به صورت سازماندهی نشده وجود دارند؛ شناسایی، انتخاب، شود و به سازمانی محسوب می

شود. این امر مدیریت ها میها و دوباره کاریکاریدهی و منتشر نمایند و منجر به کاهش خطاسازمان

های پویا به صورت کارا و گیریریزی راهبردی و تصمیمها را برای حل مسائل یادگیری، برنامهسازمان

شرایط و فضای رقابتی  .دهد ها را افزایش میگیریسازد و سرعت حل مسائل و تصمیممؤثر قادر می

ای که سرعت تغییر در بیشتر ده و به سرعت در حال تغییر است. به گونهها بیش از پیش پیچیسازمان

 هاست.ها به مراتب بیشتر از سرعت توان پاسخگویی و تطبیق آنسازمان

بنابراین مدیریت دانش باید از طریق ایجاد پیوند مناسب بین عناصر اصلی سازمان یعنی انسان، ساختار  

های مناسب، وظایف خود یعنی خلق، کسب، توسعه، تسهیم، نگهداری، و فناوری و با اتخاذ تدابیر و روش

نیاز است تا در زمینة انتخاب، استخدام و  صورت اثربخش انجام دهد. لذاکارگیری و ارزیابی دانش را بهبه

. توانایی نیروی انسانی برای ی توجه شودسالارستهیشا ی مختلف سازمان بههاپستی افراد در کارگماربه

ی در اکنندهنییتعی از دانش و اطلاعات موجود و انتقال آن عامل ریگبهرهکار در شرایط جدید و 

؛ ی کارکنان استآموزمهارتراهکار تواناسازی نیروی انسانی  نیترمهمی مدیریت دانش است و سازادهیپ

سازی دانش با برای سهیم هاآنتلاش  ژهیوبهربه و دانش و تج بر اساسبنابراین کارکنان سازمان باید 

همین معیارها توزیع  بر اساسهای مادی و غیرمادی را گذاری شوند و مدیران انواع پاداشدیگران ارزش

 کنند.

 جو هدفمند، فراموشی رهبری، و راهبرد مدیریتی، و اطلاعاتی هایسیستم»های مقوله پژوهش این در 

 یهاپژوهشهمسو با  که استشده گرفته نظر در بستر شرایط منزله به« فناوری زیرساخت و رقابتی

توان گفت که امکانات، منابع، در تبیین نتایج می. است (28گروگر و همکاران )، (8زمانی و همکاران )

ی از مدیریت دانش برای موفقیت مندبهرهتواند به مدیران در جهت های سازمانی میارتباطات و حمایت

ی ریکارگبهبرای مدیران ارشد سازمان، تدوین الگوی توان گفت که می رونیازاسازمان مؤثر باشد. 
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ی ضمنی و صریح در پیشبرد امور سازمانی اولویت بیشتری دارد تا کسب دانش. بسیاری از مدیران هادانش

عات گذشته اعتماد کرد. همچنین، ماهیت اقتصادی و به اطلا توانینمسازمان تأمین اجتماعی معتقدند 

اطلاعات  اگرچههای دولتی کمرنگ کند. فضای کشور ممکن است نقش این عوامل را در موفقیت سازمان

بستگی دارد. در  وکارکسبیی استفاده از آن به مدیر توانادارد، ولی  وکارکسبنقش مهمی را در موفقیت 

ی انهیزم. ارتباط عوامل ستینتی کشور نیز برای کارآفرینان مناسب شرایط کنونی زیرساخت اطلاعا

هر  تیموقعدسترسی به اطلاعات، سرمایه و قانونی بودن از دیدگاه مدیران سازمان تأمین اجتماعی، 

ها و توان محدود واحدهای های مدیریت دانش در ارتباط هست. به دلیل تنوع خواستهسازمانی با استراتژی

سازی ضروری است. همچنین گیری بایستی از شبکهنیازها، بهره نیتأمتأمین اجتماعی در  تابعه ریز

حمایت دولت در بعد کلان مثل رویکردهای سیاسی، اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی و در بعد خرد مثل 

در  بر عملکرد مدیران وکارکسبی تقویتی هااستیسو  متیقارزانهای شرکتی، تسهیلات مالیات، یارانه

بنابراین انتظار بر این است که مدیران ارشد در سازمان تأمین ؛ است توجهقابلجهت موفقیت کارکنان 

هایی را در زمینه دسترسی به سرمایه و اطلاعات، بازاریابی، ، آموزشوکارکسباجتماعی ضمن تدوین طرح 

فراگیرند  وکارکسبه شبکه های کارآفرینی، استقرار مدیریت دانش و توسعهای جدید، مهارتتکنولوژی

و  وکارکسبها با در نظر گرفتن نوع ی این یافتهریکارگبهی دولتی و قانونی غافل نشوند. هاتیحماو از 

از سوی دیگر با توجه به اهمیت فناوری  تواند کارکنان را در رسیدن به موفقیت یاری نمایند.محیط آن می

ی به منظور گسترش گذارهیسرماست افزایش میزان اطلاعات بر استقرار مدیریت دانش، لازم ا

ی ابزارهای فناوری اطلاعات به منظور ریکارگبههای فناوری اطلاعات صورت گیرد و آموزش و زیرساخت

تسهیل فرآیند مدیریت دانش و به روز کردن پایگاه دانش در دستور کار مدیران سازمان تأمین اجتماعی 

افزار ثبت گزارش عملکرد روزانه جهت تسهیم تجربیات و استقرار سیستم مدیریت دانش و نرم قرار گیرد.

های دانشی پیشنهاد شود. استفاده از مشاوره خبرگان تواند در حوزه بسترهای فناوریذخیره دانش می

 و جذب افراد توانمند در جهت تقویت فرایند خلق دانش مؤثر است. یسازمانبرون

 تفویض میزان سازمانی،انداز چشم سازمانی، اشتراک سازمانی، ساختار»های اضر مقولهدر پژوهش ح

 نظر در دانش مدیریت یسازادهیپ و طراحی درگر مداخله شرایط منزله به« کنترل و نظارت و اختیار

 ،(4(، حیدری )18اکبری ) (،3) (، حسینقلی زاده،9سنجرانی )های که همسو با پژوهش استشده گرفته

است،  رندهیادگتوان گفت مدیریت دانش رویکردی برای ایجاد سازمان یمی رونیازا. است (14) محمدی

های خود از آن گیریتوانند دانش را کسب، تسهیم و خلق کنند و در تصمیمسازمانی که اعضای آن می

ها درباره مدیریت ها و شرکت. این در حالی است که امروزه این تجربه در برخی از سازمانندیسودجو

دانش به شکست انجامیده است و این به آن علت است که مدیران در راستای استقرار مدیریت دانش در 

امروزه ضرورت توجه به این نوع مدیریت در قالب ابزاری  آنکهحالاند. خود توجه چندانی نکرده وکارکسب

بنابراین، باید توجه  ؛ت به اثبات رسیده استراهبردی برای پیشبرد منابع سازمان و موفقیت در عرصه رقاب
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کند و نیازمند پشتیبانی و داشت مدیریت دانش امری است که همواره سازمان را در تغییرات یاری می

 وکارشانکسبهای زیادی امیدوار هستند که با اجرای مدیریت دانش در امور ی است سازماندائمتوجهی 

گیری تصمیم وجودنیبااهای مجازی خود را مدیریت کنند و منافع موجود را تقویت کنند. بتوانند سرمایه

 وکارکسباما حفظ و یا زوال یك است؛ های دولتی سخت برای اجرای مدیریت دانش اغلب در سازمان

توافق انداز درونی و بیرونی سازمان قبل از بنابراین تعیین چشم؛ تواند به این تصمیم وابسته باشدمی

در سطح عالی، سازمان و مدیریت راهبردی نیاز به  .جمعی برای اجرای مدیریت دانش لازم است

وکار از جمله سازی مدیریت دانش با سایر راهبردهای کسبپیاده ییراستاریزی بلندمدت و همبرنامه

با برای یك سازمان های اطلاعاتی در سازمان دارد. همچنین شناخت بهترین الگو از بین رقاستقرار نظام

و ارائه اطلاعات به سازمان و کارکنان و ایجاد رقابتی سالم با رقبا برای کارکنان و سازمان، ایجاد زمینه 

عوامل جهت  نیترهای خدمات جهانی در جهت آگاهی و دانش کارکنان از مهممناسب دسترسی به بستر

مك بسیاری به کارکنان برای انتقال دانش دارد. نیز ک یسازمانابعاد محیطی است. استفاده از دانش برون

در  مدیریت باید در سازمان تلاش کند اعتماد بین کارکنان و اعتماد بین کارکنان و مدیریت حفظ شود.

بعد مدیریتی، حمایت و پشتیبانی از نیروی کار و رهبری کارکنان در جهت صحیح و یکسان نسبت به 

د در کارهای گروهی و مشارکت دادن افراد در تصمیمات که در بالا کارکنان و مشارکت دادن افرامیتما

ها، نقش بسزایی دارد. تشویق کارکنان بردن سطح یادگیری و اعتماد به نفس کارکنان و ابراز تجربیات آن

 .استای در استقرار مدیریت دانش در سازمان به صورت مالی و غیرمالی به عنوان انگیزه

هایی برای پدیده موردنظر فراهم حلهای هدفمندی هستند که راهدر این پژوهش، راهبردها کنش 

مهندسی معکوس، آموزش »نتایج راهبردهای  بر اساسشوند سازند و منجر به ایجاد پیامدها و نتایج میمی

ر سیستم مدیریت یی جهت استقراهاحلراه «های آموزشی و توانمندسازی کارکنانو تربیت، طراحی دوره

، رضاییان و (16موسوی زاده و همکاران )دانش در سازمان تأمین اجتماعی هستند. همسو با نتایج 

گفت که توسعه مدیریت  توانمی رونیازا. اندافتهیدست( به نتایج مشابهی 14) محمدی، (،6همکاران )

. همچنین با توجه ددگرب میهای پیشرفت سازمانی در عصر حاضر محسوترین شاخصدانش یکی از مهم

کشور به سوی جهش اقتصادی و  سالهستیب اندازچشمی کلان در برنامه پنجم توسعه و هایریگجهتبه 

ها بسیار حائز اهمیت ی و توسعه مدیریت دانش در سازمانریکارگبهاجتماعی با تأکید بر دانایی محوری، 

های ایران ها حاکی از آن است که وضعیت راهبرد مدیریت اطلاعات و دانش در سازماناست. بررسی

در راستای مدیریت دانش  موردمطالعههای و وضعیت روشنی بر آرایش سازمانی سازمان ستینمطلوب 

یی و رفع بروکراسی انجام تمرکززداها درصد سازمان 70فرما نیست. در حال حاضر در بیش از حکم

ی نشده است. این در اندازراهها مورد مطالعه شبکه داخلی سازمان درصد 64و علاوه برآن در  شودینم

ی اطلاعات و دانش گذاراشتراکترین زیرساخت فنی برای تبادل و حالی است که وجود شبکه داخلی مهم

های آخرین دانش داشته باشند باید سعی کنند تا خود را با محوردانش. مدیران برای اینکه کارکنانی است
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. در واقع استروز تطبیق دهند. از دیدگاه مدیریت دانش، ارزشمندترین منابع سازمان، دانش کارکنان 

ی کارکنان هر سازمان دارد همچنین قبل از اقدام به مبادرت محوردانشمدیریت دانش، به نوعی تأکید بر 

های سازمانی و منابع موجود خود ر سیستمهای مدیریت دانش، سازمان نیازمند ارزیابی زیبر اجرای طرح

ترین و بهترین راهبرد مدیریت دانش را برای خود شناسایی کنند. مدیریت دانش امر هستند تا مهم

های بشری از نسل به نسل دیگر اقدام به نگهداری و انتقال دانش، برای درک جدیدی نیست، تمدن

ی تجاری پیچیده و پویای امروزی، تشنگی برای دانش ها. در محیطنمودندیمی آینده نیبشیپگذشته و 

ها در حال انتشار است. در حال تغییر و در بیرون سازمان شدتبه که ابدییمی ترگستردهدامنه  روزروزبه

های جدیدی را در خلق، نگهداری و مدیریت دانش به وجود آورده فناوری اطلاعات و اینترنت نیز چالش

سازی موفق سیستم مدیریت دانش در یك سازمان نه تنها باید به عوامل ی پیادهکه برابنابراین ؛ است

سازی و کاربرد دانش، ساختار سازمانی، مدیریتی و درون سازمانی مانند فرایندهای خلق، انتقال، ذخیره

فناوری مورد استفاده توجه داشت؛ بلکه عوامل محیط پیرامون سازمان و عوامل فردی نیز مؤثر هستند. 

دلیل این یافته تأثیر محیط پیرامون جهت کسب دانش از بیرون و انتقال آن به سازمان و همچنین انتقال 

شود و توجه به فناوری مورد نظر است. از طرف دیگر مدیریت دانش، مفهومی انسانی نیز محسوب می

انتقال دانش بین  ابعاد شخصیتی افراد و کارکنان و همچنین فضای اعتماد بین افراد عامل اثرگذار در

 شود.ها و تبدیل دانش ضمنی به صریح محسوب میآن

توان گفت توجه به مدیریت دانش امری پویا بوده، نیازمند چیدمانی مناسب از عواملی، چون: می همچنین

انسان، فرایندها و زیربنای فرهنگی سازمان است. مدیریت دانش یك فعالیت گروهی و مشارکتی بوده، 

 یسازمانگهمه افراد در کلیه سطوح سازمانی باید در آن دخیل باشند. هماهنگی گروهی و ایجاد فرهن

در این میان، ضرورت ارزیابی دقیق  برای نیل به اهداف مدیریت دانش در سازمان مؤثر است. ریپذانعطاف

امری الزامی است. آشنا نبودن مدیران ارشد با کلیه ابعاد مدیریت دانش، الزامات  یسازمانفرهنگ

تواند یکی از عوامل ناکامی می توجهی به فضای سازمانی و فرهنگ حاکم در سازمانآن و بی یسازادهیپ

برای پذیرش نظام مدیریت دانش،  یسازماندر اجرای مدیریت دانش باشد. عدم نهادینه شدن فرهنگ

عاملی مهم در عدم اجرای مؤثر مدیریت دانش است. در این راستا، مقاومت سازمانی در برابر تغییر، عاملی 

 رود.مهم در شکست مدیریت دانش به شمار می

ی، افزایش تعهد سازمانی، های خودتنظیمی، تقویت انگیزش شغل)تقویت مهارت مقوله 6ژوهش حاضر در پ

به عنوان پیامدهای استقرار  بهبود عملکرد سازمانی(ی، کارآفرینی و نوآورت، ی در ارتباطاریپذانعطاف

قربانی و همکاران همسو با این نتایج . اندشدهاجتماعی احصاء  نیتأمسیستم مدیریت دانش در سازمان 

به نتایج مشابهی  (29) ( و لوپز و همکاران22) ( سن توبیل و همکاران35ترابی و همکاران ) (،13)

)استراتژی تدوین و  های مدیریت دانشهای پژوهش حاکی از این است که استراتژییافته اندافتهیدست
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نوآوری و عملکرد سازمانی، بهبود صورت مستقیم و غیرمستقیم باعث بهبود سازی( بهاستراتژی شخصی

های ترین شاخصمهم از یکی دانش مدیریت گردد. لذا توسعههای انسانی میفرایند و توسعه قابلیت

 برنامه در ی کلانهایریگجهت به توجه با همچنین .ددگرمحسوب می عصر حاضر در سازمانی پیشرفت

 دانایی بر تأکید با اجتماعی و اقتصادی جهش به سوی کشور سالهستیب اندازچشم و توسعه پنجم

های رقابتی است. مزیت حائز اهمیت ها بسیارسازمان در دانش مدیریت توسعه و یریکارگبه محوری،

های رقابتی سازمان است، ی قابل دسترس نیست. دانش سازمانی که یکی از مزیتهرزمانبرای سازمان، در 

داری اطلاعات، اسناد و تجارب، نیازمند مدیریت است. کدگذاری ، حفاظت و نگهداری شود. نگهروزآمدباید 

های حفاظت از دانش به دارد، یکی از راه ریتأثی دانش گذاراشتراکدر توسعه دانش و  نکهیبر اعلاوه 

ها اعم از سازمان تأمین اجتماعی به همراه دارد. مدیریت دانش مزایای زیادی برای سازمان رودیمشمار 

گیری، به این علاوه بر بهبود کیفیت کاری، برخورداری از اطلاعات روز و بهبود تصمیم مدیریت دانش

 خود پاسخ دهند لذا لازم است که سازمان کنندگانمراجعهکند تا بتوانند به نیازهای ها کمك میسازمان

تأمین اجتماعی برنامه جامع و فراگیری در زمینه مدیریت دانش داشته باشند و به همه عوامل مؤثر بر 

جهت تقویت این  ی به مزیت رقابتی توجه نمایند.ابیدستموفقیت مدیریت دانش برای ایجاد نوآوری و 

های رکنان در زمینهترویج فرهنگ نوآوری و خلاقیت در کامحور کردن سازمان و بعد در سازمان، دانش

های مربوطه برای آموزش ها و ساختار سازمانی مناسب از طریق برگزاری کلاسمختلف و ایجاد زیرساخت

اتاق فکر و استفاده  یاندازشود. راهکارکنان پیشنهاد می ازیکارکنان و فراهم کردن تجهیزات و موارد موردن

تواند در اعتلای فرهنگ ربیات و دانش در سازمان میاز عوامل انگیزشی مالی و غیرمالی جهت انتقال تج

های اجتماعی های انتقال دانش مانند استفاده از شبکهدانشی یك سازمان مؤثر باشد. استفاده از فناوری

دانش در سازمان است که  یگذارو سامانه ثبت بهترین تجارب، راهکارهایی جهت اشتراک یسازماندرون

 شود.پیشنهاد می

توان گفت که مدل استقرار مدیریت دانش، شناختی از سطوح بلوغ مدیریت ی کلی میریگجهینتدر  

کند. های مدیریت دانش استاندارد ایجاد میای از فعالیتدانش هر سازمان بر اساس ارتباط آن با مجموعه

و اطلاعات کند های مدیریت دانش در هر سازمان ارائه میاین مدل، یك ارزیابی عینی از سطح فعالیت

ارزشمندی درزمینه اقدامات مناسبی که باید سازمان برای رسیدن به سطح بعدی بلوغ ازنظر توسعه 

 گردد:نتایج ارائه می بر اساسپیشنهادهای زیر  رونیازاسازد. مدیریت دانش انجام دهد را فراهم می

فاصله  ددگرنش پیشنهاد میبر مدیریت دا مؤثربا توجه به نقش رسالت سازمان به عنوان شرایط علی  -

سازمان و همچنین خلأ دانش سازمان مشخص شود.  ازیموردنبین وضع موجود دانش و دانش مطلوب و 

های مناسب جهت حذف یا کاهش این فاصله انتخاب گردد. حصول اطمینان نسبت به لازم است رویه

های موفقیت است. ایجاد و شاخص برقراری توازن بین دانش صریح و ضمنی سازمان نیز از جمله فاکتورها
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تعهد در بین سطوح مدیریت و کارکنان نسبت به بینش سازمانی و سعی مدیران و کارکنان بر نمونه 

کردن خود بر اینکه تسهیم دانش را ترویج نمایند، موجب تقویت کارکرد آن و تسهیل انجام کارهای تیمی 

 .ددگرمی وکارکسبدر های اصلی نوآوریبه عنوان یکی از زمینه

 توصیه ای در مدیریت دانشهای اطلاعاتی و مدیریتی به عنوان شرایط زمینهسیستمبا توجه به نقش  -

 جانب از مشارکت و بهترین همراهی تا شود ویژه جه تو کارکنان هیجانی و ذهنی بعد هوش به ددگرمی

 هایلذا دورهشود. می قدرتمند و هیجانی مثبت واقعیت یك به منجر هیجانی گیرد. هوش صورت کارکنان

 .گیرد قرار کار دستور در سازد،می هیجانی آشنا هوش افزایش هایروش با را افراد که آموزشی

 شنهادیدانش پگر در مدیریت تفویض اختیار و نظارت و کنترل به عنوان شرایط مداخلهبا توجه به نقش  -

های گیریتصمیم و در شدهگرفته کار به شناسایی سازمان در افراد تخصص و هاها، ویژگیتوانایی شودمی

 .شوند داده مشارکت کارکنان سازمان،

 شود دربه عنوان راهبرد مدیرت دانش در سازمان پیشنهاد می آموزش و تربیت مؤلفهبه توجه به نقش  -

 توجه یسالارستهیشا - به سازمان مختلف هایپست در افراد به کارگماری و استخدام انتخاب، زمینة

 و ساری سازمان، ارشد ردة مدیریت در چه و عملیاتی بدنة در چه سازمان، سراسر در باید امر این شود.

 ابتدا تا است نیاز پستی، هر در و شایسته متخصص افراد استخدام برای که است پرواضح شود. جاری

 .شود پرداخته امر این به سازمان استراتژیكهای به برنامه توجه با سپس و شود مشخص شغلی انتظارات
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 ای مدیران کیفیتالگوی شایستگی حرفه؛ تدوین 4صنعت نسل 
 ا شاکریؤیر

 (5/7/1402؛ تاریخ پذیرش: 15/2/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده

است. محقق سعی  1 4نسل صنعت انطباق با الزامات جهت تیفیمدیران ک ازیمورد ن ایی حرفههایستگیشا شناسایی پژوهش نیاهدف 

 یهایستگیشا ان،یوکار، محصول و مشتر(، کسبندیکارخانه )افراد و فرآ ؛از چهار جنبه 42مورد انتظار در صنعت  راتییتغ یبا بررسنموده تا 

کند. این مطالعه، کیفی است و با روش تحلیل  ییشناسا 4جهت ورود به صنعت را  تیفیمدیران ک یو شخص یاجتماع ،یشناختروش ،یفن

کننده جوایز های دریافتانجام شده با شانزده نفر از مدیران کیفیت و مدیران منابع انسانی شرکتساختاریافته های نیمهمضمون، مصاحبه

ها دهنده شناسایی شدند. یافتهای و مضامین سازمان، تحلیل و مضامین پایه1400سطوح مختلف تعالی در بخش ساخت و تولید در سال 

های فناوریاستفاده از  ،جهت اتخاذ تصمیمات راهبردی ندهایفرآبزرگ مربوط به های داده ریتفس یبرا تیفیک مدیراندهد که نشان می

مشکلات،  منشأ ییشناسا جهتها استفاده از داده یبراند. دار ازین یفن یهایستگیها، به شاداده یتیامن ریسکاز  یو آگاهدیجیتالی، 

 یشناختروش یهایستگیشا ،دهیچیثر مسائل پؤحل م به منظور دیجد یاستفاده از ابزارها ییو توانا یریادگیبه منابع قابل اعتماد  یدسترس

مشترک  یمجاز یهادر پلتفرم انیرکنندگان و مشتنیمأتسازمانی، ارتباط با بیندر ارتباطات  یاجتماع یهایستگیخواهد بود. شا ازیمورد ن

 ضروری، است یریگمیتصم یبرا یرهبر ییتوانامند ازیکه ن رمتمرکزیغ طیمح کیدر  حیو صر یحفظ دانش ضمن ییبا تواناهمراه  د،یجد

مکرر مرتبط با کار  راتییتغنیز سازگاری با و  ،ریپذانعطاف هایزمان در و ی منعطفکار هایدر محلانجام وظایف شغلی  ییتوانا. خواهد بود

 شوند. محسوب می ازیمورد ن یشخص یهایستگیشا ازجمله

 ای، کیفیت، مدیران؛ تحلیل مضمون.های حرفه، شایستگی4صنعت  :هاکلیدواژه
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 مقدمه

مروزه دیگر غیرممکن است که رویدادهای موجود در حوزه صنایع را بررسی کنید و با عبارت انقلاب ا 

ها از فناوریای صنعتی چهارم مواجه نشوید. این اصطلاح که اشاره به انقلاب صنعتی فعلی دارد و مجموعه

است. عبارت انقلاب صنعتی چهارم اولین  رؤیت قابل هارشته و صنایع بیشتر در غالباً  شود،را شامل می

های سازی پروژهمیلادی توسط دولت آلمان معرفی شد که اشاره به فرایند دیجیتالی 2011بار در سال 

 عیصنا لیو تبد شرفتهیپ یفناور یهایتوسعه اقتصاد آلمان بر اساس استراتژ ،هدفساخت و تولید دارد. 

، بنیانگذار و 1کلاوس شواب 2016در سال  بود. جدید عیبه صنا نترنتیو ا تالیجید یهایبا ادغام فناور

های خود با عنوان چهارمین انقلاب رئیس هیئت مدیره مجمع جهانی اقتصاد این اصطلاح را در نوشته

انقلاب صنعتی چهارم محل تلاقی بین فناوری اطلاعات ت. معرفی کرده اس IR4 2یا به اختصار تیصنع

تر به صورت جداگانه در های فیزیکی و مجازی که پیشای که سیستم، به گونهاستو فناوری عملیاتی 

های اینترنت و فناوریعصر دیجیتال با . کندرفتند را همگرا میفرایندهای صنعتی ساخت و تولید بکار می

وکارهای الکترونیکی، امضای الکترونیکی، وکارها به کسبتلفن همراه آغاز شد که شاهد تبدیل کسب

های های الکترونیکی بود. در نتیجه این تغییرات مخرب با پیشرفتحساب الکترونیکی و پرداختصورت

ر معرض خطر جایگزینی با این های شغلی دجدید در رباتیک و هوش مصنوعی، بسیاری از موقعیت

( پیشنهاد کرد که تولیدکنندگان باید برای کارآمدتر کردن 2) 3. لایل(1) های جدید قرار دارندفناوری

استقبال  4ها و اینترنت اشیاآوری خودکار دادههای نوینی از قبیل؛ جمعفرآیند تضمین کیفیت از فناوری

های نو بر بازار کار نیروی انسانی توجه ود. تأثیر فناورینمایند تا فرایند تضمین کیفیت کارآمدتر ش

وکارها بیان کرده است که حرکت هرچه بیشتر کسب 5محققان را به خود جلب نموده است. سینگ

های اطلاعاتی و ارتباطی، یکی از عوامل از دست دادن شغل در سمت اتوماسیون و استفاده از فناوریبه

بینی کرد که ممکن است کمبود شغل وجود نداشته ( پیش3) 6کسریلشود. محسوب می 2018سال 

( خلأهای 4) 7باشد، اما با کمبود مهارت برای احراز مشاغل آینده مواجه خواهیم شد. سیمینی و همکاران

را  4.0های مورد نیاز نیروی کار برای صنعت ها و مهارتتحقیقاتی موجود در ادبیات مربوط به نقش

                                                           
1 Klaus Schwab 
2 Fourth industrial Revolutions 

3 Lyle 
4 Internet of things (IOT)  
5 Singh 
6 Kasriel 
7 Cimini et al 
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 کوچک یهابا اندازه یسازیو سفارش نهیکاهش زمان و هز شتر،یب یریپذ( انعطاف5لو ) شناسایی کردند.

 دانسته است.  4صنعت  یایمزا عنوانرا به

 تیو حما یهبرادر ر لگریتحل ی وعنوان مشاور داخلبه تیفیک رانیمد ینقش فعلموجود به مطالعات در 

بخش  (.6) انداشاره نموده در سازمان یمشتر یصدا انعکاسمحصول و  تیفیبهبود ک هایفعالیتاز 

 تیفیو ک ندیمواد خام، محصول، فرآ تیفیازجمله ک ندهایمحصولات و فرآ یکل تیفیمسئول ک تیفیک

در سازمان با استفاده از ابزارهایی از قبیل؛  1های مدیریت کیفیتی، و تضمین عملکرد سیستمخروج

و ابزارهای کیفی مختلف دیگر است  3، نمودار پارتو2نمودار استخوان ماهی، ابزارهای آماری تحلیل کیفیت

های فعلی مورد نیاز مدیران کیفیت شامل ارتباطات، کار تیمی، مدیریت زمان، ارزیابی (. بنابراین مهارت7)

در حال (. 8گیری، یادگیری و مدیریت افراد هستند )مشکلات، الگوبرداری، تصمیمو تحلیل، رهبری، حل 

شدن هستند و  یتالیجیاز د ییسطح بالا یدرصد از بخش صنعت در سطح جهان دارا 33حاضر حدود 

. بدین ترتیب با افزایش ورود صنایع به ابدی شیدرصد افزا 72 هپنج سال ب یسطح ط نیا رودیانتظار م

های فعلی مزبور متخصصان بخش کیفیت در سازمان کاربرد چندانی نخواهند داشت، چهار، مهارتصنعت 

وکارهای های سازگار و متناسب با فعالیت در کسبها و مهارتلذا مدیران باید بدنبال کسب شایستگی

ه از روش اکتشافی با استفاد -حاضر سعی دارد در قالب یک مطالعه کیفی دیجیتالی جدید باشند. پژوهش

 انطباق با الزامات جهت تیفیکمدیران  ازیمورد نای حرفه یهایستگیشا تحلیل محتوی به شناسایی

 بپردازد.  4صنعت 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

به اتفاق آرا اتخاذ نشده  یفیتعر چیهاند لکن را ارائه نموده 4ای از تعاریف صنعت طیف گستردهمحققان 

هوشمند است که  یهاکارخانه ظهور 4صنعت  یانداز اصلکردند که چشم بیان( 9) 4بنسووا و توپا است.

 نیو ماش نیامکان ارتباط ماش ، ومتصل هستند (CPS) 5یبریسا-یکیزیف یهاستمیسید به امکانات تول

(M2M)6نی، تعامل ماش ( و انسانHMI)7 خدمات  ،ءایاش نترنتیا قیانسان را از طر باارتباط انسان  ای

نیروی مستلزم که  شودیم دیداده تول یادیز ریمقاد . به زعم نویسنده، بدین ترتیبکندیو افراد فراهم م

کارخانه  دهیا ها هستند.یفناور نیاو مدیریت کنترل  یبرا کردهلیو تحص طیواجد شرا اریبس انسانی

 یمجاز یکه در فضا نیمأت رهیزنج یندهایو فرآ یابررایانش  کیشده در ادغام یهابا داده هوشمند

                                                           
1 Quality management system (QMS)  
2 SPC 
3 Pareto chart  
4 Benesova and Tupa 
5 cyber–physical systems 
6 machine to machine  
7 human machine interaction  
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از محققان  یاریرا که مورد توافق بس دیچهار جنبه از تول . محققانشودیآشکار م ،اندشده یسازمانده

هوشمند  یندهایکارخانه با فرآ )الف( ند:کرد ییبود، شناسا نسل چهارم در صنعت ندهیانداز آعنوان چشمبه

وکار کسب)ب( .شودیم دهیکارخانه هوشمند ناممتقابل که کنترل همراه با   رمتمرکزیغ ستمیس کیدر 

 یهاو منابع، با پاسخ انیتدارکات، مشتر کنندگان،نیمأاز ت نیمأت رهیدر زنج 1درنگلاب یبا شبکه ارتباط

انتقال بازخورد و  ل،یو تحل هیاطلاعات قابل تجز یکه هوشمند هستند و حاو یبلادرنگ؛ ج( محصولات

سفارشات بدون  رییتغ ای یزمان واقع رثبت سفارش د ییکه توانا یانیهستند. و )د( مشتر یابیرد تیقابل

عنوان چهار جنبه به نیااز  در پژوهش حاضر نیو ارتباط با محصولات هوشمند را دارند. بنابرا نهیهز

 شود. میاستفاده  4منتسب به صنعت  رییدر حال تغ یروندها ییشناسا یبرا یچارچوب

 4ها در صنعت نسل روند رییتغ

ها بدون کارگر، از مهارت دیحرکت به سمت تول یجابه 4رسد صنعت  یبه نظر متغییر روند کارکنان: 

 ندیبه فرآ یاز کار دست یتفیک یهانقش(. 10و  9) کندیطور کامل استفاده مکارگران به یو استعدادها

-میقادر به تصم چه بسا تیفیک (. مدیران11نمایند )می تغییراست،  یفن یهامهارت ازمندیخودکار که ن

( 13) 2وانزیا (. مطابق نظر12) باشند نیز تیفیکار و بهبود ک یروین یهانهیآگاهانه، برآورد هز یریگ

و همکاران  3روبلکهستند.  دیجد لیو تحل هیو تجز ینیبشیپ یابزارها یریادگی نیازمند تیفیک مدیران

با  ندهیدر آ حوزه کیفیت . کارکنانندکرد شنهادیپ ندهایمتفاوت فرآ تیریمد یرا برا تالیجی( تفکر د14)

 تیفیک تیریمدنمایند. یادگیری را تجربه  میآموزش و  و ...( گوگل نکیمانند ع) یمنابع مجاز ازاستفاده 

 برای خلق یاستفاده از نوآور در کیو استراتژ ینقش محور ،رییعنوان عامل تغبه ندهیممکن است در آ

هوشمند  یهابزرگ در کارخانه یهاداده یدگیچیپ(. 15داشته باشد ) نفعانیو ذ انیمشتر یارزش برا

های مختلف داشته متخصصان حوزهبا  یبه همکار ازیشود که ن یتیفیمنجر به متخصصان ک چه بسا

متخصصان  ( به16) استفاده از منابع یها و براداده لیتحلوهی، به منظور درک و تجزعنوان نمونهباشند. به

انجام برای  نیو همچنر، متخصصان آمابه  نیماش یعلت خطاها لیتحلوهیتجز یاطلاعات، برا یفناور

داشته  ندیفرآ حوزهکارشناسان نیاز به  ندهایفرآ شتریب یسازنهیبه یبرا یخروج تیفیک یهایبررس

  (. 9) باشند

-یکیزیف یهاستمیسمتعلق به دسته که  ییهانیهوشمند با ماش یهاکارخانه: ندهایفرآتغییر روند 

-با مشخصه قادرند در یک سیستم تولیدی غیرمتمرکزکه  شوندیم لیتشک ییهااز ربات ،هستند یبریسا

هوشمند، محصولات  یابزارها قیاز طرها و تعامل با انسان یخودسازمانده ،یسازنهیخودبههای 

                                                           
1 Real time  
2 Evans  
3 Roblek  



 

 

 

 

 

 

 

 180                                                                1402 ، زمستان39، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 یهاداده لیو تحل هیاز تجز ایاش نترنتیکنند. ا دیتول را کنترل و پردازش دارند یهاتیکه قابل یهوشمند

 یهوش مصنوع یهاتیو منجر به قابل سازدیرا فراهم م نیماش یریادگیکند که امکان یبزرگ استفاده م

 محصول را در صنعت تیفیو ک ییاراک وکند میرا فراهم  تیفیخودکار ک یامکان بازرس این امرشود. یم

 یدانش آمار یکاربرد یهاممکن است فراتر از برنامه تیفیک (. مدیران18و 17هد )دمی شیافزا 4 نسل

طور را به نیماش یهااز داده یادیداشته باشند تا بدانند چگونه حجم ز ازیمناسب ن یبه ابزارها ی،فعل

و 19ی داشته باشند )آموزش یهاتیفعال یبرا را راهبردی ماتیتصم و توانایی اتخاذکنند،  ریموثر تفس

و  ندهایفرآ یبرا یدیجد یممکن است استانداردها 4در صنعت  هایوراعمده در فن راتییبا تغ(. 20

 نیارتباط ب ای و های جزیرهوکارها با اجتناب از مسائل سیستمکسبباشد تا  ازیمورد ن دیجد یهاکنترل

 (. 21نمایند )حاصل  نانیماط ندهایفرآ و همگنی همراستاییاز ، جداگانه یهاستمیس

 رهیدر سراسر زنج یکیزیمواد ف انیشامل جر 4در صنعت  کپارچهیارزش  رهیزنج: کاروکسبتغییر روند 

ها و داده تالیجیکه با اتصال د ،است یسنت ندیدر فرآ یمشتر یتا خروج کنندهنیمأت یارزش از ورود

 یجهیر نتد (.22و 17است ) شده بیترک ءایاش نترنتیاتوسط ارزش  رهیزنج قیانتقال دانش از طر

 ،یریپذو انعطاف یسازیدرجه بالاتر سفارش یبرا انیو انتظارات مشتر ونیشدن مداوم، اتوماس یتالیجید

خود  یرقابتموضع کنندگان و رقبا هستند تا نیمأبا ت 1کیاستراتژ یاتحادها جادیملزم به ا وکارهاکسب

 موقع و دقیقبهشبکه  گرید یهاگرهبه  ندهیآ یتجار یهارود شبکهیمکه انتظار ییجا در .نمایندرا حفظ 

توانند ، موارد مزبور میکنند نهیاز منابع، سود را به ینیپاسخ دهند و با به اشتراک گذاشتن مقدار مع

با ارائه  3AutoIDو  2RFIDمانند  ییهایفناور(. 23شوند ) ندهایفرآ یدگیچیپ شیمنجر به افزا

 یابیرد تیشوند و با ارتباطات کارآمد و قابلیم ییو کارا تیفیک شیباعث افزا یاو لحظه قیاطلاعات دق

بدون اشتباه را  دیممکن است امکان خر نیهمچن(. 14د )دهنیرا کاهش م احتمال تخلفاتمحصولات، 

. دنشده را به حداقل برسانیداریقطعات نادرست خر یافتیدر تیفیمربوط به ک یهاید و نگراننفراهم کن

 یاءاش نترنتیا یهاپلتفرم، آشنا شوند یتجار یارتباط یبا ابزارها دیبا تیفیمتخصصان ک ،دین منظورب

 یکاربرد یهاو برنامه 5CRMو  4ERPمانند  یتجار یکاربرد یهاارتباطات شامل برنامه تیریمد یبرا

 . (22) است یاجتماع یهاوب مانند رسانه

 یهاها، ماژولحسگرها، محرک ک،یکروالکترونیهوشمند مجهز به م اءیاش: محصولاتتغییر روند 

محصولات . ها هستندپردازش داده یبرا یکیزیف یایارتباط با دن یقادر به برقرار یو پردازش یارتباط

و  یطراح ،یدیتول یهاستمیو انتقال اطلاعات به س کنندگانمصرفهوشمند حامل اطلاعات، ارتباط با 
                                                           
1 Strategic alliance  
2 radio frequency identification (RFID)  
3 automated identification  
4 enterprise resource planning (ERP)  
5 customer relationship management (CRM)  
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ثر توسط ؤطور مبهبود مستمر به یهاتیشود تا فعالیامر باعث م نیانمایند. یم نهیرا به ندهایفرآ

عملکرد و استفاده  برو نظارت  یابید. با ردنشوت راهبری حصولاارتقای کیفی م یبرا تیفیمتخصصان ک

 ینیبشیرا پنیازها و انتظارات مشتریان بود از محصول براساس گزارش اطلاعات، طراحان قادر خواهند 

-که به انعطاف افتیخواهد  شیافزا یسفارش تمحصولا دیتول یانواع محصولات برا نیهمچن(، 5نمایند )

شده  ریپذامکان یبریسا-یکیزیف دیتول یهاستمیدارد که توسط س ازین دیتول یندهایدر فرآ ییبالا یریپذ

تعامل با  مبنایبر یاطلاعات مشتر یآورجمع یمحصولات هوشمند برا ییتوانا نده،یدر آ(. 24است )

منجر  یبریسا تیو امن یخصوص میمربوط به حفظ حر یهایاست به نگران ممکن، استفاده از محصول

 (. 23) مورد توجه قرار گیرد دیشود که با

شده یداریمحصولات خرکنند، مقدار یم یداریبر آنچه خر انی، مشتر4در صنعت : انیمشترتغییر روند 

کنترل دارند. محصولات هوشمند  ،یاضاف نهیبدون هز دیسفارشات در هر زمان در طول تول رییتغ ییو توانا

به  یبا دسترس نیهمچن انیمشتر .دهندقرار می انیمشتراختیار را در  محصول ازاستفاده نحوه اطلاعات 

محصولات  نانیاطم تیو قابل تیفیاز ک بیشتری یآگاهشناخت و محصولات،  یفن اتیاطلاعات و جزئ

-یجهان یایدر دن یمشتر تیهو ،1برخط دیخر یهاتیبا قابل( 25(. مطابق نظر گوو )14داشت )خواهند 

-در قسمت ی متفاوت و متعددهاتیممکن است شخص انینخواهد بود و مشتر فیقابل تعر یشده به راحت

. ردیگیرا دربر م یمتنوع یهاوهیو ش حاتیانتظارات، ترجها، از جهان باشند که فرهنگ های مختلفی

و  یدیشدن محصولات تول یفرد سازی وسفارشی شیممکن است به افزا انیتک مشترتک یروند تقاضا

 (. بنابراین، مدیران24و23شود ) منجر یمشتر یازهایانتظارات و ن رییتغ لیدلنوسانات بازار به شیافزا

 نیبرآورده کردن ا یبرا عمل نمایند، و رتریپذعطافان انیمشتر یازهاین تیریدر درک و مد دیبا تیفیک

 (. 14) انتظارات آماده باشند

  4در صنعت  شایستگیالزامات چارچوب مفهومی 

وکارهای کسب ینوآورعملکرد موفق در  بدیلیبینقش  ندهیکار آ یرویخاطرنشان کردند که نمحققان 

ورود که  اذعان داشتند( 26و همکاران ) 2یفتیکند. پر نیرا تضم 4صنعت  تیکند تا موفقیم فایا تولیدی

( 23) و همکاران 3واست. هکلا نیروی انسانی یهایستگیاز شا یعیوس فیمستلزم داشتن ط 4صنعت به 

ی هایستگیشاها آن .نمودند جادیا 4صنعت  یهابا چالش ییارویرو ای جهتحرفه یستگیمدل شا کی

 یفرد برا کیکه  ییهازهیها، دانش، نگرش و انگییها، توانااز مهارت یامجموعه"عنوان را به ایحرفه

از  یفهرستها آن. ندکرد فیتعر "دارد ازیمرتبط با شغل ن یهاو چالش فیموثر با وظا ییارویرو

                                                           
1 Online  

2 Prifti  

3 Hecklau  



 

 

 

 

 

 

 

 182                                                                1402 ، زمستان39، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

که نمودندرا تهیه  4خاص در صنعت  فیبا شغل و وظا ی مواجههبرا مدیران ازیمورد ن یاصل یهایستگیشا

فردی. از و  یاجتماع ،یشناختروش ،ی: فنشودیم میتقس ایی حرفههایستگیاز شا یبه چهار دسته اصل

تک خاص تک یهایستگیشا یابیارزای جهت ی حرفهستگیمدل شا جادیا یبراتوان های مزبور میدسته

 ییخاص و شناسا یمشخصات شغل با یا صنعت خاص بخشوکارها، انواع مختلف کسب براساس کارکنان

( اذعان نمود که مدیران کیفیت برای ارتقا بینس خود 2015) 1ی کارکنان بهره برد. اوانزستگیشکاف شا

های بهتر مبتنی بر واقعیات در وکارشان در جهت اتخاذ تصمیمهای کسبها و فعالیتنسبت به عملیات

ها، فناوری اطلاعات، ابزارهای تحلیل آماری، های تحلیلی )استفاده و بکارگیری دادهآینده باید از مهارت

محور( مرتبط با علوم هوش مصنوعی، تحقیق در عملیات و ... های ریاضی رایانههای کمی و مدلروش

های حل مسئله، ( در مطالعه خود بر مهارت2020منندز و همکاران )-دی-(. هرناندز13برخوردار باشند )

برای فعالیت 3، تفکر سیستمی و سواد فناورانه2فراشناختی هایهای بین فردی، شایستگیشایستگی

-های خلاقیت و توانایی(. تجربه، آموزش، پتانسیل27تأکید نمودند ) 4.0مدیران کیفیت در صنعت نسل 

هایی هستند که گذاری اثربخش، کارکردهای رهبری و ارتباطات، شایستگیهای شناختی، توسعه و هدف

از مدل هکلاو و همکاران  پژوهش نیا(. در 28( مدنظر قرار گرفتند )2020ان )و همکار 4در مطالعه دویگل

برای ورود به  تیفیک ای مورد نیاز مدیرانهای حرفهیستگیشامبنایی شناسایی  عنوان چارچوب( به23)

 استفاده شده است.  4صنعت نسل 

 
 (23نسل چهارم ) در صنعت ایشایستگی حرفهالزامات چارچوب مفهومی  -1شکل

                                                           
1 Evans  

2 metacognitive 

3 technological literacy  
4 Dzwigol  
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 پیشینه پژوهش 

هشت  4.0ها برای صنعت ( در مطالعه خود با عنوان شایستگی2020نندز و همکاران )م-ید-هرناندز

اند. این های مدیران برای فعالیت در آینده مطرح نمودهای حرفهدسته شایستگی را در قالب شایستگی

های هارتگیری، محل مسأله، حل تعارض، تصمیم ها عبارتند از؛ خلاقیت، تفکر کارآفرینانه،شایستگی

 (. 27گیری کارآمد )های تحقیقی، و جهتتحلیلی، مهارت

 ازین، چهارم یدر عصر انقلاب صنعت وستهیو بهم پ یتالیجید دیتول یهاستمیس( 2023) 1به زعم پراشار

این است. ایجاب نموده را  تیفیو نقش متخصصان ک تیفیک تیریمد یسنت یهاشکل مدل رییبه تغ

آتی  قاتیتحقبه شناسایی روندها و مسیرهای احتمالی  2محقق برمبنای یک چارچوب موفولوژیکی

ی مدیریت هاتیدامنه فعال ات،یو عمل دیعملکرد تول؛ شش بعد مرتبط این چارچوب شامل است. پرداخته

مدیریت کیفیت،  عملکرد و اصول یارهایمع ،یسازیتالیجید یهاتیتوانمند، قابل یهای، فناورکیفیت

نظر های آتی مطمحتواند در پژوهشتعداد قابل توجهی شکاف تحقیقاتی را شناسایی کرده است که می

  (.29)قرار گیرند

ها روش ،یشامل ابعاد انسان( 2021و همکاران ) 3در مطالعه مارتین تیفیک تیریمد یستگیچارچوب شا

 ک،ینقش متمرکز و استراتژ ی؛عموم تی. چهار مسئولی استانهیو زم یمفهوم تیابعاد صلاح ند،یو فرآ

 تیریمدی برای اتیو عمل ینقش محل یهاتیو مسئول کیو استراتژ یمحلنقش  ،یاتیمتمرکز و عملنقش 

 (. 30) در نظر گرفته شده است زین تیفیک

 یهایژگیوکار و ومختلف در کسب یبا جنبه ها یاحرفه شایستگیسطح ( 2020) 4به نظر گونچارو

سطح ای مدیران کیفیت در مواردی ازقبیل؛ های حرفهشایستگیشود: یمتخصص مشخص مفرد  یشخص

 نیو همچن یاحرفه تیاز فعال یبه هدف در نوع خاص یابیدست یبرا ازیها و تجربه مورد ندانش، مهارت

 (. 31یابند )انعکاس می متخصص ی فرداخلاق تیدر موقع

 پژوهششناسی روش

ای مدیران کیفیت برای ورود به صنعت های حرفهشناسایی شایستگیحاضر، پژوهش از آنجایی که هدف 

که  دانست توصیفی -، اکتشافیایتوسعهتوان این مطالعه را تحقیقی هدف میو  از منظر نتیجه است، 4

مضمون، مضامین مورد براساس روش تحلیل آوری و جمع ابزار مصاحبههای پژوهش با استفاده از داده

 پروتکل از پژوهش این در کیفی محتوای تحلیل انجام برایشوند. بندی مینظر شناسایی و دسته

                                                           
1 Prashar  
2 Morphological analysis  
3 Martin  
4 Goncharov 
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 مرحله 7 شامل را کیفی محتوای تحلیل فرایند آنها. است شده بهره گرفته( 32) شانون و شیه پیشنهادی

. 2 شوند؛ داده پاسخ باید که تحقیقی هایپرسش کردن تنظیم. 1: از است عبارت که دادند پیشنهاد

 اعمال باید که محتوایی تحلیل رویکرد مشخص کردن. 3 شود؛ تحلیل باید که نظر مورد نمونه برگزیدن

 تحلیل. 7 پایایی؛ و اعتبار تعیین. 4 کدگذاری؛ اجرای فرایند. 5 کدگذاری؛ فرایند ریزیطرح. 4 شود؛

 کدگذاری.  فرایند از حاصل نتایج

تعالی در بخش ساخت و تولید در  سطوح کنندهدریافت 1شرکت 28تعداد   این تحقیق،جامعه آماری 

کند و میزان موفقیت ها را در دستیابی به تعالی متمایز می، سازمان2هستند. سطوح تعالی 1400سال 

بلورین، های دهد. جایزه ملّی تعالی سازمانی، شامل سطوح؛ تندیسآنها را در دستیابی به تعالی، نشان می

سازمان  38سیمین و زرّین، تقدیرنامه برای تعالی، و گواهی تعهد به تعالی است. لازم بذکر است که تعداد 

شرکت در بخش  9موفق به دریافت سطوح مختلف تعالی شدند که در این بین تعداد  1400در سال 

اند. لکن مانی شدهخدمات و یک شرکت نیز در بخش عمومی موفق به دریافت سطوح مختلف تعالی ساز

های فعال در وکارهای تولیدی است، لذا تنها شرکتباتوجه به اینکه تمرکز طرح تحقیق حاضر بر کسب

عنوان اعضاء جامعه آماری مطمح نظر پژوهشگر بودند. لازم بذکر است باتوجه به بخش ساخت و تولید به

 3گیری کیفی، هدفمندیهدف نمونهزیرا  اند.ها به شیوه هدفمند انتخاب شدهماهیت کیفی پژوهش نمونه

ذکر است که در روش . لازم به گیری کمی، داشتن نمونه نمایا و معرف از جامعه آماری استو هدف نمونه

 تاس ها در زمینه مورد بررسی بسیار زیاد و عمیقکه اطلاعات و درک آن افرادیهدفمند  گیرینمونه

گیری در بخش ماهیت اکتشافی پژوهش دغدغه نمونهاتوجه به ب(. 33) شوندعنوان نمونه انتخاب میبه

گیری جهت رسیدن به معرف بودن یا برای نمونه. ها باشدکیفی باید بیشتر ناظر به معرف بودن نمونه

بنابراین  قابلیت مقایسه نیز متناسب با هدف این پژوهش، از روش انتخاب موارد معمول استفاده شده است.

خش کیفی این پژوهش از ابتدا معین نبوده و مطابق با اصل اشباع نظری، همزمان با های بتعداد نمونه

شرکت حاضر به همکاری  10های جامعه آماری پژوهش، تعداد از بین شرکتپیشبرد پژوهش تعیین شد. 

در انجام پژوهش شدند. در هر شرکت سعی شده تا با حداقل دو نفر مصاحبه شود؛ مدیر منابع انسانی 

پس ها مشارکت نداشتند. ها هر دو نفر در مصاحبهو نیز مدیر کیفی شرکت. اما در برخی شرکتشرکت 

ها طی شرکت(، و انجام تحلیل محتوای مصاحبه 10نفر از مطلعین کلیدی )از  13از انجام مصاحبه با 

ان بیشتر، ها، کفایت نظری ایجاد شد و برای اطمینمند کدگذاری، با مشاهده تکرار دادهفرایند نظام

پس از حصول اطمینان  ، وادامه یافت های مورد مطالعهاز شرکت نفر از مطلعین کلیدی دیگر 3مصاحبه با 

                                                           
  http://excellence.imi.ir/iranaward/Pages/IAconf.aspxقابل دسترسی در وبگاه:  1

برای کسب اطلاعات بیشتر در مورد نحوه امتیازبندی و شرایط اختصاصی دریافت هرکدام از سطوح تعالی به آدرس   2

  .مراجعه نمائید https://excellence.imi.ir/iranaward/AboutTheAward/Pages/Scores.aspx اینترنتی
3 Purposeful sampling 

http://excellence.imi.ir/iranaward/Pages/IAconf.aspx
https://excellence.imi.ir/iranaward/AboutTheAward/Pages/Scores.aspx
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مدیران منابع انسانی و مدیران نفر از  16ها متوقف گردید. در نهایت، از وقوع اشباع نظری، انجام مصاحبه

های فرایند گردآوری داده د.انرکت داشتههای بخش کیفی در این پژوهش مشاعنوان نمونهبهبخش کیفیت 

الکترونیکی به صورت های کیفی تحقیق بدین صورت سازماندهی شد که با تعیین وقت قبلی، مصاحبه

ها ترتیب داده شرکتمنابع انسانی، مدیران و کارشناسان کیفی با مدیران  ویدئو کال در اپلیکیشن واتساپ

یافته و با فهرستی از سوالات باز از پیش تهیه شده نیمه ساختهای عمیق به صورت این مصاحبه شد.

تهیه و برای انجام  ،)پروتکل مصاحبه( ها یک دستورالعمل راهنمامصاحبه مناسببرای هدایت  .شدانجام 

کنندگان در ا مشارکتیدر انتخاب موارد مطالعه  اصلیهای . یکی از چالشاز آن استفاده شدها مصاحبه

. باشدمیگیری گیری در مورد پایان آن و چگونگی گزارش نحوه این تصمیمفی، تصمیمهای کیپژوهش

هرچند بسیاری از پژوهشگران کیفی معتقد به ذهنی بودن فرایند رسیدن به اشباع هستند؛ اما این اتفاق 

ا یا مشاهدات هاند که انجام مصاحبهها به اشباع رسیدهتوان ادعا کرد که دادهنظر وجود دارد که زمانی می

. لازم بذکر است که برای شودنمی، بیشتر منجر به افزوده شدن یا تغییر در نظریه یا نگرش به وجود آمده

تعداد (. 29کنندگان بهره گرفته شده است )ها از روش بازنگری توسط مشارکتمقبولیت نتایج مصاحبه

نفر هستند.  16مصاحبه شده است برابر با  های بخش تحلیل مضمون باستناد تعداد نفرانی که با آنهانمونه

( %56.2شناختی گروه نمونه به شرح ادامه است. بیش از نیمی از افراد گروه نمونه )های جمعیتمشخصه

سال بیشترین درصد  45تا  35سال در شرکت موردنظر هستند؛ افراد  15تا  11دارای سابقه فعالیت 

 %31.2دارای مدرک دکترای تخصصی،  %18.7تشکیل دادند.  افراد نمونه را مردان %68.7( ، و 62.5%)

  مدرک کارشناسی ارشد داشتند.  0.5دارنده مدرک کارشنارسی، و 

 انتخاب رویکرد تحلیل محتوای عرفی و قراردادی   

 ، و تحلیل2دارجهت محتوای ، تحلیل1قراردادی و عرفی محتوای بین سه روش؛ تحلیل از پژوهش این در

بهره  کیفی هایداده تحلیل برای قراردادی و عرفی محتوای تحلیل از روش 3تجمعی یا تلخیصی محتوای

 پرهیزندمی پنداشتهپیش هایمقوله بکارگرفتن از عرفی، پژوهشگران محتوای تحلیل در. است شده گرفته

 امواج بر را خودشان محققان حالت، این در. شوند ناشی هاداده از هامقوله که دهندمی ترتیبی عوض در و

 هاداده از هامقوله استقراء، طریق از بنابراین. شود حاصل برایشان بدیع شناختی تا کنندمی شناور هاداده

 تحلیلی به ابزار یک عنوان به عرفی محتوای تحلیل روش از استفاده (. بدین ترتیب34یابند )می ظهور

 . دارد انطباق پژوهش حاضر هدف با خوبی

 

                                                           
1 Conventional content analysis  

2 Directed content analysis  

3 Summative content analysis  
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  کدگذاری فرایند

 مورد یکدگذار اجرای در فرایند تمایزهایی کیفی، محتوای تحلیل در رویکرد عرفی منتخب با متناسب

 .است آورده شده (1) جدول در مختلف هایجنبه از هاتفاوت این. گرفته است قرار توجه

 . تمایزهای اساسی کدگذاری در رویکردهای مختلف تحلیل محتوا1جدول

نوع تحلیل 

 محتوا

 منشأ کدها  زمان تشخیص رمزها  آغاز 

تحلیل محتوای 

 عرفی
 مصاحبه

کدها همزمان با تحلیل داده معین 

 شوند. می

 شوند.ها مشتق میکدها از داده

تحلیل محتوای 

 دارجهت
 نظریه

ها و یا قبل کدها همزمان با تحلیل داده

 شوند. از آنها مشخص می

های تحقیق کدها از تئوری یا یافته

 شوند. مشتق می

تحلیل محتوای 

 تلخیصی
کلمات 

 کلیدی

کلمات کلیدی قبل و در ضمن تحلیل 

 شوند. ها تعریف میداده

کلمات کلیدی بر اساس علاقه 

دست محقق یا ادبیات تحقیق به

 آیند. می

 (. 27منبع: )

 

 های پژوهش یافته

 گام در. شد خوانده دقت با بار چند هامصاحبه از یک هر ابتدا کدگذاری، به اقدام از پیش تحقیق این در

 یا واژگان از ایمجموعه از است عبارت معنا واحد. گردید مشخص متن هر در معنا واحدهای بعدی

 را آنها مشابه معنای این براساس و یافته آنها در یکسان و مشابه معانی از ارتباطی بتوان که هاجمله

. شد داده اختصاص برچسپ یا کد یک معنایی واحدهای از یک هر به بعد گام در(. 35)نمود  بندیتقسیم

مصادیق  .شده است استفاده 2ورد افزارنرم در 1گذاریکامنت دستور از هامصاحبه متن کدگذاری فرایند در

( نمایش داده شده 2ای( در جدول شماره )تقلیل نمونه واحدهای معنائی به کدهای باز )مضامین پایه

 است. 

 

 

 

                                                           
1 Comment  

2 Microsoft word  
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 مضمون لیتحل روش به هامصاحبه یکدگذار یخروج. 2جدول 
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مضامین 

-سازمان

 دهنده 

مضامین 

 پایه
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 یاندهیفزا تیاهم دانشی، شغل تیمسئول شیافزا لیبه دل دانش روز

 . ندکیم دایپ

TC1 

 یهامهارت

 یفن

 راهبردی به فیبه وظا یاتیعمل فیاز وظا رییتغ یبرا

 . است ازیجامع ن یفن یهامهارت

TC2 

درک 

 ندیفرآ

-قیتر و عمبه درک گسترده ازین ندیفرآبیشتر  یدگیچیپ

 دارد. ندیفرآ ی ازتر

TC3 

  یهامهارت

چند 

 یارسانه

مستلزم آن است که کارمندان بتوانند  یکار مجاز شیافزا

استفاده  و ...( هوشمند نکیع )مانندهوشمند  یهااز رسانه

  نمایند. 

TC4 

 یهامهارت

 یسیکدنو

به کارمندان  یشتریب ازین شدهیتالیجید یندهایرشد فرآ

 .نمایدمی جادیا یسیکدنو یهابا مهارت

TC5 

درک 

 تیامن

 یفناور

 اطلاعات

ها کارکنان را ملزم پلتفرم ایسرورها  یرو یکار مجاز

 آگاه باشند. یبریسا تیکه از امن کندیم

TC6 

 یهایستگیشا

 یشناختروش

 یبهبودها یبرا نیتر و همچنبه محصولات نوآورانه ازین تیخلاق

 .است تیمستلزم خلاق ،سازمانی داخل

MC

1 

تفکر 

 ینیکارآفر

های استراتژیک دار مسئولیتعهدهکه یک از کارکنان هر

 د.نعمل کن نیکارآفر کیعنوان به دیبا هستند

MC

2 

کرده و بتوانند  ییبتوانند منابع خطا را شناسا دیکارکنان با مسألهحل 

 را بهبود بخشند. ندهایفرآ

MC

3 

را و تعارضات  یبالاتر، ارتباط با مشتر ییگراخدمات حل تعارض

 که نیاز به حل دارند.  دهدیم شیافزا

MC

4 

-میتصم

 یرگی

با افزایش مسئولیت کارکنان بایستی اتخاذ تصمیمات به 

 خودشان تفویض اختیار شود. 

MC

5 
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ن 
مو

ض
م

ر 
گی

را
ف

 

مضامین 

-سازمان

 دهنده 

مضامین 

 پایه

 کد نمونه واحد معنایی 

 یهامهارت

 یلیتحل

 یندهایها و فرآاز داده یادیحجم ز یو بررس یساختارده

 ضروری است.  دهیچیپ

MC

6 

 یهامهارت

 قیتحق

 یریادگی یبرا معتبراستفاده از منابع  ییبه توانا ازین

 ریمتغ یهاطیمستمر در مح

MC

7 

 یریگجهت

 ییکارا

 هاداده ندهیحجم فزا لیتحلوهیتجزای مانند دهیچیمسائل پ

  . حل شوندطور کارآمدتری به دیبا

MC

8 

یشا
تگ

س
ی

ها
 ی

اع
تم

اج
 ی

 یهامهارت

 نیب

 یفرهنگ

 به متفاوت یعادات کار ژهیومختلف به یهادرک فرهنگ

 یهنگام کار در سطح جهان

SC1 

 یهاییتوانا

 یزبان

 SC2 یجهان انیدرک و ارتباط با شرکا و مشتر ییتوانا

 یهامهارت

 یارتباط

 گفتاریو  یداریشن یهامستلزم مهارت گراییخدمات

 مستلزم یکار مجاز ها در قالبو انجام فعالیتخوب است 

 است. یمجاز یارتباط یهامهارتبرقراری 

SC3 

 یهامهارت

شبکه 

 یساز

به  ازین دهیو درهم تن یارزش جهان رهیزنج کیکار در 

 دارد. ی قویدانش یهاشبکه

SC4 

کار  ییتوانا

 یمیت

از  یرویها انتظار پپلتفرم یو مشترک رو یمیرشد کار تبا 

 رود.  می میت نیقوان

SC5 

 ییتوانا

سازش و 

 یهمکار

 ،ارزش رهیزنج کیطول های اقتصادی مختلف در بنگاه

 ازین یاهر پروژه و انجام شوندیم یکدیگر محسوب یکشر

 .برد دارد-برد یهاتیموقع جادیبه ا

SC6 

 ییتوانا

انتقال 

 دانش

صیانت کنند و خود سازمانی درون دانشاز  دیها باشرکت

ی را با دیگر و ضمن حیصر هایدانشدر عین حال نیز 

 ها  مبادله نمایند. شرکت

SC7 

 یهامهارت

 یرهبر

 پذیری بیشترتیمسئولهمراه با  ترحیطه اختیارات گسترده

یک از کارکنان شود که هریمراتب مسطح باعث مو سلسله

 شود. لیرهبر تبد کیبه 

SC8 
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ن 
مو

ض
م

ر 
گی

را
ف

 

مضامین 

-سازمان

 دهنده 

مضامین 

 پایه

 کد نمونه واحد معنایی 

یشا
تگ

س
ی

ها
 ی

ص
شخ

 ی

-انعطاف

 یریپذ

زمان از مستقل کنان، شود کاریم سبب یکار مجاز شیافزا

مستلزم های شغلی بیشتر، فعالیت نمایند. گردشو مکان 

 خود است. یشغل یهاتیکارکنان در مسئول یریپذانعطاف

PC1 

 تحمل ابهام

 و نامعلومی

 لیمربوط به کار به دل راتییتغ ژهیوبه ر،ییتغ رشیپذ

 .هامجدد کاردهی جهت ایچرخش 

PC2 

 زهیانگ

 یریادگی

ی کارکنان را برا لیمکرر مرتبط با کار، تما راتییتغ

 کند.یم یالزام یریادگی

PC3 

کار  ییتوانا

 تحت فشار

 لیهستند، به دل لیدخ ینوآور یندهایکه در فرآ یکارکنان

ر، و کاهش زمان ورود به بازا تتر محصولاچرخه عمر کوتاه

 توانایی تحمل فشارهای کاری را داشته باشند.  دیبا

PC4 

 نگرش

 یداریپا

 از دیبا خود یهاشرکت ندگانیعنوان نمابه زیکارکنان ن

  کنند. تیحما ی محیط زیستداریپا یهاطرح

PC5 

پذیرش و 

 انطباق

ات، اطلاع یفناور تیامن یبرا رانهیگسخت نیقوانانطباق با 

 .یساعات کار ای نیکار با ماش

PC6 

 های پژوهش حاضرمنبع: یافته

 

 های پژوهشیافتهاعتبارسنجی 

 پانل ارزیابی محتوایی

، روش پانل ارزیابی "رویکردی کمی در اعتبار محتوایی تحقیقات"( در مقاله خود با عنوان 36لاوش )

برای داوری راجع به کلیات مدل و اجزای آن در حوزه تخصصی "نماید:  محتوایی را چنین تشریح می

تک آنها خواست تا راجع به کلیات و هر یک از و از تک بایست تعدادی از متخصصین حوزه را انتخابمی

تواند باشد ولی ضروری نیست، مهم/ اجزای مدل، یکی از سه گزینه؛ بی اهمیت/ غیر کاربردی است، می

 1بایست با استفاد از فرمول زیر، رتبه اعتبار محتوایی. پس از آن می"بسیار کاربردی است را انتخاب کنند

(CVRبرای هریک ا )صورت جداگانه محاسبه و گزارش شود.ز موارد به 

                                                           
1 Content Validity Ratio 



 

 

 

 

 

 

 

 190                                                                1402 ، زمستان39، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 
نیز تعداد افرادی است که گزینه  enکننده در پانل است و تعداد کل افراد شرکت Nدر رابطه بالا، 

کنندگان، گزینه سوم را انتخاب اند. بنابراین چنانچه کلیه شرکتمهم/بسیار کاربردی را انتخاب نموده

 CVRکه تنها نیمی از افراد، گزینه سوم را انتخاب نمایند، خواهدبود، و در صورتی 1برابر  CVRکنند، 

کنندگان و کمتر از همه آنها این گزینه را انتخاب خواهدشد. لذا چنانچه بیش از نیمی از شرکت 0برابر 

ای مدل، بسته عددی بین صفر تا یک خواهد بود، که حداقل قابل قبول برای تأیید محتو CVRنمایند، 

دست آمده به CVRکه ( خواهدبود. لذا در صورتی3کننده در پانل براساس جدول )به تعداد افراد شرکت

شده در این جدول باشد، آن جزء، تأیید محتوایی گردیده برای هر سؤال، مساوی یا بالاتر از حداقل اشاره

 . استو در غیر این صورت آن جزء از نظر محتوایی تأیید نشده 

 مدل محتوای تأیید جهت قبول قابل ییمحتوا اعتبار نسبت حداقل. 3  جدول

تعداد کل 

 اعضای پانل
 CVRکمینه مقدار  تعداد کل اعضای پانل CVRکمینه مقدار 

5 99/0 13 54/0 

6 99/0 14 51/0 

7 99/0 15 49/0 

8 75/0 20 42/0 

9 78/0 25 37/0 

10 62/0 30 33/0 

11 59/0 35 31/0 

12 56/0 40 29/0 

   (  31منبع: )

 

مورد نیاز کاهش  CVRطور که در جدول نیز نشان داده شده، با افزایش تعداد خبرگان، حداقل همان

شود. تعداد خبرگان تر، با اجماع نسبی نیز مدل تأیید میهای بزرگکند. بدین معنی که در پانلپیدا می

نفر از اعضا هیأت  6های مورد مطالعه و از مدیران کیفیت شرکتنفر  6برای پانل ارزیابی محتوایی تعداد 

اند لذا مقدار رتبه اعتبار محتوایی قابل قبول برای مضامین استخراجی این پژوهش علمی دانشگاه بوده

2

)2(

N

Nne
CVR



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شده، کلیه مضامین پایه از اعتبار محتوایی قابل است. با توجه به رتبه اعتبار محتوایی محاسبه %56برابر 

 (. 4رخوردار هستند )جدول قبولی ب

 4ای مدیران کیفیت در صنعت نسل های حرفهای شایستگینتایج رتبه اعتبار محتوایی مضامین پایه. 4جدول 

ف 
دی

ر
 

مقدار  مضامین پایه
CVR   

ل 
بو

ل ق
قاب

 

ف 
دی

ر
 

مقدار  مضامین پایه
CVR   

قابل 

 قبول 

83.34 یارتباط یهامهارت  15 %66.67 دانش روز 1

% 

 

شبکه  یهامهارت  16 1 یفن یهامهارت 2

 یساز

66.67%  

83.34 یمیکار ت ییتوانا  17 %83.34 ندیدرک فرآ 3

% 

 

چند   یهامهارت 4

 یارسانه

66.67%  18 سازش و  ییتوانا

 یهمکار

66.67%  

  1 انتقال دانش ییتوانا  19 1 یسیکدنو یهامهارت 5

 یفناور تیدرک امن 6

 اطلاعات

66.67%  20 83.34 یرهبر یهامهارت

% 

 

  %66.67 یریپذانعطاف  21 %66.67 تیخلاق 7

  1 و نامعلومی تحمل ابهام  22 1 ینیتفکر کارآفر 8

  1 یریادگی زهیانگ  23 1 مسألهحل  9

  %66.67 کار تحت فشار ییتوانا  24 %83.34 حل تعارض 10

  %66.67 یداریپا نگرش  25 %66.67 یرگیمیتصم 11

  %66.67 انطباقپذیرش و   26 1 یلیتحل یهامهارت 12

  1 یزبان یهاییتوانا  27 %83.34 قیتحق یهامهارت 13

 نیب یهامهارت  28 %66.67 ییکارا یریگجهت 14

 یفرهنگ

1  

  های پژوهش حاضرمنبع: یافته

 

گیری شد. بدین ترتیب نتایج اندازهضریب کاپای کوهن از طریق  پایایی، آزمون کیفیت ارزیابی منظوربه

( 5شود تا از طریق شاخص کاپا مورد بررسی قرار گیرد. جدول )در اختیار یکی از خبرگان قرار داده می
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آوری های جمعمعرف جدول توافقی میان کدگذاری یکی از خبرگان و محقق در رابطه با متون مصاحبه

 شود. ( شاخص مزبور، پذیرش می802/0و مقدار ضریب کاپا ) 001/0به عدد معناداری شده است. با توجه 

 

گردد. پژوهشگرام بر این لازم بذکر است که از ضریب کاپا تحت عنوان ملاک ارزیابی درونی نیز یاد می

وبی باشد، این ضریب از مقدار قابل قبول و خ 6/0باور هستند که چنانچه مقدار این ضریب بالاتر از 

 باشد. برخوردار می

 . آزمون توافق میان نگارنده و یکی از خبرگان5جدول

انحراف معیار  مقدار تعداد مشاهدات معتبر

 برآوردی

برآورد 
bT 

سطح معناداری 
(sig) 

 002/0 173/4 149/0 802/0 درجه توافق کاپا

 

ای؛ شخصی، شایستگی حرفه( چهار دسته 2بر اساس الگوی نهائی استخراجی از پژوهش حاضر )شکل 

 الزامی هستند.  4شناختی و فردی برای فعالیت مدیران کیفیت در صنعت اجتماعی، روش
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 4ای مدیران کیفیت برای ورود به صنعت نسل های حرفنه. الگوی پیشنهادی شایستگی2شکل 

 

 گیریبحث و نتیجه

وکار، (، کسبندیچهار جنبه، کارخانه )افراد و فرآاز  4مورد انتظار در صنعت  راتییتغ یبا بررس پژوهش نیا

در  تیفیکمدیران  ی مورد نیازو شخص یاجتماع ،یشناختروش ،یفن یهایستگیشا ان،یمحصول و مشتر

کننده سطوح های دریافتدر شرکت 4وکارهای ساخت و تولید برای انطباق با الزامات صنعت کسب

 لیدلبه تیفیک مدیراننشان داد که  قیتحق هاییافته د.کر ییشناسا را 1400مختلف تعالی در سال 

، 19، 31دارند ) ازین یشتریب یبه دانش شغل ،ندهایاز فرآ زمان واقعی یهاداده ریو تفس هانیتعامل با ماش

 یدارند تا بتوانند از ابزارها ازین سطح بالاتریی یارسانه یهابه مهارت نیهمچن تیفیک (. مدیران20

گسترده و شفاف از  یهابا دادهنمایند. استفاده  نیو عملکرد ماش ندیبهبود فرآ یبرا 1افزوده تیواقع

ممکن است به  تیفیک مدیران (16،17،19،20ی )شناخت یاز فناور گیریبهرهمتصل و  یهاستمیس
                                                           
1 Added reality  
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 یدسترس هاشرکتبه  راهبردی یهاهیو ارائه توص ها و مخاطراتریسک ییشناسا یبرا یمیاطلاعات عظ

ممکن  (23) ارزش یهارهیها در زنجاز داده یادیز ریمقاد یگذاراشتراک شیحال، افزا نیداشته باشند. با ا

. بدین آن آگاه باشند زا دیبا تیفیک مدیرانکه  (23) داده شود تیخطر نقض امن شیاست منجر به افزا

 ،جهت اتخاذ تصمیمات راهبردی ندهایفرآهای بزرگ مربوط به داده ریتفس یبرا تیفیک ترتیب مدیران

ند دار ازین یفن یهایستگیها، به شاداده یتیامن ریسکاز  یو آگاههای دیجیتالی، فناوریاستفاده از 

های نوین آموزش مبتنی بر بسترها های فنی مدیران کیفیت از طریق شیوه(. لذا ارتقای شایستگی11،14)

 شود. ها توصیه میهای انقلاب صنعتی چهارم به شرکتات و ویژگیهای سازگار و متناسب با الزامو پلتفرم

ها از داده عظیمیحجم  یمنبع مشکلات از رو ییدر شناسا دیبا دهیچیپ مسائلحل  یبرا تیفیک مدیران

به منبع قابل  یبه دسترس ازین تیفیک مدیران ناسب،م یهایستگیشا جهت حصول مهارت داشته باشند.

به عنوان مثال،  د،یجد یاستفاده از ابزارها یریادگیبه  ازیممکن است ن ها. آناعتماد اطلاعات دارند

علوم رسد یبه نظر م رای. زعمل نمایندکارآمدتر  ،داشته باشند تا در حل مشکلات یکاوداده هایافزارنرم

 منشأ ییشناسا جهتها استفاده از داده یبرابنابراین،  .شوندمحسوب می 4صنعت  یاصل پیشران  1داده

ثر ؤحل م به منظور دیجد یاستفاده از ابزارها ییو توانا یریادگیبه منابع قابل اعتماد  یمشکلات، دسترس

ها توصیه (. پس به شرکت27،28) خواهد بود ازیمورد ن یشناختروش یهایستگیشا ،دهیچیمسائل پ

 شود اقدامات لازم را در این زمینه انجام دهند. می

 یشتریب تعاملاتنسل چهارم،  در صنعت تیفیک مدیرانارزش،  رهیو زنج تیچند سا نیب یبا اتصال مجاز

 یارتباطات مجاز یهاتیقابل از دیو با تجربه خواهند کرد یمختلف در زمان واقع یمجاز یرا در بسترها

هوش  هاییرباشند تا با کمک فناو قادر دیبا هایی، آنتمرکززدا شیافزابا بیشتری برخوردار باشند. 

 یهاده از برنامهو استفا یکار مجاز شیبا افزاهای مختلف اتخاذ نمایند. ات لازم را در حوزهمیتصم یمصنوع

ار قر تیفیک مدیران اریبه سرعت در اخت ندهایها، اطلاعات حاصل از فرآها و تبلتتلفن همراه در تلفن

را  آسانو  ریپذانعطاف ،یمجاز طیمکان در مح ایدر هر زمان  یریگمیتصم ییتوانا جهیو در نت ردیگمی

ند تا دائماً با دار زهیبه انگ ازین تیفیک البته لازم بذکر است که مدیران. خواهد داشتهمراه ا خود بهب

زمانی، سابیندر ارتباطات  یاجتماع یهایستگیشا. بدین ترتیب، کار همگام شوند طیدر مح راتییتغ

حفظ دانش  ییبا تواناهمراه  د،یمشترک جد یمجاز یهادر پلتفرم انیرکنندگان و مشتنیمأتارتباط با 

 ریضرو، است یریگمیتصم یبرا یرهبر ییتوانامند ازیکه ن رمتمرکزیغ طیمح کیدر  حیو صر یضمن

تناسب با مخدمت پویا باهدف ارتقا انگیزه کارکنان و های جبران . بنابراین طراحی سیستمخواهد بود

 شود. های تولیدی پیشنهاد میبستر صنعتی جدید به شرکت

                                                           
1 Data science  
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نیز و  ،ریپذانعطاف هایزمان در و ی منعطفکار هایدر محلانجام وظایف شغلی  ییتواناضمن اینکه  

 شوند.محسوب می ازیمورد ن یشخص یهایستگیشا ازجملهمکرر مرتبط با کار  راتییتغسازگاری با 

لازم بذکر است که در خصوص انجام این پژوهش، محقق با یک محدودیت اصلی مواجه بوده است. 

های و فناوری 4شوندگان از مفهوم صنعت های مطالعه حاضر براساس بینش و ادراک مصاحبهخروجی

هنوز در های مورد مطالعه شرکت اند. این در صورتی است کهمربوط به این انقلاب صنعتی استنباط شده

 ندهیانداز آچشم لیپتانس. بنابراین ممکن است که اندقرار نگرفته های صنعت نسل چهاریمعرض فناور

 مدیران یها برامتفاوت از مهارت یانجر به مجموعهم یفناور عیسر راتییبا تغ ریچشمگ رییتغ یبرا

منابع  رانیمطالعه شرکت داشتند، مد نیکه در ا شوندگانی. ضمن اینکه مصاحبهشود ندهیآصنایع  تیفیک

 تیفیک نهیسن، سابقه خدمت و تجربه در زم ت،یبدون در نظر گرفتن جنس تیفیک رانیمدو  انسانی

 در نظر گرفته نشدند. قیتحق نیا یبرا ی کنترلیرهایمتغ ن،یبودند. بنابرا
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Abstract  

Succession is an effective strategy in maintaining and developing human resources in organizations, 

but many companies do not follow a regular succession plan, which inhibits the process of assigning 

skilled people to specific positions. Based on this, the aim of this article was to find the factors 

affecting succession with the approach of attracting and developing academic talents in engineering 

companies. In this research, a qualitative meta-synthesis method was used. After conducting a 

keyword search in reputable national and international databases from 1997 to 2023, a total of 2,181 

studies were identified, and 91 studies are selected for the purpose of analysis and information 

extraction. After conducting analysis, succession planning with a focus on attracting and developing 

university talents at engineering companies was categorized into 5 dimensions including: creating 

commitment, determining policy, attracting and developing academic talent, leadership 

improvement program and program evaluation. In addition, 11 factors and 30 sub-factors were 

extracted. Based on the finding, it could be said that components of succession planning are 

determined with a focus on attracting and developing university talents; hence, the findings of this 

research included implications for companies to formulate and implement succession planning 

programs through employing university talents. 

 

Keywords: attraction and development, meta- synthesis, succession, university talents. 
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Abstract  

 

The educational system is the basis for intellectual growth and development and the basis for the 

maturity and realization of human capacities, and education managers must be professionally 

developed to carry out this mission successfully, because this job position involves a large part of 

the complexity and sensitivity of the educational system and the success of the organization in 

achieving organizational goals and missions depends on competent managers. Therefore, the present 

study was designed to develop a model for the professional development of education managers. To 

conduct the research, a qualitative approach with grand theory method was used. The study 

population was all experts, professors and senior managers in the field of human resources in 

education. From this population 21 experts were selected using purposive sampling and they were 

interviewed by a semi-structured interview as the research tool. In the next step, open, axial and 

selective coding methods were used to analyze the qualitative findings. The results revealed 

"development of cognitive-leadership-management skills and development of professional ethics" as 

key categories, "professional development planning, organizational talent, educational and learning 

opportunities and self-development" as causal conditions", "networking, guidance, facilities and 

resources and career path management" as strategies, categories of "organizational values and 

culture, group of managers and working conditions" as a platform, "organizational factors, learning-

improvement-development atmosphere and barriers and involvement of managers were introduced 

as intervening conditions. In addition, the findings indicated that succession can involve 

consequences for individual and organizational development in education and positive extra-

organizational effects for society. 

Keywords: human resource management, professional development, continuing professional 

development, managerial professional development, education. 
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Abstract  

 

In knowledge-based enterprises, the main capital is knowledge, and it is necessary to benefit from 

this capital by having knowledgeable employees who are lifelong learners. However, traditional 

learning approaches do not meet the needs of these enterprises. Based on this, the aim of the present 

study was to provide a suitable learning framework for knowledge-based enterprises. In order to 

achieve this goal, the meta-synthesis qualitative method of selection and in-depth analysis of the 

subject literature were employed based on the seven steps of Sandolowski and Barso. By reviewing 

the literature, 250 identified sources were analyzed using meta-synthesis method. The results 

indicated that the components of extra-organizational environment, organizational environment, the 

essence of knowledge-based enterprises and learning approaches are important aspects of the 

learning framework of knowledge-based enterprises. Each of these components included sub-

components that affect learning in knowledge-based enterprises; therefore, considering the sub-

components in the turbulent extra-organizational environment, the organizational environment is 

affected by the emphasis on agile structure, open culture, collaborative culture, organic job design 

and independent work space. The essence of knowledge-based enterprises was formed around the 

orientations including expertise, innovation, team, learning, communication and knowledge. Finally, 

the three learning approaches of interest in knowledge-based enterprises included experiential 

learning, self-directed learning, and collaborative learning, which in the literature were the most 

suitable for this kind of enterprises. Therefore, it can be concluded that paying attention to the 

identified components along with its sub-components could play an important role in formulating a 

suitable learning framework for knowledge-based enterprises.  

Keywords: learning framework, collaborative learning, self-directed learning, experiential learning, 

knowledge-based enterprises. 
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Abstract  

Human resources are the most important strategic resource of organizations; therefore, strategic 

analysis and strategic planning of human resources is one of the main responsibilities of 

organizations to utilize human capital in the most convenient and optimal way. Since the purpose of 

the current research was to formulate development strategies and improve the productivity of human 

resources in the organization of JDEVS, this study first identified and calculated the strengths, 

weaknesses, opportunities and threats of human resources and then presented development strategies 

and formulated programs, operations, and measures in accordance with the strategies in the 

organization under study. In this regard, study samples were selected from among managers, experts 

and specialists of the Organization of Academic Jihad of Science and Industry. The technique used 

to analyze the results was also the approach of strategic reference points. The results of the findings 

showed that the main and general strategy of the organization is an aggressive strategy. Also, after 

examining the evaluation matrix of internal and external factors in the functional areas of human 

resources and the opinions of experts in the field of analyzing the internal and external factors of the 

organization's human resources, with the investigations carried out and also considering the 

direction of the policy. Identified in this field, human resource strategies were formulated in the 

SWOT matrix. The obtained results indicated that committed strategy is suitable for the main and 

specialized jobs, the specialized staff and general staff jobs in the organization, and secondary 

strategy is suitable for public service jobs, and finally contractual could best fit certain work contract 

jobs.  

Keywords: human resources development, scientific and technological organizations, JDEVS, 

strategic reference point’s model. 
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Abstract  

The aim of the current research was to design a model for improving the professional 

competence of human resources managers of Melli Bank of Iran. This study was practical 

in terms of purpose and it was done by a mixed-exploratory (qualitative-quantitative) 

method. The statistical population in the qualitative section included senior human 

resources managers and professional academic experts.  The study data was collected 

through semi-structured interviews with 15 members of the statistical population who were 

selected by purposive sampling. The research data were analyzed based on the qualitative 

analysis process during open, central and selective triple coding through MaxQda 2020 

software. The statistical population in the quantitative part included managers, employees 

and human resources experts of Melli Bank of Iran. The data collection was done 

administering researcher-made questionnaires to 291 members as the statistical population 

who were selected by random sampling. The analysis of the collected data was done by 

descriptive and inferential methods through SPSS 16 and Smart PLS software. Based on 

the results of the qualitative analysis of the model for improving the professional 

competence of human resources managers, included the dimensions of technological 

knowledge, familiarity with the knowledge management system, the acceptance of 

learning-development programs in the bank, the attitude of managers, the commitment of 

managers to the educational-learning models of the bank, personality factors of managers, 

attitude bank beneficiaries, managers' leadership skills, educational-research skills. Also, 

based on the results of quantitative analysis, among the components of the model, the 

component of leadership skills (with a factor load of 0.906) had the highest priority and the 

personality factors of managers (with a factor load of 0.775) had the lowest priority. And 

finally, all the components of the model were valid and the model had a good fit.  

Keywords: competence, professional competence, human resources managers of Melli 

bank of iran, Meli bank. 
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Abstract 

The purpose of the present research was to design a knowledge management system deployment 

model for the social security organization of Hormozgan province. The current research method was 

a qualitative type of foundation data. The study community consisted of experts in the field of 

knowledge management, employees with 10 years of experience and above, heads of departments 

and deputies of the social security organization of Hormozgan province. Theoretical sampling of the 

targeted type was used to select the study sample. The data coding was done using Max Kyuda 

software. The findings of the research, using the coding process, showed that 177 primary codes in 

the form of the model of effective factors (causal and contextual, intervention, strategy and 

consequence) were effective on the establishment of the knowledge management system in the 

social security organization of Hormozgan province, and 147 primary codes were selected as model 

evaluation indicators. These codes were included in the concepts and key categories according to the 

findings of the research, the categories of "participatory management, professional competence of 

employees, the organization's mission and government support" as causal conditions, the categories 

of "information and management systems, strategy and leadership, education and training, design of 

courses training and empowerment of employees" as a strategy and 6 categories (strengthening self-

regulation skills, strengthening job motivation, increasing organizational commitment, flexibility in 

communication, entrepreneurship and innovation, improving organizational performance) have been 

presented as the consequences of establishing a knowledge management system in the social 

security organization. . 

Keywords: knowledge management system, social security organization, Hormozgan province. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



The Fourth Generation of Industry: Developing a Professional Competency Model for 

Quality Managers 

 
Roya Shakeri (Department of Management, Sanandaj Branch, Islamic Azad University, Sanandaj, 

Iran) 

(Received: 2022/05/05; Accepted: 2023/09/27) 

PP.176-198 

Abstract 

The purpose of this study was to identify the competencies required by quality management 

professionals to comply with the requirements of the fourth generation of industry. The researcher 

has tried to examine the expected changes the fourth generation of industry from four aspects: 

identifying the factory (people and process), business, product and customers, technical, 

methodological, social and personal competencies of quality specialists to enter the industry. This is 

a qualitative study and with the method of content analysis, semi-structured interviews conducted 

with 16 quality managers and human resource managers of companies receiving different levels of 

excellence in manufacturing in 2021. In addition, basic themes and organizing themes were 

identified. The findings of the present study showed that quality professionals need technical 

competence to interpret huge amount of data related to processes to make strategic decisions, be able 

to use digital technologies, and be aware of data security risk. The methodological competencies 

will be required to use the data to identify the source of problems, access reliable learning resources, 

and use new tools to effectively solve complex problems. Accordingly, Social competencies in inter-

organizational communication, communication with suppliers and customers on new shared virtual 

platforms will be essential along with the ability to maintain tacit and explicit knowledge in a 

decentralized environment requires leadership ability to make decisions. The ability to perform job 

duties in flexible workplaces at flexible times, as well as adaptation to frequent work-related 

changes are among the personal competencies required. 

 

Keywords: the fourth generation of industry, professional competencies, quality, human resources, 

content analysis. 
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