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های علمی در ها و یافتهترین نظریهفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی به منظور ارائه تازه

های نشر افکار و اندیشه های آموزش و توسعه منابع انسانی و همچنین به جهت تبادل وحوزه

پژوهان، کارشناسان، استادان و دانشجویان دعوت نظران، دانشبدیع، از اندیشمندان، صاحب

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

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

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

 

 اهداف فصلنامه

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

ندرکاران و افرهنگ و دانش علمی و فنی متخصصان، کارشناسان، دست  کمک به ارتقای سطح -

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

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

 ها و تجربیات و کسب دستاوردهای تازه علمیمنظور انتقال و تبادل آموخته

 قان، مدیران و کارشناسان آموزش و توسعه منابع انسانی در تدوین مقالاتطلبی محقمشارکت -

 

 شرایط پذیرش مقاله به لحاظ محتوا

 همسو با اهداف فصلنامه باشد. -

 های علمی و پژوهشی داشته باشد.جنبه -

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

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

 

 پذیرش مقاله برای درج در فصلنامهضوابط نهایی 

 تأیید داوران منتخب شورای علمی فصلنامه -

 موافقت شورای علمی فصلنامه -

 

 

 

 اهداف فصلنامه و شرایط پذیرش مقاله
 



 

 

 
 

پژوهشی ارسال  -هایی که برای چاپ به نشریه علمیرعایت دستورالعمل زیر در نگارش مقاله

 ضروریست.گردند، می

 نوع مقاله-1

انسانی که به زبان  های آموزش و توسعه منابعهای پژوهشی مرتبط با هر یک از زمینهمقاله

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

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

 ها، بدون ذکر نام مأخذ ممنوع است.کتاب

 روش تدوین -2

 مقاله به ترتیب از اجزای زیر تشکیل خواهد شد:

 صفحه عنوان -2-1

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

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

 واژه باشد. 15گویا و بیانگر محتوای نوشتاری بوده و کمتر از 

 چکیده -2-2

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

 بیشتر نباشد. واژه 300از  ترجیحاًگیری بوده و نتیجه

 های کلیدیواژه -2-3

 واژه کلیدی، درباره موضوع مورد پژوهش در انتهای چکیده ارائه شود. 5 حداکثر

 مقدمه -2-4

ها هدف بندی آنهای انجام شده و جمعطرح مسأله و مرور پژوهش مقدمه بایستی با

 پژوهش را توجیه کند.

 تحقیق روش -2-5

 د.های شناسایی و ارزیابی توضیح داده شوروش شیوه اجرای پژوهش، طرح آماری و

 

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

 



 

 های پژوهشیافته -2-6

توان دست آمده در این قسمت ارائه گردد. در صورت نیاز میکمی به تمامی نتایج کیفی و

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

 گیری نتیجه بحث و -2-7

 ه از پژوهش تجزیه و تحلیل شده وها، نتایج حاصلهای سایر پژوهشبا توجه به هدف و یافته

 گیری لازم را بیان نماید.ها نتیجهدرباره آن

 منابع -2-8

 راهنمای نگارش درون متنی -2-8-1

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

با ویرگول )،( جدا شده و سپس سال خانوادگی مؤلف یا مؤلفان ای که ابتدا نامباشد، به گونه

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

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

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

 خارجی آورده شوند.

منابع باید به ترتیب حروف الفبای نام خانوادگی نگارنده مرتب شوند. چنانچه از یک نگارنده 

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

 شود، ابتدا مقالات منفرد ومشترک از یک نگارنده ارائه می رد واست. در صورتی که مقالات منف

  شوند.خانوادگی نگارندگان بعدی مرتب میها به ترتیب حروف الفبای نام و نامسپس بقیه آن

 

 راهنمای نگارش منابع در انتهای متن -2-8-2

 کتاب:

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

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

های کلیدی چکیده فارسی چکیده مقالات به زبان انگلیسی، برگردان کامل عنوان، متن و واژه

 باشد.می

 

 شیوه نگارش -3

راست از بالا، پایین، متر سانتی 2 فواصل مساویبا  A4ر کاغذ ستونی و دبصورت یکمقاله 

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

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

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

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

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

 له نیز باید همراه مقالات ارسال گردد.باید خودداری شود. لوح فشرده حاوی مقا

 تصاویر رعایت نکات زیر الزامی است: ها، اشکال ودر تنظیم جداول، منحنی



 

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

 ها در پایین ذکر گردد.منبع آن ها در بالا وعنوان جداول

چنانچه تمام ارقام جدول  ل باید دارای عنوان و واحد مربوط به خود باشد وستون جدو هر -

شکل خاص دیگر ذکر  توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز یادارای واحد یکسان باشند، می

 نمود.

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

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

 بیش از دو جدول آورده شود.

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

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.

ها یا ذ عکسدارای مقیاس باشند. ذکر مأخ ها باید واضح، مطالب آنها خوانا وعکس

 اند الزامی است.هایی که از منابع دیگر اقتباس شدهشکل

به شکل  ها در داخل متن و نزدیک موضوع مربوطه وعکس ها وها، نمودارجداول، شکل -

 معمول تایپ گردد.

رساله دکتری باشد، ذکر اسامی  نامه کارشناسی ارشد ودر صورتی که مقاله حاصل پایان -

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

یا ویراستاری فارسی و انگلیسی  منابع انسانی حق رد، پذیرش و توسعه مجله آموزش و -4

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

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

 گیرد.می

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

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

 افتی آزاد است.های دریتلخیص مقاله و

 سال فاصله باشد.  5از زمان انجام مطالعه تا ارسال مقاله نبایستی بیش از  -7
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: علمی جدیدالاستخدام هیئترشد و بالندگی اعضای  هایو چالش موانعبازنمایی 

دیدارشناسیای به روش پمطالعه  

 1مجید قاسمی

 *2کیوان صالحی

 

(92/30/1396؛ تاریخ پذیرش: 29/90/1395)تاریخ دریافت:    

 
 چکیده

های ارزش آفرین و پیشگام در عرصه خلق دانش و فناوری، پایدار در دانشگاهترین راهبردهای توسعه از مهم

ها و موانع رشد و شد چالشضر، سعیعلمی است. در پژوهش حا هیئتبهینه اعضای  سازی برای فعالیتبستر

منظور های دولتی شهر تهران مورد مطالعه قرار گیرد. بدینجدیدالاستخدام در دانشگاه علمی هیئت بالندگی اعضای

گردید، اما  حاصل هانظری داده یازدهم، اشباع مصاحبه از پس گیری هدفمند، از نوع ملاکی استفاده شد کهاز نمونه

 مصاحبه نف ها با استفاده ازها تا پانزدهمین نفر ادامه یافت. دادهها، مصاحبهربخشی به یافتهدر راستای اعتبا

ای شده و مبتنی بر راهبرد هفت مرحله آوریجمع "مکتوب"و  "تلفنی"، "حضوری"و در سه شیوه  ساختاریافتهنیمه

« سلامت روانی»و « رشد و بالندگی»خش عمده ها در دو ببه شناسایی چالش نتایج پژوهش، ، تحلیل گردید.لایزیکُ

ابهام »؛ «حقوق و مزایای ناچیز در قبال حجم سنگین کار»های: های رشد و بالندگی شامل مقولهچالش منتج گردید.

مشکل فضا و »؛ «ارایه نشدن خدمات لازم برای انجام وظایف سازمانی»؛ «رسانی کافیدر قوانین ارتقاء و نبود اطلاع

 سلامت روانی، خصوص است. در« نبود مهد و شیرخوارگاه برای نگهداری فرزندان اساتید»؛ «امناسب آنمدیریت ن

های دغدغه عقد قرارداد طرح»؛ «شدهدلیل حجم زیاد دروس ارائهفرسودگی شغلی به»چالش عمده شامل:  سه

، «ی تمدید قرارداد دو سالهبرا WOSتحت فشار بودن برای چاپ مقاله نمایه شده در »؛ «هاپژوهشی با سازمان

که استمرار اند ی متعدد و متفاوتی مواجههاچالش باعلمی،  هیئتها نشان داد که اعضای شناسایی گردید. یافته

تواند در سطوح، فردی، تیمی، نشاط و پویایی ایشان را فراهم آورده و می و سلامتیتعهد، وری، زمینه افت بهرهها آن

 د.همراه داشته باشی مضاعفی را بههاها و آسیبالشچسازمانی و اجتماعی، 

 علمی جدیدالاستخدام، پدیدارشناسی. هیئتروانی، اعضای  رشد و بالندگی، سلامت کلیدی: هایواژه

 

                                                           
 ، دانشگاه کردستان، ایران.انسانی و اجتماعی گروه علوم تربیتی، دانشکده علومالی، توسعه آموزش ع ریزیدکتری تخصصی برنامه یدانشجو -1
ل ئوشناسی و علوم تربیتی، دانشگاه تهران، مسهای آموزشی و درسی، دانشکده روانها و برنامهروش استادیار رشته سنجش آموزش، گروه -2

 keyvansalehi@ut.ac.irمکاتبات: 



  2        1396 تابستان، 13، شماره چهارمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 مقدمه -1

دهنده این نیرو، ترین منابع هر سازمانی، نیروی انسانی آن است و عوامل تشکیلیکی از مهم

که در صورت رفع نیازهایشان و داشتن انگیزه کافی، استعداد و مهارت  افرادی هستند با نیازهایی

خود را در خدمت سازمان قرار خواهند داد. موفقیت و پیشرفت دانشگاه نیز به نیروی انسانی آن 

 آن شغلی کارکنان رضایت و تلاش به سازمان، بستگی هر موفقیت دیدگاه کلی، بستگی دارد. از

(. بنابراین پرورش محققان پرتلاش و متعهد و 1392اصل و همکاران،  زادهدارد )داداش سازمان

شود های هر کشور محسوب میترین اهداف دانشگاهایجاد فضای مناسب تحقیقاتی از مهم

 با و شایسته انسانی نیروی نگهداری و جذب به دانشگاه قادر مسؤولان (. اگر1390)شریعتمداری، 

شود. لذا می مشکل مواجه با خطیر وظایف و هامسؤولیت انجام جهت در انگیزه نباشند، دانشگاه

وی ها با برآوردن نیازهای مادی و معنوی آنان و ایجاد محیط کاری مطلوب، نیرباید دانشگاه

شان، تجهیز کنند و زمینه رشد و بالندگی آنان را فراهم آورند. فانسانی خود را برای انجام وظای

های تشویقی، فیت زندگی کاری شامل؛ تامین امکانات رفاهی، طرحاقدامات مربوط به بهسازی کی

علمی در مراکز  هیئتسازی و توسعه شغل(، اهمیت به نقش و جایگاه اعضای امنیت شغلی )غنی

شود میای آنان است که تصور آموزش عالی و فراهم نمودن زمینه پیشرفت و رشد علمی و حرفه

 (.1380اشد )طوسی، علمی موثر بهیئتدر عملکرد اعضای 

 و علمی هیئت اعضای بالندگی دانشگاهی، بهسازی بر ایفزاینده تأکید اخیر هایدر دهه

 که است مشاهده قابل مختلف کشورهای در عالی آموزش هایو نظام هاسازمان از سوی کارکنان

 علمی هیئت بالندگی مرکز عنوان با واحدهایی  تشکیل به آموزش عالی هایآن مؤسسه تبع به

 اعضای به مربوط عادی هایبرنامه تا سازمان کل از هاآن هایفعالیت که گستره اندکرده اقدام

 کیفیت بهبود برای ارزشمندی ابزار عنوانبه ، و (Grant, 2005)شود شامل می را علمی هیئت

 ادهمورد استف دانشگاه جو بهبود و سازمانی تحول و تغییر تسهیل علمی، هیئت اعضای زندگی

 بالندگی اعضای (2008لین و همکاران )مک تعریف به (. بناMatthew et al., 2005گیرد )می قرار

 هایمهارت و فردی دانش که شودمی اطلاق ایشده ریزیبرنامه هایفعالیت تمام به علمی هیئت

 ,Mclean) کندمیفراهم علمی هیئت اعضای برای را دانشگاه در بهتر عملکرد برای لازم و اساسی

et al., 2008( از نظر روبوثام .)علمی برای تحقق اهدافی از  هیئتهای بالندگی ( برنامه2015

علمی از کارکردشان به عنوان مدرس، درک و فهم  هیئتجمله: تلاش برای درک و فهم عمیق 

های تدریس و افزایش رضایت چگونگی تاثیر این درک عمیق بر تجربیات کلاسی، افزایش مهارت

 (.Rowbotham, 2015) شوندها طراحی و اجرا میشغلی و خودکارآمدی مدرسان دانشگاه
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 هیئت بالندگی موضوع به پرداختن خصوص در اخیر دهه سه علمی هایفعالیت بررسی

 هایپردیس زندگی آینده مسئله علمی هیئت اعضای و کارکنان بالندگی که دهدنشان می علمی

)فراستخواه،  است مسئله این به پرداختن گرو در هادانشگاه دارپای است و اثربخشی دانشگاهی

(، نشان دادند که 2015(؛ وو و چو )2014(؛ ویتک )2013که کاراکایا و ایلماز )(. همچنان1388

توانمندی کارکنان باعث می شود که سطح کارایی و عملکرد آنان ارتقاء یافته و افزایش کارایی 

 & Karakayaمانی و در نهایت بالندگی و تعالی سازمانی خواهد بود )فردی زمینه ساز کارایی ساز

Yilmaz, 2013; Witek, 2014; Wu & chu, 2015.) ( ارزیابی کیفیت و بهره2006از نظر فوگ )-

وری، حجم کاری، نظام ارتقاء و تشویق، تضادهای بین فردی، جو و فرهنگ سازمانی، اموری 

بالن و گودوین  (.fogg, 2006) علمی تاثیرگذار است یئتهای عضو که بر وظایف حرفه هستند

امکانات پیشرفت و تحقق  کافی، حقوق قدردانی، کار، بودن جالب چون (، عواملی2007)

توازن و تعادل  آزادی علمی، استخدام رسمی، کاری مناسب، امنیت شغلی، استعدادها و شرایط

 هادانشگاه علمی هیئت شغلی اعضای نگیزشا افزایش رشد و بالندگی و  بین زندگی و کار را در

اند همچنین پژوهشگران به این نتیجه رسیده(. Ballon & godwin, 2007) اندقلمداد کرده موثر

ند و سلامت شومادران دارای فرزند، در ایفای نقش مادری و انتظارات شغلی دچار تعارض میکه 

 (.Blehar, 2006گیرد )ها مورد تهدید قرار میروانی آن

 
 (Sorcinelli et al., 2006علمی ) هیئت اعضای بالندگی گیریشکل در مختلف زمانی های: دوره1جدول 

 های اصلی دوره بالندگی اعضاویژگی زمان نام دوره ردیف

 1950-60 دانشوران 1
-حمایت دروس، محتوای بر تسلط و پژوهشی هایمهارت اهمیت بر تأکید

 هاسخنرانی و هاانسکنفر در شرکت برای مالی های

2 
یاد 

 دهندگان
70-1960 

 برگزاری طریق از علمی هیئت اعضای تدریس هایتوانایی افزایش

 تدریس بهسازی رسمی هایبرنامه و آموزشی هایکارگاه

3 
 توسعه

 دهندگان
80-1970 

 طریق از گسترده و رسمی کاملاً به صورت بالندگی هایبرنامه اجرای

 برای بالندگی کارشناسان عنوان با( متخصص) اسکارشن استخدام افراد

 آموزشی مراکز در آموزشی هایبرگزاری کارگاه

4 
یاد 

 گیرندگان
90-1980 

یادگیری  به یاددهی از پارادایم تغییر تجربه، تخصص و اهمیت بر تأکید

 یادگیری به وابسته تدریس بالای کیفیت که اساس این بر دانشجویان

 .است عمیق دانشجویان

 شبکه 5
تا  1990

 کنون

 در ایمیان رشته رویکرد و علمی هیئت اعضای مشارکت اهمیت بر تأکید

 دانشگاه مجموعه تقویت و بهسازی بر تأکید علمی، هیئت فرایند بالندگی

 اعضا فردی جای بالندگی به
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یک که  علمی جدیدالاستخدام، نیرویی جوان، خلاق و با علوم روز آمد هستند هیئتاعضای 

و (، Brutkiewicz, 2012) دهندها را تشکیل میمهمی از نیروی انسانی متخصص دانشگاه خشب

دارای نیازهای متعدد بوده که درصورت برآورده شدن، با انگیزش کافی، تمام توان خود را جهت 

 و انگیزشی مبانی تا شود تلاش باید این رو، از بالندگی فردی و سازمانی به کار خواهد گرفت.

 تحلیل و مورد تجزیه و شناخته دهد،می شکل را هاآن رفتار که و متغیرهایی متنوع محرک ملعوا

 هاپژوهش جهانی، سطح در علمی هیئت اعضای بالندگی مسئله اهمیت رغمداد. ولیکن، علی قرار

 مربوط هایفعالیت و هابرنامه وضعیت که است آن از حاکی کشور داخل شده در انجام مطالعات و

 ارزیابی مطلوبی سطح در و است پایین به رو متوسط سطح در علمی هیئت اعضای بالندگی به

هایی بر سر دهنده وجود یک سری موانع و چالش(، که این نشان1386)جمشیدی،  است نشده

 ویژهبه انسانی منابع توانمندسازی و توسعه که است درحالی راه بالندگی این اعضا است. این

 بیان آموزش عالی هایاولویت جزو آموزش عالی هایمؤسسه و هادانشگاه یعلم هیئت اعضای

( نشان داد بهبود کیفیت 2005جلی )که نتایج مطالعه موکچنان. هم(1388)مرزبان،  استشده

ها بهتر بتوانند شود که سازمانزندگی کاری در عملکرد سازمانی تاثیر مستقیم داشته و باعث می

 (.Mokgele, 2005) ابت کننددر محیط بیرونی رق

 MTTعلمی موسسه  هیئتدر پیمایشی که در خصوص کیفیت زندگی و بالندگی اعضای        

علمی بر حسب سن و جنسیت نیز تفاوت معنادار مشاهده  هیئتانجام گرفت، در ادراک اعضای 

محیط کار را  های ناشی از فشارگیری آسیبطور چشمتر بهطوری که زنان و مردان جوانشد. به

 ( نیز بالندگی2004(. در این راستا دودا )Council on Family & Work, 2002) اندگزارش کرده

 به کمک برای را بیشتر آموزش عالی نظام در آنان کیفی و کمی رشد و علمی هیئت اعضای

سلیمی پور؛ پورپیرعلی؛ (. همچنین رجاییDuda, 2004داند )لازم می شده استخدام تازه اعضای

های مدیریتی با سطح روحیه اعضای گیری( در بررسی رابطه میزان مشارکت در تصمیم1386)

علمی دارای سنوات  هیئتعلمی در دانشگاه اصفهان دریافتند که سطح روحیه اعضای  هیئت

(؛ 1387تندنویس ) امیرتاش؛ سال، بالاتر است. بر اساس مطالعه یاوری؛ 15خدمت بیشتر از 

 با علمی هیئت اعضای تدریس سابقه و سن بین (،1392بستی و همکاران )چوب زادهجانعلی

 داشت. وجود معناداری رابطه مثبت کاری، کیفیت زندگی

هایی در علمی جدیدالاستخدام، با موانع و چالش هیئترسد، اعضای نظر میبنابراین به       

 است مسائلی تریناز جمله مهم ،وانعها و مچالش این سیربرحوزه فعالیت خود روبرو هستند، که 

آموزشی، پژوهشی و  مسائل اساسی، تحلیل هایگیریدر تصمیم را مناسب بازخورد تواندکه می

 برای راهبردی و جامع ریزیبرنامه و علمی هیئتطور کلی رشد و بالندگی اعضای خدماتی، و به
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ها و موانع رشد و بالندگی چالش مطالعه منظور این بهسازد.  فراهم عالی آموزش حوزه مدیران

 در کیفیت ارتقاء سوی به گامی عنوانبه تواندمی هادانشگاهجدیدالاستخدام  علمی تئهی اعضای

 و مدیریت با سپس. شود تلقی آموزشی هایگروه و هادانشکده سطح در ویژهبه عالی آموزش نظام

علمی  هیئت اعضای ریوبهره قاءارت و کیفیت زندگی کاریبهبود زمینه ،مناسب ریزیبرنامه

جدیدالاستخدام فراهم شده و به تبع آن اتخاذ تدابیر ارزنده در روند بهبود انگیزش آنان در 

منظور دستیابی به یک محیط پویا و بالنده، کمک کننده باشد. به دنبال مطالعه و بررسی به

ها در زمینه بالندگی ایر کشورای از تحقیقات انجام شده در ایران و سآوری نتایج و خلاصهجمع

علمی جدیدالاستخدام، موضوع پژوهشی که دقیقا با موضوع مطالعه حاضر یکسان  هیئتاعضای 

ترین موضوعات باشد )مساله بالندگی اعضای جدیدالاستخدام(، ملاحظه نگردید، لذا نتایج نزدیک

ضر انجام گرفته است، در پژوهشی انجام شده در ایران و سایر کشورها که با موضوع پژوهشی حا

 شود: این قسمت ارائه می

های آموزشی، پژوهشی و خدماتی و ( در زمینه چالش2015پژوهش بناپارت و همکاران )

 حجم آموزشی، زمینه علمی کمتر از پنج سال سابقه انجام گرفته است. در هیئتدر بین اعضای 

چالش اصلی شامل  علمی هیئت اعضای هایمسئولیت زمان کم و در تقاضا نامتناسب و زیاد کار

انتظارات غیر واقعی در مورد آنچه را  ؛نداشتن زمان کافی برای تحقیقات و آموزش؛ عدم شناخت»

و  علمی ناتوانی عمده مشکل» پژوهشی، زمینه و در« م دادتوان در زمان داده شده انجامیکه 

ارائه  جود مرکزی جهتآموزشی بوده و در بخش خدمات عدم و بار با پژوهش تعادل عدم

قوانین و  نبودن روشن»های اصلی بود کار از چالشبه اساتید کم سابقه و تازه مشاوره هایبرنامه

دوس  پژوهش (. درBonaparte et al., 2015) «های اساتید بوده استاز دیگر چالش انتظارات

 اساتید در زندگی، کیفیت درک و شغلی فرسودگی نشانگان( 2016) سانتوس و همکاران

 بر فرسودگی تاثیرگذار هایمولفه از روانی سلامت و شغلی رضایت. است شده بررسی پرستاری

(، 2015وو و چو ) (. براساس مطالعهDos Santos et al, 2016) است شده بر شمرده اساتید شغلی

به(. Wu & chu, 2015) بالندگی سازمانی به شدت تحت تاثیر روابط انسانی در سازمان است

هایی از جمله پرورش و شکوفایی انسان، رفتار عادلانه در سازمان، توانایی در طوری که بر ارزش

روابط بین فردی، گشودگی و شفافیت در محیط کار، احترام به کارکنان، تناسب مسئولیت با 

قرار  (، عوامل موثر بر بالندگی سازمانی مورد بررسی2014ی ویتک )اختیار تاکید دارد. در مطالعه

گرفته که نشان داد چرخه زندگی سازمان، توسعه سازمانی، توانمندی کارکنان، یادگیری سازمانی 

نتایج کاراکایا و ایلماز  (.Witek, 2014و بالندگی شخصی، بر بالندگی سازمانی تاثیر گذارند )

های منظور ایجاد گروه(، نشان داد بالندگی سازمانی، مقاصد فردی و سازمانی را به2013)
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موریت و منافع سازمان، هماهنگ کرده و سبب کاهش بق با مأآمد در محل کار، مطامنسجم و کار

 سارویان و صباق پژوهش (. درKarakaya & Yilmaz, 2013) شودرفتارهای منفی در سازمان می

-مهم زمان کمبود و دانشگاه فرهنگ است، گرفته صورت کانادا کشور اساتید بین در که( 2014)

 Sabagh) است شده عنوان اساتید بین در آموزش و تدریس بهبود جهت انگیزه عدم عوامل نتری

& Saroyan, 2014.) و مهم عوامل از زیاد کاری حجم( 2012)همکاران  کوستا و پژوهش در 

 بوس و مورین پژوهش ویلاس (. درCosta et al, 2012) است شده برده نام اساتید توسعه بر موثر

 پژوهش این در. است شده بررسی عالی آموزش موسسات در کاری زندگی یفیتک( الف 2013)

 از کار به تعهد شغلی، استرس روانی، پریشانی و روانی سلامت کار، حق زندگی، و کار تعادل

در  (.Vilas Boas & Morin, 2013است ) شده بر شمرده کاری زندگی کیفیت بر موثر عوامل

علمی در آموزش  هیئتهای آموزشی اعضای از جمله چالش (2012هیگینز ) و پژوهش الشماری

گذاری نهادی در آموزش الکترنیک، عدم پشتیبانی فنی برای الکترونیک، عدم سیاست

 و ادغام الکترونیکی، عدم آموزش هایتکنیک از استفاده در مناسب آموزش دانشجویان، عدم

 & Al-Shammari) عنوان شده است ،دانشگاه درسی برنامه و الکترونیکی آموزش بین یکپارچگی

Higgins, 2012عملکرد  در اثربخشی مهم عوامل از سازمانی جو (2011) عبدالرازق پژوهش (. در

 که داد (، نشان2012نامه مختار )(. نتایج پایانAbdel-Razek, 2011) است آمده بدست شغلی

 فرهنگ جو و همچنین. دارد وجود معناداری رابطه کاری زندگی تعادل و شغلی رضایت بین

 فرهنگ و جو سن، پژوهش این در. دارد کاری زندگی تعادل در توجهی قابل تاثیر سازمانی

 رضایت زنان همچنین .معرفی شدند شغلی رضایت از هاییکننده بینیپیش عنوان به سازمانی،

 در را علمی هیئت اعضای وریبهره (2012) (. تاگMukhtar, 2012داشتند ) تریپایین شغلی

(. در پژوهش Tagg, 2012) گرددمی اعضا در انگیزه ایجاد باعث که داندمی دانشگاه هایتشویقی

 در خصوصی هایدر بیمارستان ایحرفه پرستاران کاری زندگی (، کیفیت2007کوفول ) بنگ

 حد در امنیت، و رشد و زندگی و کاری کلی فضای عوامل محیطی، اجتماعی، ابعاد یکپارچگی

 از ترپایین منصفانه دستمزد و حقوق بعد در و توسطم از بالاتر شغلی هایویژگی بعد در ؛متوسط

 از حاکی کاری زندگی کیفیت و کار سابقه همبستگی بین بررسی همچنین شد. ارزیابی متوسط

( در پژوهش 1976هامونز و والاس ) (.Bangkoedfhol, 2007) بود معناداری رابطه مثبت وجود

موقع را از جمله موانع درون دانشگاهی بهسازی منابع سازی بهع رسانی و شفافخود عدم اطلا

(، با 1394دزاده و صالحی )(. پژوهش محمHammons & Wallace, 1976) انسانی مطرح نمودند

نشان داد که نشاط و  "شناسی نشاط و پویایی علمی در مراکز علمی و دانشگاهیآسیب"عنوان

راکز علمی و دانشگاهی کشور وجود ندارد. در پژوهش درودی و پویایی علمی مطلوب در م



 مجید قاسمی و کیوان صالحی/ جدیدالاستخدام: ...  های بالندگی اعضای هیئت علمیبازنمایی موانع و چالش                     7

تواند ای و گروهی( به عنوان متغیری که می( فرهنگ سازمانی )فرهنگ توسعه1393کنگری )

زاده چوب بستی و موجب بالندگی نیروی انسانی سازمان گردد، معرفی شده است. جانعلی

 اعضای علمی وریبهره و زندگی کیفیت بین رابطه بررسی به مطالعه خود ( در1392همکاران )

 بین معنادار و مثبت رابطه از ها، حاکییافته اند.نموده مبادرت دانشگاه مازندران علمی هیئت

 هایمرتبه از استاد بالاتر و دانشیار گروه در وریبهره است. میزان علمی وریبهره و زندگی کیفیت

عنوان  با ( در پژوهشی1390) زادهشفیع و جعفری است. اجتهادی؛ قورچیان؛ مربی و استادیار

 ارائه به منظور اسلامی آزاد دانشگاه در علمی هیئت اعضای بهسازی هایمؤلفه و ابعاد شناسایی»

 پژوهشی، آموزشی، بعد پنج در علمی هیئت اعضای بالندگی ابعاد بیان ضمن« مفهومی مدل یک

 دانشگاه آزاد در علمی هیئت بالندگی موجود یتوضع که کنندمی بیان اخلاقی و فردی سازمانی،

( نشان 1392نیست. نتایج پژوهش داداش زاده اصل و همکاران ) مطلوب مذکور ابعاد در اسلامی

 علمی هیئت اعضای منزلت و احترام رفاهی، و امکانات علمی، هیئت اعضای داد که میزان دریافتی

 زندگی کیفیت تحقیقی، در (1390سمیعی ) و اهیاثرگذار است. نورش آنان انگیزه روی بر دانشگاه

 این هایدادند. یافته قرار بررسی مورد ایران، را دولتی هایدانشگاه علمی هیئت اعضای کاری

 اجرایی، و علمی خدمات و پژوهشی آموزشی، نوع فعالیت سه میزان اساس بر که داد نشان تحقیق

 نیست. سطح برخوردار مطلوبی وضعیت از مورد بررسی علمی هیئت اعضای کاری زندگی کیفیت

 ارزیابی متوسط و پایین حد در نیز ایحرفه توسعه و رشد هایفرصت از علمی هیئت مندیبهره

 هیئتکیفیت زندگی کاری اعضای "( در پژوهشی باعنوان 1391شد. نورشاهی و فراستخواه )

همکارانه، آزادی علمی، اخلاق  های ارتباطی و تعاملات، کنش"هاعلمی بر اساس تجربه زیسته آن

ها را به عنوان های رشد و بالندگی، توازن و تناسب حجم فعالیتای، رضایت شغلی، فرصتحرفه

گذار بر کیفیت زندگی کاری به عوامل های تاثیراند. همچنین از مولفهها شناسایی کردهسازنده

سی و تکنولوژی اطلاعات اشاره مدیریت ساختار، فرهنگ سازمانی، عوامل اقتصادی و فضای سیا

 هیئت اعضای بررسی وضعیت بالندگی »( در پایان نامه خود با عنوان 1386) اند. جمشیدیکرده

 هیئتبرای بالندگی « آن مستمر بهبود منظوربه الگویی ارائه و بهشتی شهید دانشگاه در علمی

نتایج .  است کرده مطالعه و شناسایی را سازمانی و فردی ای،حرفه آموزشی، بعد چهار علمی

 زیر سطح در مذکور بعد چهار تمام در بهشتی شهید دانشگاه عملکرد که است حاکی پژوهش

علمی دریافت  هیئت( در بررسی نگرش اعضاء 1385است. صالحی عمران ) شده متوسط ارزیابی

و علمی، عوامل رانشی نظیر پایین بودن حقوق  هیئتترین دلایل مهاجرت اعضای که مهم

دستمزد، احساس وجود تبعیض و نابرابری در جامعه، نارضایتی ناشی از بی عدالتی، عدم امنیت 

شغلی و وجود فشارهای روحی و عوامل ایجاد افسردگی است. نتایج پژوهش رحیمی و همکاران 
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علمی با سنین بالا از کیفیت زندگی کاری بهتری  هیئت( نشان داد که اعضای 1385)

های مختلف )علوم ین کیفیت زندگی کاری در بین اعضای زن و مرد و رشتهبرخوردارند. همچن

 و انسانی، علوم پایه، علوم فنی و مهندسی( تفاوت نداشته و یکسان است. بر اساس مطالعه یاوری

 و کاری کیفیت زندگی با علمی هیئت اعضای تدریس سابقه و سن ( نیز، بین1387) همکاران

-شده، جنبههای پژوهشی گزارشداشت. بر اساس یافته وجود ناداریمع رابطه آن ابعاد از برخی

های ایران بحث انگیز است، لذا در علمی دانشگاه هیئتهای مختلف رشد وبالندگی اعضای 

 هیئتروی اعضای های پیشپژوهش حاضر با توجه به ویژگی بافتمند بودن سازه بالندگی، چالش

باره مورد بررسی قرار گرفته و  ی شهر تهران در اینهای دولتعلمی جدیدالاستخدام دانشگاه

 های ذیل طراحی شدند:سوال

 هایی همراه است؟و چالش ه موانعاساتید جدید الاستخدام با چ رشد و بالندگی -1

علمی  هیئتروانی اعضای  یا به خطر افتادن سلامت چه عواملی منجر به افت  -2

  شود؟جدیدالاستخدام می

 

 روش پژوهش -2

ها در بستر وقوع،  با نگاه کسانی که پژوهش حاضر با این پیش فرض زیربنایی که اگر پدیده     

گردد و در ها آشکار میکنند مورد تفحص قرار گیرد، بسیاری از زوایای پنهان آنآن را تجربه می

 نتیجه منجر به شناخت عمقی گردیده، و از طرفی شرایط را برای مطالعات بعدی و عملیاتی

گردید.  )علمی( انجام 1روش پدیدارشناسی توصیفی کند، بهتر میشده، آسانن مفاهیم انتزاعکرد

ای از افراد محقق بدنبال درک و توصیف معانی یک مفهوم یا پدیده از دیدگاه عده"در این شیوه، 

(. در تحقیق حاضر نیز تلاش گردید 1393)اکبری و غفوریان،  "شان استبر حسب تجارب زیسته

های موجود در رشد و ، ضمن درک چالشاساتید جدید الاستخدامتا بر پایه تجارب زیسته 

های دولتی شهر میدان تحقیق، دانشگاه ها ارائه گردد.بالندگی ایشان، توصیفی عمیق از چالش

هایی مصاحبه گردد که تجربه لازم و درک مفهوم پدیده مورد تهران بود. سعی شده با سوژه

های موضوع پژوهش، آگاهی لازم را داشته باشند. ها و چالشته و از کاستیپژوهش را داش

 هانظری داده یازدهم، اشباع مصاحبه از شده است. پسگیری هدفمند، از نوع ملاکی انجامنمونه

ها تا پانزدهمین نفر ادامه یافت. ها، مصاحبهبخشی به یافتهگردید، ولیکن در جهت اعتبار حاصل

منظور رعایت مسائل اخلاقی پذیرفت. بهمکتوب صورتحضوری، تلفنی و سه قالب  ها درمصاحبه

ها داده شد و کنندگان، در مورد اهداف پژوهش آگاهی لازم به آنقبل از شروع مصاحبه با شرکت

                                                           
1-Descriptive phenomenological research 
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کردند. در خصوص محرمانه بودن اطلاعات، اطمینان لازم به با رضایت کامل در پژوهش شرکت

 دقیقه متغیر بود. 60تا 30زمان مصاحبه از  تشد. مدآنها داده

برخورداری از سابقه حداکثر  در پژوهش مبتنی بر چهار ملاک الف( کنندگانشرکت انتخاب

 هایرشته مصاحبه، ج( انتخاب از فرایند در شرکت به مندیسال سابقه کاری، ب( علاقه 5

ها با هماهنگی قبلی در اتاق احبهمردان، بود. مص و زنان گروه دو مختلف، و د( انتخاب از هر

های انتخاب بررسی شرایط و ملاک از پس اساتید مربوطه صورت گرفت. پژوهشگر

، توزیع فراوانی و درصدی اعضای 2موارد بعدی را انتخاب نمود. در جدول  کنندگان،مشارکت

عه، های مورد مطالعلمی مورد مطالعه به تفکیک جنسیت، سابقه تدریس و دانشگاه هیئت

 مشخص شده است. 
 کنندگانشناختی مشارکتهای جمعیت: ویژگی2جدول 

 جنسیت ردیف
 سابقه

 تدریس
 جنسیت ردیف دانشگاه

 سابقه
 تدریس

 دانشگاه

 تهران سال2 زن 9 تهران سال2 مرد 1
 تهران سال3 زن 10 تهران سال1 مرد 2
 علامه سال3 زن 11 تهران سال3 مرد 3
 علامه سال5 زن 12 علامه سال3 مرد 4
 بهشتی سال3 زن 13 علامه سال2 مرد 5
 بهشتی سال4 زن 14 بهشتی سال2 مرد 6
 مدرس سال3 زن 15 بهشتی سال5 مرد 7
  مدرس سال4 مرد 8

 نگارندگان( هاییافتهمنبع: )

 

ها از راهبرد شد. در تحلیل داده آوریجمع ساختاریافته نیمه مصاحبه فن طریق از هاداده

( استفاده شد. 1395؛ 1394نقل از محمدزاده و صالحی، به  ؛ 1997ای کلُایزی )لههفت مرح

 های زیر طی گردید:بدین منظور، گام

کنندگان در مطالعه که به طور مرسوم های ارائه شده توسط شرکتالف( تمام توصیف

ه منظور استخراج پروتل نام دارد، مورد مطالعه قرار گرفت تا آشنایی دو چندانی ایجاد گردد. ب( ب

جملات مهم، به هر پروتکل مراجعه، و جملات و عباراتی که مستقیما به پدیده مورد مطالعه 

مرتبط بود استخراج گردید. ج( در گام بعد، به منظور فرموله کردن معانی جملات مهم، تلاش 

روتکل، پ 15شد تا به معنای هر یک از جملات مهم پی برده شود. د( مراحل فوق برای تمامی 

هایی از موضوعات اصلی شده و مرتبط به هم در خوشه تکرار گردید و تلاش شد تا معانی فرموله
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بندی گردید. ه( در ادامه تلاش گردید تا رشد و بالندگی( دسته هاییو چالش )در قالب موانع

نتایج در قالب یک توصیف جامع از موضوع مورد پژوهش تلفیق شود؛ و( به منظور ایجاد 

رشد و  هاییو چالش ایی صریح و روشن از ساختار اساسی پدیده مورد مطالعه )موانعبیانیه

بالندگی(، توصیفی جامع از پدیده مورد مطالعه صورت پذیرفت. ز( در انتها، به منظور 

کنندگان، جرح و تعدیل ها به شرکتها، تلاش شد تا با ارجاع مجدد یافتهاعتباربخشی نهایی یافته

های قابل گزارش، نهایی گردد. همچنین سعی گردید تا با استفاده از ورت پذیرفته و یافتهلازم ص

تر پدیده مورد کنندگان، ضمن درک عمیقآمده از مصاحبه با مشارکتهای روایتی بدستداده

 ای تولید شده و باورپذیری نتایج ارتقاء یابد. یهپرما نتایج، مطالعه از منظر آنان

و  2تأییدپذیری ،1بودن قبول ملاک قابل سه از های کیفی پژوهشیت ویژگیمنظور رعابه

 ها،یافته درستی تأیید و بودن قبول ملاک قابل مورد در شد.استفاده ذیل شکلبه 3اطمینان قابلیت

-آن مخالفت یا موافقت تا شدکنندگان ارسالبرای شرکت پژوهش گزارش و مصاحبه هایرونوشت

 اطمینان تضمین قابلیت منظورگردد. بهمشخص پژوهش هاییافته و دهش ذکر مطالب با ها

 در متن واضح و مستند طوربه پژوهش به مربوط هایتصمیم و فرایندها تا شدتلاش ها،یافته

 پژوهشپیشینه با هایافته نتایج، ملاک تأییدپذیری مورد در نهایت، شود. در تشریح پژوهش

 .شداقدام  هاآن تبیین در نظری هایبحث به استناد با و شد مقایسه
 

 ی پژوهشهایافته -3

 و زیر فرعی مقوله کلی، مقوله قالب ( در3) جدول قالب در کدگذاری از حاصل هاییافته      

 و توصیف سیر پژوهش و آمده دست به هاسازه و مفاهیم از هریک اند. سپسشده ارائه هامقوله

 است. شده تشریح
 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1-Acceptability 
2-Confirnability 
3-Dependability 
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 جدیدالاستخدام علمی هیئت اعضای رشد و بالندگی های: چالش3ل جدو

 هازیر مقوله مقوله فرعی مقوله کلی

های چالش

رشد و 

 بالندگی

های مرتبط چالش

با قوانین و 

 خدمات

 حقوق و مزایای ناچیز در قبال حجم سنگین کار؛ 

  ارایه نشدن خدمات لازم برای انجام وظایف سازمانی؛ 

 رسانی کافی؛ارتقاء و نبود اطلاع ابهام در قوانین 

 مشکل فضا و مدیریت نامناسب فضا و مدیریت پشتیبانی ضعیف؛ 

  فرزندان ایشان؛نبود مهد و شیرخوارگاه برای نگهداری از 

های مرتبط چالش

 سلامت روانیبا 

 ها؛های پژوهشی با سازماندغدغه عقد قرارداد طرح 

 ه در تحت فشاربودن برای چاپ مقاله نمایه شدWOS  برای تمدید

 قرارداد دو ساله؛ 

 فرسودگی شغلی به دلیل حجم زیاد دروس ارائه شده؛ 

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

هایی همراه و چالشموانع الاستخدام با چه اساتید جدید سؤال اول پژوهش: رشد و بالندگی

 است؟

مصاحبه اساس دیدگاه بر معلمی جدیدالاستخدا هیئترشد و بالندگی اعضای  خصوص در     

حقوق و مزایای »شامل موارد ذیل است:  چالش و مانع اصلی شناسایی گردید که پنج شوندگان،

ارایه »؛ «رسانی کافیابهام در قوانین ارتقاء و نبود اطلاع» ،«ناچیز در قبال حجم سنگین کار

ناسب فضا و مدیریت نشدن خدمات لازم برای انجام وظایف سازمانی؛ مشکل فضا و مدیریت نام

 کدام از هر ادامه ؛ در«نبود مهد و شیرخوارگاه برای نگهداری فرزندان اساتید»؛ «پشتیبانی ضعیف

 .است شده کنندگان تبیینهای مشارکتها با استفاده از روایتچالش

 

 چالش اول: حقوق و مزایای ناچیز در قبال حجم سنگین کار

هار داشتند که مزایا و حقوق مناسبی در قبال حجم کار تمامی شرکت کنندگان در پژوهش اظ    

ترین مولفه بالندگی و کیفیت شود. اکثر مشارکت کنندگان پژوهش، مهمسنگین به آنان داده نمی

 پژوهش در کنندگانزندگی را در میزان حقوق دریافتی معنا کردند. ازجمله اظهارات مشارکت

 بود: چنین
بال کار آموزشی و پژوهشی سنگینی که انجام میدهد، خیلی ناچیز است. حقوق یک استاد دانشگاه در ق "

-دهم ولیکن حقوقی که به من میحجم کار من انقدر زیاد است که معمولا کارها را در منزل نیز انجام می

 ."دهند از یک پیک موتوری هم کمتر است
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هران حقوق دریافتی کفاف کیفیت زندگی ما حتی کمتر از یک کارگر ساختمان است. در شهری مثل ت"

ای و... وجود خواهد دهد، با این اوصاف چه انتظاری جهت بالندگی و توسعه حرفهخانه را هم نمیاجاره

 ."داشت

خصوص در مقایسه با وزارت بهداشت بسیار پایین است. های اعضای هئیت علمی وزارت علوم بهحقوق"

علت داشتن زندگی سخت و محدود به همراه خانوادهبهدو تن از دوستان بنده پس از بازگشت از کانادا 

کرد!! چه ایشان مجبور به بازگشت به کانادا شدند چون حقوق دریافتی فقط کفاف اجاره خانه را میه

برسد به یک خودروی مناسب، مدرسه مناسب برای فرزندان و امکانات رفاهی در حد یک استاد دانشگاه 

طور حتم به ورزش و سلامت جسم هم مد کافی وجود ندارد بهآون درچ". "معتبری نظیر دانشگاه... !

 ."یدآهای روانی نیز خود به خود به وجود میرسد و در نتیجه چالششخص نمی
 

 

 رسانی کافیچالش دوم: ابهام در قوانین ارتقاء و نبود اطلاع

م و تفسیرپذیری شده توسط اساتید در این حوزه، وجود ابها های عنواناز جمله چالش      

موقع، برای ارتقاء و تبدیل وضعیت است. یکی از  رسانی کافی و بهقوانین و نبود شفافیت و اطلاع

 اعضای مورد مطالعه معتقد بودند که:
-علمی دانشگاه شدم، خودم هیچ هیئتمن خارج از کشور درس خواندم و بزرگ شدم و زمانی که عضو  "

رسانی کافی از طرف دانشگاه صورت گیرد ولیکن انتظار داشتم که اطلاع گونه آشنایی با قوانین نداشتم و

هیچ توضیحی به ما ندادند که چه چیزهایی جهت ارتقاء و تبدیل وضعیت نیاز است و چه باید بکنیم. 

نمیدانم که امتیازاتم به حد نصاب خواهد رسید یا خیر!. قوانین دانشگاه در هر موردی بخصوص در ارزیابی 

 ."ها، امور آموزشی و پژوهشی برای ارتقاء، کاملاً غیر شفاف است، پروژهمقالات

 

علمی دانشگاه  هیئتیکی دیگر از اساتیدی که تحصیلات خارج از کشور داشته و سپس عضو 

 شده بود، بیان نمود که:
 های ترفیع مشخص نیست. درکه نخواهیم، چون شاخصدانیم چگونه باید جلو برویم نه اینما نمی"

گویی به سوالات و راهنمایی از طریق تلفن( مرکز پاسخ –های مختلف )بروشور و کتابچه انگلیس از راه

کنند. اینجا حتی یک کلاس یا کارگاه آموزشی جهت اطلاع رسانی و آگاهی بخشی درباره رسانی میاطلاع

 ."امتیازات لازم جهت تبدیل وضعیت از پیمانی به رسمی، برگزار نشد

 

 م: مشکل فضا و مدیریت نامناسب فضا و مدیریت پشتیبانی ضعیفچالش سو

 مدیریت و فضا نامناسب مدیریت و فضا مشکل پژوهش، در کنندگانمشارکت زعم به       

 در کنندگانمشارکت از که با آن روبرو هستند. یکی دیگری است از مسائل ضعیف پشتیبانی
 :بیان نمود که این زمینه در ست ود که مدیریت پشتیبانی ضعیف اپژوهش معتقد بو
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من و دوستم مشکل فضا داشتیم و تا مدتی در اتاق گروه مستقر بودیم و فضایی برای ما که نیروی  "

که نباید جدید بودیم دیده نشده بود. در آخر یک انباری را به عنوان اتاق در اختیار ما قرار دادند. این

 ."اعتراض کنیم و باید شرایط را بپذیریم

فضا وجود دارد ولیکن مدیریت فضا ضعیف است. این عضو اظهار داشت که  "عضو دیگری معتقد بود که: 

ها برای خودشان اتاق و فضای مناسبی دارند ولی برای اساتید جدید قبلا جایی در نظر گرفته حتی منشی

که شود، یا اینکند تا این مشکل حل نشده و تا یک مدت در اتاق گروه یا دیگر همکاران سپری می

 دهند.فضاهایی که چندان مناسب و در شأن استاد  نیست در اختیارشان قرار می

-چون موقع ورود استاد جدید تا یک مدت اتاقی برایشان درنظر گرفته نمی"عضو دیگری بیان نمود که: 

برخورد این اتاق شوی ولیکن تر است باید همشود یا فضا کم است، لذا با یک استاد دیگری که قدیمی

-تر مناسب نیست چون فضایی که در اختیارشان است را باید نصف کنند و این را نمیهمکاران قدیمی

 . "پسندند، و این مساله برای اساتید جدید تحقیرآمیز است
 

 نشدن خدمات لازم برای انجام وظایف سازمانیچهارم: ارایهچالش 

علمی جدیدالورود با آن روبرو  هیئت، اعضای که در حوزه خدمات دیگری است از مسائل       

 پژوهش اظهار داشت که:  در کنندگانمشارکت از مناسب است. یکی خدمات نشدن ارایه، هستند
کشی، اتاقی در اختیارم قرار دادند، بعدش بعد از هیجده ماه از ورودم به دانشکده، با کلی خواهش و منت"

ا برخی از لوازمات ابتدایی را در اختیارمان قرار دادند. این دوسال دیگر هم زجر و کلی منت کشیدیم ت

دار برخورد باعث شده بود تا در بین برخی از دانشجویان مورد تمسخر قرار بگیریم و عزت نفسم خدشه

 "بشه... هیچوقت این تحقیری که در ورود به دانشگاه با اون مواجه شدم رو فراموش نمیکنم

برد. خیلی از ملزومات رو نداریم دادن امکانات اولیه به ما خیلی زمان می"عضو دیگری بیان نمودند که 

خرم از جمله: گوشی تلفن و... حتی کارهای مثلا کامپیوتر، دستگاه کپی و ... من اکثر وسایل را خودم می

یی داده دهند، مثل چایی آوردن، نامه بردن و... . کلاّ بهاعلمی انجام می هیئتخدماتی را هم خود اعضای 

دو سال صندلی و میز نداشتم و الانم میزم قرضیه است. کتابخانه را ".دیگری بیان نمودند که: "شودنمی

  «.ایمما در لانه کرکس استخدام شده»خودم خریدم، گوشی تلفن ندارم. به اعتقاد من 
 

 پنجم: نبود مهد و شیرخوارگاه برای نگهداری فرزندان اساتید چالش

تواند این باشد که با ایجاد یک مرکز شیرخوارگاه ظایف دانشگاه در حوزه خدماتی مییکی از و     

ها، که از استاندارهای لازم برخوردار باشند، تسهیلاتی را در و مهدکودک در هر یک از دانشکده

وری اعضا و کارکنان خود را بالا ببرد. در خدمت اعضای خود قرار دهد، و با این کار میزان بهره

ویژه اساتید زن به عنوان دغدغه وجود دارد، این این راستا، یکی از مسائلی که در بین اساتید به

داری کند تا این ها مهدکودک و  شیرخوارگاهی ندارند که از فرزندان اساتید نگهاست که دانشگاه

 در کنندگاناز مشارکت ظایف کاری خود بپردازند. یکیبال و آسودگی خاطر به و اعضاء با فراغ

   :کرد عنوان چنین پژوهش
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عنوان مادر، تحت فشار وظایف مادری نیز هستم و این یک دغدغه بزرگی برای من محسوب میمن به"

 ."دهدگونه خدماتی در این باره به ما نمیشود و دانشگاه هیچ

مادری که استاد است تحت فشار "این حوزه، چنین بیان کرد: اش را در یکی دیگر از اساتید زن، دغدغه

شدید قرار داشته و با مشکلات بزرگی روبروست. من به خاطر بچه خردسالی که دارم حتی در حین 

آموزش تو کلاس درس هم تمرکز ندارم و به فکر فرزندم هستم. دانشگاه یک مهدکودک ندارد. من وقتی 

تر و بهتر به وظایف ای هم از این بابت نخواهم داشت و راحتشه، دغدغهخیالم از بابت فرزندم راحت با

 ."ام خواهم رسیدکاری
 

 
 علمی جدیدالاستخدام هیئتهای رشد و بالندگی اعضای : موانع و چالش1نمودار

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

 هیئتبه خطر افتادن سلامت روانی اعضای  چه عواملی منجر به افت یاسؤال دوم پژوهش: 

  شود؟علمی جدیدالاستخدام می

 مصاحبه اساس دیدگاه بر علمی جدیدالاستخدام هیئتسلامت روانی اعضای  خصوص در       

شامل موارد  اندازد، کهعامل شناسایی گردید که سلامت روانی اعضا را به خطر می سه شوندگان،

دغدغه عقد قرارداد طرح» -«دلیل حجم زیاد دروس ارائه شده فرسودگی شغلی به»ذیل است: 

مشکل فضا و 
 مدیریت نامناسب
فضا و مدیریت 

یفپشتیبانی ضع  

ارایه نشدن 
خدمات لازم برای 

انجام وظایف 
 سازمانی

ق و مزایای حقو
ناچیز در قبال 
 حجم سنگین

نبود مهد و 
 شیرخوارگاه برای
 نگهداری فرزندان

 ایشان

ابهام در قوانین 
ارتقا و نبود 

یرسانی کافاطلاع  

های موانع و چالش
 رشد  و بالندگی

 اعضای هیات علمی
 جدید الاستخدام
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برای تمدید  WOSشده در تحت فشاربودن برای چاپ مقاله نمایه»-«هاهای پژوهشی با سازمان

 .است شده ارائه تفکیک ها بهچالش کدام از هر به مربوط هاییافته ادامه در «.قرارداد دو ساله

 

 یل حجم زیاد دروس ارائه شده اول: فرسودگی شغلی به دل چالش

 زیاد علمی جدیدالاستخدام عنوان نمودند، حجم هیئتهایی که اعضای یکی از چالش       

 مشارکت نظر برخی از طورمثالبه این اعضا و به تبع آن فرسودگی شغلی بود. به شده ارائه دروس

 :بود گونهاین پژوهش در کنندگان
های ارائه شده ر دانشکده و گروه آموزشی باعث شده که حجم درسدر بخش آموزشی شرایط حاکم ب"   

واحد تدریس داشتم و این خیلی زیاده که باعث میشه به  20خیلی زیاد باشد. مثلا من در ترم گذشته 

 "سلامت جسمی و روانی ما آسیب وارد بشه

م دروس ارائه شده نیز شود. این در حالی است که حجدروس مختلفی به اساتید جدید الورود ارائه می" 

 . "آوردزیاد است و این مساله بازدهی و کیفیت کار ما را پایین می

حجم زیاد کار باعث شده که حتی روز های تعطیل هم به وظایف شغلیم بپردازم و فرصتی برای ورزش " 

 ."کردن هم ندارم

این کار ندارم چون واقعا کار  کردم ولی از زمانی که وارد دانشگاه شدم فرصتی برایمن قبلا ورزش می " 

 ."خیلی زیاده

برای تامین سلامت  "یکی از اعضا با ابراز نارضایتی از وضعیت سلامت جسمی و روانی، معتقد بودکه: 

های خود جسمی و روانی اساتید، دانشگاه باید ساعات ورزشی اجباری و ارائه غذای سالم را در برنامه

 ."داشته باشد
 

 

 هاهای پژوهشی با سازمانعقد قرارداد طرح چالش دوم: دغدغه

 هاهای پژوهشی با سازمانپژوهش دغدغه عقد قرارداد طرح در کنندگانشرکت دیدگاه از      

را به  علمی جدیدالاستخدام هیئت روانی اعضایزا است که سلامتاز عوامل استرس یکی عنوانبه

   :کرد عنوان چنین وهشپژ در کنندگانمشارکت از اندازد. یکیمخاطره می
، یکی از موانع اندشده هاآن نجام طرح کاربردی برایبه ا موظف اعضا که نهادها بعضی  همکاری عدم" 

الی هم صورت گرفته ولی هنوز سفتهتحویل دادم و تسویه م ها است که کار راماه منطور مثال هب است.

های فراوان من را به رغم تماسم و متاسفانه علیاهکردهایم را دریافت نکردم و حسن انجام کار را دریافت ن

 ."دهندینده ارجاع میآهای نامعلومی در زمان

مجبور هستیم به این سازمان و آن سازمان  ما برای انجام طرح پژوهشی، اولاً "عضو دیگری معتقد بود: 

دهند و این جریان چندان ها بخواهیم که حتی با مبلغ ناچیز، طرحی را به ما بمراجعه کنیم و از آن

ها ما را که هنوز آورد. دوما سازمانعلمی را پایین می هیئتخوشایند نیست که منزلت اجتماعی یک عضو 

شناسند، لذا چندان تمایلی به بستن قرارداد نیستند. در واقع گرفتن نیروی جدیدالاستخدام هستیم، نمی
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. در این راستا عضو دیگری "شده نیستند، دشوار استها برای نیروهای جدید که شناخته طرح از سازمان

-در دید من طرح پژوهشی همه رانت است. اساتیدی که آشنا دارند از طریق آن می "اعتقاد داشت که: 

-طور صوری، قراردادی تنظیم نمایند، و چون که هردو طرف ذینفع هستند لذا سودخود را میتوانند به

 . "برند

 

 

 برای تمدید قرارداد دو ساله WOSشده در ودن برای چاپ مقاله نمایهب سوم:تحت فشار چالش

های پژوهشی مطرح چالش عنوان به که دیگری مورد پژوهش، در کنندگانمشارکت زعمبه     

ساله  2 قرارداد که لازمه تمدید WOS نمایه شده در مقاله چاپ و پذیرش بودن بر است، زمان

 :که بود معتقد زمینه این در پژوهش در کنندگانمشارکت از یکی .است

 
زمان بر است و ما فرصت چندانی برای این کار، به جهت ارائه حجم  WOSنوشتن مقاله نمایه شده در "

را در حوزه فعالیت کاری خود این گونه ترین مشکل مهماستاد دیگری  ."بالای دروس و پایان نامه، نداریم

که دغدغه ست رفتن پذیرش مقالات در مجلات خارجی ترین مشکل در خصوص گمهم "بیان کردکه

  ."است جدیدالورود( ایجادکرده علمی هیات بنده و چند تن از دوستانم )اعضای برای را فراوانی 

به دانشگاه هستیم. برای این منظور  WOS شده درنمایه ما موظف به ارائه مقاله"عضو دیگری بیان نمود: 

یسیم، خیلی دیر نتیجه میده و زمان بر هست و به سختی پذیرش میشه، و اگه خودمون بخواهیم مقاله بنو

اگه بخواهیم از طریق موسسات موجود در خیابان  انقلاب به صورت پولی اقدام کنیم، وجدانمان اجازه این 

 . "دهد، لذا شدیدا از این بابت دچار استرس و نگرانی هستیمکار را نمی

دو نفر از دوستانم  چون نتوانستند تا موعد مقرر که دانشگاه تعیین کرده "استاد دیگری اظهار داشتند که: 

که آیا تا بدهند، لذا قراردادشان مشروط شد. ذهن من هم خیلی درگیر این مسأله ست. این ISIبود مقاله 

 WOS توانم پذیرش بگیرم؟ در چند سال اخیر روند داوری و چاپ مقاله نمایه شده درزمان مقرر می

 ."باشدگونه قوانین داشتهبر شده است. بنابراین دانشگاه باید تجدید نظری در اینزمان
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 علمی جدیدالاستخدام هیئتساز به خطر افتادن سلامت روان اعضای عوامل زمینه: 2نمودار

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 
 گیریبحث و نتیجه -4

و  اهداف تحقق در مهمی نقش هادانشگاه در اصلی عنصر وانعن به علمی هیئت اعضای

 محسوب هامحرک دانشگاه موتور واقع در و دارند عالی آموزش مؤسسات و هادانشگاه هایرسالت

بهینه این سرمایه  فعالیت سازی برایو بستر توانمند و پویا، علمی هیئت اعضای شوند. وجودمی

 هاشود تا دانشگاهنماید و سبب میمی را فراهم انشگاه و جامعهد ، زمینه تعالی و بالندگیحقیقی

 عمل نمایند.  کارآمدتر رو پیش هایچالش با رویارویی در

های با انتظار برای خلق دانش نو، کمک به حل یا کاهش مسائل مبتلابه کشور، تولید مقاله

شگاه، امری معمول و لازم ای همچون اساتید دانهقشر فرهیخت ازو ارائه خدمات تخصصی، کیفیت 

سال  5در طی الاستخدام، از اساتید جدیدهای معتبر دنیا در برخی از دانشگاه کهطوریاست. به

، زمینه هامقاله در مجلات معتبر یا ارائه در برخی کنفرانس 3 انتظار دارند تا با چاپ ،کاری

لیکن سؤال این است  .(Bonaparte et al., 2015)ارتقای جایگاه خود و دانشگاه را فراهم نمایند 

که برای تحقق این انتظارات، چه شرایط و الزاماتی نیاز است؟ آیا صرف تاکید بر انتظارات و 

تواند ما را در رسیدن علمی، می هیئتتوجهی به شرایط مورد نیاز برای عملکرد اعضای کم

تحت فشاربودن 
برای چاپ مقاله در 

WOS برای تمدید  
لهقرارداد دو سا  

 
دغدغه عقد قرارداد 

های پژوهشی با طرح
هاسازمان  

ه فرسودگی شغلی ب
دلیل حجم زیاد 

شده دروس ارائه  

 ساز بهعوامل زمینه
 خطر افتادن سلامت
روان اعضای هیات 

 علمی
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آورد. به نظر فراهم می های دیگر رامنطقی به اهداف کمک نماید یا اینکه خود زمینه چالش

علمی و تاکید بیش  هیئتبهینه اعضای  توجهی به ایجاد شرایط مساعد برای فعالیتکم رسد،می

که نه تنها بالندگی و  های دیگری را فراهم آوردهاندازه بر انتظارات، زمینه بروز و تشدید چالش

علمی و به ویژه اعضای  ئتهی، بلکه سلامت اعضای نمایدمیتوسعه متوازن را دور از دسترس 

جدیدالاستخدام که قاعدتاً برای انجام وظایف خود به توجه بیشتری نیاز دارند را با مخاطرات 

 . سازددوچندانی همراه می
در تدوین و  هابُعدی و نامتناسب با ماهیت بسیاری از رشتهنگاه تکرسد، به نظر می

ی از یکسو، فشار و تمرکز بیش از اندازه و ارتقانشانگرهای جذب، ترفیع  ها وملاک سازیاجرایی

 تر،علمی جدیدالاستخدام ـ که در مقایسه با اعضای باسابقه هیئتبر انجام تکالیف توسط اعضای 

برای جاافتادن در فرایند دانشگاهی و فعالیت بهینه به حمایت بیشتری نیاز دارند ـ و همچنین 

ختیار، نه تنها زمینه پیشرفت متوازن و پایدار را فراهم انتظارات فراتر از شرایط و امکانات در ا

های آتی خدمت یا مهاجرت در طول سالزمینه فرسودگی بیشتر تواند نخواهد ساخت، بلکه می

شناسانه و ای آسیبدر مطالعه رود،به همراه آورد. امید میآفرین را های ارزشاین سرمایه

 یرد.تری قرار گقیقاین فرضیه مورد بررسی عمیق و د گسترده،

در کشورمان رویه مربوط به جذب، ارتقا و ترفیع اعضای  ،های اخیراز سوی دیگر، در سال

ها و نشانگرهای جذب، ارتقا و ترفیع، همراه ملاکتغییر و تحولاتی در رویکردها، با علمی  هیئت

بروز افت  شده است، لیکن به رغم تغییر و تحولات، شواهد موجود و مستندات پژوهشی، از

پویایی و نشاط در فضای علمی و مراکز دانشگاهی به ویژه در حوزه علوم انسانی حکایت دارد 

( و این درحالی است که در فرمایشات رهبر معظم انقلاب، 1395، 1396)محمدزاده و صالحی، 

علمی و مراکز  های مختلفیتحول و پیشرفت در عرصه سازی برایبارها بر ضرورت زمینه

اهی کشور، تاکید شده است. تاکید مسؤلین کشور بر ضرورت حرکت شتابنده و هدفمند در دانشگ

ها و نشانگرهای جذب، ارتقا راستای پیشرفت مراکز علمی و دانشگاهی و ضرورت تحول در ملاک

شده در مراکز علمی و از یکسو و افت نشاط و پویایی گزارش علمی هیئتو ترفیع اعضای 

، این سؤال را در ذهن های علوم انسانیدر زمینه خلق دانش در حوزهدانشگاهی، به ویژه 

 ،خویش و اثرگذار های کشور با وضعیت مطلوب، چرا فاصله دانشگاهسازدمخاطبان متبادر می

را  توسعه متوازن و پایدار در کشور،سازی رفاه و لازم برای زمینه پویایی و و نشاط شدهبیشتر 

نماید. در این را فراهم می دیگری متعددی هایسوالمینه بروز موجب نشده است؟ این امر ز

علمی  هیئتدر اثرگذاری بر عملکرد اعضای  موانع موجود و محتمل ها وپژوهش، برخی از چالش

 جدیدالاستخدام، شناسایی و بازنمایی گردید.
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جام علمی جدیدالاستخدام نشان داد که در ان هیئتتحلیل ادراک و تجربه زیسته اعضای 

های متعدد و متنوعی روبرو هستند که در صورت وظایف دانشگاهی خود با موانع و چالش

وری و تواند در بلندمدت، میزان و کیفیت بهرهو تدوام این شرایط، این مسأله می توجهیکم

 د. ها را با مخاطراتی همراه سازبازدهی را در این اعضاء کاهش داده و در سطحی بالاتر سلامت آن

 هیئتدوری از رویکردهای تک بعدی و تمرکز صرف بر انتظارات از اعضای  رواضح است کهپ

ها و بستر شرایط کاری و ماهیت رشته توجه و رعایت الزامات مورد نیاز باعلمی از یکسو، و 

ها و تضمین کیفیت در نظام دانشگاه کیفیت ارتقای در ،ها از دیگر سوفعالیت و ماموریتی آن

 برخوردار است. بر نقشی انکارناپذیر داشته و در شرایط فعلی از ضرورت دوچندانی ،عالی آموزش

علمی  هیئت های رشد و بالندگی و سلامت روانی اعضایچالش پژوهش این در اساس این

که شرایط و  بود آن بیانگر هایافته تحلیلد. ش بررسی های شهر تهراندانشگاه در جدیدالاستخدام

دانشگاه در علمی جدیدالاستخدام هیئت از برای بالندگی و سلامت روانی اعضایالزامات مورد نی

های های دولتی شهر تهران، از کیفیت مناسب برخوردار نیست و این امر تبعات و دغدغه

 فرهیخته ایجاد نموده است. چندانی را برای این قشرود

ای از مشکلات و تردهحجم گس بندیه به شناسایی و دستهشدانجام هایتحلیل مصاحبه 

حقوق و مزایای ناچیز در قبال »علمی جدیدالاستخدام شامل  هیئترشد و بالندگی اعضای  موانع

عدم ارایه مناسب و به»؛ «رسانی کافیابهام در قوانین ارتقاء و نبود اطلاع»، «حجم سنگین کار

نامناسب فضا و مدیریت مشکل فضا و مدیریت »، «هنگام خدمات لازم برای انجام وظایف سازمانی

، منتج «نبود مهد و شیرخوارگاه برای نگهداری فرزندان اساتید و کارمندان»، «پشتیبانی ضعیف

کنندگان، با مشارکت در ادامه با استفاده از پیشینه پژوهش و مضامین برگرفته از مصاحبهگردید. 

 سازمانی پرداخته خواهد شد. بر عملکرد فردی، گروهی و هابه اثرات موجود و احتمالی این چالش

وری، حجم کاری، تضادهای بین فردی، جو و فرهنگ سازمانی ارزیابی کیفیت و بهره

(fogg, 20006; Mukhtar, 2012; Abdel-Razek, 2011آزادی علمی، اخلاق حرفه ) ای، رضایت

 ;Bonaparte et al, 2015) هاهای رشد و بالندگی، توازن و تناسب حجم فعالیتشغلی، فرصت

Sabagh & Saroyan, 2014; Dos Santos et al, 2016; Costa et al, 2012 اموری هستند که .)

ی مطالعه با پژوهش هاییافته از بخش علمی تاثیرگذار است. این هیئتای عضو بر وظایف حرفه

 (، که وضعیت1390) همکاران و اجتهادی (؛1386) (؛ جمشیدی1390سمیعی ) و نورشاهی

باشد. نتایج نامطلوب ارزیابی نمودند، همسو می علمی را هیئت اعضای کاری ندگیز کیفیت

 علمی، هیئت اعضای ( نشان داد که میزان دریافتی1392زاده اصل و همکاران )پژوهش داداش

اثرگذار است.  آنان انگیزه روی بر دانشگاه علمی هیئت اعضای منزلت و احترام رفاهی، و امکانات
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اند که در صورت نبود شرایط مناسب برای مراقبت از کودکان، ان نشان دادههمچنین پژوهشگر

شوند و سلامت مادران دارای فرزند، در ایفای نقش مادری و انتظارات شغلی دچار تعارض می

کنندگان (، که این مساله توسط مشارکتBlehar, 2006) گیردها مورد تهدید قرار میروانی آن

های تر روایتدر پژوهش مورد اذعان قرار گرفت. واکاوی عمیق)اساتید با نقش مادر( 

کنندگان، نشان داد که این دغدغه نه تنها عملکرد شغلی استادان بلکه سلامت روانی مشارکت

ای که استرس مستمر ناشی از وضعیت فرزندان، است به گونهایشان را نیز با خطر مواجه ساخته

 وثوقیسازد. این یافته با نتایج مطالعه ای مرتبط را فراهم میهزمینه بروز پرخاش و سایر بیماری

استرس با بسیاری از بیماریها در این مطالعه نشان دادند (، همخوان است. آن1395و همکاران، 

های جسمی و روانی ارتباط داشته، یا در ایجاد، تحول و گسترش آن نقش داشته و باعث کاهش 

های این . در تحلیل یافتهشودابتکار و خلاقیت و تلاش افراد میسلامت عمومی کارکنان، نیروی 

به تایید استرس ناشی از محیط کار با عملکرد شغلی بین  داریارابطه منفی و معن مطالعه، وجود 

 یابد.عملکرد شغلی کاهش می ،دارد. بدین معنی که با افزایش استرس رسید

ترین علمی دریافت که از مهم تهیئ( در بررسی نگرش اعضاء 1385صالحی عمران )

علمی، عوامل رانشی نظیر پایین بودن حقوق و دستمزد، وجود  هیئتدلایل مهاجرت اعضای 

 و حقوق (، بعد2007کوفول ) فشارهای روحی و عوامل ایجاد افسردگی است. در پژوهش بنگ

پژوهش رحیمی و  شد. نتایج متوسط ارزیابی از تر پایین منصفانه در کیفیت کاری افراد، دستمزد

(؛ بنگ1387) و همکاران (؛ یاوری1392بستی و همکاران )زاده چوب(؛ جانعلی1385همکاران )

علمی با سنین و مرتبه بالا از کیفیت زندگی کاری  هیئت(؛ نشان داد که اعضای 2007کوفول )

میزان حقوق  (. برای ابعاد شناسایی شده، به غیراز بعدBangkoedfhol, 2007بهتری برخوردارند )

و دریافتی، در موانع رشد و بالندگی، پژوهشی یافت نشد تا نتایج به دست آمده از پژوهش حاضر 

( در پژوهش خود عدم اطلاع رسانی و شفاف 1976با آن تطبیق داده شود. هامونز و والاس )

سازی به موقع را از جمله موانع درون دانشگاهی بهسازی منابع انسانی مطرح نمودند 

(Hammons & Wallace, 1976.) 

 اساس دیدگاه بر علمی جدیدالاستخدام هیئتسلامت روانی اعضای  خصوص در

 اندازد، کهعامل شناسایی گردید که سلامت روانی اعضا را به خطر می سه شوندگان،مصاحبه

دغدغه عقد  -شده شامل موارد ذیل است: فرسودگی شغلی به دلیل حجم زیاد دروس ارائه

 WOSشده در ها ـ تحت فشار بودن جهت چاپ مقاله نمایههای پژوهشی با سازمانطرح قرارداد

های ارتباطی و ( در پژوهشی، کنش1391نورشاهی و فراستخواه ) ساله؛ 2برای تمدید قرارداد 

های رشد و بالندگی، ای، رضایت شغلی، فرصتتعاملات همکارانه، آزادی علمی، اخلاق حرفه
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دوس سانتوس  اند. در پژوهشها شناسایی کردهعنوان سازندهها را بهم فعالیتتوازن و تناسب حج

 شغلی بر فرسودگی تاثیرگذار هایمولفه از روانی سلامت و شغلی رضایت( 2016) و همکاران

 2013) بوس و مورین ویلاس پژوهش (. درDos Santos et al, 2016است ) شده برشمرده اساتید

 زندگی کیفیت بر موثر عوامل از کار به تعهد شغلی، استرس روانی، یشانیپر و روانی سلامت( الف

و  وثوقی نیری(. نتیجه مطالعه Vilas Boas & Morin, 2013است ) شده برشمرده کاری

ای در رابطه با استرس ناشی از سلامت عمومی نقش واسطه(، نشان داد که 1395همکاران، )

س نتایج تحقیق که موید تاثیر منفی استرس بر عملکرد بر اسا .محیط کار و عملکرد شغلی دارد

است  ای سلامت عمومی در رابطه بین استرس و عملکرد شغلیشغلی و همچنین نقش واسطه

، ارتقاء علمی جدیدالاستخدام هیئتاعضای ای جامع در خصوص مدیریت استرس اجرای برنامه

حفظ سلامتی  ، با هدفایشان شغلیسلامت عمومی به همراه رسیدگی به وضعیت ارتقا و امنیت 

ضروری بوده و  ها،آنبهبود عملکرد ها به عنوان ارزشمندترین دارایی سازمان و جامعه و آن

ها و در نتیجه رسد نبود برنامه جامع برای کاهش چالش. به نظر میبایستی در اولویت قرار گیرد

و پویایی در فضای دانشگاهی های ناشی از آن را بتوان، از دلایل عمده افت نشاط استرس

ها ومراکز علمی ما با نشاط و داد که دانشگاه(، نشان1394زاده و صالحی )برشمرد. پژوهش محمد

ها شناسی، بررسی موانع و چالشعلمی قابل قبول، فاصله بسیاری دارند که ضرورت آسیبپویایی

های وجه به وجود چالشو پیشنهاد راهکارهای بهبود، دوچندان است. بدین منظور و با ت

علمی جدیدالاستخدام، لزوم تدوین برنامه  هیئتویژه برای اعضای ها و بهزا در دانشگاهاسترس

 اعضای کهاین به توجه نماید. باها را دوچندان میجامع بهبود فضا و شرایط موجود در دانشگاه

 توسعه چهارم برنامه در و شوندمحسوب می دانشگاه در تأثیرگذار عنصر تریناصلی علمی هیئت

 زیر کاربردی پیشنهادهای لذا است،شده ایتأکید ویژه علمی هیئت اعضای علمی بر مرجعیت نیز

 گردد: ارائه می

  سازی برای رشد و بالندگی، منظور مواجهه هوشمندانه با موانع و زمینهرسد بهنظر میبه

های اساسی شورای عالی ز اولویتعلمی ا هیئتضرورت دارد ارتقای کیفیت زندگی اعضای 

 در دستورکار قرار گیرد.  خانهانقلاب فرهنگی و وزارت

  ها برای همکاری لازم با اعضای ها با نهادها و سازمانرایزنی مدیران دانشگاهرسد با به نظر می

 رسانی اطلاع و سازیهای پژوهشی؛ و همچنین شفافطرح قرارداد عقد علمی برای هیئت

علمی  هیئتتبدیل وضعیت پیمانی به رسمی و ارتقاء اعضای  موقع برایفاف و بهکافی، ش

تواند در قالب تشکیل جلسات یا ارائه بروشور و دفترچه راهنما و که می ـجدیدالاستخدام 

 .های برشمرده شده را برطرف ساختدیگر راهکارها باشد ـ بتوان بخشی از چالش
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  اداری، و خشک قدیمی مقررات و قوانین سایه در علمی ییپویا و پیشرفت کهاین به توجه با 

 هیئت اعضای ارتقاء به مقررات مربوط و قوانین اصلاح و بازنگری است لازم شد نخواهد محقق

 گیرد قرار کار دستور در ای گونهبه علمی هیئت اعضای بهسازی با آن نمودن منطبق و علمی

 گردد.  فراهم آن در علمی هیئت یکیفیت اعضا و نوآوری ظهور و بروز زمینه که

  علمی جدیدالاستخدام هیئتمناسب به اعضای  خدمات ایجاد الزام در مسولین امر برای ارائه 

متولیان ای که فضا در راستای ساماندهی نیروهای جدیدالورود؛ به گونه مناسب مدیریت و

مکان مناسب و  علمی، در تدارک هیئتورود عضو محترم قبل از دانشگاهی یا دانشکده، 

 امکانات لازم،  اقدام نمایند و زمینه مشکلات گزارش شده و تبعات آن برای این اعضا، از شکل

 نگیرد.

  بهره برای بهبود مشکلات مربوط کممسکن  توجه بیشتر به مسائل رفاهی از جمله، اعطای وام

در  وارگاه،شیرخ و به مسکن اعضای جدیدالاستخدام و همچنین اختصاص مرکز مهدکودک

تواند در بهبود شرایط داری از فرزندان اساتید و کارکنان دانشگاه، میها برای نگهدانشکده

و ارتقای زندگی این قشر فرهیخته و در نتیجه افزایش  های ایشانری، رفع دغدغهکا

 ، اثرات دوچندانی داشته باشد. وریبهره

  کاری متولیان مربوط زارش سو مدیریت و کمو گ هاهایی امن برای انتقال کاستیایجاد کانال

های ایشان، نیز پیشنهادانتقادات و در برخورد با اعضای جدیدالاستخدام و همچنین دریافت 

 بازدارندگی ایجاد نماید.نقش های برشمرده شده، تواند در کاهش شرایط نامناسب و چالشمی

  موقع های پژوهشی و پرداخت بههایی از قبیل تسهیل روند اداری تصویب طرحتدارک مشوق

بودجه آن و تدوین ساز و کارهای حقوقی کارآمد برای تامین حقوق مادی و معنوی اعضای 

 ها؛علمی متناسب با شهرهای مسکونی آن هیئت

  ها و ضمن دوری از نگاهی یکسان در تدوین و اعمال ملاک شوددر نهایت پیشنهاد می

ها و استیلای رویکرد پوزیتویسم در ملاک ای ازکه نشانه ها ـنشانگرهای ارتقا و ترفیع رشته

، ـ و با تمرکز بر رودهای نظام آموزش عالی به شمار میگیریاثرگذار بر تصمیمنشانگرهای 

و در نظر گرفتن ها بستر فعالیت این رشته های، ویژگیهای دانشگاهیماهیت موضوع رشته

متشکل از نمایندگان  ایی، کمیتهکشوردر ها هریک از این رشته هایماموریت و اولویت

، راهبردهای لازم ترهای دانشگاهی تشکیل شود تا ضمن بررسی دقیقاعضای تمامی رشته

و انتخاب  آنهای فعالیت وضعیت هر رشته و ماهیتبا انتظارات  برای ایجاد تناسب بین

ین و عملیاتی نماید. در علمی، را تدو هیئتهای مناسب برای ارزشیابی عملکرد اعضای ملاک

های کشور برداشته شود. این مقاله تلاش شد تا سهم کوچکی در کمک به ارتقای دانشگاه
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ای تکمیلی در سازی و اجرای پروژهصمیممناسب تهای این پژوهش، زمینه رود یافتهامید می

 این حوزه را تسهیل نماید. 
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آسیبشناسی و اثربخشی انتقال آموزش به محیط کار )براساس مدل انتقال آموزش 
 هالتون( 1

 
 *2لامرضا شمسغ

 3حامد عباسی کسانی

 
 (31/02/1396؛ تاریخ پذیرش: 26/07/1395)تاریخ دریافت: 

  

 چکیده 

باشد. روش پژوهش بهه ححها  شناسی و اثربخشی انتقال آموزش به محیط کار میهدف از پژوهش حاضر، آسیب

باشد. برای آمیخته )کمی و کیفی( میباشد و به ححا  نحوه گردآوری اطلاعات، از نوع ای میهدف، کاربردی و توسعه

سهاتتارمند بهه عنهوان ابه ار شناسی انتقال آموزش به محیط کار از بررسی اسهناد و همننهیم مصهاحنه نیمههآسیب

بنهدی اسهتفاده گردیهد. ها از روش تحلیل محتوا بهه شهیوه مقوحههگردآوری اطلاعات استفاده شد. جهت تحلیل یافته

گیری دردسترس انتخاب و مهورد مطاحعهه واحد مطاحعاتی به روش نمونه 13ها، سیبهمننیم جهت شناسایی جامع آ

نفر از مشهاوران، معلمهان و مهدیران مهدارس صهورت  23ساتتارمند با قرار گرفت و همننیم مصاحنه به صورت نیمه

موزشهی و آسهیب در حهوزه فهردی، آ 36گرفت که به صورت هدفمند انتخاب شدند. نتایج نشان داد کهه در مممهوع 

ارزیابی اثربخشهی انتقهال آمهوزش بهه محهیط کهار از ن هر سپس به سازمانی انتقال آموزش به محیط کار وجود دارد. 

ای طنقههبهه صهورت  یرگیهنمونهپرداتته شد.  93/0مشاوران، معلمان، مدیران مدارس به وسیله پرسشنامه با پایایی 

نمونهه آن را مدارس متوسطه رشهته علهوم انسهانی شههر تههران  از مشاوران، معلمان و مدیران نفر  297 و نسنی بود

ای اسهتفاده شهد. در ته  نمونهه tجهت ارزیابی اثربخشی انتقال آموزش به محیط کهار نیه  از آزمهون  .دادند لیتشک

نهایت نی  مشخص شد که عوامل ثانویه، عناصر انگی شی، عوامل محیطی و عناصر توانایی انتقال آمهوزش بهه محهیط 

 در میان معلمان رشته علوم انسانی مقطع متوسطه شهر تهران مطلوب ارزیابی شدند.کار 

 اثربخشی، آموزش، انتقال آموزش، محیط کار. کلیدی: هایواژه
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 مقدمه -1

های کارکنان است و به های سازمانی، راهنردی کلیدی در ایماد و اف ایش مهارتآموزش

های کاری و اجتماعی در کی از حوازم بهنود ظرفیتعنوان اب اری برای توسعه سرمایه انسانی و ی

های ب رگ، بخش قابل توجهی از سرمایه (. شرکت1396شود )قننری و همکاران، ن ر گرفته می

کنند تا از ایم طریق کارها بهنود یافته و با رف آموزش کارکنان تود میصتود را همه ساحه 

ی که آموزش ارائه شده به کارکنان، به حرفه کارآیی بیشتر و ه ینه کمتری انمام شوند و زمان

-ها زمان، پول و اعتقاد به آموزش را به عنوان ی  سرمایهشود، در حقیقت آنها منتقل نمیآن

دهند. به من ور پا برجا ماندن در شرایطی رقابتی و گذاری تماری مناسب و با صرفه از دست می

های جدید آموتته ها و رویهها، دانش، نگرشداشتم نرخ بازگشت سرمایه مناسب، انتقال مهارت

کارکنان باید قادر باشند تا دانش، . (Carole Yaw, 2008)باشد شده به محیط کار اح امی می

آورند را به محیط واقعی کار انتقال دهند هایی که در طول آموزش به دست میها و تواناییمهارت

(Noorizan, Afzan, & Akma, 2016 ،همننیم .)های ها از طریق فراهم آوردن برنامهسازمان

هدف هرگونه ها را بهنود بنخشند. در واقع توانند عملکرد آنمناسب آموزشی برای کارکنان می

ها را قادر به سازی کارکنان، بهنود نگرش، مهارت، و دانش آنان است تا آنآموزش سازمانی، آماده

 ;Sepeng & OgutuMiruka, 2013شغلی نماید ) و موانع انمام بهینه وظایف و کنترل مشکلات

Shi & Liu, 2015آیند، اگر هایی که از طریق آموزش بدست می(. مهارت، دانش، رفتار و نگرش

به شغل فرد تعمیم داده نشوند، ارزش چندانی نخواهند داشت. به عنارت دیگر، آموزش اگر به 

فایده تواهد بود. عملکرد نشود، عملاَ بیمحیط واقعی کار انتقال داده نشود و منمر به بهنود 

انتقال آموزش مقوحه مهمی است که با موضوعاتی همنون تغییرات فردی و نیازهای سازمانی در 

باشد. اگر ما اعتقاد داریم که آموزش به درستی باعث ایماد تمای  بیم عملکرد فردی و ارتناط می

 ,Yamnill & McLean)د انتقال را هدایت کنیم شود، باید بدانیم که چطور ایم فراینسازمانی می

2005) . 

اصطلاح انتقال آموزش یکی از مهمتریم موضوعات در آموزش و بهسازی و آموزش 

 Holton & Baldwin, 2003; Pedersen & Liu, 2002; Saleh, 2011; Werner)ب رگسالان است 

& DeSimone, 2009; شود:آموزش پرداتته می(. در ذیل به ارائه چند تعریف از انتقال 

ها از محیط ها و نگرشانتقال آموزش به عنوان می انی از حفظ و کاربرد اطلاعات، مهارت 

ای است که شود. به عنارت دیگر، انتقال آموزش درجهآموزشی به محیط کاری تعریف می

 ,Subedi)د گیرنفراگیران، یادگیری از بافت آموزشی را به طور مؤثر در بافت شغلی به کار می

انتقال آموزش به مفهوم کاربرد دانش و مهارت و رفتارهای فراگرفته شده در طی دوره  .(2004

 . (Noe, 2010)شود آموزشی در محیط کار و ارتناط با وظایف و فعاحیت شغلی گفته می
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می ان تغییر رفتاری که در »چنیم تعریف کرده است: کرک پاتری  انتقال آموزش را ایم

 . (Perez, 2006)« دهدنندگان با حضور در برنامه آموزشی رخ میکشرکت

های اثربخش و کارآمد ( انتقال آموزش عنصر ضروری در برنامه2006) 1به اعتقاد نیممان

های آموزشی تنها با توجه به ایم نکته که تا چه است. علاوه بر ایم، بازگشت سرمایه در برنامه

آید. بنابرایم، شود، بدست میه محیط کار انتقال داده میهای فراگرفته شده بمی ان آموزش

های حاصل از آموزش به محیط شغلی تعریف میانتقال آموزش به عنوان توانایی کاربرد آموتته

ها بوده است. زیرا انتقال آموزش عنصری کلیدی شود. انتقال آموزش همواره مشکل جدی سازمان

ها ضروری یابد. حذا برای سازمانکرد سازمانی بهنود میاست که از طریق آن آموزش و سطوح عمل

شان در چنیم راه استراتژیکی که بهنود انتقال آموزش های آموزشیاست که به طراحی برنامه

  .(Saks & Belcourt, 2006)است، منادرت نمایند 

مطلوب های آموزشی در ارتقای سطح دانش، نگرش، مهارت و رفتار برای اطلاع از تأثیر دوره

ها، بررسی وضعیت عملکرد فرد در سازمان، وضعیت نیروی انسانی، می ان تحقق اهداف دوره

ها به نیازهای محیط کار و به طور کلی، دادهای ایم آموزشفرایندهای انتقال، پاسخگو بودن برون

های های آموزشی، همننیم موانع و مشکلات پیش رو و آسیبتعییم و ترسیم اثربخشی دوره

های حاصل از آموزش به محیط شغلی، به احگوی مناسب ارزیابی تنط در انتقال آموتتهمر

های آموزشی نیاز هست. در ایم راستا، مدل انتقال آموزش هاحتون یکی از اثربخشی دوره

تدمت های ضممتریم احگوهای موجود در ادبیات ارزیابی اثربخشی آموزشجدیدتریم و شناتته

های واند به عنوان اب اری مناسب و جامع جهت ارزیابی اثربخشی دورهتکارکنان است که می

تواند نتایج همراه با ها و معیارهایی است که میآموزش ضمم تدمت کارکنان که دارای ملاک

سوگیری را به حداقل برساند، مورد استفاده قرار گیرد. بنابرایم پژوهش حاضر در صدد آن است 

-بپردازد و در ادامه نی  اثربخشی دوره یده انتقال آموزش به محیط کارشناسی پدتا ابتدا به آسیب

)بر اساس  های علوم انسانی دوره متوسطه سطح شهر تهرانهای آموزشی در میان معلمان رشته

 را مورد ارزیابی قرار دهد. مدل هاحتون(

 مدل هالتون )چارچوب مفهومی پژوهش(       

ارزیابی هاحتون شهرت یافت، سه نتیمه آموزشی اوحیه  در ایم مدل که به نام مدل مفهومی

اند که عنارتند از: یادگیری، عملکرد فردی و نتایج سازمانی. ایم نتایج به عنوان عوامل تعریف شده

شوند. تغییر در عملکرد مورد قنول در ی  مداتله آموزشی برای توسعه منابع انسانی، معرفی می

و نتایج سازمانی به عنوان نتیمه تغییر در عملکرد فرد در ن ر فردی به عنوان نتیمه یادگیری، 
                                                 

1-Nijman  
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(، هاحتون و همکارانش در 1996به من ور توسعه مدل مفهومی ارزیابی هاحتون ) اند.گرفته شده

، نه عامل مؤثر بر انتقال را شناسایی کردند و بدیم ترتیب اوحیم گام را 1997ای در سال مطاحعه

 LTSI( برداشتند. در نهایت ساتتار LTSI« )1نتقال یادگیریفهرست سیستم ا»جهت تدویم 

عامل مؤثر بر انتقال آموزش را  16ها توسعه یافت و آن 2000توسط هاحتون و همکاران در سال 

 ای: اثرات ثانویه، انگی ش، محیط و توانایی فرد معرفی نمودند.بر مننای چهار عامل پایه

 

 
 (1390شیراز، )عرب های فردی، آموزشی و سازمانیگیدر ویژ LTSIگانه 16عوامل  :1شکل 

 

 
 

 
قل از شمس مورکانی و ؛ به نHolton et al, 2000مدل انتقال آموزش هالتون )منبع:  :2شکل 

 (1392حسینی، 

 

                                                 
1- Learning Transfer System Inventory 
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 عوامل مؤثر بر انتقال آموزش

 الف( عوامل فردی

ه موقعیت آموزشی ها یا عواملی هستند که کارآموز با تود بعوامل فردی در حقیقت ویژگی

. در واقع ایم عامل، یکی از پایدارتریم مفاهیم در متون (Alvarez et al, 2004)آورد می

و شامل فاکتورهایی  (Burke & Hutchins, 2007)روانشناسی است که بر عملکرد تأثیر دارد 

ایی ، توان(Pham & et al, 2010) 2، تودکارآمدی(Pham & et al, 2010) 1ن یر سطح انگی ش

، (Shams et al, 2012)، تحصیلات، سم و سابقه کاری (Burke & Hutchins, 2007) 3شناتتی

 & Cheng & Ho, 2001 Burke) 5، مننع کنترل(Burke & Hutchins, 2007) 4شخصیت

Hutchins, 2007;)( مهارت و توانایی شخصی کارآموز برای یادگیری و انتقال ،Cheng & Ho, 

2001; Pham & et al, 2010; Holton et al, 2000) آگاهی قنلی و آمادگی یادگیری ،(Pham & 

et al, 2010; Holton et al, 2000; Baharim, 2008)6ای / شغلی، متغیرهای حرفه (Burke & 

Hutchins, 2007) احساس سودمندی / ارزش یادگیری ،(Burke & Hutchins, 2007) ها و نگرش

 باشد. می (6Perez, 200) 7های شخصیو ارزش

 عوامل آموزشیب(        

عوامل آموزشی، گروه دوم از ساتتارهایی هستند که بر انتقال، به طور مستقیم و یا از طریق 

گذارند. ایم عوامل در ممموع تحت عنوان تأثیر بر یادگیری )به طور غیرمستقیم(، اثر می

 ,Burke & Hutchins, 2007; Friedman, & Ronen)شوند نامیده می« طراحی و ارائه مداتلات»

های توانند فرصتبه عوامل ساتت برنامه آموزشی اشاره دارد که می 8. طراحی آموزش(2015

. بر اساس سیستم انتقال آموزش، طراحی آموزش همان (Noe, 2010)انتقال را اف ایش دهند 

ها را در ران که آنشده به فراگیشده و انتقال دادههای طراحیطرح انتقال است که به آموزش

 . (Holton et al, 2000)سازد شان توانمند میبرگشت به شغل

 عوامل سازمانی

 گذارند، اشاره دارد.به عوامل محیطی که بر عملکرد افراد تأثیر می (سازمانی) عوامل محیطی

( 9951) 9گیلیم .شودها مربوط میایم بخش به تأثیرات محیط کار فراگیران بر انتقال آموزش آن
                                                 

1-Motivation  
2-Self-efficacy  
3-Cognitive ability  
4-Personality  
5-Locus of control (LOC)  
6-Career/job variables  
7-Attitudes & personal values  
8-Training Design 
9-Gielen  
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شرایطی که در آن ی  کارمند باید وظایف و تکاحیفی که متعلق به تود » به محیط کار به عنوان

اشاره دارد. طیف وسیعی از عوامل محیط کار که بطور « باشد انمام دهدو یا عملکرد تود می

 ،ال،را تحت تأثیر قرار دهند. برای مث آموزش توانند انتقالمی ،کلی بر اثربخشی آموزش مؤثرند

کننده رفتارهای پس از آموزش را ذکر برتی حضور ی  فرهنگ یادگیری مستمر بعنوان تسهیل

های بودجه، عدم به محدودیت( 2002) 1که تحقیقی توسط حیم و جانسونکنند، در حاحیمی

های مختلف و سطح درگیری و علاقه مدیریت ارشد، در میان چی های دیگر هماهنگی بیم بخش

متغیرهای شرایط سازمانی و عوامل محیط کاری موجب ارتقاء، مانع و یا کاهش انتقال اشاره دارد. 

  (.1392شوند )حیدری، آموزش می

های اتیر تحقیقاتی صورت گرفته است که در ذیل به ذکر در حوزه انتقال آموزش در سال

شی دورهارزیابی اثربخ»( در پژوهشی تحت عنوان 1392شود: حیدری )چند مورد پرداتته می

، به ایم «های آموزش ضمم تدمت کارکنان بان  رفاه بر اساس مدل انتقال آموزش هاحتون

نتیمه دست یافت که تمام عوامل مدل انتقال آموزش هاحتون در چهار حوزه، از وضعیت مطلوبی 

های برتوردار بوده و انتقال آموزش به محیط کار را تسهیل کرده است. بنابرایم بر اساس مؤحفه

( پژوهشی را 2012) 2مدل انتقال آموزش هاحتون دوره مذکور اثربخش ارزیابی گردیده است. کارلا

انمام داد. نتایج نشان داد که عناصر « ارزیابی انتقال آموزش در اداره عمومی کاتاحونیا»با عنوان 

و بعد از  گان در آموزش بودکنندهتریم عنصر از دید شرکت( با ارزش4.49انگی شی با میانگیم )

های انتقال با ( و عناصر کنترل بر فرصت3.73آن عوامل مربوط به محیط کار با میانگیم )

( پژوهشی را با 2011) 3همننیم، ع یمی بم احمد تریم بوند.( کم اهمیت3.74میانگیم )

انمام داد. نتایج پژوهش « عنوان اثربخشی انتقال آموزش در شرکت ملی تودروسازی ماح ی»

عامل مدل انتقال آموزش هاحتون در ایم دوره از وضعیت مطلوبی برتوردار  16د که نشان دا

اند و ایم انتقال مثنت به محیط کار را تسهیل کرده است و همننیم نتایج حاصل از مصاحنه بوده

 و اسناد نشان داد که انتقال یادگیری در شرکت تودروسازی ماح ی رخ داده است.

 باشد:ژوهش حاضر در صدد پاسخگویی به دو سؤال اصلی میبا توجه به مطاحب فوق، پ

 هایی های فردی، آموزشی و سازمانی با چه آسیبانتقال آموزش به محیط کار در حوزه

 باشد؟رو به رو می

  عد عوامل ثانویه، عناصر انگی شی، عوامل باثربخشی انتقال آموزش به محیط کار از

 باشد؟محیطی و عناصر توانایی به چه می ان می

                                                 
1-Lim & Johnson  
2-Carla  
3-Azimi bin Ahmad  
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 روش تحقیق -2

باشد و از ححا  نحوه ای میروش ایم پژوهش به ححا  هدف، هم کاربردی و هم توسعه

کیفی( انمام شده است. در ایم پژوهش چون شامل دو -ها به روش آمیخته )کمّیگردآوری داده

ها و گیری، اب ار گرداوری دادهشود، بنابرایم جامعه، نمونه، روش نمونهمرحله کیفی و کمی می

باشد. جامعه آماری در مرحله ها نی  متناسب با هر مرحله، متفاوت میروش تم یه و تحلیل داده

های علوم انسانی، مدیران و کیفی شامل متخصصان و تنرگان حوزه انتقال آموزش، معلمان رشته

عنوان  گیری هدفمند بهها با استفاده از روش نمونهنفر از آن 23باشد که مشاوران مدارس می

ساتتارمند بود و جهت نمونه پژوهش انتخاب شدند. اب ار پژوهش در ایم مرحله نی  مصاحنه نیمه

های به دست آمده از مصاحنه نی  از روش تحلیل محتوا به شیوه مقوحه بندی استفاده تحلیل داده

 اطلاعات حاصل از مصاحنه در چهار مرحله صورت گرفت: تحلیل مقوحهگردید. 

 آوری ها؛ جهت کسب دید کلی نسنت به اطلاعات جمعاد و مرور متم نوشتاری دادهقرائت آز

شده های ضنطبندی متم نوشتاری، به انتقال و تندیل دادهشده و تعییم چگونگی بخش

 ها پرداتته شد.مصاحنه به صورت کتنی و سپس مرور آن

 است که باید مشاهده  انتخاب مراحل تحلیل؛ اوحیم کار در هر تحقیق تمربی، تعییم چی ی

و ضنط شود و سپس داده به شمار آید. واحد تحلیل، در واقع واحد سنمش در روش تحلیل 

ها تواند شامل کلمه، نماد، جمله، عنارت مضمون و شخصیتمحتواست. واحد تحلیل می

شونده به عنوان واحد تحلیل در ن ر گرفته شدند. باشد. در ایم پژوهش، اعضای مصاحنه

 به دست آمده از مصاحنه با هر ی  اعضاء، گردآوری و مورد تحلیل قرار گرفت.نتایج 

 هایی است ها؛ از مهمتریم مراحل تحلیل محتوا، تدویم مقوحه، طنقه یا حیطهتدویم مقوحه

ها را تلاصه کند. پژوهشگر گیرد و در عیم حال آنکه اطلاعات را به طور مناسنی در بر می

گیری کند )گال و یممطاحنی در درون هر بخش مهم است، تصمباید در مورد اینکه چه 

ها در بخش فوق به ایم صورت بود که ابتدا مقولات اصلی (. تحلیل داده1384دیگران، 

شوندگان به سؤال مصاحنه مننی بر اینکه براساس چارچوب مفهومی براساس پاسخ مصاحنه

ها وجود دارد؟ ها و زیرمؤحفهفههای و راهکارهایی برای هر ی  از مؤحپژوهش، چه آسیب

 مشخص گردید.

 ها؛ قاعده شمارشی که بیشتریم کاربرد را در روش تحلیل محتوا دارد، شمارش مقوحه

ها در متم موردن ر است. قاعده بسامد یا فراوانی، فراوانی است که بیانگر می ان تکرار مقوحه

ن بر ایم اصل استوار است که می انی است که بیشتریم مورد استفاده را دارد و منطق آ

اهمیت ی  واحد ضنط شده با تکرار آن بیشتر است. حذا در پژوهش حاضر، کار تحلیل بر 
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شوندگان ایم اساس آغاز گردید که هر اندازه ی  مقوحه از ن ر تعداد بیشتری از مصاحنه

 ها برتوردار است.اشاره شود، از اهمیت بیشتری نسنت به سایر مقوحه

  کمی پژوهش نی  جامعه آماری شامل مشاوران، معلمان و مدیران مدارس در مرحله

نفر از  297نفر بود و  6015باشد که برابر با های علوم انسانی شهر تهران میمتوسطه رشته

ای نسنی به عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند. گیری طنقهها با استفاده از روش نمونهآن

بود و جهت  93/0ساتته با پایایی ایم مرحله، پرسشنامه محقق ها نی  دراب ار گردآوری داده

های مستقل و تحلیل گروه tای، ت  نمونه tهای حاصل از پرسشنامه از آزمون تحلیل داده

 واریانس یکراهه استفاده شد.

 

 های پژوهشیافته -3

در  در پاسخ به سؤال اول پژوهش مننی بر اینکه انتقال آموزش به محیط کار سؤال اول:

باشد، به مطاحعه و بررسی هایی رو به رو میهای فردی، آموزشی و سازمانی با چه آسیبحوزه

ساتتامند با متخصصان و تنرگان حوزه انتقال اسناد و مدارک در ایم حوزه و مصاحنه نیمه

 ها حاکی ازهای علوم انسانی، مدیران و مشاوران مدارس پرداتته شد. یافتهآموزش، معلمان رشته

آسیب وجود دارد که به  36آن است که در سه حوزه فردی، آموزشی و سازمانی در ممموع 

 گردد.تفکی  در ذیل ارائه می

در چارچوب مفهومی پژوهش، ظرفیت کارآموز برای انتقال، انگی ش های فردی: الف( ویژگی

ثر بر انتقال های فردی مؤانتقال، آمادگی یادگیرنده و تودکارآمدی عملکرد به عنوان ویژگی

های بیان شوندگان تواسته شد تا با توجه به ویژگیآموزش معرفی گردید، سپس از مصاحنه

های انتقال آموزش به محیط کار را در حوزه فردی بیان نمایند و پس از آن نی  شده، آسیب

شوندگان نهی از بیانات مصاحادر ذیل، پس از ارائه نمونه راهکارهای پیشنهادی تود را ارائه دهند.

 ها و راهکارهای پیشنهادی ارائه گردیده است.ها، ممموع آسیبو تفسیر آن

انتقال آموزش یکی از »دارد که: شوندگان )ه. ک. از معلمان مدارس( بیان مییکی از مصاحنه

تواند نقش مهمی در بالا بردن کیفیت آموزش در محیط واقعی آموزش یعنی هایی که میبحث

های فردی، ها به محیط کار در حوزه ویژگیه باشد. اما در انتقال آموتتهکلاس درس داشت

پاییم بودن سطح دانش شود. مثلاً در مورد مؤحفه آمادگی یادگیرنده، ها و نواقصی دیده میآسیب

شود. زیرا با ها محسوب مییکی از آسیب های آموزشیو آگاهی معلمان برای شرکت در دوره

بعضی از معلمانی که از طریق مراک  تربیت معلم وارد آموزش و م معلمان، توجه به نحوه استخدا

های دانش و آگاهی لازم درباره دورهاند، و فقط با آزمون استخدامی جذب شده اندپرورش نشده

. ها به محیط کارشان را ندارندها و همننیم در مورد چگونگی انتقال آموتتهآموزشی و نتایج آن
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استخدام معلمان از طریق مراک  توان رهای مناسب جهت رفع ایم آسیب میو از جمله راهکا

و ... را نام برد. همننیم های آموزشی ها جهت آشنایی با دورهرائه بروشورها و کتاب، اتربیت معلم

توان بیان نمود. از را می عدم تمایل معلمان به تغییر وضعیت موجودبرای مؤحفه انگی ش انتقال، 

های آموزشی به من ور ایماد تغییر در کیفیت و کمیت دانش و تخصص معلمان و رهآنما که دو

معلمان گردد، وحی بعضاً شاهد آن هستیم که های درس برگ ار میبالا بردن سطح کیفیت کلاس

های آموزشی ها در دورهشرکت کردن آنو  تواستار تغییر در وضعیت نحوه آموزش تود نیستند

. که ایم های آموزشی و استفاده از م ایای آن استساعات شرکت در دوره صرفاً جهت بالا بردن

های آموزشی و نقش آن در بالا بردن سازی معلمان از اهمیت دورهاز طریق آگاهتوان آسیب را می

توان گفت که های ظرفیت کارآموز برای انتقال نی  میبه حداقل رساند. از آسیب کیفیت کارشان

 . که ایم آسیبکنندها به محیط کار صرف نمیرژی لازم را جهت انتقال آموتتهمعلمان زمان و ان

های آموزشی و نتایج انتقال هایی در زمینه اهمیت دورهرائه بروشورها و کتابتوان با ارا نی  می

-. در مورد مؤحفه تودکارآمدی عملکرد نی  میمطاحب آموتته شده به محیط کار از میان برداشت

شود که توسط همکاران نی  اداره میو  های آموزشی بیشتر فرماحیته هستنددورهکه توان گفت 

و معلمان هم چی ی یاد نگیرند و در ایم  شود مطاحب و محتوا به توبی ارائه نگرددباعث می

سازی توانند که نتایج شرکت در دوره آموزشی را در کلاس درس پیادهصورت هم معلمان نمی

 «.کنند

عدم صرف زمان کافی برای انتقال  -1 ؤلفه ظرفیت کارآموز برای انتقال:های مآسیب

ها در عدم تفکر معلمان برای بکارگیری صحیح آموتته-2ها به محیط واقعی آموزش آموتته

 محیط کار.

ها را به محیط کار انتقال داد که بتوان برای آن، به اندازه کافی توان آموتتهدر صورتی می

تایج حاصل از مصاحنه و تحلیل اسناد نشان داد که معلمان مدارس برای انتقال زمان صرف کرد. ن

کنند و ایم به اند به محیط واقعی آموزش، زمان صرف نمیهای آموزشی آموتتهآننه در دوره

هایشان استفاده کنند و شاید هم ایم شود که معلمان نتوانند از همه آموتتهنوبه تود موجب می

-ها به محیط کار موجب اتتلال در جریان آموزشی که به دانش آموزان میتتهانتقال ناقص آمو

ها در محیط کار تفکر زیادی دهند، شود. از طرف دیگر، معلمان در بکارگیری صحیح آموتته

کنند. ایم در های تود به محیط کار توجه نمیکنند و حتی به نتایج و اهمیت انتقال آموتتهنمی

های آموزشی، معلمان را استفاده از ارائه بروشورهایی در زمینه اهمیت دورهحاحی است که اگر با 

-توان انت ار داشت که معلمان به اهمیت انتقال آموتتههای آموزشی آشنا ساتت، میبا دوره

هایشان در محیط هایشان به محیط کلاس درس پی بنرند و بتوانند به نحو بهتری از آموتته

 ند.واقعی آموزش استفاده کن
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 -2عدم تمایل معلمان به تغییر وضعیت موجود  -1 های مؤلفه انگیزش انتقال:آسیب

های آموزشی و استفاده های آموزشی صرفاً جهت بالا بردن ساعات شرکت در دورهشرکت در دوره

کنند با کسانی که های آموزشی شرکت  میعدم تفاوت بیم معلمانی که دوره -3از م ایای آن 

 ند.   کنشرکت نمی

های آموزشی به من ور ایماد تغییر در کیفیت و کمیت دانش و تخصص معلمان و بالا دوره

گردد. از آنمایی که دنیای امروزی به سرعت در های درس برگ ار میبردن سطح کیفیت کلاس

ات ها نی  باید منابع انسانی تود را برای مواجه شدن با ایم تغییرحال تغییر است بنابرایم سازمان

های آموزشی سعی در ایماد تغییر و آماده کند که سازمان آموزش و پرورش نی  با برگ اری دوره

بهنودی در کیفیت و کمیت دانش و تخصص کارکنان تود دارد. اما نتایج حاصل از مصاحنه و 

تحلیل اسناد نشان داد که معلمان به تغییر وضعیت موجود تود تمایل زیادی ندارند و ایماد 

دانند و صرفاً جهت بالا بردن یر در وضعیت موجود تود را نوعی تطر برای موقعیت تود میتغی

-های آموزشی شرکت میهای آموزشی و استفاده از م ایای آن در دورهساعات شرکت در دوره

های ایم مؤحفه که پس از تحلیل نتایج مصاحنه و اسناد شناسایی شد ایم کنند. از دیگر آسیب

کنند تفاوتی کنند با کسانی که شرکت نمیهای آموزشی شرکت  میمعلمانی که دورهبود که بیم 

ها را ای برای حضور در ایم دورهشود که دیگر انگی هوجود ندارد و همیم عامل هم باعث می

های آموزشی نداشته باشند. اما اگر از ن ر ماحی و جایگاه معلمان بتوان برای شرکت در دوره

 های آموزشی استقنال بیشتری تواهند.  یده شود، معلمان از دورهتدابیری اندیش

پاییم بودن سطح دانش و آگاهی معلمان برای  -1 های مؤلفه آمادگی یادگیرنده:آسیب

ارائه مطاحب کلی و یکنواتت برای همه معلمان بدون توجه به  -2های آموزشی شرکت در دوره

های آموزشی و استفاده از ن برای درک مطاحب دورهعدم تلاش معلما -3ها های فردی آنتفاوت

 ها در عمل.آن

ای موجب یادگیری بیشتر و در نتیمه پیشرفت در آن داشتم دانش و آگاهی در هر زمینه

تدمت معلمان نی  وضعیت به همیم شکل است های آموزشی ضممگردد. در مورد دورهزمینه می

ه قرار است برگ ار شود به اندازه کافی اطلاعات داشته های آموزشی کو اگر معلمان در مورد دوره

توان انت ار داشت که دوره آموزشی مفید و کارایی برگ ار شود و معلمان نی  دانش و باشند می

های درس به های آموزشی تکمیل کنند تا بتوانند از آن در کلاساطلاعات تود را از طریق دوره

های پژوهش نشان داد که بیشتر معلمان قنل از شروع دورهتوبی استفاده کنند. اما نتایج ایم 

ها تازگی آموزشی در مورد آن دوره دانش و اطلاعاتی ندارند و شاید مناحث آن دوره هم برای آن

باشد که بعضی از معلمان داشته باشد. یکی از دلایل ایم امر مربوط به نحوه استخدام معلمان می

اند و فقط با آزمون استخدامی جذب آموزش و پرورش نشده از طریق مراک  تربیت معلم وارد
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از ن ر هوش، شخصیت، استعداد، پیشرفت  افراد های فردی در میانوجود تفاوتاند. شده

یکی از مهمتریم نی  ...  تحصیلی، وضعیت اقتصادی و اجتماعی و قدرت یادگیری مطاحب و

اند چرا که به تمربه دریافته ؛ن مواجهندهای تود با آکلاس در دهندگانآموزشمسائلی است که 

طور یکسان به افرادتواند برای همه که شیوه برتورد و پیروی از ی  روش تدریس تاص نمی

های آموزشی شوندگان بیان کردند که مطاحب دورهایم در حاحی است که مصاحنه مفید باشد.

د و شرایط یکسانی را برای افراد شوهای فردی ارائه میبصورت یکنواتت و بدون توجه به تفاوت

های آموزشی انگی گی و عدم توجه به دورهگیرند و همیم عامل هم باعث بیمیمختلف در ن ر 

کنند و تمایلی هم به شود و در نتیمه معمان نی  به مطاحب دوره توجه نمیدر بیم معلمان می

 ها در محیط واقعی کلاس درس ندارند.استفاده کردن از آن

عدم  -2های آموزشی فرماحیته بودن دوره -1های مؤلفه خودکارآمدی عملکرد: آسیب

 های آموزشی با تخصص معلمان.تناسب دوره

-های آموزشی صرفاً جهت رفع تکلیف اجرا میشوندگان اذعان داشتند که دورهاکثر مصاحنه

های ن دورهشوندگان همننیم بیان داشتند که آموزشگراشوند و فرماحیته هستند. مصاحنه

باشند و از ن ر سطح دانش و سواد هم شاید در سطح آموزشی، بیشتر همکاران تودشان می

توانند که مطاحب را به توبی عرضه کنند و تری از تودشان باشند و به همیم دحیل هم نمیپاییم

ایان های پهای آموزشی وجود ندارد و به نتایج آزموندر ممموع هم هیچ امیدی به نتایج دوره

های آموزشی را به توبی شود. ایم در حاحی است که اگر دورهدوره آموزشی هم توجه نمی

های آموزشی توان انت ار داشت که دورهطراحی کرد و از متخصصیم باتمربه نی  استفاده شود می

 ها نی  نهایت استفاده را بنرند. نتایج پژوهشهم مورد توجه معلمان قرار گیرد و از ایم دوره

های آموزشی تناسب چندانی با تخصص معلمان ندارد و نشان دهنده آن است که دوره همننیم

 شود.تر را شامل میبیشتر مناحث عمومی
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 هاهای فردی انتقال آموزش به محیط کار و راهکارهایی جهت از میان بردن آنهای ویژگیآسیب :1جدول 

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

در چارچوب مفهومی پژوهش، بازتورد، طرح انتقال و اعتنار محتوا  های آموزشی:ب( ویژگی

شوندگان نی  های آموزشی مؤثر بر انتقال آموزش ارائه گردید و هر ی  از مصاحنهبه عنوان ویژگی

ی از اد. در ذیل، پس از ارائه نمونهبرشمردن هاها و راهکارهایی را برای هر ی  از ایم مؤحفهآسیب

ها و راهکارهای پیشنهادی ارائه ها، ممموع آسیبشوندگان و تحلیل و تفسیر آنبیانات مصاحنه

 گردیده است.

های دوره»گوید: )ح. پ. از کارشناسان آموزش ضمم تدمت( نی  در ایم باره چنیم می 

به روز کردن و آگاهی دادن به معلمان در  تدمت از مهمتریم اقدامات جهتآموزشی ضمم

کارشناسان و پرسنل و از  ری ی شودبه درستی برای آن برنامهباشد که اگر جریان آموزش می

تواند نتایج بسیار مطلوبی را برای آینده ن ام ، میقوی جهت آموزش معلمان استفاده شود

ف
دی

ر
 

 راهکارها هاآسیب هاویژگی

1 

 

ظرفیت 

کارآموز برای 

 انتقال

ها عدم صرف زمان کافی برای انتقال آموتته -1

 به محیط واقعی آموزش

عدم تفکر معلمان برای بکارگیری صحیح   -2

 ها در محیط کارآموتته

ها و بروشورهایی در زمینه ارائه کتاب  -1

-های آموزشی و نتایج و م یتاهمیت دوره

 کار های انتقال آموزش به محیط

 

 

2 

 

 

 انگی ش انتقال

عدم تمایل معلمان به تغییر وضعیت موجود   -1

 تود

های آموزشی صرفاً جهت بالا شرکت در دوره  -2

های آموزشی و بردن ساعات شرکت در دوره

 استفاده از م ایای آن

های عدم تفاوت بیم معلمانی که دوره  -3

کنند با کسانی که شرکت آموزشی شرکت  می

 دکنننمی

های سازی معلمان از اهمیت دورهآگاه  -1

تدمت و نقش های ضممآموزشی و کلاس

 آن در بالا بردن کیفیت آموزش و یادگیری

ها و م ایایی برای در ن ر گرفتم پاداش  -2

های آموزشی شرکت کسانی که در دوره

 کنندمی

استفاده از آراء و ن رات معلمان قنل از   -3

 های آموزشیشروع دوره

 

3 

 

آمادگی 

 یادگیرنده

پاییم بودن سطح دانش و آگاهی معلمان   -1

 های آموزشیبرای شرکت در دوره

ارائه مطاحب کلی و یکنواتت برای همه   -2

 های فردیمعلمان بدون توجه به تفاوت

-عدم تلاش معلمان برای درک مطاحب دوره  -3 

 در عمل های آموزشی و استفاده از آن

لمان و توجه به نیازها و نیازسنمی مع  -1

 سطح دانش معلمان

 جذب معلم از طریق مراک  تربیت معلم  -2

4 
تودکارآمدی 

 عملکرد

 های آموزشیفرماحیته بودن دوره  -1

های آموزشی با تخصص عدم تناسب دوره  -2

 معلمان

 استفاده از اساتید ممرب و متخصص  -1

ری ی دقیق جهت برگ اری برنامه   -2

 آموزشیهای دوره
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که از معلمان دیگر تأسفانه از آنما آموزشی کشور به همراه داشته باشد. ایم در حاحی است که م

، شاهد آن هستیم باشندآن معلمان هم در سطح سایر معلمان میو  شودبرای آموزش استفاده می

ارزش های آموزشی تقریناً بیکلاسکنند و نمیهای آموزشی توجه معلمان زیاد به کلاسکه 

 ود، با شغل معلمان ارتناط نداردشهای آموزشی ارائه میمطاحنی که در کلاس. همننیم، اندشده

توان با کم  گرفتم می. از ایم رو ها بیشتر جننه رفع تکلیف داردبرگ اری ایم کلاسو در واقع 

تریم شکل ممکم تریم محتوا را به مناسبمناسب، سنمش نیازهای معلمانو ها از اساتید دانشگاه

ن کم  کرد و در نتیمه نی  ن ام آموزشی تا به بهنود عملکرد معلما در اتتیار معلمان قرار داد

 «. نی  پیشرفت کند

آسیب انتقال آموزش در حوزه  8طی تحلیل نتایج مصاحنه و اسناد و مدارک، در ممموع 

آموزشی معلمان شناسایی گردید. حوزه آموزشی انتقال آموزش شامل سه مؤحفه بازتورد، طرح 

های رسمی و غیررسمی ی  سازمان در رد، شاتصشود. من ور از بازتوانتقال و اعتنار محتوا می

ای طراحی می انی است که آموزش به گونهباشد. طرح انتقال نی ، مورد عملکرد شغلی افراد می

شان را بدهد و ثانیاً با نیازهای شده تا اولاً به کارآموزان توانایی انتقال آموزش به شرایط کاری

کارآموز معتقد است عتنار محتوا می انی است که شغلی کارآموزان هماهنگ باشد. همننیم، ا

 سازد.محتوای آموزشی به توبی نیازهای شغلی او را برآورده می

 -2های آموزشی عدم وجود ن ام مناسب ارزیابی پس از دوره -1های مؤلفه بازخورد: آسیب

 های تود در کلاس درس.توجهی معلمان به نتایج کاربرد آموتتهبی

های های آموزشی و همننیم ححا  کردن نتایج آزمونابی و کنترل در دورهوجود ن ام ارزی

کنندگان های آموزشی از جانب شرکتهای آموزشی از مهمتریم عوامل توجه به دورهپایانی دوره

های آموزشی بیشتر باشد. از آنما که معلمان اعتقاد دارند که دورههای آموزشی میدر دوره

های آموزشی توان بر دورهبنابرایم از ایم طریق می ،یی چندانی نداردفرماحیته هستند و کارا

ن ارت شود و در نتیمه نی  ی  دوره آموزشی با کیفیت و رسمی اجرا کرد. در واقع اگر که نتایج 

های آموزشی ححا  شود، معلمان هم تلاش بیشتری برای برای یادگیری های پایانی دورهآزمون

های درس نی  از مطاحب یادگرفته شده نی  در نتیمه هم در کلاسکنند و مطاحب دوره می

 کنند. استفاده می

 -2استفاده از معلمان همکار به عنوان پرسنل آموزش  -1های مؤلفه طرح انتقال: آسیب

 -4عدم نیازسنمی معلمان  -3ضعف کارشناسان و پرسنل آموزش از ن ر مهارت، دانش و تمربه 

 ها. اری دورهنامناسب بودن زمان برگ

دهندگان اکثراً همکاران تود هستند و شوندگان بیان کردند که از آنما که آموزشمصاحنه

توان انت ار تر از تودشان باشند، نمیشاید از ن ر سطح تمربه، سواد، تحصیلات و ... هم پاییم
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شوند و  های آن دوره آموزشی به تاطر یادگیری مطاحب حاضرداشت که سایر معلمان در کلاس

های آموزشی های دورهدر نتیمه، بیشتر به تاطر رفع تکلیف و بالا بردن ساعات حضور در کلاس

-های مهم حوزه آموزشی انتقال آموزش میشوند. عدم نیازسنمی معلمان نی  از آسیبحاضر می

-ار میهای آموزشی که برگ شوندگان بود. در واقع، اگر در دورهباشد که مورد توجه همه مصاحنه

شوند ها حاضر میها با اشتیاق بیشتری در آن دورهشود، به نیازهای معلمان توجه شود یقیناً آن

های آموزشی باید به زمان برگ اری چونکه تودشان به آن نیاز دارند. همننیم، در برگ اری دوره

توجه  های آموزشی نی  به عنوان ی  عامل بسیار مهم در شرکت کردن معلمان در دورهدوره

شود، هایی که تعطیلات سالانه معلمان محسوب میهای آموزشی در زمانشود. در واقع اگر دوره

 توان انت ار داشت که معلمان با اشتیاق در آن دوره شرکت کنند. نمی ،برگ ار شود

عدم  -2ننود محتوای مناسب و مرتنط با نیازهای شغلی  -1 های مؤلفه اعتبار محتوا:آسیب

 های فردی معلمان در انتخاب محتوا.تفاوتتوجه به 

رود و حذا باید در محتوای برنامه آموزشی از عوامل مهم در تسهیل انتقال آموزش به شمار می

های آموزشی باید با اهداف دوره آموزشی تن یم و تدویم آن دقت لازم به عمل آید. محتوای دوره

ری تدویم شود که جوابگوی نیازهای و نیازهای شغلی معلمان همخوانی داشته باشد و طو

های فردی آموزشی معلمان باشد و همننیم باید از محتوای به روز و جدید استفاده شود و تفاوت

شوندگان معتقد بودند که محتوای کنندگان در دوره را نی  در ن ر بگیرد. اما مصاحنهشرکت

غلی همسو ننوده و با توجه به های آموزشی قدیمی بوده، در بیشتر مواقع با نیازهای شدوره

کنندگان ی  باشد و برای همه شرکتکنندگان در دوره آموزشی نمیهای فردی شرکتتفاوت

 باشد. پذیری میشود و فاقد انعطافبرنامه یکسان در ن ر گرفته می
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 هاهایی جهت از میان بردن آنهای آموزشی انتقال آموزش به محیط کار و راهکارهای ویژگیآسیب :2جدول 

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

مؤحفه حمایت همکاران، حمایت  9در چارچوب مفهومی پژوهش، های سازمانی: ج( ویژگی

، نتایج فردی منفی، مموز سرپرست، فرصت کاربرد، انت ارات از سرپرست، نتایج فردی مثنت

های سازمانی مؤثر بر نتایج عملکرد، انت ارات از نتایج انتقال و آزادی برای تغییر به عنوان ویژگی

انتقال آموزش ارائه گردید که طی مصاحنه با معلمان، مدیران، مشاوران مدارس و متخصصیم 

ها ها شناسایی شد و راهکارهایی هم برای از میان بردن آسیبم مؤحفههای هر ی  از ایامر، آسیب

ها و شوندگان، ممموع آسیبهایی از بیانات مصاحنهارائه گردید. در ذیل، پس از ارائه نمونه

 راهکارهای پیشنهادی ارائه گردیده است.

سازمانی  هایدر مورد مؤحفه»کند: )ا.خ. از متخصصیم حوزه آموزش( ایم چنیم بیان می

که در مورد حمایت همکاران، حمایت سرپرست و مموز مؤثر بر انتقال آموزش باید گفت 

ها توان گفت که آسیب ایم مؤحفهکم و بیش هم مید و سرپرست در ایران زیاد مشکلی وجود ندار

. اما در مورد مؤحفه نتایج فردی مثنت که تقریناً هم همان چی ی است که در مرحله باشدکم می

توانیم نتایج فردی مثنت را  نمیها اینماست که شود، آسیبسوم مدل کرک پاتری  بحث می

اقدامات بعدی بر  . اگر هم اب ار باشد و ارزیابی صورت گیرد،زیرا اب ار آن را نداریم، سنمش کنیم

 توانمی تدویم ی  استاندارد جهت سنمش فراگیران. بنابرایم، از طریق شودروی آن اعمال نمی

 راهکارها هاآسیب هاویژگی

 بازتورد

های عدم وجود ن ام مناسب ارزیابی پس از دوره -1

 آموزشی

های توجهی معلمان به نتایج کاربرد آموتتهبی -2

 تود در کلاس درس

های ارزشیابی رسمی در پایان دوره -1

 آموزشی

های هتوجه به نتایج ارزشیابی پس از دور  -2

آموزشی جهت درن ر گرفتم م ایا برای 

 معلمان

 طرح انتقال

 استفاده از معلمان همکار به عنوان پرسنل آموزش -1

ضعف کارشناسان و پرسنل آموزش از ن ر   -2

 مهارت، دانش و تمربه

 عدم نیازسنمی معلمان  -3

 های آموزشینامناسب بودن زمان برگ اری دوره  -4

د دانشگاه جهت آموزش استفاده از اساتی  -1

 های آموزشیمعلمان در دوره

های آموزشی توسط انتخاب مدرسان دوره  -2

 ادارات کل آموزش و پرورش

های آموزشی قنل از شروع برگ اری دوره  -3

 سال تحصیلی

 اعتنار محتوا

 ننود محتوای مناسب و مرتنط با نیازهای شغلی  -1

ن در انتخاب های فردی معلماعدم توجه به تفاوت  -2

 محتوا

استفاده از محتوای متناسب با شغل و   -1

 وظایف معلمان

استفاده از نتایج نیازسنمی معلمان در   -2

 جریان انتخاب محتوا
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هم به ایم مهم دست ن ارت دقیق  توان از طریقبه رفع ایم مشکل کم  کرد و همننیم می

کارکنان معتقدند که مدیران یافت. در مورد نتایج فردی منفی هم آسیب اینماست که از آنما که 

ایم ترس را بنابرایم  های آموزشی ندارند،ها در دورههای آنو سرپرستانشان انت اری از آموتته

-. در مورد فرصت کاربرد هم میهایشان را به کار نگیرند، تننیه تواهند شدارند که اگر آموتتهند

های متفاوت با ی  مدت زمان یکسان به توان گفت که سرپرستان و مدیران انت ار دارند که دوره

یم . بنابرای تاصی زمان تاص تود را دارد تا به ثمر بنشیندحاحیکه هر دورهنتیمه برسند؛ در 

متناسب با نوع، سطح و ؛ یعنی های آموزشی متفاوت در ن ر گرفتباید زمانی متفاوت برای دوره

ها ممکم است در دو ماه به نتیمه برسد . چون بعضی از دورهدوره، زمان آن را باید مشخص کرد

از  ها ممکم است سه سال بعد به ثمر بنشیند. انت ارات از نتایج انتقال و عملکردو بعضی دوره

باشد که آسیب جدی در ایم زمینه آن است های سازمانی مؤثر بر انتقال آموزش میدیگر مؤحفه

کارکنان زیاد و همننیم  ها به محیط کار هستندکارکنان تیلی کم به فکر انتقال آموتتهکه 

 مدیران و کارکنان به توبیکه اگر  کنندو در مقابل آن ایستادگی می تمایلی به تغییر ندارند

توان انت ار داشت که ، میها به محیط کار آگاه شونداز اهمیت انتقال آموتته و توجیه شوند

ها و ایماد تغییر در وضعیت تود تمایل نشان دهند. در مورد آزادی کارکنان به انتقال آموتته

که اگر افرادی داشته باشیم و آموزش هم بنینند اما اتتیاری برای توان گفت برای تغییر می

ها ندهیم، در ایم صورت دیگر آزادی هایشان و در نتیمه ایماد تغییر به آناستفاده از آموتته

بینند باید بیم افرادی که آموزش می. در نتیمه برای تغییر نیست و مانع تغییر باید توانده شود

هایشان تهاتتیاراتی جهت استفاده از آموتو  بینند باید تفاوتی قائل شدبا افرادی که آموزش نمی

 «.ها دادبه آن

های سازمانی انتقال آموزش به محیط کار در نتایج پژوهش نشان داد که در حوزه ویژگی

های حوزه های مختلف آن وجود دارد. همننان که بیان شد، مؤحفهآسیب برای مؤحفه 18ممموع 

یج فردی سازمانی انتقال آموزش به محیط کار شامل حمایت همکاران، حمایت سرپرست، نتا

مثنت، نتایج فردی منفی، مموز سرپرست، فرصت کاربرد، انت ارات از نتایج عملکرد، انت ارات از 

باشد. من ور از حمایت همکاران، می انی است که همکاران نتایج انتقال، آزادی برای تغییر می

پرست  نی  نمایند. حمایت سرها را در شغل، تشویق و حمایت میفراگیر، استفاده از یادگرفته

کنند. ها در کار را تقویت و حمایت میمی انی است که مدیران و سرپرستان استفاده از آموتته

-نتایج فردی مثنت به می انی که کاربرد آموزش در شغل، منمر به نتایج مثنت برای کارآموز می

بکارگیری دانش می انی است که کارآموز باور دارد عدم گردد، اشاره دارد و نتایج فردی منفی نی  

های کسب شده در شغل، نتایج منفی را برای وی به دننال تواهد داشت. مؤحفه مموز و مهارت

های فراگرفته از دوره سرپرست نی  به می انی که کارآموز به هنگام کاربرد دانش و مهارت
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ربرد نی  کند، اشاره دارد. فرصت کاهای منفی را از مدیر یا سرپرست دریافت میآموزشی، واکنش

می انی است که وظایف شغلی کارآموزان و امکانات و منابع موجود، آنان را قادر به استفاده از 

نماید. همننیم، انت ارات از نتایج عملکرد به معنای امید کارآموز به اینکه آموزش در شغل می

شد. من ور از باتواند منمر به نتایج ارزشمندی برای وی گردد، میتغییر در عملکرد شغلی، می

های صورت گرفته برای انتقال آموزش، انت ارات از نتایج انتقال نی  امید کارآموز به اینکه تلاش

اش گردد. و در نهایت، آزادی برای تغییر به هنمارهای تواند منمر به تغییر در عملکرد شغلیمی

 کند، اشاره دارد.یق میهای جدید، منع و یا تشوگروهی رایج که فرد را جهت استفاده از آموتته

 -2عدم وجود فرهنگ مشارکتی در بیم معلمان  -1: های مؤلفه حمایت همکارانآسیب

های آموزشی و در نتیمه عدم توان حمایت از عدم توجه معلمان به مطاحب و محتوای دوره

 همکاران.

 و ارادی ه،داوطلنان مشارکتی شود؛می مربوط هاآن تود به که کارهایی در کارکنان مشارکت

 کم  گروه هایهدف تحقق به که کندمی تشویق را شخص درگیری ایم که بود تواهد آگاهانه

شود. اما نتایج پژوهش نشان داد که در بیم  سهیم هاآن پیامدهای و هامسئوحیت در و کند

م با توجه به صوری بودن ایم دورهمعلمان ایم چنیم فرهنگی مشارکتی وجود ندارد و همننی

ی آموزشی از ن ر معلمان، دیگر تمایلی به مشارکت و کم  به یکدیگر را ندارند و در نتیمه ها

بند. همننیم وقتی های آموزشی تحقق یاتوان انت ار داشت که اهداف تعییم شده دورهنمی

های آموزشی را در ارتناط با نیازهای تود ننینند و در نتیمه به معلمان مطاحب و محتوای دوره

توانند که به مطاحب را به توبی های آموزشی توجه هم نکنند، دیگر نمیمطاحب و محتوای دوره

در صورتی معلمان می ند. در واقع،ها برای کم  به همکاران تود استفاده کنفرا گیرند و از آن

توانند به یکدیگر کم  کنند که به همدیگر مشارکت داشته باشند و دانش و اطلاعات فراگرفته 

 شده تود را با یکدیگر تسهیم کنند.  

های آموزشی عدم حمایت مدیران مدارس از دوره -1: های مؤلفه حمایت سرپرستآسیب

 معلمان.عدم نگرش مثنت مدیران مدارس به امر آموزش  -2

 زیاد مدرسه سیستم حتی و دهد، مدیران مدارسهمننان که نتایج پژوهش نشان می

کنند و با توجه به نگرشی منفی که مدیران به می مقاومت آن مقابل در و ندارند تغییر به تمایلی

 های آموزشی هم ندارند. ایمامر آموزش معلمان دارند، تمایل زیادی به حضور معلمان در دوره

 تغییراتی تواندمی که آموزشی هایدوره در معلمان هایآموتته به هاآن که شودباعث می حهمسأ

 هایشانآموتته از استفاده برای فرصتی و نکنند توجهی کنند، ایماد در مدارس مثنت و ب رگ

 آشنا آموزشی هایدوره م ایای با سرپرستان و مدیران اگر که ندهند. در صورتی هاآن به هم

 بیشتر را معلمان هم تودشان بلکه کنندنمی معلمان مخاحفت هایآموتته با تنها نه د،باشن
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آورند. همننیم با توجه به اینکه  به وجود تحولاتی و تغییر تود مدارس در تا کنندمی تشویق

های آموزشی دنیای امروزی به سرعت در حال تغییر و تحول است، امر آموزش و برگ اری دوره

 باشد.  ها جهت همسویی با ایم تغییرات میکی از مهمتریم فعاحیتتدمت یحیم

 -2های آموزشی عدم توجه معلمان به نتایج دوره -1های مؤلفه نتایج فردی مثبت: آسیب

 های فراگیران در محیط کار.ننود اب اری مناسب جهت سنمش نتایج آموتته

های آموزشی برگ اری و تأثیر دورههمانطور که اشاره شد، از آنما که دید مثنتی نسنت به 

ها های ایم دورهتدمت در بیم معلمان و مدیران وجود ندارد، معلمان هم به نتایج و آموتتهضمم

های آموزشی کنند و از طرف دیگر، اگر هم معلمان بخواهند که به نتایج دورهتوجه زیادی نمی

ن در محیط واقعی کار وجود ندارد. های فراگیراتوجه کنند، اب اری جامع برای سنمش آموتته

های دقیق و حساب ری یتوانند از طریق برنامههای آموزشی میبنابرایم، مسئوحیم برگ اری دوره

های آموزشی و تأثیر ایم سازی معلمان و مدیران مدارس از اهمیت دورهشده و همننیم آگاه

های آموزشی که نسنت به نتایج دورهها را متقاعد ساتته که ها در بلندمدت، تا حدودی آندوره

 تر باشند. از طرف دیگر نی  ازتفاوت ننوده و نسنت به آن هم حساسکنند بیدر آن شرکت می

 به توانفراگیران در محیط واقعی کار می هایسنمش آموتته جهت استاندارد ی  تدویم طریق

 دقیق ن ارت طریق از نتوامی همننیم و های فراگیران کم  کردمشکل سنمش آموتته رفع

 یافت. دست مهم ایم به هم

عدم  -2های معلمان عدم انت ار مدیران از آموتته -1های مؤلفه نتایج فردی منفی: آسیب

 های فراگرفته شده. بکارگیری تننیه جهت عدم استفاده از آموتته

ان داد که نتایج پژوهش در زمینه مؤحفه نتایج فردی منفی انتقال آموزش به محیط کار نش

های معلمان و آسیب جدی در ایم زمینه وجود دارد؛ عدم انت ار مدیران از آموتته 2در ممموع 

های فراگرفته شده. معلمان اعتقاد داشتند که عدم بکارگیری تننیه جهت عدم استفاده از آموتته

و در نتیمه هم های آموزشی ندارند هایشان در دورهمدیران انت ار زیادی از استفاده از آموتته

پذیرد و معلمان هم از هایشان صورت نمیتلاش زیادی از سوی معلمان جهت بکارگیری آموتته

هایشان را در عمل به کار نگیرند نی  هیچ ترسی ندارند؛ چرا که از جانب مدیران و اینکه آموتته

های میت دورهگیرند. ایم در حاحی است که اگر مدیران از اهسرپرستان مورد تننیه قرار نمی

هایشان در محیط واقعی آموزش توانند معلمان را در استفاده از آموتتهآموزشی آگاه باشند، می

ها نی  انت ار داشته باشند که از دانش و معلومات جدیدشان در کلاس درس کم  کنند و از آن

ستفاده معلمان از توانند با به کاربردن تننیه جهت عدم ااستفاده کنند. همننیم، مدیران نی  می

هایشان نهایت ها را وادار کند که از آموتتههای فراگرفته شده در کلاس درس، آنآموتته

 استفاده را بنرند تا بتوانند به تحقق اهداف ن ام آموزشی کشور کم  کنند.  
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های جدید آموزشی و تأکید مخاحفت مدیران با شیوه -1 های مؤلفه مجوز سرپرست:آسیب

 ها.های آموزشی و نتایج آننگرش منفی مدیران به دروه  -2ای سنتی هبر شیوه

از آنما که سرعت تغییرات در دنیای امروزی بسیاز زیاد شده است، بنابرایم ن ام آموزشی هر 

های جدید و نویم در زمینه آموزش با کند تا با استفاده از شیوهکشور هم در ایم راستا تلاش می

و از ایم تغییرات عقب نماند. اما نتایج پژوهش نشان داد که مدیران  ایم تغییرات همسو شود

های آموزشی فرا های نویم آموزش که در جریان دورهتمایل زیادی به استفاده معلمان از شیوه

کنند و های جدید آموزش را مغایر با اهداف تود فرض میگیرند را ندارند و مدیران ایم شیوهمی

کنند آید احساس ترس میهای جدید به وجود میتیمه استفاده از ایم شیوهاز تغییراتی که در ن

های سنتی آموزش دهند که معلمان از شیوهکنند و ترجیح میو در مقابل آن مقاومت می

توان تا های توجیهی برای مدیران میهای نویم. وحی با برگ اری کلاساستفاده نمایند تا شیوه

ا تغییر داد تا به معلمان کم  کنند که به استفاده هر چه بیشتر از ها رحدی ایم طرز تفکر آن

های سنتی آموزش بپردازند و همننیم متقاعد شوند که در های نویم آموزش در کنار شیوهشیوه

کند و لازم است تا از های سنتی آموزش به تنهایی کفایت نمیدنیای امروزی استفاده از شیوه

 استفاده شود.های جدید آموزش نی  شیوه

عدم وجود محیط کاری استاندارد برای بکارگیری  -1: های مؤلفه فرصت کاربردآسیب

بالا  -3ها فراهم ننودن منابع و امکانات لازم جهت بکارگیری آموتته -2ها در محیط کار آموتته

 های صورت گرفته شده.هعدم توجه به بازده زمانی آموز -4بودن حمم کاری معلمان 

های آموتته شده، (، فرصت استفاده از دانش و مهارت2005یده مریام و حیهی )به عق

تهبالاتریم امتیاز را در حمایت از  فراگیران برای انتقال، و کمنود فرصت جهت استفاده از یادگرف

. نتایج (Burke & Hutchins, 2007)اند ها، بالاتریم امتیاز را در ممانعت از انتقال، دریافت کرده

هایی وجود دارد. یکی از ایم ها، آسیبهش نی  نشان داد که در زمینه فرصت کاربرد آموتتهپژو

باشد. در ها در محیط کار میها، عدم وجود محیط کاری استاندارد برای بکارگیری آموتتهآسیب

ها در آن بکار گرفته شوند ی  محیط استاندارد و ممه  صورتی که محیطی که قرار است آموتته

اند بکار توانند به توبی آن چی ی را که فرا گرفتهارای منابع و امکانات کافی باشد، معلمان میو د

بنرنند و از آن برای دستیابی به اهداف مورد ن ر استفاده کنند. اما چناننه نتایج پژوهش هم 

نیم به دهد، منابع و امکانات کافی هم برای فراهم شدن شرایط انتقال وجود ندارد. همننشان می

های ماند که بتوانند آموتتهها باقی نمیعلت حمم بالای کاری معلمان، فرصت زیادی برای آن

ها در عمل استفاده کنند. در واقع معلمان از آنما که شغل بسیار تود را مرور کنند و از آن

انمام حساسی را در جامعه بر عهده دارند، باید نهایت تلاش تود را انمام دهند که علاوه بر 

های تود در محیط های آموزشی شرکت کرده و بتوانند از آموتتهوظایف شغلی تود، در دوره
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واقعی آموزش استفاده کنند و تود نی  کم  کنند تا شرایط فراهم شود و بتوانند فرصت کاربرد 

شود که مدیران به دحیل نگرشی های جدید را بدست آورند. همننیم، بعضاً دیده میآموتته

های های آموزشی دارند، پس از اتمام دوره از معلمان انت ار دارند سریع آموتتهی که به دورهمنف

آید یا های آموزشی به کم  مدرسه میتویش را بکار گیرند تا مشاهده کنند که آیا ایم دوره

دهد و های آموزشی در بلندمدت تأثیر تود را نشان میتیر. ایم در حاحی است که بیشتر دوره

مدت زیاد اثر آن دیده نشود. بنابرایم، مدیران مدارس نی  باید توجیه شوند مکم است در کوتاهم

ها را داشته های آموزشی از معلمان تود انت ار بکارگیری آموتتهکه با توجه به اهداف دوره

رود در چه های آموزشی مشخص شده است که از معلمان انت ار میباشند. زیرا در اهداف دوره

 های تود را بخوبی عملی کرده باشند و نتایج آن را مشاهده کنند.اصله زمانی آموتتهف

اعتقاد نداشتم معلمان به بهنود عملکرد در  -1 :های مؤلفه انتظارات از نتایج عملکردآسیب

 های آموزشی.نتیمه شرکت در دوره

شود. ها میورهکنندگان در ایم دهای آموزشی موجب بهنود عملکرد شرکتهورشرکت در د

های آموزشی و همننیم همفکر شدن و مشارکت معلمان زیرا ارائه محتوا و مطاحب جدید در دوره

توانند با دانش شود که دانش و معلومات فراگیران بالا رفته و در نتیمه میبا یکدیگر موجب می

ور کم  بیشتری در محیط واقعی آموزش حاضر شوند و به تحقق اهداف آموزش و پرورش کش

ملکرد تود در جریان شرکت در دورهکنند. اما نتایج پژوهش نشان داد که معلمان به بهنود ع

شود دارای های آموزشی که برگ ار میهای آموزشی اعتقاد ندارند. معلمان معتقد بودند که دوره

 .   توان انت ار داشت که موجب بهنود عملکرد شودباشد و نمیهای زیادی مینقایص و کاستی

عدم تلاش معلمان برای انتقال مطاحب  -1: های مؤلفه انتظارات از نتایج انتقالآسیب

 آموتته شده به محیط کار.

های آموزشی به نتایج پژوهش نشان داد که معلمان برای انتقال مطاحب آموتته شده در دوره

به تغییر وضعیت  ها نی  عدم تمایلکنند. دحیل ایم عدم تلاش آنمحیط کار تلاش زیادی نمی

باشد. ایم در حاحی است که اگر موجود تود و احساس تطر معلمان نسنت ایم تغییرات می

های آموزشی و تغییرات روزاف ون دنیا آگاه باشند، در ایم صورت معلمان از نتایج و اهمیت دوره

در یشتری نی  کنند، با میل و اشتیاق بعلاوه بر اینکه با تغییر وضعیت موجود تود مخاحفت نمی

 کنند.های آموزشی شرکت میدوره

 

 

مقاومت سیستم مدرسه و مدیران مدارس در مقابل  -1 های مؤلفه آزادی برای تغییر:آسیب

 ها و افکار نو در مدارس.عدم پذیرش اندیشه -2تغییر 
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هر چه زودتر مقاومت در برابر تغییر شناتته شود و طی فرآیند تغییر به آن پرداتته شود، 

بهتر است. به محض اینکه مقاومت تشخیص داده شد، کارگ اران تغییر، با انمام مناحثات نفر به 

آماده و دهند ها، افراد را برای درک منطق تغییر، آموزش مینفر، و یا تنییم موضوع به گروه

 کنند. ایم روش زمانی که مقاومت به علت فقدان اطلاعات یا اطلاعات نادرست به وجود آمدهمی

نتایج پژوهش نشان داد که از آنما که مدیران مدارس و حتی کل سیستم  باشد، مفید است.

مدرسه از اهمیت ایماد تغییر در وضعیت موجود آگاهی لازم را ندارند و همننیم اتتیاراتی را 

کنند و تواهان تغییر نیستند و حتی برای تغییر هم ندارند، بنابرایم در مقابل تغییر مقاومت می

شود که دانند و از آن نی  ترس دارند. و همیم عامل هم باعث میییر را مغایر با اهداف تود میتغ

 ها و افکار جدید را بپذیرند. مدارس نتوانند اندیشه
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 هاردن آنهای سازمانی انتقال آموزش به محیط کار و راهکارهایی جهت از میان بهای ویژگیآسیب :3 جدول
 

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

 راهکارها هاآسیب هاویژگی ردیف

1 
حمایت 

 همکاران

 عدم وجود فرهنگ مشارکتی در بیم معلمان  -1

-عدم توجه معلمان به مطاحب و محتوای دوره  -2

های آموزشی و در نتیمه عدم توان حمایت از 

 همکاران

-های کوچ  در کلاستشکیل گروه  -1

های آموزش ضمم تدمت جهت 

ان و استفاده از ن رات مشارکت معلم

 یکدیگر

2 
حمایت 

 سرپرست

های عدم حمایت مدیران مدارس از دوره  -1

 آموزشی

عدم نگرش مثنت مدیران مدارس به امر   -2

 آموزش معلمان

های آموزشی و توجیهی ارائه دوره  -1

 برای مدیران مدارس

ارائه آموزش در محل کار برای   -2

 معلمان توسط مدیران مدارس

3 
تایج فردی ن

 مثنت

 های آموزشیعدم توجه معلمان به نتایج دوره  -1

ننود اب اری مناسب جهت سنمش نتایج   -2

 های فراگیران در محیط کارآموتته

تدویم ی  اب ار استاندارد جهت  -1

ها در ارزیابی نتایج بکارگیری آموتته

 محیط کار

4 
نتایج فردی 

 منفی

 های معلمانعدم انت ار مدیران از آموتته  -1

عدم بکارگیری تننیه جهت عدم استفاده از   -2

 های فراگرفته شدهآموتته

تشکیل ی  کارگروه جهت پیگیری   -1

 های معلمان در محیط کارنتایج آموتته

5 
مموز 

 سرپرست

های جدید آموزشی و مخاحفت مدیران با شیوه  -1

 های سنتیتأکید بر شیوه

 های آموزشی نگرش منفی مدیران به دوره  -2

مشارکت دادن مدیران در جریان   -1

 ها توسط معلمانبکارگیری آموتته

 

6 

 

 فرصت کاربرد

عدم وجود محیط کاری استاندارد برای   -1

 ها در محیط کاربکارگیری آموتته

فراهم ننودن منابع و امکانات لازم جهت   -2

 هابکارگیری آموتته

 بالا بودن حمم کاری معلمان  -3

های صورت شعدم توجه به بازده زمانی آموز  -4

 گرفته شده

 فراهم کردن منابع و امکانات کافی  -1

های استفاده از معلمان در پست  -2

 تخصصی تود

توجه به نوع، سطح و دوره در   -3

 استفاده از نتایج آموزش

7 
انت ارات از 

 نتایج عملکرد

اعتقاد نداشتم معلمان به بهنود عملکرد در   -1

 های آموزشیتیمه شرکت در دورهن

 دعوت از همکاران موفق  -1

8 
انت ارات از 

 نتایج انتقال

عدم تلاش معلمان برای انتقال مطاحب آموتته   -1

 شده به محیط کار

هایی جهت در ن ر گرفتم پاداش  -1

ها را به تقدیر از معلمانی که آموتته

 اندمحیط کار انتقال داده

9 
آزادی برای 

 تغییر

مقاومت سیستم مدرسه و مدیران مدارس در   -1

 مقابل تغییر

 ها و افکار نو در مدارسعدم پذیرش اندیشه  -2

هایی واگذاری اتتیارات و مسئوحیت  -1

های به معلمان جهت بکارگیری آموتته

 تود
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 سؤال دوم: 

قاحب بخش توصیفی و بخش استنناطی های حاصل از بخش کمی پژوهش در ذیل در یافته

 ارائه شده است.

های توصیفی حاصل از نمونه مورد در ایم قسمت نتایج تحلیل داده الف( بخش توصیفی:

 بررسی قرار گرفته است.
 

 های پژوهش به تفکیک جنسیت، سنوات خدمت و مدرک تحصیلیتوزیع نمونه :4جدول 

 درصد فراوانی هادسته متغیرها

 جنسیت
 30.3 90 مرد

 69.7 207 زن

 سنوات تدمت

10-1 81 27.3 

20-10 122 41.1 

30-20 94 31.6 

مدرک 

 تحصیلی

 49.2 146 حیسانس

 43.4 129 حیسانسفوق

 7.4 22 دکتری

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

نفر  90کننده در ایم پژوهش، نفر شرکت 297دهد، از ( نشان می4همانگونه که جدول )

کنندگان در پژوهش درصد شرکت 70باشد که دهنده ایم مینفر زن بودند. که نشان 207و  مرد

نفر از افراد نمونه که حدود  122دهد که درصد آن نی  مرد بودند. همننیم، نشان می 30زن و 

نفر داری  94سال سابقه تدمت و  20تا  10دهند، داری درصد کل نمونه را هم تشکیل می 41

 1نفر داری  81دهند و درصد کل نمونه را تشکیل می 32ال سابقه تدمت که حدود س 30تا  20

دادند. جدول درصد کل نمونه را تشکیل می 27سال سابقه تدمت بودند که حدود  10تا 

کننده در پژوهش دارای مدرک نفر مشارکت 297نفر از  146دهد که همننیم نشان می

نفر داری مدرک دکتری بودند. که اگر  22نس و نفر داری مدرک فوق حیسا 129حیسانس، 

کنندگان در پژوهش دارای مدرک درصد شرکت 49بخواهیم به صورت درصدی هم بیان کنیم، 

  درصد هم دکتری بودند. 7درصد فوق حیسانس و  44حیسانس، 
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    ب( بخش استنباطی: 
های آموزشی عوامل ثانویه در دوره وضعیت اثربخشیای در مورد تک نمونه tنتایج آزمون   :5جدول 

 برگزار شده برای معلمان

Sig. 
درجه 

 آزادی
 t مقدار 

میانگین 

 نظری

انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 تجربی
 متغیر تعداد

 آمادگی یادگیرنده 297 259/7 707/1 6 709/12 296 000/0

 تودکارآمدی عملکرد 297 855/10 477/2 9 905/12 296 000/0

 عوامل ثانویه 297 114/18 960/3 15 554/13 296 000/0

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 t (554/13(، در مؤحفه عوامل ثانویه و با تأکید بر اینکه مقدار 5های جدول )با توجه به داده

از ن ر آماری معنادار است، حذا تفاوت معناداری بیم   (α= 05/0)( در سطح 296با درجه آزادی 

( 114/18و میانگیم تمربی وجود دارد و با توجه به اینکه میانگیم تمربی )میانگیم ن ری 

 95توان ادعا کرد که مؤحفه عوامل ثانویه با احتمال ( است، حذا می15ب رگتر از میانگیم ن ری )

نتایج بدست آمده از  ،همانطور که در جدول بالا آمده استدرصد مطلوب ارزیابی شده است. 

وامل ثانویه حاکی از آن است که هر دو عامل )آمادگی یادگیرنده و های عارزیابی شاتص

های های ایم پژوهش با یافتهتودکارآمدی عملکرد( در سطح مطلوب ارزیابی شده است. یافته

( مننی 2011( مننی بر مطلوبیت عوامل ثانویه در بان  رفاه و ع یمی بم احمد )1392حیدری )

( 1392ت ملی تودروسازی ماح ی و رحیمیان و همکاران )بر مطلوبیت عوامل ثانویه در شرک

 باشد.مننی بر مطلوبیت عوامل ثانویه در شرکت سایپا یدک همسو می

های دیگر اثربخشی های فردی در مدلعوامل ثانویه در مدل هاحتون در واقع همان ویژگی

گردد که شرکت هایی اطلاق میها و تصیصهانتقال است. در حقیقت عوامل ثانویه به ویژگی

کننده جهت استفاده و حضور در فرایند آموزشی و همننیم بعد از پایان آموزش باید دارا باشد 

(Holton et al, 2000)کند که آمادگی کارآموزان برای آموزش بر بیان می( 1996) . هاحتون

ور در دورهاز همه ححا  آمادگی حضگذارد. در واقع، وقتی کارآموزان اثربخشی آموزش تأثیر می

کنند که از آن کنند و سعی میهای آموزشی را داشته باشند، تمرک  بیشتری روی دوره می

 و دانش وجودشود. آموزشی می نهایت استفاده را بنرند که نتیمه آن هم اثربخش بودن دوره

 در شناسیوظیفه تصیصه وجود دوره، در فعال حضور برای کنندگانشرکت در پایه معلومات

 جهت کنندگان شرکت روانی -روحی  سلامت جامع، یادگیری برای هادوره ت کنندگانشرک

 محتوای مفاد فهم و درک جهت متناسب ذهنی و توانمندی قدرت آموزشی، دوره در فعال حضور
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 به اعتماد وجود و یادگیری مطاحعه و هایمهارت و فنون به کنندگانشرکت نسنی تسلط دوره،

های ویژگی جمله از آموزشی، دوره در فعال فراگیری برای نندگانک شرکت در متناسب نفس

 باشند. می گذار تأثیر آموزش هایدوره اثربخشی بر که باشدمربوط به یادگیرنده می

کند تودکارآمدی، به انتقال ( بیان می2000در مورد مؤحفه تودکارآمدی عملکرد، هاحتون )

آمدی بالا، اعتماد به نفس بیشتری دارند و توانایی آموزش مرتنط است.کارآموزان دارای تودکار

های هدفمند و انمام وظایف آموزش دیده دارند وحی افرادی که در به دست آوردن مهارت

-تواند از آموتتهآید؛ بنابرایم نمیشان پاییم میتودکارآمدی پایینی دارند، چون اعتماد به نفس

تودکارآمدی پاییم، با احتمال بیشتری توانایی  های تود به توبی استفاده کند. افراد دارای

های پیشرو را دارند در مقایسه با افرادی که دارای تودکارآمدی بالا کمتری در مقابله با چاحش

 . (Robbins & Judge, 2009)های جدید دارند هستند، توانایی بیشتری در مقابله با چاحش
 

های آموزشی ت اثربخشی عناصر انگیزشی در دورهوضعی ای در موردتک نمونه tنتایج آزمون  :6جدول 

 برگزار شده برای معلمان

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

 t( در مؤحفه عناصر انگی شی و با تأکید بر اینکه مقدار 6های جدول )با توجه به داده

از ن ر آماری معنادار است؛ حذا تفاوت ( α= 05/0)( در سطح 296با درجه آزادی  518/12)

معناداری بیم میانگیم ن ری و میانگیم تمربی وجود دارد و با توجه به اینکه میانگیم تمربی 

توان ادعا کرد که مؤحفه عناصر انگی شی ( است، حذا می21( ب رگتر از میانگیم ن ری )976/24)

درصد مطلوب ارزیابی شده است.  95برای معلمان با احتمال های آموزشی برگ ار شده در دوره

های عناصر انگی شی نتایج بدست آمده از ارزیابی شاتص ،همانطور که در جدول بالا آمده است

حاکی از آن است که عوامل انگی ش انتقال، انت ارات از نتایج انتقال و انتطارات از نتایج عملکرد 

( مننی بر 1392های حیدری )های ایم پژوهش با یافته. یافتهدر سطح مطلوب ارزیابی شده است

( مننی بر مطلوبیت عناصر 2011مطلوبیت عوامل ثانویه در بان  رفاه و ع یمی بم احمد )

Sig. 
درجه 

 آزادی
 t  مقدار 

میانگین 

 نظری

انحراف 

 استاندارد

میانگین 

 تجربی
 متغیر تعداد

 انگی ش انتقال 297 82/10 329/2 9 498/13 296 000/0

000/0 296 563/10 6 834/1 124/7 297 
 انت ارات از نتایج

 انتقال

000/0 296 128/10 6 747/1 026/7 297 
انت ارات از نتایج 

 عملکرد

 عناصر انگی شی 297 976/24 474/5 21 518/12 296 000/0
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 انگی شی در شرکت ملی تودرو سازی ماح ی همسو می باشد.

کنان انگی ش باشد. در واقع اگر کارعناصر انگی شی از مهمتریم عوامل مؤثر بر انتقال می

توان انت ار ی  دوره آموزشی اثربخش را کافی برای حضور در دوره آموزشی داشته باشند می

های مدیریتی و ساز وکارهای انگی شی آن برای یادگیری، داشت و برعکس. همننیم، بهنود روش

و  گیری و تعییم اهداف دوره آموزشی، می ان تشویقهای تصمیممشارکت فراگیران در فرایند

ها در انمام وظایف های آموزشی و بکارگیری آموزشاهمیتی که سرپرستان به گذارندن دوره

شد و در نتیمه موجب اثربخشی دورهتواند بر انگی ش فراگیران مؤثر بادهند، میشغلی نشان می

 کنندگانشرکت انگی ش که سطح دهدمی نشان پیشیم شود. تحقیقاتهای آموزشی می

فورد،  و ؛ باحدویم1986باشد )نوئه، ها میدوره ایم اثربخشی در مهم عوامل از یکی آموزشی

 (. 2000؛ و هاحتون، 1988

 

های آموزشی وضعیت اثربخشی عناصر سازمانی در دورهای در مورد تک نمونه  tنتایج آزمون : 7جدول 

 برگزار شده برای معلمان

Sig. 
درجه 

 آزادی
 t  مقدار 

میانگین 

 نظری

انحراف 

 تاندارداس

میانگین 

 تجربی
 متغیر تعداد

 حمایت همکاران 297 505/7 836/1 6 124/14 296 000/0

 حمایت سرپرستان 297 00/8 20/1 6 405/16 296 000/0

 نتایج فردی مثنت 297 723/10 495/2 9 905/11 296 000/0

 نتایج فردی منفی 297 784/10 306/2 9 336/13 296 000/0

 مموز سرپرست 297 592/10 376/2 9 549/11 296 000/0

 بازتورد 297 262/11 623/2 9 862/14 296 000/0

 آزادی برای تغییر 297 077/7 74/1 6 630/10 296 000/0

 عناصر سازمانی 297 946/106 775/11 54 485/77 296 000/0

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

 tرسازمانی و با تأکید بر اینکه مقدار (، در مؤحفه عناص7های جدول )با توجه به داده

دار است، حذا تفاوت از ن ر آماری معنا( α= 05/0)( در سطح 296با درجه آزادی  485/77)

معناداری بیم میانگیم ن ری و میانگیم تمربی وجود دارد و با توجه به اینکه میانگیم تمربی 

ن ادعا کرد که مؤحفه عناصر سازمانی توا( است، حذا می54( ب رگتر از میانگیم ن ری )946/106)

درصد مطلوب ارزیابی شده است.  95های آموزشی برگ ار شده برای معلمان با احتمال در  دوره

های عناصر سازمانی نتایج بدست آمده از ارزیابی شاتصهمانطور که در جدول بالا آمده است 

ت، بازتورد، حمایت همکاران، حاکی از آن است که عو امل حمایت سرپرستان، نتایج فردی مثن

های ایم نتایج فردی منفی، آزادی برای تغییر و مموز سرپرست مطلوب ارزیابی شده است. یافته
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( مننی بر مطلوبیت عوامل سازمانی در شرکت ملی 2011های ع یمی بم احمد )پژوهش با یافته

 باشد.تودرو سازی ماح ی همسو می

( به عنوان ی  عنصر محیطی برای انتقال 1996حتون )عوامل سازمانی )محیطی( در مدل ها

آموزش فرض شده است. بر طنق ایم مدل، فراگیری که در شرایط حمایتی برای انتقال آموزش 

کند با احتمال بیشتری یادگیری تود را به شغل انتقال می دهد که در مدل هاحتون کار می

، نتایج فردی منفی، مموز سرپرست، شامل )حمایت سرپرست، حمایت همکار، نتایج فردی مثنت

ها و نتایمی باشد. در حقیقت عوامل سازمانی شامل وضعیتبازتورد و آزادی برای تغییرات( می

شوند. کنند یا مانع از آن میاست که به تسهیل انتقال آموزش در موقعیت شغلی کم  می

باشد. همننیم ط کار میشرط مهمی برای انتقال در بازگشت به محیشرایط حمایتی مثنت، پیش

های آموزشی به توبی اجرا شوند و متناسب با نیازهای شغلی توان گفت که هر چقدر که دورهمی

های آموزشی از کنندگان در دورههای آموزشی باشد، شرکتکنندگان در دورهو فردی شرکت

های دوره دوره آموزشی رضایت بیشتری دارند و تمایل بیشتری هم نسنت به حضور فعال در

 شود که آن دوره آموزشی را اثربخش قلمداد کرد.آموزشی دارند و همیم امر هم موجب می
 

وضعیت اثربخشی عناصر توانایی در دوره های آموزشی ای در مورد تک نمونه  tنتایج آزمون .  8جدول 

 برگزار شده برای معلمان

Sig. 
درجه 

 آزادی
  مقدار 

t 

میانگین 

 نظری

انحراف 

 ارداستاند

میانگین 

 تجربی
 متغیر تعداد

 اعتنار محتوا 297 831/9 399/2 9 974/5 296 000/0

 طرح انتقال 297 222/11 405/2 9 918/5 296 000/0

 ظرفیت فردی 297 367/14 900/2 12 062/14 296 000/0

 فرصت کاربرد 297 855/10 473/2 9 927/12 296 000/0

 عناصر توانایی 297 276/46 023/9 39 897/13 296 000/0

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

 t (، در مؤحفه عناصر توانایی و با تأکید بر اینکه مقدار8های جدول )با توجه به داده

از ن ر آماری معنادار است، حذا تفاوت ( α= 05/0)( در سطح 296با درجه آزادی  897/13)

دارد و با توجه به اینکه میانگیم  معناداری بیم میانگیم ن ری و میانگیم تمربی وجود

توان ادعا کرد که مؤحفه عناصر ( است، حذا می39( ب رگتر از میانگیم ن ری )276/46تمربی)

درصد مطلوب ارزیابی شده  95های آموزشی برگ ار شده برای معلمان با احتمال توانایی در دوره

های عناصر از ارزیابی شاتص نتایج بدست آمده ،همانطور که در جدول بالا آمده استاست. 

توانایی حاکی از آن است که عو امل طرح انتقال، ظرفیت فردی برای انتقال، فرصت کاربرد و 
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( 1392های حیدری )های ایم پژوهش با یافتهعامل اعتنار محتوا مطلوب ارزیابی شده است. یافته

( مننی بر مطلوبیت 2011)مننی بر مطلوبیت عناصر توانایی در بان  رفاه و ع یمی بم احمد 

( مننی بر مطلوبیت عناصر 1392عناصر توانایی در شرکت ملی تودروسازی ماح ی و رحیمیان )

 باشد.توانایی در شرکت سایپا یدک همسو می

های دیگر اثربخشی انتقال هست. در واقع های آموزشی در مدلعناصر توانایی همان ویژگی

گردد، به روز و مرتنط با نیازهای شغلی معلمان ی ارائه میهای آموزشاگر محتوایی که در دوره

 ها حاضر شوند. طراحیتوان انت ار داشت که معلمان با میل و اشتیاق بیشتری در دورهباشد، می

 دوره محتوای طراحی بوده، کنندگان شرکت کاربردی و عملی نیازهای با متناسب محتوای

 با انطناق در محتوای طراحی یادگیری، حیم ملیع تمریم سازی پذیرجهت امکان در آموزشی

 هایمهارت و دانش با متناسب دوره محتوای دوره، طراحی اهداف در شده مشخص هایسرفصل

 از کنندگان شرکت و تمارب دانش سطح با متناسب دوره محتوای طراحی و علمی هایرشته روز

 اثربخشی بر که باشدمی موزشیآ دوره در مطرح محتوای نوع بخش در تأثیرگذار عوامل جمله

های آموزشی را طوری طراحی کنند که بتوانند به گذارد. همننیم، اگر دورهمی تأثیر هادوره

های آموزشی گیرد منمر شود، اثربخشی دورههایی که صورت میبهتریم نحوه به انتقال آموزش

عناصر،  پیوستگی شامل دهند،می را انعکاس انتقال طراحی که رود. در واقع عواملینی  بالاتر می

 اهداف می ان تن یم و کلی محتوای عمل، تنوع محتوای آموزش، درباره عمومی اصول تدریس

 (. 1386است )جعفر زاده،  آموزش ضمم

 

 گیریبحث و نتیجه -4

د. با های کارآموزی به حساب آورتوان شاتص اصلی اثربخشی دورهآموزش را می انتقال

ها به سرعت در سریع و پرشتاب دانش و معلومات بشری، همه سازمان هایتوجه به دگرگونی

ها باید باشند که برای همسویی و پاسخگویی به ایم تغییرات محیطی، سازمانحال تغییر می

شوند را برای مواجه شدن با ایم منابع انسانی تود که مهمتریم منابع ی  سازمان محسوب می

باشد. سازی منابع انسانی، استفاده از آموزش میر جهت آمادهتغییرات آماده سازد. مهمتریم کا

ها از فرد یا گروهی به فرد یا گروه دیگر برای ها و مهارتمعلومات، نگرش آموزش به فرایند انتقال

آموزش کارکنان . شودها گفته میدر ساتتارهای شناتتی، نگرشی و مهارتی آن ایماد تغییرات

، کارورزی و یا تمریم عملی در ی  زمینه ارد و تنها معنی کارآموزیای دگسترده معنای وسیع و

 شود که از فراگیری ی  حرفه وبلکه دامنه آن به قدری وسیع می گیرد،را در بر نمی بخصوص

 علوم و فنون بسیار پینیده، ورزیدگی در امور شود و به احاطه کامل برفم ساده شروع می

و  ای دوحتی و صنعتی و بازرگانی و همننیم به چگونگی رفتارهسرپرستی و مدیریتی در سازمان
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. اما در یابد، اجتماعی و فرهنگی بسط میبرتوردهای مناسب در مقابل مسائل انسانی، اقتصادی

تواند کارا باشد که بتواند به محیط واقعی کار انتقال داده شود. در واقع ها میصورتی ایم آموزش

باشد. آموزش و پرورش به ها در صحنه عمل میارگیری دانش و یافتهانتقال آموزش به معنای بک

عنوان ی  سازمان نی  برای پیشرفت و همسویی با سرعت روزاف ون تغییرات باید منابع انسانی 

تر کرده و منابع انسانی ایم سازمان نی  برای تدمت قویهای ضممتود را با استفاده از آموزش

اند را به محیط کار تود انتقال هایی را که دیدهتوانند که آموزششان باید بپیشرفت سازمان

شناسی و اثربخشی انتقال آموزش همننان که بیان شد، هدف کلی پژوهش حاضر، آسیب دهند.

های انتقال آموزش به محیط کار و باشد. که طی آن به شناسایی آسیبآموزش به محیط کار می

های علوم انسانی پرداتته شد و همننیم یان معلمان رشتهها در مارائه راهکارهایی برای آن

های آموزشی معلمان دوره متوسطه شهر تهران مورد ارزیابی قرار گرفت. می ان اثربخشی دوره

 10نتایج پژوهش نشان داد که در زمینه عوامل فردی انتقال آموزش به محیط کار در ممموع 

آسیب، و در زمینه عوامل  8به محیط کار  آسیب، در زمینه عوامل آموزشی انتقال آموزش

ها آسیب وجود دارد که جهت برطرف کردن ایم آسیب 18سازمانی انتقال آموزش به محیط کار، 

-های معلمان به محیط کار باید آسیبنی  راهکارهایی ارائه گردید. در واقع برای انتقال آموتته

های آموزشی پرداتت تا برگ اری دورهها به های آن را شناتت و با برطرف ساتتم ایم آسیب

های آموزشی نی  اثربخش باشند. همننیم، نتایج پژوهش نشان داد که اثربخشی دوره دوره

آموزشی معلمان دوره متوسطه شهر تهران در زمینه عوامل ثانویه، توانایی، انگی شی، و سازمانی یا 

 ای مفید و اثربخش برای معلمانهمحیطی مطلوب ارزیابی شده است و ایم نشان از وجود دوره

های تود را به توبی به محیط واقعی توانند آموتتههایی میاست و معلمان با وجود چنیم دوره

   شود:با توجه به نتایج پژوهش، پیشنهادات زیر ارائه می کار انتقال دهند.

 

 الف( پیشنهادات کاربردی 

 های آموزشی متناسب با ایم گرفتم دورهها و در ن ر توجه به منابع، امکانات و محدودیت

های آموزشی ها و اف ایش بودجه و اعتنارات برای اجرای دورهمنابع، امکانات و محدودیت

 اثربخش.

 های علوم تربیتی و نه از طریق آزمونجذب معلمان از طریق مراک  تربیت معلم و دانشکده-

-ان را برای کلاس درس آماده میهای استخدامی؛ چرا که مراک  تربیت معلم به توبی معلم

هایی را ای استخدامی ممکم است چنیم آموزشهکنندگان در آزمونکنند و شرکت

 نگذرانده باشند.

 های آموزشی.کنندگان در دورهبکارگیری اساتید ممرب و متخصص برای آموزش شرکت 
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 های آموزشی.ههای معلمان در دوراستفاده از محتوای به روز و متناسب با نیازها و تخصص 
 

 ب( پیشنهادات پژوهشی 

 شود به با توجه به اینکه پژوهش حاضر فقط در استان تهران انمام شده است، پیشنهاد می

های کشور نی  شناسی و اثربخشی انتقال آموزش به محیط کار در سایر استانآسیب

 پرداتته شود.

 م انسانی تدویم شود.های علومدحی جامع و بومی برای انتقال آموزش معلمان رشته 

 های آینده ممدداً اجرا کنند و با یکدیگر شود که همیم پژوهش را در سالپیشنهاد می

    مقایسه کنند.
 

 منابع -5
 .186، شماره ماهنامه تدبیر(. احگوی انتقاحی در ارزیابی اثربخشی آموزش کارکنان. 1386جعفر زاده، محمدرحیم. )

های آموزش ضمم تدمت کارکنان بان  رفاه براساس مدل انتقال بخشی دورهارزیابی اثر(. 1392حیدری، حامد. )
نامه جهت اتذ مدرک کارشناسی ارشد رشته مدیریت آموزشی، دانشکده علوم تربیتی و . پایانآموزش هاحتون

 روانشناسی، دانشگاه شهید بهشتی تهران.

احمللی اوحیم کنفرانس بیمزش در سازمان. های انتقال آمو(. واکاوی مدل1388رحیمیان، حمید و نمفی، علی. )
 ، تهران، مهره ماه.مدیران آموزش

. تهران: انتشارات آموزش سازمانی: انتقال آموزش به محیط کار(. 1392شمس مورکانی، غلامرضا و حسینی، نیره. )

 باور عداحت.

های کت ملی پخش و فرآوردههای آموزش ضمم تدمت شر(. بررسی ارزیابی اثربخشی دوره1390عرب شیراز، نیره. )
. پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشکده علوم تربیتی و روان نفتی ایران براساس مدل انتقال آموزش هاحتون

 شناسی دانشگاه تهران.

های آموزشی کارکنان شرکت قطارهای مسافربری رجا و ارائه بررسی اثربخشی دوره(. 1387زاده، محمد. )عمو
 ارشد. دانشگاه تهران.نامه کارشناسی. پایانبهنود آن راهکارهایی به من ور

نگرش پرستاران به شرایط حمایتی محیط کار مؤثر بر انتقال (. 1390شراره. ) محمدی،فهیدی، فرزاد و ضیغمی

 .128 -139(، صص 2)11. ممله آموزش در علوم پ شکی. ها به کارآموتته

شناسی انتقال یادگیری به (. آسیب1396قننری، سیروس؛ شمس مورکانی، غلامرضا؛ عارفی، محنوبه و زندی، تلیل )

های دوحتی استان کردستان )ی  پژوهش کیفی. فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، محیط کار در سازمان

 .1-27(، صص 12)4

های تحقیق کمی و کیفی در علوم تربیتی و روانشناسی. روش(. 1384ل، جویس. )گال، مردیت؛ بورگ، واحتر و گا
ها )سمت( و مترجمان: احمد رضا نصر و دیگران. تهران: سازمان مطاحعه و تدویم کتب علوم انسانی دانشگاه

 دانشگاه شهید بهشتی.

موزشی شرکت ملی نفت ایران و ارائه های آبررسی عوامل مؤثر بر ارتقاء اثربخشی دوره(. 1389یوزباشی، علیرضا. )
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 چکیده 

باشد. مي این پژوهش، تدوین طرحي به منظور تربيت ارزشياب آموزشي خبره در سطح وزارت نفت اصليهدف 

نفر از متخصصان حوزه سنجش و ارزشيابي  7اه نفر از خبرگان آموزش در صنعت نفت به همر 6به این منظور، تعداد 

ه مورد ساختاریافتده و به صورت نيمهمحور انتخاب شگيري ملاكه صورت هدفمند و با راهبرد نمونهآموزشي ب

نتایج حاصله در قالب رویكرد ها مورد تحليل مضمون قرار گرفته و هاي حاصل از مصاحبهمصاحبه قرار گرفتند. داده

سازماندهي  ،و خبره ت ارزشياب در سه سطح پایه، مياني( جهت تربيBody of knowledge) يهاي دانشحوزه

شدند. به منظور اعتباربخشي نتایج از راهبردهاي بازبيني اعضا و تحليل همگنان استفاده شده و نتایج طي چندین 

در صنعت نفت، تسلط بر حوزهخبره  دهند براي تربيت ارزشياب آموزشيتعدیل شدند. نتایج نهایي نشان ميمرحله 
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 مقدمه -1

توسعه منابع انساني از طریق آموزش به عنوان فرایندي براي بهبود و اعتلاي قابليت و 

ها اهميتي اساسي و نقش تعيينناانش و آگاهي، تغيير گرایش و واکنش انستوانایي، افزایش د

وري یک سازمان به توانایي و کاميابي آن در شناسایي و کننده دارد و شاید بتوان گفت بهره

شود، جویي در زمان ميآموزش باعث صرفه. تأمين نيازهاي آموزشي کارکنان بستگي دارد

شود، زیرا کارکنان کمتر دچار جویي ميه باشند، در زمان صرفههنگامي که کارکنان آموزش دید

 کارکنان انساني، منابع يتوسعه و آموزش يهابرنامه اجراي با (.Ling, 2011) شوندسردرگمي مي

 و مشاغل تصدي براي که شونديم مهارتبا و افرادي باسواد به تبدیل مهارتبي و سوادبي

 اهداف به نيل ميزان ارزیابي براي .گردنديمآماده  آینده و حال براي سازماني بالاتر پستهاي

باید  که معيارهایي. آید عمل به يابيارزش آموزشي يهابرنامه از که است لازم توسعه، و آموزش

 کنندگانشرکت العمل از: عكس عبارتندگيرند  قرار توجه مورد آموزشي يهابرنامه ارزشيابي در

 ایجاد رفتاري مذکور، تغييرات يهابرنامه از حاصل یادگيري ميزاننوع و آموزشي،  يهابرنامه در

 در شرکت از حاصل سازماني و فردي ها. نتایجبرنامه در شرکت نتيجه در انساني منابع در شده

 در سوانح و حوادث تقليل کارها، و کميت کيفيت افزایش از: عبارتندتوسعه  و آموزش يهابرنامه

 در کارکنان شرکت از بعد و قبل ها،يابيارزش غيره. و مجاز غير هايغيبت کاهش کار، محيط

انجام مي هاآن در رفتار تغيير یا و یادگيري ميزان دقيق سنجش به منظور آموزش يهابرنامه

 دوره شروع از قبل را کنندگانشرکت رفتار نوع و دانش، مهارت ميزان که هايابيارزش این گيرد.

 پيشرفت ميزان و مقایسه آموزشي يهابرنامه هاي پایانيابيارزش با توانديم نماید،يم مشخص

 (. اما مسئله اساسي در اینجاست که در1383)ابطحي،  نماید مشخص کاملاا  را هابرنامه از حاصل

 چندان هايابيارزش نتایج یا و رديگينم قرار ارزشيابي مورد آموزشي يهابرنامه یا موارد از بسياري

ي موارد از ايپاره گيرد و درينم قرار پرسنلي یا مدیران و آموزش مسئولان و مدیران توجه دمور

 نظریات اغلب نمایند،يم به ارزشيابي اقدام آموزشي مسئولان و کارشناسان مدیران، که

و به اثرات آموزش در سطوح  دهنديم قرار سنجش مورد را آموزشي يهادوره در کنندگانشرکت

  .نمایدتوجهي نميبالاتر 

رقابت جهاني، دانش مبتني بر صنعت را در مرکز توجه قرار داده است. صنعت مدرن براي 

هاي جهاني بر خلاقيت، هوش، استعداد، مهارت و توانایي متكي ميباقي ماندن در عرصه رقابت

دیران منابع دهد. ماین امر تقاضا براي پرسنل آموزش دیده و ماهر را پيوسته افزایش مي باشد و

-سرمایه ،هاي شغلي و ماندن در این عرصه رقابتيانساني باید براي بالا بردن قدرت افراد در گروه

ها به عنوان مثال در جامعه آمریكا این امر حاکي از توجه شرکت گذاري شایاني را انجام دهند. به



 نيا/ سعيد صفایي موحد و حسين فلاحياي خبره ... وزشي حرفهتدوین طرح تربيت ارزشياب آم                                      61

هاي نخست که در رده هایيشرکت 2000باشد که در سال ع انساني ميبامر آموزش و توسعه منا

 %19تر قرار دارند هاي پایيني که در ردهیهااز کل بودجه خود و شرکت %39قرار دارند بيش از 

دهنده تأثير نيروي اند که این امر نشاناز کل بودجه خود را به آموزش کارکنان اختصاص داده

آموزش یک ابزار  واقع در .(Lin, 2010)باشد کار آموزش دیده و ماهر بر کارایي سازمان مي

همين دليل است که در  به .(Hunter, 2012)باشدمي گذاري در منابع انسانيمطمئن براي سرمایه

نظریه سرمایه انساني بيان شده آموزش را نباید یک هزینه سازماني دانست بلكه باید آموزش را 

از گذشته  . (Balkin et al, 2007) گذاري به حساب آوردجزو وظایف سازماني و نوعي سرمایه

ها را با بحران مواجه ساخته و یا به اند که سازمانتاکنون منابع انساني از عوامل بسيار مهمي بوده

اند. توانمندسازي و بهبود مستمر دانش، واکنش ها عمل کردهعنوان عوامل پيشرفت و موفقيت آن

ها را قادر به مقابله با هر سازمان هاي مناسب،هاي منابع انساني از طریق ارائه آموزشو مهارت

سازد اما چنين نقش مثبت آموزش در توانمندسازي منابع انساني نوع تهدید و بحراني مي

(. 1391، همكاران)خراساني و  هاستسازمان، مستلزم وجود کيفيت در این نوع از آموزش

با هم دارند و در هاي چشمگيري هاي آموزشي از نظر اثربخشي تفاوتتردیدي نيست که دوره

هاي مختلف آموزش ضمن خدمت به طور جامع ارزیابي این ميان متاسفانه شمار اندکي از دوره

هاي آموزشي باید ها، همراه با بهينه و اجراي برنامهها، سازمانشوند. براي اثربخشي آموزشمي

تایج ارزشيابي یابي به اهداف آموزشي باشند، نهاي آموزشي در دستپيگير اثربخشي فعاليت

بایستي در سطوح مختلف فراگير کلاس، جو یادگيري و سيستم تعيين گردد. نتایج این فرایند 

(. البته صرف برگزاري 1389 و همكارانتواند اساس بهبود آموزش باشد )مشعلي ارزشيابي مي

ها و اثربخش بودن آن کنندهشود تضمينهاي بالاي که صرف آن ميهاي آموزشي و هزینهدوره

ارزشيابي به عنوان ضرورتي انكارناپذیر  بازگشت مالي براي سازمان نيست و اینجاست که نياز به

گيرد که مشخص شود آموزش چه تاثيري بر شود، ارزشيابي به این منظور صورت ميمطرح مي

عملكرد کارکنان و در نهایت منافع سازمان داشته است. اثربخشي آموزش در نهایت بستگي به 

 شود.دارد که آیا نتایج آموخته شده از آموزش به محيط کار منتقل مي این

هاي اجرا شده در سازمان باید اما براي انجام درست ارزشيابي و تعيين ميزان اثربخشي برنامه

توان ارائه داد، تربيت راهكارهایي در نظر گرفت. یكي از بهترین راهكارهایي که در این زمينه مي

باشد. از جمله دلایلي که ضرورت این طرح ها ميانجام ارزیابي اثربخشي برنامه ارزیاب به منظور

 نماید این است که:را آشكار مي

 اي بتوانند این مهم را انجام دهند، نقش بدون ارزشيابي و افرادي که به شكل حرفه

 معلوم خواهد بود.آموزش نيز نا
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 مندي لازم، سازمان و واحد تربيت ارزیاب در سطوح مختلف و داراي دانش و توان

آموزش را قادر خواهد ساخت تا به درستي و با قاطعيت در خصوص اثربخشي 

 هاي آموزشي اعلام نظر نماید.برنامه

در وزارت نفت نيز هر ساله بخش اعظمي از بودجه این سازمان صرف آموزش و بهسازي 

هاي آموزشي د یا حذف برنامهشود. براي اخذ بازخورد در خصوص ادامه، بهبومنابع انساني مي

واحد آموزش نياز خواهد داشت که بداند برنامه اجرا شده در چه حدي اثربخش و اثرگذار بوده 

است و در اینجاست که اهميت ارزیابي و تربيت ارزیاب به عنوان عاملي جهت تعيين اثربخشي 

همانند بسياري دیگر از شود. اما در حال حاضر این وزارتخانه نيز هاي آموزش آشكار ميدوره

باشد. از سوي دیگر مستحكمي مينهادهاي کشور فاقد ارزشيابان آموزشي خبره و نظام ارزشيابي 

اند مطابق با نيازهاي این صنعت دانشگاهي نيز نتوانستههاي مرتبط التحصيلان رشتهفارغ

ي مدون ارد تا برنامهدفي نوآورانه سعي داراهكارهاي عملي را ارائه دهند. لذا این تحقيق با ه

هاي انجام ه نماید. شایان ذکر است در بررسياي در این صنعت ارائجهت تربيت ارزشيابان خبره

 شده هيچ طرحي مشابه با این طرح در دیگر کشورها یافت نگردید.

 

 روش تحقیق -2

صورت  1این پژوهش در چارچوب رویكرد کيفي و با بكارگيري روش تحقيق نظریه مبنایي

باشد، صرفا کدگذاري که هدف این تحقيق ارائه و تدوین نظریه نميفته است. البته از آنجایيگر

 "4بندي مفهوميطبقه"ها تا سطح ها صورت گرفته و تحليل مضمونبر روي داده 3و ثانویه 2اوليه

 تواند سه برونداد عمدهادامه پيدا کرد. به عقيده اشتراوس و کوربين، روش نظریه مبنایي مي

آوري هاي جمعسازي. در پژوهش حاضر دادهبندي مفهومي، نظریهداشته باشد: توصيف، طبقه

(. 1395بازرگان، شدند تا مفاهيم اصلي شكل گيرند ) بنديشده بر اساس مضامين مشترك دسته

هاي دانشي شامل مجموعه سازماندهي شدند. حوزه 5هاي دانشيسپس مفاهيم در قالب حوزه

اي را تشكيل داده و توسط مطلعان و و محتوایي است که یک حوزه حرفهمفاهيم، اصول، 

هاي ها از مصاحبهآوري دادهبراي جمع .(Hunter, 2012) گردندمتخصصان یک حوزه تعریف مي

استفاده شده است، بدین ترتيب که وضعيت کارکنان آموزش و نظام آموزش  6ساختاریافتهنيمه
                                                 

1-Grounded theory 
2-Initial coding 
3-Secondary coding 
4-Conceptual ordering 
5-Bodies of knowledge 
6-Semi-structured interviews 
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هاي ایشان اخذ گردید. هاي پژوهش شرح داده شد و پاسخرساندر صنعت نفت براي اطلاع

 7متخصص آموزش و بهسازي منابع انساني در صنعت و  6این تحقيق شامل  1هايرساناطلاع

گيري متخصص سنجش و ارزشيابي آموزشي بودند که به صورت هدفمند با راهبرد نمونه

یج طي چندین مرحله با بكارگيري ها نتایافته 3برگزیده شدند. جهت اعتباربخشي 2محورملاك

تعدیل و اصلاح شدند. بدین ترتيب براي بازبيني  5و تحليل همگنان 4راهبردهاي بازبيني اعضا

کنندگان در تحقيق قرار گرفت و بازخوردهاي اعضا نتایج تحقيق به طور مستمر در اختيار شرکت

ش تحليل همگنان، از یک خبره ایشان در تعدیل و اصلاح نتایج پژوهش مدنظر قرار گرفت. در بخ

ها را بررسي و بازخوردهاي لازم را ارائه پژوهش کيفي درخواست گردید تا فرایند تحليل داده

 ها اعمال گردیدند.نمایند. این بازخوردها نيز در گزارش نهایي یافته

 

 های پژوهشیافته -3

باید با توجه به ب ميدر این طرح، طرح تربيت ارزیاکننده بر اساس نظرات خبرگان شرکت

هاي تابعه و وابسته شرکت ملي نفت ایران تنظيم گردد. به این صورت ارزشياباني که نياز شرکت

تر بر الگوهاي بایست تا سطوح بالاتر و جزئيکنند ميهاي اصلي و بزرگتر فعاليت ميدر شرکت

 کنند نيازمندييهاي کوچكتر فعاليت مط پيدا کنند و افرادي که در شرکتارزشيابي تسل

طح پایه، مياني، و سهاي دانشي برنامه تربيت ارزیاب در سه کمتري دارند. بر این اساس، حوزه

)جدول  نيازهاي ذیل تعيين شدندلبته جهت ورود به برنامه نيز پيشخبره تنظيم شده است و ا

1): 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1-Informants 
2-Criterion sampling 
3-Credibility  
4-Member check 
5-Peer debriefing 
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 : پیش نیازهای ورود به طرح تربیت ارزشیاب آموزشی حرفه ای1 جدول

عنوان 

 درس
 شیوه ارائه هاسرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس 

واجد 

 شرایط

آمار 

 باطيناست

 توصيفي مقدمه اي بر مفاهيم آمار -1

 استاندارد نمرات زمان توزیع -2

مفاهيم آمار استنباطي)فرض صفر، فرض  -3

 خلاف، توان آزمون(

 وابسته متغير یک با رگرسيون -4

 مستقل متغير چند با رگرسيون -5

 محاسبه ضریب همبستگي -6

، تحليل T)آزمون  هاي پارامتریکآزمون -7

 به مربوط بودن دارمعني هاي واریانس( و تست

 کدام هر

و...( و 2)خي  هاي آماري ناپارامتریکآزمون -8

 .کدام هر به مربوط بودن دارمعني هاي تست

تلفيقي  -1

)سخنراني و 

 پرسش و

 پاسخ(

کارگاهي  -2

 )تعاملي(

 آزمون کتبي -1

تحليل نمونه  -2

 کار  

آزمون  -3

 شفاهي

 

 

24 

دکتري آمار 

همچنين 

سابقه 

تدریس براي 

شاغلين یا 

دانشجویان 

 حوزه آموزش

 آمار توصيفي

 اهميت، کاربرد، تعریف و انواع آمار -1

ها به شكل جداول و نمودارهاي نمایش داده -2

 چند ضلعي، ستوني و ...

گيري متغيرها)متغيرها و هانواع و سطوح انداز -3

 ها(مقياس

 )نما، ميانه و ..( هاي مرکزي در آمارشاخص -4

هاي پراکندگي در آمار)دامنه شاخص -5

 تغييرات، واریانس و...(

 )پيرسون و اسپيرمن( همبستگي -6

 هاي معنادارتوزیع نرمال و سایر توزیع -7

 تلفيقي

)سخنراني و 

 پرسش و

 پاسخ(

 آزمون کتبي -1

حليل نمونه ت -2

 کار

آزمون  -3 

 شفاهي

16 

دکتري آمار 

همچنين 

سابقه 

تدریس براي 

شاغلين یا 

دانشجویان 

 حوزه آموزش

 سازيآزمون

 گيريمفاهيم کلي اندازه -1

 هاانواع سوالات آزمون و طرز ساخت آن -2

 تجزیه و تحليل سوالات آزمون -3

 هاي آماري مورد استفاده روش -4

 پایایي آزمون -5

 روایي آزمون -6

 هارخهنجارها و نيم -7

 اجرا و نمره گذاري -8

 تلفيقي

)سخنراني و 

 پرسش و

 پاسخ(

 آزمون کتبي -1

تحليل نمونه  -2

 کار

16 

شناسي روان

 و آمار

 

هاي مقياس

 سنجواکنش

 واکنش و ابعاد آن -1

 گيري واکنشهاي اندازهروش -2

 هاي نظرسنجي با واکنشتفاوت مقياس-3

 سنجهاي واکنشمقياس انواع -4

 سنجهاي واکنشکاربرد مقياس -5

 سنجهاي واکنشاعتباریابي مقياس -6

 هاي واکنش سنجنحوه ساخت مقياس -7

هاي شيوه تحليل و ارزیابي مقياس -8

 سنجواکنش

 تلفيقي

)سخنراني و 

 پرسش و

 پاسخ(

 آزمون کتبي

تحليل نمونه 

 کار

 

 

16 

آمار و روش 

تحقيق یا 

سایر 

اي هرشته

 مرتبط
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 : پیش نیازهای ورود به طرح تربیت ارزشیاب آموزشی حرفه ای1 جدولادامه 

عنوان 

 درس
 شیوه ارائه هاسرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس 

واجد 

 شرایط

هاي مقياس

گيري اندازه

 عملكرد

 ها و الگوهاي سيستم ارزیابي عملكردمدل -1

 فرایند ارزیابي عملكرد -2

 گيري عملكرداصول اندازه -3

 هاي ارزیابي عملكردتدوین شاخص -4

 هاي ارزیابي عملكردانواع مقياس -5

 گيري عملكردهاي اندازهکاربرد مقياس -6

 هاي ارزیابي عملكردنحوه ساخت مقياس -7

هاي ارزیابي چگونگي ارزیابي و تحليل مقياس -8

 عملكرد

تلفيقي 

)سخنراني و 

پرسش و 

 پاسخ(

 آزمون کتبي -1

تحليل نمونه  -2

 کار

 

 

24 

آمار و روش 

تحقيق یا 

سایر 

هاي رشته

 مرتبط

تحليل 

هاي داده

 کيفي

هاي تحقيق اهميت روش فلسفه و، هاهدف -1

 کيفي

هاي تحقيق کمي با کيفي مقایسه روش -2

 ها(تفاوت ها و)شباهت

)مزایا،  هاي تحقيق کيفياصول مشترك روش -3

 .(…معایب و

 کيفي و انواع آن طبقه بندي تحقيقات -4

 فنومنولوژي -5

 گراندد تئوري -6

 اتنوگرافي -7

هاي جمع آوري اطلاعات در تحقيقات روش -8

 کيفي

 هاي اعتبارسنجي در تحقيقات کيفيروش -9

 (اعتبار و اعتماد در تحقيقات کيفي)

 آشنایي با روش تحليل محتوایي -10

  مباني اخلاق در تحقيق کيفي -11

 هاي تحقيقات کيفيتحليل دادهو  تفسير -12

تلفيقي 

)سخنراني و 

پرسش و 

 پاسخ(

 آزمون کتبي -1

تحليل نمونه  -2

 کار

 
 

24 

دکتري آمار 

و علوم 

 تربيتي

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

تربيت  1توانند وارد سطح الذکر مينيازهاي فوقپس از احراز صلاحيت در مورد پيش افراد

هاي تعيين شده را پشت سرگذارند. این سطح مربوط به تمامي هارزشياب خبره شده و حيط

باید به عنوان ارزشياب آموزشي سازماني و الزامات شغلي خویش مي افرادي است که بنابر سمت

 :(2)جدول  فعاليت کنند
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 : فهرست حوزه های دانشی مربوط به ارزشیاب آموزشی پایه2جدول شماره 

عنوان 

 درس
 هشیوه ارائ هاسرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس 

واجد 

 شرایط

الگوي 

نيازسنجي 

 دیكوم

-2مفاهيم و ماهيت نيازسنجي آموزشي، -1

-3اهميت نيازسنجي در بهبود فرایند آموزش، 

ها، تجزیه و تحليل شغل )مفهوم، ابعاد، مولفه

-4هاي تحليل شغل(، مراحل، الگوها و چالش

م و مفهو -5ساختار و ارکان کارگاه دیكوم، 

و جایگاه آن در مقایسه با  DACUM کليات

فرایند  -6هاي تجزیه و تحليل شغل، دیگر روش

 -8رهنمودهاي اجراي دیكوم،  -7اجراي دیكوم، 

نحوه استفاده  -9هاي دیكوم، تشكيل کميته

براي شناسایي نيازها و تدوین  DACUM از

اجراي یک  -10هاي آموزشي و بهسازي، برنامه

تحليل یک شغل توسط نمونه تجزیه و 

 کنندگان در دورهشرکت

مطالعه  -1

 موردي

کارگاهي  -2

 )تعاملي(

 ارائه مقاله -1

تحليل نمونه  -2

 کار

24 

مدیریت یا 

سایر 

هاي رشته

مرتبط 

همچنين 

سابقه اجراي 

عملياتي 

 دیكوم

ارزیابي 

اثربخشي 

واکنش، 

یادگيري و 

رفتار )در 

محيط کار( 

مطابق با 

استاندارد 

10015 

-2مفاهيم و تعاریف مرتبط با ارزشيابي،  -1

 اهميت ارزیابي اثربخشي در بهبود فرایند آموزش،

و نگاه آن به ارزیابي  10015استاندارد ایزو  -3

نقاط قوت و ضعف ارزیابي در سطح  -4اثربخشي، 

چگونگي ساخت  -5واکنش، یادگيري و رفتار، 

ابزار مناسب جهت ارزیابي در سطح واکنش و 

چگونگي ساخت ابزار  -6تحليل آن، تفسير و 

مناسب جهت ارزیابي در سطح واکنش و تفسير و 

چگونگي ساخت ابزار مناسب  -7تحليل آن، 

جهت ارزیابي در سطح رفتار و تفسير و تحليل 

هاي آموزشي بر حسب چه برنامه -8آن، 

هایي در سطوح مختلف )واکنش، شاخص

اتي که نك -9شوند؟ یادگيري و رفتار( ارزیابي مي

در ارزیابي سطوح مختلف )واکنش، یادگيري و 

هاي مسائل و چالش -10رفتار( باید رعایت نمود، 

پيش رو در ارزیابي سطح واکنش، یادگيري و 

 رفتار

تلفيقي  -1

)سخنراني و 

پرسش و 

 پاسخ(

کارگاهي  -2

 )تعاملي(

 

 آزمون کتبي-1

 ارائه مقاله -2

آزمون  -3

 عملكرد

24 

مدیریت و یا 

هاي رشته

مرتبط 

همچنين 

سابقه 

عملياتي در 

ارزشيابي 

 آموزشي

ارزیابي 

 عملكرد

اهميت و ضرورت  -2تعریف ارزیابي عملكرد،  -1

گيري عملكرد، اصول اندازه -3ارزیابي عملكرد، 

نكات مهم در  -5کاربردهاي ارزیابي عملكرد،  -4

عوامل موثر در تعيين  -6طراحي سيستم ارزیابي، 

 فرایند ارزیابي عملكرد، -7ي، نوع سيستم ارزیاب

ها و الگوهاي سيستم ارزیابي عملكرد، مدل -8

 درجه 360الگوي ارزیابي  -9

تلفيقي 

)سخنراني و 

پرسش 

 وپاسخ(

 آزمون کتبي-1

 ارائه مقاله -2
16 

مدیریت و 

سایر 

هاي رشته

مرتبط و 

سابقه 

عملياتي 

ارزیابي 

 عملكرد

 های نگارندگان(منبع: )یافته
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هاي تعدادي از کارشناسان که در شرکت هاي دانشي پيشين،سرگذاشتن حوزه پس از پشت

هاي باید وارد سطح مياني شده و حوزهند ميهاي بالاتري دارناضر فعاليت کرده و دامنه فعاليت

 :(3)جدول  مربوطه را به شرح ذیل پشت سرگذارند

 یانی: فهرست حوزه های دانشی مربوط به ارزشیاب سطح م3جدول شماره 

عنوان 

 درس
 شیوه ارائه هاسرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس 

واجد 

 شرایط

بازگشت 

 سرمایه

تعاریف  -2ضرورت ارزیابي اثربخشي آموزش،  -1

و مروري بر ادبيات الگوهاي ارزشيابي اثربخشي، 

الگوي کرك پاتریک: رهيافت جامع و نوین،  -3

ایج، ها، یادگيري، رفتار و نتارزشيابي واکنش -4

تعيين اهداف و  -6الگوي بازگشت سرمایه،  -5

تعيين  -7مختصات برنامه آموزش و بهسازي، 

مراحل  -8هاي برنامه آموزش و بهسازي، هزینه

گيري جریان نقدینه اندازه -ROI ،9اصلي الگوي 

مقایسه نتایج و اثرات برنامه  -10تنزیل شده، 

تعيين منافع  -11هاي آن، آموزشي و هزینه

ها و چالش -12امه آموزش و بهسازي، برن

 -ROI ،13مشكلات اساسي در الگوي 

اندرکاران، دهي نتایج به مدیران و دستگزارش

 ROIملاحظات عملي در تحليل  -14

مطالعه  -1

 موردي

کارگاهي  -2

 )تعاملي( 

 

 ارائه مقاله  -1

تحليل نمونه  -2

 کار 

آزمون  -3

 عملكرد

24 

مدیریت یا 

سایر 

هاي رشته

رتبط م

همچنين 

سابقه اجراي 

عملياتي 

 ROIالگوي 

تكنيک 

نيازسنجي 

 درخت خطا

 درخت اي بر مفهوم تجزیه و تحليلمقدمه -1

روش انجام تكنيک تجزیه و تحليل  -2خطا، 

اصول و مباني و علائم تكنيک درخت -3خطا، 

آماده سازي براي شروع تجزیه و تحليل  -4خطا، 

يين علل خطا، انتخاب رویداد اصلي تع -5خطا، 

-7بازنگري و آزمون تجزیه و تحليل خطا،  -6

تجزیه و  -8ساختار تكنيک تجزیه و تحليل خطا، 

تجزیه و تحليل -9، تحليل کيفي درخت خطا

معایب تكنيک تجزیه و  -10و  کمي درخت خطا

 تحليل خطا

تلفيقي  -1

)سخنراني و 

پرسش و 

 پاسخ(

مطالعه  -2

 موردي

کارگاهي  -3

 )تعاملي(

 زمون کتبيآ -1

 ارائه مقاله -2

تحليل نمونه  -3

 کار

 

24 

مهندسي 

صنایع و 

هاي رشته

مرتبط 

همجنين 

سابقه فعاليت 

در واحد 

منابع انساني 

و پياده 

سازي 

تكنيک 

 درخت خطا

 

 های نگارندگان(منبع: )یافته

، )شرکت ملي نفت ایران شرکت اصلي وزارت نفت 4که در سطح  کارشناسانيدر نهایت 

هاي نفتي ایران، شرکت ملي گاز ایران، شرکت ملي صنایع لي پالایش و پخش فرآوردهشرکت م
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اي رند وارد سطح تربيت ارزشياب حرفهتري دافعاليت کرده و نقش نظارتي گستردهپتروشيمي( 

 :(4)جدول  باید پشت سرگذارندهاي دانشي ذیل را ميشده و حوزه

 جهت تربیت ارزشیاب آموزشی خبرههای دانشی مورد نیاز حوزه :4جدول شماره 

عنوان 

 درس
 شیوه ارائه هاسرفصل

روش 

 ارزشیابی

مدت 

 زمان

مدرس 

واجد 

 شرایط

روش ارزیابي 

کارت امتياز 

 متوازن

 ریزي استراتژیکاي بر برنامهمقدمه -1

هاي ارزیابي عملكرد بررسي اشكالات سيستم -2

 معرفي مدل کارت امتيازي متوازن -3

و  در انتخاب اولویت BSCالگوي استفاده از  -4

 هابنديشاخص

در پایش اهداف  BSCاستفاده از الگوي  -5

 استراتژیک و برنامه عملياتي

به عنوان یک ابزار  BSCاستفاده از الگوي  -6

 مدیریت استراتژیک

به عنوان یک ابزار  BSCاستفاده از الگوي  -7

 ارتباطي

ار به عنوان یک ابز BSCاستفاده از الگوي  -8

 مدیریتي عملكرد

در  BSCهاي مختلف اجراي آشنایي با مثال -9

 هاسازمان

تلفيقي 

)سخنراني و 

پرسش و 

 پاسخ(

 آزمون کتبي  -1

تحليل نمونه  -2

 کار 

 

16 

دکتري 

مدیریت و 

هاي رشته

مرتبط 

همچنين 

تجربه اجراي 

عملياتي
BSC 

 کاويبهينه

ي کاونهيبه خچهیارت -2ي، کاونهيبه مفهوم -1

نهيبه مراحل و ندیفرا -4ي، کاونهيبه دیفوا -3

ي، کاونهيبه انواع -5، راکسیز موسسه در يکاو

 فازي، زیربرنامه فازي )کاوهينبه ندیفرا -6

 و توسعه، ليتحل و هیتجز فاز، داده يگردآور

 ازين مورد يهاکيتكن و هامهارت -7ي(، بهساز

، يکاونهيبه تيموفق واملع -8ي، کاونهيبه يبرا

 کاوي و آموزش و بهسازي منابع انسانيبهينه -9

تلفيقي  -1

)سخنراني و 

پرسش و 

 پاسخ( 

 سميناري -2

 

 آزمون کتبي   -1

 ارائه مقاله  -2

 

16 

مدیریت 

)دولتي و 

بازرگاني(، 

تبحر و 

تخصص 

اجراي 

عملياتي در 

زمينه 

 کاويبهينه

آینده 

 پژوهشي

 -2تعاریف و مفاهيم اوليه آینده پژوهي،  -1

اهميت  -3اصول و مباني موضوعه آینده پژوهي، 

روند توسعه و  -4پژوهي، و کارکردهاي آینده

دو  -5گسترش آینده پژوهي و تحليل آن، 

 -6نگاري، بيني و آیندهرویكرد اساسي پيش

 -7شناخت ماهيتي و کارکردي انواع آینده، 

ارائه  -8شناسي، پژوهي و سنخهاي آیندهروش

 -9لعه موردي کاربردي و چند الگو و مطا

 سازي یک روش عملي به صورت پانل بازپياده

تلفيقي  -1

)سخنراني و 

پرسش و 

 پاسخ( 

مطالعه  -2

 موردي

 آزمون کتبي   -1

تحليل نمونه  -2

 کار

16 

مدیریت و 

سایر 

هاي رشته

 مرتبط

 های نگارندگان(منبع: )یافته
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 گیریبحث و نتیجه -4

هاي کشور اهميت پيدا آموزش نيروي انساني در سازمان تههاي گذشاگرچه در طي سال

هاي ایراني توجه شده است، اما هنوز سازمان کرده و در ساختار سازماني و نظام بودجه به آن

ها ارائه دهند. نگاه اجرایي به مقوله ميزان اثربخشي این آموزشاند آمار و ارقام دقيقي از نتوانسته

صرف بودجه بوده و از ي باعث شده است تا مدیران صرفا به فكر آموزش و بهسازي منابع انسان

تواند نگاه منفي سياستگذاران به مقوله داوم این رویه ميزنند. ت هاي اثربخشي سربازارائه گزارش

آموزش و توسعه کارکنان را به همراه آورده و دست اندرکاران امر توسعه نتوانند حقانيت و 

 ات رسانند.تاثيرگذاري خویش را به اثب

وزارت نفت از ابتداي کشف نفت در کشور نقش تاثيرگذاري در توسعه منابع انساني داشته و 

آمده است. در طي چند دهه اخير پيشرو در حوزه آموزش به حساب مي هايواره جزو سازمانهم

 سازي منابع انساني افزایش چشمگيري داشته است اماايودجه این وزارتخانه در حوزه حرفهب

عي براي گزارش اثربخشي این آموزشبنابرنظر مدیران آموزش این وزارتخانه طرح ارزشيابي جام

هاي صورت گرفته مشخص شد که مهمترین مشكل داشته است. لذا پس از بررسيها وجود ن

باشد. به همين کارشناسان خبره در این زمينه مي ارزشيابي در حال حاضر عدم برخورداري از

بندي نظر کارشناسان صنعت و متخصصان حوزه سنجش و ضر پس از جمعدليل پروژه حا

هاي دانشي موردنياز جهت تربيت کارشناسان خبره ارزشيابي آموزشي به ترسيم حوزهارزشيابي 

تواند نقایص نظام ارزشيابي را از حيث منابع سطح منتهي شد که در صورت اجرا ميدر سه 

 انساني متخصص رفع نماید.

هاي و نهاد بين المللي موضوع صلاحيت ي چندسال گذشته، چندین موسسهالبته در ط

اند. براي را نيز در هين ارتباط تدوین کردهارزشيابان را مدنظر قرارداده و الگوهاي شایستگي 

هاي ارزیاب در آن به شرح ذیل لي را تدوین کرده است که شایستگيمدABET 1مثال موسسه 

ردي، نگرش کار گروهي، رفتار حرفهني، ارتباط موثر، مهارت بين فنامبرده شده است: روزآمدي ف

اي، مهارت سازماندهي. البته وظيفه اصلي موسسه مذکور، ارزیابي عملكرد و اعتباربخش 

جه به اینكه مدل مذکور بر باشد. علاوه بر این، با توت آموزش عالي در ایالات متحده ميموسسا

ت، هيچگونه محتواي مشخصي جهت تربيت ارزیابان ارائه هاي رفتاري تاکيد کرده اسصلاحيت

نج ( نيز الگویي شایستگي پ2011) 2"انجمن ارزشيابي نيوزلند"نكرده است. علاوه بر این، 

ه کرده است: تحليل و مشارکت هاي ارزشيابان به شرح ذیل ارائاي را در مورد صلاحيتمولفه
                                                 

1-http://www.abet.org 
2-New Zealand Evaluation Association 
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ارزشيابي، پژوهش ها و اقدامات مدیریت پروژهاي، فكورانه و توسعه حرفهکنشمدارانه، بافت

مند، شایستگي فرهنگي و ارزشي. اگرچه این الگو از حيث جامعيت و انطباق با ارزشيابانه نظام

هاي رفتاري و رسد اما به شایستگين آموزشي منطقي و جامع به نظر ميوظایف ارزشيابا

پيشنهاد نكرده تربيت ارزشياب آموزشي عملكردي اکتفا کرده و هيچگونه حوزه محتوایي را براي 

هایي چون فهم و دانش زمينه، رفتار نيز شایستگي 2"1ارزشيابي برتر"است. همچنين، موسسه 

هاي ارزشياب ذکر دهي را به عنوان صلاحيتمهارت بين فردي، رهبري، و گزارش مدارانه،اخلاق

 گيرند.ري و عملكردي قرار ميهاي رفتامانند موراد قبلي در زمره صلاحيتنموده است که ه

اي متفاوت را اتخاذ نماید، ناآشنایي کارشناسان آموزش آنچه موجب شد تا این پژوهش رویه

صنعت نفت با محتوي و مفاهيم بنيادي در حوزه ارزشيابي آموزشي بود. بر اساس نظرات 

حوزه مذکور مسئولين ارشد این سازمان، از آنجایيكه کارشناسان مذکور از دانش لازم در 

هاي بر مبناي رویكرد حوزه اي ارزشيابان آموزشينيستند، تدوین برنامه توسعه حرفهبرخوردار 

 نماید.هاي این سازمان داشته و منطقي مي( تناسب بيشتري با نيازBOK) دانشي
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 تهران: انتشارات پویند. . هاي انسانيآموزش و بهسازي سرمایه(. 1383ابطحي، حسين. )

 . تهران: نشر دیدار.هاي تحقيق کيفي و آميختهروش(. 1395زرگان، عباس. )با

. تهران: راهنماي کاربردي تدوین شایستگي هاي منابع انساني(. 1391سلطان آبادي، محمدعلي. ) و جوان، جعفر

 .ات صنعتي ایرانانتشارات مرکز آموزش و تحقيق

مرکز  :تهران. "راهنماي عملياتي"هاي سازماني:ربخشي آموزشارزیابي اث(. 1391و دوستي، هومن. ) خراساني، اباصلت

 آموزش و تحقيقات صنعتي ایران.

 . تهران: انتشارات سرآمد. 2010EFQMمدل جایزه تعالي(. 1391نجمي، منوچهر. )

 .تهران: نگاه دانش.نابع انساني و امور کارکنانمدیریت م(. 1387) سيدجوادین، سيدرضا.

هاي آموزشي بررسي اثربخشي دوره .(1389) .شعلي، سيد ایدریس؛ پورمحمد، حسين و کنگراني فراهاني، عليم

کوتاه مدت در شرکت نفت آغاجاري براساس مدل کرك پاتریک، اولين کنفرانس ملي آموزش و پژوهش ایران، 

 مشهد.

Ling, O; Hui Woon, P & Ven, K. (2011). The relationship between work environment 

factors and transfer of training among plantation workers. Journal Kemanusiaan, 18. 

University Technology Malaysia. Retrieved From: 

http://eprints.utm.my/1282/1/OoiAngLing2011_TheRelationshipBetweenWorkEnviro

nment.pdf 

                                                 
1-Better Evaluation 
2-http://www.betterevaluation.org  
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 مورد مطالعه: شرکت های طراحی مهندسی:توسعه مدیران در شرکتشناسایی ابعاد 

 طراحی مهندسی و تامین قطعات ایران خودرو )ساپکو(
 

 مهشید فیروزآبادی1
 مرجان فیاضی*2

 مهرداد استیری3

 
(07/03/1396؛ تاریخ پذیرش: 17/07/1395)تاریخ دریافت:   

 
 چکیده

ن تحقیق ای. انجام شده است بر توسعه مدیران در شرکت ساپکو تأثیرگذارشناسایی ابعاد به منظور این پژوهش 

های مورد استفاده در این تحقیق هم از باشد. دادهاز منظر هدف کاربردی و بر اساس روش انجام از نوع پیمایشی می

یل لآوری شد. برای تحلیل کیفی از تحشرکت ساپکو جمع و سطوح سرپرستی از مدیران نوع کیفی و هم از نوع کمی

ل شامکیفی( فاز در مرحله اول )پژوهش آماری  نمونهمحتوا و برای تحلیل کمی از آزمون تی تست استفاده گردید. 

نفر که اطلاعات  53شامل  )فاز کمی( )حد اشباع( و در مرحله دوم پژوهش نفر از مدیران و سطوح سرپرستی ساپکو 10

ا هنتایج بدست آمده از انجام تحلیلتحلیل قرار گرفت.  و مورد تجزیهدر نهایت آوری مورد نیاز از طریق پرسشنامه جمع

حاکی از این است که آموزش، ارزیابی عملکرد، جانشین پروری، حمایت مدیریت ارشد و ابعاد راهبردی سازمان به 

 گذار شناسایی شد.  تأثیرعنوان ابعاد 

 ، ساپکو، توسعه، مدیریتتوسعه مدیریت کلیدی: هایواژه

 
 
 

 
 

                                                           
 ، تهران، ایراندانشگاه تهران ،گرایش استراتژیک ،مدیریت منابع انسانی ، رشتهکارشناس ارشد-1 

 mfayyazi@ut.ac.irمسئول مکاتبات:   .استادیار مدیریت منابع انسانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه تهران، ایران-2 

 استادیار مدیریت منابع انسانی، دانشکده مدیریت، دانشگاه تهران، ایران-3 
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 مقدمه -1

گی ماندشک توسعه یافتگی هر جامعه مرهون توسعه مدیریت در آن جامعه است و دلیل عقببی

کفایتی مدیران آن جامعه جستجو کرد. در برخی جوامع را باید در توسعه نیافتگی، ناکارآمدی و بی

 و همین راستا بیشتر اندیشمندان مدیریتی عنصر متمایز کننده و منحصر به فرد هر سازمان

همه سازماندر  (. زیرا1381دانند )فرهی، ای را مدیران و رهبران آن جامعه و سازمان میجامعه

 Nwokah and) باشد، مدیریت استمی تأثیرگذارترین رکنی که برای رسیدن به اهداف ها، مهم

Ahiauzu, 2008) امروز کند که هیچ شغلی برای جامعه ( بیان می1975) 1طوری که میتنزبرگ به

 تر از مدیریت نیست.مهم

 سأمدیر به عنوان نماینده رسمی سازمان به منظور ایجاد هماهنگی و افزایش اثربخشی در ر

گیرد و موفقیت سازمان در تحقق اهداف، در گرو چگونگی اعمال مدیریت او میسازمان قرار می

زا س مشکلات سازمانی نقش بهگیرنده در مواجهه با ترین فرد تصمیمعنوان اصلیباشد. مدیران به 

. اندیشمندان (Ruth, 2007) کنندای در موفقیت و یا حتی شکست سازمان ایفا میو تعیین کننده

اند که توسعه مدیریت کلید توسعه کشور است تا این اندازه که بسیاری از مدیریتی بر این عقیده

، آید )دراکره چیز به دنبالش میکشورهای موفق دنیا اذعان دارند که شما مدیر تربیت کنید هم

تواند با رفتارهای خود مشوق عملکرد بالای کارکنان و در نهایت زیرا مدیریت است که می (.1391

توان گفت باید به مدیریت بنابراین می (.1394شود )قانع نیا و همکاران، موفقیت یا شکست سازمان 

رین تن توجه ویژه کنیم و توسعه آن را مهمبه عنوان عنصر کلیدی سازمان جهت تحقق اهداف سازما

 هایشایستگی زیرا ؛بدانیم دائم تکاپوی را یک ی مدیرانتوسعهیم و ها بدانمقوله پیش روی سازمان

 دنبال به مقطعی هایبرنامه جای به باید بود. نخواهد  کارساز  فردا   برای، امروز آفرینموقعیت

 را مدیریتی هایشایستگی حفظ امکان که بستری ؛بود مدیران مستمر توسعه بسترفراهم کردن 

مدیران زیرا توسعه مدیریت و افزایش شایستگی  سازد. فراهم مدیریتی با تحولات رویارویی در

 .(Yu and Xia, 2015عمکلرد آنها را در جایگاه مدیریت بهبود می بخشد )

منظم و اثربخشی جهت توسعه مدیران ها برنامه با توجه به اهمیت توسعه مدیران در سازماناما 

های ایجاد توسعه مدیریت را در سازمان مشخص سازد. حتی تنظیم نشده است تا بتواند زمینه

ند اهای انجام شده در این زمینه نیز فقط به بررسی بعد آموزش بر توسعه مدیران پرداختهپژوهش

رد اند و خیلی سطحی با این قضیه برخوبر توسعه مدیران نداشته تأثیرگذارو توجهی به دیگر ابعاد 

، 1392زاده، ، حسینیان و ربیع1389، فرهی و همکاران، 1389اند )تسلیمی و همکاران، کرده
Dasteer & Barahmand & Hayati, 2013 ،Ananthram & Nankervis, 2013 ،Lisinshi & 

                                                           
1-Mintzberg 
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Szarucki, 2012، Rehman, 2012ساز توسعه ش به عنوان زمینه(. و با توجه به هدف قراردادن آموز

های تشکیل بنیاد علمی توسعه مدیریت از طریق یادگیری مدیریت، یادگیری مدیران، زمینه

  (.McDonald & Tang, 2014اند )سازمانی و توسعه رهبری فراهم ساخته

ای هها شناسایی ابعاد و مولفهبنابراین با توجه به اهمیت برنامه توسعه مدیران در همه سازمان

باشند و به دلیل عدم بررسی ابعاد توسط پژوهشگران خلایی در این دارای اهمیت می تأثیرگذار

 شود که باید مورد بررسی قرار گیرد. زمینه احساس می

تر است. اهمیت این ها مهماما باید در نظر داشت بحث توسعه مدیران در برخی از سازمان

 ها بنا شده است مانند شرکتکه اقتصاد کشور بر پایه آنهایی موضوع )توسعه مدیریت( در سازمان

روزه امنفت، پتروشیمی، طراحی مهندسی خودروسازی و ... بیشتر احساس می شود. به عنوان مثال؛ 

ای دارد. صنعت خودرو کسی پوشیده نیست و جایگاه ویژه سازی در جهان برنقش صنعت خودرو

رود. این صنعت محرک تولید در آن جوامع به شمار میدر بسیاری از کشورها جزء صنایع مادر و 

در آن نوآوری در محصول و بهبود کیفیت مشاهده  روز هرترین صنایع جهان است که یکی از رقابتی

این صنعت باید به بهبود مستمر محصولات و خدمات مرتبط  رقابت پرشود. برای ماندن در عصر می

اشانی کشود تا با رقبای قدرتمند خارجی بتوان رقابت کرد )کریمی توجه ناچار بهبا آن، در تمام ابعاد 

. استی توسعه در این صنعت، توسعه مدیران ازهاین شیپترین (. یکی از مهم1383اصفهانی، و سید

ای ه)ساپکو( برای ایجاد زمینه خودرورانیاقطعات  نیتأمبه همین دلیل شرکت طراحی مهندسی و 

به توسعه مدیران توجه ویژه داشته باشد اما مشکل اصلی این سازمان مشغله توسعه در سازمان باید 

شود مدیران از فرآیند توسعه و آموزش دوری کاری زیاد مدیران این سازمان است که باعث می

کنند و به این مقوله اهمیتی ندهند. شرکت ساپکو برای رفع این مشکل و عدم وجود پژوهشی 

ویت عنوان اول توسعه مدیران، این موضوع را به تأثیرگذارهای عاد و مولفهجامع در زمینه شناسایی اب

ر های دیگپژوهشی خود اظهار داشته تا بتواند زمینه توسعه مدیران سازمان را در کنار مشغولیت

را به این سمت سوق دهد. در  مدیرانها )توسعه مدیران( آنان فراهم آورده و با جذابیت این برنامه

مدیران  های توسعهعاد یا مولفهل پاسخگویی به این سوال است که ابدنبا این راستا پژوهش حاضر به

 در شرکت ساپکو کدام است؟

 توسعه مدیریت: مبانی نظری 

توسعه مدیران به عنوان عامل کلیدی شکوفا کردن سایر ، مقوله های موفقامروزه در سازمان

-ذاریگقابلیت مدیران برای افزایش عواید سرمایه تأثیرای که گونه شود، بهتولید قلمداد میعوامل 

که توسعه  های سازمان بر سرمایه انسانی و فیزیکی مورد توجه بسیار قرار گرفته است تا جایی

ه، های پیچیدبا محیط ی امروزیهاسازمانشود. عنوان نوعی ثروت سازمانی قلمداد می مدیران به

آمد ها موثر و کارروبرو هستند. برای آنکه سازمانای سابقهبه تغییر سریع و از بعضی جهات بی رو
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( 1389فررهی بوزنجانی، )هم تطابق دهند  های داخلی خود را بابندیشوند، باید بطور مستمر پیکره

و به فرایند توسعه مدیریت برای پاسخگویی به جهان متحول امروزی توجه ویژه داشته باشند زیرا 

و ایجاد مزیت  بودنتلاش برای برتر  ،ضروری سازمان عنصرعنوان  هبهدف آن )توسعه مدیریت( 

ت نند کیفیتواخریداری کنند یا می ،ها را از طریق انتخابتوانند مهارتها میسازمانرقابتی است. 

پس از انتخاب ارتقا  1توسعه منابع انسانی های جامعفعلی خود را با ارائه برنامهو مدیران کارمندان 

 . دهندآنها با این دو رویکرد قابلیت مدیریتی خود را ارتقا می ، بنابراینبخشند

نه ن زمیدر ادامه برای روشن شدن مفهوم توسعه مدیریت به تعدادی از تعاریف بیان شده در ای

 پرداخته خواهد شد.

گیری سیستماتیک و آگاهانه برای ( توسعه مدیران را فرایند تصمیم1975)2اشتون و همکاران

 3یلیامزکند. پاو و وکنترل منابع مدیریتی برای دستیابی به اهداف و استراتژی سازمانی تعریف می

که افراد از طریق آن چگونگی ایفای موثر  می دانندای فرایند پیچیده را توسعه مدیران (2001)

توسعه مدیریت فرایندی اعتقاد داشتند ( 1986) 4آموزند. وکسلی و بالدوینهای مدیریتی را مینقش

کنند و توانایی خود را جهت انجام وظایف گیرند، رشد میاست پیچیده که توسط آن افراد یاد می

ای های است )مانند: حضور در برنامهی و حرفهشامل توسعه شخص کهبخشند. مدیریتی بهبود می

های مانند ها و همچنین یادگیری غیررسمی از طریق روشتوسعه رسمی، سمینارها، کنفرانس

گری(. همچنین توسعه مدیریت شامل مدیریت آموزش است که از طریق مدارک آموزش و مربی

پژوهشگران عقیده دارند توسعه اما امروزه (. Espedal, 2005آید )رسمی تحصیلی بدست می

آید بلکه در آموزش پا را از این حد فراتر های دانشگاهی بدست نمیمدیریت تنها از طریق آموزش

های یادگیری میتنی بر مسئله و یادگیری اند و جهت بهبود توسعه مدیریت به روشگذاشته

 (. Carriger, 2015اند )خودگردان اشاره کرده

های توسعه مدیریت و خروجی آن نمایش داده شده گاه کلی از فعالیت( یک دید1در شکل )

 است.
 

 

 

 

 

                                                           
1-HRD 
2-Ashton et al 
3-Paauwe and Williams 
4-Wexley and Baldwin 
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 مدیریت خروجی توسعه                                                                 های توسعه مدیریتفعالیت                                    

                                                                                                           

 توسعه فردی                                                                                                 

 

                                                                                          

  اثربخشی سازمانی                                                                                       

 

 (Heisler and Benham, 1992) : مفهومی از توسعه مدیریت1شکل 

 طور کلی ف توسعه مدیریت با توجه به هدف و مقصود سازمان متنوع و متعدد است. اما بهاهدا

 توان این اهداف را به صورت زیر خلاصه نمود:می

 راهی برای تحول سازمان و تغییر فرهنگ سازمان (1

 دهی و تغییر عقایدساخت (2

 های مدیریتیی ایفای نقشگسترش و نحوه (3

 سازمانبالا بردن کیفیت و سودآوری  (4

 هاهزینه کاهش (5

طور کلی آنچه مقصود توسعه مدیریت است ایجاد سازمانی یادگیرنده است که در آن  اما به

افراد با دانش اندوزی، صرف انرژی و تحریک قوه خلاقیت خود به اهداف راهبردی سازمان را شکل 

ریق ارهای سازمانی از طسازی رفتتر هدف نهایی توسعه مدیریت تغییر و غنیعبارتی کلی دهند. به

  (.1389فرهی بوزنجانی، های مدیریتی است )موضوعات آموزنده برای بالا بردن مهارت

ها، که در این زمینه احساس های موجود در سازمانبه دلیل اهمیت این موضوع و خلاء

در این  ای که اخیراشود تعدادی پژوهش در این زمینه انجام شده که در ادامه به چند مطالعهمی

 زمینه انجام شده اشاره خواهد شد:

 -مرشد کارکردهای اساس بر مدلی طراحی"( پژوهشی تحت عنوان 1389تسلیمی و همکاران )

-مرشد بین رابطهانجام دادند هدف از انجام این پژوهش  "مدیریت راستای توسعه در مریدی

 های)مهارت مهارتی شغلی(، مسیر )ارتقاء شغلی بعد نظیر مدیریت توسعه ابعاد از برخی با مریدی

 بررسی نفس( عزت و خودباوری )خودپنداری، شخصیتی هایویژگی و ادراکی( و انسانی فنی،

ظرفیت تفکر مخصوصا در مورد موضوعات  :آموزش

 پیچیده که نیازمند رای و قضاوت است.

  

: ظرفیت بکار بردن دانش مرتبط با کار، ضمن کارآموزی

 کار به عنوان مهارت.

 

هایی برای اجرای وظایف و تشکیل : فرصتتجربیات

 د. دهارتباطات که کارایی و پیشرفت کار را افزایش می
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معادلات  مدلسازی و اسپیرمن همبستگی ضریب از استفاده با های حاصل از پرسشنامهشود. داده

 نحاکی از این است که بیشتریتحلیل قرار گرفت. نتایج بدست آمده از انجام تحقیق ومورد تجزیه

تسلیمی و همکاران، ( است )0.86و0.93مسیرشغلی به ترتیب ) ارتقا و خودباوری روی بر اثر

1389 .) 

طراحی الگوی توسعه مدیران حوزه "( پژوهشی تحت عنوان 1389برزو فرهی و همکاران )

برنامه توسعه مدیران  انجام دادند. هدف از انجام این پژوهش "بهداشت و درمان و آموزش پزشکی

-آوری و جهت معتبرها از طریق پرسشنامه جمعباشد. دادهبرای ارائه خدمات با کیفیت مناسب می

ها در پرسشنامه ثبت سازی از روش دلفی استفاده شد. مصاحبه با واحد پژوهش انجام شد و پاسخ

بر توسعه مدیران شامل ابعاد  تأثیرگذارترین ابعاد شد نتایج بدست آمده از انجام تحقیق مهم

ای، روانشناختی دینی و اسلامی سازمانی، حرفهپروری، سازماندهی، حمایتیابی و جانشیناستعداد

های دانش، توانایی، شخصیت، شامل مولفه تأثیرگذارهای ترین مولفهو مدیریت عملکرد و مهم

ی پروری، ساختار سازمانی، طراحنیابی، جانشیانگیزش، نگرش، معنویت، بصیرت، معرفت، استعداد

برزو فرهی و همکاران، مشاغل مدیریتی، نرم افزار، سخت افزار و فرآیندها و وظایف مدیریتی است )

1389.) 

 عملیاتى مدیران توسعه هاىروش بررسى"( پژوهشی تحت عنوان 1392حسینیان و ربیع نژاد )

روش برای توسعه هر کدام از معیارهای بهترین انجام دادند. هدف از انجام این پژوهش  "ناجا

آوری شد. نتایج های این تحقیق با پرسشنامه جمعشایستگی مدیران عملیاتی ناجا است. داده

 و پذیرىمسئولیت انتظامى، دانش تقویت براىبدست آمده از انجام تحقیق حاکی از این است که 

 و موقت ارتقاى مشاغل، گردش هاىروش ترتیب به تهران بزرگ هاىکلانترى رؤساى خلاقیت

 رفتارى الگوسازى گیرى،تصمیم قدرت براى تقویت باشد. همچنینمى روش بهترین نقش ایفاى

 تواننیز، مى ارتباطى هاىتقویت قابلیت شود. درخصوصمى توصیه درصد 90 اطمینان در سطح

 (.1392حسینیان و ربیع نژاد، نمود ) استفاده هاى مدیریتىبازى از

اثربخشی توسعه مدیریت در بخش شرکتی "( پژوهشی تحت عنوان2012داستیجر و رحمان )

انجام دادند تحقیق به روش کمی و کیفی انجام شد. نتایج بدست آمده از انجام پژوهش  "پاکستان

حاکی از این است که اگرچه مدیران پاکستان یک نگرش مثبت به توسعه مدیران داشتند اما هنوز 

تی کنند. به درسای ایجاد یک ارتباط قوی بین استراتژی شرکت و توسعه مدیر میتوجه کمی بر

توسعه اثربخشی مدیریت در پاکستان مناسب و  برای DNETTOهای توسعه مدیر مدل که برنامه

 .(Dastgeer & Rehman, 2012) قابل اجراست

مدیریت در  های توسعهبررسی برنامه"( پژوهشی تحت عنوان 2012لینسکی و سزاروکی )

های توسعه مدیریت انجام دادند. هدف از انجام این پژوهش کشف برنامه "های چند ملیتیشرکت
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و همچنین مقاله نقش آموزش در توسعه مدیریت و همچنین اهداف آموزش مدیران را  MNCsدر 

-هبرنامدهد نتایج بدست آمده از انجام پژوهش حاکی از این است که ارزیابی مورد بررسی قرار می

ند های چهای ارائه شده توسط چند کارآموز بسیار مثبت بود، با این حال برای کل جمعیت شرکت

 (. Lisiński & Szarucki, 2012ملیتی قابل تعمیم نیست )

های دانشگاهی توسعه مدیریت در کتابخانه"( پژوهشی تحت عنوان 2013برهمند و هدایتی )

دادند. هدف از انجام این پژوهش بررسی وضعیت فعلی توسعه مدیریت انجام  "ایران: عملکرد و موانع

ای هباشد. دادههای توسعه میهای دانشگاهی و شناسایی عوامل بازدارنده در اداره برنامهدر کتابخانه

آوری شد. نتایج بدست آمده از انجام پژوهش حاکی از این این پژوهش بوسیله پرسشنامه جمع

های دانشگاهی بیان کردند که نیاز به توسعه مدیریتی دارند. مدیران کتابخانهاست که تقریبا تمام 

مند و )بره ها هیچ برنامه توسعه مدیریت برگزار نمی شدبا وجود این در بیش از نیمی از کتابخانه

 .(2013هدایتی، 

تنظیم مهارت مدیران جهانی، توسعه " ( پژوهشی تحت عنوان2013) 1انانزرام و نانکرویس

دند. انجام دا "دیریت، و نقش منابع انسانی: یک بررسی کیفی در مدیران امریکای شمالی و هندم

های های جهانی است. دادههدف از انجام این پژوهش کشف نیازها و شناسایی مجموعه مهارت

های بدست آمده از انجام پژوهش یافته .تجزیه و تحلیل کیفی مورد بررسی قرار گرفتپژوهش با 

برای  ،هاها نقش گروه منابع انسانی در شناسایی مجموعه مهارتاز این است که بررسیحاکی 

مدیران جهانی پرداخته است و تفاوت در دیدگاه مدیران ارشد آمریکای شمالی و هند نسبت به 

 & Ananthramهای مورد نیاز برای موفقیت در کسب و کار را بیان کرده است )مجموعه مهارت

Nankervis, 2013) 

جمعی از  ایستگی های مدیران پروژه: دیدگاهتوسعه ش"( پژوهشی تحت عنوان 2015) 2لیکاما

های شخصی و انجام داد. هدف از انجام این پژوهش بررسی شایستگی "هاترین شایستگیمهم

رت گرفته مدیر پروژه صو 750باشد. که با ارزیابی نظر اجتماعی مدیران پروژه و توسعه آنها می

گاهی، یکدلی، خود تنظیمی های اجتماعی، خودآها عبارتند از انگیزه، مهارتاست. این شایستگی

های مهم مدیر پروژه در استخدام های مذکور به عنوان شایستگیهای شناختی. شایستگیو مهارت

 . (Liikamaa, 2015) باشدو توسعه مدیران می

بهترین راه برای توسعه مدیران چیست؟ یادگیری "( پژوهشی تحت عنوان 2016) 3کریگر

انجام داد. هدف از انجام این پژوهش  "براساس حل مسله در مقابل  آموزش مبتنی بر سخنرانی

                                                           
1-Ananthram and Nankervis 
2-Liikamaa 
3-Carriger 
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بررسی اثربخشی آموزش مبتنی بر مسئله، آموزش مبتنی بر سخنرانی و ترکیبی از این رو دو روش 

 پژوهش حاکی از این هایاده از روش تحقیق ترکیبی انجام شده است. یافتهباشد. که با استفمی

های حل های مبتنی بر حل مساله و آموزش مبتنی بر سخنرانی در کسب مهارتاست که آموزش

 . (Carriger, 2016) باشدمساله و مهارت تفکر بحرانی مدیران موثر می

 

 روش تحقیق -2

 نظر از بر توسعه مدیران است، تأثیرگذارابعاد  شناسایی دنبال به حاضر تحقیق که آنجا از
 تحقیقروش است.  پیمایشی -توصیفی اطلاعات گردآوری یشیوه نظر از و کاربردی تحقیق هدف

. استفاده از روش تحقیق آمیخته این امکان را است کمیّ -کیفی نوع از آمیخته پژوهش حاضر،

سازد که از نقاط قوت یک رویکرد برای جبران نقاط ضعف رویکرد دیگر برای پژوهشگر فراهم می

تعیین شده حاصل شده است  اساس ابزار از پیشرویکرد کمی منجر به نتایج کمی برجوید. بهره 

ها مانند مصاحبه و مشاهده، های کیفی گردآوری دادههای کیفی بر شیوهو در عین حال داده

های مختلف نسبت به موضوع مورد بررسی را مطرح و تصویر د و نگاهدههای متنی ارائه مییافته

ز شوند درک بسیار قدرتمندی اها ترکیب میکند. وقتی این دو یافتهای از پدیده عرضه میپیچیده

پدیده مورد بررسی خواهیم داشت. در روش تحقیق آمیخته برای بررسی یک مسئله پژوهشی، 

های گوناگون است، بررسی ها پارادایمهایی که اساس آنروش پژوهشگر با به کار بردن مجموعه

 (.1387نماید )بازرگان و هرندی، موقعیت نامعین را میسر کند و فرایند آن را تسهیل می

مدیران  تحقیق این در آماری یدهد. جامعهنشان می را تحقیق مسیر از کلی شمای 2 شکل 

 سازی فرایندپیاده برای گیریتصمیم در که استو کارشناسان بخش منابع انسانی شرکت ساپکو 

گیری در فاز کیفی به صورت گلوله برفی انجام نمونه .دارند نقش کلیدی سازمان توسعه مدیران در

 ،انتخاب شدندها و یا تجربیات خاصی بودند ابتدا تعداد کمی از افراد که دارای ویژگیشده که 

ها و تجربیات مشابه را معرفی کنند. شود که کاندیدای دیگری با ویژگیسپس از آنها خواسته می

نفر از مدیران  10که با  ،این عملیات تا رسیدن به حد مطلوب تعداد نمونه )اشباع( ادامه یافت

باشد نظر محدود میدر بخش کمی از آنجا که تعداد افراد جامعه مورد . ساپکو مصاحبه انجام شد

پرسشنامه بین افراد جامعه  62و به تعداد نمونه بسیار نزدیک است از سرشماری استفاده شد. 

 آوری شد. پرسشنامه تکمیل و جمع 53پخش شد که 
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 : شمای کلی از مسیر تحقیق2شکل 

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

 های پژوهشیافته -3
 آنتجزیه و تحلیل فاز کیفی و 

و با ها آنبررسی ابزار گردآوری اطلاعات و در این مرحله ابتدا با توجه به پیشینه پژوهش 

نمونه ای از سوالات طراحی شد. سوالات مصاحبه استفاده از نظر خبرگان و اساتید دانشگاهی 

 مصاحبه در این مرحله عبارتنداز:

  بر فرایند توسعه مدیران را نام ببرید؟ دلیل خود را از انتخاب آنها  تأثیرگذارعوامل

 گذار بیان کنید؟ تأثیربه عنوان عوامل 
 باشد؟ چگونگی اجرا و پیاده های توسعه مدیریت به چه صورت میروش و تکنیک

 سازی هر یک را توضیح دهید؟ 

 باشد؟ برای چه چیزهایی میهای لازم برای انجام فرایند توسعه مدیریت زیر ساخت

 موارد آنها را توضیح دهید؟ روشن شدن هر یک از
  آیا اقداماتی در راستای توسعه مدیران در سازمان شما صورت گرفته است؟ به نظر

 شما کدام یک از اقدامات کمترین بازدهی و کدام یک بیشترین بازدهی را دارد؟

 مطالعه پیشینه پژوهش و مبانی نظری

آوری تعیین جامعه و نمونه جهت جمع
  اطلاعات میدانی

حاصل از مصاحبه نیمه های آوری دادهجمع
 ساختار یافته

طراحی پرسشنامه با استفاده ازتحلیل داده های 
 کیفی و پرکردن پرسشنامه 

آوری شده های جمعتجزیه و تحلیل داده  

گیری و ارائه پیشنهادات کاربردی و بحث و نتیجه

 تحقیقاتی
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  منجر به بهبود فرایند شود و هم آیا پیشنهادی در زمینه توسعه مدیران که هم

 پیامدهای بهتری برای سازمان داشته باشد دارید؟

متخصصان این حوزه مورد  وریکی براساس نظرئروایی سوالات مصاحبه با استفاده از روایی ت

بدین صورت که به منظور بررسی . و پایایی آن با روش دو کدگذار مورد بررسی قرار گرفت تأیید

 ،ارگر همکها از یک دانشجوی مقطع دکتری خواسته شد به عنوان پژوهشکدگذاریقابلیت اعتماد 

 کند.سه مصاحبه را کدگذاری 

است. با  %38/76برابر  پژوهشهای انجام گرفته در این پایایی بین دو کدگذار برای مصاحبه

است و  ییدتأاست، قابلیت اعتماد کدگذاری مورد  %60تر از توجه به این که میزان پایایی بیش

 توان ادعا کرد که میزان پایایی تحلیل مصاحبه پژوهش مناسب است. می

-، مصاحبههامصاحبه از شده گردآوری هایداده تحلیل برای کیفی، بخش در این پژوهش در 

مورد بررسی و تحلیل  محتوا تحلیل روش بهو  دیدبه صورت نوشتاری تنظیم گر های انجام شده

این راستا در مرحله اول به مرور متن نوشتاری داده ها جهت کسب احساس کلی  گرفت. در قرار

-شبخ بندی آنها پرداخته شد. در مرحله دومین چگونگی بخشهای مصاحبه و تعینسب به جواب

هایی از متن که گذاری گردید و قسمتهای نوشتاری مانند عبارت یا جملات کدهایی از متن

ار یکدیگر قرار داده شدند. در مرحله سوم به مرور کدهای تدوین شده مرتبط به هم بودند در کن

 حذف ها،دسته تر پرداخته شد. در مرحله چهارم به کاهشهای عمدهو ادغام آنها به صورت دسته
پرداخته شد و در مرحله آخر  ترعمده هایدسته در ترکوچک هایدسته ادغام و تکراری هایدسته

ر برای مثال پژوهشگ. انجام گرفت های اصلی و فرعی در پژوهشها به عنوان تمانتخاب نهایی مقوله

قش به نظر من ن»دست یافته است: « حمایت مدیریت ارشد» تم اصلیبا بررسی نقل قول زیر، به 

ای ببینید و آموزشی داشته باشید که مدیر مستقیم خیلی مهمه. این که شما بخواهید یک دوره

کاریتون ازش استفاده کنید. مدیر شما رو درک کنه و از لحاظ زمانی و کاری این بعدا در محیط 

امکان رو برای شما فراهم کنه که شما در کنار کاری که انجام میدین دانشتون هم افزایش پیدا 

در ادامه، آن دسته از مفاهیم استخراج شده که به عقیده پژوهشگر به یک موضوع یا مفهوم «.  کنه

برای م؛ گوییاند که به آن تم اصلی میتر قرار گرفتهره داشته اند، زیر عنوانی انتزاعیمشترک اشا

های های آموزشی، منتورینگ، دورهآموزش ضمن خدمت، دوره»مثال مشخص شد که مفاهیم 

در نظر گرفته شده است که فرایند « تم اصلی آموزش»اشاره به یک موضوع که به عنوان « مهارتی

تم فرعی  14تم اصلی و  5 هاپس از تحلیل مصاحبه متاثر از آن است. در مجموع توسعه مدیریت

  اند.قابل ملاحظه 1 که در جدول ،شناسایی گردید
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 هاهای اصلی و فرعی استخراج شده از مصاحبه: تم1جدول

شماره تم 

 اصلی
 شرح مفهوم شرح تم فرعی شرح تم اصلی

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 آموزش

 آموزش ضمن خدمت

 قبل از شروع به کار یا جهت دستیابی به سمت جدید، آموزش آموزش

هایی در جهت بهبود در راستای کار در جهت بهبود عملکرد، آموزش

 نقاط ضعف مدیران

 های آموزشیدوره
های های آموزشی برای آموزش مهارتی خاص، مهیا کردن زمینهکلاس

 های الکترونیکیادامه تحصیل، آموزش

 صورت استاد شاگردیآموزش به منتورینگ

های آموزشی تفریحی و جذاب، ، جلسات حل مساله، دورهWork shop های مهارتیدوره
Role plan 

 

 

2 

 

 

 ارزیابی عملکرد

 درجه 360ارزیابی 
شناسایی نقاط قوت و ضعف، ایجاد عدالت و مساوات بین مدیران و 

 کارکنان مستعد مدیر شدن

ارزیابی مبتنی بر 

 شایستگی تخصصی

 مبتنی بر شغل و حرفه هایاستانداردها یا شایستگی

 عملکرد بهبود عملکرد پس از ارزیابی مدیریت عملکرد

 

3 

 

حمایت مدیریت 

 ارشد

 حمایت عاطفی کارکنان
پیشرو بودن یا الگو بودن خود مدیر، جبران خدمات، ایجاد انگیزش و 

 رضایت

 حمایت سازمانی
-امکانات فیزیکی، تامین مالی، موروج فرهنگ سازمانی ایدهسازی فراهم

 آل

 

4 

 

 جانشین پروری

مدیریت کردن 

جانشینان بالقوه 

 مدیریتی

 ایجاد انگیزش و ،توسعه کارکنان مستعد، شناسایی کارکنان مستعد

 رضایت در افراد

نگه داشت کارکنان 

 مستعد مدیر شدن

 هاپیشرفت آنایجاد زمینه ، هاتفویض اختیار به آن

 

5 

 

ابعاد راهبردی 

 سازمان

فرهنگ سازمان توسعه 

 محور

 فرهنگ سازمانی نوآور

 توسعه طلبی فردی، زمینه سازی توسعه استراتژی منابع انسانی

 چشم انداز سازمان استراتژی سازمان

 (نگارندگان هایافتهی: )منبع
 

 فاز کمی و تجزیه و تحلیل آن

های اصلی سوالی براساس تم 26ای های آن، پرسشنامهها و انجام تحلیلمصاحبهبعد از انجام 

پس از طراحی پرسشنامه روایی آن با روایی  ها طراحی گردید.و فرعی استخراج شده از مصاحبه

زرل افزار لیدر این بررسی از روش روایی سازه با استفاده از نرم سازه مورد بررسی قرار گرفته شد. 

ها روایی ارزیابی . در این روش با استناد به مقدار بار عاملی هر یک از سازهاستفاده شده است

باشد. در ادامه جدول مربوط به  3/0ها نباید کمتر از شود. مقدار بار عاملی برای هر یک از سازهمی

 3/0روایی سازه برای هر یک از متغیرها آورده شده است. چون بار عاملی هیچ یک از آنها کمتر از 



  84        1396 تابستان، 13، شماره چهارمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 

و هیچ یک از سوالات حذف  تأییدباشد روایی آنها مورد نمی 96/1ها کمتر از مقدار آماره تی آن و

 . (2)جدول  شودنمی
 : روایی سازه2جدول

 Tآماره  بار عاملی سوالات نام متغیر

 آموزش

S1 61/0 17/4  

S2 35/0 14/2  

S3 47/0 14/3  

S4 66/0 55/4  

S5 62/0 24/4  

S6 47/0 12/3  

S7 39/0 57/2  

S8 39/0 54/2  

S9 47/0 11/3  

S10 32/0 02/2  

 ارزیابی عملکرد

S11 99/0 55/9  

S12 89/0 01/8  

S13 46/0 50/3  

S14 74/0 13/6  

 حمایت مدیریت ارشد

S15 30/0 08/2  

S16 47/0 14/3  

S17 85/0 73/6  

S18 63/0 69/4  

S19 86/0 80/6  

 جانشین پروری
S20 05/1 04/7  

S21 64/0 51/4  

S22 57/0 00/4  

 استراتژی سازمانی

S23 78/0 76/5  

S24 59/0 14/4  

S25 53/0 65/3  

S26 64/0 65/4  

 (نگارندگان هایافتهی: )منبع
 

برای تعیین پایایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است. ضریب آلفای کرونباخ 

، ابعاد راهبردی %82پروریجانشین %87، ارزیابی عملکرد %89های آموزش برای هر یک از شاخص

 بود که نشان دهنده پایایی بالای پرسشنامه است. %87، حمایت مدیریت ارشد 90%
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 هاتحلیل استنباطی یافته

در بخش تحلیل استنباطی ابتدا بررسی نرمال بودن متغیرهای تحقیق با استفاده آزمون 

ای جهت شناسایی وضع های تی تک نمونهآن آزمون ازشود. پس انجام می اسمیرنوفکلموگروف 

شود. از آزمون فریدمن نیز برای بررسی اهمیت ها استفاده میموجود و سنجش هریک از ابعاد مولفه

 شود.بندی آنها استفاده میهر متغیر و اولویت
 

 اسمیرنوفآزمون کلموگروف 

ود. شاستفاده می رنوفیاسم-کلموگروفها از آزمون بودن توزیع دادهابتدا جهت تعیین نرمال 

 1Hو فرض  هاداده توزیع بودن نرمال بیانگر بررسی، این در اسمیرنوف-کلموگروف آزمون 0Hفرض 

 ادهاستف با صفر فرضیه تأیید یا رد بررسی .دهدمی نشان را هاداده توزیع بودن نرمال عدم آزمون این

 شودمی تأیید صفر فرض باشد بزرگتر 05/0 از sig مقدار که صورتی در. شود می انجام sig مقدار از

 .است نرمال متغیر توزیع و
  رنوفیاسم-کلموگروف آزمون جینتا: 3 جدول

 متغیر
آماره کلموگروف 

 Z اسمیرنوف

عدد معناداری 
Sig 

 نتیجه

 توزیع نرمال 723/0 692/0 آموزش

 توزیع نرمال 726/0 690/0 ارزیابی عملکرد

 توزیع نرمال 332/0 945/0 جانشین پروری

 توزیع نرمال 278/0 991/0 حمایت مدیریت ارشد

 توزیع نرمال 382/0 998/0 ابعاد راهبردی سازمان

 های نگارندگان()منبع: یافته

 

صورت  SSPSر افزاتوسط نرم، فاسمیرون –ها آزمون کلموگروف آزمون نرمال بودن توزیع داده

ا سطح یمعیار تصمیم  متغیرهای پنج گانه،گرفت که برای پرسشنامه طیف لیکرت برای تمامی 

، بنابراین باشدها میباشد و این نشانگر نرمال بودن دادهمی 05/0مقادیری بالاتر از معناداری، 

 3در جدول اگانه طور جدبه ابعادمقادیر هر یک از این های پارامتریک را به کار برد. توان آزمونمی

  شده است. نشان داده
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 ایآزمون تی تک نمونه

مایش کنند. بنابراین برای نگونه که نشان داده شد کلیه متغیرها از توزیع نرمال تبعیت میهمان

شود. در این آزمون مقدار میانگین مورد آزمون، ای استفاده میوضع موجود آنها آزمون تی تک نمونه

 شود.لیکرت یعنی عدد سه در نظر گرفته میحد وسط طیف 

 پذیرد.در آزمون تی تک نمونه ای، طراحی فرض صفر تحقیق به صورت زیر انجام می

نظر با مقدار مورد آزمون )در اینجا مقدار وسط طیف  مقدار میانگین متغیر مورد :𝑯𝟎فرض 

μشود( تفاوت معناداری ندارد. لیکرت یعنی سه در نظر گرفته می = 3 

μ . با مقدار مورد آزمون تفاوت معناداری دارد نظر مقدار میانگین متغیر مورد :𝑯𝟏فرض  ≠ 3 

شود باشد فرض صفر رد می 05/0دست آمده از نرم افزار کوچکتر از ب  sigدر صورتی که مقدار

گیری در مورد مطلوب یا نامطلوب بودن متغیر با توجه به حد بالا و پایین قضاوت و برای تصمیم

شود و میانگین می تأییدباشد فرض صفر  05/0شود. ولی در صورتی که این مقدار بزرگتر از می

 عامل در حد متوسط است. در ادامه نتایح آزمون تی برای متغیرهای تحقیق آمده است.

 

 اینتایج آزمون تی تک نمونه: 4 جدول

 متغیرها

 3میانگین = 

 tآماره 
درجه 

 ازادی

سطح 

 معناداری

اختلاف 

 میانگین

 %95سطح اطمینان 

 بالایی پایینی

 2010/1 9952/0 09811/1 000/0 52 410/21 آموزش

 4527/1 0379/1 24528/1 000/0 52 049/12 ارزیابی عملکرد

 9865/0 6286/0 80755/0 000/0 52 056/9 جانشین پروری

 4799/1 0861/1 28302/1 000/0 52 076/13 حمایت مدیریت ارشد

 2839/1 9349/0 10943/1 /000 52 757/12 ابعاد راهبردی سازمان

 های نگارندگان()منبع: یافته

 

، اختلاف میانگین با مقدار sig، درجه آزادی، مقدار tبه ترتیب مقدار آماره آزمون  4در جدول 

 شود.درصدی اطمینان آن نمایش داده می 95آزمون و فاصله 

 است لذا فرض %5کمتر از ( 000/0) ی برای متغیر آموزشداریسطح معن نکهیتوجه به ا با

شود و عامل مورد نظر تفاوت معناداری با مقدار میانگین دارد. برای بررسی مطلوب یا صفر رد می

 گفت توانمی %95 اطمینان با پایین و بالا حد بودن مثبت به توجه نامطلوب بودن این تفاوت با

 حسط برای نتیجه این که داشت توجه باشد. بایدوزش در حد مطلوبی میآم وضعیت متغیر که

 .است معنادار نیز %99 اطمینان
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باشد لذا همچون متغیر آموزش می %5کمتر از  sigبا توجه به آنکه برای سایر متغیرها نیز مقدار 

درصد  95توان گفت که در سطح اطمینان شود و میبرای سایر متغیرها نیز فرض صفر رد می

پروری، حمایت مدیریت ارشد و استراتژی سازمانی در متغیرهای آموزش، ارزیابی عملکرد، جانشین

 وضعیت مطلوبی قرار دارند.

 

 آزمون فریدمن

ود. شها از میانگین رتبه هر متغیر از آزمون فریدمن استفاده میبندی گزینهبرای بررسی اولویت

 دهد.پنج گانه را نشان میهای های متغیرجدول زیر میانگین رتبه

 بندی متغیرهای پژوهش(: اولویت5جدول )
 رتبه میانگین رتبه متغیر

 1 63/3 ارزیابی عملکرد

 2 52/3 حمایت مدیریت ارشد

 3 88/2 ابعاد راهبردی سازمان

 4 77/2 آموزش

 5 2/2 جانشین پروری

 های نگارندگان()منبع: یافته

 

متغیر ارزیابی عملکرد از سایر متغیرها بیشتر است این عامل به  با توجه به آنکه میانگین رتبه

متغیرهای حمایت مدیریت ارشد،  ،شود. پس از این متغیروان مهمترین عامل شناخته  میعن

  های بعدی قرار دارند.استراتژی سازمانی، آموزش و جانشین پروری به ترتیب در اولویت

 

 بحث و نتیجه گیری -4

ای توسعه صنایع زیربنایی آن جامعه است. پیش نیازهای توسعه در هر جامعهترین یکی از مهم

توسعه صنایع ایجاد نمی گردد مگر به دست مدیران و توسعه آنها. شرکت طراحی و تامین قطعات 

ان های توسعه در سازمایران خودرو )ساپکو( یکی از صنایع زیربنایی کشور است برای ایجاد زمینه

اما مشکل اصلی سازمان مشغله کاری بسیار زیاد  .وسعه مدیران توجه ویژه داشتباید به فرایند ت

شود از فرایند توسعه و آموزش دوری مدیران و سطوح سرپرستی این سازمان است که باعث می

این پژوهش درصدد است تا  به همین دلیلاهمیتی ندهند.  )توسعه مدیران( کنند و به این مقوله

مورد شناسایی قرار دهد. بدین منظور، تحقیق مزبور در دو توسعه مدیران را بر  تأثیرگذارابعاد 

های انجام شده ابعاد موثر مرحله انجام شده است. در مرحله اول تلاش شد تا با استفاده از مصاحبه
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این عوامل و درجه اهمیت آنها مورد بررسی قرار گرفته است.  تأثیرشناسایی شوند و در مرحله دوم 

 ارائه شده است.  اصلی پنج تم 3 شکلدر  تم اصلی از مصاحبه ها استخراج شد، 5له اول در مرح

 
 : ابعاد توسعه مدیران3شکل 

 های نگارندگان()منبع: یافته

 

ترین بعد شناخته شده که خود دارای سه در این پژوهش، بعد ارزیابی عملکرد به عنوان مهم

 رتأثیدرجه، ارزیابی مبتنی بر شایستگی و مدیریت عملکرد است.  360شاخص حیاتی ارزیابی 

قرار گرفته است  تأییدارزیابی عملکرد بر فرایند توسعه مدیران در تحقیقات پیشین مورد 

(Akuratiyagamage, 2007ارزیابی عملکرد .) شود که به غیرمستمر محسوب می، یک فرایند

(. Aguinis, 2011دهنده نقاط قوت و ضعف کارکنان است )گیرد و نشانصورت سالیانه صورت می

ران های توسعه کارکنان و مدیساز تهیه و تنظیم برنامهشناسایی نقاط ضعف و قوت کارکنان زمینه

اط بت به رفع کمبودها و تقویت نق، نسو مدیران زیرا با شناسایی وضعیت واقعی کارکنانباشد. می

 دشوآورده میقوت خود گام برداشته و زمینه تعالی و بهبود وضعیت کارکنان و مدیران را فراهم 

همراه با طرح ارزیابی عملکرد، یک طرح برای  توان گفتمی بنابراین(. 1396)ابراهیمی و همکاران، 

(. در یک سازمان اگر برنامه Akuratiyagamage, 2007شود )می فراهمبهبود عملکرد بلندمدت 

ارزیابی عملکرد به خوبی اجرا شود کارکنان و مدیران تمایل بیشتری به انجام کار و آوردن تمام 

باشد. به کنند عدالت در سازمان حاکم میهای خود در سازمان هستند، زیرا احساس میتوانایی

به این اصل توجه بسیاری داشتند. و همین جهت مدیران و سطوح سرپرستی سازمان ساپکو نیز 

ابعاد توسعه 
مدیران

آموزش

ارزیابی 
عملکرد

حمایت 
مدیریت 

ارشد

جانشین 
پروری

ابعاد 
راهبردی 

سازمان
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اعتقاد داشتند که باید سیستم ارزیابی را در جهت شناسایی نقاط ضعف و قوت افراد به کار برد و 

اشتند ها اذعان دنه برای تنبیه افراد، تا بیشترین اثربخشی داشته باشد. همچنین مصاحبه شونده

ا انجام هطور مرتب ارزیابی عملکرد از آنکه به که مدیران ساپکو تنها افرادی در این سازمان هستند

که چون مدیر سازمان هستند، توانایی لازم برای انجام امور داشتند  ها اعتقادشود، زیرا آننمی

درجه، ارزیابی  360سازی ارزیابی عملکرد در جهت توسعه مدیران به ارزیابی دارند. سه روش پیاده

هتر ارزیابی سازی بتأکید داشتند. این عوامل منجر به پیاده مبتنی بر شایستگی و مدیریت عملکرد

 شود، که فرایند توسعه را به خوبی در برداشته باشد.عملکرد می

ایج است. نت "حمایت مدیریت ارشد"بر فرایند توسعه مدیران  تأثیرگذاریکی دیگر از عوامل 

مدیریت ارشد بر فرایند توسعه های این پژوهش دربردارنده اهمیت حمایت بدست آمده از مصاحبه

ه ساز توسعتواند زمینهباشد. زیرا حمایت مدیریت هم از بعد مالی و هم حامی کارکنان بودن میمی

باشد. مدیران با فراهم آوردن امکانات لازم و بودجه لازم جهت پیاده سازی بهتر فرایند توسعه در 

و بودن خود و توسعه را از خود شروع کردن اند و همچنین با پیشرراستای بعد مالی قدم برداشته

تواند باشد. در نتیجه حمایت مدیریت ارشد در این زمینه همواره الگو و حامی انگیزشی کارکنان می

( نیز به 2012( و داستیجر و رحمان )2007توانسته وضع سازمان را بهبود بخشد. آکورتیاگاماژ )

( بیان 2007اند. آکورتیاگاماژ )ر فرایند توسعه اشاره داشتهب تأثیرگذاراین بعد به عنوان یکی از ابعاد 

ترین عامل در حصول اطمینان از اینکه توسعه مدیریت در سازمان توان گفت مهممی کند که می

سازی شده است، مشارکت و حمایت مدیریت ارشد است. زیرا مدیریت به طور استراتژیک پیاده

ریزی راهبردی سازمان و چون از نمایندگان اصلی برنامه ارشد در سطح استراتژیک سازمان است و

-های راهبردی سازمان و برنامهریزیهای خود در برنامهریزی منابع انسانی است، با پیگیریبرنامه

( به نقل 1995تواند زمینه توسعه مدیران را فراهم سازد. همچنین پورسل )ریزی منابع انسانی می

ند اگر مدیریت ارشد از توسعه مدیریت پشتیبانی نکند و از حمایت مالی کاز اکورتیاگاماژ بیان می

 رودگذاری در این زمینه غافل باشد، روند توسعه مدیریت در سازمان از بین میو سرمایه

(Akuratiyagamage, 2007). 

دو تم فرعی ارائه شده برای حمایت مدیریت ارشد شامل حمایت انگیزشی و حمایت سازمانی 

ه کند. این عوامل توسط پرسشنامسازی بهتر این بعد کمک میباشد. که به پیادهارشد می مدیریت

های آماری، بعد حمایت مدیریت ارشد به عنوان مورد بررسی قرار گرفت. نتایج حاصل از آزمون

 دومین بعد فرایند توسعه مدیریت موثر مورد شناسایی قرار گرفت. 

می باشد. بعد آموزش یکی از  "آموزش"در این پژوهش یکی دیگر از ابعاد شناسایی شده 

بر توسعه مدیران که تاکنون مورد شناسایی قرار گرفته است. تقریبا تمامی  تأثیرگذارترین ابعاد مهم

های انجام شده در این زمینه به بررسی آموزش و یادگیری بر فرایند توسعه پرداخته حتی پژوهش
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 ,carriger, 2011; Aguinisاند )د را به تنهایی مدنظر قرار دادهها این بعتعداد زیادی از پژوهش

2011; Stewart & Brown, 2011 مهارت و کسب دانش (. توسعه مبتنی بر آموزش بر یادگیری

ت در راروی یادگیری آمادگی لازم برای مهگذاری بر کند و با سرمایهلازم برای انجام کار تاکید می

به طوری (. liniski and szaruki, 2011سازد )برای شغل آینده فراهم میانجام شغل و آمادگی لازم 

موزش توان از طریق آاند که مدیریت را میگیری کلی پرداختهپردازان به این نتیجهکه برخی نظریه

سازی های مدیریت با در معرض قرار دادن محتوای آموزشی و شبکهآموخت و آموزش داد و مهارت

 (. Carriger, 2016)های آموزشی توسعه داد های کلاسکنندهبا دیگر شرکت 

دانشگاهی و آزمایشگاهی،  آموزش»مدیریتی و توسعه ( چهار مدل آموزش 2000) 1هولمن

 (.Lisiński and Szarucki, 2011)ارائه کرد  «ای گرایی تجربی، آموزش تجربی و انتقادیحرفه

های ( به رشد و توسعه از طریق یادگیری مستمر با استفاده از دوره2011) 2همچنین بیوسرت

های رسمی و غیررسمی متنوع دیگری نظیر مربیگری و یادگیری آموزشی ضمن خدمت و فعالیت

  (.Beausaert, 2011تیمی اشاره کرده است )

فته است که برای بعد آموزش راهکارهای متعددی مورد شناسایی قرار گر در این پژوهش نیز

های آموزشی، های آموزش ضمن خدمت، دورهاز دورههای فرعی عبارتنداین راهکارها یا تم

توان گفت کدامیک دارای بیشترین اثربخشی است. های مهارتی هستند که نمیمنتورینگ و دوره

وجه در قابل تها باید با توجه به شرایط خود از ترکیبی از این راهکارها استفاده کنند. نکته سازمان

ای هسازی آموزش این است که باید آموزش به صورت مهارتی برگزار شود زیرا کارکنان آموزشپیاده

های آموزش ضمن دانستند. این عوامل )دورهها را بدون بازده میای نداشته و آنتئوریک علاقه

د بررسی قرار های مهارتی( توسط پرسشنامه مورهای آموزشی، منتورینگ و دورهخدمت، دوره

های آماری، بعد آموزش به عنوان سومین بعد موثر مورد گرفت. با استفاده از  نتایج حاصل از آزمون

 شناسایی قرار گرفت. 

بر فرایند توسعه مدیران در شرکت ساپکو ابعاد راهبردی سازمان  تأثیرگذاریکی دیگر از ابعاد 

منابع انسانی و فرهنگ سازمانی است راتژی امل استراتژی سازمانی، استهای فرعی آن شاست. تم

را زیباشد. ای بسیار مهم میکه همراستایی استراتژیک این سه مقوله با توسعه مدیران مقوله

شود مدیران و سطوح سرپرستی همواره به توسعه همراستایی ابعاد سازمان با فرایند توسعه باعث می

 ازی آن در سازمان باشند.ستوجه ویژه داشته باشند و در پی بهبود پیاده

                                                           
1-Holman 
2-Beausaert 
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شنامه توسط پرس)استراتژی سازمانی، استراتژی منابع انسانی و فرهنگ سازمانی( ابعاد این تم  

نتایج حاصل از آزمون های آماری، بعد ابعاد راهبردی سازمان به عنوان مورد بررسی قرار گرفت. 

 هارمین بعد فرایند توسعه مدیریت موثر مورد شناسایی قرار گرفت. چ

 دیریتم بر فرایند توسعه تأثیرگذارو آخرین بعد  تأثیرگذارپروری یکی دیگر از عوامل جانشین

قرار گرفته  دتأییجانشین پروری بر فرایند توسعه مدیران در تحقیقات پیشین مورد  تأثیر باشد.می

؛ Akuratiyagamage, 2007; Taylor & McGraw, 2004اره شده است )و کم و بیش به آن اش

اند که مزایای اصلی در پژوهش خود اذعان کرده 1(. تیلور و مک گرو1396قلیچ لی و همکاران، 

کنند و ریزی اثربخش منابع انسانی را تسهیل میپروری در این است که برنامهریزی جانشینبرنامه

افراد مناسب داخل سازمان در مشاغل مناسب برای رسیدن به اهداف کسب و با استفاده از آنها، 

پروری شناسایی، آموزش و توسعه افرادی است که ی یک برنامه جانشینگیرند. جوهرهکار قرار می

های لازم، مشاغل کلیدی را تصاحب نمایند )قلیچ لی و همکاران، بتوانند با داشتن دانش و مهارت

1396 .) 

های انجام شده در ساپکو، تعدادی از مدیران و سرپرستان مصاحبهژوهش با بررسی در این پ

در  پروریهای مهم و کلیدی باید جانشیننیز به این مطلب تاکید داشتند که برای تدوام مهارت

خاطر اینکه مدیران ساپکو اغلب افراد تحصیل کرده، با سازمان وجود داشته باشد و همچنین به

طور ا بههستعداد هستند نباید با بیرون رفتن این افراد )بازنشستگی( مهارت و توانمندیتجربه و با ا

ند تا نپروری ککلی از سازمان خارج شود. در راستای همین امر باید سازمان اقدام به جانشین

 جانشینان آینده افراد مستعد و توانمند باشند و مدیران امروز باید بدون آنکه آنها را رقیب خود

ها مدیریت کردن کارکنان در بررسی مصاحبه. های خود را به آنها عرضه کنندبدانند تمام توانایی

ط پروری شناسایی شد. این ابعاد توسعنوان ابعاد جانشین مستعد و نگه داشتن کارکنان مستعد به

پروری به عنوان های آماری، بعد جانشیننتایج حاصل از آزمونپرسشنامه مورد بررسی قرار گرفت. 

 منظور به فوق جینتا به توجه باپنجمین بعد فرایند توسعه مدیریت موثر مورد شناسایی قرار گرفت. 
 شود؛یم ارائه لیذ شنهاداتیپ ،توسعه مدیران بهبود

گردد با توجه به چشم انداز و راهبردهای سازمان ساپکو پیشنهاد میشرکت در قدم اول به 

های گردد با ارزیابی عملکرد خلاء. پیشنهاد میای سازمان مشخص شودنیازهای توسعهاهداف و 

 اقدامات لازممدیران و سطوح سرپرستی ای را شناسایی کنند. در پی آن موجود و نیازهای توسعه

ای باشند. پس از مشخص شدن اقدامات توسعه ها را شناسایی و پیگیرجهت پر کردن این خلاء

به خاطر داشتن بیشترین  ،ی مختلف مهارتیآموزش هایها و برنامهدوره ،هالاسای کنیازهای توسعه

                                                           
1 Taylor & McGraw 
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های آموزشی از لحاظ زمان، مکان، نوع برنامه و مربی . بهتر است این برنامهشودریزی میبازده پی

شود در همچنین به سازمان پیشنهاد می. آموزشی با مخاطبان آنها مورد بررسی و انتخاب گردند

حمایت مدیریت ارشد هم به عنوان حامی و هم به عنوان  ،سازی بهتر فرایند توسعهراستای پیاده

خر باید خاطر نشان کرد آ. در که باید به آن توجه ویژه شود الگو یکی از ارکان ضروری می باشد

که افراد تحصیل کرده و آموزش دیده نباید با بیرون رفتن )ترک شغل یا بازنشستگی( دانش خود 

فراد انتقال دانش از ابه فکر  مستمربه طور  شودپیشنهاد می سازمان به برند در نتیجهرا با خود ب

پروری را در سازمان پیاده استعداد به دیگر افراد مستعد و مشتاق باشند و جانشین توانمند و با

 سازند. 
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تحلیل اثر سرمایۀ فکری بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی مدیریت دانش در 

 های نفتی ایران شرکت پایانه
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 2 سیدعلیقلی روشن

 3میلاد وفادار
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 چکیده  

ها توان صرفاً بر اساس معیارهای مالی مورد ارزیابی و قضاوت قرار داد؛ زیرا پژوهشها را نمیعملکرد سازمان     

های ها داراییهای غیرمالی که به آنها و مؤسسات مالی را عمدتاً دارایی، ارزش بازاری شرکتنشان داده است

کند. بر این اساس تحقیقِ حاضر با هدف شناسایی تأثیرِ ابعاد شود، تعیین میهای فکری اطلاق مینامشهود یا سرمایه

های نفتی ایران انجام شده است. شرکت پایانهها بر عملکرد سازمانی در سرمایۀ فکری و مدیریت دانش و تأثیر آن

تحلیلی و از لحاظِ هدف، کاربردی است. جامعۀ آماری شامل کلیۀ مدیران، پژوهش حاضر از لحاظِ روش، توصیفی

اند و به روش نفر بوده 214باشد که در زمان تحقیق ( و پرسنل ستادی می17های بالای رؤسا و سرپرستان )رتبه

سازی معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج حاصل از ها از روش مدلرفته است. برای تحلیل دادهسرشماری انجام گ

دهد که مدل اصلی پژوهش از برازش مناسبی برخوردار است. در این مدل سرمایۀ ها نشان میتحلیل دادهو تجزیه 

طور غیرمستقیم با و از سوی دیگر این اجزاء بهای بر عملکرد سازمان تأثیر مثبت داشته انسانی و ساختاری و رابطه

نقش میانجی مدیریت دانش بر عملکرد سازمان تأثیر مثبت دارند، که با نتایج به دست آمده میزان تأثیر هر یک از 

 بندی شده و بر این اساس پیشنهاداتی مطرح شدند.عوامل، مشخص و رتبه

 ای، مدیریت دانش، عملکرد سازمانی.ی، سرمایۀ رابطهسرمایۀ انسانی، سرمایۀ ساختار کلیدی: هایواژه
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 مقدمه -1

های سازمان، از دیرباز نقطۀ آغاز فرایندهای علمی مدیریت سنجش و ارزیابی عملکرد فعالیت     

. یکی از (Lin et al., 2011)و موضوع بحث و درگیری همیشگی مدیران و محققان بوده است 

پذیر کنترل عملکرد سازمان است چرا که اهداف، اگر سنجش ترین وظایف مدیر، ارزیابی ومهم

. در دنیای (Neely & Adams, 2000)یافتنی و قابل مدیریت و کنترل خواهند بود باشند؛ دست

ها باید خود را برای رویارویی با تحولاتی پرشتاب آماده کنند. منظور از این رقابتی، سازمان

-ها باید کارکنان یعنی سرمایهتجهیزاتی نیست، بلکه سازمانآمادگی، تنها آمادگی تکنولوژیکی و 

(. اهمیت 1385ابراهیم، های اصلی و ارزشمندِ انسانی خود را آماده نمایند )عبدالهی و نوه

رود، موجب پذیری سازمان به شمار میکنندۀ موفقیت و رقابتروزافزون دانش که عامل تعیین

ترین وظیفۀ سازمانی مدیریت این دارایی مهم را به اساسی محور شده وگیری اقتصادِ دانششکل

صورت (. بدین لحاظ ضرورت دارد سازمان به1388تبدیل کرده است )منوریان و عسگری، 

مستقیم یا غیرمستقیم برای حفظ، بقا و تداوم حیات خود با تغییراتی که آن را با تهدید مواجه 

، با به کارگیری 1(. در همین راستا پیتر دراکر1394 نماید تطبیق یابد )قاسم زاده علیشاهی،می

های دانشی نوید نوع جدیدی از مفاهیم جدیدی چون کار دانشی، دانشکار، دانش و سازمان

ها به جای قدرت بازو، قدرت ذهن حاکمیت دارد. بر اساس این دهد که در آنها را میسازمان

و پیشرفت داشته باشند که از دانش بیشتری  توانند انتظار توسعهنظریه در آینده جوامعی می

برای موفقیت بلندمدت یک  فکری ۀمدیریت سرمای(. در این میان، 1382برخوردار باشند )الوانی، 

عنوان یک دارایی مهم و باارزش برای و اهمیت دانش بهشرکت بسیار مهم تشخیص داده شده 

برداری، ادارۀ صحیح و ارتقای آن بهرههای معاصر سبب شده است تا نحوۀ کسب، توسعه، سازمان

ها تبدیل شود. امروزه مدیریت دانش نقش های اساسی سازمانها و چالشبه یکی از مسؤولیت

توان از مدیریت کند تا جایی که میهای اساسی بازی میبسیار مهمی در ارتقا و بهبود شایستگی

سازی دانش و کاربرد دانش یرهعنوان فرایندی برای تسهیم دانش، خلق دانش، ذخدانش به

کنندۀ عنوان تغییردهندۀ ساختار سازمانی و فراهمتوان از آن بهاستفاده کرد. همچنین می

های اساسی سازمان تعبیر کرد. با توجه به چنین رویکردی، محیطی پویا جهت بهبود شایستگی

ریتی جدیدی بر اساس دهندۀ توانایی سازمان است و موجب ظهور روش مدیدانشِ سازمان، نشان

شود و امروزه به یک منبع اطلاعات و دانش شده است که همان مدیریت دانش نامیده می

کار مبتنی بر دانش نیازمند رویکردی است که واستراتژیک مهم تبدیل شده است.  فضای کسب
                                                 

1-Peter Drucker 
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، روابط های نیروی انسانیها و نوآوریهای نامشهود جدید سازمانی مثل دانش، شایستگیدارایی

 گیرد.   ها و ساختارهای سازمانی و ... را در برانسانی، روابط با مشتری و فرهنگ سازمانی، نظام

 ثیر فراوانی به لحاظِأتما  کشورِ در راستای مطالب فوق باید توجه داشت که در حال حاضر       

راهبردی و جزئی صنعت، عنوان مهمترین بهو نفت  داشتهافزاری و نیروی انسانی های نرمپیشرفت

سرآمد است در منطقه ها و دانش روزآمد در اکثر فناوریما،  کشور .است تعالیجداناپذیر از این 

دستی صنعت نفت نیز های بالادستی و پایینسطح دانش تخصصی حوزهشود و باید سعی 

 .و این ممکن نیست مگر با قدرت فکر و دانش گرددسطح این علوم هم

 وب نظری تحقیقمبانی و چارچ

 مفهوم سرمایه فکری

-ها برای کسب مزیت رقابتی استفاده میعنوان مجموعه دانش که سازمانسرمایه فکری به     

سرمایه فکری  .(Subramanian & Youndt, 2005) کندکنند، در عملکرد نقش مهمی ایفا می

واند به رقابت بپردازد تکنندۀ یک پایگاه منابع جدید است که از طریق آن سازمان میفراهم

(Bontis, 1996) بُنتیس معتقد است سرمایه فکری عبارت از تلاش برای استفاده مؤثر از دانش .

. سرمایه فکری اصطلاحی (Bontis, 1998) )محصول نهایی( در مقابل اطلاعات )ماده خام( است

ی زیرساختاری است که برای ترکیب دارایی ناملموس بازار، دارایی فکری، دارایی انسانی و دارای

عبارت دیگر . به(Brooking, 1996) سازدسازمان را برای انجام فعالیتهای خود توانمند می

شوند که به یک سازمان محور تعریف میهای دانشصورت گروهی از داراییهای فکری بهسرمایه

ای از حظهطور قابل ملاشوند و بههای آن سازمان محسوب میاختصاص دارند و جزء ویژگی

نفعان کلیدی، به بهبود وضعیت رقابتی سازمان منجر طریق افزایش سطح ارزش افزوده برای ذی

شود که هایی میسرمایۀ فکری شامل همه فرایندها و دارایی. (Gupta et al., 2000) شوندمی

شود های ناملموسی میشود و همچنین شامل همه داراییمعمولاً در ترازنامه نشان داده نمی

های های تجاری( که در روشبرداری محصولات و نامهای تجاری، حق ثبت و بهره)مثل مارک

( ابعاد سرمایۀ فکری را شامل 1998) شوند. بُنتیسحسابداری مدرن مورد توجه قرار داده می

کند. منظور از ابعادی همچون سرمایۀ انسانی، سرمایۀ ساختاری و سرمایۀ مشتری بیان می

باشد که این دانش انسانی سطح دانش فردی است که کارکنان یک سازمان دارای آن میسرمایۀ 

های های غیرانسانی قابلیتصورت ضمنی است. منظور از سرمایۀ ساختاری کلیۀ داراییمعمولاً به

گیرد. منظور از سرمایۀ سازمانی است که برای برآورده شدن نیازهای بازار مورد استفاده قرار می

-طی کلیۀ دانش قرار گرفته شده در روابط یک سازمان با محیط خود شامل مشتریان، عرضهارتبا

های بخش خصوصی و کنندگان، مجامع علمی و غیره است. بر همین اساس بسیاری از سازمان
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اند و های راهبردی خود قرار دادهمند مدیریت دانش را در اولویت برنامهسازی نظامعمومی، پیاده

کنند. در های فکری و ناملموس را به منزلۀ یکی از اهداف راهبردی خود دنبال میایهتوسعۀ سرم

کنند فرایندهای سازمانی خود را با اقدامات مدیریت دانش پیوند دهند و این راستا تلاش می

کوشند فرایند خلق و کسب، سازماندهی، کاربرد و تسهیم دانش را تسهیل کنند. همچنین می

های مدیریت دانش برای عملکرد سازمانی آگاه از مزایای به کارگیری برنامه کارکنان خود را

 کنند.

ای( بر در این مقاله سه جزء سرمایۀ فکری )سرمایۀ انسانی، سرمایۀ ساختاری و سرمایۀ رابطه      

های نفتی ایران مورد بررسی عملکرد سازمانی با نقش میانجی مدیریت دانش در شرکت پایانه

 اهد گرفت.قرار خو

 سرمایۀ انسانی

دهد و عنصر اصلی برای اجرای سرمایۀ انسانی شالودۀ سرمایۀ فکری را تشکیل می     

گر یک منبع مستمر تجدید و کارکردهای مربوط به سرمایۀ فکری است. این سرمایه نمایان

جاربی نوآوری برای سازمان محسوب شده که توانایی درک موضوعات را داشته و قادر است از ت

های سرمایه انسانی طبق نظر مون و . مؤلفه(Longo, 2006)کند مزیت بیافرینند که کسب می

 شوند:( به سه بُعد تقسیم می2006) 1کیم

گذاری سازمان در های افراد و سرمایههای فردی، مهارتشامل شایستگی :توانایی کارکنان

 است.  سرمایه انسانی

-اشاره به نگهداری و حفظ کارکنان دارد. جابجایی داوطلبانه می در درجۀ اول :پایداری کارکنان

دادنِ دانش انباشته شدۀ کارکنانی که سازمان را  عنوان از دستتواند تهدیدی برای سازمان به

 ها باید در حفظ کارکنان پیشگام باشند. کنند، باشد. بر این اساس سازمانترک می

ت و باورهاست که افراد در مشاغل کنونی خود دارند. ای از احساسامجموعه :رضایت کارکنان

کنندۀ رضایت کلی کارکنان در ارتباط مثبتی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی است که منعکس

باشد اند میرا درک کردهچه که آنخواهند و آنچه که کارکنان از شغل خود میتفاوت بین آن

 (.2006)مون و کیم، 

 

 
                                                 

1-Moon & Kym 
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 سرمایۀ ساختاری

سرمایۀ ساختاری اشاره به ساختارها و فرایندهای موجود در درون سازمان دارد که کارکنان      

گیرند. این سرمایه شامل کار میهایشان را بهها استفاده کرده و از این طریق دانش و مهارتاز آن

رد ها و ساختارهایی است که نقش اصلی آن در حمایت از کارکنان برای رسیدن به عملکمکانیزم

باشد. در حقیقت این سرمایه شامل کار میوفکری و از سویی عملکرد بهینه در کسب بهینۀ

ها و ها، استراتژیها، فرایندتمامی مخازن دانشی غیرانسانی در یک سازمان مانند پایگاه داده

بخشد. برخلاف های فیزیکی میهای سازمانی است که به سازمان ارزشی فراتر از داراییچارت

توان از آن برای دستیابی سرمایۀ انسانی، سرمایۀ ساختاری کاملًا تحت مالکیت شرکت است و می

( به 2006های سرمایه ساختاری طبق نظر مون و کیم )به اهداف تجاری شرکت سود برد. مؤلفه

 شوند:چهار بُعد تقسیم می

اخلاقی در یک  های اساسی، باورها و اصولفرهنگ سازمانی همان ارزش :فرهنگ سازمانی

( و 1391کند )مبینی و همکاران، سازمان است که نقش مهمی در نظام مدیریت سازمان ایفا می

شود، به کارکنان اجازۀ تلاش و خطا فرهنگی است که در آن خلاقیت و نوآوری ارزش شمرده می

ور و شوق ای است که تمام افراد با ششود، فضای حاکم بر سازمان به گونهو یادگیری داده می

هایشان به دیگران هستند و بر اساس سهمی که در رشد تمام در پی یادگیری و انتقال آموخته

 (.1387گیرند. )نیازآذری و عمویی، اند، مورد ارزیابی و تشویق قرار میدانش و سازمان داشته

یح و به فناوری اطلاعاتی یک سازمان اشاره دارد که برای مدیریت صح :های اطلاعاتیسیستم

 .رودکار میکامل دانش در آن سازمان به

ها افراد از منابع های سازمانی دارد که در آنهای انجام فعالیتاشاره به شیوه :فرایندهای سازمان

دهند اطلاعاتی موجود در محیط کاری استفاده کرده و وظایف را به بهترین نحو انجام می

(Hobley & Kerrin, 2004). 

باشد که از طریق ثبت اختراعات و علایم تجاری لکیت فکری نوعی دارایی میما :مالکیت فکری

سازی حقوق مالکیت فکری از سوی آید. به تازگی افزایش نرخ تجاریدست میدر هر سازمان به

ها و ها، اهمیت راهبردهای انتقال دانش و فناوری برای سرعت بخشیدن در کشف ایدهسازمان

 .(Siegel et al., 2007)کارآفرینانه بیش از پیش برجسته شده است  هایبرداری از فرصتبهره

 ایسرمایۀ رابطه 

این سرمایه جزئی اساسی از سرمایۀ فکری محسوب شده و عبارت است از ارزش جاسازی      

کارشان را وها کسبهای بازاریابی و ارتباطاتی که از آن طریق شرکتشده و موجود در کانال

های شرکت . این سرمایه در مقایسه با سرمایۀ انسانی و ساختاری در تحقق ارزشکنندهدایت می
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. روس و (Chen, 2004) شودتری داشته و عاملی بسیار حیاتی محسوب میاثری مستقیم

طور داران خارجی و همینای را عبارت از ارتباط مابین سازمان و سهامهای رابطههمکاران سرمایه

ای طبق های سرمایه رابطه. مؤلفه(Marr, 2005)دانند کنندگان میا تأمینداشتن ارتباط حسنه ب

 شوند:( به دو بُعد تقسیم می2006نظر مون و کیم )

. به اعتقاد کندرا خریداری می خدماتمشتری شخص یا شرکتی است که کالاها و  مشتریان:

که موفقیت یک خاطر اینمشتری است به ،ایترین جزء سرمایه رابطه( مهم1998بُنتیس )

 سازمان در گرو سرمایه مشتری آن است.

 رسانی است. داران، دولت، مجامع علمی و اطلاعکنندگان، سهامشامل عرضه جامعه:

 ریت دانش مدی

محور است، اطلاعات، دانش و اهمیت این دو در قرن حاضر که عصر اطلاعات و اقتصادِ دانش

سرعت در حال افزایش است. در نتیجه مدیریت سازمان از مدیریت  عنوان منابع سازمان، بهبه

یت (. مدیر1390به سمت مدیریت دانش و اطلاعات تغیر یافته است )موسوی خانی و نادی،  ،کالا

دانش شامل تمام فرایندهای مربوط به شناسایی، اشتراک و تولید دانش و مستلزم نظامی برای 

تولید و نگهداری از مخازن دانش و همچنین ترویج و تسهیل اشتراک دانش و یادگیری سازمانی 

طور مؤثرتر و کاراتری مدیریت کنند تا اند تا دانش را بهها در تلاشاست؛ بنابراین سازمان

(. مدیریت دانش، فرایندی شناخته شده است 1390ملکردشان بهبود یابد )ضیایی و همکاران، ع

وری که در آن، سازمان به تولید، کسب، تسهیم، انتقال و به کارگیری دانش برای افزایش بهره

های (. با بررسی و تحلیل دانش و اهمیت ویژگی1391پور و همکاران، پردازند )حسنسازمانی می

توان دریافت که برخورداری از دانش و اطلاعات روزآمد برای ها، میر حیطۀ عملکرد سازمانآن د

ویژه اگر روند تغییر و تحولات دانش ها به یک ضرورت تبدیل شده است. بهادامۀ حیات سازمان

شود که در جامعۀ اطلاعاتی امروز به در جامعۀ معاصر ارزیابی شود، این نتیجۀ مهم حاصل می

دهند. ایجاد محیطی برای افزا میهای دانشهای نیروافزا جای خود را به فناوریج فناوریتدری

ای است که به این منظور اشتراک، انتقال و تقابل دانش در میان اعضای سازمان از اهداف اولیه

های عملکرد سازمانی ای از ویژگیتواند گسترهرسد. چرا که مدیریت دانش میضروری به نظر می

 تر بهبود بخشد. ها به عملکرد هوشمندانهرا با قادر ساختن شرکت

 عملکرد سازمانی 

باشد از قبیل: های اداری میعملکرد سازمانی، مفهومی چند بُعدی است که دارای شاخص     

-شاخص مالی، بازاریابی و مناسب بودن محصول که باید رشد و سود مناسبی داشته باشد و به
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. (Dawes, 1999 & Harris, 2001)شود گیری تواند اندازهعینی یا ذهنی، میهای وسیلۀ شاخص

عملکرد سازمان عبارت است از دستیابی به اهداف سازمانی و اجتماعی یا فراتر رفتن از آن و 

هایی که بر عهدۀ افراد گذاشته شده است. مدیریت عملکرد در برگیرندۀ سه کنش انجام مسؤولیت

ها برای پیروان در ابتدای ریزی عملکرد؛ یعنی تعیین اهداف و دستورالعمله( برنام1عمده است: 

-( آموزش؛ یعنی بازخورد روز2هایی برای رسیدن به این اهداف؛ ریزی و تدوین طرحدورۀ برنامه

( تجدیدنظر در عملکرد؛ یعنی 3های عملکرد؛ ها برای تقویت نقشهروز و پیشرفت فعالیتبه

 ریزی.کرد برای دورۀ خاص برنامهارزیابی کلی از عمل

 مدیریت دانش و عملکرد سازمانی

توان ها میهای آن در حیطۀ عملکرد سازمانبا بررسی و تحلیل دانش و اهمیت ویژگی      

ها به یک ضرورت دریافت که برخورداری از دانش و اطلاعات روزآمد برای ادامه حیات سازمان

ها باید با تکیه بر مدیریت دانش، امکان اتخاذ سازمانتبدیل شده است. بنابراین مدیریت 

رو اینتر در موضوعات مهم و بهبود عملکردهای مبتنی بر دانش را پیدا کنند. از تصمیمات معقول

شود و ایجاد محیطی برای اشتراک، تر از خود دانش محسوب میای مهممدیریت دانش مقوله

رسد، نظر میای است که ضروری بهزمان از اهداف اولیهانتقال و تقابل دانش در میان اعضای سا

های عملکرد سازمانی را با قادر ساختن ای از ویژگیتواند گسترهچرا که مدیریت دانش می

(. باید توجه داشت که 1385 تر بهبود بخشد )پروست و مهاردت،ها به عملکرد هوشمندانهشرکت

-آید و در عصر حاضر بیشتر شرکتمانی به شمار میعنوان اهرم استراتژیک عملکرد سازدانش به

های خصوصی به اهمیت دانش و مدیریت آن برای کسب مزیت رقابتی و بقا در صحنۀ رقابتی پی 

-ها و جوامع و میزان بهرههای بلندمدت برای سازمانکنندۀ برتریاند. مدیریت دانش تضمینبرده

نظران مدیریت معتقدند که لاعاتی است. صاحبهای انسانی، فکری و اطها از سرمایهگیری آن

های کارگیری مدیریت دانش شامل افزایش یادگیری سازمانی، مدیریت پیشرفته سرمایهفواید به

ذهنی، افزایش کارآمدی و اثربخشی عملکردها و پیشرفت مداوم و مستمر سازمان است 

(Davenport, 2008). 

 ادبیات تجربی پژوهش

( در پژوهش خود به بررسی نقش سرمایۀ فکری و مدیریت دانش 1392ن )رضایی و همکارا     

در بهبود کیفیت ارائه خدمات پرداختند. نتایج پژوهش نشان داد که بین مدیریت دانش، سرمایۀ 

فکری و ابعاد آن با مقدار کیفیت ارائه خدمات از دیدگاه مشتریان رابطۀ مستقیم معناداری وجود 

 دارد. 
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( پژوهشی را در مورد رابطه مدیریت دانش و عملکرد سازمانی در 1391کاران )صداقت و هم     

های های پژوهش نشان داد که بیشترین همبستگی میان رابطهصنعت هتلداری انجام دادند. یافته

مدیریت دانش و فرهنگ سازمانی، مدیریت دانش و نتایج کارکنان و همچنین بکارگیری دانش و 

توان نتیجه گرفت های پژوهش میشد. در مجموع از تجزیه و تحلیل دادهباعملکرد سازمانی می

توانمندسازهای مدیریت دانش بر مدیریت دانش تأثیر گذاشته و مدیریت دانش با تأثیر خود بر 

 شود.ها منجر به بهبود عملکرد سازمانی آنها میروی هتل

سی ارتباط بین ارزش افزودۀ سرمایۀ برر»ای با عنوان: ( در مقاله1391حسن پور و یزدانی )     

های پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار فکری و عملکرد مالی، اقتصادی و بازار سهام شرکت

، نشان دادند که رابطۀ مثبت و معناداری بین ارزش افزودۀ سرمایۀ فکری و عملکرد «ایران

 ها وجود دارد.اقتصادی، مالی و ارزشِ سهام شرکت

بررسی رابطه مدیریت دانش با بهبود »( پژوهشی با عنوان: 1389دم و همکاران )غفاری مق     

انجام دادند که نتیجه تحقیق، اثبات « عملکرد کارکنان در مراکز آموزشی درمانی شهر زنجان

وجود رابطۀ مدیریت دانش با بهبود عملکرد کارکنان در مراکز آموزشی درمانی شهر زنجان را 

 دهد.نشان می

رابطۀ سرمایۀ فکری )انسانی، »ای تحت عنوان مجتهدزاده و همکاران با مقاله 1389ر سال د     

، با مطالعۀ کارمندان و مدیران «مشتری و ساختاری( و عملکرد صنعت بیمه )از دیدگاه مدیران(

-ها به نتایج زیر دست یافتند: سرمایههای بیمه شعب تهران و شهرستانهای مرکزی شرکتاداره

ای( و ساختاری در بررسی جداگانه و مستقل از یکدیگر، با کری، انسانی، مشتری )رابطههای ف

زمان صرفاً رابطۀ سرمایۀ ساختاری و که در بررسی همعملکرد رابطۀ معنادار دارند، در حالی

 انسانی با عملکرد معنادار است. 

سرمایۀ فکری بر عملکرد مالی  بررسی تأثیر»( پژوهشی را با عنوان: 1388نمازی و ابراهیمی )     

، انجام دادند که نتایج «های پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار تهرانجاری و آتی در شرکت

نظر از اندازۀ شرکت، ساختار بدهی و عملکرد مالی گذشته، بین حاکی از آن است که صرف

ها و هم در سطح سرمایۀ فکری و عملکرد مالی جاری و آیندۀ شرکت، هم در سطح کلیۀ شرکت

طراحی »( در پژوهشی با عنوان: 1385صنایع، رابطۀ مثبت و معناداری وجود دارد. شاهقلیان )

، به «های صنعتی ایران )مورد صنعت خودرو( الگوی ارزیابی سطح مدیریت دانش در سازمان

د و سطح ها بر سرعت عملکرد، کیفیت عملکرهای مؤثر بر مدیریت دانش و تأثیر آنبررسی مؤلفه

ها الگویی برای ارزیابی مدیریت دانش در رضایت مشتریان پرداخته است و بر پایه این مؤلفه

های صنعتی ایران ارائه داده است. علاوه بر آن توسط الگوی ارائه شده سطح مدیریت سازمان

کسب(، ها عبارتند از: تشخیص، تحصیل )ها تعیین نموده است. این مؤلفهدانش را نیز در سازمان
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ها نیز به عوامل کارگیری، اشتراک )تسهیم(، توسعه و نگهداری دانش که هر کدام از این مؤلفهبه

 اند.دیگری تقسیم شده

های فکری که از انواع دانش موجود در ( در پژوهشی به بررسی اثرات سرمایه1385بطحایی )     

ن گسترش و نوسازی صنایع های تحت پوشش سازماشود، بر عملکرد شرکتسازمان محسوب می

های فکری و اجزای آن شامل دهد که سرمایهو معدن پرداخته است. نتایج پژوهش نشان می

 داری بر عملکرد سازمانی هستند.ای و انسانی دارای تأثیرات معنیهای ساختاری، رابطهسرمایه

فکری بر ارزش بازار و  تأثیر سرمایۀ»ای با عنوان: ( در مقاله2011) 1مَدیتینسِ و همکاران    

ها به این نتایج ، با هدف بررسی سرمایۀ فکری بر ارزش بازار و عملکرد مالی شرکت«عملکرد مالی

تواند تأثیر با اهمیتی در موفقیت دست یافتند که توسعۀ منابع انسانی در جامعۀ مورد مطالعه می

 اقتصادی داشته باشد.

 چارچوب مفهومی و سؤالات پژوهش

ریت دانش و سرمایۀ فکری، منابع مهمی برای مزیت رقابتی و عملکرد سازمانی به شمار مدی     

مدیریت دانش و سرمایۀ فکری بر یکدیگر تأثیر  .(Curado, 2008 & Shih et al.2010)روند می

 ,Seleim & Khalil) گذارند و این رابطۀ دوجانبه برای اثربخشی سازمان اهمیتی حیاتی داردمی

گیرند های فکری را در بر میای از فعالیتمایۀ فکری و مدیریت دانش دامنۀ گستردهسر. (2011

رسد به نظر می .(Zhou & Fink, 2003)دهد که از خلق دانش تا اثر اهرمی دانش را پوشش می

که اقدامات مدیریت دانش و سرمایۀ فکری ارتباط نزدیکی با هم داشته باشند. هنگامی که 

روند، به منبعی برای های فکری به کار میانش برای توسعه و حفظ سرمایهاقدامات مدیریت د

(. از سوی دیگر، هنگامی که 2010شوند )شیه و دیگران، مزیت رقابتی پایدار سازمان تبدیل می

برداری شود، توانایی سازمان در انجام فرایندهای مدیریت دانش، از سرمایۀ فکری به خوبی بهره

 یابد. توسعه می

عنوان های فکری بهبر مبنای ادبیات بیان شده، فرایند چهارگانۀ مدیریت دانش و سرمایه     

( 1شوند. شکل )عنوان متغیر وابستۀ پژوهش در نظر گرفته میمتغیرهای مستقل و عملکرد به

 دهد.مدل مفهومی پژوهش را نشان می

 

 

 
                                                 

1-Maditinos et al. 
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 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 ن(های نگارندگامنبع: )یافته

 

 ون مرور شده در این پژوهش، سؤالات زیر بررسی خواهند شد.تبر مبنای م

 های نفتی ایران تا چه اندازه مؤثر است؟سرمایۀ انسانی بر مدیریت دانش در شرکت پایانه .1

 های نفتی ایران تا چه اندازه مؤثر است؟سرمایۀ ساختاری بر مدیریت دانش در شرکت پایانه .2

 های نفتی ایران تا چه اندازه مؤثر است؟ریت دانش در شرکت پایانهای بر مدیسرمایۀ رابطه .3

 های نفتی ایران تا چه اندازه تأثیر دارد؟مدیریت دانش بر عملکرد شرکت پایانه .4

های نفتی ایران از طریق مدیریت دانش چه اندازه سرمایۀ انسانی بر عملکرد شرکت پایانه .5

 تأثیر دارد؟
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های نفتی ایران از طریق مدیریت دانش چه اندازه کت پایانهسرمایۀ ساختاری بر عملکرد شر .6

 تأثیر دارد؟

های نفتی ایران از طریق مدیریت دانش چه اندازه ای بر عملکرد شرکت پایانهسرمایۀ رابطه .7

 تأثیر دارد؟

 

 

 تحقیق روش -2

تحلیلی و از لحاظ هدف، -روش استفاده شده در این تحقیق بر حسب روش از نوع توصیفی     

باشد، زیرا این پژوهش در مورد عملکرد یک سازمان زنده و پویا های کاربردی میجزء پژوهش

تواند از نتایج آن استفاده کند. همچنین از آنجایی که این شود که سازمان مذکور میانجام می

توان بطور تحقیق درباره یک موضوع واقعی، عینی و پویا صورت گرفته است و از نتایج آن می

باشد. جامعۀ آماری شامل کلیۀ مدیران، رؤسا و لی استفاده کرد، یک تحقیق کاربردی نیز میعم

باشد که در های نفتی ایران می( و پرسنل ستادی شرکت پایانه17های بالای سرپرستان )رتبه

در بررسی روایی محتوای  اند و به روش سرشماری انجام گرفته است.نفر بوده 214زمان تحقیق 

های نفتی ایران و دریافت نظر متخصصان و با ارائۀ عوامل مؤثر بر عملکرد شرکت پایانه تحقیق

اعمال نظر آنان، نهایتاً عوامل و معیارها برای سنجش متغیرهای تحقیق شناسایی شد و برای 

 Smartافزارسازی معادلات ساختاری و نرمسنجش میزان تأثیرگذاری این متغیرها از روش مدل

PLS  روش مدلو از( سازی معادلات ساختاریSEM)1  با رویکرد حداقل مربعات جزئی

(PLS)2  .برای آزمون فرضیات و برازش مدل استفاده شده استSEM-PLS  یکی از

های نسل اول سازی معادلات ساختاری است که در مقایسه با روشرویکردهای نسل دوم مدل

هایی را دارا است. از جمله این مزایا که ( که کوواریانس محور هستند، مزیت3)نظیر لیزرل

 Smartافزار محققین پژوهش حاضر را به سمت استفاده از رویکرد حداقل مربعات جزئی و نرم

PLS های( های )سؤالتوان به حجم کم نمونه آماری در قیاس با تعدد گویههدایت کرد، می

-PLSکمتر از سه شاخص در روش  گیری باهای اندازهپرسشنامه و نیز امکان استفاده از مدل

SEM .نامه پس از سنجش روایی خبرگان انجام از سوی دیگر آزمون پایایی پرسش اشاره نمود

شد و مقدار ضریب آلفای کرونباخ برای هر یک از عوامل سرمایه انسانی، سرمایه ساختاری، 

 به دست آمد. 794/0و  878/0، 949/0، 802/0ای و مدیریت دانش به ترتیب سرمایه رابطه
                                                 

1-Structural Equation Modeling (SEM) 
2-Partial Least Squares (PLS) 
3-LISREL 
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 آمار توصیفی

( 1صورت جدول )توان اطلاعات را بهآوری شده میهای جمعوتحلیل دادهبا توجه به تجزیه     

 خلاصه کرد:
 دهندگان: مشخصات پاسخ1جدول 

 مرد جنسیت
7/82 

 زن
4/16 

 نامشخص
9/0 

  

 30-20 سن

8/9 

31-40 

8/45 

41-50 

8/23 

 سال 51بالای 

6/20 

 

 دیپلم تحصیلات

67/4 

 فوق دیپلم

67/4 

 لیسانس

06/42 

 فوق لیسانس و بالاتر

6/48 

 

 10-5 سابقۀ کار

13/48 

11-15 

30/24 

16-20 

22/11 

 سال به بالا 21

08/13 

 نامشخص

27/3 

 های نگارندگان(منبع: )یافته           

 گیری، ساختاری و کلی(معیارهای ارزیابی برازش مدل )مدل اندازه

گیری با استفاده از های اندازهدل ابتدا باید از صحت روابط موجود در مدلبرای برازش م     

معیارهای پایایی و روایی اطمینان حاصل شود و سپس به بررسی و تفسیر روابط موجود در بخش 

شود. تنها در ساختاری بپردازیم و در مرحلۀ پایانی نیز برازش مدل کلی پژوهش بررسی می

های ی معنادار و قابل تفسیر هستند که روابط و مقادیر بخش مدلصورتی روابط بخش ساختار

 گیری در حد قابل قبولی باشند. اندازه

 گیریبرازش مدل اندازه

، آلفای کرونباخ، پایایی 1برای این منظور بایستی پایایی شاخص )ضرایب بارهای عاملی     

ها( و روایی واگرا )ماتریس سازه AVEو مقادیر اشتراکی(، روایی همگرا )ضرایب  2ترکیبی

 بارهای عاملی متقابل( محاسبه شوند.

 

 

 

 

 
                                                 

1-Loadings 
2-Composite Reliability 
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 : نتایج ضرایب بار عاملی سرمایه فکری2جدول 

 ایسرمایه رابطه سرمایه ساختاری سرمایه انسانی هاسازه

 مشتریان مالکیت فرایند سیستم فرهنگ رضایت پایداری توانایی مؤلفه

-مسؤولیت

پذیری 

 اجتماعی

 78/0 95/0 83/0 68/0 78/0 84/0 90/0 52/0 62/0 بارعاملی

 های نگارندگان(منبع: )یافته  

 

 : نتایج ضرایب بار عاملی مدیریت دانش 3جدول 

 کاربرد دانش سازی دانشذخیره خلق دانش تسهیم دانش مؤلفه

 78/0 75/0 89/0 55/0 بارعاملی

 های نگارندگان(منبع: )یافته           

 .(Hulland, 1999)باشد می 4/0ای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، مقدار ملاک بر

 4/0( مشخص است تمامی اعداد ضرایب بارهای عاملی متغیرها از 3و2گونه که از جداول )همان

 بیشتر است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد.
 گرا: نتایج سه معیار آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی هم4جدول 

 متغیر مکنون
 ضریب آلفای کرونباخ

(Alpha>0.7) 

 ضریب پایایی ترکیبی

(Alpha>0.7) 

 میانگین واریانس

 ((AVE>0.5استخراجی 

 42/0 81/0 80/0 سرمایه انسانی

 67/0 92/0 92/0 سرمایه ساختاری

 51/0 88/0 87/0 ایسرمایه رابطه

 43/0 88/0 87/0 مدیریت دانش

 53/0 96/0 95/0 عملکرد

 های نگارندگان(منبع: )یافته   

، برای پایایی (Cronbach, 1951) 7/0که مقدار مناسب برای آلفای کرونباخ با توجه به این 

 ,Fornell & Lacker) 5/0و برای میانگین واریانس استخراجی  (Nunnally, 1978) 7/0ترکیبی 

کافی  AVEبه بالا را برای  4/0ر ( مقدا1996) 1است که البته طبق نظر مَگنِر و همکاران (1981
                                                 

1-Mgnr et al. 
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( تمامی این معیارها در مورد متغیرهای مکنون مقدار 4های جدول )اند، مطابق با یافتهدانسته

 اند. مناسبی اتخاذ نموده
 : ماتریس بارهای عاملی متقابل5جدول 

 
سرمایه 

 انسانی

سرمایه 

 ساختاری

سرمایه 

 ایرابطه
 مدیریت دانش

 548/0 592/0 371/0 0/ 818 توانایی کارکنان

 393/0 449/0 259/0 702/0 پایداری کارکنان

 746/0 535/0 730/0 077/1 رضایت کارکنان

 703/0 410/0 941/0 660/0 فرهنگ سازمانی

 834/0 614/0 865/0 580/0 سیستمهای اطلاعاتی

 800/0 798/0 901/0 681/0 فرایندهای سازمان

 672/0 471/0 899/0 507/0 مالکیت فکری

 770/0 081/1 669/0 672/0 مشتریان

 609/0 936/0 465/0 500/0 پذیری اجتماعیمسئولیت

 862/0 656/0 423/0 463/0 تسهیم دانش

 984/0 633/0 776/0 698/0 خلق دانش

 993/0 679/0 952/0 723/0 سازیذخیره

 034/1 784/0 844/0 806/0 کاربرد دانش

 نگارندگان(های منبع: )یافته        

 

ها با ( مشخص است مقدار همبستگی میان شاخص5گونه که در ماتریس بالا )جدول همان  

ها بیشتر ها و سایر سازههای مربوط به خود )اعداد پررنگ ماتریس( از همبستگی میان آنسازه

 گر روایی واگرای مناسب در این مدل است.است که بیان

 برازش مدل ساختاری

گیری، به سؤالات )متغیرهای آشکار( کاری های اندازهمدل ساختاری بر خلاف مدلدر بخش      

 گردد. ها بررسی میندارد و تنها متغیرهای پنهان همراه با روابط میان آن

 ، معیار اندازه تأثیر2R(، معیار values-t)مقادیر  zبرای برازش مدل ساختاری ضرایب معناداری 
2f 2، معیارQ  و معیارndancyRedu گردد.محاسبه می 
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 (t-values)مقادیر  zضرایب معناداری 

ها در مدل )بخش ساختاری(، ضرایب ترین معیار برای سنجش رابطۀ بین سازهابتدایی     

بیشتر شود  96/1است. در صورتی که مقدار این اعداد از  t1یا همان مقادیر معناداری  zمعناداری 

 .2است 95/0ها در سطح اطمینان نشان از صحت رابطۀ بین سازه

 

 
 t : ضرایب معناداری2شکل 

گونه که از شکل بالا مشخص است ضرایب مربوط به سرمایۀ انسانی به مدیریت دانش همان 

ای به مدیریت دانش (، سرمایۀ رابطه927/10(، سرمایۀ ساختاری به مدیریت دانش )093/4)

بیشتر است که معنادار بودن مسیر و  96/1از ( 205/18( و مدیریت دانش به عملکرد )601/4)

دهد. همچنین ضرایب معناداری مربوط به هر مؤلفه نیز مناسب بودن مدل ساختاری را نشان می

 کند.بیشتر شده است که برازش مدل را تأیید می 96/1از 

 

 

                                                 
1-T-values 

 2- اعداد معناداری در سطوح اطمینان 0/95 و 0/99و 0/99.9 به ترتیب برابرند با 1/96 و 2/58 و 3/27
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 2Rمعیار 
     2R سازی لگیری و بخش ساختاری مدمعیاری است که برای متصل کردن بخش اندازه

زا بر یک متغیر نشان از تأثیری دارد که یک متغیر برون R 2رود.کار میمعادلات ساختاری به

عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، به 67/0و  33/0، 19/0گذارد و سه مقدار زا میدرون

دل زا )وابسته( مهای درونتنها برای سازه 2Rشود. مقدار متوسط و قوی در نظر گرفته می

 زا مقدار این معیار صفر است. های برونگردد و در مورد سازهمحاسبه می

 
 در مدل ترسیم شده پژوهش 2R: مقدار 3شکل 

 2Rمقادیر  :6جدول 

R Square متغیر 

 مدیریت دانش 80/0

 عملکرد 99/0

 های نگارندگان(منبع: )یافته           

 

محاسبه 99/0و  80/0ی مدیریت دانش و عملکرد هابرای سازه 2Rمطابق با شکل بالا مقدار 

 سازد.شده است که با توجه به مقدار ملاک، برازش قوی مدل ساختاری را تأیید می
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 2Q (Guisser Criterion-Stone) معیار 

بینی مدل را مشخص ( معرفی شد، قدرت پیش1974) 1این معیار که توسط استون و گِیزِر      

های بینی مدل در مورد سازه( در مورد شدت قدرت پیش2009) 2کارانسازد. هنسِلر و هممی

بینی ضعیف، متوسط و که به ترتیب نشان از قدرت پیش 35/0و  15/0،  2/0زا سه مقدار درون

 زای مربوط به آن را دارد.های برونقوی سازه یا سازه

 Q 2: مقادیر7جدول 

 3SSO 4SSE 1-SSE/SSO 

 342/0 350/772/5 0000/774/8 عملکرد

 های نگارندگان(منبع: )یافته      

 

شده است نشان  34/0زای عملکرد ، سازۀ درون2Q (SSE/SSO-1)جایی که مقدار از آن 

 بینی متوسط مدل دارد.از قدرت پیش

 معیارهای برازش مدل کلی

زش آن، شود و با تأیید براگیری و ساختاری میمدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه     

 شود.بررسی برازش در یک مدل کامل می

 GOFشود. معیار استفاده می GOF5برای بررسی برازش مدل کلی تنها از یک معیار به نام  

 شود.( ابداع گردید و طبق فرمول زیر محاسبه می2004) 6توسط تِنِنهاوس و همکاران

 =GOF          :                                                1رابطه  

 شود با:در مورد این پژوهش برابر می GOFبنابراین مقدار معیار 

  =0.841 GOF= 

عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای که به 36/0و  25/0، 01/0با توجه به سه مقدار   

GOF  معرفی شده است(Wetzles et al., 2009)  برای  841/0و حصولGOF  در مورد پژوهش

 شود.حاضر، برازش بسیار مناسب مدل کلی تأیید می
                                                 

1-Stone & Guisser 
2-Henseler et al. 

 هاجمع مقادیر مربع مربوط به شاخص-3
 زاهای سازۀ درونبینی شاخصجمع مربع مقادیر خطا در پیش-4

3-Goodness of Fit 
4-Tenenhaus et al. 
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 های پژوهشیافته -3

 آزمودن سؤالات تحقیق       

گیری، مدل ساختاری و مدل کلی نوبت به بررسی های اندازهپس از بررسی برازش مدل     

ش شامل دو رسیم. این بخهای پژوهش میرسد و به این ترتیب به یافتهسؤالات تحقیق می

 شود:قسمت می

مربوط به هر یک از سؤالات. ضرایب معناداری  (t-values)مقادیر  zبررسی ضرایب معناداری -

 توان به سؤالات تحقیق پاسخ داد یا خیر؟ دهند که آیا میمسیرهای مدل نشان می

ضرایب بررسی ضرایب استاندارد شده بارعاملی مربوط به مسیرهای هر یک از سؤالات تحقیق. -

 کند. استاندارد شده بارعاملی درصد تغییرات میان متغیرها را تبیین می

 ( ارائه کرد.8توان جدولی مانند جدول )و بار عاملی استخراج شده می tپس از تعیین ضرایب 

 : بررسی سؤالات تحقیق8جدول 

 ارندگان(های نگمنبع: )یافته   

 

 tآماره  ضریب مسیر سؤالات

 160/4 196/0 : میزان تأثیر سرمایۀ انسانی بر مدیریت دانش1

 384/9 606/0 : میزان تأثیر توانایی کارکنان در سرمایۀ انسانی 1-1

 293/5 500/0 : میزان تأثیر پایداری کارکنان در سرمایۀ انسانی1-2

 635/48 914/0 : میزان تأثیر رضایت کارکنان در سرمایۀ انسانی1-3

 776/10 583/0 : میزان تأثیر سرمایۀ ساختاری بر مدیریت دانش2

 116/27 844/0 : میزان تأثیر فرهنگ سازمانی در سرمایۀ ساختاری 2-1

 266/22 791/0 های اطلاعاتی در سرمایۀ ساختاری: میزان تأثیر سیستم2-2

 992/14 695/0 : میزان تأثیر فرایندهای سازمان در سرمایۀ ساختاری2-3

 673/29 826/0 : میزان تأثیر مالکیت فکری در سرمایۀ ساختاری2-4

 673/4 241/0 ای بر مدیریت دانش : میزان تأثیر سرمایۀ رابطه3

 469/186 953/0 ای:  میزان تأثیر مشتریان در سرمایۀ رابطه3-1

 959/17 782/0 ای پذیری اجتماعی در سرمایۀ رابطه:  میزان تأثیر مسؤولیت3-2

 499/18 385/0 : میزان تأثیر اقدامات مدیریت دانش بر عملکرد 4

 192/10 549/0 : میزان تأثیر تسهیم دانش در مدیریت دانش 4-1

 341/37 890/0 : میزان تأثیر خلق دانش در مدیریت دانش4-2

 863/21 758/0 سازی دانش در مدیریت دانش : میزان تأثیر ذخیره4-3

 577/47 883/0 : میزان تأثیر کاربرد دانش در مدیریت دانش 4-4

 175/13 186/0 مایۀ انسانی بر عملکرد از طریق اقدامات مدیریت دانش : میزان تأثیر سر5

 356/20 404/0 :  میزان تأثیر سرمایۀ ساختاری بر عملکرد از طریق اقدامات مدیریت دانش 6

 698/13 135/0 ای بر عملکرد از طریق اقدامات مدیریت دانش :  میزان تأثیر سرمایۀ رابطه7
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 بندی بر اساس تجمیع عوامل سرمایۀ فکری و مدیریت دانشرتبه

پردازیم تا مشخص شود که کدامیک از بندی متغیرهای تحقیق میدر این قسمت به رتبه     

های نفتی ایران با متغیرهای تحقیق اولویت بیشتری در اثر سرمایۀ فکری بر عملکرد شرکت پایانه

 ش دارند.نقش میانجی مدیریت دان

 بندی بر اساس تجمیع عوامل سرمایۀ فکری و مدیریت دانش: رتبه9جدول 

 بندینتایج رتبه متغیر ردیف

 953/0 مشتریان 1

 914/0 رضایت کارکنان 2

 890/0 خلق دانش  3

 883/0 کاربرد دانش 4

 844/0 فرهنگ سازمانی 5

 826/0 مالکیت فکری 6

 791/0 های اطلاعاتیسیستم 7

 782/0 پذیری اجتماعیسئولیتم 8

 758/0 سازی دانشذخیره 9

 695/0 فرایندهای سازمان 10

 606/0 توانایی کارکنان 11

 549/0 تسهیم دانش 12

 500/0 پایداری کارکنان 13

      های نگارندگان(منبع: )یافته                   

های نفتی ایران مشتریان کت پایانههای شرشود که در بین مؤلفه، مشخص می9مطابق با جدول 

درصد بیشترین تأثیر را در عملکرد سازمان دارند و کمترین تأثیر مربوط به پایداری  95با 

 درصد است. 50کارکنان با ضریب تأثیر 

 گیری بحث و نتیجه -4

میرند کنند و میها براساس دانش زندگی میدر اقتصاد مبتنی بر دانش، محصولات و سازمان     

تری هایی هستند که از این دارایی ناملموس به نحو بهتر و سریعها آنترین سازمانو موفق

استفاده کنند. از دیدگاه استراتژیک، امروزه از دانش و سرمایۀ فکری به منظور خلق و افزایش 

اش در مدیریت این منبع شود و موفقیت یک سازمان به تواناییارزش سازمانی استفاده می

ریزی، طراحی و پیاده گردد، چه مدیریت دانش با هوشمندی و برنامهبستگی دارد. چنانکمیاب 
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ها را برای تحقق رسالت، رقابت، کارایی، اثربخشی و تغییر و ها و شرکتتواند توانایی سازمانمی

تواند در بهبود عملکرد تحول بهبود بخشد. لذا توجه به اجزای چهارگانه مدیریت دانش می

و دستیابی به مزیت رقابتی نقش قابل توجهی داشته باشد و توجه به تمامی این اجزا  هاشرکت

ها از اهمیت و ضرورت زیادی برخوردار است. در این پژوهش برای بررسی عملکرد برای شرکت

ای و همچنین مدیریت های نفتی ایران سه بُعد سرمایۀ انسانی، ساختاری و رابطهشرکت پایانه

های فکری سی قرار گرفتند که در این میان بیشترین تأثیر در بین ابعاد سرمایهدانش مورد برر

های مربوط به ای، انسانی و ساختاری دارا هستند که از بین مؤلفهشرکت به ترتیب سرمایۀ رابطه

درصد بیشترین اثر را داشت. بعد از آن مؤلفۀ توانایی  91/0سرمایۀ انسانی رضایت کارکنان با 

های بیشترین تأثیر را داشتند. از بین مؤلفه 50/0و سپس پایداری کارکنان با  61/0ا کارکنان ب

(، مالکیت فکری 84/0سرمایۀ ساختاری در تحقیق حاضر بیشترین تأثیر را فرهنگ سازمان )

( داشتند و در بین 69/0( و در آخر فرایندهای سازمان )79/0های اطلاعاتی )(، سیستم82/0)

( و سپس مؤلفۀ 95/0ای بیشترین تأثیر را مؤلفۀ مشتریان )به سرمایۀ رابطه های مربوطمؤلفه

های مدیریت دانش بیشترین تأثیر را ( دارا بودند. در بین مؤلفه78/0پذیری اجتماعی )مسؤولیت

( و در انتها تسهیم دانش 75/0سازی دانش)(، ذخیره88/0(، کاربرد دانش )89/0خلق دانش )

 ند. باش( دارا می54/0)

( را 583/0(، سرمایه ساختاری بر مدیریت دانش، بیشترین تأثیر)8با توجه به نتایج جدول )     

های نفتی ایران  و سپس سرمایۀ ساختاری با نقش میانجی مدیریت بر عملکرد شرکت پایانه

ای با نقش میانجی دانش بر عملکرد شرکت مؤثر است. همچنین کمترین تأثیر را سرمایۀ رابطه

گری سرمایۀ فکری و های نفتی ایران دارد. روابط میانجیدیریت دانش بر عملکرد شرکت پایانهم

-باشد و بنابراین مدیران بایستی هر چه بیشتر و بهتر از این داراییساختار دانش کاملًا صادق می

 ها و ابزارها برای بهبود عملکرد شرکت بهره گیرند. 
های نفتی ایران های مدیریت دانش در شرکت پایانههر کدام از مؤلفه با توجه به نتایج تأثیر          

ای تخصصی تشکیل شود و در این کمیته کارشناسان مجرب در هر شود که کمیتهپیشنهاد می

های لازم را در راستای اجرای مدیریت دانش انجام دهند. پست الکترونیکی، ریزیواحد، برنامه

داری و غیره در راستای فرایندهای مدیریت دانش انجام شود. اتخاذ وبلاگ، اینترنت، اتوماسیون ا

آوری اطلاعات در راهبرد مدیریت دانش و هماهنگ کردن آن با راهبرد آموزشی، فرهنگی و فن

های توجیهی تواند اقدام به برگزاری کلاسهای نفتی ایران میسازمان انجام گیرد. شرکت پایانه

آنها با مفاهیم مدیریت دانش و ضرورت به کارگیری آن انجام  برای کارکنان جهت آشناسازی

تواند اقدام به بهبود فرایند ارتباطات و تعاملات میان کارکنان و مدیران در داخل رکت میشدهد. 

و خارج سازمان در راستای ایجاد انگیزه بیرونی )روابط متقابل( کند و همچنین ایجاد فرهنگ و 
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راستای ایجاد انگیزه درونی )کمک کردن( انجام دهد. شرکت پایانهجوی آکنده از همکاری، در 

های نفتی ایران باید محیطی دارای اعتماد متقابل و کار تیمی و گروهی در راستای ایجاد انگیزه 

های مختلف و مدیران ساز ایجاد همکاری بین کارکنان بخشبیرونی و همچنین بایستی زمینه

های تواند اقدام به ایجاد پایگاهازی راهبرد مدیریت دانش میسشود. شرکت در راستای پیاده

 اطلاعاتی یا پست الکترونیک گروهی برای درج نظرات کند.

های نفتی ایران های سرمایۀ فکری در شرکت پایانهبا توجه به نتایج تأثیر هر کدام از مؤلفه      

از جمله اقدامات لازم دربارۀ  شود.پیشنهادهایی در راستای بهبود قابلیت سرمایۀ فکری می

رغم حساسیت شرکت در شود که علیتوانایی کارکنان در خصوص سرمایۀ انسانی توصیه می

کار گرفته شان بهکارگیری منابع انسانی، افراد در مشاغل مرتبط با مدرک تحصیلیجذب و به

گردد. اقدامات لازم شوند و در حین جذب به توانایی فردی در شغل و حرفۀ مورد نظر نیز توجه 

های آموزشی کارکنان، تواند شامل شناسایی خلأ برنامهمحور میهای انساندربارۀ توسعۀ سرمایه

پژوهشی جهت حفظ هستۀ دانش -ها و حفظ پل ارتباطی با مراکز علمیبازبینی سالانۀ این برنامه

توسط واحد آموزش و سازمان و نیز تخصیص بودجۀ لازم جهت خرید دانش و اطلاعات مورد نیاز 

باشد. با توجه به وجود سیستم مدیریت عملکرد جامع و یکپارچه در تجهیز منابع انسانی می

توانند بر اساس ارزیابی عملکردشان )در صورت کسب شایستگی لازم و شرکت، کارمندان می

ست. با وری اکافی( ارتقا یابند. در این زمینه رعایت عدالت ِحقوق کلیۀ کارکنان بسیار مهم و ضر

کردن و تسهیم بیشتر دانش در شرکت باید محیطی طراحی گردد که سطح تعاملات و نهادینه

ای به مراجعه به ها چندان علاقهخصوص وقتی آنارتباطات میان کارکنان را افزایش دهد، به

 های گردشهای مختلف برای برقراری ارتباط با همکاران نداشته باشند باید از سیاستبخش

منظور تسهیل تبادل اطلاعات در سراسر شرکت و افزایش سطح انگیزش کارکنان برای شغلی به

سازی و ارتقای توان به پیادهیادگیری بیشتر استفاده شود. برای تقویت سرمایۀ ساختاری می

های اطلاعاتی و مدیریتی، و افزایش توجه به تحقیق و توسعۀ مالکیت فکری در شرکت سیستم

 ی نفتی ایران اشاره کرد.هاپایانه

کند در شرکت بیشتر جا ذخیره میاگر فضاهای الکترونیکی و فیزیکی که اطلاعات را در آن      

شوند. باید اعتماد میان همکاران از طریق های اطلاعاتی میفراهم شود منجر به توسعۀ سیستم

عاملات زمان استراحت ترتیب دادن رویدادهای اجتماعی و برگزاری جلسات بحث و گفتگو و ت

فردی دارد و افزایش یابد. همچنین باید در نظر داشت که هر سازمانی فرهنگ خاص و منحصر به

های نفتی ایران واقع در جزیره کار گیرد. شرکت پایانهرا بههای متناسب با آن در نتیجه باید روش

دانشِ درونی و بیرونی استفاده کند عنوان کاتالیزورهای طور روزافزون از مشاوران بهخارگ باید به

تا با شناسایی مالکیت فکری مورد نظر بتواند بر سرمایۀ فکری شرکت اثرگذار باشد. در ضمن 
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انداز جذاب و مشترک برای اجرای ها باید با دقت طراحی شوند. ارائه یک چشماستفاده از مشاوره

ژی دارد و باید مورد حمایت کل ای است که ارتباط نزدیکی با استراتمدیریت دانش، مسأله

طور واضح مشخص گردد تا اشتیاق به اجرای آن سازمان باشد، بیانیه ارزش مدیریت دانش باید به

 در میان کارکنان و مدیریت ایجاد گردد.

 

 منابع -5

های تحت پوشش سازمان گسترش بررسی اثرات سرمایه فکری بر عملکرد سازمانی شرکت (.1385) .بطحایی، عطیه

 .نامه کارشناسی ارشد، دانشکده مدیریت و حسابداری دانشگاه شهید بهشتیپایان. نوآوری صنایع و معادن و

 . ترجمه علی حسین خواه. تهران: انتشارات یسطرون.مدیریت دانش(. 1385پروست، م. و مهاردت، ا. )

علمی دانشگاه علوم  هر گرفت؟ مجلتوان مدیریت دانش را به کا(. چگونه می1385) .پیری، زکیه و آصف زاده، سعید

 .38پزشکی قزوین، شماره 

. بررسی ارتباط بین ارزش افزوده سرمایه فکری و عملکرد مالی، (1391)حسن پور، داود و یزدانی، حمیدرضا. 

. های حسابداری و حسابرسیبررسیهای پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار ایران. اقتصادی و بازار سهام شرکت

 .32-15 صص ،4شماره  ،19دوره 

. ارزیابی تأثیر سرمایۀ فکری در ایجاد ارزش افزوده (1389تی، حسن و زمانی عموقین، رامین. )رضایی، فرزین، هم

 .71-59 صص ،1شماره  ،سال اول ،کاروپژوهشنامه اقتصاد و کسب)اقتصادی و بازار(. 

ایران )مورد صنعت  صنعتیهای دانش در سازمان (. طراحی الگوی ارزیابی سطح مدیریت1385شاهقلیان، کیوان )

 نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم تحقیقات.خودرو(. پایان

های پذیرفته شده . بررسی رابطه سرمایه فکری و عملکرد مالی شرکت(1390)الدین و خلیلی، مهدی. شمس، شهاب

 . دیریت مالی و حسابداریانداز مفصلنامه چشمدر بورس اوراق بهادار. 

. تهران. توانمندسازی کارکنان، کلید طلائی مدیریت منابع انسانی(. 1385. )بدالرحیمابراهیم، عو نوه یژنعبدالهی، ب

 نشر ویرایش.

(. بررسی رابطه مدیریت دانش با بهبود عملکرد 1389) .غفاری مقدم، سیروس، دلشاد، کیانوش، رضایی، شیلا

 . 7شماره   ،فصلنامه تحقیقات مدیریت آموزشیآموزشی درمانی شهر زنجان. کارکنان در مراکز 

 سازمانی سرمایه فکری و فرهنگ سازمان یادگیرنده بر ظرفیت یادگیری(. 1394). زاده علیشاهی، ابوالفضلقاسم

 .188-180صص ،شماره سوم .دوره سیزدهم .مجله دانشکده پرستاری و مامایی ارومیه.

. تأثیر فرهنگ (1391)ی، رضازاده، آرش، دهقان نجم آبادی، عامر، دهقان نجم آبادی، منصور. مبینی دهکردی، عل

. فصلنامه توسعه کارآفرینیسازمانی بر گرایش کارآفرینانه سازمان؛ مطالعه موردی: شرکت خودروسازی زامیاد. 

 .66-47 صص ،جلد دوم ،سال پنجم

. رابطه سرمایه فکری )انسانی، مشتری و 1389اده، مهرناز. زمجتهدزاده، ویدا، علوی طبری، سیدحسین و مهدی

، 60. شماره 17. دوره های حسابداری و حسابرسیبررسیساختاری( و عملکرد صنعت بیمه )از دیدگاه مدیران(. 

 .119-109صص 

ندسین . تهران. انتشارات مهسازمان در عصر صنعت، اطلاعات و دانایی(. 1388. )اصرن باس و عسگری،منوریان، ع

 مشاور طرح و منظر.
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ی آموزش از دیدگاه کارشناسان آموزش ادارات دولت سپاریبرون سطوحبررسی 
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 (26/02/1396؛ تاریخ پذیرش: 18/07/1395)تاریخ دریافت: 

 

 چکیده  

سپاری آموزش از دیدگاه کارشناسان آموزش ادارات دولتی برون سطوحهدف از انجام این تحقیق، بررسی      

جامعه آماری تمامی کارشناسان آموزش ادارات  این تحقیق توصیفی و از نوع پیمایشی بود.خراسان جنوبی است. 

نفر می باشد. با توجه به کوچک بودن حجم جامعه و امکان  60باشد که تعداد آنها دولتی استان خراسان جنوبی می

نوان نمونه ه عاستفاده شد و کل جامعه آماری ب دسترسی به تمام اعضای جامعه در این تحقیق از روش سرشماری

. روایی محتوایی این پرسشنامه وری اطلاعات استفاده شدآز پرسشنامه محقق ساخته جهت جمعاانتخاب شدند. 

آموزشی با اندکی تغییرات مورد  ریزی درسی و مدیریتصاحبنظر در حوزه آموزش و برنامهنفر از اساتید  10توسط 

نتایج نشان داد، اکثر شد. محاسبه  92/0پایایی پرسشنامه از طریق آزمون آلفای کرانباخ یید قرار گرفت. أت

در ابعاد هدف، حیطه، آموزش های سازمانی  سپاریبرونکارشناسان آموزش ادارات دولتی استان خراسان جنوبی با 

)سطوح  های سازمانیآموزش سپاریبرونموافقند اما بین دیدگاه آنها در خصوص ، مدت و فرایند آموزش محتوا

 تفاوت معناداری مشاهده نشد.  زش( به لحاظ سابقه شغلی و سطح تحصیلاتهدف، حیطه، محتوا، مدت و فرایند آمو

 ش.وزش های سازمانی، کارشناسان آموز، آمسپاریبرونسطوح کلیدی:  هایواژه
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 مقدمه -1

های همکاری بنا های جدید مدیریتی که بر پایه کیفیت، سرعت و پیمانگیری روششکل

ای روی آورند. های توسعههای جاری به برنامهیتز فعالها ااند باعث گردیده تا سازمانشده

، «های محوریقابلیت» ، «هاادغام»، «ریت کیفیتمدی»، «تمرکززدایی»، «جهانی شدن»

های جدید ، از جمله روش«ارتباطی الزامات محیطی، مطالعاتی و »و« مدیریت نیروی کار»

 ,Ravi venkatesan) ول نموده استها را به کلی متحهای سازمانمدیریتی است که برنامه

هایی که (. تأمین مطلوب رویکردهای برشمرده، مستلزم آن است که سازمان بر فعالیت1992

های خود را به سازمانتمرکز نموده و انجام برخی از فعالیت ،کنندارزش افزوده بیشتری ایجاد می

 های تخصصی دیگر واگذار نماید. 

کاهش هزینه و زمان تولید محصولات و خدمات گردیده و اثربخشی این مهم می تواند موجب    

مین داخلی یک أیا ت 1سپاری(. تصمیم برونDess, 1995) ها را به حداکثر ممکن برساندفعالیت

رود. اتخاذ این تصمیم، به عنوان ترین تصمیمات سازمانی به شمار میفعالیت، یکی از پیچیده

گذار است. منافع ثیرأستلزم شناسایی کلیه عوامل تسپاری، مبخش نخست فرایند برون

ها و موانع موجود از سوی دیگر، بررسی همه جانبه و دقیق سپاری از یک سو و خطرپذیریبرون

هزینه ها تنها با در نظر گرفتن ملاک این تصمیم را اجتناب ناپذیر ساخته است. بسیاری سازمان

های کیفی دیگر، زمینه شکست ه گرفتن بسیاری ملاکها و نادیدسپاری فعالیتدر تصمیم برون

های سپاری دارای مزایای بسیاری است، ولی خطرپذیریاند. هرچند برونخود را فراهم نموده

 (.1388تورانی و همکاران،) گیری لحاظ شوندمتعددی نیز به همراه دارد که باید در تصمیم

یابی منبعن( و مازساون از به بیرره شا)ا2ونربیت کلماری از سپاونبرح صطلااصلی ی اهایشهر   

شرکت را از صی مشخی هاست که فعالیتاشی ر، روکاو کسب ح صطلادر اکه ه تشکیل شد

نی ویابی بیرتصمیم به منبعای فی برادمتران غلب به عنوح، اصطلااین اکند. میاری نی خریدوبیر

ه یج شدری راسپاونها یا برزیه فعالیتتج م /غاادتی نظیر ساخت یا خرید رابا عباو فته ر ربه کا

با  ست کهاین ایند اهر فعالیت یا فرری سپاونتوجه به بره از عمدف (. هد1389هداوند، ) ستا

ینکه ی ابه جاری سپاونبر، یگردست یافت. به بیانی دقابتی ی رهابه مزیتان بتوت عملیاء تقاار

نی وبیرن ئهکنندگاده از اراستفاابر د، وخلی متوسل شدابه منابع ت خدماو تهیۀ کالاها ای بر

 (. Fogaravi, 2008) ره داردشات اخدماو کالاها 

ف جی با هدرستیابی به منابع خادبه معنی ل هاه یدگااز دشی زموری آسپاونبره یژر وطوبه    

ل نتقاابه ره دارد شااشی زموآ ریسپاونبریگر دتعریف (. در Hale, 2006) میباشد کاهش هزینهها

                                                           
1-out sourcing 
2-Out 
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 جیرخات خدماة هنددئه اراشی به یک زموآیند آیک یا چند فرای جرو ار مدیریت مستم

(Cushing, 2008) .ر یگر به منظون دمازبا سان مازفتد که یک ساامیق تفاامانی ز ریسپاونبر

میم نجان امازخل سال در دامعمور که به طوری یند کاآین فرد. در امی بندارداد قرت ئۀ خدماارا

کت یا ربا مشا ریسپاونبرکه د باید توجه شود. شوجی منتقل میرخا هکنندینمأبه یک تد شو

د شوئه میارابر ربه کاه هنددئه از ارایک طرفه رت منابع به صودر آن که ک مشتراری گذسرمایه

 (. Belcurt, 2006) ستوت امتفا

انکاران بیرونی به پیم های غیر اصلی سازمانبه واگذاری فعالیت سپاریبروندر معنای عام،    

سپاری را شکلی از فعالیت پیمانکاری (. شاو و فیر برونMajewsky et al., 2003) گرددتعبیر می

 و دانند که قبلاً در سازمان اجرا شده و اکنون انجام آن امور به دیگران واگذر گردیده استمی

ی به یک ارایه دهنده انتقال مدیریت یا اداره یک فرایند یا فعالیت از واحدهای داخلهمچنین 

 دننمایتعریف میسازمان را در قالب انعقاد قرارداد مبتنی بر توافقات طرفین،  خدمات خارج از

(Shaw.S, Fair, 1997  .) 

گیری از های آموزش، مطرح است این است که چگونه با بهرهموضوع مهمی که برای نظام   

 ، ایجاد«های پیمانکارانتخاب درست بنگاه»، «استراتژی»نظیر تعریف « سپاریبرون»الزامات 

برای پذیرش این رویکرد و تعریف مجدد آن با توجه به ترکیب جدید سازمان، « سازمانیفرهنگ»

های موجود استفاده سپاری کند و چگونه از مکانیزمها را برونتصمیم بگیرد که کدام آموزش

 (.Bettis, 2002نماید؟ )

نوان یک روش واگذاری مطرح است، مانند هر روش دیگری دارای سپاری آموزش که بعبرون    

ای است که اجرای صحیح آن، مزایایی چون کاهش هزینه اجرا، کاهش بودجه شرایط تعریف شده

 داشت بینی شده را در پی خواهدمورد نیاز و افزایش سرعت دستیابی به برنامه پیش

(Ronan,1996.) توان به آموزش مطرح است. از جمله می یسپاربرونهای گوناگونی برای روش

 موارد زیر اشاره کرد:

گیری از دانش متخصصان بیرونی: گاهی اوقات، سازمان، با کارکنانی روبرو است که بهره -1

در انجام وظایف تخصصی دچار ضعف دانشی هستند. در مواردی نیز ممکن است سازمان بنا به 

مورد، دعوت از متخصصان بیرونی کند که در هر دو  ها نیاز پیدانوع خاصی از آموزش ضرورت به

جویی در های مورد نیاز و صرفهتواند به رفع نیاز سازمان بیانجامد. سرعت دستیابی به مهارتمی

 .باشندهای این رویکرد میترین ویژگیهزینه از مهم

علمی یا متخصان دانشگاهی و بهره هیئتها: شناسایی اعضای همکاری با دانشگاه -2

برداری از دانش ایشان جهت رفع مشکلات علمی سازمان، از جمله مصادیق همکاری محسوب می
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مهارت، ایجاد تخصص و ترمیم  توان به دستیابی بههای این رویکرد میگردد. از مهمترین ویژگی

 های علمی سازمان اشاره نمود.شکاف

ی میان دو یا چند های آموزشی: این همکاری که بطور رسمی یا غیر رسمنامهتفاهم -3

های گردد. از ویژگیشود، مبنای توسعه یک برنامه آموزشی جدید محسوب میسازمان انجام می

پذیری توان به هزینه کمتر، سرعت بیشتر در رسیدن به اهداف، انعطافاصلی این رویکرد می

 منابع و کمک به رفع کمبودهای علمی اشاره نمود.

)بدو خدمت( و  سان جنوبی دوره های آموزشی پیش از خدمتبسیاری از ادارات دولتی خرا   

کنند، ساز و منظور رشد و ارتقاء دانش و مهارت کارکنان برگزار میه ضمن خدمت را هرساله ب

های اصلی خدمت و ضمن خدمت از دغدغه های آموزشی بدوکار طراحی، اجرا و ارزشیابی دوره

 های آموزشسپاری بخشی از فعالیتکه با برونها بویژه کارشناسان بخش آموزش است سازمان

توان تا حدود زیادی از سپاری کامل( می)برون های آموزشسپاری نسبی( یا تمام فعالیت)برون

ها را بیش از پیش فراهم ها کاست و موجبات اثربخشی و کارایی سازمانهای سازماندغدغه

ار داد. رـه قـتوج ردوـمانی مزاـسوت متفاد ابعان از اتومیرا  ریسپاونبرورت ضرو همیت انمود. 

قع یکی دد. در واگرها میثربخش تر هزینهو اموجب مدیریت بهتر  ریسپاونبر، هار هرینهـنظاز 

ت و مکانااتأمین و یی اجرر اموم انجار در اسربای هاکاهش هزینه ریسپاونبراف هدارین ـمهتاز 

 (. Kotabe and murray, 2001) باشدپرسنلی شرکت میو فاهی ی رهازنیا

 ست:ایر موثر ارد زمودر  ریسپاونبرکه د دارد عتقال ایگر هاف دطراز 

 نکنارکااد کاهش تعد 

 نکنارکااد یش تعدافزابه ز نیای از جلوگیر 

 صلیی اهابخشن در نااز آموثرتر ده ستفاای لن وکنارکااد حفظ تعد (Hale, 

2006). 

 ست:ه اکر شدزش ذموآ یرسپاونبرای یر نیز برزید اهمچنین فو

  نمازشرکت/ساری محوی هاتمرکز بر شایستگیو تأکید 

 نکنارکازش مووری در آغیرمستقیم غیرضرو مستقیم ی هاهزینهی از جلوگیر 

 مر در امانی زس اون برران اگزرکاوران و نش مشات و داتجربیاده از ستفاا

 مانیزسازش موآدیریت ـم ی ویزربرنامه

 شی ـثربخایش ازـفاه ـنتیجو در ی ـشزموی آاـهو دورها ـهیش کیفیت برنامهافزا

 مانیزسا هایآموزش
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 ایر ـسای رـبزم لاات زـجهیتو ضا ـفو مالی ، نسانیامنابع زی ساهمافر

 (. Mclvor, 2000) نمازاـسی اـهتـفعالی

وری سازمان بر بهره سپاریبرونبه تبیین نقش استراتژی  (1391) کنمدهوشی و کوه   

های ری تحت نرم افزار لیزرل طی آزمونند. در نهایت بر اساس روش مدل معادلات ساختاپرداخت

وری ندارد. تأثیر معناداری روی هیچ یک از اجزای بهره سپاریبرونانجام شده مشخص شد که 

وری مشاهده شد. در نتیجه های بهرهاین در حالی است که ارتباطات مثبت و معناداری بین مولفه

وری در شعب بانک اقتصاد نوین استان منجر به افزایش بهره سپاریبروناز استراتژی استفاده 

 مازندران  نشده است.

نتی ت واراخدماری سپاونبرای ئه مدلی برارابه ای مقاله طی (1390) رانهمکایزاده و صغرا   

و تعمیر م نجای اهزینههادن کر کمینه، ین مقالهدر ا صلیف اند. هداختهداپری تولیدت محصولا

و خطی صفر ی یزربرنامهده از ستفاامر با این است که ن اضایت مشتریادن رکر بیشینه همچنین

با کاهش ، یک نتیجهان به عنود. محقق میشوه تعیین شدی لویتهااوبا تکیه بر و یک چندهدفه 

ان میتو، تعمیرای برل محصول سادر ارصل ایا کاهش فول تعمیر محصوای برر نتظان اماز

 د. متوقع بوی ضایت مشترای رشی بریافزا

و ارائه مدل در شرکت آب و  سپاریبرونیابی به بررسی عارضه (1390) قربانی و مختارنظیف   

های شناسایی شده، به این تحقیق، ضمن مرروری بر عارضه فاضلاب خراسان رضوی پرداختند. در

داخته شده است. الگوبرداری از پر هانقصمند برای برطرف کردن این هایی نظامحل ارائه راه

تجارب موفق کشورهای توسعه یافته در این زمینه، رویکرد نظام پیشنهادی در این تحقیق بوده 

 که با اخذ نظر و  دیدگاه تعدادی خبرگان مورد اعتبارسنجی قرار گرفته است. 

ارستان بیم 1384-86های سال های مقطعی و کاربردی از داده -مطالعه توصیفی نتایج    

مقایسه کارایی و اثربخشی داروخانه مرکز که به  (1388) ورانی و همکارانتتوسط فیروزگر 

با واگذاری پرداخته بودند، نشان داد سپاری آموزشی درمانی فیروزگر پیش و پس از برون

های پرسنلی و هزینه خرید دارو صرفهجویی شده است. زینهداروخانه ماهیانه مبالغ بسیار در ه

بابت اجاره مکان داروخانه از شرکت تعاونی طرف قرارداد ، میلیون ریال 100رستان ماهیانه بیما

نفر و سطح تحصیلات آنان نیز به  14نفر به  9دریافت نموده است. تعداد پرسنل داروخانه از 

سط مدیر کاهش و رضایت مسئولان زمان صرف شده روزانه تو، میزان قابل توجهی افزایش

مورد  10فعالیت مورد بررسی در  19از میان ، یمارستان افزایش یافته استهای درمانی ببخش

های پیچیده شده داروخانه نیز افزایش یافته است.  باشد. تعداد نسخهاختلاف معنیدار می

سپاری دهد برونکارایی و اثربخشی داروخانه بهبود حاصل شده که نشان می دربنابراین ثابت شد 

 بوده است. فعالیت فیروزگر موفقیتآمیز
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ترین دهند که کاهش هزینه مهممقاله نشان می 191با بررسی  (2009) 1لسیتی و همکاران   

یتسپاری فناوری اطلاعات بوده است. علاوه بر آن تمرکز بر روی فعالدلیل مدیران برای برون

پذیری عملکرد کسب وکار، افزایش انعطاف های اصلی سازمان، دسترسی به خبرگان، بهبود

گویی به بازار رقابتی، تحول سیستم های اطلاعاتی، استفاده از فناوری روز، افزایش قدرت پاسخ

سپاری ها و دلایل برونهای روز و مسائل سیاسی و اقتصادی از انگیزهسریع و دسترسی به نوآوری

 .(Lacity et al., 2009) هستند

ان به عنورا شد ان ارمدیری سوز ه اشدی درک یاامزو یسکها رنقش  (2009) نیبرو دلداگو   

ین اند. نتایج دسی کرربرر کاو کسب ی یندهاافرری سپاونتصمیم به بره مل تعیینکننداعو

م پیشبینی مفهوای بری مل مفیداعوه شدی درک یاامزو یسکها رکه ن داد سی نشاربر

 .(Gewald & Dibbern, 2009) ستر اکاو کسب ی یندهاافرری سپانوبر

ین امیکند که ن ها بیاربه کشوری سپاونبرای بررا عامل  11ای طی مقاله (2008) کریس   

یربنا از: زتند رمل عبااین عو؛ ایفا میکنندرج اخااز منابع مالی ب جذدر مل نقش مهمی اعو

)درک  ریسپاونعینیت برو قعیت ر، واکاوی کیفیت نیررت/مها، منیتای(، اپایهر )ساختا

، مانیزفاصله وت تفا، فرهنگ، سیاسیی فیاایط جغراشرف(، هدر کشود در موجوت ضارتعا

ی یشپذیرافزاند ، رومنابعل نتقااری اشو، دنظرردمور سایت کشورت و بازدید از نظااری شود

 .(Chris., 2008) هاقیمت

وری در یک سازمان سپاری بر بهرهطی تحقیقی که با هدف بررسی نقش استراتژی برون   

وری در یک سازمان نظامی توسط تعدیلی که در معیارهای بهرهه به نظامی، اثرات آن با توج

های به این نتایج دست یافت که سازمان( مورد کنکاش قرار گرفته است. 1385) و کریمی اکرمی

کنند، برای تری استفاده میکنولوژی از تسلیحات و ادوات مدرننظامی که همگام با پیشرفت ت

ها، ملزم به استفاده از نان و افزایش توان رزمی یگانبالا بردن سطح دسترسی، قابلیت اطمی

 پذیری بالا هستند.پاری با قابلیت اطمینان و انعطافسهای برونسیستم

بهرهسپاری درکشور چین و اثرات خاص آن بر معیارهای به بررسی برون (2006) لو و زانگ   

در چین این اثرات را به طور اجمالی سپاری ها و نواقص بروناند و ضمن ارائه کاستیوری پرداخته

دهد که عوامل محیطی از قبیل توسعه تکنولوژی اطلاعات اند. تحقیقات آنان نشان میبیان کرده

 Lau) أثیر بگذاردها در چین تسپاری سازمانتواند بر تصمیمات برونو توانایی عرضه کنندگان می

& Zhang, 2006). 

                                                           
1- Lacity et al 
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های در بیمارستان سپاریبرونتحقیقی تحت عنوان  در (2006) ماسچوریس و کوندلیس   

ثیرگذار أها و رضایت مشتری، مهم ترین فاکتورهای تجویی در هزینهدارد، صرفهعمومی بیان می

گیرد که همکاری با طرف قرارداد، منجر به باشند و نیز نتیجه میمی سپاریبرونبرای تصمیم 

 ) ر مشتریان از عملکرد شرکت راضی هستندگیر در کیفیت خدمات شده و بیشتبهبود چشم

Maschuris, Kondylis., 2006). 

ست به ن المااری آبانکدت در مطالعه بلندمد که یکد مقاله خودر  (2006) لنوبرو ووفریش    

بانکها وری هبر بهرری سپاونبری تژاسترده از استفاات اثرره ابادرقابل توجهی و نتایج جالب 

هزینه در یی راکادآوری و سورد موران در سپاونمالی برد که عملکر ندایافتهن درناآست یافتند. د

، ندادهبوری سپاونبرون مانی بددوره زهمین در مقایسه با همتایانی که در  یچشمگیرر به طو

  .(Fritsch & Wullenweber, 2006) ستاشته دا یشافزا

ابعاد آموزش  سپاریبرونح تا به بررسی سطو بودندنیز درصدد  انمحققحاضر پژوهش  در  

با توجه به مطالب  د.نسازمانی از دیدگاه کارشناسان آموزش ادارات دولتی خراسان جنوبی بپرداز

 در این پژوهش سوالات زیر مورد بررسی قرار گرفتند:بیان شده 

دیدگاه کارشناسان آموزش ادارات دولتی استان خراسان جنوبی در خصوص سطوح  -1

 ذاری، واگذاری نسبی، واگذاری کامل( هدف آموزش چیست؟سپاری )عدم واگبرون

خراسان جنوبی در خصوص سطوح  دیدگاه کارشناسان آموزش ادارات دولتی استان -2

 سپاری )عدم واگذاری، واگذاری نسبی، واگذاری کامل( حیطه آموزش چیست؟برون

خراسان جنوبی در خصوص سطوح  دیدگاه کارشناسان آموزش ادارات دولتی استان -3

 آموزش چیست؟ اسپاری )عدم واگذاری، واگذاری نسبی، واگذاری کامل( محتوبرون

دیدگاه کارشناسان آموزش ادارات دولتی استان خراسان جنوبی در خصوص سطوح  -4

 سپاری )عدم واگذاری، واگذاری نسبی، واگذاری کامل( مدت آموزش چیست؟برون

جنوبی در خصوص سطوح  دیدگاه کارشناسان آموزش ادارات دولتی استان خراسان -5

 سپاری )عدم واگذاری، واگذاری نسبی، واگذاری کامل( فرایند آموزش چیست؟برون

استان خراسان جنوبی در مورد برونادارات دولتی آیا بین دیدگاه کارشناسان آموزش  -6

 )هدف، حیطه، محتوا، مدت و فرایند آموزش( به لحاظ سپاری ابعاد آموزش سازمانی

 ابقه شغلی تفاوت وجود دارد؟س سطح تحصیلات و

 

 پژوهشروش  -2

ابعاد آموزش سازمانی از  سپاریبرونبا توجه به این که هدف پژوهش حاضر بررسی سطوح 

دیدگاه کارشناسان آموزش ادارات دولتی خراسان جنوبی و تعیین عوامل موثر در آن بود، این 
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جامعه  پیمایشی است. - وصیفیت، هاآوری دادهعو از نظر جم، کاربردی هدف از نظرتحقیق 

که تعداد  بودهآماری مورد نظر تمامی کارشناسان آموزش ادارات دولتی استان خراسان جنوبی 

نفر با توجه به کوچک بودن حجم جامعه و امکان دسترسی به تمام اعضای جامعه در این  60آنها 

نفر  60یعنی  )تمام شماری( استفاده شد و کل جامعه آماری تحقیق از روش سرشماری

محقق  پرسشنامه های مورد نیاز ازبرای گردآوری دادهکارشناس، بعنوان نمونه انتخاب شدند. 

 های سازمانیآموزش سپاریبرونهای ابعاد آموزش سازمانی از مقاله براساس مولفه که ساخته

باشد یسوال م 17، استفاده شد. تعداد کل سوالات پرسشنامه اخذ شده است (1386قهرمانی، )

مربوط به بعد حیطه آموزش،   7تا  5مربوط به بعد هدف آموزش، سوالات  4 -1که سوالات 

مربوط به بعد مدت آموزش و   12تا  11آموزش،  سوالات  مربوط به بعد محتوای 10تا  8والات س

روایی محتوایی این پرسشنامه توسط باشد. مربوط به بعد فرآیند آموزش می 17تا  13سوالات 

ریزی درسی و مدیریت آموزشی با اندکی نفر از اساتید صاحبنظر در حوزه آموزش و برنامه 10

با  برابر ویید قرار گرفت. ضریب آلفای کرونباخ برای کل پرسشنامه محاسبه أتغییرات مورد ت

خرده  5این پرسشنامه  توان پایایی پرسشنامه مذکور را خوب ارزیابی کرد.. لذا میبود 92/0

سپاری کامل تدوین شده سپاری نسبی و برونسطح عدم واگذاری، برون 3ارد که در مقیاس د

 1، واگذاری نسبی 0باشد که به عدم واگذاری عدده گذاری پرسشنامه به این صورت میاست. نمر

 گیرد. تعلق می 2و واگذاری کامل 

 

 ی پژوهشیافته ها -3

بیشترین از نظر وضعیت سن،  حاضر شدر پژوه شناختی شرکت کنندگانهای جمعیتویژگی    

( و کمترین فراوانی مربوط 3/38سال ) 40-36دهندگان با رده سنی بین فراوانی مربوط به پاسخ

(، 3/13) سال 45سال و بالاتر از  45تا  41سال، بین  30دهندگان رده سنی کمتر از به پاسخ

 46.7دهندگان رسمی )ط به پاسخدهندگان مربووضعیت استخدامی پاسخبیشترین فراوانی . بودند

باشند. وضعیت فراوانی (، میدرصد 6.7دهندگان سایر )و کمترین فراوانی مربوط به پاسخ (درصد

تا  10دهندگان با بیشترین فراوانی مربوط به پاسخ نشان داد کهمتغیر سابقه کار پاسخ دهندگان 

دهندگان با سابقه کار بیشتر از سخو کمترین فراوانی مربوط به پا (درصد 33.3سال سابقه ) 15

( درصد 76.7ها )نفر از آزمودنی  46 همچنین از لحاظ جنسیت،باشند. ( میدرصد 8.3سال ) 20

 .باشند( زن میدرصد 23.3ها )نفر از آزمودنی  14مرد  و 
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دیدگاه کارشناسان آموزش ادارات دولتی استان خراسان جنوبی در خصوص  سوال اول:

 پاری )عدم واگذاری، واگذاری نسبی، واگذاری کامل( هدف آموزش چیست؟سسطوح برون

هدف  سپاریبرونهیچکدام از کارشناسان اعتقادی به عدم  دهد،مینشان  1همانطور که جدول 

اعتقاد  (درصد 70نفر ) 42نسبی و  سپاریبرون(، اعتقاد به درصد 30نفر ) 18از آموزش ندارند. 

 . کامل دارند سپاریبرونبه 

: هدف آموزش1 جدول  

 درصد تجمعی درصد فراوانی سپاریوضعیت برون

 0 0 0 سپاریعدم برون

 30 30 18 سپاری نسبیبرون

 100 70 42 سپاری کاملبرون

   100 60 جمع

 های نگارندگان()یافته: منبع

   

برای  تک گروهی ارائه شده است. این آزمون معمولاً tنتایج حاصل از آزمون  2در جدول 

بررسی دیدگاه یک گروه پیرامون یک موضوع یا بررسی صفت یک متغیر در یک گروه خاص بکار 

شود که آیا میانگین دیدگاه یا امتیازات یک گروه از یک عدد رود. در این آزمون بررسی میمی

ه معینی که معمولا برابر حداکثر امتیازات است، بیشتر است یا خیر. فرض صفر بیانگر آن است ک

میانگین امتیازات بدست آمده از میانگین فرضی آزمون کمتر است. در این تحقیق چون به عدم 

پس  ،نسبت دادیم 2کامل عدد  سپاریبرونو  1نسبی عدد  سپاریبرون، 0عدد  سپاریبرون

و اگر  سپاریبرونباشد به معنی  1باشد. پس اگر میانگین دیدگاه بزرگتر از می 1میانگین عدد 

ای برای آزمون تک نمونه tاست. خروجی آزمون  سپاریبرونباشد به معنی عدم  1از کمتر 

 هدف آموزش به شرح زیر است:  سپاریبرون
 

 هدف آموزش سپاریبرونتک نمونه برای  tنتایج آزمون  :2جدول

 درصد 95فاصله اطمینان 
 میانگین

سطح 

 معناداری
 متغیر tمقدار  درجه آزادی

 نسطح پایی سطح بالا

 آموزش هدف 31.74 59 0.00 1.02 0.95 1.08

 های نگارندگان()یافته: منبع
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بدست آمده  00/0هدف آموزش، مقدار معناداری  سپاریبروندر زمینه  2براساس جدول 

بدست آمده است  1.02( کوچکتر است و چون مقدار میانگین 05/0) است که از سطح خطا

مثبت( ) بالا و پایین فاصله اطمینان مقداری بزرگتر از صفر فرض صفر رد می شود. همچنین حد

 شود. می تأییدبدست آمده و ادعای آزمون 
 

خراسان جنوبی در خصوص  دیدگاه کارشناسان آموزش ادارات دولتی استان :سوال دوم

 سپاری )عدم واگذاری، واگذاری نسبی، واگذاری کامل( حیطه آموزش چیست؟سطوح برون

نشان داده شده است هیچکدام از کارشناسان اعتقادی به عدم  3ر جدول همانطور که د

نفر  41نسبی و  سپاریبرون(، اعتقاد به درصد 31.7نفر ) 19حیطه آموزش ندارند.  سپاریبرون

 کامل دارند.  سپاریبرون(، اعتقاد به درصد 68.3)
 

 : حیطه آموزش3جدول

 درصد تجمعی درصد فراوانی سپاریوضعیت برون

 0 0 0 سپاریعدم برون

 31.7 31.7 19 سپاری نسبیبرون

 100.0 68.3 41 سپاری کاملبرون

   100 60 جمع

 های نگارندگان()یافته: منبع

 

برای بررسی  ای ارائه شده است. این آزمون معمولاًتک نمونه tنتایج حاصل از آزمون  4در جدول 

رود. یک متغیر در یک گروه خاص بکار میفت دیدگاه یک گروه پیرامون یک موضوع یا بررسی ص

در این آزمون بررسی می شود که آیا میانگین دیدگاه یا امتیازات یک گروه از یک عدد معینی که 

معمولا برابر حداکثر امتیازات است، بیشتر است یا خیر. فرض صفر بیانگر آن است که میانگین 

ر است. در این تحقیق چون به عدم امتیازات بدست آمده از میانگین فرضی آزمون کمت

پس ، نسبت دادیم 2کامل عدد  سپاریبرونو  1نسبی عدد  سپاریبرون، 0عدد  سپاریبرون

و اگر  سپاریبرونباشد به معنی  1باشد. پس اگر میانگین دیدگاه بزرگتر از می 1میانگین عدد 

ای برای بررسی نمونه تک t است. خروجی آزمون سپاریبرونباشد به معنی عدم  1کمتر از 

 حیطه آموزش به شرح زیر است:  سپاریبرون
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 حیطه آموزش سپاریبرونتک نمونه برای  t: نتایج آزمون 3جدول 

 درصد 95فاصله اطمینان 
 میانگین

سطح 

 معناداری
 متغیر tمقدار  درجه آزادی

 سطح پایین سطح بالا

1.44 1.18 1.31 0.00 59 20.09 
حیطه 

 آموزش

 های نگارندگان()یافته: منبع

    

بدست آمده  00/0حیطه آموزش، مقدار معناداری  سپاریبروناساس جدول بالا در زمینه بر

بدست آمده است،   1.31( کوچکتر است و چون مقدار میانگین 05/0) است که از سطح خطا

)مثبت(  شود. همچنین حد بالا و پایین فاصله اطمینان مقداری بزرگتر از صفرفرض صفر رد می

 شود. می تأییدبدست آمده و ادعای آزمون 

دیدگاه کارشناسان آموزش ادارات دولتی استان خراسان جنوبی در خصوص  :سوم سوال

 ت؟آموزش چیس ایسپاری )عدم واگذاری، واگذاری نسبی، واگذاری کامل( محتوسطوح برون

( از کارشناسان اعتقاد به درصد 6.7) نفر 4نشان داده شده است  5همانطور که در جدول 

 36نسبی و  سپاریبرون(، اعتقاد به درصد 33.3نفر ) 20محتوی آموزش دارند.  سپاریبرونعدم 

 کامل دارند.  سپاریبرون(، اعتقاد به درصد 60نفر )

 آموزشای محتو :5 جدول

 درصد تجمعی درصد اوانیفر سپاریوضعیت برون

 6.7 6.7 4 سپاریعدم برون

 40.0 33.3 20 سپاری نسبیبرون

 100.0 60.0 36 سپاری کاملبرون

   100 60 جمع

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

برای  ای ارائه شده است. این آزمون معمولاًتک نمونه tنتایج حاصل از آزمون  6در جدول 

پیرامون یک موضوع یا بررسی صفت یک متغیر در یک گروه خاص بکار بررسی دیدگاه یک گروه 

شود که آیا میانگین دیدگاه یا امتیازات یک گروه از یک عدد رود. در این آزمون بررسی میمی

برابر حداکثر امتیازات است، بیشتر است یا خیر. فرض صفر بیانگر آن است که  معینی که معمولاً

ده از میانگین فرضی آزمون کمتر است. در این تحقیق چون به عدم میانگین امتیازات بدست آم
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نسبت دادیم پس  2کامل عدد  سپاریبرونو  1نسبی عدد  سپاریبرون، 0عدد  سپاریبرون

و اگر  سپاریبرونباشد به معنی  1باشد. پس اگر میانگین دیدگاه بزرگتر از می 1میانگین عدد 

ای برای بررسی تک نمونه tاست. خروجی آزمون  سپاریبرونباشد به معنی عدم  1کمتر از 

 محتوی آموزش به شرح زیر است:  سپاریبرون

 
 آموزش ایمحتو سپاریبرونتک نمونه برای  t:  نتایج آزمون 6جدول 

 درصد 95فاصله اطمینان 
 میانگین

سطح 

 معناداری
 متغیر tمقدار  درجه آزادی

 سطح پایین سطح بالا

1.37 1.15 26.1  0.00 59 23.36 
محتوای 

 آموزش

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

بدست آمده  0آموزش، مقدار معناداری  ایمحتو سپاریبرونبر اساس جدول بالا در زمینه 

بدست آمده است،   1.26( کوچکتر است و چون مقدار میانگین 05/0) است که از سطح خطا

)مثبت(  ن فاصله اطمینان مقداری بزرگتر از صفرشود. همچنین حد بالا و پاییفرض صفر رد می

 شود. می تأییدبدست آمده و ادعای آزمون 
 

دیدگاه کارشناسان آموزش ادارات دولتی استان خراسان جنوبی در خصوص  :چهارم سوال

 سطوح برون سپاری )عدم واگذاری، واگذاری نسبی، واگذاری کامل( مدت آموزش چیست؟

نشان داده شده است، هیچکدام از کارشناسان اعتقاد به عدم  7همانطور که در جدول    

 نفر  43نسبی و  سپاریبرون(، اعتقاد به درصد 28.3نفر ) 17مدت آموزش ندارند.  سپاریبرون

 کامل دارند.  سپاریبرون(، اعتقاد به درصد 71.7)

 :  مدت آموزش7جدول 

 درصد تجمعی درصد فراوانی سپاریوضعیت برون

 0 0 0 سپاریعدم برون

 28.3 28.3 17 سپاری نسبیبرون

 100.0 71.7 43 سپاری کاملبرون

   100 60 جمع

 های نگارندگان(منبع: )یافته
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برای بررسی  ای ارائه شده است. این آزمون معمولاًتک نمونه tنتایج حاصل از آزمون  8در جدول 

رود. غیر در یک گروه خاص بکار مییک متدیدگاه یک گروه پیرامون یک موضوع یا بررسی صفت 

شود که آیا میانگین دیدگاه یا امتیازات یک گروه از یک عدد معینی که در این آزمون بررسی می

معمولا برابر حداکثر امتیازات است، بیشتر است یا خیر. فرض صفر بیانگر آن است که میانگین 

ست. در این تحقیق چون به عدم امتیازات بدست آمده از میانگین فرضی آزمون کمتر ا

نسبت دادیم پس  2کامل عدد  سپاریبرونو  1نسبی عدد  سپاریبرون، 0عدد  سپاریبرون

و اگر  سپاریبرونباشد به معنی  1باشد. پس اگر میانگین دیدگاه بزرگتر از می 1میانگین عدد 

ای برای بررسی نهتک نمو tاست. خروجی آزمون  سپاریبرونباشد به معنی عدم  1کمتر از 

 مدت آموزش به شرح زیر است:  سپاریبرون
 

 مدت آموزش سپاریبرونبرای  ایتک نمونه tنتایج آزمون   :8ل جدو

 درصد 95فاصله اطمینان 
 میانگین

سطح 

 معناداری
 متغیر tمقدار  درجه آزادی

 سطح پایین سطح بالا

 آموزش مدت 22.90 59 0.00 1.30 1.19 1.42

 های نگارندگان()یافته منبع:

 

بدست آمده است  0مدت آموزش، مقدار معناداری  سپاریبرونبراساس جدول بالا در زمینه    

بدست آمده است،  فرض   1.30( کوچکتر است و چون مقدار میانگین 05/0) که از سطح خطا

)مثبت( بدست  شود. همچنین حد بالا و پایین فاصله اطمینان مقداری بزرگتر از صفرصفر رد می

 شود. می تأییدآمده و ادعای آزمون 

 

دیدگاه کارشناسان آموزش ادارات دولتی استان خراسان جنوبی در خصوص  :پنجم سوال

 سطوح برون سپاری )عدم واگذاری، واگذاری نسبی، واگذاری کامل( فرایند آموزش چیست؟

( از کارشناسان اعتقاد به صددر 23.3) نفر 14نشان داده شده است  9همانطور که در جدول    

 6نسبی و  سپاریبرون(، اعتقاد به درصد 66.7نفر ) 40فرآیند آموزش دارند.  سپاریبرونعدم 

 کامل دارند.  سپاریبرون(، اعتقاد به درصد 10نفر )
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:  فرآیند آموزش9جدول   

 درصد تجمعی درصد فراوانی سپاریوضعیت برون

3.23 23.3 14 سپاریعدم برون  

 90.0 66.7 40 سپاری نسبیبرون

 100.0 10.0 6 سپاری کاملبرون

   100 60 جمع

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

برای  ای ارائه شده است. این آزمون معمولاًتک نمونه tنتایج حاصل از آزمون  10در جدول    

ک گروه خاص بکار یک متغیر در یبررسی دیدگاه یک گروه پیرامون یک موضوع یا بررسی صفت 

شود که آیا میانگین دیدگاه یا امتیازات یک گروه از یک عدد رود. در این آزمون بررسی میمی

برابر حداکثر امتیازات است، بیشتر است یا خیر. فرض صفر بیانگر آن است که  معینی که معمولاً

حقیق چون به عدم میانگین امتیازات بدست آمده از میانگین فرضی آزمون کمتر است. در این ت

نسبت دادیم پس  2کامل عدد  سپاریبرونو  1نسبی عدد  سپاریبرون، 0عدد  سپاریبرون

و اگر  سپاریبرونباشد به معنی  1باشد. پس اگر میانگین دیدگاه بزرگتر از می 1میانگین عدد 

ررسی ای برای بتک نمونه tاست. خروجی آزمون  سپاریبرونباشد به معنی عدم  1کمتر از 

 فرآیند آموزش به شرح زیر است:  سپاریبرون
 

 فرآیند آموزش سپاریبرونتک نمونه برای  t: نتایج آزمون 10جدول 

 درصد 95فاصله اطمینان 
 میانگین

سطح 

 معناداری
 متغیر tمقدار  درجه آزادی

 سطح پایین سطح بالا

1.49 1.20 1.34 0.00 59 18.22 
 فرایند

 آموزش

 های نگارندگان(همنبع: )یافت

 

بدست آمده  0فرآیند آموزش، مقدار معناداری  سپاریبرونبر اساس جدول بالا در زمینه   

بدست آمده است،    1.30( کوچکتر است و چون مقدار میانگین 05/0) است که از سطح خطا

ثبت( )م شود. همچنین حد بالا و پایین فاصله اطمینان مقداری بزرگتر از صفرفرض صفر رد می

 .شودمی تأییدبدست آمده و ادعای آزمون 
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ادارات دولتی استان خراسان جنوبی در مورد آیا بین دیدگاه کارشناسان آموزش  :سوال ششم

سطح  سپاری ابعاد آموزش سازمانی)هدف، حیطه، محتوا، مدت و فرایند آموزش( به لحاظبرون

 سابقه شغلی تفاوت وجود دارد؟ تحصیلات و

 
سپاری ابعاد گاه کارشناسان آموزش ادارات دولتی استان خراسان جنوبی در مورد بروندید: 11جدول 

 آموزش سازمانی به لحاظ میزان تحصیلات 

Sig. F 
مربع 

 میانگین
Df مجموع مربعات 

میزان 

 تحصیلات

 هابین گروه 4/0 2 2/0 589/0 558/0

 هادرون گروه 333/19 57 339/0  

  

  

  

  
 کل 733/19 59  

 )یافته های نگارندگان(: منبع

 
سپاری ابعاد : دیدگاه کارشناسان آموزش ادارات دولتی استان خراسان جنوبی در مورد برون12جدول 

 آموزش سازمانی به لحاظ سابقه شغلی

Sig. F 
مربع 

 میانگین
Df سابقه شغلی مجموع مربعات 

 هابین گروه 54/0 2 21/0 489/0 129/0

 هادرون گروه 143/81 57 320/0  

  

  

  

  
 کل 733/18 59  

 منبع: )یافته های نگارندگان(

 

استان ادارات دولتی دیدگاه کارشناسان آموزش  میاندهد نشان می 12و  11نتایج جداول 

)هدف، حیطه، محتوا، مدت و فرایند  سپاری ابعاد آموزش سازمانیخراسان جنوبی در مورد برون

 میزان تحصیلات و سابقه شغلی تفاوتی وجود ندارد. آموزش( به لحاظ

 

 بحث و نتیجه گیری -4

ین . در ادبر میگیرت را در مااقدو اها فعالیتاز مانی یک چرخه منطقی زاسزش موآیند آفر   

مرحله . در ددمشخص میگرزش موی آلویتهااز او« فهرستی سنجیزنیا طریق »ا از بتدایند افر
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منابع و گرفته رت سی صوو درشی زموآ« یزـیربرنامه»، هتعیین شدی هازتأمین نیار به منظوبعد 

ی و گیرازهنداهای روشی و گیردایل یاـسات و وزـتجهی ،سیی درامحتو، شیزمودر آکا، نسانیا

بینی پیشی برنامههام مرحله سود. در وـیشـشخص مـمان رـگیاصیلی فرـشیابی پیشرفت تحارز

ی از شی موجب پیشگیرزموآیت ادهل و رکنترت، اـحله نظین مردد. در ارـیگـ« ماجرا» شده

ان شیابی« به عنوارز»دد. گرحتمالی میاقص اوـنو ع کاستیها ـه موقـبح صلاو ابرنامه ز اف ارنحا

ا جری اهابرنامهو ها فعالیتم ی تمایابل و ارزرسئولیت کنتـمزش، موآیند آفراز ه خرین مرحلآ

ازات ست که به موابه هم پیوسته و منظم ی دینآفرد ی خوشزموآشیابی . ارزده داربرعهده را شد

 ینماید.شی کمک مزمواف آهدامانی به تحقق زسازش موآ

هدف از انجام این تحقیق، بررسی نظرات کارشناسان آموزش ادارات دولتی خراسان جنوبی در    

بوده د آموزش کامل( فرآین سپاریبروننسبی و  سپاریبرون، سپاریبرون)عدم  سپاریبرونمورد 

 . نتایج این تحقیق نشان داد:است

نفر  18هدف از آموزش ندارند.  سپاریبرونهیچکدام از کارشناسان اعتقادی به عدم  -1

 سپاریبرون(، اعتقاد به درصد 70)نفر  42نسبی و  سپاریبرون(، اعتقاد به درصد 30)

 کامل دارند. 

(، اعتقاد به درصد 68.3نفر ) 41و نسبی  سپاریبرون(، اعتقاد به درصد 31.7نفر ) 19 -2

 کامل دارند. سپاریبرون

 20ی آموزش دارند. امحتو سپاریبرون( از کارشناسان اعتقاد به عدم درصد 6.7) نفر 4 -3

(، اعتقاد به درصد 60نفر ) 36نسبی و  سپاریبرون(، اعتقاد به درصد 33.3نفر )

 کامل دارند. سپاریبرون

 28.3نفر ) 17مدت آموزش ندارند.  سپاریبرونبه عدم  هیچکدام از کارشناسان اعتقاد -4

 سپاریبرون(، اعتقاد به درصد 71.7نفر ) 43نسبی و  سپاریبرون(، اعتقاد به درصد

 کامل دارند.

فرآیند آموزش دارند.  سپاریبرون( از کارشناسان اعتقاد به عدم درصد 23.3) نفر 14 -5

(، اعتقاد به درصد 10نفر ) 6نسبی و  سپاریبرون(، اعتقاد به درصد 66.7) نفر  40

 کامل دارند. سپاریبرون

ای توجیهی هبرگزاری دوره سپاریبرون( از کارشناسان اعتقاد به عدم درصد 6.7) نفر 4 -6

(، درصد 56.7نفر ) 34نسبی و  سپاریبرون(، اعتقاد به درصد 36.7نفر ) 22دارند. 

 کامل دارند. سپاریبروناعتقاد به 
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ای نشان داد کارشناسان آموزش ادارات دولتی تک نمونه  tاز آزمون نتایج حاصل  -7

آموزش دارند. نتایج حاصل از این آزمون به  سپاریبرونخراسان جنوبی اعتقاد به 

 تفکیک سوالات تحقیق، به شرح زیر به دست آمد:

  در آزمونt هدف آموزش از آنجا که، مقدار  سپاریبرونای برای آزمون تک نمونه

( کوچکتر بود. بنابراین فرض صفر رد و از آنجاییکه 05/0) داری از سطح خطامعنا

)مثبت( بدست آمده بود،   حد بالا و پایین فاصله اطمینان مقداری بزرگتر از صفر

 شد.   تأییدادعای آزمون 

  در آزمونt حیطه آموزش از آنجا که، مقدار  سپاریبرونبرای آزمون ای تک نمونه

( کوچکتر بود. بنابراین فرض صفر رد و از آنجاییکه 05/0) خطا معناداری از سطح

)مثبت( بدست آمده بود،   حد بالا و پایین فاصله اطمینان مقداری بزرگتر از صفر

 شد.   تأییدادعای آزمون 

  در آزمونt محتوی آموزش از آنجا که،  سپاریبرونبرای آزمون ای تک نمونه

( کوچکتر بود. بنابراین فرض صفر رد و از 05/0) مقدار معناداری از سطح خطا

)مثبت( بدست  آنجاییکه حد بالا و پایین فاصله اطمینان مقداری بزرگتر از صفر

 شد.   تأییدآمده بود،  ادعای آزمون 

  در آزمونt مدت آموزش از آنجا که، مقدار  سپاریبرونبرای آزمون ای تک نمونه

. بنابراین فرض صفر رد و از آنجاییکه ( کوچکتر بود05/0) معناداری از سطح خطا

)مثبت( بدست آمده بود،   حد بالا و پایین فاصله اطمینان مقداری بزرگتر از صفر

 شد.   تأییدادعای آزمون 

  در آزمونt آموزش از آنجا که، مقدار  فرایند سپاریبرونبرای آزمون ای تک نمونه

ن فرض صفر رد و از آنجاییکه ( کوچکتر بود. بنابرای05/0) معناداری از سطح خطا

)مثبت( بدست آمده بود،   حد بالا و پایین فاصله اطمینان مقداری بزرگتر از صفر

 شد.   تأییدادعای آزمون 

 

دیدگاه  میاننشان داد  ANOVAنتایج حاصل از تحلیل واریانس به کمک آزمون  -8

پاری ابعاد سکارشناسان آموزش ادارات دولتی استان خراسان جنوبی در مورد برون

)هدف، حیطه، محتوا، مدت و فرایند آموزش( به لحاظ سابقه شغلی و  آموزش سازمانی

 سطح تحصیلات تفاوت معناداری وجود ندارد. 

های آموزش سپاریبرونبا توجه به نتایج این تحقیق، دیدگاه کارشناسان آموزش در مورد    

 سپاریبرونمر اعتقاد داشتند که باشد. در واقع کارشناسان به این اسازمانی مثبت می
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های سازمانی، جایگزین مناسبی برای آموزش داخلی سازمان بوده، مزایای حاصل از آموزش

 سپاریبرونهای سازمانی بیش از مخاطرات آن است و در نهایت آموزش سپاریبرون

وزش های سازمانی موجب خلق ارزش افزوده می شود. به عبارت دیگر کارشناسان آمآموزش

های آموزشی که تحت بایست فعالیتمعتقدند در صورت وجود یک پیشنهاد مناسب، می

 شود.  سپاریبرونمسئولیت هر واحد است، 

باشد. همسو می (2009) 2برنو دیب (2010) 1والدنتایج این پژوهش با تحقیقات جی   

 سپاریونبرهای ( در تحقیقی تحت عنوان چالش1393) همچنین خراسانی و همکاران

آموزش به موسسات ارائه دهنده آموزش از دیدگاه مدیران و کارشناسان آموزش که بین 

شرکت برتر کشور انجام شد به نتایجی همسو با این تحقیق دست یافتند. ابزار  100

سوالی محقق ساخته بود. نتایج این تحقیق  55ها در این تحقیق، پرسشنامه گردآوری داده

مات موسسات ارائه دهنده آموزش در سطح مناسبی است و مدیران و نشان داد کیفیت خد

 های سازمانی داشتند. آموزش سپاریبرونکارشناسان آموزش دیدگاه مثبتی در مورد 

 توان پیشنهادهای زیر را ارائه نمود:های پژوهش میبا توجه به یافته   

ان جنوبی با بحث با توجه به اینکه اکثر کارشناسان آموزش ادارات دولتی خراس -1

آموزش موافق بودند، مدیران این ادارات باید تدابیر و تمهیدات لازم را به  سپاریبرون

 آموزش فراهم آورند.  سپاریبرونمنظور 

ک یان به عنو معمولاًه شدم تمای هاشاخص هزینه ،هاریسپان کثر پیمادر اگر چه  -2

د در شوتوصیه مید، شومینظر گرفته ه در تو« کنندو»ه گاه و شاخص تعیین کنند

ان دو وـه عنـها« بمهثربخشی برناا»و « زشموآبه »کیفیت زش موری آسپاناـپیم

 د.ر نگریسته شواخص مهمتـش

م اه هنگـبو قیق ، دجامعت طلاعاو اها از دادهشرکت باید زش ومآطلاعاتی بخش ابانک  -3

زش، ومآ ریسپاونربجمله و از شی زموی آفعالیتهام تمادر ن بانک یاباشد. ردار برخو

ابع مند وـیشـمد پیشنهاا . لذاردگذیـمر ختیادر ا ی راگیرتصمیمز نیارد موی هاداده

 دد.تأمین گرو هم افرر ین منظوای ابرزم فیزیکی لاو مالی و نسانی ا

ی شزموی آهازنسبت به نیااد فرارین مطلعتان به عنون مازسان سرپرستاان و مدیر -4

ر و حضوی( شیابا و ارزرـجی، ایزر)برنامه زشموآحل امر متمادر باید ن کنارکان و مازاس

سبی ن ریسپاونبره به شیوزش موآ ریسپاونبردر مر این . اشته باشندل داکت فعارمشا

در نند امیتووه ین گر، اکامل نیز ریسپاونبر. در میباشدردار برخوی ت بیشترـهمیز اا

                                                           
1-Gewald 
2-Dibbern 
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و صلاحی ت اماادقو ا مطلع گشتهر مواند از رو ریسپاونبرای جرابر رت انظ هیئت

 یه نمایند.توصزم را تکمیلی لا

زم لاد جووین ابا د. توجه نمودی متعدی هاکشی باید به ملازمور آپیمانکاب نتخادر ا -5

ک ملاان دو ی« به عنومثبت قبلت تجربیاو بق ا»سوو « زشمودر آکیفیت کاست بر »ا

 د.پذیررت صوای هیژو تأکید، مانیزاـسزش وـمان آرپیمانکاب نتخادر امهم ر بسیا

، مانی گفته شدزسازش موآ ریسپاونبریی اجراحل اتوضیح مردر که ر همانطو -6

نظر وری در ضرو مهم ام قدایک ان باید به عنو ریسپاونبرت تجربیازی مستندسا

ار قرد فامدر مر حیاتی ایک ان که باید به عنودارد همیت انجا آا ـمر تاین د. اگرفته شو

رد، ورت دانجا که ضرآتا ارداد قرف طرران پیمانکاو  دشوه دگنجان ریسپاونبرداد 

 باشند.ت تجربیادن مستند نموری در اهمکت و طلاعاائه ارامتعهد به 

شود، با توجه به چند بعدی بودن عوامل و ابعاد تحقیقات آتی پیشنهاد می همچنین برای   

 ها سنجیده شود. مولفه آموزش، به منظور دستیابی به نتایج بهتر، تنها یکی از این سپاریبرون

 منابع -5
و خدمات و گارانتی با  سپاریبرون(. مدل 1390.) رضااصغری زاده، عزت اله؛ بیطرف، احمد و نازآبادی، محمد

 .13-28 ، صص(5)3 ،پژوهشنامه مدیریت اجرایی .استفاده از روش تصمیم گیری چند معیاره

رسی مطالعات منتخب در زمینه های مختلف و ارائه چارچوب برون سپاری؛ بر .(1385)؛کریمی، بهروز.اکرمی، هادی

 نفرانس لجستیک و زنجیره تامیندومین ک تهران..نظری و روش سیستماتیک و یک مطالعه موردی

 اثربخشی و کارایی ی (. مقایسه1388).محمودرضا، گوهری و سارا، مقدم قدوسی ؛محمدرضا، ملکی ؛سوگند، تورانی

 .70-59(.38)12 مدیریت سلامت.سپاری.  برون از پس و فیروزگر پیش درمانی آموزشی ی مرکز داروخانه

آموزش به موسسات ارائه  سپاریبرونهای (. چالش1393). خالد حمدی،میرا و خراسانی، اباصلت، قهرمانی، محمد

شماره، دوره  1. فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانیدهنده آموزش از دیدگاه مدیران و کارشناسان آموزش. 

 . 29-1 ، صص1

ت آب و فاضلاب و ارائه مدل در شرک سپاریبرونیابی (. عارضه1390) .مختارنظیف، محمدرضا قربانی، محمد و

 . کنفرانس بین المللی آب و فاضلاب.. تهران خراسان  رضوی. 

 . 178-151. 25. پیام مدیریتآموزش سازمانی.  سپاریبرون(. تدوین الگوی 1386قهرمانی، محمد. مرادی، نرگس)

پژوهشنامه . سازمان یوربر بهره سپاریبرون ینقش استراتژ نییتب(. 1391). ریام، کنکوه و مهردادی، مدهوش
 . 10-2، صص7، دوره 4شماره  .مدیریت اجرایی

گیری منبع یابی استراتژیک. های سازمانی با رویکرد به مدل تصمیمآموزش سپاریبرون(. 1389. )عیدهداوند، س
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 چکیده

در  در  مالی  گرانمنظور بررسی نیازهای مهارتی حسابرسان مستقل؛ مدیران مالی و تحلیل تحقیق حاضر به

های موردنیاز از های موردنیاز از منظور ارزیابی مهارتمنظور ارزیابی مهارتسازمان بورس و اوراق بهادار تهران انجام گردیده است. در این تحقیق، بهسازمان بورس و اوراق بهادار تهران انجام گردیده است. در این تحقیق، به

این  شده است.شده است.  استفادهاستفاده  ،،استاست« « ادراکیادراکی»»و و « « انسانیانسانی»»  ،،««فنیفنی»»های های که شامل مهارتکه شامل مهارت« « های کاتزهای کاتزمدل مهارتمدل مهارت»»

تشکل از کلیه حسابرسان مستقل؛ مدیران مالی و است. جامعه آماری م« پیمایشی–توصیفی »پژوهش از نوع 

باشد. تعداد می  1392تا  1382های های موجود در بازار بورس تهران  در سالگران مالی شاغل در شرکتتحلیل

و با   SPSSافزار نفر بودند. ابزار تحقیق نیز پرسشنامه بود که پایایی آن توسط نرم 456های این تحقیق نمونه

محاسبه گردید. نتایج تحقیق نشان داد در سؤال یک میزان نیاز افراد جامعه تحقیق   ./92کرونباخ  ضریب آلفای

ای بین تحصیلات و نیازهای مهارتی افراد وجود باشد. در سؤال دوم رابطهبه مهارت فنی بیش از سایر نیازها می

ارتی افراد را نشان داد. همچنین نتایج ندارد. نتایج سؤال سوم عدم وجود رابطه بین سنوات خدمت و نیازهای مه

 .داددهنده عدم وجود رابطه بین حوزه فعالیت تخصصی با نیازهای مهارتی افراد را نشان سؤال چهارم نشان

 .مدل کاتزگران مالی، تحلیل ،مدیران مالی نیازسنجی آموزشی، حسابرسان مستقل، کلیدی: هایواژه
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 مقدمه -1

سوووو و نیووواز حرفوووه حسوووابداری و  سوووو و نیووواز حرفوووه حسوووابداری و  آوری از یکآوری از یکوقووووع تحووووعت سوووریع و شوووگر  فووونوقووووع تحووووعت سوووریع و شوووگر  فووون

حسابرسووی بووه حفووب و بهبووود مسووتمر جایگوواه خووویش در جامعووه از سوووی دیگوور موجووب حسابرسووی بووه حفووب و بهبووود مسووتمر جایگوواه خووویش در جامعووه از سوووی دیگوور موجووب 

گردیووده اسووت کووه حسووابداران و حسابرسووان شوواغل ، نیازمنوود آموووختن دانووش و مهووارت گردیووده اسووت کووه حسووابداران و حسابرسووان شوواغل ، نیازمنوود آموووختن دانووش و مهووارت 

شوویلی جدیوود و نووو باشووند تووا بوور مبنووای آن ، خوودمات مووؤورتری بووه حرفووه خووود و درنهایووت شوویلی جدیوود و نووو باشووند تووا بوور مبنووای آن ، خوودمات مووؤورتری بووه حرفووه خووود و درنهایووت 

)شووعری آنوواقیز و )شووعری آنوواقیز و   عنوان مخاطووب اصوولی در مبحووش گزارشووگری مووالی ارائووه نماینوودعنوان مخاطووب اصوولی در مبحووش گزارشووگری مووالی ارائووه نماینوودبووهبووهجامعووه جامعووه 

  (.(.13961396همکاران، همکاران، 

هووای آموووزش بووه هووای آموووزش بووه جملووه حسووابداری و حسابرسووی، نظووامجملووه حسووابداری و حسابرسووی، نظووام  محووور ازمحووور ازهووای دانشهووای دانشدر حرفووهدر حرفووه

آوری؛ در آوری؛ در هوای فونهوای فونهوای دانشوی و تعمیوق حووزههوای دانشوی و تعمیوق حووزهگوذاریگوذاریدلیل ایفای نقوش کلیودی در سیاسوتدلیل ایفای نقوش کلیودی در سیاسوت

های های انوود تووا عوولاوه بوور ایجوواد زیرسوواختانوود تووا عوولاوه بوور ایجوواد زیرسوواختشوووند و مو وو شوووند و مو وو هووای اصوولی محسووو  موویهووای اصوولی محسووو  موویزمووره نظووامزمووره نظووام

هووای هووای جووامع عزم، بووا شووناخت و تحلیوول اوووربخش نیازهووای آموزشووی ، دانووش فنووی و مهووارتجووامع عزم، بووا شووناخت و تحلیوول اوووربخش نیازهووای آموزشووی ، دانووش فنووی و مهووارت

  و حسابرسان را تأمین نمایند.و حسابرسان را تأمین نمایند.حسابداران حسابداران   موردنیاز متخصصان ازجملهموردنیاز متخصصان ازجمله

حسووابداری از دو بعوود کمووی و کیفووی حسووابداری از دو بعوود کمووی و کیفووی   ای حسابرسووی وای حسابرسووی وهووای حرفووههووای حرفووهمیووزان اعتبووار آموووزشمیووزان اعتبووار آموووزش

هووای فنووی و هووای فنووی و سووو بایوود قووادر باشوود نیازمنوودیسووو بایوود قووادر باشوود نیازمنوودیترتیب کووه از یکترتیب کووه از یکایناینل ارزیووابی اسووت. بووهل ارزیووابی اسووت. بووهقابووقابوو

تخصصی حرفه را مرتفوع نمایود و از سووی دیگور بورای حفوب پویوایی حرفوه بور ورود نووآوری تخصصی حرفه را مرتفوع نمایود و از سووی دیگور بورای حفوب پویوایی حرفوه بور ورود نووآوری 

شوود توا آمووزششوود توا آمووزشو دانش روز در حرفوه تأویرگوذار باشود. اتخوای چنوین اسوتراتژی موجوب مویو دانش روز در حرفوه تأویرگوذار باشود. اتخوای چنوین اسوتراتژی موجوب موی

نبوه افشواا اطلاعوات گزارشوگری موالی متقلبانوه کوه در نبوه افشواا اطلاعوات گزارشوگری موالی متقلبانوه کوه در های موالی و حسابرسوی خصوصواز از جهای موالی و حسابرسوی خصوصواز از ج

هوای فراوانوی هوای فراوانوی ای داشوته و هزینوهای داشوته و هزینوهالملول و ملوی گسوترش فزاینودهالملول و ملوی گسوترش فزاینودههای اخیر در سوط  بوینهای اخیر در سوط  بوینسالسال

رو رو بووه جوامووع وارد سوواخته و کوواهش سووط  رفوواه عمووومی را بووه دنبووال  داشووته اسووت. ازایوونبووه جوامووع وارد سوواخته و کوواهش سووط  رفوواه عمووومی را بووه دنبووال  داشووته اسووت. ازایوون

انسووانی تخصصووی تلقووی انسووانی تخصصووی تلقووی   گووذاری مفیوود در توسووعه کیفووی نیوورویگووذاری مفیوود در توسووعه کیفووی نیوورویعنوان سوورمایهعنوان سوورمایهنیازسوونجی بووهنیازسوونجی بووه

ای کووه در سووط  فووردی بووه ارزشوومندی و تعووالی شوواغلین در حرفووه و در سووط  ای کووه در سووط  فووردی بووه ارزشوومندی و تعووالی شوواغلین در حرفووه و در سووط  گونووهگونووهشووده، بهشووده، به

  حرفه نیز منجر به  بهبود و توسعه گردد. حرفه نیز منجر به  بهبود و توسعه گردد. 

هوا ضوروری اسوت. بلکوه هوا ضوروری اسوت. بلکوه دات و فرصوتدات و فرصوت  تنها بوه رویوارویی بوا تهمویتنها بوه رویوارویی بوا تهمویاین بهبود مسوتمر نوهاین بهبود مسوتمر نوه

الی در رسوویدگی و ا هووارنظر الی در رسوویدگی و ا هووارنظر گووران مووگووران مووبووه توانمنوودی موودیران مووالی ؛ حسابرسووان و تحلیوولبووه توانمنوودی موودیران مووالی ؛ حسابرسووان و تحلیوول

هووای مووالی حسابرسووی هووای مووالی حسابرسووی ای خصوصوواز در کشوو  تقلبووات احتمووالی بووالقوه در مووتن صووورتای خصوصوواز در کشوو  تقلبووات احتمووالی بووالقوه در مووتن صووورتحرفووهحرفووه

هووای معمووول حسابرسووی خواهوود افووزود. بوورای ایوون منظووور هووای معمووول حسابرسووی خواهوود افووزود. بوورای ایوون منظووور هووای فراتوور از روشهووای فراتوور از روششووده بووه روششووده بووه روش

هوا هوا تناسوب حووزه فعالیوت و ف وای کواری معیارهوایی بورای ارزیوابی شایسوتگیتناسوب حووزه فعالیوت و ف وای کواری معیارهوایی بورای ارزیوابی شایسوتگیعزم است تا بهعزم است تا به

هوای موورد انتظوار از مودیران موالی و حسابرسوان تعریو  گوردد. توا بور مبنوای آن در هوای موورد انتظوار از مودیران موالی و حسابرسوان تعریو  گوردد. توا بور مبنوای آن در رترتو مهاو مها

انودکار خصوصوا حسابرسوان در حووزه کشو  تقلوب انودکار خصوصوا حسابرسوان در حووزه کشو  تقلوب هوای آمووزش اشوخاس دسوتهوای آمووزش اشوخاس دسوتمورد برناموهمورد برناموه

  گیری شود.گیری شود.تصمیمتصمیم
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هوای هوای هوای موالی و گوزارشهوای موالی و گوزارشسوازی تحلیولسوازی تحلیول  تنهوا بوه کیفویتنهوا بوه کیفوی  ای نوهای نوههای حرفههای حرفهاجرای آموزشاجرای آموزش

نمایود،   نمایود،   کننودگان از اطلاعوات موالی کموک مویکننودگان از اطلاعوات موالی کموک مویمخواطبین و اسوتفادهمخواطبین و اسوتفادهاسوتفاده اسوتفاده   حسابرسی مووردحسابرسی موورد

دهوود. دهوود. هووای مووالی و حسابرسووی را نیووز کوواهش موویهووای مووالی و حسابرسووی را نیووز کوواهش موویهووای مربووو  بووه انجووام فعالیتهووای مربووو  بووه انجووام فعالیتبلکووه هزینووهبلکووه هزینووه

طور خوواس و طور خوواس و انجووام ایوون مهووم مسووتلزم آن اسووت کووه آموووزش گزارشووگری مووالی متقلبانووه بووهانجووام ایوون مهووم مسووتلزم آن اسووت کووه آموووزش گزارشووگری مووالی متقلبانووه بووه

ه قابلیوت تلفیوق بوا راهبردهوای ه قابلیوت تلفیوق بوا راهبردهوای عنوان عامول اووربخش ، کوعنوان عامول اووربخش ، کوصوورت عوام بوهصوورت عوام بوهآموزش حسابرس بهآموزش حسابرس به

نظوارت موالی را دارد، در نظوور گرفتوه شوود . بوورای ایون کوار بایوود بوا دیودگاهی نووو بوه تعریوو  نظوارت موالی را دارد، در نظوور گرفتوه شوود . بوورای ایون کوار بایوود بوا دیودگاهی نووو بوه تعریوو  

نیازهای آموزشی حسابرسوان  و مودیران موالی پرداخوت و ایون امکوان را بورای نظوام آموزشوی نیازهای آموزشی حسابرسوان  و مودیران موالی پرداخوت و ایون امکوان را بورای نظوام آموزشوی 

ی کیفیوت ی کیفیوت هوای موردنیواز حسابرسوان، چوارچوبی بورای ارزیوابهوای موردنیواز حسابرسوان، چوارچوبی بورای ارزیوابفراهم آورد تا با سونجش مهوارتفراهم آورد تا با سونجش مهوارت

آمده آمده دسووتدسووتاسوواس نتووایج بهاسوواس نتووایج به  شووان را بوورشووان را بوورایایهووا تعریوو  نموووده و مسوویر رشوود حرفههووا تعریوو  نموووده و مسوویر رشوود حرفهکوواری آنکوواری آن

  ریزی نماید.ریزی نماید.طرحطرح

کارگیری کارگیری آووار بوهآووار بوه""تحوت عنووان تحوت عنووان   شودهشوده  عنووان تحقیوق تکمیلوی انجوامعنووان تحقیوق تکمیلوی انجوام  تحقیوق حاضور بوهتحقیوق حاضور بوه

)شووعری آنوواقیز و )شووعری آنوواقیز و ""  اسووتانداردهای حسابرسووی در افشووای اطلاعووات گزارشووگری مووالی متقلبانووهاسووتانداردهای حسابرسووی در افشووای اطلاعووات گزارشووگری مووالی متقلبانووه

هوووای موردنیووواز مووودیران موووالی و هوووای موردنیووواز مووودیران موووالی و منظور بررسوووی میوووزان مهوووارتمنظور بررسوووی میوووزان مهوووارت(، بوووه(، بوووه13691369، ، همکوووارانهمکووواران

هووای موجووود در  سووازمان بووورس و اوراق بهووادار تهووران انجووام هووای موجووود در  سووازمان بووورس و اوراق بهووادار تهووران انجووام حسابرسووان شوواغل در شوورکتحسابرسووان شوواغل در شوورکت

هوای هوای مودل مهوارتمودل مهوارت»»هوای موردنیواز از هوای موردنیواز از منظور ارزیوابی مهوارتمنظور ارزیوابی مهوارتگردیده است. در ایون تحقیوق، بوهگردیده است. در ایون تحقیوق، بوه

شووده اسووت. شووده اسووت.   ، اسووت اسووتفاده، اسووت اسووتفاده««ادراکوویادراکووی»»و و « « ییانسووانانسووان»»،،« « فنوویفنووی»»هووای هووای کووه شووامل مهووارتکووه شووامل مهووارت« « 11کوواتزکوواتز

هوای هوای شوده وضوعیت آمووزششوده وضوعیت آمووزشهوای انجامهوای انجامبراین اساس، در ابتدا بور پایوه مبوانی نظوری و پوژوهشبراین اساس، در ابتدا بور پایوه مبوانی نظوری و پوژوهش

نگوور و در چووارچو  موودل مهووارتی نگوور و در چووارچو  موودل مهووارتی صووورت کوولصووورت کوولای حسووابداری و حسابرسووی بهای حسووابداری و حسابرسووی بهفنووی و حرفووهفنووی و حرفووه

هی از جامعوه هی از جامعوه هوای موردنیواز بوا پیموایش و نظرخوواهوای موردنیواز بوا پیموایش و نظرخوواگوردد. در اداموه نیوز  مهوارتگوردد. در اداموه نیوز  مهوارتکاتز مرور میکاتز مرور می

  شود.شود.تحلیل و بررسی میتحلیل و بررسی می  ،،مورد مطالعهمورد مطالعهآماری آماری 

جملووه حرفووه حسابرسووی و جملووه حرفووه حسابرسووی و   های مختلوو  ازهای مختلوو  ازای اسووت کووه حرفووهای اسووت کووه حرفووهتوورین پدیوودهتوورین پدیوودهتیییوور، مهوومتیییوور، مهووم

ای تیییوور بووه مفهوووم دگرگووونی و ای تیییوور بووه مفهوووم دگرگووونی و گزارشووگری مووالی بووا آن روبوورو هسووتند. از دیوودگاه حرفووهگزارشووگری مووالی بووا آن روبوورو هسووتند. از دیوودگاه حرفووه

سووازد. سووازد. مشووخم موویمشووخم موویتحووول در حرفووه اسووت کووه امکووان اسووتمرار یووا بقووای فعالیووت حرفووه را تحووول در حرفووه اسووت کووه امکووان اسووتمرار یووا بقووای فعالیووت حرفووه را 

پیچیوودگی فزاینووده تیییوورات محوویط پیرامووونی بوواگخم در حوووزه گزارشووگری مووالی متقلبانووه پیچیوودگی فزاینووده تیییوورات محوویط پیرامووونی بوواگخم در حوووزه گزارشووگری مووالی متقلبانووه 

کنوود کووه از اشوخاس موواهر و کارآموود در حرفووه کنوود کووه از اشوخاس موواهر و کارآموود در حرفووه هووای دانشووی ایجواد موویهووای دانشووی ایجواد موویتبع آن نیازمنوودیتبع آن نیازمنوودیو بوهو بوه

هوای کواری هوای کواری حسابداری و حسابرسی  اسوتفاده شوود. انجوام ایون مهوم مسوتلزم داشوتن مهوارتحسابداری و حسابرسی  اسوتفاده شوود. انجوام ایون مهوم مسوتلزم داشوتن مهوارت

هوا احتموال موفقیوت فورد و نهایتواز احتموال موفقیوت حرفوه هوا احتموال موفقیوت فورد و نهایتواز احتموال موفقیوت حرفوه ر یوک از مهوارتر یوک از مهوارتاست و نقصان هواست و نقصان هو

عنوان یووک کوول کوواهش داده و پاسووخگویی حرفووه بووه جامعووه  خصوصوواز در مواقووع وجووود عنوان یووک کوول کوواهش داده و پاسووخگویی حرفووه بووه جامعووه  خصوصوواز در مواقووع وجووود را بووهرا بووه
                                                 

1-Robert Katz  
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سوا جریانوات موالی و وجوود گزارشوگری موالی متقلبانوه را بوا چوالش جودی مواجوه سواخته و سوا جریانوات موالی و وجوود گزارشوگری موالی متقلبانوه را بوا چوالش جودی مواجوه سواخته و 

هووای آنووان را بشوودت زیوور هووای آنووان را بشوودت زیوور اموووال و دارایوویاموووال و دارایووی  عنوان حووافبعنوان حووافبهووا در جامعووه بووههووا در جامعووه بووهکووارکرد ایوون حرفووهکووارکرد ایوون حرفووه

  گردد.گردد.سؤال برده و موجب سلب اعتماد عمومی میسؤال برده و موجب سلب اعتماد عمومی می

گرایوی سوازنده بوا تیییورات محیطوی عزم اسوت توا چهوار گرایوی سوازنده بوا تیییورات محیطوی عزم اسوت توا چهوار بورای هومبورای هوم« « 11آلپنودرآلپنودر»»به اعتقاد به اعتقاد 

« « سووازمانیسووازمانیفرهنگفرهنگ»»  وو« « قوووانین و مقوورراتقوووانین و مقووررات»»  ،،««تجهیووزات و فنوواوریتجهیووزات و فنوواوری»»  ،،««نیووروی انسووانینیووروی انسووانی»»متییوور متییوور 

حسابرسووی کووه آموووزش حسابرسووی کووه آموووزش   ی قوورار گیرنوود. در حرفووه حسووابداری وی قوورار گیرنوود. در حرفووه حسووابداری وطور مووداوم مووورد بهسووازطور مووداوم مووورد بهسووازبووهبووه

وری و سوووددهی در نظوور گرفتووه وری و سوووددهی در نظوور گرفتووه عنوان عنصووری ضووروری در یووادگیری و افووزایش بهوورهعنوان عنصووری ضووروری در یووادگیری و افووزایش بهوورهبووهبووه

، توا نیازهوای آموزشوی موورد شناسوایی و در صوورت لوزوم موورد بوازطراحی ، توا نیازهوای آموزشوی موورد شناسوایی و در صوورت لوزوم موورد بوازطراحی شود عزم اسوتشود عزم اسوتمیمی

  قرار گیرند.قرار گیرند.

هووای هووای مختلوو  ازجملووه حرفووهمختلوو  ازجملووه حرفووههووای هووای توواکنون پووژوهش متعووددی در ایوون زمینووه در حرفووهتوواکنون پووژوهش متعووددی در ایوون زمینووه در حرفووه

  (.(.13901390هداوند، هداوند، شود )شود )ها اشاره میها اشاره میای از آنای از آنشده است که به گزیدهشده است که به گزیدهمهندسی انجاممهندسی انجام

  

  نیازسنجی آموزشینیازسنجی آموزشی

ریزی آموزش ریزی آموزش گیرد. در برنامهگیرد. در برنامههای نیازسنجی صورت میهای نیازسنجی صورت میآموزش در هر سازمانی برحسب دادهآموزش در هر سازمانی برحسب داده

واحدها و نمودار سازمانی و واحدها و نمودار سازمانی و تعیین نیاز آموزشی، بعد از شناخت دقیق سازمان با توجه به تعیین نیاز آموزشی، بعد از شناخت دقیق سازمان با توجه به   کارکنان،کارکنان،

گیرد. گیرد. شیل صورت میشیل صورت می  للییوتحلوتحلههییو از طریق تجزو از طریق تجز  ییانسانانسان  ییروروییهمچنین شناخت سازمان ازنظر نهمچنین شناخت سازمان ازنظر ن

های آموزش و توسعه منابع انسانی عبارت است از های آموزش و توسعه منابع انسانی عبارت است از درواقع اولین قدم برای آماده نمودن برنامهدرواقع اولین قدم برای آماده نمودن برنامه

مراحل اساسی فرآیند مراحل اساسی فرآیند تعیین نیازهای آموزشی افراد. حتی فرآیند تعیین اهدا  نیز که یکی از تعیین نیازهای آموزشی افراد. حتی فرآیند تعیین اهدا  نیز که یکی از 

ها عمدتاز از طریق نیازسنجی ها عمدتاز از طریق نیازسنجی باشد. هد باشد. هد دهد وابسته به مرحله نیازسنجی میدهد وابسته به مرحله نیازسنجی میآموزش را شکل میآموزش را شکل می

--مجموعهمجموعه  رود که نتیجه و ماحصل فرآیند نیازسنجی،رود که نتیجه و ماحصل فرآیند نیازسنجی،معموعز انتظار میمعموعز انتظار می  آیند.آیند.آموزشی به دست میآموزشی به دست می

ای خود ای خود های حرفههای حرفهیتیتهای جدید باشد که کارکنان برای مسئولهای جدید باشد که کارکنان برای مسئولها و نگرشها و نگرشدانشدانش  ها،ها،ای از مهارتای از مهارت

دستیابی به دستیابی به   گفت که منظور اصلی از مطالعات نیازسنجی،گفت که منظور اصلی از مطالعات نیازسنجی،  توانتوانییبنابراین مبنابراین م  ها نیاز دارند.ها نیاز دارند.بدانبدان

ها از اهمیت و نقش ها از اهمیت و نقش هد هد   ریزی آموزشی کارکنان است.ریزی آموزشی کارکنان است.های دقیق و واقعی در فرآیند برنامههای دقیق و واقعی در فرآیند برنامههد هد 

  ..((13921392)امین زاده، )امین زاده،   ریزی آموزشی کارکنان برخوردارندریزی آموزشی کارکنان برخوردارندمحوری در برنامهمحوری در برنامه

  شناساییشناسایی  بهبه  ،،هاهاآنآن  تحلیلتحلیل  وو  ربطربطیییی  افرادافراد  ازاز  اطلاعاتاطلاعات  آوریآوریجمعجمع  طریقطریق  ازاز  نیازسنجینیازسنجی  فرآیندفرآیند

  کهکه(. (. ccooxx,,  22000033))  کندکندمیمی  ییااملاحظهملاحظه  قابلقابل  کمککمک  هاهاسازمانسازمان  وو  هاهاافراد، گروهافراد، گروه  ها،ها،گروهگروه  نیازهای افراد،نیازهای افراد،

  وو  جوییجوییصرفهصرفه  دیگردیگر  سوییسویی  ازاز  وو  موجودموجود  وضعیتوضعیت  ازاز  هاهاسازمانسازمان  مندیمندیرضایترضایت  سوییسویی  ازاز  آنآن  نتیجهنتیجه

نیازسنجی آموزشی در نیازسنجی آموزشی در   ها است.ها است.اولویتاولویت  وو  نیازهانیازها  ننییترترمهممهم  بهبه  امکاناتامکانات  وو  منابعمنابع  بهتربهتر  هرچههرچه  تخصیمتخصیم
                                                 

1 .Alpander 
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ها را از یک موضع ها را از یک موضع اعمال شود، سازماناعمال شود، سازمان  ییدرستدرستعمل یک ابزار گردآوری اطلاعات است و چنانچه بهعمل یک ابزار گردآوری اطلاعات است و چنانچه به

ییهای آموزشی خارج نموده و در یک موضع فراکنشی و شفا  قرار مهای آموزشی خارج نموده و در یک موضع فراکنشی و شفا  قرار مواکنشی و مبهم در فعالیتواکنشی و مبهم در فعالیت

  نمایدنمایدکارکنان ارائه میکارکنان ارائه می  نیازنیاز  موردموردهای های دهد و اطلاعات دقیقی را پیرامون دانش و مهارتدهد و اطلاعات دقیقی را پیرامون دانش و مهارت

((Barbazette, 2006))تعری  دیگر نیازسنجی عبارت است از اینکه نیازسنجی یک فرآیند تعری  دیگر نیازسنجی عبارت است از اینکه نیازسنجی یک فرآیند   . در. در

  منظورمنظور  بهبهها و همکاری و مذاکره  افراد با یکدیگر ها و همکاری و مذاکره  افراد با یکدیگر تشخیصی است که متکی بر گردآوری دادهتشخیصی است که متکی بر گردآوری داده

فهم شکا  بین یادگیری و عملکرد است تا از این طریق اقدامات عملی آینده تعیین فهم شکا  بین یادگیری و عملکرد است تا از این طریق اقدامات عملی آینده تعیین   شناسایی وشناسایی و

  پیشنهادهایی بهپیشنهادهایی به  نیازسنجی اجرا شود شامل،نیازسنجی اجرا شود شامل،  جهجهیینتنت  دردر  تواندتواندییهایی از اقداماتی که مهایی از اقداماتی که مشود. مثالشود. مثال

تهیه اطلاعات بهتر، مدیریت بهتر افراد و کارکنان، تهیه اطلاعات بهتر، مدیریت بهتر افراد و کارکنان،   ها،ها،ها و انگیزهها و انگیزهمنظور بهبود یا افزایش مشوقمنظور بهبود یا افزایش مشوق

اجرای آموزش یا اجرای آموزش یا   تتیینهانها  و درو در  کنولوژی و ابزارهای ضروری و عزمکنولوژی و ابزارهای ضروری و عزمهای کاری، تدارک تهای کاری، تدارک تزایش طرحزایش طرحافاف

  (.(.kavita gupta, 2007 ))  باشدباشدیییادگیری میادگیری م  ییهاهابرنامهبرنامه
  

  ابعاد مدل کاتزابعاد مدل کاتز

  مهارت

گران مالی که به عملکرد مدیران مالی و تحلیل، های قابل پرورش حسابرسان مستقلتوانایی

های موردنیاز کارکنان را در سه دستی فنی، مهارت« رابرت کاتز»شود. یها منجر ممؤور آن

نماید. وی های کاری را اکتسابی فرض میبندی نموده و اغلب مهارتادراکی و انسانی طبقه

ها از طریق آموزش معتقد است کارکنان برای انجام بهتر و ای  خود نیاز به فراگیری این مهارت

 باشند. می
  1فنیهای مهارت

به توانایی شخم در برخورداری از دانش تخصصی در مواجه مؤور با موضوعات حوزه کاری 

 خود.

 های فنی:های کسب مهارتاهم روش 

 کارورزی 

 آموزش 

 تجربه کاری 

 مدیران مالی و  ،های فنی موردنیاز حسابرسان مستقلترین مهارتاز مهم

آوری  روز  خصوصاز در و فنتوان به دانش مرتبط با علوم گران مالی میتحلیل

 باشد.حوزه کش  و افشاا گزارشگری مالی متقلبانه می
                                                 

1-Technical skills  
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  1های ادراکیمهارت

های اجرایی برای های محیط در تنظیم فعالیتبه توانایی فرد در فهم و درک پیچیدگی

 .نمایدشده اشاره میتحقق اهدا  و راهبردهای تعری 
 

 های ادراکینیاز کسب مهارتپیش

 ویژه  موارد زیر است:های علوم رفتاری بههای ادراکی مستلزم فراگیری نظریههارتکسب م

 های سازمانتئوری 

 های مدیریت تئوری 

 گیریتئوری تصمیم 

 ها است.تک آنو کاربرد عملی تک

 

     2 های انسانیمهارت

ده میشبینیمساعی با دیگران در تحقق اهدا  پیش شامل توانایی در همکاری و تشریک

های بااهمیت و در وانی ارتبا  و تعامل باشد. عزمه آن ابتدا کسب شناخت فردی از تمام جنبه

الذکر در های فوقباشد. البته نیاز به مهارتهای مختل  کاری میمؤور با دیگران خصوصاز در حوزه

کدیگر گری مالی با یهای مختل  سازمانی حسابرسی؛ مدیریت مالی و تحلیلها و ردهبخش

باشد. برای مثال، حسابرسانی که در واحدهای ص  مشیول هستند به دلیل آنکه متفاوت می

های فنی و عملیاتی حسابرس بر عهده آنان است به مهارتمسئولیت اجرا و پایش مستمر برنامه

 کنندای نیاز دارند. در مقابل حسابرسانی که در سط  مدیریتی فعالیت میملاحظه های فنی قابل

های مربو  به ها بیشتر در بخشکه و ای  اصلی آن چرا ،های ادراکی مجهز باشندباید به مهارت

 باشد. ریزی و ساماندهی امور حسابرسی میگیری ، برنامهتصمیم
 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1-Conceptual Skills 
2-Human Skills 
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  موضوع زمینه در گرفته صورت هایپژوهش از ایخلاصه: 1 جدول

  نتیجه پژوهشنتیجه پژوهش  موضوعموضوع  سالسال  نام محققنام محقق  ردیفردیف

  20052005  11ینزینزپی رابپی راب  11
نیازهای آموزشی کارکنان فنی نیازهای آموزشی کارکنان فنی 

  شرکت جنرال موتورزشرکت جنرال موتورز

کارکنان شرکت علاوه بر نیازهای فنی، کارکنان شرکت علاوه بر نیازهای فنی، 

های مدیریتی نیز های مدیریتی نیز متقاضی فراگیری مهارتمتقاضی فراگیری مهارت

  اند.اند.بودهبوده

22  
ماراسکی و  ماراسکی و  

  22ویتمنویتمن
20032003  

بررسی نیازهای آموزشی و بررسی نیازهای آموزشی و 

آی آی »»مهارتی کارکنان شرکت مهارتی کارکنان شرکت 

  ««.بی.ام.بی.ام

  اانیازهای کارکنان به ترتیب شامل آشنایی بنیازهای کارکنان به ترتیب شامل آشنایی ب

  های ادراکی است.های ادراکی است.دانش فنی و مهارتدانش فنی و مهارت

  20032003  33هرمن کانهرمن کان  33
نیازهای آموزشی مهندسان نیازهای آموزشی مهندسان 

  شرکت بزرگ آمریکاشرکت بزرگ آمریکا  250250

مل ارائه نتایج عملکرد به مل ارائه نتایج عملکرد به نیازهای کارکنان شانیازهای کارکنان شا

ها و توجه به مسئله ها و توجه به مسئله ، پرورش مهارت، پرورش مهارتسازمانسازمان

  آوری دانش بوده استآوری دانش بوده است  روزروز

  صنعت الکترونیکصنعت الکترونیک  20032003  44فریمنفریمن  44

یک برنامه در یک برنامه در   برای تدوین و اجرای مناسببرای تدوین و اجرای مناسب

های صنعتی و های صنعتی و صنعت الکترونیک به آموزشصنعت الکترونیک به آموزش

نیاز کارکنان را نیاز کارکنان را   های موردهای موردای که مهارتای که مهارتحرفهحرفه

  تمام و کمال برآورده سازند، احتیاج است.تمام و کمال برآورده سازند، احتیاج است.

  20022002  55شی پرشی پر  55
بررسی نیازهای آموزشی شرکت بررسی نیازهای آموزشی شرکت 

  بریتیش پترولیومبریتیش پترولیوم

های های درزمینه آموزشدرزمینه آموزش  BB..PPکارکنان شرکت کارکنان شرکت 

رترتتخصصی مرتبط با صنعت نفت و نیز مهاتخصصی مرتبط با صنعت نفت و نیز مها

های نفتی نیاز به های نفتی نیاز به های مربو  به مدیریت پروژههای مربو  به مدیریت پروژه

  آموزش مستمر دارند.آموزش مستمر دارند.

  20022002  66لیندا روبرسونلیندا روبرسون  66

های ادراکی های ادراکی بررسی مهارتبررسی مهارت

کارکنان                       کارکنان                       

های فناوری اطلاعات های فناوری اطلاعات پروژهپروژه

  شرکتشرکت

عواملی مانند روابط مناسب شیلی، طی عواملی مانند روابط مناسب شیلی، طی 

های حین کار و مدیریت مناسب های حین کار و مدیریت مناسب آموزشآموزش

دارند، دارند، عهدهعهده  گروه را برگروه را برکارکنانی که رهبری کارکنانی که رهبری 

های فناوری های فناوری تواند در موفقیت پروژهتواند در موفقیت پروژهمیمی

  اطلاعات مؤور باشد.اطلاعات مؤور باشد.

  20022002  77ویچر و وایلداویچر و وایلدا  77
نیازسنجی آموزشی کارکنان نیازسنجی آموزشی کارکنان 

  زیراکسزیراکس

های مدیریتی و های مدیریتی و کارکنانی که از آموزشکارکنانی که از آموزش

اند، در اند، در های ارتباطی برخوردار بودههای ارتباطی برخوردار بودهمهارتمهارت

  مقایسه با سایرین دارای عملکرد بهتری است.مقایسه با سایرین دارای عملکرد بهتری است.

 

 

 

 

                                                 
1-Pirabeans 
2-Muraski and Whiteman 
3-Herman kahn 
4-Freeman 
5
-Shipper 

6-Lynda Ruberson 
7-Visscher & Wild 
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  موضوع زمینه در گرفته صورت هایپژوهش از ایخلاصه: 1 جدولمه ادا

  نتیجه پژوهشنتیجه پژوهش  موضوعموضوع  سالسال  نام محققنام محقق  ردیفردیف

88  

  ،معظمی گودرزی

و و   فتحی واجارگاه

  زادهزادهحکیمحکیم
13931393  

نیازسنجی آموزشی کارشناسان نیازسنجی آموزشی کارشناسان 

ستادی گروه شیلی مالی و ستادی گروه شیلی مالی و 

اقتصادی شرکت خودروسازی اقتصادی شرکت خودروسازی 

بر الزامات بر الزامات   تأکیدتأکیدسایپا با سایپا با 

آموزشی آموزشی   المللیالمللیبینبیندارد دارد استاناستان

  5100151001ایزو ایزو 

  

تک سؤاعت تک سؤاعت آمده از بررسی تکآمده از بررسی تکدستدستنتایج بهنتایج به

های های دهد که در پستدهد که در پستپرسشنامه نشان میپرسشنامه نشان می

کارشناسان، مالی و حسابداری، دانش ساختار کارشناسان، مالی و حسابداری، دانش ساختار 

و محتوای زبان انگلیسی و در پست کارشناس و محتوای زبان انگلیسی و در پست کارشناس 

--عملیات بازرگانی، مهارت آگاه بودن از عکسعملیات بازرگانی، مهارت آگاه بودن از عکس

ل دیگران در ل دیگران در العمالعمالعمل دیگران و درک عکسالعمل دیگران و درک عکس

عنوان نخستین اولویت نیاز عنوان نخستین اولویت نیاز مقابل اعمال ما بهمقابل اعمال ما به

روند شایسته است روند شایسته است آموزشی به شمار میآموزشی به شمار می

آموزش شرکت خودروسازی سایپا برای آموزش شرکت خودروسازی سایپا برای 

های آموزشی خود های آموزشی خود بهتر دورهبهتر دورهاوربخشی هر چهاوربخشی هر چه

ها را مطابق با نیازهای ها را مطابق با نیازهای اهدا  آموزشی دورهاهدا  آموزشی دوره

ریزی و ریزی و آموزشی کارشناسان مربوطه برنامهآموزشی کارشناسان مربوطه برنامه

  ..طراحی کندطراحی کند

99  
  وومیان میان رحیرحی

  طباطبایی مزد آبادیطباطبایی مزد آبادی
13931393  

--تحلیل شکا  و نیازسنجی مهارتتحلیل شکا  و نیازسنجی مهارت

های عمومی و تخصصی کارشناسان های عمومی و تخصصی کارشناسان 

مالی و اقتصاد شهری شهرداری مالی و اقتصاد شهری شهرداری 

  تهرانتهران

وضعیت موجود وضعیت موجود   نتایج پژوهش حاکی از آن بود کهنتایج پژوهش حاکی از آن بود که

نیازهای آموزشی در حد متوسط و وضعیت مطلو  نیازهای آموزشی در حد متوسط و وضعیت مطلو  

بین بین ، ، ارزیابی شدارزیابی شد  باعباعنیازهای آموزشی در حد نیازهای آموزشی در حد 

عمومی عمومی ))  و مطلو  نیازهای آموزشیو مطلو  نیازهای آموزشی  وضعیت موجودوضعیت موجود

--تفاوت معناداری وجود داشت. اولویتتفاوت معناداری وجود داشت. اولویت( ( و تخصصیو تخصصی

های عمومی کارشناسان مالی و های عمومی کارشناسان مالی و بندی مهارتبندی مهارت

های های شکا  آموزششکا  آموزش((اقتصادی شهرداری تهران اقتصادی شهرداری تهران 

به ترتیب شامل: آمار، آیین نگارش، به ترتیب شامل: آمار، آیین نگارش،   ((عمومیعمومی

و رایانه است. و رایانه است.   ریزیریزیبرنامهبرنامهارتباطات، مدیریت و ارتباطات، مدیریت و 

تخصصی کارشناسان مالی و تخصصی کارشناسان مالی و های های بندی مهارتبندی مهارتاولویتاولویت

  هایهایمهارتمهارتشکا  شکا  ))اقتصاد شهری شهرداری تهران، اقتصاد شهری شهرداری تهران، 

به ترتیب شامل: حسابداری، مالی شرکتی به ترتیب شامل: حسابداری، مالی شرکتی   ((تخصصیتخصصی

  ..باشدباشدگذاری میگذاری میو سرمایهو سرمایه

  13851385  کهریزیکهریزی  تیارتیار  1010

  وو  مدیرانمدیران  آموزشآموزش  نیازسنجینیازسنجی

  مسئولیتمسئولیت  وو  اموالاموال  هایهایبیمهبیمه  کارکنانکارکنان

  تهرانتهران  استاناستان  حوزهحوزه  بیمهبیمه  صنعتصنعت  دردر

  13831383  سالسال  دردر

  دردر  کارکنانکارکنان  کلیهکلیه  کهکه  استاست  موضوعموضوع  ایناین  بیانگربیانگر  جهجهنتینتی

  آنانآنان  دارنددارند  خوبیخوبی  تسلطتسلط  توانتوان  تخصصی،تخصصی،  و ای و ای   بخشبخش

  نیازنیاز  اعلاماعلام  موردمورد    عمومی، در دوعمومی، در دو  سؤاعتسؤاعت  بخشبخش  دردر

  ..انداندکردهکرده

1111  
زادگان و زادگان و   عباسعباس

  اسدیاسدی
13841384  

  مشاغلمشاغل  کارکنانکارکنان  آموزشیآموزشی  نیازسنجینیازسنجی

  بیمهبیمه  شرکتشرکت  واداریواداری  مالیمالی  فنی،فنی،

  ((تهرانتهران  استاناستان))  ایرانایران

  بینبین  کهکه  بودبود  موضوعموضوع  ایناین  بیانگربیانگر  آزمونآزمون  ازاز  حاصلحاصل  نتایجنتایج

  متییرهای تعلیلمتییرهای تعلیل  برحسببرحسب  تحقیقتحقیق  هایهاینمونهنمونه  دیدگاهدیدگاه

  ..دارددارد  وجودوجود  معناداریمعناداری  تفاوتتفاوت  کنندهکننده

  13841384  جلیلیجلیلی  1212
  نمایندگاننمایندگان  آموزشآموزش  نیازسنجینیازسنجی

  تهرانتهران  استاناستان  دردر  ایرانایران  بیمهبیمه  شرکتشرکت

  موجودموجود  مطلو مطلو   هایهایآموزشآموزش  دهد بیندهد بیننتیجه نشان مینتیجه نشان می

  ترترسریعسریع  چهچه  هرهر  بایدباید  وو  دارددارد  وجودوجود  زیادیزیادی  تفاوتتفاوت

  بابا  هاهادورهدوره  ایناین  انطباقانطباق  وو  مشکلمشکل  ایناین  رفعرفع  بهبه  نسبتنسبت

  ..آیدآید  عملعمل  بهبه  هماهنگیهماهنگی  آموزشیآموزشی  نیازهاینیازهای

 نگارندگان( مطالعاتمنبع: )
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 روش تحقیق -2

گران هد  تحقیق حاضر بررسی نیازهای مهارتی حسابرسان مستقل ؛ مدیران مالی و تحلیل

ری متشوکل از کلیوه اسوت. جامعوه آموا« پیمایشوی–توصویفی »باشود. تحقیوق از نووع مالی می

های موجود در بازار بوورس گران مالی شاغل در شرکتمدیران مالی و تحلیلحسابرسان مستقل، 

که بررسی تمام افراد جامعه ممکن نبود؛ لذا  آنجا از باشد.می 1392تا  1382های تهران  در سال

نفور انتخوا  شود و  600انودازه حودوداز ای بهونه، نمگیری تصادفی سادهبا استفاده از روش نمونه

هوا ناموهنفر بوه پرسوش 456شده در اختیار آنان قرار گرفت که از این تعداد های تهیهنامهپرسش

 اند.پاسخ داده

ناموههای تحقیق ، پرسوشمنظور فراهم آوردن اطلاعات عزم برای بررسی سؤالهمچنین به

بنودی گردیود. در درجه« لیکرت»اساس مقیاس  تدوین و بر سؤال بسته پاسخ 40 ای متشکل از 

نامه برای کاهش ابهامات، علاوه بر کارشناسان و خبرگان حرفه از نظورات تعودادی از طرح پرسش

باشوند نیوز نظر مویصواحب« آموزش حسابداری و حسابرسی»استادان دانشگاهی که در موضوع 

شده  برآورد 0.92« آلفای کرونباخ»محاسبه ضریب نامه از طریق شده است. اعتبار پرسشاستفاده

هوا و تنظویم ناموهآوری پرسوشپوس از جموع ناموه دارد.است که نشان از پایایی مناسب پرسوش

 های فراوانی، برای بررسی نتایج میانگین هر سؤال محاسبه شد.جدول

فنوی، انسوانی و  ها در هر محور )مهوارتترتیب که ابتدا میزان فراوانی هر یک از گویهاینبه

هوا آمده، محاسوبه میوانگین و سوایر شواخمدست های بهادراکی( تعیین گردید با توجه به نمره

گران مالی به مدیران مالی و تحلیلحسابرسان مستقل،  نیاز  ازنظر های موردانجام و نهایتاز مهارت

وسویله آموار  آمده بوهدسوتاساس هر گویه مشوخم گردیود. همچنوین اطلاعوات به ترتیب و بر

آزموون )، میانگین، انحرا  از استاندارد و رتبه( و آمار استنباطی درصد توصیفی )محاسبه فراوانی،

t  طرفه، کروسکال والیس و فریدمن( استفاده گردید.، تحلیل واریانس یکتک متییره 

 از: شود، عبارتندمیعتی که در این پژوهش پاسخ داده سؤا

 سووان مسووتقل، قوواطع تحصوویلی مختلوو  حسابرآیووا بووین نوووع تحصوویلات و م

 گران مالی با نیازهای مهارتی آنان ارتبا  برقرار است؟مدیران مالی و تحلیل

   ،گووران مووالی تووا چووه میووزان بووه موودیران مووالی و تحلیوولحسابرسووان مسووتقل

 ادراکی و انسانی نیاز دارند؟ های فنی،مهارت

 گوران ران موالی و تحلیولمودییزان سوابقه خودمتی حسابرسوان مسوتقل، آیا بین م

 داری وجود دارد؟مالی با نیازهای مهارتی آنان رابطه معنی
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 موودیران مووالی و سووان مسووتقل، میووزان ارتبووا  حوووزه فعالیووت تخصصووی حسابر

 گران مالی با نیازهای مهارتی آنان چگونه است؟ تحلیل

 

 های پژوهشیافته -3

نتایج کلی  ؛ های پرسشنامهداده آوری و تجزیه و تحلیلاین بخش از تحقیق پس از جمع در

 شود.پژوهش به تفکیک سئواعت تحقیق بیان می

 

-آیا بین نوع تحصیلات و مقاطع تحصیلی مختل  حسابرسان مستقل، مدیران مالی و تحلیل

 گران مالی با نیازهای مهارتی آنان ارتبا  برقرار است؟

 

های گران مالی به مهارتران مالی و تحلیل: توزیع میانگین نمرات نیاز حسابرسان مستقل، مدی2جدول 

 در نیازسنجی آموزشی کارکنان حوزه افشای گزارشگری مالی متقلبانه فنی، انسانی و ادراکی

 Sig df µ میانگین رتبه سطح تحصیلات

 533/58 کارشناسی

0.95 3 9.099 
 052/56 کارشناسی ارشد

 436/77 دانشجوی دکتری

 87/85 دکتری

 (گانهای نگارندع: )یافتهمنب

 

 نیآن است که ب دیموضوع مؤ نیو ا ستیشده معنادار نمشاهده  Hعدد  P < %5در سط  

وجود  یها رابطه معنادارآن لاتیو نوع تحص یمال گرانلیو تحل یمال رانیحسابرسان، مد یازهاین

مختل   های تبه کسب مهار ازمندین یمال های تخصم یامر آن است که تمام نیندارد. علت ا

 وجود ندارد. لاتیتحص سط  و نوع نیب یرابطه تفاوت نیو در ا باشند یم یشیل
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فنی و های گران مالی به مهارتمدیران مالی و تحلیلنیاز حسابرسان مستقل،  مقایسه میانگین: 3جدول 

 شگری مالی متقلبانهدر نیازسنجی آموزشی کارکنان حوزه افشای گزار با توجه به نوع تحصیلات ادراکی
 

 

 (گانهای نگارندمنبع: )یافته

 

معنادار نیست. لذا بوین نیواز حسابرسوان مسوتقل بوه   P < %5در سط    Fردر جدول مذکو

ها تفاوت معناداری وجود ندارد. دلیل این های فنی و ادراکی و سط  تحصیلات آنآموزش مهارت

موضوع آن است که تجربه و مهارت کاری از اهمیت خاصی بورای حسابرسوان مسوتقل، مودیران 

داشتن تجربه  کواری در برخوورد بوا انوواع  و م افا اینکه ر است.گران مالی برخوردامالی و تحلیل

 تیییرات محیطی از اهمیت باعیی برخوردار است .

های فنی، ادراکوی گران مالی تا چه میزان به مهارتحسابرسان مستقل، مدیران مالی و تحلیل

 و انسانی نیاز دارند؟
 

های فنی و گران مالی به مهارتان مالی و تحلیلمدیر: مقایسه میانگین نیاز حسابرسان مستقل، 4جدول 

 ادراکی 

 T ضریب تغییرات نما میانه انحراف معیار میانگین موضوع

 93/5 6/19 85/2 204/2 /.437 0995/2 مهارت فنی

 175/2 4/22 28/2 995/1 /.479 0045/2 مهارت ادراکی

 /.754 6/21 62/1 72/1 /.42 738/1 مهارت انسانی
 

 (گانهای نگارندفتهمنبع: )یا

 

مشاهده  tتر است و مقدار و نما کوچک انهینسبت به م نیانگیمقدار م ،یدر موضوع مهارت فن

حسابرسان  ازین زانمی لذا. است تر بزرگ % 1 یجدول در سط  خطا یشده از مقدار بحران

 .دگردیم یابیدر سط  باع ارز یبه مهارت فن یمال گرانلیو تحل یمال رانیمستقل، مد

 

گران مالی با آیا بین میزان سابقه خدمتی حسابرسان مستقل، مدیران مالی و تحلیل

 داری وجود دارد؟نیازهای مهارتی آنان رابطه معنی

 موضوع
 کارشناسی

کارشناسی 

 ارشد

دانشجوی 

 دکتری
 دکتری

F P 

S x s x s x s x 

 619/0 417/0 496/0 04/2 42/0 14/2 47/0 037/2 43/0 12/2 فنی

 198/0 08/1 498/0 09/2 96/2 98/1 55/0 09/1 49/0 9/1 ادراکی
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گران مالی با در نظر گرفتن مدیران مالی و تحلیلسه میانگین  نمره حسابرسان مستقل، مقای: 5جدول 

 حوزه افشای گزارشگری مالی متقلبانه در نیازسنجی آموزشی کارکنان سنوات خدمتی

 موضوع
 و به بالا 51 سال 41-50 سال 40-1

F P 
s x s  S x 

 739/0 214/0 301/0 96/1 مهارت فنی 02/2 301/0 96/1 مهارت فنی

 742/0 206/0 415/0 01/2 مهارت ادراکی 01/2 415/0 01/2 مهارت ادراکی

 450/0 752/0 398/0 95/1 انسانی مهارت 78/1 398/0 95/1 مهارت انسانی

 (گانهای نگارندمنبع: )یافته

 

باشود و رابطوه معنواداری بوین نیازهوای معنادار نموی  P < %5در سط    Fدر جدول فوق،

ها وجود ندارد. دعیل اصلی آن مربوو  های حسابرسان مستقل با میزان سنوات خدمت آنمهارت

هوای کوامپیوتری و کنولوژی مثل حسابرسی سیستماست به تیییرات محیطی و تیییرات فنی و ت

 باشد.افزارهای مالی ... میهای پیچیده نرموجود سامانه

-میزان ارتبوا  حووزه فعالیوت تخصصوی حسابرسوان مسوتقل، مودیران موالی و تحلیول

 گران مالی با نیازهای مهارتی آنان چگونه است؟ 

 
گران با در نظر گرفتن حوزه یران مالی و تحلیلمقایسه میانگین  نمره حسابرسان مستقل، مد: 6 جدول

 در نیازسنجی آموزشی کارکنان حوزه افشای گزارشگری مالی متقلبانه هافعالیت تخصصی آن

 موضوع
 گر مالیتحلیل مدیرمالی حسابرس

F P 
s x S  S x 

 301/0 916/0 552/0 01/2 421/0 15/2 397/0 17/2 مهارت فنی

 392/0 815/0 533/0 96/1 450/0 92/1 415/0 04/2 مهارت ادراکی

 615/0 712/0 502/0 82/1 435/0 66/1 404/0 97/1 مهارت انسانی

 (گانهای نگارندمنبع: )یافته

 

شده معنادار نیست و این موضوع مؤید آن است که بوین  مشاهده Fعدد    P < %5در سط  

هوا رابطوه حووزه فعالیوت تخصصوی آنگوران موالی و نیازهای حسابرسان، مدیران مالی و تحلیول

های موالی نیازمنود بوه کسوب علت این امر آن است کوه تموامی تخصوم معناداری وجود ندارد.

 های تخصصی وجود ندارد.باشند و در این رابطه تفاوتی بین حوزههای مختل  شیلی میمهارت
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های گران مالی به مهارتمدیران مالی و تحلیلحسابرسان مستقل،  هایبندی آموزشرتبه: 7جدول 

  گانهسه

 موضوع
میانگین 

 رتبه
Sig Df 2

2x 

 12/2 مهارت فنی

 65/1 مهارت ادراکی 56.51 1 0.000

 35/1 مهارت انسانی

 (گانهای نگارندمنبع: )یافته

 

گوران موالی در مدیران مالی و تحلیلبندی حسابرسان مستقل، رتبه اساس جدول مذکور، بر

 باشد.گانه برابر نمیهای سهه مهارتمیزان نیاز ب

 

 گیریبحث و نتیجه -4

گوران موالی ، مدیران موالی و تحلیولحقیق نشان داد که حسابرسان مستقلهای این تیافته

هوای عموومی و تخصصوی بوه میوزان زیواد بوه آمووزش های فنوی وزمینه کسب مهارت ایران در

نیاز شامل یادگیری و آمووزش در زمینوه دتخصصی نیاز دارند در این زمینه بیشترین عناوین مور

کارگیری هوای مربووو  بووه بووههوای حقوووقی و قووانونی، آموووزشهوای فنوواوری اطلاعووات آموووزش

هوای کوه بتوانود حسابرسوان استانداردهای حسابداری و حسابرسی بوده است. خصوصواز آمووزش

بوات موالی احتموالی گران مالی را در کشو  و افشواا هرگونوه  تقلمستقل، مدیران مالی و تحلیل

کمک نماید. آن تعداد از حسابرسان مستقل و مدیران مالی که در سطوح مودیریتی فعالیوت موی

هوای ادراکوی اعولام نیواز های فنی و تخصصی نسبت به یوادگیری مهوارتکردند علاوه بر مهارت

های حسابرسی و ها و کمیتهاز مدیریت گروه عبارتند از:ها ترین نیاز آموزشی آناند که مهمداشته

های مدیریت مؤسسات حسابرسی بوده است. تحلیل اطلاعوات حاصول از مقایسوه میوانگین روش

هوای فنوی، ادراکوی و گران مالی درزمینه مهارتنمرات حسابرسان مستقل، مدیران مالی و تحلیل

کوار  قههای تحصیلی، سابانسانی نیز مؤید آن است که بین نیازهای نامبردگان با مقاطع و گرایش

های فعالیت تخصصی رابطه معناداری وجود ندارد. اشخاس تحت پژوهش در ایون تحقیوق و حوزه

انود کوه علوت آن های فنی بیشترین نیاز بوه آمووزش را احسواس کوردهدرزمینه یادگیری مهارت

  باشد.می ...گذاری و های فناوری اطلاعات، قانونتحوعت گسترده و شگر  در حوزه
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 اساس نتایج تحقیق: های پیشنهادی براهم آموزش

گوران موالی مدیران موالی و تحلیولحسابرسان مستقل، های تخصصی و عمومی که برای آموزش

 ایران بر اساس تحقیق شناسایی شد به شرح زیر هستند.

 های تخصصی:الف( آموزش
 نیاز بر اساس تحقیق های تخصصی موردآموزش: 8 جدول

 

 نوع دوره زیابیمعیار ار ساعت آموزش شغلی

 تخصصی شدهاهدا  تعیین 120 آموزش حسابرسی و بازرسی تقلب

 تخصصی نیمه شدهاهدا  تعیین 80 آموزش قوانین مقررات مالی و محاسباتی

کارگیری استانداردهای آموزش و راهنمای به

 حسابداری و حسابرسی
 تخصصی شدهاهدا  تعیین 20

های مالی برمبنای آموزش تهیه صورت
IFRS 

 تخصصی شدهاهدا  تعیین 40

آموزش تحلیل بنیادی در خصوس تفسیر 

 های مالیها و نسبتشاخم
 تخصصی شدهاهدا  تعیین 35

 تخصصی شدهاهدا  تعیین 40 هاآموزش ارزیابی سهام شرکت

 تخصصی نیمه شدهاهدا  تعیین 25 آموزش حسابرسی داخلی

 تخصصی شدهاهدا  تعیین 30 آموزش بازار سرمایه

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

 های عمومیب( آموزش
 نیاز بر اساس تحقیق های عمومی موردآموزش: 9 جدول

 نوع دوره معیار ارزیابی ساعت آموزش شغلی

 عمومی شدهاهدا  تعیین 16 اداری مکاتبات و نگارش آیین

 عمومی شدهاهدا  تعیین 16 سازمان اموال مدیریت نامهآیین

 عمومی شدهاهدا  تعیین 16 گفتار و اسناد تحفا 

 عمومی شدهاهدا  تعیین 16 تخصصی نویسیگزارش

 عمومی شدهاهدا  تعیین 16 زمان مدیریت

 در رجوعاربا  و مردم حقوق با آشنایی

 اداری نظام
 عمومی شدهاهدا  تعیین 16

 عمومی شدهاهدا  تعیین 16 گیریگزارش و خبر تهیه

 های نگارندگان(همنبع: )یافت
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 های تحقیقمحدودیت

 جهینت درنظران جهت انجام مصاحبه و دشواری در دسترسی به مدیران و صاحب 

 محدود بودن ابزار پژوهش به پرسشنامه؛
  استفاده از ابزار پرسشنامه و استفاده از مقیاس لیکرت و احتمال پاسخ متوسط در

 باشد؛ضر میهای پژوهش حااز دیگر محدودیت دهندگانپاسخ
 .همچنین نبود پرسشنامه استاندارد در این زمینه 

 

 پیشنهادهای کاربردی

  ی و توسط خبرگان و مجریان؛درستبهاحصاا نیازهای شیلی کارکنان 

 حسابرسان مستقل، مدیران مالی و نیاز  های موردمشخم کردن شایستگی

 گران مالی؛تحلیل

  های د و سط  مطلو  شایستگیی کاهش فاصله بین سط  موجوهاحلراهارائه

 کارکنان؛

 .استفاده از فنون نیازسنجی نوین در حوزه مربوطه 

  

 منابع -5
مدیر آموزشی مجتمع آموزشی،پژوهشی، فرهنگی  .آموزش کارکنان یزیرفرایند برنامه .(1392). امین زاده، رامین

 .فراز پیشرو البرز

 صنعت در مسئولیت و اموال هاییمهب کارکنان و مدیران آموزش نیازسنجی(. 1383). شهربانو کهریزی، تیار پاشا

 .81شماره  ، 1385 بهار، بیمه پژوهشنامه .1383  سال در تهران استان بیمه حوزه

 زمستان ،بیمه پژوهشنامهتهران.  استان در ایران بیمه شرکت نمایندگان آموزش (. نیازسنجی1383). جلیلی، رضا

 .7 شماره ، 1383

عمومی و  هایمهارتتحلیل شکا  و نیازسنجی  (.1383). سید محسن آبادی، مزدطباطبایی  وحمید  ،رحیمیان

، شماره 2، دوره فصلنامه اقتصاد و مدیریت شهری. تخصصی کارشناسان مالی و اقتصاد شهری شهرداری تهران

 .78-67، صم 8

 یادار و مالی فنی، شاغلم کارکنان آموزشی نیازسنجی(. 1384) .اسدی ،نجمهو زادگان  عباس ،محمد سید 

 .80 شماره ،1384 زمستان ،بیمه پژوهشنامه(. تهران استان) بیمه ایران شرکت

(. بررسی و 1396). صالحی صدقیانی، جمشید و خراسانی، ابوطالبین؛ الدنظامرحیمیان،  ؛یز، صابرآنالشعری 

س محیط اقتصادی ایران در شده بنیش بر اساهای بنیش و تعدیلتطبیق میزان دقت نتایج حاصل از مدل

 .123-105صم  ،18، شماره انداز مدیریت مالیفصلنامه چشم ی مالی متقلبانه.گزارشگرکش  و افشای 

 .آییژ انتشارات تهران، .(فنون و الگوهاآموزش ) نیازسنجی .(1381) .کوروش اجارگاه، و فتحی
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 مشهد، شری ،رضا محمد زاده غلام ترجمه .ما سازمان در آموزشی نیازسنجی .(1380) .ال ایروین گلدشتاین،

 مر،ه رواقی

نیازسنجی  (.1393) .معظمی گودرزی. مصطفی؛ کورش فتحی واجارگاه؛ رضوان حکیم زاده و حمید مستوفی

بر الزامات  یدآموزشی کارشناسان ستادی گروه شیلی مالی و اقتصادی شرکت خودروسازی سایپا با تأک

، مرودشت، یشناسنخستین همایش ملی علوم تربیتی و روان ،10015یزو آموزشی ا المللییناستاندارد ب

  .مبتکر سازانیشهشرکت اند

 فصلنامههای چندملیتی واقع در ایران، های آموزش مهندسی شرکت(. بررسی فعالیت1389). نجفی، اسدالله

 . 1389، 47 شماره، 12دوره آموزش مهندسی ایران، 

 .های استراتژیکهای مدیریتی، عامل بهبود عملکرد سازمان در محیطشایستگی(. توسعه 1389. )هداوند، سعید

 .101-81صم ، 2 ، سال پنجم، شمارهفصلنامه توسعه مدیریت منابع انسانی و پشتیبانی

با استفاده از مدل  های آموزش مهندسینیاز مهندسان در برنامه های مورد(. بررسی مهارت1390). هداوند، سعید

 .16-9صم ، 1شماره  ،6دوره ، سال ششم، نشریه علمی پژوهشی فناوری آموزشز. مهارتی کات
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Abstract 

The present study was conducted to investigate the needed skills of independent 

auditors, financial managers and financial analysts in Tehran Stock Exchange. In this 

research, a "Katz skills model", which includes technical, human, and conceptual 

skills, is used to assess the required skills. This research is a descriptive-survey 

method. The statistical population consists of all independent auditors, financial 

managers and financial analysts employed in the accepted companies of Tehran Stock 

Exchange between 1382 and 1392. The sample size was 456 people. The research 

instrument was a questionnaire whose reliability was calculated by SPSS software and 

Cronbach's alpha coefficient was 92%.The results of the research showed that in first 

question, the need for the population of research in technical is more than other needs. 

In the second question, there was no relationship observed between education and the 

skills of people. The results of the third question showed that there was no 

relationship between the years of service and the skills of people. Also, the results of 

question 4 indicated that there was no relationship between the field of professional 

activity domain and the skills of people. 
Keywords: Educational Needs Assessment, Independent Auditors, Financial 

Managers, Financial Analysts, Katz's Skills Model. 
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Abstract 

The purpose of this research was investigation of the levels of training outsourcing 

from the perspective of training experts in governmental departments of the southern 

Khorasan. This research was descriptive and survey type. The statistical population 

was all of the experts in the training of the government departments of south 

Khorasan province, which is 60 people. Due to the small size of the population and 

the availability of all members of population in this study, the census method was 

used and the entire population was selected as a sample. A researcher-made 

questionnaire was used to gather information. Content validity of this questionnaire 

was verified by 10 professors in the field of instruction and curriculum development 

and educational management with a few changes. The reliability of the questionnaire 

was calculated through Cronbach's alpha test 0.92. The results showed that most of 

the education experts of the state departments of south Khorasan province agree with 

the outsourcing of organizational training in the scope, purpose, domain, content, 

duration and educational process. However, there was no significant difference 

between their views on outsourcing of organizational education (levels of purpose, 

scope, content, duration, and educational process) in terms of job record and 

education level. 

Keywords: Outsourcing, Organizational training, Education experts. 
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Abstract 

Nowadays, the performance of organizations cannot be judged solely on the basis of 

financial criteria, because research has shown that the market value of companies and 

financial institutions is mainly non-financial assets to which assets intangible or 

intellectual capital. This study is tended to identify the dimensions of intellectual 

capital and knowledge management and their impact on organizational performance 

in IOTC. This research has been done by using a descriptive analyzing method. The 

population sample in this study was the managerial members of the company 

(managers and supervisors) which included 214 individuals at the time, and was 

conducted by a census method, the structural equation modeling is utilized for data 

analyzing. The results of data analysis indicate that the proposed model has a suitable 

fitness. In this model, human capital (HC), structural capital (SC) and relational 

capital (RC) had positive effect on organization performance, and also these 

components have indirect positive effect as a mediating role of knowledge 

management on organization performance, which the impact of each factor has been 

specified and ranked; then some suggestions have been made accordingly. 

Keywords: Human capital, Structural capital, Relational capital, Knowledge 

Management, Organizational performance. 
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Abstract 

The purpose of this study is to recognize the dimensions affecting the management 

development in SAPCO. This study is an applied research, and was carried out 

through a survey. The data used in this survey is a combination of qualitative and 

quantitative data gathered from the managers and the top-level supervisors in this 

company. Qualitative analysis was performed using content analysis and for 

quantitative analysis t-test was used. Sample group at the first stage (qualitative 

phase) consisted of 10 managers at supervisor level in SAPCO (saturation level) and 

at the second stage (qualitative phase) consisted of 53 participants who were asked to 

fill out a questionnaire. The results indicated that training, performance appraisal, 

succession planning, top manager’s support, and strategic orientation is recognized as 

the effective factors on the management development. 

Keywords: Management, Development, Management Development, SAPCO. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1-Corresponding Author: mfayyazi@ut.ac.ir   



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Designing Bodies of Knowledge to Develop Expert Training 

Evaluators for Iranian Ministry of Petroleum 
 

 

Saeed Safaee Movahed1 (Assistant Professor of Education, Curriculum 

Studies, Tehran University, Tehran, Iran) 
Hossein falahinia (MA in Training and Development, Faculty of Education, 

Shahid Beheshti University, Tehran, Iran) 
 

 

(Received: 2016/08/10 Accepted: 2017/05/13) 

pp. 59-71 

 

Abstract 

This study aims at designing necessary bodies of knowledge to develop professional 

training evaluators at Iranian Ministry of Petroleum. Hence, six seasoned training 

experts with a notable background in energy industry and seven assessment and 

evaluation experts were selected purposefully by criterion sampling strategy. To 

gather required data, semi-structured interviews were used and the data were analyzed 

thematically. The data were organized systematically into Bodies of Knowledge for 

developing training evaluators at three levels, namely beginner, middle and expert. To 

establish credibility of findings, member check and peer debriefing strategies were 

used and data were modified and reanalyzed continuously. Based on the findings, 

training staff master the following bodies of knowledge to turn into professional 

evaluators; beginner: inferential statistics, descriptive statistics, assessment and 

measurement (test making, attitude scales, behavior rating scales), narrative data 

analysis, DACUM needs analysis, evaluating reaction, learning, and behavior, 

performance appraisal; middle: return of investment, return of expectation, fault tree 

technique analysis; expert; balanced scorecards, virtual training monitoring, 

benchmarking, futuristic.  

Keywords: Training Evaluation, Evaluator, Developing Professional Evaluators. 
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Abstract  

This study aimed at investigating the pathology and effectiveness of the transfer of 

raining to workplace. Research method was applied and developmental in terms of 

purpose, and was mixed (quantitative and qualitative) one in terms of data collection. 

The review documents and semi-structured interviews were used as data collection 

tools. In order to analyze the data, the content analysis for classifying method was 

used. 13 documents were investigated and interviews were conducted with 23 

counselors, teachers and principals, who were selected purposefully. The results 

showed that there were 36 damages in the Individual, Educational and Organizational 

Areas of the Transfer of Training to Workplace. Then, evaluated the effectiveness of 

the transfer of training to workplace, through a questionnaire with 0.93 reliability 

administered on counselors, teachers and principals. To do so, 297 counselors, 

teachers and principals in Field of Humanities of Tehran secondary schools were 

selected through stratified random sampling technique. To evaluate the effectiveness 

of the Transfer of Training to Workplace, one-sample t test, t independent groups and 

ANOVA were applied. Finally, it was found that secondary factors, motivational 

elements, environmental factors and the ability factors of the transfer of training to 

workplace among teachers of Field of Humanities in Tehran secondary schools in 

Tehran were desirable.  

Keywords: Pathology, Effectiveness, Transfer of Training, Workplace. 
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Abstract 

The most important sustainable development strategies in pioneer and top universities 
in the field of knowledge production is contriving for optimal activity of newly-hired 
faculty members. For this purpose, the present research attempted to study the 
challenges and barriers of growth and empowerment of newly-hired faculty members. 
A qualitative approach with phenomenological method was applied to conduct this 
research and state universities of Tehran were considered as the research 
environment. There was an attempt to interview the subjects who have necessary 
experience and understanding of the concept of the phenomenon under study and 
have necessary awareness of shortcomings and challenges of the research topics. 
Thus, sampling was conducted purposively of ccriterion type that after the eleventh 
interview theoretical saturation was achieved, however, for accreditation to the 
findings, interviews were continued until the fifteenth person. Interviews were carried 
out through forms of "in person", "by telephone" and "Letter”. Data were collected 
through semi-structured interviews technique and were analyzed with open and axial 
coding method. The results identified two factors of growth, empowerment, and 
mental health in faculty members. The challenges of growth and empowerment were 
categorized as: Lack of transparency and notification for promotion; absence of 
kindergartens and nursery care for masters and staffs’ children; not providing 
appropriate services; space problems and improper management of space and poor 
support management; high-volume work with indecent benefits and advantages. On 
the subject of mental health, three categories were recognized: burnout due to high 
volume of presented modules; concern of contracting for research projects with 
organizations and being under pressure to publish an ISI article for 2-year contract 
extension. 
Keywords: Growth and Empowerment, Mental Health, Faculty Members, Newly-

hired, phenomenology. 
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