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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the effect of 
organizational transparency on employee’s voice with the mediating 
role of social responsibility. The research method was descriptive-
correlative. The statistical population was all school principals in 
Zahedan city in the academic year 2021-2022 (N=380: 191 male, 189 
famale). By stratified random sampling (based on sex and education 
level) 191 school principals (96 male and 95 female) were selected 
according to Cochran sampling, and studied as the sample through 
questionnaires of organizational transparency, social responsibility 
and employee voice. The Pearson correlation coefficient and 
structural equation modeling were used for data analysis by SPSS21 
and Smart PLS software. Based on the results, the direct effect of 
organizational transparency on employee voice, direct effect of 
organizational transparency on social responsibility, and direct effect 
social responsibility on employee voice was positive and significant. 
Also, the indirect effect of organizational transparency on employee 
voice mediated by social responsibility was positive and significant. 
Based of the results managers of educational organizations are 
advised to by sharing relevant, accurate, complete, valid information 
in a timely manner, involving employees in decision-making, 
receiving feedback, holding regular meetings of the teachers' council 
and being honest in expressing accurate and complete information 
and avoiding any secrecy, can increase organizational transparency, 
social responsibility and employee’s voice. 
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Extended abstract 
Introduction 
One of the important examples of organizational participation is the voice of employees. The 
voice of employees includes discussing problems with supervisors, providing solutions, 
suggestions and criticisms to human resources units, expressing ideas for changing a work 
policy or consulting with unions and organizational experts, which is done with the aim of 
improving the current situation of the organization and changing unfavorable conditions 
(Travis, Gomez & Mor Barak, 2011). An ineffective employee voice system reduces the 
effectiveness of organizational decisions and change processes by limiting employees' 
comments and preventing them from providing negative feedback (Rees, Alfes & Gatenby, 
2013). Therefore, it is necessary to seek to identify the factors affecting the voice of the 
employees, and in this study, the role of two factors, organizational transparency and social 
responsibility, has been examined. Although, from a theoretical point of view, there is a 
connection between organizational transparency and the voice of employees, but few studies 
have investigated these two variables with the mediation of social responsibility, and there is 
less empirical evidence in the field of their relationship with each other. The researcher found 
that such research has not been done in the field of school administration. Therefore, 
investigating the effect of organizational transparency on the organizational voice of 
employees through the mediation of social responsibility can lead to the expansion of 
knowledge in the field of predictive factors of employee voice; and from a practical point of 
view, it can also provide the possibility of improving the participation of employees in 
schools. Based on this, the main question of the current research is whether organizational 
transparency has a positive and significant effect on the voice of employees with the 
mediating role of social responsibility. 
 
Theoretical foundations 
In the first stage, the voice of the employees is an expression of organizational dissatisfaction, 
the purpose of which is to correct the existing problems in the organization. In the second 
stage, the participation and cooperation of employees is aimed at confronting the illegal and 
illegitimate power of managers. The third goal of employee voice is to help managers to make 
decisions in order to improve the quality of work and productivity in the organization. In the 
end, the voice of employees is a mutual comment and mutual cooperation in the direction of 
developing the organization and achieving appropriate results in the long term (Anyango, 
Ojera & Ochieng, 2015). 
Organizational transparency, which is the opposite of concealment, emphasizes the openness 
and accountability of organizations (Wehmeier & Raaz, 2012). Organizational transparency 
means public access to all information (either positive or negative) that can legally be 
published in an accurate, timely, balanced and unambiguous manner, in order to achieve the 
increase of the ability of reasoning, and public understanding, and accountability of 
organizations to their actions, policies, and approaches. A transparent organization is an 
organization where people inside and outside can obtain the information they need in order to 
form their opinions about the actions and processes within the organization (Lindstedt, C., & 
Naurin, 2010). 
Social responsibility is an ethical theory in which individuals are accountable for fulfilling 
their civic duty, and the actions of an individual must benefit the whole of society. In this 
way, there must be a balance between economic growth and the welfare of society and the 
environment. If this equilibrium is maintained, then social responsibility is accomplished 
(Hunton & Norman, 2010). 
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Research Methodology 
The research method was descriptive-correlative. The statistical population was all three 
levels of school principals in Zahedan city in the academic year 2021-2022 (N=380: 191 
male, 189 famale). By stratified random sampling (based on sex and education level) 191 
school principals (96 male and 95 female) were selected according to Cochran sampling, and 
studied as the sample through questionnaires of organizational transparency (Rawlins, 2008), 
social responsibility (Carroll, 1991), and employee voice (Hames, 2012).The Pearson 
correlation coefficient and structural equation modeling were used for data analysis by SPSS21 
and Smart PLS software. 
 
Research Findings 
Based on the findings, the correlation coefficient of organizational transparency with social 
responsibility and employee voice was 0.596 and 0.812, respectively, and the correlation 
coefficient between social responsibility and employee voice was 0.701, which were all 
positive and significant (p<0.01). According to the obtained model, the direct effect of 
organizational transparency on employee voice (t=7.705, β =0.612), the direct effect of 
organizational transparency on social responsibility (t=6.716, β =0.597), and the direct effect 
of social accountability on the voice of employees (t=4.547, β=0.336) was positive and 
significant. Also, to investigate the indirect effect of organizational transparency on the voice 
of employees with the mediation of social responsibility, Sobel test was used, which 
according to the value of indicators: a) the value of the path coefficient of the independent 
variable on the mediator variable a = 0.597, b) the value of the path coefficient of the 
mediator variable on the dependent variable b=0.336, c) Standard error of path of independent 
and mediator variable Sa=0.064, d) Standard error of path of dependent and mediator variable 
Sb=0.053; Z value obtained was equal to 5.24. Since this Z value was greater than the value 
of 2.58, the indirect effect of organizational transparency on employee voice with the 
mediation of social responsibility (β=0.200) was also positive and significant at a level less 
than 0.01. 
 
Conclusion and Discussion 
Overall, the findings of this study showed that organizational transparency has a positive and 
significant effect on employee voice both directly and indirectly through social responsibility. 
The results of studies of Ghanbari et al., (2015), Ghanbari & Moradi (2018), Nichols & 
Erakovich (2013), Walumbwa et al., (2011), Danaifard & Amirzadeh (2016), Armstrong 
(2006), Stojanovski et al., (2014), Keykha et al., (2020), Sepahvand & Ghorbani Oranji 
(2015), Bahmani & Farhanian (2019) supports this finding. According to the results of this 
research, it is suggested to the administers of the organizations that by sharing relevant, 
correct, complete and valid information in a timely manner, involving employees in decision-
making, receiving feedback, holding regular teacher council meetings and being honest in 
expressing accurate and complete information and avoiding any kind of concealment, they 
can increase the organizational transparency of schools, social responsibility and, accordingly, 
the voice of the employees.  Considering the implementation of the research on school 
principals in Zahedan city, caution should be taken in generalizing the results. Therefore, it is 
suggested to conduct such research in other educational regions of the country. 
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  ها:كليد واژه
شفافيت سازماني، 

  پاسخگويي،
پذيري اجتماعي، مسوليت

 آواي كاركنان.

  چكيده
پذيري اجتماعي پژوهش با هدف بررسي تأثير شفافيت سازماني بر آواي كاركنان با نقش ميانجي مسئوليت

تمامي مديران سه مقطع مدارس شهر آماري  جامعه بود. همبستگي-روش پژوهش توصيفي انجام گرفت.
گيري زن) بودند كه به شيوه نمونه 189مرد و  191نفر ( 380به تعداد  1400- 1401زاهدان در سال تحصيلي 

 191گيري كوكران تعداد اي (بر حسب جنسيت و مقطع آموزشي) و بر اساس فرمول نمونهطبقه -تصادفي
و  پذيري اجتماعيمسئوليت ،هاي شفافيت سازمانيپرسشنامه زن) به عنوان نمونه از طريق 95مرد و  96مدير (

مدل ها از آزمون ضريب همبستگي پيرسون و براي تجزيه و تحليل دادهآواي كاركنان مطالعه شدند. 
اثر  هابر اساس يافتهاستفاده شد.  PLS Smartو  21SPSSافزارهاي معادلات ساختاري با كمك نرم

و اثر  پذيري اجتماعيمسئوليتبر شفافيت سازماني اثر مستقيم  ،آواي كاركنانبر شفافيت سازماني مستقيم 
شفافيت مثبت و معنادار بود. همچنين اثر غير مستقيم  ،آواي كاركنانبر پذيري اجتماعي مسئوليتمستقيم 

با توجه به نتايج به  مثبت و معنادار بود. پذيري اجتماعيمسئوليتگري با ميانجي ،آواي كاركنانبر سازماني 
شود كه با به اشتراك گذاشتن به موقع اطلاعات مرتبط، صحيح، هاي آموزشي پيشنهاد مييران سازمانمد

برگزاري منظم جلسات شوراي  ،خوردت بازفدرياها، گيريمشاركت دادن كاركنان در تصميم كامل، معتبر،
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  مقدمه
 با مشكلات مورد در گفتگو شامل كاركنان آواي .كاركنان است آواي سازماني مشاركت مهم مصاديق از يكي

يا  كاري سياست يك تغيير براي هاايده بيان انساني، منابع واحدهاي به انتقادها و راهكارها، پيشنهادها ارائه سرپرستان،
 نامناسب شرايط و تغيير سازمان موجود وضع بهبود هدف با كه باشدمي سازماني متخصصان و هااتحاديه با رايزني
 نظر اظهار كردن محدود با كاركنان آواي ناكارآمد نظام .)Travis, Gomez & Mor Barak, 2011گيرد (مي صورت
 تغيير فرايندهاي و سازماني هايگيري تصميم اثربخشي كاهش سبب بازخوردهاي منفي، ارائه از جلوگيري و كاركنان

مثبت و معناداري با ي دهد كه آواي كاركنان رابطهمطالعات نشان مي). Rees, Alfes & Gatenby, 2013شود (مي
 با شدن عجين نظير شغلي هايو نگرش رفتارها، )Detert & Treviño, 2010تمايل رهبران به شنيدن آواي كاركنان (

 شخصيتي، وابستگي هايويژگي، )Cheng, Lu, Chang & Johnstone, 2013عدم تمايل به ترك خدمت ( و كار

 نفس )، عزتLam, Loi, Chan & Liu, 2016مدار ( اخلاق رهبري )،Li, 2015حمايتي ( رهبري سبك و اجتماعي

)، Song, He, Wu & Zhai, 2020رضايت شغلي ( )،Agnihotri, 2017سازماني ( هويت و سازماني حمايت سازماني،
اعتماد )، Aibaghi Esfehani, Gafouriyan Shagerdei & Elahi, 2018پذيري منابع انساني (و انعطاف هم افزا رهبري

 ,Bahmani, Mohammadi Moghadam & Alavi Andarjmiتعهد سازماني و انتقال دانش ( )،Son, 2019به مديران (

)، تعهد سازماني و عملكرد شغلي، عدم ترك سازمان  ,2020Amini, & Ahmadi Zahraniرهبري خدمتگزار ( )،2019
از اين رو بايد به دنبال ) دارد. 2020n & Falaki, Tabarsa, Rezaiaكاركنان ( و عدم تحليل رفتگي روان شناختي

شناسايي عوامل تاثيرگذار بر آواي كاركنان بود كه در اين مطالعه به بررسي نقش دو عامل شفافيت سازماني و 
با آواي  شفافيت سازماني بين ارتباطي توانمي نظري بعد از پذيري اجتماعي پرداخته شده است. اگر چهمسوليت

 اندپرداخته پذيري اجتماعيگري مسئوليتمتغير با ميانجي دو اين بررسي به معدودي هايپژوهش بود، اما ائلكاركنان ق
پژوهشگر دريافته است كه چنين پژوهشي تا  است. دست در يكديگر با هاآن ارتباط زمينه در كمتري شواهد تجربي و

سازماني كاركنان با  آواي بر تأثير شفافيت سازماني بررسي بنابراين،كنون در حوزه مديريت مدارس انجام نگرفته است. 
 منجر آواي كاركنان كننده بينيپيش عوامل در زمينة دانش گسترش به تواندمي پذيري اجتماعيگري مسئوليتميانجي
  .آورد فراهم را مدارس كاركنان در امكان ارتقاي مشاركت نيز عملي بعد از و شود

 بيشتر كه دهدمي نشان مختلف ايران هايسازمان عملكرد از 2014 سال در بين المللي شفافيت سايت گزارش
 سازمان هايشاخص بر اساس ايران رتبه كه دارند؛ به طوري ضعيفي عملكرد شفافيت، زمينه در ايراني هايسازمان
روي  بيشتر نامبرده مؤسسه فعاليت تمركز كه است ذكر قابل البته است. 136 جهان، كشور 178 بين المللي بين شفافيت
 مربوط آمار و است بوده مالي با امور مرتبط موارد و هابانك اقتصادي، هايبنگاه سازماني شفافيت اداري، فساد بخش

سازماني و  ). شفافيت ,2020Ghamooshi, Ezati & Mohsenimehrكند (نمي ارائه را آموزشي مراكز اداري فساد به
 مطرح بودجه ريزي امر و اقتصادي هايدر بنگاه بيشتر كه هستند متغيرهايي دسته آن از پذيري اجتماعيمسوليت

 شدة جهاني دنياي راند. دبوده آكادميك هايمحيط در ي شفافيتاند و به ندرت پژوهشگران به دنبال مطالعهشده

 شرايط، اين در اند.ارتباطي هايطريق شيوه از مشروعيت كسب و اقتدار اعمال جستجوي در هاسازمان امروز،

 جامعه در مختلف ذينفعان جانب از همواره كه هايي فراگيرندآرمان بودن، مشاهده قابل و پذيريمسئوليت شفافيت،
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 سال چند در هاسازمان اجتماعي شفافيت سازماني و مسئوليت موضوع).  ,2014Albu & Wehmeierاند (شده مطالبه
 آگاهي افزايش اقتصادي، هايبنگاه قدرت اعتراضي عليه هايجنبش غيردولتي، هايسازمان رشد به توجه با اخير

 به بزرگ، هايسازمان اخلاقي و مالي هايرسوايي و عام، هاي سهاميشركت و سرمايه بازارهاي توسعة اجتماعي،
 ,Hassass Yeganeh & Brzgar(است  شده تبديل صنعتي و تجاري و كارهاي حوزة كسب در غالب و مناسب الگوي

 شفافيت سازماني و مسئوليت مسائلي كه اهميت و ضرورت پرداختن به موضوعات از گذشته از اين، يكي ).2015
 و فساد شائبه كه است هاسازمان پيرامون آهنين وجود حصارهاي و عملكردي بسته فضاي كند،مي تشديد را اجتماعي
حقوق  شدن قائل و دموكراسي مباني گسترش با نمايد.مي تقويت استبدادي، دليل مديريت به را غيرقانوني اقدامات

 تمامي رؤيت تا امكان شده خودشان پيراموني حصار فرو ريختن به ملزم هاسازمان جامعه، آحاد براي شهروندي
) و همچنين  ,2019Deyhimpuorپذير گردد (ذينفعان، امكان تمامي براي سازماني) فرآيندهاي سازماني (شفافيت

 ها در قبال رفتار و اعمالشان قراهم شود.پذيري سازمانمسئوليت موجبات
 و معيارها از نهادهاي دولتي و از جمله مدارس از مردم رضايت كشور ما، اجرايي و اداري نظام در از آن جا كه

 اين فقدان و شودمي تلقي دولتي هايعملكرد سازمان بهبود و ارزيابي و اداري نظام تحول اصلي هايشاخص
 و عمومي مشاركت نظام، مقبوليت و مشروعيت عمومي، كاهش اعتماد قبيل از مختلفي پيامدهاي منديرضايت
پذيري اجتماعي سازماني، مسوليت شفافيت هايپديده از استفاده رسدمي نظر به پي دارد، در را جامعه در همگرايي

هاي آموزشي از جمله مدارس نيز بايد به مسئله شفافيت زيادي در عملكرد سازماني داشته باشند. سازمان بسيار نقش
 نظر مورد موضوع به اطلاعات باشد، ممكن غير اطلاعات به دسترسيدر مدارس  اگرسازماني توجه داشته باشند. 

 مواجه شفافيت فقدان با را ذينفعان اطلاعات، بودن موقعبي و دقيق غير نيز و اطلاعات نادرست نمايش نباشد، مربوط
 جهت اطلاعات اين زيرا هستند، خود هايتصميم و گفتار اعمال، پاسخگوي يت سازماني،شفافمدارس با  .سازدمي

معلمان و  براي را بيشتر مشاركتن امكا در مدارس سازماني شفافيت وجود .گيردمي قرار ديگران دسترس در بررسي
 نموده خود وظايف بر بيشتري تمركز تبع به و كرده درك بهتر را خود سازماني نقش كه سازدمي فراهم ساير كاركنان

 به كارمندانمعلمان و  اعتماد سازماني شفافيت همچنين .باشند داشته بيشتري مشاركت سازماني هايفعاليت در و
 ذينفعان).  ,2018Ghanbari & Moradi( كندمي بيشتر راآموزش و پرورش  سازمان ارشد مدرسه و مديريت مديريت

 فزاينده تقاضاي باشند. بنابراين، قبل از پاسخگوتر و بازتر جامعه، قبال در مدارس كه دارند انتظار آموزش و پرورش

شفافيت  كه است شده در مدارس موجب اصيل و معتبر دانش به دسترسي بهبود و وضوح، پاسخگويي بينش، براي
 فشارهاي دليل به مدارس خواه شرايطي، چنين در شود. تبديل مدرسه اثربخشي افزايش در مهمي عامل به سازماني

باشد، بايد علاقه و انگيزه بيشتري براي شفافيت سازماني  سازمان خود علاقة از ناشي خواه و قانوني و اجتماعي عمومي،
افزايش  طريق از را كاركنان اثربخشي تواندمي مدرسه اجتماعي مسئوليتپذيري اجتماعي داشته باشند. و مسئوليت

 كارهاي و بودن كنند ارزشمند احساس كاركنان كه طوري دهد؛ افزايش هاآن در مسئوليت حس ايجاد و هاآن علاقة
مردمي از  هايحمايتو همچنين افزايش  آنان مفيد كاركرد افزايش باعث اين كه دهند انجام درستي به را محوله

 منافع كه مدارسي از مردم زيرا بخشد بهبود مدارس را رقابتي تصوير تواندهاي مردمي ميحمايت شد. مدارس خواهد
 و نظرات ارائه از طرفي عدم شود.عملكرد مدرسه مي باعث بهبود اين و كنندمي حمايت گيردمي نظر در را هاآن
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 كه زماني است. آور زيان براي مدارس و سازمان آموزش و پرورش مشكلات و مسائل مقابل در كاركنان سكوت
 آينده تهديدات از را مدرسه امر اين زيرا كنند؛ را بيان آن بايد دارند، گفتن براي مهمي نظرات يا و ديدگاه كاركنان
 مدارسي دردهد.  نجات كند، ناكام اهداف به دستيابي جهت در بگذارد و تأثير آن رسالت و اهداف بر تواندكه مي

مديريت مدرسه  مورد احترام دارند، عمل آزادي كنند كهاحساس مي شود، كاركنانمي توجه به آواي سازماني كه
 كه طوري به شده تقويت شغلشان به ها نسبتآن دروني انگيزش و ديد خواهند معنادار كارشان راكاركنان  هستند،

ي اين موارد موجبات اثربخشي فردي و در نتيجه اثربخشي مدرسه كنند كه همهمي خود شغل صرف را خود همة وجود
كند. از اين رو مديران مدارس بايد به دنبال بررسي آواي سازماني و عوامل مؤثر بر آن برآيند كه پژوهش را فراهم مي

 مورد در نظر به ابزار به راحتي بتوانند كاركنان كه شودنمي فراهم فضايي مدارسدر اكثر حاضر در همين راستا است. 
 قادر ديگر نيز مدرسه و در نتيجه پيش گرفته در را سكوت رفتار كاركنانبرخي از  شرايطي چنين در بپردازند. سازمانشان
 بر را خود توجه خود بايد انساني نيروي كيفيت ارتقاي مدارس براي نمايد. بهره برداري ارزشمند منابع اين از بود نخواهد
سازنده كاركنان  و مؤثر پيشنهادهاي كارگيريبه  نظرات، ابراز كاركنان براي تمامي به فرصت همچون ارائه هاييويژگي
معطوف  پيشنهادها در فردي روحية منفعت طلبي به جاي گروهي منفعت طلبي روحيه تفكر پرورش و تصميم گيري براي

 كنند.

  مباني نظري پژوهش
  كاركنان آواي
 بار توسط گرفته است، نخستين قرار توجه راهبردي براي افزايش مشاركت كاركنان مورد عنوان كاركنان كه به آواي

 سازمان از به نارضايتي مشتريان يا كاركنان پاسخ را آوايي رفتار آن در كه شد مطرح 1970هيرچمان در سال 
 سازمان در ها راآن هايديدگاه و كاركنان بر مشتريان جاي به آن تمركز و آوا دانست اما محققان بعدي ماهيتمي

 ارتباط با در و سازمان بافت در هاآن افكار و هاايده بيان يا و هاآن نظرات اظهار را كاركنان آواي مدنظر قرار دادند و
 بيان و چالشي هايموقعيت بر مبتني را ). رويكردهاي سنتي آواHames, 2012نمودند ( معرفي فعاليت و كار

 هايموقعيت بر مبتني تنها آوايي رفتار نوين، رويكردهاي دانستند اما دركاركنان مي انتقادي و منفي هايديدگاه
 ,Morrisonاست ( آن از جاي فرار به ناخوشايند، هايموقعيت تغيير جهت در تلاش بر آن نيست بلكه تأكيد ناخوشايند

 همكاران با جمعي همبستگي دادن نشان سازمان، يا مديريت از خود نارضايتي بيان). آواي كاركنان چهار هدف 2011

كند كاركنان را دنبال مي و كارفرما بين متقابل روابط حفظ مديران و گيريتصميم در مشاركت به مديريت،
)Armstrong, 2013 .(مشكلات اصلاح آن هدف كه است نارضايتي سازماني اظهار اول مرحله در كاركنان آواي 

 نامشروع و غيرقانوني قدرت با مقابله هدف با كاركنان همكاري مشاركت و دوم مرحله در است. سازمان در موجود
 و كار كيفيت بهبود جهت در مديران، گيري تصميم به كمك كاركنان، آواي هدف از سومين است، مديران
 دستيابي سازمان و توسعه جهت در دوجانبه همكاري و متقابل اظهارنظر يك آوا نهايت در است، در سازمان وريبهره
از سه نوع آواي  )2003و همكاران Dundonn et al., 2004(. Van Dyne )باشد (مي مدت بلند در مناسب پيامدهاي به

 شده ايجاد طرفيبي انگيزه مطيع با كنند. آوايدوستانه صحبت ميكاركنان شامل آواي مطيع، آواي دفاعي و آواي نوع

 شرايط تأييد در نظراتي و هاتنها ايده نمايند ايجاد موجود وضعيتدر  تغييري توانندنمي كه عقيده اين با كاركنان و
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 كه فرض اين با دوستانه فردنوع باشد. در آوايمي خود از انگيزه آواي دفاعي ترس و حفاظت نمود. خواهند ابراز فعلي

 نوع آوا، نوع اين انگيزه پردازد.مي اظهارنظر به باشد همكارانش يا سازمان نفع به تواندمي نظراتش و هاايده بيان

). Nastizaee & Norouzi Kohdasht, 2017دارد ( قرار شخصي منفعت طلبي مقابل در كه است نيت حسن و دوستي
 حقيقت در ).Detert & Treviño, 2010دانند (كاركنان مي آوايي رفتار بر مؤثر و اصلي عامل را پژوهشگران رهبران

 و هانگراني بدانند كه دهند،مي تغيير ارائه براي را پيشنهاداتي و كنندمي ابراز را خود ديدگاه زماني كاركنان
 و ديدگاه مديران چنان چه كنند.مي منتقل عمل، براي اجرايي مناسب قدرت با توانمند منبع يك به را خود پيشنهادات

 به نسبت كاركنان دهند، قرار توجه مورد آن، ماهيت به توجه بدون و مسئوليت هدف رفع با صرفاً را كاركنان نظرات
 ايگونه بايد به كاركنان و مديران بين روابط لذا كنند،مي پنهان را خود سازنده و مثبت عقايد و شونددلسرد مي آوا
 داد برون ارتقاي راستاي در را سازندة خود نظرهاي و هاايده دغدغه،بي و راحتي به بتوانند زيردستان آن طي كه باشد

  كنند. بيان سازمان اهداف و
  

  سازماني شفافيت
 زمينه، اين در هاپژوهش بيشتر و است زيادي نشده توجه آن مفهوم به اما نيست ايتازه سازماني موضوع شفافيت
). در حالي كه  ,2016Darvish & Azimi Zachekaniاند (كرده بررسي افشاي اطلاعات مفهوم در را سازماني شفافيت

شفافيت فرايندي است كه نه تنها در دسترس بودن اطلاعات، بلكه مشاركت فعال در دستيابي، توزيع و ايجاد دانش را 
 & Ghanbari(هاي خود است شود. همچنين مستلزم پاسخگويي سازمان در قبال اعمال، گرفتار و تصميمشامل مي

2018Moradi, .( دارد  تأكيد هاسازمان بودن پاسخگو و باز است بر كاري پنهان و تفااخ متضاد شفافيت سازماني كه
)2012Wehmeier & Raaz, منفي) يا مثبت از اعم (اطلاعات  تمام به عمومي ). شفافيت سازماني به معناي دسترسي 

 توانايي هدف افزايشتا  انتشار باشد، قابل ابهام بدون و متعادل موقع، به دقيق، ايشيوه به نظر قانوني از است كه
 سازمان .شود محقق خود هايشيوه و هااعمال، سياست برابر در هاسازمان پاسخگويي و مردم عموم و درك استدلال

 و اقدامات دربارة نظراتشان به دادن شكل منظور به بتوانند آن برون درون و افراد كه است سازماني هم شفاف
) Lindstedt & Naurin, 2010.( )Rawlins, 2008( آورند دست به را نيازشان مورد اطلاعاتسازمان،  درون فرايندهاي

كاركنان (سهيم كردن كاركنان در  مشاركت واقعي (اطلاعات موافق با حقايق، قابل توجه و مفيد)، بعد اطلاعات چهار
پنهان كاري  و اي سازمان)ها و سياستهفعاليتطرفانه از هاي بيشناسايي اطلاعات مورد نياز)، پاسخگويي (تهيه گزارش

 شفافيت سازماني .كرد مطرح سازماني شفافيت ابعاد به عنوان بود، صراحت مقابل در گيري اندازه معكوس عاملِ كه را

 بوروكراتيك و حالت از سازماني هاينقش رود: تغييرمي شمار به يك مزيت رقابتي زير دلايل به امروز دنياي در

 شدن فردي و بيشتر حقوق از كارمندان بيشتر سرپرستي؛ آگاهي و نظارتي هايبه سيستم فرماندهي و كنترل هايمدل

 & Blomgrenاطلاعات ( و تبادل دانش مديريت كيفيت و همچنين ارتقاء جهت در هاسازمان اشتياق و علاقه

Sunde´n, 2008 .(تمام به عمومي دسترسي اند:هكرد توصيف بدين شرح را شفاف سازمان ابعاد نظرانصاحب 

تا  انتشار باشد، قابل ابهام بدون و متعادل، موقع، به دقيق، ايشيوه به نظر قانوني از كه منفي يا مثبت از اطلاعات اعم
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 هايشيوه و هاسياستاعمال،  برابر در هاسازمان پاسخگويي و مردم عموم و درك استدلال توانايي هدف افزايش به

  ).Cotterrell, 2000( شود محقق خود
  

  پذيري اجتماعي مسئوليت
اقتصادي براي كسب  اقدامات و هااقتصادي (در نظر گرفتن فعاليت مسئوليت بعد چهار به توانمي را هاسازمان مسئوليت
شئونات  اخلاقي (توجه به مسئوليت عمومي)،قانوني (الزام به عمل در چارچوب قوانين و مقررات  مسئوليت سود)،
 با نگرش جامعه كمك به و حفظ براي تعهدات سازمان ها) و مسئوليت اجتماعي (وظايف وفعاليت و كارها در اخلاقي

 هايسازمان .) ,2016Aghaei & Kazempourكرد ( تفكيك كشور) عمومي مصالح و وحدت حفظ رعايت همه جانبه،
 بايد تعهدات عملكردشان قبال در خود ذينفعان به و پاسخگويي شفافيت براي پاسخگو، هاييسازمان عنوان سرآمد به

 سراسر در تعهدات كه اين كنند حاصل اطمينان و دارند ابراز خويش هايطريق ارزش از را اجتماعي مسئوليت به خود
 و تراخلاقي از رويكرد سازمان كه شودتنها سبب مياجتماعي نه  پذيريمسئوليت اين ترتيب به و شوندمي جاري سازمان
 قوت نقاط و عملكرد از بهتري برداشت و نظر نيز ذينفع هايطرف و جامعه شودبلكه سبب مي بردمي نفع خود ترمنسجم
 نظر در به فرد تعهد را، اجتماعي پذيري). مسئوليت ,2019Asartamar & Moghtader Mansouriداشته باشند ( سازمان

 شركت فني و محدود اقتصادي منافع فراتر از و اجتماعي سيستم كل روي بر خود اقدامات و اثرات تصميمات گرفتن

 و داوطلبانه، تدابير مبنايي بر اجتماعي مسئوليت ).Lapiņa, Maurāne & Stariņeca, 2014اند (كرده تعريف خود
 حقوق كار، و محل كاركنان سلامتي و ايمني كاركنان، توانمندسازيكارگري،  هايحوزه در سازماني رفتارهاي
 و رفتار ضوابط بشر، اصول حقوق رعايت صرفه جويي، و انرژي مصرف زيست محيطي، مديريت ملاحظات مشتريان،
). Hunton & Norman, 2010گيرد (مي بر در را سازماني خيرخواهي و هاي اجتماعيفعاليت اخلاقي، كدهاي
و  اقتصاد در هادولت دخالت كاهش و نزولي سير به پاسخ و واكنش يك عنوان به اجتماعي كه پذيريمسئوليت
 بين المللي، هايسازمان كه تا آن جا است بوده اخير هايسال در برانگيز حساسيت موضوعي است شده ايجاد اجتماع
 الگوي در اروپا كيفيت مديريت بنياد اند.كرده زمينه ارائه اين در را استانداردهايي اروپا، اتحادية و ملل سازمان مانند

 است. مزاياي معرفي كرده خود هشتگانة هايارزش از يكي را هاشركت اجتماعي مسئوليت ها،سازمان براي تعالي خود
 گيري تصميم بهبود كاركنان، حفظ استخدام، افزايش شامل گوناگون ذينفعان كردن منافع لحاظ و مسئولانه اقدام

 ذي با بهبود روابط طور همين و خوشنامي، و شهرت افزايش شركت، تصوير بهبود ها،هزينه در جويي داخلي، صرفه
  ).Adams, 2020است (نفعان 

 
  پيشينه پژوهش

گري فرهنگ سازمان را در با ميانجيعملكرد سازمان  بر شفافيت سازماني تأثير )2014و همكاران ( Kordnaeij حقيقت
كند. شركت فعال در حوزه صنعت مواد غذايي و به طور خاص مواد لبني بررسي مي 32سطح مديران و كارشناسان ارشد 

مثبت و معنادار است و فرهنگ سازمان نيز به عنوان متغير واسطه  عملكرد سازمان بر شفافيت سازماني تأثيرنتايج نشان داد 
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قويتر  فرهنگ سازماني ت سازماني بر عملكرد از طريقشفافي تأثير. نكته حائز توجه اين است كه گذاردميبر اين رابطه اثر 
  .استعملكرد سازمان مستقيم شفافيت سازماني بر تأثيراز 

شفافيت سازماني بر سلامت سازماني با متغير ميانجي  تأثيربررسي   ,Hakak & Farhikhteh)2017(هدف از پژوهش 
نشان  هافرضيهمعنويت است. جامعه آماري شامل كاركنان سازمان جهاد كشاورزي شهر خرم آباد است. نتايج آزمون 

مستقيم معنويت بر سلامت سازماني است.  تأثيرمستقيم شفافيت سازماني بر سلامت سازماني و معنويت و  تأثيردهنده 
  .كندثير شفافيت سازماني بر سلامت سازماني، نقش ميانجي را ايفا ميأچنين نتايج پژوهش نشان داد معنويت در تهم

با هدف مديريت تروماي سازماني با تأكيد بر متغيرهاي شفافيت سازماني و ) 2018و همكاران ( Deyhimpuorتحقيق 
هاي هاي دولتي شهرستاننفر از كاركنان سازمان 385 گرفته است. جامعة آماري پژوهش را سرماية اجتماعي انجام

سازي معادلات ساختاري نشان داد همة مسيرها از شفافيت سازماني و هاي مدليافته .اندچالوس و نوشهر تشكيل داده
ماعي سرماية اجتماعي بر مديريت تروماي سازماني، همچنين از مسير شفافيت سازماني از طريق متغير ميانجي سرماية اجت

توان نتيجه گرفت توجه به سرماية شود و ميها تأييد ميبر مديريت تروماي سازماني معنادار است و روابط بين آن
  .تواند به مديريت تروماي سازماني كمك كنداجتماعي در كنار شفافيت سازماني مي

تاثيرگذاري رهبري تضايفي بر بر آن است تا به بررسي نحوه ) 2018و همكاران ( Aibaghi Esfehaniپژوهش 
پذيري منابع انساني بپردازد و در اين راستا اثر رفتارهاي آوايي كاركنان به عنوان متغير ميانجي مورد مطالعه قرار انعطاف

نتايج به دست  .دنباشاجتماعي واقع در شهر تهران مي تأمينادارات سازمان جامعه آماري پژوهش كاركنان  گرفته است.
باشد، همچنين اثر مثبت و معنادار رهبري پذيري منابع انساني ميمثبت رهبري تضايفي بر انعطاف تأثيري از آمده حاك

 .گرديد تأييدتضايفي بر رفتارهاي آوايي كاركنان و نقش ميانجي گري رفتار آوايي 
تماعي بر سلامت هاي مسئوليت اجبررسي نقش مولفه ا هدفب ) ,2019Asartamar & Moghtader Mansouri(پژوهش 

جامعه آماري پژوهش، كليه كاركنان شبكه بهداشت و  .سازماني در شبكه بهداشت و درمان اروميه انجام شده است
ديران بين مسوليت اجتماعي و شفافيت سازماني رابطه وجود دارد. بنابراين منتايج نشان داد  .باشددرمان اروميه مي

اي سلامت سازماني موجب بروز و تقويت مسئوليت اجتماعي در بين كاركنان شوند هتوانند با استفاده درست از مولفهمي
  و به تبع آن موفقيت سازمان را تضمين نمايند.

سرمايه  و سازماني شفافيت متغيرهاي بر تأكيد با افراد نتيجه –هدف مديريت جنجال  با ) ,2019Deyhimpuor( تحقيق
 385باشد. جامعه آماري پژوهش را پيمايشي مي -شده كه ازنظر هدف كاربردي و ازنظر روش، توصيفياجتماعي انجام

سازي معادلات ساختاري نشان داد همه هاي مدليافته .اندهاي دولتي استان مازندران تشكيل دادهنفر از كاركنان سازمان
جتماعي بر مديريت جنجال نتيجه و همچنين از مسير شفافيت سازماني از طريق مسيرها از شفافيت سازماني و سرمايه ا

 گرفت نتيجه توانمي و شودمي تائيد هاآن بين روابط و بوده معنادار نتيجه –متغير ميانجي سرمايه اجتماعي بر جنجال 
 .نتيجه افراد كمك كند -لجنجا مديريت به تواندمي سازماني شفافيت كنار در اجتماعي سرمايه بر گذاريسرمايه

گري ارتباطات سازماني ارزيابي نقش شفافيت سازماني بر تعارضات سازماني با ميانجي ) ,2019Panahi( پژوهش هدف
ها يافته .نفر است 340اي آذربايجان شرقي به تعداد اثربخش بود. جامعة آماري اين پژوهش كاركنان سازمان آب منطقه
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كه شفافيت سازماني بر كاهش تعارضات سازماني با ميانجيگري ارتباطات سازماني تأثير دارد. همچنين شفافيت نشان داد 
  .داري دارد و ارتباطات سازماني نيز بر كاهش تعارضات سازماني تأثيرگذار استسازماني بر ارتباطات سازماني تأثير معني

تعهد سازماني بر انتقال دانش با نقش ميانجي  تأثير تحليل) 2019(و همكاران  Bahmani Choobbastiهدف پژوهش 
نفر از كاركنان دانشگاه علوم  700جامعه آماري پژوهش  رفتار آوايي كاركنان در دانشگاه علوم انتظامي امين است.

ه علوم انتظامي امين و رفتار تعهد سازماني بر انتقال دانش در ميان كاركنان دانشگا داد كهها نشان يافته .انتظامي امين بودند
مثبت و معناداري بر انتقال دانش در  تأثيراضافه بر آن رفتار آوايي كاركنان نيز  .مثبت و معناداري دارد تأثيرآوايي آنان 

  .ميان كاركنان آن دانشگاه دارد

با آواي كاركنان با  سازمانيرابطه شفافيت  بررسي به معدودي مطالعات دهد كهبررسي پيشينه پژوهش نشان مي
 دست در يكديگر با هاآن ارتباط زمينه در كمتري شواهد تجربي و اندپرداخته پذيري اجتماعيگري مسئوليتميانجي

 به تواندمي پذيري اجتماعيگري مسئوليتمعلمان با ميانجي آواي بر تأثير شفافيت سازماني بررسي بنابراين، است.
 امكان ارتقاي مشاركت نيز عملي بعد از و شود معلمان منجر آواي كننده بينيپيش عوامل در زمينة دانش گسترش

بنابراين هدف اصلي پژوهش بررسي اثر شفافيت سازماني بر آواي كاركنان با نقش  .آورد فراهم را مدارس معلمان در
  پذيري اجتماعي است.ميانجي مسئوليت

  مفهومي پژوهش به شكل زير است:با توجه به فرضيات پژوهش مدل 
  

  
  
  
  
  

  منبع: نويسندگان)( . مدل مفهومي پژوهش1شكل 
  

  شناسي پژوهشروش
تمامي  پژوهشجامعه آماري همبستگي است.  -توصيفي مطالعه حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر روش پژوهشي

زن) بودند كه  189مرد و  191نفر ( 380به حجم  1400-1401مدارس شهر زاهدان در سال تحصيلي مديران سه مقطع 
نفر در مقطع متوسطه دوم مشغول به خدمت بودند. به شيوه  64نفر در مقطع متوسطه اول و  90نفر در مقطع ابتدايي،  226
 191گيري كوكران تعداد س فرمول نمونهاي (بر حسب جنسيت و مقطع آموزشي) و بر اساطبقه -گيري تصادفينمونه

  از سه پرسشنامه زير استفاده شد: براي جمع آوري اطلاعات زن) به عنوان نمونه انتخاب شدند. 95مرد و  96مدير (
 تا 1هاي ي مشاركت (گويهگويه و چهار مؤلفه 23): پرسشنامه داراي Rawlins, 2008الف) پرسشنامه شفافيت سازماني (

) 23تا  19هاي كاري (گويه ) و عدم پنهان18تا  14هاي )، پاسخگويي (گويه13تا  7هاي )، اطلاعات بنيادي (گويه6
) تنظيم شده است. در 5موافقم ( كاملاً) تا 1مخالفم ( كاملاًاي ليكرت از باشد. پرسشنامه بر اساس مقياس پنج درجهمي

شفافيت 

 پذيريمسوليت

 آواي كاركنان
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 77/0و در اين مطالعه  93/0يي پرسشنامه با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ ) پايا2018و همكاران ( Derakhshanمطالعه 
  به دست آمد.

 اقتصاديبعد: مسوليت  4گويه و  20): پرسشنامه داراي Carroll, 1991پذيري اجتماعي (مسوليت ) پرسشنامهب
 اجتماعي) و مسوليت 15تا  11هاي اخلاقي (گويه )، مسوليت10تا  6هاي قانوني (گويه )، مسوليت5تا  1هاي (گويه
) 5موافقم ( كاملاً) تا 1مخالفم ( كاملاًاي ليكرت از باشد. پرسشنامه بر اساس مقياس پنج درجه) مي20تا  16هاي (گويه

و در  88/0پايايي پرسشنامه با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ  ) ,2017Sadegh & Janani(تنظيم شده است. در مطالعه 
  به دست آمد. 712/0اين مطالعه 

)، امنيت 6تا  1هاي ي تشويق (گويهگويه و سه مؤلفه 18: پرسشنامه داراي )Hames, 2012آواي كاركنان ( ) پرسشنامهج
 كاملاًاي ليكرت از باشد. پرسشنامه بر اساس مقياس پنج درجه) مي18تا  13هاي )، كارآمدي (گويه12تا  7هاي (گويه

) پايايي پرسشنامه 2015و همكاران ( Heidari Soureshjani) تنظيم شده است. در مطالعه 5موافقم ( كاملاً) تا 1مخالفم (
  به دست آمد. 761/0و در اين مطالعه  96/0با استفاده از آزمون آلفاي كرونباخ 

  باشد:به شرح زير مي هاي تحليل عاملي استفاده شد كه نتايجها از شاخصبراي بررسي روايي پرسشنامه
  

  هاي هر سازهمؤلفه عاملي بارهاي .1جدول 
 سازه: آواي كاركنان پذيري اجتماعيسازه: مسوليت سازه: شفافيت سازماني

 β  t  مؤلفه β  t  مؤلفه β  t  مؤلفه
  54/16  781/0 تشويق  84/10  696/0  اقتصاديمسوليت   55/12  801/0  مشاركت

  42/23  857/0 امنيت  71/19  777/0  قانوني مسوليت  43/8  749/0 اطلاعات بنيادي
  59/15  828/0 كارآمدي  35/8  708/0  اخلاقي مسوليت  99/12  722/0 پاسخگويي
        05/8  740/0  اجتماعيمسوليت   57/13  794/0 كاري عدم پنهان

  
باشد كه به تر ميبزرگ 96/1استاندارد ها از ضريب ) تمام مؤلفهtدهد كه ضريب معناداري (نتايج تحليل عاملي نشان مي

هاي هر سازه از بار عاملي مناسب برخوردار هستند. براي بررسي روايي واگرايي دو ملاك زير مدنظر اين معناست مؤلفه
  قرار گرفت:

  
  هاالف) بررسي بار تقاطعي گويه
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  هاي ديگري خود و سازهها بر سازه. بار تقاطعي مؤلفه2جدول 
  آواي كاركنان  پذيري اجتماعيمسوليت  شفافيت سازماني  هامؤلفه

 648/0 454/0  801/0  مشاركت
 539/0 468/0  749/0 اطلاعات بنيادي
 640/0 438/0  722/0 پاسخگويي

 657/0  470/0  794/0 كاري عدم پنهان
 447/0  696/0  380/0  اقتصاديمسوليت 
  682/0  777/0  568/0  قانوني مسوليت
  426/0  708/0  350/0  اخلاقي مسوليت
  415/0  740/0  384/0  اجتماعيمسوليت 

  781/0  559/0  656/0 تشويق
  857/0  625/0  712/0 امنيت

  828/0  541/0  631/0 كارآمدي
  

بيشتر از بار  1/0بار عاملي هر مؤلفه بر سازه خود بايد حداقل  ها اين است كهبررسي بار تقاطعي مؤلفهمقدار مطلوب در 
  ها مناسب است.بار تقاطعي مؤلفهتوان پذيرفت كه مي 2با توجه به نتايج جدول  ها باشد.عاملي آن بر ديگر سازه

  
  پنهان متغيرهاي بين همبستگي ب) بررسي

  
  ماتريس كنيد. قطر يا 1اعداد  جايگزين را هاآن و گرفته جذر AVEاز مقادير  است لازم اين جا در

  
  متغيرها بين و ضرايب همبستگي AVE. جذر 3جدول 

شفافيت   
  سازماني

پذيري مسوليت
  اجتماعي

  آواي
  AVE  كاركنان 

پايايي 
 تركيبي

آلفاي 
 كرونباخ

  766/0  851/0  589/0      767/0  شفافيت سازماني
  718/0  821/0  535/0    731/0  596/0  پذيري اجتماعيمسوليت

  761/0  862/0  656/0  801/0  701/0  812/0  آواي كاركنان
  

باشد كه با توجه به  ديگر هايسازه با سازه يك همبستگي از بيشتر جذر نوشته شده در قطر ماتريس بايد مقدار قابل قبول
  اند.واگرايي مناسبي برخوردار بودهها از روايي توان پذيرفت اين مقدار مطلوب بوده و پرسشنامهمي 3نتايج جدول 

آمار توصيفي (فراوانـي، درصـد، ميـانگين، انحـراف معيـار، چـولگي و كشـيدگي) و آمـار         ها از براي تجزيه و تحليل داده
و اسـمارت   21اس پـي اس اس نسـخه    افزاربا كمك نرم مدل معادلات ساختاري)ضريب همبستگي پيرسون و استنباطي (

  د.استفاده شاس  آلپي 
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  هاي پژوهشيافته
نفر  95) زن و %3/50نفر ( 96مدير مدرسه شركت داشتند كه بر اساس اطلاعات جمعيت شناختي  191در مطالعه حاضر 

 يكارشناس مدرك تحصيلي) %94/20نفر ( 40و  يكارشناس مدرك تحصيلي) %77/72( نفر 139) مرد بودند؛ 7/49%(
نفر  42 ،يي) در مقطع ابتدا%25/61نفر ( 114دانشجوي دوره دكتري تخصصي بودند؛ ) %28/6(نفر  12داشتند و  ارشد

وضعيت در بررسي  ) در مقطع متوسطه دوم مشغول به خدمت بودند.%32/18(نفر  35) در مقطع متوسطه اول و 98/21%(
پذيري ، مسوليت33/3 ±46/0متغيرها ميانگين و انحراف متغيرهاي پژوهش اين گونه بود: شفافيت سازماني توصيفي 
 متغيرهاي بين ارتباط فرض ساختاري معادلات مدل طراحي از قبل .42/3 ±48/0و آواي كاركنان  46/3 ±49/0اجتماعي 
شفافيت  همبستگي ضريب مقدار هايافته اساس شد. كه بر بررسي پيرسون همبستگي ضريب آزمون طريق از پژوهش
 بين همبستگي ضريب مقدار و 812/0و  596/0ترتيب  به آواي كاركنانو پذيري اجتماعي مسوليت با سازماني
. با توجه به )>01/0p( بودند دارهمگي مثبت و معنا كه آمد دست به 701/0 آواي كاركنانو پذيري اجتماعي مسوليت

 روابط كليه 1شكل  پرداخته است كه دربرقراري روابط بين متغيرهاي پژوهش به طراحي مدل معادلات ساختاري 
  .است شده داده ضرايب معناداري نشان 2عاملي و در شكل  بارهاي و پنهان متغيرهاي

  

 
  . مدل معادلات ساختاري (ضرايب مسير)2شكل 
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  . مدل معادلات ساختاري (ضرايب تي)3شكل 

  
  فرضيات پژوهش را اين گونه تحليل كرد:توان ) مي3و  2 هايبا توجه به مدل به دست آمده (شكل

شفافيت  βها مقدار ضريب بر اساس يافته شفافيت سازماني بر آواي كاركنان اثر مثبت و معناداري دارد.فرضيه اول: 
باشد و از مقدار مي 705/7به دست آمده كه برابر با  tباشد. با توجه به اين كه مقدار مي 612/0 سازماني بر آواي كاركنان

  شود.تأييد مي 01/0تر است فرضيه پژوهش در سطح معناداري كمتر از بزرگ 58/2ستاندارد ا
 βها مقدار ضريب پذيري اجتماعي اثر مثبت و معنادار دارد. بر اساس يافتهفرضيه دوم: شفافيت سازماني بر مسوليت

 716/6به دست آمده كه برابر با  tه مقدار باشد. با توجه به اين كمي 597/0پذيري اجتماعي شفافيت سازماني بر مسوليت
  شود.تأييد مي 01/0تر است فرضيه پژوهش در سطح معناداري كمتر از بزرگ 58/2باشد و از مقدار استاندارد مي

 βها مقدار ضريب پذيري اجتماعي بر آواي كاركنان اثر مثبت و معنادار دارد. بر اساس يافتهفرضيه سوم: مسئوليت
 547/4به دست آمده كه برابر با  tباشد. با توجه به اين كه مقدار مي 336/0ري اجتماعي بر آواي كاركنان پذيمسئوليت

  شود.تأييد مي 01/0تر است فرضيه پژوهش در سطح معناداري كمتر از بزرگ 58/2باشد و از مقدار استاندارد مي
پذيري اجتماعي اثر مثبت و معناداري دارد. مسئوليت فرضيه چهارم: شفافيت سازماني بر آواي كاركنان با نقش ميانجي

هاي الف) مقدار ضريب مسير متغير از آزمون سوبل استفاده شد كه با توجه به مقدار شاخص اين فرضيه براي بررسي
د ، ج) خطاي استاندار=336/0b، ب) مقدار ضريب مسير متغير ميانجي بر متغير وابسته a =597/0مستقل بر متغير ميانجي 

به دست  Z، مقدار =053/0Sb، د) خطاي استاندارد مسير متغير ميانجي و وابسته =064/0Saمسير متغير مستقل و ميانجي 
تر بود بنابراين اثر غيرمستقيم شفافيت سازماني بر بزرگ 58/2از مقدار  Zبود. از آن جا كه اين مقدار  24/5آمده برابر با 

  معنادار بود. 01/0) نيز مثبت و در سطح كمتر از =200/0βپذيري اجتماعي (تگري مسئوليآواي كاركنان با ميانجي
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  . بررسي فرضيات پژوهش5جدول 
  نتيجه جهت رابطه  آماره تي  ضريب مسير  مسير

  ييد شدتأ  مثبت  705/7  612/0  شفافيت سازماني بر آواي كاركنان
ييد شدتأ مثبت 716/6 597/0  پذيري اجتماعيشفافيت سازماني بر مسوليت  

ييد شدتأ  مثبت  547/4  336/0  پذيري اجتماعي بر آواي كاركنانمسئوليت  

  آزمون سوبل    شفافيت سازماني بر آواي كاركنان
  سطح معناداري  آماره  اثر كل  اثر غيرمستقيم  اثر مستقيم

612/0  200/0  812/0  24/5  001/0  
 

  گيريبحث و نتيجه
 اطلاعات ها،ايده پيشنهادات، آنها كه ميزاني و داشته احتياج نظر براي تبادل كاركنانشان به هاسازمان حاضر عصر در

 بقاي حتي و سازمان اثربخشي و عملكرد در شگرفي تأثير تواندمي كنند،مي را ابراز يا نگرانيهايشان مشكلات، به مربوط

است. مطالعه  يافته ايويژه اهميت شناسايي عوامل مؤثر بر آنآواي كاركنان و  جهت شنيدن همين به باشد و آن داشته
 پذيري اجتماعي انجام گرفت.گري مسئوليتحاضر با هدف بررسي تأثير شفافيت سازماني بر آواي كاركنان با ميانجي

اين  د.در بررسي فرضيه اول پژوهش مشخص شد كه شفافيت سازماني بر آواي كاركنان اثر مثبت و معناداري دار كنند.
 ,.2013Nichols & Erakovich, , 2018, Ghanbari & Moradi, 2015Ghanbari et al, هاي مطالعات (يافته با يافته

Walumbwa et al., 2011 (شفافيت سازماني مدرسه از طريق دسترسيتوان گفت كه همسو است. در تبيين اين يافته مي 

 قابل ابهام بدون و متعادل موقع، به دقيق، ايشيوه به قانوني از نظر منفي كه يا مثبت از اعم اطلاعات تمام به معلمان
ي چنين جوي معلمان تمايل و رغبت بيشتري خواهند كند و در سايهاست، جوي از اعتماد را در مدرسه ايجاد مي انتشار

) دريافتند آواي كاركنان 2015ان (و همكار Ghanbariهاي خود بپردازند. داشت كه بدون ترس و ناامني به بيان ديدگاه
چه مديران بتوانند تصويري از الگوي قابل اعتماد را در رفتار با كاركنان  چناننيازمند محيطي شفاف و قابل اعتماد است و 

د توانند زيردستان را به اين باور سوق دهند كه محيط سازمان، بستري امن و مطمئن براي ابراز عقايبه نمـايش بگذارند، مي
 اعتماد افزايش باعث سازمان در سازماني شفافيتدريافتند كه  ) ,2018Ghanbari & Moradi( .هاي اصيل استو ايده

شفافيت سازماني ميزان اعتماد به رهبر و سازمان را . شودمي سازماني سكوت كاهش باعث سازمان در اعتماد و سازماني
 ترغيب را پيروان ذهني نظر از اعتماد قابل ) دريافتند كه رهبرانNichols & Erakovich, 2013دهد و (افزايش مي

 ايهاي خلاقانهحل راه سازماني مسائل براي كنند تلاش و بپردازند نظر تبادل و بحث به پويا در تعامل كه كنندمي

 حتي زيردستان كه برندبين مي از را پيروان خودآگاهي قدري به اعتماد غيرقابل كنند در حالي كه رهبران مطرح

 از ناشي كه پذيرشي چنين دانند.مي قبول قابل آن را و اندپذيرفته نيز را مبهم اخلاقيات و هاارزش با رهبر از تصويري

 فراهم رياكارانه رفتارهاي و هاظاهرسازي افزايش براي را فرصت زيردستان است، و رهبر رفتارهاي در تناقض و ابهام

 ) دريافتند كه ارتقاي2011همكاران ( و Walumbwaدهد. قرار تأثير تحت را سازمان آوايي جو تواندمي آورد ومي

 با توجه به اين كه است. اعتماد از مملو و دوستانه جوي ايجاد و امنيت رواني بودن فراهم مستلزم سازماني آواي

 و دانش و توزيع كسب در را كاركنان فعال مشاركت بلكه اطلاعات بودن دسترس در فقط نه سازماني شفافيت
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) موجبات شكستن سكوت سازماني و شنيدن آواي Vaccaro & Madsen, 2009دهد (مي قرار توجه مورد آگاهي
  آورد.كاركنان را فراهم مي

پذيري اجتماعي اثر مثبت و معناداري دارد. در بررسي فرضيه دوم پژوهش مشخص شد كه شفافيت سازماني بر مسئوليت
 ,Renani et al., -Sharifi, 2018Maadani et al., , 2016Danaifard & Amirzadeh(مطالعات  هاياين يافته با يافته

2013, Armstrong, 2006, Stojanovski et al., 2014( توان گفت هر چه شفافيت همسو است. در تبيين اين يافته مي
اطلاعات موافق با حقايق، قابل توجه و مفيد را در اختيار معلمان قرار دهد،  سازماني مدرسه بالاتر باشد، به طوري كه

اي سازمان هسياستا و هاي از فعاليتطرفانههاي بيمعلمان را در شناسايي اطلاعات مورد نياز مشاركت دهد، گزارش
پذيري توان انتظار مسوليتو از پنهان كردن اطلاعات مورد نياز معلمان خودداري كند، مي آموزش و پرورش ارائه دهد

) دريافتند كه شفافيت سيستم ترفيع و ارتقا،  ,2016Danaifard & Amirzadeh(اجتماعي بالاتر معلمان را داشت. 
تواند به طور معناداري شفافيت امور مالي سازمان و شفافيت قوانين و مقرارت ميارزشيابي، پاداش و حقوق و مزايا، 

و  بدبيني باعث شفافيت سازماني، بودن ) دريافت كه پايينArmstrong, 2006(پذيري كاركنان را افزايش دهد. مسوليت
 اطلاعات، طرف ديگر فقدان شفافيت از دارد. دنبال به را عمومي نارضايتي يتاًنها كه شودمي سازمان به نسبت نااميدي

پذيري مسوليت آمدن پايين باعث يتاًنها و نمايد تقويت را اقتصادي شفافيت بودن پايين از منفي ناشي پيامدهاي تواندمي
 هايسازمان است، پاسخگويي مستلزم ،سازماني شفافيت) نتيجه گرفتند كه Sharifi-Renani et al., 2013مسولان شود. (

 قرار ديگران دسترس در بررسي جهت اطلاعات اين زيرا هستند، خود هاييمتصم و گفتار اعمال، پاسخگوي شفاف

) دريافتند كه شفافيت اطلاعات با بهبود پاسخگويي، ارتقاي اعتماد سازماني و Stojanovski et al., 2014( .گيردمي
 ها،شركت در فساد عامل مهمترين نتيجه دست يافتند كه اين ) بهJensen et al., 2010كاهش فساد اداري رابطه دارد. (

) Maadani et al., 2018( باشد.مي دروغين هايپاسخگويي اطلاعات و بودن فقدان شفافيت سازماني و مجهول
آگاهي بخشي منجر ها و نظارت و تواند از طريق خدمت رساني به عموم مردم، تجمع خواستهدريافتند كه پاسخگويي مي

  به بهبود خط مشي ارتقاي سلامت اداري و شفافيت سازماني سازمان در قبال عملكرد خود شود.
 پذيري اجتماعي بر آواي كاركنان اثر مثبت و معناداري دارد.در بررسي فرضيه سوم پژوهش مشخص شد كه مسئوليت

)  ,.2019Bahmani & Farhanian, , 2015Sepahvand & Ghorbani Oranji,  ,2020Keykha et alنتايج مطالعات (
پذيري بالاتري در قبال منابع سازماني توان گفت هرگاه معلمان مسوليتكند. در تبيين اين يافته مياز اين يافته حمايت مي

ها و هنجارهاي حاكم بر جامعه ارزشپذيري اقتصادي)، مطابق با و هزينه دقيق و درست آن منابع داشته باشند (مسوليت
پذيري اخلاقي)، به قوانين و مقررات سازماني پايبند بوده ها و هنجارها احترام بگذارند (مسوليتعمل كنند و به آن ارزش

پذيري قانوني) و در هر شرايطي منافع ذينفعان، ارباب رجوعان و بدون تبعيض قوانين و مقررات را اجرا كنند (مسوليت
 از ترس احساس پذيري اجتماعي) تمايل بيشتري خواهند داشت كه بدونان و جامعه را در نظر بگيرند (مسوليتسازم

 با ارتباطات در ديدن زيان همكاران، اعتماد و احترام دادن دست از بالقوه، شاكي قبيل از هاييخوردن برچسب

 به ،مدرسه مدير و همكاران بين ما اطلاعات و ارتباط جريان توقيف خطر خاطر به يا شغل، دادن دست از سازمان،
 ) دريافتند كه سكوت ,.2020Keykha et al(بيان ديدگاه و نظرات خود بپردازند و از سكوت سازماني فاصله بگيرند. 

دلايل  به خودسانسوري پديده وجود و نظر، ارائه از كاركنان امتناع و بازدارندگي عوامل با دربرگيري سازماني
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اجتماعي (با  پذيريمسئوليت محجوب) بر ميزان و فرصت طلبانه، دوستانه، نوع تدافعي، مطيع، گوناگون (سكوت
 & Sepahvand( قرباني اورنجيو  پهونداخلاقي) اثر منفي و معناد دارد. س و قانوني، اجتماعي، اقتصادي، هايمؤلفه

Ghorbani Oranji, 2015پذيري اجتماعي كاركنان كمتر باشد به همان ميزان زان مسوليت) نتيجه گرفتند كه هر چه مي
 & Bahmaniكنند. (تمايل كمتري به بيان ديدگاه و نظراتشان داشته و به سمت سكوت سازماني گرايش بيشتري پيدا مي

2019Farhanian,  تواند به عنوان يك پذيري ميدريافتند كه مسوليت ثر بر تسهيل آواي سازمانيؤشناسايي عوامل م) در
پذيري اجتماعي كمتري دارند به مرور زمان كاركناني كه مسئوليت معمولاًعامل تسهيل كننده آواي كاركنان تلقي شود. 

طبايي و پور طباكنند. تنهايي، نصر اصفهاني، نيليتفاوت شده و در نتيجه سكوت سازماني را پيشه مينسبت به سازمان بي
تفاوتي نسبت به كار، نپذيرفتن مسئوليت براي كار تفاوتي نسبت به سرپرستان، بيبي) پي بردند كه 2018اخوان صراف (

نداشتتن به  ت سازمان، تمايللاتفاوتي نسبت به اهداف و مشكقيت و نوآوري سازماني، بيلاتفتاوتي نسبت به خبيشتر، بي
توجهي كارمندان نسبت به ت سازماني، بيلااي مشكرراهكار ب ئهكارمندان براي ارانداشتن  همكاري با همكاران، تمايل
با سكوت سازماني كاركنان  هاي انتقادي تصميمات سازمانينداشتن كارمندان براي تحليل تصميمات سازماني، تمايل

  رابطه دارد.
پذيري با ميانجيگري مسئوليت در بررسي فرضيه چهارم پژوهش مشخص شد كه شفافيت سازماني بر آواي كاركنان

 ,.Nichols , 2018, Ghanbari & Moradi, 2015Ghanbari et al( اجتماعي اثر مثبت و معناداري دارد. نتايج مطالعات

 Armstrong, 2006,Danaifard & Amirzadeh, 2016,  Walumbwa et al., 2011, ,& Erakovich, 2013
Bahmani & Sepahvand & Ghorbani Oranji, 2015,  Keykha et al., 2020, Stojanovski et al., 2014,

2019Farhanian, روشن و  مدارس اگر اهداف سازمانيتوان گفت كند. در تبيين اين يافته مي) از اين يافته حمايت مي
آن بازخورد مناسب  از در حين انجام كار و پسمعلمان به خوبي به آنان تفهيم شود، معلمان مشخص باشند، مسئوليت 

پذيري اجتماعي معلمان بر ميزان مسئوليت برخوردار باشد لاييبا سازماني از شفافيت مدرسهدريافت كنند و يا به عبارتي 
 خاطر به اظهارنظرشود كه معلمان از عدم پذيري اجتماعي هم به نوبه خود سبب ميگردد. افزايش مسئوليتافزوده مي

 حجم سخت، افزايش جاهاي به شدن منتقل نگرفتن، ترفيع ارزشيابي، نمرة گرفتن شغلي (كم امنيت دادن از دست ترس

 كردن خوردن)، پنهان منفي برچسب شدن، منزوي و حمايت دادن اجتماعي (ازدست پيامدهاي از ترس خاطر كار) و به

سمت،  طلبي (دريافتمنفعت  جهت در خوشايند هايايده صرف فروتني، پيشنهاد و ادب رعايت جهت در مشكلات
ارزشيابي) دست برداشته و به جاي اختيار سكوت سازماني، با رعايت صداقت و حس تعهدپذيري به  امتياز تقديرنامه،

  سمت آواي سازماني گرايش پيدا كنند.
هاي اين مطالعه نشان داد كه شفافيت سازماني هم به طور مستقيم و هم به طور غيرمستقيم از طريق در مجموع يافته

ييد فرضيه اثر مثبت شفافيت سازماني بر تأپذيري اجتماعي بر آواي كاركنان اثر مثبت و معنادار دارد. با توجه به مسئوليت
با به اشتراك گذاشتن به موقع اطلاعات مرتبط، صحيح، كامل،  شود كهاد ميها پيشنهآواي كاركنان) به مديران سازمان

و صداقت  برگزاري منظم جلسات شوراي معلمان ،خوردت بازفدرياها، گيريمشاركت دادن كاركنان در تصميم معتبر،
ش شفافيت سازماني توانند موجبات افزايكاري، ميداشتن در بيان دقيق و كامل اطلاعات و پرهيز از هر گونه پنهان

  پذيري اجتماعي و به تبع آن آواي كاركنان را فراهم آورند.مدارس، مسوليت
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 از ها استفادهپذيري اجتماعي كاركنان به مديران سازمانبا توجه به تأييد فرضيه اثر شفافيت سازماني بر مسوليت

 برنامه بيشتر، و شفافيت پاسخگويي اثربخشي، و كارايي افزايش خدمات، ارائه در ارتباطي و اطلاعاتي نوين هايفناوري

 بين كاركنان، در آن كردن نهادينه و سازماني شفافيت ابعاد تدوين با سازمان در شفافيت سازي فرهنگ جهت در ريزي

هاي ظرفيت از مندي بهره منظور به سازمان عملكرد بر مردمي نظارت جنبه نمودن فراهم خصوص در ريزيبرنامه
 كاركنان نمودن دخيل و مشاركت كاركنان، عملكرد كيفيت و پاسخگويي عمومي، اعتماد تقويت راستاي در شفافيت

  شود.مياطلاعاتي پيشنه  شفافيت راهبرد با سازماني هاييريگ تصميم در

 شود كهها پيشنهاد ميسازمانپذيري اجتماعي بر بر آواي كاركنان، به مديران ييد فرضيه اثر مثبت مسوليتتأبا توجه به 

حسن اجراي  ،ايجاد دلبستگي در نيروهاي تخصصي ،نظارت بر امور سازماني ،اخلاقي و اطاعت پذيري ،ضوابط رفتاري
مورد توجه  را ييآها و افزايش كاركاهش هزينه، اقتصادي و تجاري ،هاي اداريفافيت در فعاليت، شهاامور و برنامه

دهند و همچنين به كاركنان اجازه دهند كه پيشنهادات و انتقادات سازنده خود را بدون ترس و واهمه ابراز جدي قرار 
  نمايند.

جا كه در جمع آوري اطلاعات از پرسشنامه استفاده شده بود و با از آن اولاًرو بود. هاي روبهاين مطالعه با محدوديت
ها وجود دارد. از اين رو به ها مبني بر محرمانه ماندن اطلاعات، احتمال سوگيري در پاسخآزمودنيوجود اطمينان دادن به 

آوري اطلاعات استفاده نمايند. شود كه در كنار ابزارهاي كمي از ابزارهاي كيفي براي جمعپژوهشگران آتي پيشنهاد مي
پذيري نتايج بايد احتياط نمود. بنابراين انجام هدان، در تعميمياً با توجه به اجراي پژوهش بر روي مديران مدارس شهر زاثان

  شود.چنين پژوهشي در ساير مناطق آموزشي كشور پيشنهاد مي
پذيري اجتماعي بر شفافيت سازماني) به مديران سازمان پيشنهاد ييد فرضيه دوم پژوهش (اثر مثبت مسوليتتأبا توجه به 

 ،ايجاد دلبستگي در نيروهاي تخصصي ،نظارت بر امور سازماني ،طاعت پذيرياخلاقي و ا ،ضوابط رفتاري شود كهمي
 را ييآها و افزايش كاركاهش هزينه، اقتصادي و تجاري ،هاي اداريفافيت در فعاليت، شهاحسن اجراي امور و برنامه

  دهند.مورد توجه جدي قرار 
  

  تعارض منافع
  تعارض منافع وجود ندارد.
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Abstract 
The purpose of the current research is to identify the dimensions and 
components of the use of new technologies in the fourth generation 
university. According to its purpose, the research method is applicable in 
terms of purpose, and qualitative in terms of implementation; type of 
descriptive and thematic analysis. The statistical population of this research 
includes 10 higher education specialists; prominent professors familiar with 
research work in the studied field. A targeted non-random sampling method 
of the available type was used. Semi-structured interviews were used to 
collect information. Data analysis was done with open, axial and selective 
coding and using MAXQDA2020 software. According to the analysis 
carried out using thematic analysis method to determine the dimensions and 
components of the use of new technologies in the fourth generation 
university, 5 dimensions, 13 components, and 47 indicators have been 
identified and confirmed. The dimensions include educational requirements 
(interaction with other virtual educational groups, devoting more hours to 
entrepreneurship education in the university, flexibility, management 
components), aesthetic requirements (technological factors, online 
limitation reduction capabilities), content requirements (learning 
management system electronic, appropriate course content), process 
requirements (quality of behavior of virtual education supervisors, 
application of virtual education standards), requirements of extra-
organizational participation (virtual education system infrastructure, service 
delivery system quality, perceived support quality). 
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Extended abstract 
Introduction 
The university plays a very important role in the progress or stagnation of a society by 
directly affecting the flow of production, adaptation and reproduction of social systems and 
market mechanisms (Tang, 2013). Applying a model in the development of graduate 
education that covers all these functions in a balanced way can make it possible to reach 
social goals (Raza et al, 2018). Ignoring the functions of the university may lead to emergent 
consequences that put graduate education development strategies at risk of futility (Clark & 
Jackson, 2018). 
 One of the main concerns of universities is to be among the top universities in the world and 
create the necessary conditions to become a fourth generation university. In our country, most 
universities are in the first generation and a limited number of them are in the second 
generation, and yet, the third and fourth generation of universities in Iran has not been 
seriously discussed. Accordingly, many graduates do not succeed in the market due to lack of 
entrepreneurial skills (Goudarzvand Chegini, 2018). In fact, the third and fourth generation 
universities are knowledge-based, teaching and research-oriented universities that seek to 
create wealth and value by developing knowledge and effective entrepreneurship 
(Barrioluengo & Benneworth, 2019). Based on this, the researcher asked the main question: 
what is the use of new technologies in the fourth generation university? 
 
Theoretical Framework 
Information technologies 
The increasing development and progress of information and communication technology and 
its potential capacity in improving education have prompted researchers in the field of 
education to prioritize the use of technology as a competitive advantage in the education 
process. On the other hand, the need of developing societies for optimal use of time and 
facilities and flexible development of education has led to a greater tendency to use new 
technologies (Larchenko & Barynikova, 2021). These technologies have played a very 
important role in the scientific development and competitiveness of universities for reasons 
such as saving time and money, enabling distance learning, facilitating the educational 
evaluation system, direct access to digital educational resources, and creating equal 
educational opportunities (Kalbali, 2018). 
 
Fourth generation universities 
In the fourth generation of universities, value is defined on the basis of strategic partnership, 
entrepreneur training, and the degree of absorption of income from external sources and 
guidance and leadership, as well as the degree of influence on other factors in societies. 
Education is done based on the needs of society and students, and solving society's challenges 
is considered as the basis of research. International partnerships are an important part of the 
entrepreneurial university. Promoting risk-taking culture, creating a sense of belonging to 
entrepreneurship, academic freedom, valuing culture, talent management, creating a suitable 
entrepreneurial environment, teamwork culture, introducing entrepreneurial faculty members 
as role models and their participation in decision-making and policy-making, attention and 
Valuing entrepreneurial students are some the components of entrepreneurial culture 
(Khodabakhsh & Taghi Pur, 2023). 
Khoshnejad et al, (2022) carried out a research entitled the presentation of the fourth 
generation university model (case study: Islamic Azad University). The axes have been 
identified through three stages of coding (example, main theme, sub-theme). Key 
relationships including university-society relationship, alignment of university mission and 
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society goals, and university-industry relationship were identified based on the research 
results. In addition, background factors, influencing factors and outcomes were also 
identified. The outcomes were investigated including internal and external outcomes. 
PourMohammadBagher et al, (2022) discussed in their research entitled review of the use of 
metaverse systems in education. In this article, by reviewing new technologies and referring 
to educational fields and some principles related to teaching methods, a better insight is 
provided to teachers in the field of education and training for technology-based educational 
design. According to the principles of metaverse, the virtual learning environment can 
simulate the law of dynamic evolution in natural phenomena and its processing process. 
Education of students in the virtual body occurs through sensory channels such as visual, 
auditory, tactile, olfactory, etc. Then they can explore and do individual activities or 
collaborate in a virtual environment. As a result, in the learning scenario based on the 
metaverse, learning is in a deeper form where insight occurs. 
 
Research methodology 
The research method is applicable in terms of its purpose, and qualitative in terms of 
implementation, a descriptive and thematic analysis type. The statistical population of this 
research includes 10 higher education specialists, prominent professors who are familiar with 
research work in the studied field. A targeted non-random sampling method of the available 
type was used. Semi-structured interviews were used to collect information. 
 
Research findings 
Data analysis was done with open, axial and selective coding; using MAXQDA2020 
software. According to the analysis carried out using thematic analysis method to determine 
the dimensions and components of the use of new technologies in the fourth generation 
university, 5 dimensions, 13 components and 47 indicators have been identified and 
confirmed. The dimensions include educational requirements (interaction with other virtual 
educational groups, devoting more hours to entrepreneurship education in the university, 
flexibility, management components), aesthetic requirements (technological factors, online 
limitation reduction capabilities), content requirements (learning management system 
electronic, appropriate course content) process requirements (quality of behavior of virtual 
education supervisors, application of virtual education standards), and requirements of extra-
organizational participation (virtual education system infrastructure, service delivery system 
quality, perceived support quality). 
 
Conclusion 
The current research was conducted with the aim of identifying the dimensions and 
components of the application of new technologies in the fourth generation university. The 
results of this research are in agreement with the results of Khoshnejad et al, (2022), 
PourMohammadBagher et al, (2022), Yadollahi Dehcheshmeh et al, (2021), Azar (2021), 
Larchenko & Barynikova (2021), Asgari et al, (2021), and Ahmadian Chashemi et al, (2020). 
Yadollahi Dehcheshmeh et al, (2021) have discussed in their research under the title of 
compiling the fourth generation university model (social university) for Iranian universities. 
The findings showed that the component of value-creating responsibility-oriented university 
as a central phenomenon, transformability and adaptability as causal factors, responsible 
leadership, development of professional competencies of human capital and educational and 
curriculum development as action strategies, components of specialized and professional 
policymaking, responsible innovation culture and transformative structure were identified as 
background conditions and academic independence and developing financial models as 
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intervention components of the fourth generation university. The main consequence of the 
interaction of all the mentioned components is the development of the region, which plays a 
vital role in the development and growth of the local and national society in three cultural-
social, economic, and environmental fields. 
According to the obtained results, it is suggested that: 
According to the develope of developments in the field of new technologies, the universities 
of the country can provide the possibility of transferring new findings to the beneficiaries by 
creating a foundation for the development of technology, which leads to the development of 
technological businesses, turning knowledge into wealth and employment for graduates, and 
finally, it creates new sources of income. While examining the current and future global 
trends and identifying the strengths and weaknesses of the society, the fourth generation 
university should guide the country's political, economic, cultural and social paths in the 
direction that countries can gain their proper place in the region and the international system. 
Building and developing specialized service centers for the general public, providing 
technical; consulting; and equipment support services to knowledge-based businesses, 
creating a communication network with elites; intellectuals and entrepreneurs to participate in 
policy making is suggested, and also academic researchers are suggested to identify local and 
regional issues and problems, determine the research priorities of academic disciplines based 
on solving the problems of the society, and formulate the dimensions of the curriculum of the 
higher education centers of each region based on the components of the fourth generation 
university. 
 



      
 

 

 

 هاي نوين در دانشگاه نسل چهارمكاربرد فناوري هايشناسايي ابعاد و مؤلفه :مجتبي معظمي، امينه احمدي، عصمت سيفي  28

 

  انداز آموزشفصلنامه مديريت و چشم 

 

https://www.jmep.ir 51 تا 24 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 ، شماره5 دوره  
eISSN: 2676-7821  

                                   

 هاي نوين در دانشگاه نسل چهارمكاربرد فناوري هايشناسايي ابعاد و مؤلفه

   3مجتبي معظمي،  2امينه احمدي،  1عصمت سيفي 

  ايران ،كيش ،اسلامي زادآ دانشگاه ،كيش الملل بين واحد ،آموزشي مديريت ايدكتر دانشجوي	-1
  ايران ، تهران،دانشگاه آزاد اسلامي ،علوم تربيتي، واحد تهران جنوب دانشيار، دانشكده روان شناسي و	-2
  ايران ،تهران ،اسلامي آزاد دانشگاه ،شمال تهران واحد ،آموزشي مديريت گروه ،استاديار	-3

 

	 03/07/1402 يافت:خ درتاري
        30/10/1402تاريخ بازنگري: 
    26/11/1402تاريخ پذيرش: 

  
 
 
   

  

  

  ها:كليد واژه
  هاي نوين،فناوري

  دانشگاه نسل چهارم، 
  يادگيري الكترونيكي،

  آموزش مجازي، 
 مشاركت برون سازماني

  چكيده
پژوهش با باشد. روش ميسل چهارم نوين در دانشگاه ن هايكاربرد فناوري هايشناسايي ابعاد و مؤلفههدف پژوهش حاضر 
جامعه آماري اين . باشدمي، از نوع توصيفي و تحليل مضمون كيفي، كاربردي و از حيث شيوه اجرا، توجه به هدف آن

تخاب رد مطالعه هستند اننفراز متخصصان آموزش عالي، اساتيد برجسته كه آشنا به كار تحقيق در زمينه مو 10پژوهش شامل 
هاي نيمه براي گردآوري اطلاعات از مصاحبه گيري غيرتصادفي هدفمند از نوع در دسترس استفاده شد.روش نمونهد. از ش

ها با كدگذاري باز و محوري و انتخابي و با استفاده از نرم افزار وتحليل داده. تجزيهساختار يافته استفاده شد
MAXQDA2020هايجهت تعيين ابعاد و مؤلفهتحليل مضمون لي كه از روش با توجه به تحلي ت.گرف ، انجام 

شده  شاخص شناسايي و تأييد 47مؤلفه و  13بعد،  5به اجرا در آمده است، هاي نوين در دانشگاه نسل چهارم كاربرد فناوري
ش ص ساعات بيشتر آموزاختصا، هاي آموزشي مجازيتعامل با ساير گروهشامل الزامات آموزشي (است. ابعاد 

هاي قابليت، عوامل تكنولوژيكيالزامات زيباشناختي (، هاي مديريتي)مولفه، انعطاف پذيري، شگاهكارآفريني در دان
محتواي دروس متناسب) الزامات ، الزمات محتوايي (سامانه مديريت يادگيري الكترونيكي، كاهش محدوديت آنلاين)

الزامات مشاركت برون ، انداردهاي آموزش مجازي)يري استبه كارگ، متوليان آموزش مجازيفرايندي (كيفيت رفتار 
  باشد.شده) ميكيفيت پشتيباني ادراك، كيفيت سيستم ارائه خدمات، هاي سيستم آموزش مجازيزير ساختسازماني (
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  مقدمه
هاي رايج براي شناخت اعتبار و جايگاه هاي جهان، يكي از روشبندي دانشگاهالمللي رتبههاي بينامروزه مراجعه به سيستم

هايي كه همه ساله توسط علمي، محققين از حاصل ارزيابي شود. دانشجويان، اعضاء هيأتعلمي يك دانشگاه محسوب مي
گيري براي ادامه تحصيل، انجام تحقيق و شود، جهت آشنائي و تصميمام ميالمللي انجهاي دولتي و خصوصي بينسازمان

يرش برخي هاي ارزيابي و نحوه ارزيابي آن مورد توجه و پذنمايند. هر چند نوع برخي سيستمهمكاري علمي استفاده مي
تواند در شناخت و بندي ميههاي رتبباشد، ليكن حضور در برخي از سيستمهاي جهان نميهاي آموزش عالي و دانشگاهنظام

 .)Azar, 2021(سزايي داشته باشد المللي نقش بهشناساندن جايگاه علمي يك دانشگاه در سطح بين

ت آموزش عالي به انكارناپذير در توسعه اقتصادي، اجتماعي هر كشوري اساز آنجا كه نيروي انساني ماهر يكي از عوامل اصلي و 
ه اجتماعي كردن را بر عهده دارد، در عرصه شناختي و رواني، جويندگان علم را در فرايندي عنوان مؤسسه و نهادي كه وظيف

اه داراي كاركردهاي متعددي انشگ). دHanid et al, 2019آورد (هايي را در او پديد ميكند و ويژگيتعريف شده هدايت مي
نفعان ). درك نيازها و منافع ذيNabi et al, 2019كرد (توان به توليد، بازتوليد و سازگاري اشاره است، كه از آن جمله مي

آموزش عالي و تمركز بر آن، تأكيد بر تربيت نيروي انساني متخصص موردنياز جامعه، تربيت شهروندان فرهيخته در قالب 
پذيري هاي كاركردي دانشگاهي در فرايند جامعهها و بنيان). پايهMapulanga, 2013هاي دانشگاه قابل توجيه هستند (دكاركر

آيد اي از مباني ساخت آموزش عالي به شمار ميها و اخلاق حرفهشدن هنجارها، ارزششود. نهادينهپختگي يافته و مستحكم مي
)Larchenko & Barynikova, 2021هاي ، سازگاري و بازتوليد نظاماه از طريق تأثيرگذاري مستقيم بر جريان توليدانشگ). د

كارگيري ). بهTang, 2013كند (اجتماعي و سازوكارهاي بازار، نقش بسيار مهمي در پيشرفت يا ركود يك جامعه ايفا مي
تواند دسترسي به اهداف كلان شش دهد، ميالگويي در توسعه تحصيلات تكميلي كه تمامي اين كاركردها را به طور متوازن پو

توجهي به كاركردهاي دانشگاه ممكن است به پيامدهاي نوظهوري منجر شود ). بيRaza et al, 2018ا ممكن سازد (اجتماعي ر
ها ممكن است ). دانشگاهClark & Jackson, 2018كه راهبردهاي توسعه تحصيلات تكميلي را با خطر بيهودگي مواجه سازد (

دمات به اساتيد، افزايش نوآوري و استفاده عملي از نتايج تحقيقات، ايجاد اف مختلفي مانند ارائه خهاي به اهدز طريق فعاليتا
هاي ملي و نهادي، و ارتقاي ارزش عمومي بپردازند هاي درآمد اضافي، تقويت توسعه اقتصادي محلي، مطابقت با سياستجريان

)Giuri et al, 2019.(  
شدن به يك هاي برتر جهان و ايجاد شرايط لازم براي تبديلها، حضور در بين دانشگاهي اساسي دانشگاههادغدغهيكي از  

برند و هنوز ها در نسل دوم به سر ميها در نسل اول و تعداد محدودي از آندانشگاه نسل چهارمي است. در كشور ما بيشتر دانشگاه
آموختگان به دليل نداشتن از دانش طور جدي مطرح نشده است. بر همين اساس، بسياريبه ها در ايراننسل سوم و چهارم دانشگاه

عنوان منشاء همه تحولات در جامعه، در يابند. بنابراين ضروري است كه دانشگاه بههاي كارآفريني، در بازار توفيق نميمهارت
، بايد هاي دانشجويانها و تواناييپژوهشي و تغيير مهارتفرآيند كارآفريني پيشرو باشد و در جهت تغيير الگوهاي آموزشي و 

استراتژي تربيت و آموزش را تغيير داده و به تربيت افراد كارآفرين و خلاق مبادرت ورزند. لذا براي ايجاد تغيير و تحول اساسي و 
ها تغييرات عميق و وسيعي در رسالت و اهگذاران دانشگها، لازم است تا رهبران و سياستزيربنايي در كليه ابعاد و اركان دانشگاه

ها توان هاي رهبري متفاوت از گذشته اداره كنند تا دانشگاههاي كاملاً نو و سبكايجاد نمايند و دانشگاه را با شيوه اهداف خود
اي نسل سوم و ه). در واقع دانشگاهGoudarzvand chegini, 2018پاسخگويي در مقابل تغيير و تحول جامعه را داشته باشند (
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وزش و پژوهش محور هستند كه با توسعه دانش و كارآفريني مؤثر در پي آفرينش ثروت و هايي دانش بنيان و آمانشگاهچهارم د
انداز جهاني آموزش عالي در ). يونسكو بيان نموده كه آينده و چشمBarrioluengo & Benneworth, 2019اند (ارزش آفريني

هاي اه كار آفرين جايگاهي است كه در آن مهارتكند كه: دانشگنوين نهفه است، و اينگونه توصيف ميهاي در دانشگاه 21قرن 
 ,Yaghoubi et alيابد (شدن به كارآفرينان، توسعه ميآموختگان براي تبديلهاي دانشكارآفريني در آموزش عالي براي قابليت

هاي نسل نشگاهاهاي نسل اول به سمت ايجاد و تحقق دت از دانشگاهيافته براي حرك). دلايل زيادي در كشورهاي توسعه2018
توان به فهم عمومي و علمي از توسعه اقتصادي به عنوان تابعي از آموزش عالي، سوم و چهارم وجود دارد؛ از جمله اين دلايل مي

هاي هاي نوين، دانشگاهرياربردهاي فناو). در زمينه كEvans, 2020افزايش انتقال علم و فناوري در توسعه اقتصادي اشاره كرد (
هاي نوين گرديده است. ر حال توسعه، موانع بسياري ذكر شده است؛ كه منجر به كندي روند رشد و توسعه فناوريكشورهاي د

هاي هاي فني و حمايتي اولين مانع در اين زمينه است. دومين مانع، فقدان مهارت لازم به منظور ارائه سيستمفقدان زيرساخت
ترين مانع بر سر راه توسعه و كاربردهاي باشد. مهمها ميموزشي در دانشگاهعملياتي متكي به فناوري مديران براي توسعه آ

هاي استفاده مؤثر از آن هاي نوين همراه با روشكارگيري فناوريهاي نوين توانايي و ظرفيت واحد آموزشي در جذب و بهفناوري
. با توجه به باشدها ميهاي نوين در دانشگاهوريپرسنل كه عامل كليدي ديگر است كه مانع كاربرد فنااست. نكته بعدي مقاومت 

هاي نسل سه و چهار در كشور؛ يكي از عوامل مهم در اين زمينه به مطالب گفته شده و توجه به لزوم حركت به سمت دانشگاه
ها به اهراكه لازمه سرعت بخشيدن در اين روند و حركت دانشگباشد؛ چها ميهاي نوين در اين دانشگاهكارگيري فناوري

بر اين اساس محقق به اين سؤال باشد. ها در اين نوع دانشگاه ميهاي سه و چهار درك و استفاده بهينه از فناوريسمت نسل
  پردازد.باشد؟ ميچه مي هاي نوين در دانشگاه نسل چهارمكاربرد فناورياصلي كه 

  
 ادبيات نظري

  هاي اطلاعاتاورينف
هاي آمريكا، فناّوري اطلاعات را مطالعه، طراحي، گسترش و توسعه، اجرا، پشتيباني و مديريت سيستمانجمن فناّوري اطلاعات 

افزاري)، تعريف نموده است. مطابق اين تعريف فناّوري اطلاعات به افزاري و نرماي (كاربردهاي سختاطلاعاتي رايانه
افزاري و ديگر هاي نرمافزار، بانك اطلاعاتي، شبكهشامل سختفناّوري يك سيستم اطلاعاتي اشاره دارد و  هاي مرتبط باجنبه

عنوان يك زيرسيستم از سيستم اطلاعاتي در نظر گر فته شود كه تواند بهباشد. در اين تعريف فناّوري اطلاعات ميابزارها مي
از فناّوري اطلاعات، مديران  گيريبا بهره ).Giuri et al, 2019د داشت (قابليت مطالعه، طراحي، گسترش و توسعه را خواه

مند شوند. البته در شمار آن بهرهها و پيشبرد اهداف راهبردي شركت تحت مديريت خود از فوايد بيتوانند در انجام فعاليتمي
يانه را توان راگيري، معمولاً نميدر حوزه تصميم تواند جاي افراد را بگيرد. اماهر سيستم ساده حقوقي و حسابداري، رايانه مي

بندي است. در جايگزين مديران كرد. زيرا كار و تفكر مدير بسيار پيچيده و معمولاً در بستر محاسبات رياضي غيرقابل فرمول
  ).Kalbali, 2018گيري به سرعت در اختيار مديران قرار گيرد (كند تا اطلاعات دقيق براي تصميماين مورد رايانه كمك مي

فناوري اطلاعات و ارتباطات و ظرفيت بالقوه آن در بهبـود آمـوزش، پژوهشگران حوزه آمـوزش توسعه و پيشرفت روزافزون 
مثابه يك مزيت رقابتي در اولويت قرار دهند. از طـرف ديگر آوري را بهرا بر آن داشته تا در فرآيند آموزش نيز استفاده از فن

پذير آموزش، منجـر بـه گـرايش بيشـتر بـه كاربرد نات و توسعه انعطافال توسعه به استفاده بهينه از زمان و امكانياز جوامع درح
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جويي در زمان و ها به دلايلي ازجمله صرفهاين فناوري). Larchenko & Barynikova, 2021(هاي نوين شده است فناوري
دسترسي مستقيم به منابع آموزشي ديجيتال و ر، تسهيل نظام ارزشيابي تحصيلي، هزينه، فـراهم آوردن امكـان تحصـيل از راه دو

 ,Kalbaliاند (ها ايجاد كردهپذيري دانشگاهي علمي و رقابتايجـاد فرصت تحصيل برابر نقش بسيار مهمي را در توسعه

2018.(  
  

  هاي نسل چهارمدانشگاه
دارد، لذا به منظور حمايت از  توجه مسئولين آموزش عالي كشور راها، نياز مند امروزه باتوجه به نقش جديد دانشگاه

هاي نسل هاي نسل سوم، از دانشگاههاي دانشگاهي و ايجاد دانشگاه تمدن ساز و هويت آفرين، بايد به جاي دانشگاهرشته
نين به مسئله ها علاوه بر آموزش، پژوهش و كارآفريني را در خود داراست. همچچهارم ياد كرد كه اين دانشگاه

ها بر اساس رويكردها و ساختارهاي اجرائي دانشگاهمبتني بر علوم انساني هستند، توجه ويژه دارند. هاي نرم كه فناوري
هاي آموزش محور)، هاي نسل اول (دانشگاهشوند. دانشگاهمتناظر با رويكردهاي مزبور، به چهار نسل تقسيم مي

هاي نوآور، فناور و كارآفرين) و سوم (دانشگاههاي نسل محور)، دانشگاهژوهش هاي پهاي نسل دوم دانشگاهدانشگاه
هايي با رويكرد فن آوري و نوآوري، ارزش آفريني و ثروت آفريني هستند هاي نسل چهارم كه منظور دانشگاهدانشگاه

)Farstakh, 2017 .(هاي نسل چهارم، دانشگاهت. گيري استدريج دانشگاه نسل چهارم در حال شكلهاي اخير، بهدر سال
ها علاوه بر كاركردهاي سه نسل قبلي خود، براي علوم ميل كننده سه نسل قبلي خود هستند، به عبارتي اين دانشگاهتك

كنند انساني و تجاري سازي تحقيقات علوم انساني ارزش قائل هستند و به عنوان يك مأموريت جديد به آن نگاه مي
)Alipoor & Enayati, 2017.( ارزش بر مبناي مشاركت راهبردي، پرورش كارآفرين و ميزان  هادر نسل چهارم دانشگاه

جذب سهم درآمد از منابع خارجي و هدايت و رهبري و همچنين ميزان تأثيرگذاري بر ساير عوامل در جوامع تعريف 
اساس تحقيق در نظر  به عنوان هاي جامعهشود و حل چالششوند. آموزش براساس نياز جامعه و دانشجو انجام ميمي

المللي بخش مهمي از دانشگاه كارآفرين است. ترويج فرهنگ ريسك كردن، ايجاد هاي بينشود. مشاركتگرفته مي
تعلق خاطر به كارآفريني، آزادي علمي، فرهنگ ارج نهادن، مديريت استعدادها، ايجاد فضاي كارآفريني مناسب، 

گيري و لگو و مشاركت آنها در تصميميأت علمي كارآفرين به عنوان افرهنگ كار گروهي، معرفي اعضاي ه
 & Khodabakhshهاي فرهنگ كارآفريني است (سياستگذاري، توجه و ارج گذاري دانشجويان كارآفرين از مؤلفه

Taghi Pur, 2023و هاي ايجاد دانشگاه نسل چهارم بازنگري و طراحي نظام مطلوب برنامه درسي ). يكي از ضرورت
ترين وظايف دانشگاه و اهداف آموزش عالي، هماهنگ است. به عبارت ديگر، يكي از عمدهتوجه به عناصر برنامه درسي 

هاي تخصصي و مقتضيات روز جامعه است. در واقع، برنامه درسي هر هاي درسي با پيشرفتنمودن عنصرهاي برنامه
هاي درسي به كند. برنامههاي آن را تضمين ميشي فعاليتترين عنصر و جوهره اصلي آن است كه اثربخدانشگاه، مهم

منزله قلب آموزش عالي بايد با نشانگرهاي اين نسل دانشگاهي هماهنگ باشند تا بتوانند زمينه حركت پيشرو همسو با اين 
تي كه متناسب با هاي به روز و مطابقت با مقتضياهاي نسل چهارم زمينه تحقق پيشرفتنشانگرها را فراهم سازند. دانشگاه

هاي آموزش هاي درسي جديد و روشسازند. در برنامهفن آوري در حال تغيير و تحول است را فراهم مي توسعه دانش و
هايي است كه در آن دانشجو نقش فعالي دارد و ساير عوامل چون تجهيزات و ابزارهاي آن، تأكيد اساسي بر روش
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ها نقش كنند. استاد در اين روشوم پيدا مياط با دانشجو همگي معني و مفهآموزشي، محتوا و اقدامات استاد در ارتب
هاي دانشجويان را متناسب با اهداف درس در مسير صحيح هدايت كند تا فعاليتجهت دهنده و سازمان دهنده را ايفا مي

  .)Sadeghi dizaj et al, 2015كند (
  

 پيشينه پژوهش

 )Khoshnejad et al, 2022 (ي الگوي دانشگاه نسل چهارم (مورد مطالعه: دانشگاه آزاد اسلامي) ارائه با عنوان در تحقيقي
اند بر اساس نتايج تحقيق؛ روابط پرداختند. با سه مرحله كدگذاري (مصداق، تم اصلي، تم فرعي)؛ محورها مشخص شده

انشگاه و صنعت شناسايي شد. ارتباط د جامعه، و كليدي مشتمل بر ارتباط دانشگاه و جامعه، همسوي رسالت دانشگاه و اهداف
اي، عوامل اثر گذار و پيامدها نيز مشخص شدند. پيامدها مشتمل بر پيامدهاي داخلي و خارجي مورد علاوه عوامل زمينهبه

  .بررسي قرار گرفتند
)PourMohammadBagher et al, 2022 (موزش اورس در آهاي متدر تحقيق خود با عنوان مروري بر كاربرد سيستم

هاي آموزشي و برخي اصول مرتبط با هاي نوين و اشاره به حوزهختند. در مقاله حاضر با مروري بر تكنولوژيپردا
گردد. هاي آموزش، بينش بهتري به متعلمان حوزه تعليم وتربيت براي طراحي آموزشي مبتني بر فناوري ارائه ميروش

هاي طبيعي و فرآيند پردازش آن را ل پويا در پديدهانون تكامتواند قيطبق اصول متاورس محيط يادگيري مجازي م
شبيهسازي كند. آموزش علم آموزان در بدنه مجازي از طريق كانالهاي حسي مثل بصري و شنوايي و لمسي و بويايي و 

تاً زند. نتيجازي بپرداتواند به كشف و انجام فعاليت انفرادي و يا همكاري در محيطي مجها ميدهد. سپس آنغيره رخ مي
  در سناريو يادگيري بر اساس متاورس يادگيري به فرم عميقتري است كه در آن بصيرت اتفاق مي افتد.

 )Yadollahi Dehcheshmeh et al, 2021 ( دانشگاه) در تحقيق خود تحت عنوان تدوين الگوي دانشگاه نسل چهارم
آفرين به عنوان پديده ي دانشگاه مسئوليت گراي ارزشكه مؤلفهنشان داد ها يافتهاند. هاي ايران پرداختهاجتماعي) براي دانشگاه

اي سرمايه هاي حرفهمحوري، تحول خواهي و سازگار شوندگي به عنوان عوامل عليّ، رهبري مسئولانه، توسعه شايستگي
اي، و حرفه اري تخصصيمشي گذخطهاي دهنده به عنوان راهبردهاي كنش، مؤلفهانساني و برنامه آموزشي و درسي توسعه
دهنده به هاي مالي توسعهاي و استقلال دانشگاهي و مدلآفرين به عنوان شرايط زمينهفرهنگ نوآوري مسئولانه و ساختار تحول

 يشده توسعههاي اشارهكنش تمامي مؤلفهاي دانشگاه نسل چهارم شناسايي شدند. پيامد اصلي برهمهاي مداخلهعنوان مؤلفه
ي محلي محيطي نقش حياتي در توسعه و بالندگي جامعهاجتماعي، اقتصادي و زيست - ر سه حوزه فرهنگي است كه د ايمنطقه

  و ملي دارد.
)Azar, 2021هاي مؤثر بر پيدايش و توسعه دانشگاه نسل چهارم: تحليل كيفي ديدگاه خبرگان ) در تحقيق شناسايي مؤلفه

هاي اصلي در ارتقاء دانشگاه نسل چهارم عبارت از: نيروي انساني متعهد، فهست كه مؤلنگر اين ادانشگاهي پرداختند. نتايج بيا
پذير، پاسخگويي، توسعه دانش اجتماعي، حفظ استقلال دانشگاهي و منابع مالي مستقل، توسعه تعاملات، ايجاد ساختار انعطاف

رار نظام تنظيم كيفيت خدمات، توسعه نجي، استقعه، نيازسداشتن فرهنگ سازماني نوآورانه، مديريت دانشگاه حساس به جام
گيري دانشگاه نسل چهارم هاي مؤثر در پيدايش و شكلهاي اين مطالعه، تقويت مؤلفهباشند. بنا به يافتهفناوري و نوآوري مي

د. اهم نماينمهم را فرباشد. به راين اساس، مسئولان نظام آموزش عالي كشور بايستي زمينه لازم جهت تحقق اين ضروري مي
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تواند متفاوت باشد و در درون خود الگوهاي متفاوتي از ها مياين امر با توجه به بافتار محلي و ميزان آمادگي دانشگاه
  گرايي را خلق كند.جامعه

)Larchenko & Barynikova, 2021 (هاي نوين در آموزش پرداختند. اين تحقيق با در تحقيق خود تحت عنوان فناوري
وزش ديجيتال مانند سواد هايي از آمسازي در آموزش پرداخته است. اين بخش جنبهانداز فعلي ديجيتاليت و چشمهدف وضع

جازي و واقعيت افزوده در هاي واقعيت مديجيتال، آموزش ديجيتال سيار، و اخلاق هوش مصنوعي در آموزش، فناوري
افزارهاي آموزش هاي الكترونيكي، نرمكرده است. كتابآموزش ديجيتال، آموزش رباتيك در مؤسسات آموزشي را تحليل 

هاي خارجي بسيار مفيد هستند. از اين رو هدف اصلي اين مقاله آشنايي با نتايج يادگيري زبان ديجيتال در حال حاضر در توسعه
گير ه آن در شرايط همهباشد. بيشترين توجه به نقش فزاينده توجه معرفي ديجيتالي شدن در فرآيند آموزشي ميتحقيق در زمين
شكل ارائه و يافتن مطالب جديد تغيير كند. همانطور كه  شود، زماني كه فرآيندهاي يادگيري و آموزش بايد بهمعطوف مي

اند. در مورد يد در فرآيند آموزشي به دانش بهتري دست يافتهآموزان به لطف رويكردهاي ديجيتالي جدمشخص شد دانش
گيري در مورد يجهدادند. نتها امكان استقلال بيشتر ميآموزان مؤثرتر بودند و به آنت بر دانش دانشها در نظارمعلمان، آن

ديجيتال، فراواني استفاده از  هايطور كلي گرفته شده است. آمار دسترسي به فناورياثربخشي هر جنبه و آموزش ديجيتال به
 ه است.افزار، درصد مالكيت فناوري ديجيتال نيز مشخص شدنرم

)Asgari et al, 2021 ( در تحقيق خود با عنوان مشخصات مورد نياز يك دانشگاه نسل چهارم براي شكل دادن به منطقه
هاي دهي و مؤلفهختند. نتايج ابتدا فرآيند شكلنوآوري تحت رويكرد لنگر: تحليل فراتركيبي با استفاده از متن كاوي پردا

هاي شهري نوآور، اقتصاد دانش و رقابت و توسعه دانشگاهي. دوم، ارتند از: زيرساختدهد كه عبنواحي نوآوري را نشان مي
در مورد  دهد. اين تحقيقدادن به مناطق نوآوري نشان ميين مطالعه همچنين مشخصات يك دانشگاه نسل چهارم را براي شكلا

دهد، بينشي در مقياس بزرگ در مورد مي دهي يك منطقه نوآوري را نشاندو مفهوم پيشگام است، اول اينكه فرآيند شكل
  دهد.ين بار مشخصات يك دانشگاه نسل چهارم را عملاً به عنوان يك لنگر نشان ميدهد و دوم، اين براي اولها ارائه ميمؤلفه

)Ahmadian Chashemi et al, 2020 (فيت هاي دانشگاه نسل چهارم براي ارتقاي كيدر تحقيق خود با عنوان شناسايي مؤلفه
نشان داد كه دانشگاه نسل چهارم براي ارتقاي  هاي بخش كميهاي آزاد اسلامي پرداختند.. يافتهآموزشي و پژوهشي دانشگاه

ها و ، پويايي محيطي، مأموريت سازماني، ارزشاجتماعي - مؤلفه شامل مسئوليت علمي 16كيفيت آموزشي و پژوهشي داراي 
انگيزش، ايفاي نقش است. دانشگاه نسل چهارم، ارتباط با صنعت، سازماندهي محتواي ساختار سازماني، امكانات و تجهيزات، 

علمي در  ها و همكاري متقابل، مشاركت اعضاي هيئتها، مديريت كيفيت فراگير، توسعه زمينهزشي، توانمندسازي كتابخانهآمو
هاي توانند با ارتقاي مؤلفهريزان آموزش عالي ميهگيري، تعامل و كار گروهي، بود. با توجه به نتايج، متخصصان و برنامتصميم

  .هاي آزاد اسلامي طراحي و اجرا كنندي را براي ارتقاي كيفيت آموزشي و پژوهشي دانشگاههايدانشگاه نسل چهارم، برنامه
  

  پژوهش روش
جراي پژوهش از نوع ها به شكل كيفي و از نظر روش اآوري دادهپژوهش از نظر هدف كاربردي، از نظر نحوه جمعاين 

نفرمتخصصان آموزش عالي، استاتيد برجسته كه كار  10شامل باشد. جامعه آماري پژوهش مضمون مي پژوهش تحليل
سال سابقه مديريت در  15اين متخصصان حداقل داراي  اند استفاده شد. ويژگيتحقيق در زمينه مورد مطالعه انجام داده
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ها سراسري مانند (امير كبير، فردوسي مشهد، بهشتي، تهران، خوارزمي و ....) كشور هاي آموزشي در واحدهاي دانشگاهبخش
هاي نيمه هبراي گردآوري اطلاعات از مصاحب باشد.گيري غيرتصادفي هدفمند و از نوع در دسترس مياشند. روش نمونهبمي

اني (مصاحبه) انجام شد. ابتدا مطالعات اي و ميدصورت كتابخانهها بهروش گردآوري داده .ساختار يافته استفاده شد
هاي نوين در دانشگاه نسل چهارم و ابعاد آن از طريق بررسي متون صورت اي در مورد ادبيات و پيشينه كاربرد فناوريكتابخانه

اي اوليه تدوين هها و شاخصاستفاده از روش ميداني و با ابزار مصاحبه نيمه ساختاريافته ابعاد، مؤلفهگرفت و در مرحله بعد با 
مند، بندي نظاممتني از طريق فرايندهاي طبقههاي شد. تحليل محتواي كيفي روش تحقيقي براي تفسير ذهني محتوايي داده

شدة شناسانه و كنترلبا تحليل كيفي يك رويكرد تجربي، روششده است. سازي يا طراحي الگوهاي شناختهبندي و تمكد
ان به صورتي اصر موردمطالعه است؛ بنابراين در اين تحقيق، با استفاده از تحليل محتواي آشكار و پنهمرحله با رعايت عنبهمرحله
شود. ها را از متن استخراج ميخته و يافتهوتحليل در اسناد و متون پرداگيري متغيرها به تجزيهدار، عيني و كمي براي اندازهنظام

هاي نوين شوند. سپس با بررسي و مطالعه كاربرد فناوريميبندي ها دستهي در مقولههاي ارتباطدر نهايت به تشريح محتواي پيام
تا  30مصاحبه بين هاي مربوط به اين حوزه، شناسايي شود. مدت زمان انجام توان براساس كليدواژهدر دانشگاه نسل چهارم مي

اند از: كدگذاري ع كدگذاري استفاده شد كه عبارتآمده از سه نودستهاي بهبراي تحليل مضمون داده باشد.دقيقه مي 50
باز، محوري و انتخابي. محقق در اين پژوهش ابتدا به كدگذاري باز، سپس محوري و در نهايت به كدگذاري انتخابي پرداخت 

  ، انجام گرفت.MAXQDA2020افزار با استفاده از نرمها دادهوتحليل تجزيهو 
  

  هاي پژوهشيافته
هاي تحقيق، اطلاعات استخراج يافتهشدند.  ها ابتدا با استفاده از روش تحليل مضمون كدها شناسايييقبل از كدگذار

هاي نهايي مطالعه شدند. مرحله، مقالهشود. در اين بندي ميشده در هر مقاله طبقهها بر اساس مرجع مربوط و بيانمقاله
باشد. سپس بخش ابعاد ابتدا آورده فارسي و انگليسي مي كدهاي مستخرج از منابع پژوهشينتايج به دست آمده شامل 

هاي نوين در دانشگاه نسل هاي ارائه و تدوين مدل كاربرد فناوريها در قسمت بعدي و در نهايت شاخصشده و مؤلفه
  پژوهش به صورت جداول زير آمده است:چهارم در اين 

 
هاي نوين مدل كاربرد فناوري وط به قسمت ابعاد ارائهها و مفاهيم مرب. كدگذاري محوري و شناسايي مقوله1جدول 

  دانشگاه نسل چهارم در
  مفهوم  مقوله  كد

هاي گذشته، آموزش آورانه دههتغييرات اجتماعي، اقتصادي و فنّ
هاي حياتي كرده است؛ بنابراين، نظام را براي همه بيش از پيش

 كنند تا باآموزشي در سطوح مختلف در سطح جهان تلاش مي
هاي آموزشي برابر استفاده از فناّوري اطلاعات و ارتباطات فرصت

  نمايند.و مؤثري را براي همه فراهم 

هاي آموزشي در سطوح نظام
مختلف در سطح جهان تلاش 

كنند تا با استفاده از مي
اوري اطلاعات و ارتباطات فنّ

هاي آموزشي برابر و فرصت
مؤثري را براي همه فراهم 

  نمايند.

  شيت آموزالزاما
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ترين كاربردهاي آموزش و يادگيري الكترونيكي يكي از مهم
آيد كه فناّوري اطلاعات و ارتباطات در جهان امروز به حساب مي

برجسته و غالب در به سرعت در حال تبديل شدن به فناّوري 
آموزش از راه دور است، همچنان كه گزارش مركز ملي آمارهاي 

د يك دهه پيش نشان داد آموزش آموزشي در ايالات متحده حدو
ترين فناّوري، بلكه داراي از دور از طريق اينترنت، نه تنها رايج

هاي آتي يك باشد، و در سالن رشد در اين زمينه ميتريسريع
  ال رشد براي يادگيري از طريق فناّوري خواهد بودراه در حشاه

آموزش از دور از طريق 
ترين اينترنت، نه تنها رايج

وري، بلكه داراي فناّ
ترين رشد در اين زمينه سريع
هاي آتي و در سالباشد، مي

راه در حال رشد يك شاه
براي يادگيري از طريق 
  فناّوري خواهد بود

انقلاب با توجه به قدرت تكنولوژي آموزش عالي در آستانه يك 
ديجيتال و گسترش اطلاعات است. در واقع توليد دانش در عصر 

آوري است. افراد در همه جا اليت با كمك فناطلاعات يك فع
كند. آموزش در آخرين اطلاعات موردنياز خود را دريافت مي

هاي جديد، راهبردهاي آموزشي جديد كامل است، با فناّوريحال ت
  رود.عه و بسياري از موانع ارتباطي از بين ميتوس

آموزش در حال تكامل 
هاي جديد، است، با فناّوري
موزشي جديد راهبردهاي آ

توسعه و بسياري از موانع 
  الزامات زيباشناختي  .رودارتباطي از بين مي

فناّوري اطلاعات و ارتباطات، الگوي فكري آموزش را دگرگون، 
هاي جديد آموزش و يادگيري را تر و شيوههاي موجود را غنيمدل

  كند.پيشنهاد مي

هاي جديد آموزش و شيوه
  .كنديادگيري را پيشنهاد مي

آموزشي مبني بر فناّوري اطلاعات و ارتباطات يادگيرنده محور، 
هاي يادگيري پذير همراه با استراتژيمشاركتي، انعطافتعاملي، 

فعال و شيوه مناسب ارائه است كه انگيزش و همكاري را در 
هاي نوين دهد. بنابراين با كمك تكنولوژييادگيرنده افزايش مي

رند رويكردهاي ياددهي ـ يادگيري فعال، ها قاداطلاعاتي دانشگاه
محوري را تشويق و يادگيري پذيري و يادگيرنده همياري، انعطاف

  دانشجويان را ارتقاء بخشد

هاي نوين با كمك تكنولوژي
ها قادرند اطلاعاتي دانشگاه

رويكردهاي ياددهي ـ 
يادگيري فعال، همياري، 

پذيري و يادگيرنده انعطاف
ادگيري محوري را تشويق و ي

  دانشجويان را ارتقاء بخشد
  الزامات محتوايي

فناوري اطلاعات و ارتباطات در امر آموزش ميزان توسعه و كاربرد 
اي گونهرود، بهشمار ميهاي پيشرفت علوم بهترين شاخصاز مهم

عنوان دستاوردهاي مهم هاي الكترونيكي يا مجازي بهكه آموزش
هاي علمي و پژوهشي و اين فناوري، از عوامل اصلي جهش

شود. آموزش الكترونيكي يا مجازي، فرهنگي محسوب مي
رمجموعه و فصل مشترك فناوري آموزشي و فناوري اطلاعات زي

  و ارتباطات است

آموزش الكترونيكي يا 
مجازي، زيرمجموعه و فصل 
مشترك فناوري آموزشي و 
فناوري اطلاعات و ارتباطات 

  است



      
 

 

 

 هاي نوين در دانشگاه نسل چهارمكاربرد فناوري هايشناسايي ابعاد و مؤلفه :مجتبي معظمي، امينه احمدي، عصمت سيفي  36

 

  انداز آموزشفصلنامه مديريت و چشم 

 

https://www.jmep.ir 51 تا 24 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 ، شماره5 دوره  
eISSN: 2676-7821  

ي، داراي ان يك فناوري جديد آموزشآموزش الكترونيكي به عنو
توان به امكان مزاياي آن، ميترين مزاياي بسياري است. از مهم

ارائه و فراگيري آموزش در هر زمان و مكان دلخواه، انتخاب 
هاي دلخواه محتواي دروس، برخورداري از بهترين مشاوره

هاي آموزشي، بهترين صورت هوشمند از طريق سامانهآموزشي به
هاي ارزيابي و تحليل فرايند آموزش و سنجش ميزان پيشرفت هشيو

  آن، اشاره كرد. فراگيران

امكان ارائه و فراگيري 
آموزش در هر زمان و مكان 

دلخواه، انتخاب دلخواه 
محتواي دروس، برخورداري 

هاي از بهترين مشاوره
صورت هوشمند آموزشي به

 الزامات مشاركت  هاي آموزشياز طريق سامانه
  سازمانيرونب

الكترونيكي)، در با اين همه موضوع پذيرش اين فناوري (آموزش 
عرصه آموزش و يادگيري به عنوان يك فناوري جديد، مورد توجه 
است. در واقع پذيرش يك فناوري جديد از سوي كاربران آن، از 

توان پذيرش ترين عوامل موفقيت آن فناوري است و ميمهم
از ميزان استفاده كاربر از آن فناوري، فناوري به عنوان تابعي 

  دانست

اوري جديد از پذيرش يك فن
سوي كاربران آن، از 

ترين عوامل موفقيت آن مهم
  فناوري است

هاي ارتباطي و اطلاعاتي و تأثير آن بر با ظهور و پيشرفت فناّوري
ابعاد زندگي بشر، جهان وارد جامعه اطلاعاتي شده است. نظام 

سمت جامعه  كننده جامعه بهن ركن هدايتتريآموزشي مهم
ها و قق اين پديده نيازمند بازنگري در سياستاطلاعاتي است. تح

  راهبردهاي نظام آموزشي است.

كننده ترين ركن هدايتمهم
سمت جامعه  جامعه به

  اطلاعاتي

هاي سنتي توليد و توزيع دانش براساس ارتباطات چهره به روش  الزامات فرآيندي
دهد و استفاده از تدريج كارايي خود را ازدست ميبه چهره،

منظور پاسخگويي به اين نياز، ين ضروري است. بهابزارهاي نو
آموزش الكترونيكي مطرح و روش برتر يادگيري در عصر دانش و 

سو با اين هاي ايران همهآگاهي شده است. در تعدادي از دانشگا
ست. عوامل بسياري منجر تغييرات، آموزش الكترونيك ارائه شده ا
  مجازي شدند هايبه ايجاد مزاياي رقابتي براي دانشگاه

پاسخگويي به اين نياز، 
آموزش الكترونيكي مطرح و 
روش برتر يادگيري در عصر 

  دانش و آگاهي

  
به صورت ها باشد مصاحبههاي نوين در دانشگاه نسل چهارم ميمدل كاربرد فناوريهاي ارائه براي بخش دوم كه مؤلفه

  ) نشان داده شد:2جدول (
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هاي مدل كاربرد فناوري هاي ارائهها و مفاهيم مربوط به سؤال: مؤلفه. كدگذاري محوري و شناسايي مقوله2جدول 
  نوين در دانشگاه نسل چهارم

  مفهوم  مقوله  كد
هاي سنتي توليد و توزيع دانش وشبه نظر بنده ر

ريج تدبراساس ارتباطات چهره به چهره، به
دهد و استفاده از كارايي خود را ازدست مي

منظور پاسخگويي ت. بهابزارهاي نوين ضروري اس
به اين نياز، آموزش الكترونيكي مطرح و روش 

 برتر يادگيري در عصر دانش و آگاهي شده است.

ح آموزش الكترونيكي مطر
و روش برتر يادگيري در 
عصر دانش و آگاهي شده 

  است.
  ازيهاي آموزشي مجوهتعامل با ساير گر

سو با اين هاي ايران همدر تعدادي از دانشگاه
تغييرات، آموزش الكترونيك ارائه شده است. 

عوامل بسياري منجر به ايجاد مزاياي رقابتي براي 
  هاي مجازي شدنددانشگاه

مزاياي رقابتي براي ايجاد 
  هاي مجازيدانشگاه

و هاي ارتباطي با ظهور و پيشرفت فناّوري
بشر، جهان اطلاعاتي و تأثير آن بر ابعاد زندگي 

وارد جامعه اطلاعاتي شده است. نظام آموزشي 
سمت  كننده جامعه بهترين ركن هدايتمهم

جامعه اطلاعاتي است. تحقق اين پديده نيازمند 
ها و راهبردهاي نظام بازنگري در سياست

  آموزشي است.

ها و بازنگري در سياست
  آموزشيراهبردهاي نظام 

  
  

ظهور و پيشرفت 
هاي ارتباطي و فناّوري

اطلاعاتي و تأثير آن بر 
  ابعاد زندگي بشر

  اختصاص ساعات بيشتر آموزش آنلاين

عصر يادگيري، ديگر به آموزش در كلاس درس 
العمر و مستمر شود. بلكه آزمون مادامنميمحدود 

كند. در عصر حاضر، پيوسته را گوشزد مي
هاي يادگيري تقاضايي بالا براي استفاده از فرصت

  العمر وجود دارد.مادام

العمر و مستمر آزمون مادام
  پيوسته

  
تقاضايي بالا براي استفاده 

هاي يادگيري از فرصت
  العمرمادام

  انعطاف پذيري

شود بلكه هرگز انبار يا اندوخته نمي دانش
ها همواره تغييرات را گردد و مهارتپردازش مي

كند. براساس در دريافت و عمل هماهنگ مي
يادگيري طبيعي گروه كاربران برخط خود 

يادگيري طبيعي گروه 
كاربران برخط خود 

گر يك توانند هدايتمي
  دباشنجامعه 

  عوامل تكنولوژيكي
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  گر يك جامعه باشندتوانند هدايتمي

گونه يادگيري فرآيندي زنده است و دانش و 
كنند كه افراد با هايي را تشريح ميمهارت راه

  كنندمحيط خود تعامل مي

  تعامل افراد با محيط خود
  

يادگيري فرآيندي زنده 
  است

  هاي كاهش محدوديت آنلاينقابليت

ديجيتال، شبكه با رشد سريع اينترنت و ابزارهاي 
به يك رسانه يادگيري و آموزشي قدرتمند، وب 

تعاملي و پويا در سطح دنيا تبديل گشته و سيستم 
آموزشي مجازي (الكترونيكي) رويكرد جديد و 

حل جامع براي مؤسساتي است كه هنرمندانه و راه
خواهان حركت در مسير تكنولوژي در تغيير 

  هاي آموزشي خود هستندها و محيطروش

رنت و با رشد سريع اينت
ابزارهاي ديجيتال، شبكه 

وب به يك رسانه 
يادگيري و آموزشي 

قدرتمند، تعاملي و پويا در 
  سطح دنيا تبديل گشته

خواهان حركت در مسير 
تكنولوژي در تغيير 

هاي ها و محيطروش
  آموزشي

  سامانه مديريت يادگيري الكترونيكي

بيشترين تأثير را از ويكم، هاي قرن بيستسازمان
اند و اين فناّوري اطلاعات پذيرفته تحولات

ها نفوذ تحولات در همه اركان و كاركردهاي آن
كرده است. ازجمله اين اركان آموزش 
ها، الكترونيكي است كه از طريق تدوين برنامه

هاي آموزشي الكترونيكي، ها و فعاليتسياست
 يابدميرسيدن به اهداف فردي و سازماني سرعت 

ها، مهاز طريق تدوين برنا
هاي ها و فعاليتسياست

آموزشي الكترونيكي، 
رسيدن به اهداف فردي و 

  سازماني

  محتواي دروس متناسب

عنوان يك پارادايم جديد آموزش الكترونيكي به
در آموزش مدرن، مجموعه فعاليت آموزشي 
است كه با استفاده از ابزارهاي الكترونيكي 

  گيردصورت مي

مجموعه فعاليت آموزشي 
كه با استفاده از است 

ابزارهاي الكترونيكي 
  گيردصورت مي

  هاي سيستم آموزش مجازيزير ساخت

هايي اشاره يادگيري الكترونيكي به انواع آموزش
هاي اينترنت و اينترانت براي دارد كه از فناوري

كند. اصطلاح يادگيري يادگيري استفاده مي
ن يك مفهوم كلي طيف الكترونيكي به عنوا

اي از كاربردها، فرايندها و اصطلاحاتي را گسترده

محور، يادگيري وب
 محور رايادگيري رايانه

دهد. لازم به پوشش مي
است تعريف واحدي ذكر 

از نظام آموزشي 

  كيفيت سيستم ارائه خدمات
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محور محور، يادگيري رايانهاز قبيل يادگيري وب
دهد. لازم به ذكر است تعريف را پوشش مي

واحدي از نظام آموزشي الكترونيكي در بين 
  متخصصان اين حوزه وجود ندارد.

الكترونيكي در بين 
متخصصان اين حوزه 

  وجود ندارد

هاي تحويل يادگيري الكترونيكي همه جنبه
الكترونيكي از قبيل اكسترانت، اينترانت، 

ها، رامديهاي تعاملي، سيها، تلويزيونماهواره
ها تسايهاي ويدئويي و صوتي، وبنوار
گيرد. به نظر هاي ديجيتالي را در بر ميودوربين

توان يادگيري الكترونيكي را تنها رسد كه نميمي
به استفاده از فناوري ارتباطات و اطلاعات 

خصوص، اينترنت محدود كرد و بايد تعامل بين به
هاي تحويل محتوا دهنده و رسانهفراگير و آموزش

يادگيري مجازي  ابع يادگيري و نهايتاً محيطو من
  برقرار باشد.

تعامل بين فراگير و 
هاي دهنده و رسانهآموزش

  تحويل محتوا
  شدهكيفيت پشتيباني ادراك

در سايه تعاملات، كسب دانش، رشد و پيشرفت 
فراگيران حاصل خواهد شد. تحقق يادگيري در 

محيطي اين نظام آموزشي منوط به فراهم كردن 
تقل از زمان و مكان محور و مسمناسب، يادگيرنده

  است

كسب دانش، رشد و 
  پيشرفت فراگيران

تحقق يادگيري در اين 
نظام آموزشي منوط به 
فراهم كردن محيطي 

  محورمناسب، يادگيرنده

  كيفيت رفتار متوليان آموزش مجازي

يادگيري الكترونيكي يك رويكرد تعاملي و 
و آگاهي فراگيران و  ساختاري براي آموزش

  .كارمندان است

رويكرد تعاملي و 
ساختاري براي آموزش و 

آگاهي فراگيران و 
  كارمندان

  به كارگيري استانداردهاي آموزش مجازي

  
ها به صورت باشد, مصاحبههاي نوين در دانشگاه نسل چهارم ميمدل كاربرد فناوري براي بخش سوم كه شاخصهاي ارائه

  نشان داده شد:) 3جدول (
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هاي نوين در مدل كاربرد فناوري هاي ارائهها و مفاهيم مربوط به سؤال: شاخصناسايي مقوله. كدگذاري محوري و ش3جدول 
  دانشگاه نسل چهارم

  مفهوم  مقوله  كد
آموزش الكترونيكي يادگيري فعال و 
هوشمند است كه موجب تحول در 
فرآيند ياددهي يادگيري شده است 

يادگيري الكترونيك آموزش صفحه 
دگيري انواع وب است. اين نوع يا

متون يادگيري فيزيكي يا ارتباط رو 
گيرد. اين پديده با در رو را دربر نمي

استفاده از ابزارهايي مانند منابع و 
هاي محتواهاي درسي برخط كتابخانه

الكترونيك و مجازي، صفحات بحث 
هاي برخط و گفتگو در زمان

و و پست الكترونيك و وگگفت
كننده افزارهاي كاربردي تسهيمنرم

شود آن نوع يادگيري دانش، ميسر مي
هاي است كه با استفاده از رسانه
  پذيرد.الكترونيكي صورت مي

يادگيري الكترونيك آموزش صفحه 
  وب

ابزارهايي مانند منابع و محتواهاي 
هاي الكترونيك درسي برخط كتابخانه

  و مجازي
افزارهاي ترونيك و نرمپست الك

  كننده دانشكاربردي تسهيم
  هاي الكترونيكياستفاده از رسانه

  
  يادگيري مبتني بر اينترنت

  هاي بحث پيوستهگروه
  تعامل صوتي و تصويري همزمان

  هاي آنلاينبرگزاري همايش

آموزش الكترونيكي به مجموعه 
شود كه با هايي اطلاق ميفعاليت
ابزارهاي الكترونيكي اعم از استفاده از 

و ...  ايصوتي، تصويري، رايانه
  گيرد.صورت مي

ابزارهاي الكترونيكي اعم از صوتي، 
  ايتصويري، رايانه

  زمانهاي مجازي همكلاس
  هاي كامپيوتري متعددكنفرانس

متناسب سازي زمان آموزش با نياز 
  كاربر

اي گسترده آموزش الكترونيكي واژه
براي يادگيري مبتني بر اينترنت است. 

يري برخط، آموزش از راه دور، يادگ
يادگيري الكترونيك براي فراهم 
آوردن كيفيت بالاي پيشنهادهاي 

  آموزشي است.

آموزش از راه دور، يادگيري برخط، 
  يادگيري الكترونيك

  مشاركت با ساير گروهاي آموزشي
  هاي آنلاينمشاركت در بحث

  تعامل دانشجويان با يكديگر

  اي مجازي ناهمزمانهكلاسنيكي زاييده چرخه آموزش الكتروآموزش الكترونيكي در يك تعريف 
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هرگونه استفاده از وسيع شامل 
منظور هاي وب و اينترنت بهفناّوري

خلق تجربيات يادگيري است. در 
واقع، آموزش الكترونيكي زاييده 

چرخه تحولات سريع و رو به گسترش 
هاي نوين به مفهوم واقعي فناّوري

  آنست

تحولات سريع و رو به گسترش 
  هاي نوينفناّوري

  محيط كاربري جذاب و آسان

ارتباط آسان توسط رايانه يا تلفن 
همراه توسط سيستم پاسخگويي 

  خودكار

ترين كاربرد آموزش مجازي مهم
آوري اطلاعات است كه در قالب فن

مختلف مثل يادگيري هاي نظام
محور، يادگيري برخط، يادگيري رايانه

شبكه  محور و آموزش تحتشبكه
  شودارائه مي

هاي يك به يك، ويدئو كنفرانس
هاي ها، اينترنت، وب، محيطرايانه

  يادگيري مجازي

  قابليت دسترسي به صورت آفلاين
  امكان آرشيو نمودن مطالب آموزشي

ها و همايشامكان بازنگري 
  هاكنفرانس

آموزش مجازي بر آموزشي دلالت 
ن و دارد كه شاگرد و معلم از نظر مكا

زمان يا هر دو از يكديگر جدا هستند 
و معلم محتواي درس را با كمك 

افزار مديريت دروس، منابع نرم
اي، اينترنت، ويديوكنفرانس چندرسانه

كند. فراگيران و مانند آن ارائه مي
كنند از اين طريق دريافت ميمحتوا را 
ها به معلم كمك اين فناوريو به

  شوندمتصل مي

فزار مديريت دروس، ابا كمك نرم
اي، اينترنت، منابع چندرسانه

  ويديوكنفرانس و مانند آن
  

فراگيران محتوا را از اين طريق 
كمك اين كنند و بهدريافت مي

  شوندها به معلم متصل ميفناوري

ها در ازي آموزشامكان ذخيره س
  تلفن و رايانه

  انتخاب منابع به صورت اختياري

  هكيفيت محتواي سامان

هاي هر دانشجويي بتواند به فرصت
پذير دست آموزشي يكسان و انعطاف

يابد. كاركردهايي كه براي اين نوع 
توان در نظر گرفت آموزش مي

هاي ازجمله امكان استفاده از قابليت
اي مانند: متن، صوت، مختلف رسانه

هاي انيميشن، ويدئو، كليپ، نقشه
  بعدي و ...سه

هاي مختلف ليتامكان استفاده از قاب
اي مانند: متن، صوت، انيميشن، رسانه

  بعديهاي سهويدئو، كليپ، نقشه

  كيفيت تعامل سامانه
  كيفيت پاسخگويي سامانه

  هاي فني سامانهكيفيت ويژگي
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در محيط يكپارچه، استمرار يادگيري 
از طريق ارتباط محيط كلاس با محيط 

شبكة وب و ساختار پيچيده و 
س و حضور پيوسته تودرتوي كلا

هندسه آموزش و معماري يادگيري 
مبتني بر ديدگاه خبره در عرصه 

آموزش است كه اين نوع آموزش را 
  كندپذير ميدر عرصة عمل امكان

در محيط يكپارچه، استمرار يادگيري 
از طريق ارتباط محيط كلاس با محيط 

شبكة وب و ساختار پيچيده و 
  تودرتوي كلاس

ه آموزش و يوسته هندسحضور پ
معماري يادگيري مبتني بر ديدگاه 

    خبره

  هاي آنلاينشروع خوب دوره
  تهيه فيلم براي آموزش همزمان

انساني سازي دوره آنلاين با تابلوهاي 
  بحث

زمان و آموزش مجازي به دو شكل هم
زمان، يا به صورت تركيبي از اين ناهم

اين دو شود. از هر يك از دو ارائه مي
توان براي سؤال و جواب، ميروش 
ي تكاليف هاي كلاسي، يا ارائهبحث

  به دانشجويان استفاده كرد.

زمان و آموزش مجازي به دو شكل هم
زمان، يا به صورت تركيبي از اين ناهم

  دو
هاي براي سؤال و جواب، بحث

ي تكاليف به كلاسي، يا ارائه
  دانشجويان

 طريق اينترنتدسترسي به منابع وب از 
  منابع علمي آنلاين

  كاهش اختلالات اينترنتي

محتواي آموزشي ممكن است تركيبي 
از متن، تصاوير ساكن، تصاوير 
متحرك، صوت يا فيلم باشد. از 

هاي محتواي خوب، ويژگي
اي و تعاملي بودن اين محاوره

  هاستسيستم

هاي محتواي خوب، ويژگي
بودن اين اي و تعاملي محاوره

  هاستسيستم
تن، تصاوير ساكن، تصاوير متحرك، م

  صوت يا فيلم

  هاي فني مناسبزير ساخت
  عدم قطعي برق

مناسب سازي پهناي باند با محتواي 
  آموزشي

زمان كه هاي آموزشي ناهمدر سيستم
ترند، محتوا زمان رايجهاي هماز شيوه

و مطالب آموزشي از قبل تهيه و بر 
رنت ديسك فشرده يا بر روي اينتروي 

شود و در اختيار دانشجو قرار داده مي
گيرد. دانشجو در هر زماني كه قرار مي

تواند اين مطالب را مطالعه خواست مي
  كند.

محتوا و مطالب آموزشي از قبل تهيه و 
بر روي ديسك فشرده يا بر روي 

  شوداينترنت قرار داده مي
  هاي ارتباطيزير ساخت

زمان، مدل كلاس يادگيري همدر 
شود كه در آن سنتي الگو قرار داده مي

يك كلاس درس، سخنراني يا 

گردهمايي با استفاده از  سخنراني يا
  هاي اينترنتيفناوري

ويدئوكنفرانس (كنفرانس صوتي) 
  اي زندهپخش شبكه
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هاي گردهمايي با استفاده از فناوري
هاي گيرد. بستهاينترنتي شكل مي

افزاري تخصصي متعددي براي اين نرم
اند. در اين شيوه از منظور طراحي شده

ويدئوكنفرانس (كنفرانس صوتي) 
  شود.استفاده ميدوطرفه 

  دوطرفه

هاي آموزش مجازي يكي از شكوفايي
پيشرفت تكنولوژي در تعليم و تربيت 

باشد. همگام با رشد تكنولوژي و مي
تبلور آن در حوزه يادگيري، 

ن حيطه را به اين فكر متخصصان اي
ت كه به نياز آموزشي فراگيران واداش

هاي يادگيري اندازي دورهاز طريق راه
  گو باشند.الكترونيكي پاسخ

هاي يادگيري اندازي دورهاز طريق راه
  الكترونيكي

رشد تكنولوژي و تبلور آن در حوزه 
  يادگيري

اي تعاملي رسانههاي چندبرنامه
  الكترونيكي

هاي زي بسياري از آرمانآموزش مجا
زشي مانند: يادگيري در هر مكان آمو

و هر زمان، يادگيري مشاركتي، 
خودارزيابي و خودراهبري را تحقق 

بخشيده است اين يادگيري، رويكردي 
تازه در ارائه محيط يادگيري مجهز، 

محور است كه در تعاملي و يادگيرنده 
كارگيري منابع هر زمان و مكاني با به

هاي مختلف هاي فناوريصهو مشخ
هاي ديگر جيتالي و همسو با شكلدي

هاي آموزشي براي ايجاد نظامي محيط
شده در آموزش آزاد، منعطف و توزيع
  شود.استفاده مي

رويكردي تازه در ارائه محيط 
يادگيري مجهز، تعاملي و يادگيرنده 

  محور
  

محيط يادگيري مجهز، تعاملي و 
  محوريادگيرنده 

  صي مناسب خانهفضاي شخ

اخير آموزش مجازي هاي در سال
عنوان يكي از كاربردهاي مهم به
هاي جديد اطلاعات و آوريفن

ارتباطات در جهان مطرح و 

  هاي جديد اطلاعاتآوريفن
منظور ارائه هاي مجازي بهنظام

  هاي جديدآوريخدمات و فن
منظور ارائه هاي مجازي بهنظام

ن دسترسي آسان به نرم افزارهاي امكا
  د نيازمور
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اي را در اين راستا هاي گستردهفعاليت
آغاز گرديده است. با توجه به تغييرات 
سريعي كه در محيط پيرامون در حال 

هاي نظامگيري است، اجراي شكل
ات و منظور ارائه خدممجازي به

ي هاي جديد در زمينهآوريفن
صورت يك نياز تدريس و يادگيري به

  اساسي مطرح شده است

  هاي جديدآوريخدمات و فن

ها و تكاليف از طرف دهنده و از درس
طريق پست به دانشجويان تحويل داده 

شد و سپس توسط دانشجو كامل و مي
دهنده برگردانده و در به آموزش

شد. دهي مينهايت توسط معلمان نمره
ها هم به باقي تكاليف و آموزش درس

ت. اين روش گرفاين روش انجام مي
تا دوره  دادبه دانشجو اجازه مي

آموزشي خود را در يك مكان دورتر 
و در زمان مناسب و با كمترين تعامل 

دهنده و ديگر يادگيرندگان با آموزش
ادامه داده و كامل كند. با توجه به عدم 

  تعامل گفته شده،

اي به يك دانشجو در آموزش مكاتبه
دوره انگيزه مضاعف براي تكميل 
  آموزشي نياز داشت

  اري مناسبپشتيباني نرم افز

توان گفت كه طور خلاصه ميبه
اي جديد آموزش از راه دور پديده

نيست، ولي به صورت مستمر تكامل 
يافته است. روش و ابزار آن نيز به 

اند و با همراه رشد فناوري توسعه يافته
ها گذشت زمان بر پيچيدگي آن

كاربران از تعامل افزوده شده و در بين 
  رخوردارند.و كاربرپسندي بالايي ب

اي تعاملي رسانههاي چندبرنامه
  الكترونيكي.

دسترسي به منابع وب از طريق 
  اينترنت.

ارتباط به كمك رايانه با استفاده از 
  سيستم پاسخگويي خودكار

  

افزاري و ارتقاء امكانات سخت
  افزارينرم

هاي روشتوان سير تكامل ابزار و مي
 مورد استفاده در آموزش الكترونيكي

هاي مورد استفاده وشتكامل ابزار و ر
  افزارهاي مورد نيازيادگيري نرم  در آموزش الكترونيكي
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را به طور فشرده چنين بيان نمود. 
اي، تلويزيون و راديو، چاپي، مكاتبه

فكس، نوارهاي شنيداري و ديداري، 
دي، تلفن، ويدئو ويرام، ديديسي

ها، هاي يك به يك، رايانهكنفرانس
هاي يادگيري اينترنت، وب، محيط
  مجازي

هاي يك به يك، ويدئو كنفرانس
هاي ها، اينترنت، وب، محيطرايانه

  يادگيري مجازي

براي تحقق آموزش مجازي لازم است 
ابعاد مختلف آمادگي از لحاظ 

زيرساخت فني، آمادگي سياسي، 
ادگي آمادگي منابع انساني و آم

سازماني مورد ارزيابي قرار گيرد. 
چوب كلي اين ارزيابي در سه چار

شود كه بندي ميبخش اصلي تقسيم
شامل: آمادگي سخت، آمادگي نرم، 
آمادگي پشتيباني، نظارت و هماهنگي 

  است

زيرساخت فني، آمادگي سياسي، 
آمادگي منابع انساني و آمادگي 

  سازماني
آمادگي آمادگي سخت، آمادگي نرم، 

  پشتيباني، نظارت و هماهنگي

ازي ميان اساتيد و هم انديشي مج
  دانشجويان

هاي مجازي علاوه امروزه در آموزش
انديشي از راه بر لوح فشرده و يا هم

هاي نوين دور از بسياري از شيوه
الكترونيكي نيز براي آموزش 

  شوددانشجويان استفاده مي

  هاي مجازيآموزش
  انجام ارزشيابي آنلاين  ترونيكيهاي نوين الكشيوه

لاين، ديدار مجازي شيوه آموزش آن
است. با استفاده از » وب«انديشي و هم

و » وب«افزارهاي آموزشي نرم
آموزش زنده رويدادها از طريق 

اينترنت، تجربيات آموزشي 
  گردددانشجويان بهبود و اصلاح مي

و » وب«افزارهاي آموزشي نرم
از طريق  آموزش زنده رويدادها

  اينترنت
  

بود و تجربيات آموزشي دانشجويان به
  اصلاح

  هاي آموزش مجازيارزيابي روش

لاين، امكانات در آموزش آن
آموزشي الكترونيكي بر روي شبكه 

گيرد و به اين ترتيب، اي قرار ميرايانه

ا براي گروه زيادي لاين رآموزش آن
  كنندگاناز شركت

امكانات آموزشي الكترونيكي بر روي 
  هاي درسيارتقاء كيفيت برنامه
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دانشگاه مجازي تعاملي از طريق 
لاين را خدمات تعاملي، آموزش آن

كنندگان زيادي از شركتبراي گروه 
  كندفراهم مي

  ايشبكه رايانه

هاي مديريت يادگيري سامانه
افزارهايي هستند كه اقدامات و نرم

در  هاي آموزشي از ابتدا تا انتهافعاليت
ها شود. در اين سامانهها ثبت ميآن

نام، نحوه وط به ثبتامكانات مرب
دسترسي كاربران، توليد و ارائه محتوا، 

دسترسي به مواد و منابع يادگيري، 
راهنمايي يادگيرنده، ارزشيابي، 

گزارش پيشرفت و امكان ذخيره آن 
  شودگنجانده مي

ها امكانات مربوط به در اين سامانه
نحوه دسترسي كاربران، توليد  نام،ثبت

  به مواد و منابعو ارائه محتوا، دسترسي 
  

منابع يادگيري، راهنمايي يادگيرنده، 
ارزشيابي، گزارش پيشرفت و امكان 

  شودذخيره آن گنجانده مي

  ارائه محتواي با كيفيت

  
 از كه پس است ذكر قابل .شد پرداخته گزينشي و محوري باز، كدهاي استخراج به افراد اين با مصاحبه از بعد سپس

 كدها مجموع به مصاحبه دهم در جديدي شده استخراج كدهاي كه گونه بدين شد. حاصل نظري مصاحبه اشباع انجام

  :است آمده زير در هاي الگومولفه براي ابعاد و نظري اشباع بودند. جدول تكراري استخراجي كدهاي و نشد اضافه
  است: آمده زير در هاي نوين در دانشگاه نسل چهارممدل كاربرد فناوري نظري ارائه اشباع همچنين جدول 
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  هاي نوين در دانشگاه نسل چهارممدل كاربرد فناوري . اشباع نظري شاخصهاي ارائه4جدول 

  
  

 نرم ها درمصاحبه متني تحليل و كدگذاري فرآيند رسيد. پايان به كدگذاري و مصاحبه نظري، اشباع به رسيدن از پس

  است. زير به شكل شده استخراج هايمؤلفه نهايي خروجي ديد.گر انجام MAXQDA 2018 كيفي هايداده تحليل افزار
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 هاي تحقيقها و شاخصمؤلفه و ابعاد براي خبرگان نظرات . خروجي نهايي1شكل 

 
 گيريبحث و نتيجه

هاي نوين و كاربردي و همچنين مشاركت جامعه و اقتصاد در نظريه و عمل است. مسئوليت نيازمند آموزشاقتصاد مدرن 
عنوان يكي از ها تأثيرگذاري در اقتصاد از طريق برآوردسازي خواسته و انتظارات جامعه است. دانشجويان بهاهدانشگ
هاي نسل چهارم مدرن نياز عهده دارند. دانشگاهقش محوري برگيري، انتقال و آموزش و پژوهش نهايي هستند كه در فراسرمايه

ها براي حفاظت از آينده بسيار مهم است و مراه با كيفيت بالا دارند. تعهد آنبرداري از نتايج نوآوري هبه تمركز بر بهره
قال فناوري نقش ديگري است دهند. مأموريت انتقال دانش و انتها را تشكيل ميترين نقش آننوآوري و تحقيق مسئولانه مهم

هاي هاي دانشگاهو اجتماعي از ويژگي منظور حل مشكلات اقتصاديهاست. حمايت از نوآوري و اختراعات بهكه برعهده آن
تواند المللي ميهاي محلي و بينالمللي و تعلق محلي در چارچوب نيازها و خواستهنسل چهارم است. دستيابي به روابط بين

يح همراه داشته باشد. در نهايت اينكه تجزيه و تحليل صحخروجي ارزشمندي از بعد خلاقيت و نوآوري دارد، به دانشگاهي كه
صورت عام از كارگيري متناسب اعضاي جامعه دانشگاهي بهسازي و فرايند جذب و بهاجتماعي، فرهنگ - محيط اقتصادي 

شناسايي ابعاد پژوهش حاضر با هدف هاي بالقوه دانشگاه دارد. تواناييكردن ها نقش تأثيرگذار بر بالفعلطريق مديران دانشگاه
انجام گرفته است. بر اساس نتايج به دست آمده و با توجه به ين در دانشگاه نسل چهارم هاي نوكاربرد فناوري هايو مؤلفه

تعامل با مل الزامات آموزشي (بعد شا 5شده است.  شاخص شناسايي و تأييد 47مؤلفه و  13بعد،  5در مجموع تحليل كيفي 
هاي مولفه، انعطاف پذيري، شگاهاختصاص ساعات بيشتر آموزش كارآفريني در دان، هاي آموزشي مجازيساير گروه

الزمات محتوايي (سامانه ، هاي كاهش محدوديت آنلاين)قابليت، عوامل تكنولوژيكيالزامات زيباشناختي (، مديريتي)
به ، محتواي دروس متناسب) الزامات فرايندي (كيفيت رفتار متوليان آموزش مجازي، الكترونيكيمديريت يادگيري 
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، هاي سيستم آموزش مجازيزير ساختالزامات مشاركت برون سازماني (، موزش مجازي)كارگيري استانداردهاي آ
ژوهش با نتايج پژوهش اين نتايج اين پ .باشدشده) ميكيفيت پشتيباني ادراك، كيفيت سيستم ارائه خدمات

)Khoshnejad et al, 2022(، )PourMohammadBagher et al, 2022(، )Yadollahi Dehcheshmeh et al, 2021(، 
)Azar, 2021(، )Larchenko & Barynikova, 2021( ،)Asgari et al, 2021(، )Ahmadian Chashemi et al, 2020( 

در تحقيق خود تحت عنوان تدوين الگوي دانشگاه نسل چهارم ) Yadollahi Dehcheshmeh et al, 2021( مطابقت دارد.
آفرين به ي دانشگاه مسئوليت گراي ارزشها نشان داد كه مؤلفهاند. يافتهاختههاي ايران پرد(دانشگاه اجتماعي) براي دانشگاه

اي هاي حرفهعليّ، رهبري مسئولانه، توسعه شايستگي عنوان پديده محوري، تحول خواهي و سازگار شوندگي به عنوان عوامل
مشي گذاري تخصصي و هاي خطمؤلفهدهنده به عنوان راهبردهاي كنش، سرمايه انساني و برنامه آموزشي و درسي توسعه

مالي  هاياي و استقلال دانشگاهي و مدلآفرين به عنوان شرايط زمينهاي، فرهنگ نوآوري مسئولانه و ساختار تحولحرفه
هاي كنش تمامي مؤلفهاي دانشگاه نسل چهارم شناسايي شدند. پيامد اصلي برهمهاي مداخلهدهنده به عنوان مؤلفهتوسعه
محيطي نقش حياتي در توسعه و اجتماعي، اقتصادي و زيست - اي است كه در سه حوزه فرهنگي ي منطقهده توسعهشاشاره

هاي در تحقيق خود با عنوان شناسايي مؤلفه) Ahmadian Chashemi et al, 2020( ي محلي و ملي دارد.بالندگي جامعه
هاي بخش كمي نشان داد هاي آزاد اسلامي پرداختند.. يافتهانشگاهدانشگاه نسل چهارم براي ارتقاي كيفيت آموزشي و پژوهشي د

اجتماعي، پويايي  - ل مسئوليت علميمؤلفه شام 16كه دانشگاه نسل چهارم براي ارتقاي كيفيت آموزشي و پژوهشي داراي 
. دانشگاه نسل چهارم، ها و ساختار سازماني، امكانات و تجهيزات، انگيزش، ايفاي نقش استمحيطي، مأموريت سازماني، ارزش

ها و همكاري ها، مديريت كيفيت فراگير، توسعه زمينهارتباط با صنعت، سازماندهي محتواي آموزشي، توانمندسازي كتابخانه
ريزان گيري، تعامل و كار گروهي، بود. با توجه به نتايج، متخصصان و برنامهقابل، مشاركت اعضاي هيئت علمي در تصميممت

هايي را براي ارتقاي كيفيت آموزشي و پژوهشي هاي دانشگاه نسل چهارم، برنامهتوانند با ارتقاي مؤلفهآموزش عالي مي
  .نندهاي آزاد اسلامي طراحي و اجرا كدانشگاه

  شود كه:با توجه به نتايج به دست آمده پيشنهاد مي
ا زمينه سازي براي توسعه فناوري، امكان تواند ببنا به توسعه تحولات در عرصه فناوريهاي نوين دانشگاههاي كشور مي

فناوراته تبديل دانش به ثروت و هاي جديد را به ذي نفعان فراهم نمايد كه اين منجر به توسعه كسب و كارهاي انتقال يافته
دانشگاه نسل چهارم ضمن بررسي  .نمايداشتغال فارغ التحصيلان شده و در نهايت منابع درآمدي جديدي را خلق مي

هاي جاري و آتي جهاني و تشخيص نقاط قوت و ضعف جامعه، مسيرهاي سياسي، اقتصادي، فرهنگي، اجتماعي روند
نند كه كشورها بتواند جايگاه مناسب خود را در منطقه و نظام بين الملل به دست كشور را به سمت و سويي رهنمون ك

اي و تجهيزاتي ارائه خدمات پشيباني فني، مشاورهي مراكز ارائه خدمات تخصصي به عموم مردم، احداث و توسعهآورند. 
آفرينان براي مشاركت در ي ارتباطي با نخبگان، فرهيختگان و كاربه كسب و كارهاي دانش بنيان، ايجاد شبكه

هاي اي، تعيين اولويتگزاري و همچنين به پژوهشگران دانشگاهي، شناسايي مسائل و معضلات محلي و منطقهسياست
هاي دانشگاهي بر اساس حل مشكلات جامعه و تدوين ابعاد برنامه درسي مراكز آموزش عالي هر منطقه بر پژوهشي رشته
هاي به تواند با توجه به مؤلفهنظام آموزش عالي كشورمان ميگردد. چهارم پيشنهاد ميهاي دانشگاه نسل مبناي مؤلفه

هاي كلاس، هاي آنلاينبرگزاري همايش، همزمانتعامل صوتي و تصويري ، هاي بحث پيوستهگروهدست آمده نظير 
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.... فناوري نوين در متناسب سازي زمان آموزش با نياز كاربرو ، هاي كامپيوتري متعددكنفرانس، زمانمجازي هم
دانشگاهها را تقويت كند و همچنين بايستي همواره اين ابعاد را در مسير رشد و تعالي قرار داده و با بهبود آن، نگاه 

ه علت عدم نشجويان را نسبت به اين محيط علمي سازگارتر نمايند زيرا در حال حاضر خدمات دانشگاهي كشور بدا
  .پاسخگويي نسبت به تقاضاهاي اجتماعي به شدت نيازمند تحول و نوآوري و فناوري است
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Abstract 
The aim of the present study was to investigate the role of leadership 
behaviors of school principals in the team learning of teachers. The 
research population consisted of all primary school teachers of Qorve city, 
numbering 548 people, and a sample size of 225 people was selected from 
this population by simple random sampling based on Morgan's table. The 
research method was correlative and through structural equation modeling. 
To collect data, Strang.'s leadership behavior questionnaire (2005) and 
Bresó et al.'s team learning questionnaire (2008) were used. To determine 
the reliability and validity of the tool, Cronbach's alpha and confirmatory 
factor analysis techniques were used; the desired reliability and validity of 
the tool were indicated by the results. To analyze the data, structural 
equation modeling was used by Lisrel 10.20 software. The results indicated 
that: task-oriented leadership behavior of school principals had a positive, 
direct and significant effect (0.27) at the 0.05 level on teachers' team 
learning with a t value (4.98). Also, the Person -oriented leadership 
behavior of school principals had a positive, direct and significant effect 
(0.50) at the 0.05 level on teachers' team learning with a t value (9.34). The 
dual leadership behaviors of school principals are able to explain 38% of 
the variance of teachers' team learning, which has a t (8.41) and indicates 
the significance of the explained variance of teachers' team learning by the 
dual leadership behaviors of school principals. 
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Extended abstract 
Introduction 
Although team learning is one of the most effective and important processes in teams, through 
which teams are able to improve and develop their knowledge and skills (Shoukat et al., 
2023), leadership plays a crucial role in the formulation, implementation, and development of 
team members' rules during teamwork to ensure successful team work (Hariharan & Anand, 
2023). This is because team learning involves exchange, discussion, and development of 
knowledge, ideas, and structures, receiving feedback, and reflecting on teamwork, analyzing 
and learning from mistakes, and how to avoid them in the future (Lehmann-Willenbrock, 
2017). Therefore, leadership behavior is considered as a necessary facilitator for creating 
conducive conditions for participation in team learning behaviors, such as creating a safe 
environment, and is considered a significant and fundamental enabler (Koeslag-Kreunen et 
al., 2018a). Leaders can indirectly facilitate workplace learning at these levels through their 
leadership behaviors (Wallo et al., 2022). However, team members do not automatically 
engage in team learning behaviors; as this can lead to problems. For example, differences in 
levels can result in non-constructive dominance by members with more authority, and 
members may experience excessive cognitive load when faced with unstructured tasks. 
Therefore, it is argued that participation in team learning behavior should be encouraged 
through leadership behavior (Van der Haar et al, 2017); as leadership behavior involves 
formulating a clear set of expectations for achieving organizational-individual goals through 
influencing and accompanying others, utilizing organizational resources, and facilitating 
individual and collective activities, in a structured guidance (Zhang et al, 2022). Or it is 
defined as "the process of influencing others to understand and agree on what needs to be 
done and how to do it, and facilitating individual and collective efforts to achieve common 
goals" (Yukl, 2010: 8). 
School organizations, like other organizations, consist of various issues and goals, so they 
have the ability to adopt a team-oriented approach to the school workforce, mainly teachers, 
and explore team-related issues in schools with an emphasis on teachers in the form of work 
teams and school managers as team leaders for research. Various research has been conducted 
in diverse organizations, including the school organization, on how leadership behavior can 
support team learning behavior, for example.Hariharan & Anand(2023); Lundqvist et 
al(2023); Shoukat et al(2023); Abdolmalek & Ghanbari (2022); Koeslag-Kreunen et 
al(2020,2018a,2018b); Ghanbari et al (2017); Chatalalsingh & Reeves(2014); Imants et 
al(2013) & Nouwen et al (2012). 
In analyzing the duties of teachers, it can be said that school teachers have two types of 
adaptive and developmental duties, which team learning facilitates these duties implicitly and 
explicitly. Therefore, team learning of teachers is influenced by the leadership behaviors of 
school administrators, in a way that the leadership behaviors of school administrators can be 
an effective factor in team learning of teachers and facilitate it. Therefore, by correctly 
recognizing leadership behaviors and employing them by school administrators, we can go 
beyond adaptive duties in teachers, especially innovative duties, in the context of team 
learning. As can be seen, studies and theories only indicate the relationship between 
leadership behavior and team learning, and it cannot be accurately said which type of 
leadership behavior has a greater impact on team learning. Therefore, in order to clarify this 
research gap, the researchers of this study considered the faculty of primary schools as a team 
and examined the effects of various leadership behaviors of school administrators on team 
learning of school teachers in order to clarify the exact role and effects of various leadership 
behaviors of school administrators on team learning of teachers. The information obtained 
from this research can assist school administrators in selecting and employing effective and 
useful leadership behavior in order to create, strengthen, and develop team learning of 
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teachers. Therefore, our question is whether the various leadership behaviors of primary 
school administrators have a significant effect on the team learning of their teachers, and 
which type of leadership behavior has the greatest impact on the team learning of teachers? 
Therefore, the main question of this research is whether the dual task-focused and individual-
focused leadership behaviors of school administrators have a significant impact on the team 
learning of teachers. 
 
Theoretical framework: 
Team learning behaviors are crucial, especially for team performance and effectiveness; 
therefore, it is essential for teams to strengthen team learning behaviors (Gerbeth et al, 2022). 
Team learning behaviors are defined as team activities in which team members engage to 
perform tasks effectively; therefore, teams that share and exchange knowledge among their 
members, create shared understanding and new knowledge, engage in constructive blending 
and discussion of opinions, and reflect on their teamwork are recognized as exhibiting team 
learning behaviors (Widmann & Mulder, 2020).To understand when leadership is effective in 
teams, research typically observes leadership from a behavioral perspective (Koeslag-
Kreunen et al, 2018a). Burke et al (2006) distinguished two main behavioral styles: 
individual-oriented and task-oriented team leadership behaviors. Clearly, these behaviors can 
stem from vertical and shared team leadership resources. 
Individual-oriented leadership behaviors : are behaviors that encourage communication, 
support self-governance, and motivate team members to move beyond their individual 
interests. Attention, empowerment, and transformational leadership have been recognized as 
specific accepted leadership behaviors with a focus on the individual (Burke et al, 2006). 
Since attention refers to creating a positive space for cooperation and open communication 
and emphasizing relationships and team members' well-being, it is supportive of team 
learning behavior (Carmeli, Tishler & Edmondson, 2012). Empowerment leadership means 
actively developing self-governance skills in team members (Burke et al, 2006). 
Transformational leadership attempts to assist team members in surpassing their individual 
interests and taking action towards problem-solving by creating challenges and fostering 
creativity (Bass & Avolio, 1994). Overall, it is argued that individual-focused leadership 
behaviors strengthen team learning behaviors through encouraging communication, 
supporting self-governance, and going beyond individual interests.- 
Task-oriented leadership behaviors: These behaviors emphasize the task of team members 
by providing information on tasks, task structure, and monitoring team performance, and 
include 1) boundary-spanning, 2) structural facilitation, and 3) transactional leadership (Burke 
et al, 2006). Boundary-spanning involves examining the environment for new information, 
networking, and negotiating for team resources (Ancona & Caldwell, 1992). Additionally, 
Burke et al. (2006) argue that boundary-spanning activities guide teams towards task 
accomplishment based on available material resources and organizational strategies. 
Structural facilitation refers to defining team tasks, work methods, goals, and outcomes (Dong 
et al, 2017). Finally, Ashauer & Macan (2013) suggested that task-oriented leadership with a 
focus on team tasks and performance can encourage members to demonstrate their 
competence for the task, thus encouraging them to participate in team learning behaviors. 
 
Methodology: 
The research population consisted of all primary school teachers of Qorve city, numbering 
548 people, and a sample size of 225 people was selected from this population by simple 
random sampling based on Morgan's table. The research method was correlative and through 
structural equation modeling. To collect data, Strang.'s leadership behavior questionnaire 
(2005) and Bresó et al.'s team learning questionnaire (2008) were used. To determine the 
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reliability and validity of the tool, Cronbach's alpha and confirmatory factor analysis 
techniques were used; the results indicated the desired reliability and validity of the tool. To 
analyze the data, structural equation modeling was used by Lisrel 10.20 software. 
 
Discussion and Results: 
According to the results of structural equation modeling analysis, task-oriented leadership 
behavior of school managers has a significant, positive direct effect(0.27) on teacher team 
learning (p=0.05) with a t-value of 4.98. Similarly, individual-oriented leadership behavior of 
school managers has a significant, positive direct effect (0.50) on teacher team learning 
(p=0.05) with a t-value of 9.34. Dual leadership behaviors of school managers can explain 
38% of the variance in teacher team learning, which is significant with a t-value of 8.41, 
indicating the significant variance explained in teacher team learning by dual leadership 
behaviors of school managers. The fit indices of the model are as follows: the ratio of chi-
square to degrees of freedom (1.47), RMSEA (0.045), CFI (0.97), GFI (0.95), and AGFI 
(0.93). Based on the fit indices in the path analysis model, it can be concluded that the ratio of 
chi-square to degrees of freedom indicates a good fit between the conceptual model and the 
empirical model. The value of RMSEA is within an acceptable range. The values of CFI, GFI, 
and AGFI also indicate a good fit for the structural model. Therefore, it can be said that the 
structural model of the study has a good and acceptable fit. 
 
Conclusion: 
In explaining the results of the research, it can be said that Hoch (2014) argued that the 
distribution of leader behaviors among team members can help resolve their non-constructive 
conflicts and support members in providing unique information. Therefore, individual-
centered leadership with encouragement, modeling, empowerment, and power control in 
teams that have adaptive and developmental tasks enhances learning. Bucic et al (2010) 
showed that for performing adaptive tasks, transformational leadership behaviors encourage 
participation and urge team members to maintain their boundaries. As a result, teams are able 
to collectively create new ideas. Additionally, Nouwen et al (2012) highlighted that 
integrating considerations and strengthening leadership behaviors enhances team learning for 
performing adaptive tasks, as these leaders maintain close social relationships, respect, trust, 
and group cohesion. They encourage speaking up through modeling and requesting feedback, 
and demonstrate how to provide feedback. Their actions encourage self-leadership and 
leadership skills. 
However, task-centered leadership has limitations for learning in teams with adaptive tasks. 
Bucic et al (2010) showed that for teams with adaptive tasks, transactional leadership supports 
team learning behaviors as it provides structures and processes and subsequently reinforces 
structured routines. Nevertheless, McKeown (2012) and Nouwen et al (2012) discovered that 
in teams with adaptive tasks, team leaders can excessively control work processes, which 
hinders team learning. Moreover, they demonstrated that if team leaders do not involve team 
members in decision-making or share goals and actions with the team, team confidence (in 
each other and in the leader) decreases and team learning motivation decreases. Therefore, it 
can be said that individual-centered leadership behavior is essential for supporting team 
learning, and our findings contribute to understanding the timing and application of this 
behavior. Leadership behaviors strengthen team learning through individual and task-centered 
behaviors displayed by a unified leader and team members, including leadership behaviors 
such as building trust and relationships, empowering and challenging team members, and 
structuring tasks and goals. 
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  چكيده
هدف پژوهش حاضر بررسي نقش انواع رفتارهاي رهبري مديران مدارس در يادگيري تيمي معلمان بود. 

جامعه با روش  نفر بودند كه از اين 548جامعه پژوهش كليه معلمان دوره ابتدايي شهرستان قروه به تعداد 
نفر انتخاب شد. روش پژوهش  225اي به حجم گيري تصادفي ساده و بر مبناي جدول مورگان نمونهنمونه

هاي ها از پرسشنامه رفتارهمبستگي و از طريق مدل يابي معادلات ساختاري انجام شد. جهت گردآوري داده
) استفاده شد. جهت تعيين 2008ران () و پرسشنامه يادگيري تيمي برسو و همكا2005رهبري استرانگ (

كرونباخ و تحليل عاملي تائيدي استفاده شد. نتايج بيانگر پايايي و هاي آلفايپايايي و روايي ابزار از تكنيك
 Lisrelافزار وسيله نرمها از مدل يابي معادلات ساختاري بهروايي مطلوب ابزار بود. جهت تحليل داده

v.10.20  .رفتار رهبري وظيفه محور مديران مدارس داراي اثر مثبت،  نتايج بيانگر آن بودند كه:استفاده شد
) بود. رفتار رهبري فرد 98/4بر يادگيري تيمي معلمان با مقدار تي ( 05/0) در سطح 27/0مستقيم و معنادار (

بر يادگيري تيمي معلمان با  05/0) در سطح 50/0محور مديران مدارس داراي اثر مثبت، مستقيم و معنادار (
درصد واريانس  38) بود. همچنين رفتارهاي دوگانه رهبري مديران مدارس قادر به تبيين 34/9مقدار تي (

) و بيانگر معنادار بودن واريانس تبيين شده 41/8يادگيري تيمي معلمان هستند كه اين مقدار داراي تي (
  ه رهبري مديران مدارس بود.يادگيري تيمي معلمان توسط رفتارهاي دوگان

 
 

 
 
 
 

). نقش انواع رفتارهاي 1402فائزه. ( ،اسدي، معصومه ،محبوبي ابراهيمي ،محمد ،غفاري مجلج، جمال ،عبدالملكي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
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 قدمهم

يك چالش مهم براي رهبران، تسهيل ، et al Shoukat ,2023(هاي معاصر كه بايد سازگار و چابك باشند (در سازمان
بيش از دو دهه  ).Pasamar et al, 2019تيمي و سازماني جهت سازگاري و چابكي سازمان است (انواع يادگيري فردي، 

ها براي انطباق موفقيت آميز سازمان با تغييرات ضروري هستند، دهدكه تيماست كه تحقيقات و عملكردها نشان مي
در ميانه يك رنسانس قرار  هاه تيمامروز). Hariharan & Anand, 2023چراكه محيط و فضاي كار بسيار پيچيده است (

شدن، پيشرفت فناّوري و وكار امروزي كه مشخصه آن جهانيهاي كسبويژه در محيط)، بهTeece et al, 2016دارند (
 Koeslag-Kreunenهاي آموزشي نيز مورد توجه فراوان قرارگرفته است (ها در سازمانرقابت شديد است و اين شاخص

et al, 2020(اند، شوند كه در انجام وظايف خود به يكديگر وابستهاي از افراد تعريف ميمجموعه "عنوانها به. تيم
عنوان هويت ها بهبينند و ديگران از آنگيرند و با ديدگاه باز ديگران را ميمسئوليت نتايج كارهاي خود را بر عهده مي

. درواقع )Cohen & Bailey, 1997: 241( "كنندتماعي ياد ميتر اجاجتماعي مستقل مستقر دريك يا چند سيستم بزرگ
دهد تا بتوانند نظرات و تخصص خود را با يكديگر ادغام كنند، به همين يك رويكرد تيمي به متخصصان اين امكان را مي

از طريق ها موفق شدند؛ توانايي سازگاري با شرايط متغير و همچنين بهبود دانش، محصولات و خدمات را دليل تيم
يادگيري تيمي با ارائه ؛ زيرا )Van der Haar et al, 2017; Pinar et al, 2014يادگيري تيمي به دست آورند (

هاي سريع و كارآمد، نقش مهمي در موفقيت و عملكرد تيمي براي مشكلات پيچيده و غيرمنتظره دارد، چون حلراه
يادگيري تيمي شامل تبادل؛ ). Lundqvist et al, 2023مي است (يادگيري تيمي به معني توانايي حل مسئله به صورت تي

ها و ساختارها)؛ دريافت بازخورد و تأمل در كار تيمي؛ تجزيه و تحليل اشتباهات انجام شده و بحث و توسعه (دانش، ايده
فتار عبارت است به عنوان ريادگيري تيمي لذا  ).(Lehmann-Willenbrock, 2017نحوه اجتناب از آنها در آينده است 

روند مداوم تأمل و عمل كه مشخصه آن پرسيدن سؤال، بازخورد، تجربه، تأمل بر نتايج و بحث در مورد اشتباهات يا  "از: 
است، در اين تعريف، رفتار يادگيري تيمي نتيجه تعاملات نيست؛ بلكه گفتمان جمعي است كه  "نتايج غيرمنتظره اعمال

 ).(Edmondson et al, 2007 ش جديدي درباره يك مسئله به دست آورندشوند تا بينها متعهد ميتيم

هـا قـادر بـه    هـا تـيم  وسـيله آن ها است؛ كه بهترين فرآيندهايي موجود در تيمدگيري تيمي از كارآمدترين و مهمهرچند يا
ار تيمـي، رهبـري نقـش    سازي ك) اما در حين مدلShoukat et al, 2023هاي خود هستند (بهبود و توسعه دانش و مهارت

 & Hariharanكند تا اعضاي تيم در كـار تيمـي موفـق باشـند (    و توسعه قوانين اعضاي تيم ايفا مي رامهمي در تدوين، اج

Anand, 2023( ،رفتار رهبري براي ايجاد شرايطي ضروري مشاركت در رفتارهاي يادگيري تيمي، مانند يك محيط امن .
تواننـد يـادگيري محـل    رهبران مي). Koeslag-Kreunen et al, 2018aشود (وب ميكننده مهم و اصلي محسيك تسريع

امـا اعضـاي    ).Wallo et al, 2022طور غيرمستقيم از طريق رفتارهاي رهبري خود تسـهيل كننـد (  كار را در اين سطوح به
اعـث بـروز مشـكلاتي شـود     توانـد ب شـوند؛ زيـرا ايـن امـر مـي     طور خودكار درگير رفتارهـاي يـادگيري تيمـي نمـي    تيم به

تواند منجر به تسلط غير سازنده توسط اعضاي داراي اقتدار بيشتر شـود و اعضـا در هنگـام    مثال، اختلاف سطح ميعنوانبه
شود كه مشاركت كنند به همين دليل استدلال ميازحدي را تجربه ميمواجهه با وظايف غير ساختاريافته، بار شناختي بيش

. رفتـار رهبـري   )Van der Haar et al, 2017تيمي بايد از طريق رفتار رهبري مورد تشويق قرار گيـرد ( در رفتار يادگيري 
فرد از طريق تأثير گـذاري   -عبارت است از تدوين يك مجموعه واضح از انتظارات جهت نيل به اهداف مشترك سازمان
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هـاي فـردي و جمعـي، در يـك هـدايت گـري       تبر ديگران و همراهي آنان، بهره گيري از منـابع سـازمان و تسـهيل فعالي ـ   
فرايند تأثيرگذاري بر ديگران براي درك و توافق در مورد آنچه بايد انجام شـود و  ". يا )(Zhang et al, 2022 ساختارمند

 ,Yuklشـده اسـت (  تعريـف  "هاي فردي و جمعي براي تحقق اهداف مشـترك چگونگي انجام آن و فرايند تسهيل تلاش

2010: 8(.  
ها، شامل مسائل و اهداف متنوع هستند، لذا اين قابليت رادارند كـه بـه كـادر نيـروي     سازمان مدارس همچون ساير سازمان

انساني مدارس كه عمدتاً معلمان هستند به منظر تيم نگريسته شوند و مسائل مربوط به تيم در مدارس با تأكيد بر معلمان در 
ها مورد كاوش و پـژوهش قـرار گيرنـد. تحقيقـات مختلفـي در      عنوان رهبران تيمهاي كاري و مديران مدارس بهقالب تيم
تواند از رفتار يادگيري تيمـي پشـتيباني   هاي متنوع و ازجمله سازمان مدرسه در مورد اينكه چگونه رفتار رهبري ميسازمان

 ;Hariharan & Anand(2023); Lundqvist et al(2023); Shoukat et al(2023)كنـد، وجـود دارد بـراي مثـال     

Abdolmalek & Ghanbari (2022); Koeslag-Kreunen et al(2020,2018a,2018b); Ghanbari et al (2017); 

Chatalalsingh & Reeves(2014); Imants et al(2013) & Nouwen et al (2012).      ـا در خـلاء شناسـي مطالعـاتام
توان گفت: مطالعات انجام شده صـرفاً بيـانگر   ري تيمي در مدارس ميانجام شده در دو دهه اخير در حوزه رهبري و يادگي

رابطه رفتار رهبري با يادگيري تيمي بودند و دقيقاً مشخص نيست كه كدام رفتارهاي رهبري با يادگيري تيمي رابطه دارند 
ثبـت و مسـتقيم بـر    به اين نتيجه رسيدند كـه رهبـري داراي نقـش و اثـر م     Abdolmalek & Ghanbari (2022)براي مثال 

دريافتند كـه رهبرانـي كـه بـر ايجـاد روابـط        Wong & Tjosvold (2010)يادگيري تيمي و عملكرد تيمي معلمان بودند. 
اجتماعي تأكيددارند، به اعضا كمك كردند تا در بيان عقايد مخالف بر احساس ناامني غلبه كنند و با ايجاد امنيت روانـي،  

دريافتنـد كـه در اكثـر     Brouwer et al (2012)نش و يادگيري تيمي معلمان فراهم كننـد.  زمينه لازم را جهت اشتراك دا
ها مربوط بـه وظيفـه اسـت و منجـر بـه يـك نتيجـه مشـترك و         كنند، وابستگي متقابل آناوقات وقتي معلمان همكاري مي

هـاي  ي اعضاي تيم در ايجاد ايـده دريافتند كه رهبراني كه برا Lee et al (2010)شود. پذيري در حد وظايف ميمسئوليت
كنند، منجـر بـه   هاي متفاوت ميهاي جديد و امتحان كردن روشايدهها را ترغيب به توسعه بخش هستند و آنجديد الهام

ديگـر نشـان دادنـد كـه بـه اشـتراك گذاشـتن چنـين          شوند. علاوه بـر ايـن مطالعـات   رفتارهاي يادگيري تيمي در آنان مي
تواند باعث شود تا معلمان با مشاركت در كارهاي نوآورانه روبرو شـوند و نسـبت بـه انجـام وظـايف      رفتارهاي رهبري مي

گونه رفتارهاي رهبري حس تعلق به تيم و تمايل به انجـام رفتارهـاي تيمـي را    تطبيقي و نوآورانه برانگيخته شوند؛ زيرا اين
  .(Van Ameijde et al, 2009; Bryman, 2007; Carson et al, 2007كنند (ها ايجاد ميدر آن

Imants et al (2013) ها نسبت ها در مورد تغيير آموزش، بر نگرش آننشان دادند كه درك معلمان از وظيفه مشترك آن
دهـد كـه   نيز نشـان مـي   هاي ديگربه شركت در رفتارهاي يادگيري مشترك تأثير دارد. به همين ترتيب تحقيقات در حوزه

 Vanتوانـد از رفتارهـاي يـادگيري تيمـي پشـتيباني كنـد (      تر رفتارهاي رهبـري مـديران مـدارس مـي    عمل به وظيفه در بس

Eekelen et al, 2006; Hoegl et al, 2003). 

Roxa & Martensson (2009)      نشان دادند كه معلمان براي مشاركت در رفتارهاي يادگيري تيمـي بايـد احسـاس امنيـت
شود. ايـن پديـده   ند؛ زيرا انجام چنين رفتارهايي پرمخاطره است و باعث عدم اطمينان ميكنند و اعتماد متقابل را تجربه كن
طور گسترده در آمـوزش ابتـدايي و متوسـطه موردمطالعـه قرارگرفتـه      نيز به صورت تيمييعني فضاي تيمي و انجام امور به
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جـاي پرسـش و   حمايـت و اجمـاع، بـه   است، جايي كه جوكاري سنتي معلمان با ناديده گرفتن اختلافـات و دنبـال كـردن    
  .(Hargreaves, 2001) شونداي و در قالب مشاركت و كار تيمي مشخص و حل ميصورت حرفهجستجوي اختلافات، به

توانـد  شده مذكور، هنوز مشخص نيست كه چگونه رفتار رهبري مـي حال باوجود شواهد فزاينده در مطالعات انجامدرعين
كند؛ زيرا تحقيق در مورد چگونگي ارتباط دقيـق رفتارهـاي گونـاگون    ادگيري تيمي پشتيباني ميبه بهترين وجه از رفتار ي

اظهـار   London(2014)اند؛ براي مثـال  ماندهرهبري با يادگيري تيمي محدود يا كلي هستند و يا صرفاً در حد نظرات باقي
رادارنـد بـه رفتارهـاي رهبـري وظيفـه محـور بـراي        هايي كه وظايف تطبيقي مانند توليـد  داشت كه ارتقاء يادگيري در تيم

كـه مشـغول انجـام وظـايف توسـعه هسـتند، بـا        هـايي وري نياز دارند، علاوه بر اين رفتارهاي يادگيري در تـيم تقويت بهره
  شوند.حمايت از رفتارهاي فرد محور به ارتقاء خلاقيت و نوآوري منجر مي

اي هسـتند، كـه يـادگيري    مدارس داراي دو نوع وظيفه انطبـاقي و توسـعه   توان گفت: معلماندر تحليل وظايف معلمان مي
كند. پس يـادگيري تيمـي معلمـان    صورت ضمني و آشكار تسهيل ميتيمي معلمان انجام اين وظايف را در بستر خود و به

انند عاملي مـؤثر  توتحت تأثير رفتارهاي رهبري مديران مدارس قرار دارد، طوري كه رفتارهاي رهبري مديران مدارس مي
هـا توسـط   كـارگيري آن در يادگيري تيمي معلمان و تسهيل گر آن باشند. لذا با شـناخت درسـت رفتارهـاي رهبـري و بـه     

ويـژه وظـايف نوآورانـه در بسـتر يـادگيري تيمـي رسـيد.        توان به فراتر از وظايف تطبيقي در معلمان بهمديران مدارس مي
تـوان دقيقـاً   ظريات فقط بيانگر رابطه رفتار رهبري با يادگيري تيمـي هسـتند و نمـي   طور كه مشهود است مطالعات و نهمان

منظور روشن شدن اين خـلأ پژوهشـي، محققـان    گفت: كدام نوع رفتار رهبري تأثير بيشتري بر يادگيري تيمي دارند. لذا به
بررسي تأثيرات انواع رفتارهاي رهبري عنوان يك تيم در نظر گرفته و به پژوهش حاضر، كادرمعلمان مدارس ابتدايي را به

منظور روشـن شـدن دقيـق نقـش و تـأثيرات انـواع رفتارهـاي رهبـري         مديران مدارس بر يادگيري تيمي معلمان مدارس به
توانـد مـديران مـدارس را در    اند. اطلاعات حاصل از ايـن پـژوهش مـي   مديران مدارس در يادگيري تيمي معلمان پرداخته

منظور ايجاد، تقويت و توسعه يادگيري تيمي معلمـان يـاري نمايـد.    ي نوع رفتار رهبري مؤثر و مفيد بهكارگيرانتخاب و به
بنابراين مسئله ما اين است كه آيا انواع رفتارهاي رهبري مديران مدارس ابتدايي تأثير معناداري در يادگيري تيمي معلمـان  

ترين اثـر را بـر يـادگيري تيمـي معلمـان دارد؟ لـذا سـؤال اصـلي         آنان دارند؟ و كدام نوع رفتار رهبري مديران مدارس بيش
فردمحـور رهبـري مـديران مـدارس تـأثير معنـاداري در        -پژوهش حاضر اين است كه آيا رفتارهاي دوگانه وظيفـه محـور  

  يادگيري تيمي معلمان دارند؟
  

  مباني نظري پژوهش
  ادگيري تيميي

ها ضروري است كه رفتار يادگيري رفتار يادگيري تيمي به ويژه براي عملكرد تيم و اثربخشي تيم مهم است؛ لذا براي تيم
مي شود كه هاي تيمي تعريفرفتارهاي يادگيري تيمي به عنوان فعاليت). (Gerbeth et al, 2022تيمي را تقويت كنند 

هايي كه دانش را بين اعضاي خود به اشتراك دهند؛ لذا تيممي اعضاي تيم براي انجام مؤثر وظايف كاري انجام
كنند، با تركيب سازنده و بحث در مورد نظرات به كنند، درك مشترك و دانش جديد ايجاد ميگذارند و تبادل ميمي
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 شوندته ميكنند، به عنوان نمودي از رفتارهاي يادگيري تيمي شناخرسند و در مورد كار تيمي خود تأمل ميتوافق مي
)Widmann & Mulder, 2020(.  

سه مفهوم اصلي يادگيري تيمي در پژوهش را مشخص كردند: (الف) يادگيري  Edmondson et al(2007) همچنين
عنوان تسلط ، (ب) يادگيري تيمي به )2003Ellis et al(مثال، تغيير دانش در مطالعهعنوانبه 1عنوان بهبود عملكرد تيمي به

(ج) و   ) 2007Wilson et al(در مطالعه مثال، توانايي هماهنگي دانش اعضاي تيم براي انجام وظايفعنوانبه 2وظيفهبر 
 گذاري جمعي، بحث و گفتگو و تأمل در مطالعهمثال، به اشتراكعنوانبه 3عنوان يك فرآينديادگيري تيمي به

Edmondson(1999).  
رود؛ بنابراين ري فردي است، اما از مجموع يادگيري فردي اعضاي تيم فراتر مياگرچه يادگيري تيمي مبتني بر يادگي 

افتد كه دانش و تجربيات فردي در سطح تيم به اشتراك گذاشته، بحث و در فرآيندهاي يادگيري تيم زماني اتفاق مي
رفتارهاي يادگيري تيمي ديده  عنوان نمونهلذا اين فرايندها به .(Kozlowski & Ilgen, 2006شود (ها تأمل ميمورد آن

ها را تغيير و ها و دستورالعملسازد تا ايدهها را قادر ميكنند كه تيمها شناخت مشتركي را ايجاد ميشوند؛ زيرا آنمي
  .(Van den Bossche et al, 2006دانش جديد را باهم توسعه دهند (

) 2010Decuyper et al (شش رفتار يادگيري تيمي را در يك ب) :2، (4گذاري) اشتراك1ررسي جامع مشخص كردند (
گذاري به . اشتراك9) گسترش مرز6( 8) فعاليت5( 7) بازتاب پذيري4( 6) تعارض سازنده3( 5ساختن باهم (همكاري)

چند تن . (Faraj & Sproull, 2006ها، دانش، تخصص و عقايد يكديگر از طريق تعامل و ارتباط اشاره دارد (تبادل ايده
تواند شود؛ لذا ميمنجر به اقتباس و كسب دانش جديد مي گذاري اعضا،از محققان دريافتند كه همكاري و اشتراك

 Liu et al (2014); Srivastava et al(2006) & Van den Bosscheمثال عنوانعملكرد و يادگيري تيم را تعيين كند به

et al(2006) صورت مشاركتي جهت نيل هاي قبلي بهايجاد، پالايش و اصلاح ايدهساختن باهم (همكاري) به معناي زيرا ؛
هرچند در حين اشتراك و همكاري، ممكن است درنتيجه عقايد مختلف و . (Raes et al, 2012هاي بهتر است (به ايده

ره درباره شوند كه اعضاي تيم با مذاكها، زماني سازنده ميتفاسير متضاد، بحث و تعارض رخ دهد. اما اين تعارض
هاي مخالف براي حل تعارضات به توافق برسند؛ زيرا سطوح بالاتر تعارض سازنده منجر به همگرايي و ادغام ايده

 10نكته مهم اينكه وابستگي متقابل وظيفه.  ,2017Van der Haar et al(شود (عملكرد بهتر تيم درنتيجه مشاركت بيشتر مي
كند به طريقي با ديگران ويژه يادگيري تيمي به اين معني است كه فرد درك ميعنوان يك اصل اساسي در كار تيمي بهبه

هاي ديگران براي انجام يك كه فرد بدون اين ارتباط و يا هماهنگ كردن تلاش خود با تلاش در ارتباط است، طوري
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(مشاركت) خود را افزايش  ها لازم است، سهمدانند كه تلاش آنشود؛ بنابراين وقتي اعضا ميوظيفه پيچيده موفق نمي
  .(Johnson & Johnson, 2003شود (دهندكه متعاقباً به يادگيري تيمي آنان منجر ميمي

  
  رفتارهاي رهبري

كنند ها كارايي دارد، تحقيقات معمولاً رهبري را از ديدگاه رفتاري مشاهده ميبراي درك اينكه چه زماني رهبري در تيم
)Koeslag-Kreunen et al, 2018a) .Burke et al (2006)  دو سبك اصلي رفتاري را متمايز كردند: رفتارهاي رهبري

  تواند از منابع رهبري تيمي عمودي و مشترك ناشي شود.طور واضح، اين رفتارها مي. به2و وظيفه محور 1تيمي فرد محور
ث تشويق ارتباطات، حمايت از خود راهبري و تلاش اعضاي : رفتارهايي هستند كه باعرفتارهاي رهبري فرد محور

عنوان رفتارهاي ) رهبري تحولي به3) توانمندسازي و 2) توجه، 1شوند تا فراتر از منافع فردي خود حركت كنند. تيم مي
اي مثبت براي به معناي ايجاد فض توجهاز آنجا كه  .(Burke et al, 2006اند (خاص رهبري با تمركز بر فرد پذيرفته شده

همكاري و ارتباطات باز و تأكيد بر روابط و رفاه اعضاي تيم است لذا حمايت كننده رفتار يادگيري تيمي است 
)Carmeli, Tishler & Edmondson, 2012) .هاي خود راهبري به معناي توسعه فعالانه مهارت توانمندسازي رهبري

ها و خلاقيت، اعضاي تيم كند تا با ايجاد چالشتلاش مي رهبري تحولي .(Burke et al, 2006در اعضاي تيم است (
درمجموع،  .(Bass & Avolio, 1994را ياري كند تا فراتر از منافع فردي خود نسبت به حل مشكلات اقدام نمايند (

هاي رفتار رهبري با تمركز بر فرد، رفتارهاي يادگيري تيمي را از طريق تشويق ارتباطات، شود كه شيوهمي استدلال
  كنند.حمايت از خود راهبري و فراتر رفتن از منافع فردي، تقويت مي

ف و : رفتارهايي هستند كه با ارائه اطلاعات مربوط به وظايف، ساختاربندي وظاي3رفتارهاي رهبري وظيفه محور
) رهبري 3) معرفي ساختار و 2) گسترش مرز، 1و شامل  كنندنظارت بر عملكرد تيم، بر وظيفه اعضاي تيم تأكيد مي

سازي و مذاكره به معناي بررسي محيط براي اطلاعات جديد، شبكه گسترش مرز. (Burke et al, 2006تبادلي هستند (
هاي استدلال كردند كه فعاليت Burke et al(2006)همچنين  .(Ancona & Caldwell, 1992ها است (براي منابع تيم

وظيفه راهنمايي ها را با توجه به منابع مادي موجود و راهبردهاي سازماني به سمت انجاممربوط به گسترش مرز، تيم
. (Dong et al, 2017هاي كاري، اهداف و نتايج است (به معناي تعريف وظايف تيم، روش ساختار سازي كنندمي

با تمركز بر وظيفه و عملكرد تيم  رهبري تبادليظهار داشتند كه ا Ashauer & Macan(2013)درنهايت اينكه 
ها را تواند اعضا را ترغيب كند كه صلاحيت خود را براي انجام اين كار نشان دهند، لذا رهبران تبادلي از اين طريق آنمي

  نند.كبه مشاركت در رفتارهاي يادگيري تيمي تشويق مي
  
  
  
  

                                                            
1. Pearce & Sims 
2. Person-Focused 
3. Task-focused team leadership behaviors 
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 پيشينه پژوهش

 (Lundqvist et al, 2023)  در مطالعه خود با عنوان رهبري و يادگيري در محل كار به مروري بر ادبيات سيستماتيك
مطالعه حوزه رهبري نشان داد كه: ازنظر  105ها از اند. نتايج مطالعه آنرفتار رهبري و نقش آن درانواع يادگيري پرداخته

  سطوح فردي، گروهي و سازماني وجود دارد.داري بين انواع مختلف رفتار رهبري و يادگيري در آماري روابط معني
 (Shoukat et al, 2023) مدار در بهبود عملكرد تيمي با  -عنوان يك رفتار رابطهبه بررسي نقش رفتار رهبري اشتراكي به

تيم پرداختند. نتايج نشان داد كه رفتار رهبري  23كارمند در قالب  203گري سرمايه فكري و يادگيري تيمي در واسطه
تراكي داراي اثر مثبت و معنادار بر عملكرد تيمي، يادگيري تيمي و سرمايه فكري بود؛ و متغير سرمايه فكري نقش اش

  گري مثبت و معنادار را در رابطه رفتار رهبري اشتراكي با عملكرد تيمي ايفا نمود.ميانجي
 (Abdolmaleki& ghanbari, 2022) يك رفتار رابطه مدار در عملكرد تيمي با عنوان به بررسي نقش رفتار رهبري تيم به

گري يادگيري تيمي در معلمان دوره متوسطه دوم استان كردستان با رويكرد مدل يابي معادلات ساختاري ميانجي
پرداختند. نتايج نشان داد كه رفتار رهبري تيم و رفتارهاي آن داراي نقش و اثر مثبت و مستقيم بر يادگيري تيمي و 

گري مثبت و معناداري را در رابطه رفتار تواند نقش ميانجيعلمان بودند. همچنين يادگيري تيمي ميعملكرد تيمي م
  رهبري تيم با عملكرد تيمي ايفا كند.

(Meeuwissen et al, 2021) اند. لذا به بررسي اي در حوزه نقش تعاملات رهبري در يادگيري تيمي پرداختهبه مطالعه
تواند يادگيري تيمي را با ر تقويت يادگيري تيمي پرداختند. نتايج نشان داد كه رهبر تيم مينقش جامعيت رفتار رهبري د

فردمحور ارتقا دهد، طوري كه اهداف آن، عمل به وظيفه، تشويق تنوع،  -بهره گيري از انواع رفتارهاي وظيفه محور 
  هاي فردي و پرورش مشاركت در كار تيمي باشد.حفظ تفاوت

(Koeslag-Kreunen et al, 2020) اشتراكي در يادگيري تيمي با تعديل گري  -به بررسي نقش رفتار رهبري عمودي
تيم پرداختند. نتايج نشان داد كه رفتار رهبري با يادگيري تيمي  52معلم دانشگاهي در قالب  281پيچيدگي وظيفه در 

كند؛ طوري كه رهبران رسمي يمي را تعديل ميرابطه دارد و همچنين پيچيدگي وظيفه، رابطه رفتار رهبري با يادگيري ت
ها چيست، رفتار يادگيري شوند وظيفه آنهايشان متوجه ميكه تيمبخشند، فقط هنگاميتيم كه به كار تيمي قدرت مي

از تكنيك فرا تحليل براي بررسي اينكه رفتارهاي  (Koeslag-Kreunen et al, 2018a)دهند. تيمي را تحت تأثير قرار مي
كند، استفاده كردند. كند و چگونه نوع وظيفه اين رابطه را تعديل ميبري از رفتارهاي يادگيري تيمي پشتيباني ميره

 ٪18كردند، تحليل شدند. نتايج نشان داد كه رفتار رهبري را گزارش مي 92/0وسه مطالعه تجربي كه اندازه اثر چهل
اي هبران فرد محور، يادگيري تيمي را در هر دو وظيفه تطبيقي و توسعهكند و رواريانس رفتار يادگيري تيمي را تبيين مي

 گذارند.كه رهبران وظيفه محور، فقط بر يادگيري تيمي در وظايف تطبيقي تأثير ميدهند، درحاليپرورش مي

 (Wibowo & Hayati, 2019) دگيري اي رهبري در ياعنوان يك رفتار وظيفهبه بررسي نقش رهبري توانمند ساز به
اي رهبري توانمند ساز اثر مثبت، مستقيم و تيم اقدام نمودند. نتايج نشان داد رفتار وظيفه 78تيمي با تعديل گري اعتماد در 

اي معنادار بر يادگيري تيمي دارد. همچنين اعتماد اعضاي تيم به هم نقش تعديل گري معنادار را در رابطه رفتار وظيفه
  ري تيمي داشت و سبب تبيين بيشتر واريانس يادگيري تيمي شد.رهبري توانمند ساز و يادگي



               
 

 

 

63  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 نقش انواع رفتارهاي رهبري مديران مدارس در يادگيري تيمي معلمان:  اسديفائزه ، معصومه محبوبي ابراهيمي، محمد غفاري مجلج، جمال عبدالملكي
 

  74 تا 52 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 ، شماره5 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

 (Sánchez-Cardona et al, 2018) اند. لذا به اي در حوزه نقش رفتارهاي رهبر در يادگيري تيمي پرداختهبه مطالعه
نيرو  562گري عاطفه مثبت تيم در اي تحريك فكري رهبري در يادگيري تيمي با ميانجيبررسي نقش رفتار رابطه

اي رهبري داراي اثر تار رابطهعنوان يك رفتيم اقدام نمودند. نتايج نشان داد كه تحريك فكري به 130سازماني در قالب 
گري مثبت و معنادار را در رابطه مثبت، مستقيم و معنادار بر يادگيري تيمي بود. همچنين عاطفه مثبت تيم نقش ميانجي

به كشف ادراك اعضاي تيم  (Koeslag-Kreunen et al, 2018b)رفتار تحريك فكري رهبري و يادگيري تيمي داشت. 
 16ها و رفتارهاي رهبري در تيم پرداختند. مصاحبه با شده آنارهاي يادگيري تيمي، وظيفه تعييناساتيد دانشگاه از رفت

اتفاق ها حاكي از آن است كه اكثريت قريب بههاي مختلف اساتيد در دانشگاه علوم كاربردي انجام شد. يافتهعضو تيم
مشاركت در تعارضات سازنده و همكاري سازنده شد و ها ميگذاري ايدهرفتارهاي يادگيري تيمي فقط شامل اشتراك

ها، اعضا مشاهده كردند كه ديده نشد. فقط چند تيم هر سه رفتار يادگيري تيمي را باهم تركيب كردند. در اين تيم
هاي موجود ديگر كافي نيستند و باوجوداينكه رهبران تركيب رفتارهاي تحولي و تبادلي را نشان حلها و راهروش
جاي اينكه مشكلات كنند. علاوه بر اين، اعضاي تيم بهاما بدون مداخله فعال در فرايندها فقط از دور فعاليت ميدهند، مي

شدت نشان گذاشتند. اين امر بهرا در سطح فردي حل كنند، رفتارهاي رهبري را با تمركز بر روي كل تيم به اشتراك مي
ي و اشتراكي تيمي، در تحريك اساتيد به مباحثه و ايجاد دانش دهد كه درك وظيفه و رفتارهاي خاص رهبري عمودمي

  جديد نقش دارند.
 (Ghanbari et al, 2017) عنوان رفتار وظيفه مدار بر عملكرد تيمي با به بررسي نقش رفتار رهبري تيمي عمل محور به

همدان پرداختند. نتايج بيانگر رابطه كارمند اداره امور مالياتي استان  221مندي در گري يادگيري تيمي و رضايتميانجي
مندي بود، همچنين يادگيري تيمي و مثبت رهبري تيمي عمل محور با عملكرد تيمي، يادگيري تيمي و رضايت

  گري معناداري در رابطه رهبري تيمي عمل محور با عملكرد تيمي داشتند.مندي نقش ميانجيرضايت
(Chatalalsingh & Reeves, 2014)  دادند كه تغيير بين رفتارهاي پشتيبان (يعني توجه با تأكيد بر رابطه با ديگران)، نشان

دهي (هدايت) (يعني معرفي ساختار با تمركز بر انجام وظايف)، مربيگري (يعني توانمندسازي در برقراري روابط و جهت
ها) باعث ايجاد تعامل و يادگيري در تحقق وظيفه) و تفويض اختيار (يعني، توانمندسازي از طريق دادن مسئوليت به تيم

دهد. ترتيب، رهبر اقدامات خود را با شرايط خاص و نيازهاي فعلي تيم تطبيق مياينشود. بهها با وظايف انطباقي ميتيم
شود كه در لذا با توجه به مباني نظري و تجربي حوزه موضوع پژوهش و عنايت به سازمان مدارس دو فرضيه مطرح مي

گيرد. فرضيه اول: رفتارهاي رهبري وظيفه محور مديران مدارس اثر مثبت بر اضر موردبررسي و آزمون قرار ميپژوهش ح
فرضيه دوم: رفتارهاي رهبري فرد محور مديران مدارس اثر مثبت بر يادگيري تيمي معلمان  يادگيري تيمي معلمان دارد.

  دارد.
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  مدل مفهومي پژوهش. 1شكل 

  
  پژوهششناسي روش

پژوهش حاضر با توجه به فلسفه پژوهش، پژوهش كمي، با توجه به هدف از نوع مطالعات كاربردي و ازلحاظ شيوه 
ها؛ روش مورداستفاده روش توصيفي و از نوع مطالعات همبستگي و خاصاً مدل يابي ها و تحليل آنآوري دادهجمع

نفر بودند كه از اين  548بتدايي شهرستان قروه به تعداد معادلات ساختاري هست. جامعه پژوهش كليه معلمان دوره ا
نفر انتخاب شد. ابزار پژوهش  225اي به حجم گيري تصادفي ساده و بر مبناي جدول مورگان نمونهجامعه با روش نمونه

رفتار فرد  در قالب دو نوع رفتار وظيفه محور (سؤالات اول تا ششم) و (Strang, 2004شامل پرسشنامه رفتارهاي رهبري (
در  (Bresó et al, 2008)اي و پرسشنامه يادگيري تيمي درجهمحور (سؤالات هفتم تا دوازدهم) در طيف ليكرت پنج

قالب چهار بعد: بهبود مستمر (سؤالات اول تا هفتم)، ترويج گفتگو و ارتباط باز (سؤالات هشتم تا دوازدهم)، يادگيري 
و رهبري استراتژيك و فعال براي توسعه تيم (سؤالات هفدهم تا بيستم) در قالب مشاركتي (سؤالات سيزدهم تا شانزدهم) 

كرونباخ استفاده جهت تعيين پايايي ابزار پژوهش از روش آلفاي اي استفاده شد.درجهبيست سؤال و در طيف ليكرت پنج
) و 94/0)، رهبري فرد محور (90/0(اند از: رفتارهاي رهبري وظيفه محور ها عبارتكرونباخ پرسشنامهشد، مقادير آلفاي

) است 7/0كه بيشتر از معيار ( 94/0تا  90/0) ازآنجاكه ضرايب پايايي ابزار پژوهش در دامنه حداقل 92/0يادگيري تيمي (
توان گفت ابزار از ويژگي پايايي مناسب برخوردار است. جهت تعيين روايي ابزار در پژوهش حاضر از تكنيك تحليل مي

اند از: هاي برازش در تحليل عاملي تأييدي براي پرسشنامه رفتارهاي رهبري عبارتشاخص يدي استفاده شد.عاملي تائ
هاي ؛ و شاخصAGFI(0.90)و  RMSEA(0.056) ،CFI(0.96) ،GFI(0.92))، 92/1نسبت خي دو بر درجه آزادي (

، RMSEA(0.049))، 93/1زادي (اند از: نسبت خي دو بر درجه آعبارت برازش براي پرسشنامه يادگيري تيمي
CFI(0.98) ،GFI(0.94)  وAGFI(0.91) هاي مدنظر هاي پژوهش جهت سنجش سازهكه بيانگر روايي مناسب پرسشنامه

ها در تحليل توصيفي از جداول توزيع فراواني، ميانگين و انحراف معيار و در آزمون فرضيات بودند. جهت تحليل داده
ماتريس ضريب همبستگي پيرسون و مدل يابي معادلات ساختاري با استفاده از  هاي آماريپژوهش از تكنيك

  استفاده شد. LISREL10.20و  SPSS25افزارهاي آماري نرم
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  هاي پژوهشيافته
  

هاي توصيفي انواع رفتارهاي رهبري مديران مدارس با يادگيري تيمي معلمانماتريس همبستگي و شاخص .1جدول   
 3 2 1 متغير 

 - - 1 رفتار رهبري وظيفه محور 1
*232/0 رفتار رهبري فرد محور 2  1 - 
*386/0 يادگيري تيمي معلمان 3  566/0*  1 
084/4 ميانگين   857/3  328/3  
استانداردانحراف    760/0  929/0  892/0  
418/0 كجي   596/0  782/0  
235/0 كشيدگي   446/0  352/0  
 225 225 225 فراواني 

*05/0معنادار در سطح                      
  

ها ميانگين و انحراف استاندارد متغير رفتار رهبري وظيفه محور مديران مدارس با توجه به نتايج تحليل توصيفي داده
) 892/0و  328/3) و يادگيري تيمي معلمان (929/0و  857/3)، رفتار رهبري فرد محور مديران مدارس (76/0و  084/4(

هاي كجي و كشيدگي سه متغير موردبررسي در پژوهش حاضر در دامنه توزيع نرمال گزارش شدند. همچنين شاخص
پيرسون متغيرهاي پژوهش: رفتار رهبري وظيفه محور  با توجه به نتايج ماتريس همبستگي گزارش شد. - 1+ و 1ها داده

) بود.، رفتار رهبري 386/0با يادگيري تيمي معلمان به مقدار ( 05/0مديران مدارس داراي رابطه مثبت و معنادار در سطح 
) بود.. 566/0با يادگيري تيمي معلمان به مقدار ( 05/0فرد محور مديران مدارس داراي رابطه مثبت و معنادار در سطح 

بود كه بيشترين  566/0تا  386/0دامنه ضرايب همبستگي انواع رفتار رهبري مديران مدارس با يادگيري تيمي معلمان 
ميزان همبستگي مربوط به رفتار رهبري فرد محور و كمترين ميزان همبستگي مربوط به رفتار رهبري وظيفه محور گزارش 

  شد.
 

هاي برازش مدل تجربي پژوهششاخص .2جدول   

 نتيجه ملاك مقدار شاخص
47/148 خي دو مدل  

 101 درجه آزادي مدل
47/1 نسبت خي دو بر درجه آزادي 3كمتر از    تائيد 

RMSEA 045/0 07/0كمتر از    تائيد 
CFI 97/0 90/0بيشتر از    تائيد 
GFI 95/0 90/0بيشتر از    تائيد 

AGFI 93/0 90/0بيشتر از    تائيد 
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ــرازش مــدل عبــارت شــاخص ــر درجــه آزادي ( هــاي ب ــد از: نســبت خــي دو ب ، RMSEA(0.045) ،CFI(0.97))، 47/1ان
GFI(0.95)  وAGFI(0.93)  هـاي برازنـدگي در مـدل تحليـل مسـير تائيـدي پـژوهش        با توجه به نتايج حاصل از شـاخص

توان گفت: نسبت خي دو بر درجه آزادي، بيانگر برازش مناسب مدل مفهومي با مـدل تجربـي اسـت. مقـدار شـاخص      مي
RMSEA هـاي  قبول قرار دارد. مقادير شـاخص در دامنه ملاك قابلCFI،GFI،AGFI    ازش مناسـب مـدل   نيـز نشـانگر بـر

  قبول هست.توان گفت مدل ساختاري پژوهش داراي برازش مناسب و قابلساختاري هست؛ بنابراين مي
 

 
مدل تجربي ضرايب مسير استاندارد نقش انواع رفتارهاي رهبري مديران مدارس در يادگيري تيمي معلمان .2شكل   
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ارهاي رهبري مديران مدارس در يادگيري تيمي معلمانمدل تجربي مقادير تي ضرايب مسير نقش انواع رفت .3شكل   

 
آزمون فرضيات پژوهش .4جدول   

 نتيجه T مسير وابسته مستقل فرضيه
 يادگيري تيمي رفتار رهبري وظيفه محور 1

معلمان   
27/0  98/4  تائيد 

50/0 رفتار رهبري فرد محور 2  34/9  تائيد 
  

معادلات ساختاري: رفتار رهبري وظيفه محور مديران مدارس داراي اثر مثبت، مستقيم و با توجه به نتايج حاصل از تحليل 
) بود. همچنين رفتار رهبري فرد محور مـديران  98/4) با مقدار تي (27/0بر يادگيري تيمي معلمان ( 05/0معنادار در سطح 

) بـود.  34/9) بـا مقـدار تـي (   50/0لمـان ( بـر يـادگيري تيمـي مع    05/0مدارس داراي اثر مثبت، مستقيم و معنادار در سطح 
درصد واريانس يادگيري تيمي معلمـان هسـتند كـه ايـن مقـدار       38رفتارهاي دوگانه رهبري مديران مدارس قادر به تبيين 

) است كه بيانگر معنادار بودن واريانس تبيين شده يادگيري تيمي معلمان توسط رفتارهاي دوگانه رهبري 41/8داراي تي (
  دارس است.مديران م

  
  گيريبحث و نتيجه

فردمحـور) در يـادگيري تيمـي     -هدف پژوهش حاضر بررسي نقش انواع رفتارهاي رهبري مديران مدارس (وظيفه محـور 
معلمان بود. نتايج نشان دادند كه رفتار رهبري وظيفه محور و فرد محور مديران مدارس داراي اثر مثبت، مستقيم و معنادار 
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ردمحـور بيشـترين تـأثير را بـر يـادگيري تيمـي معلمـان داشـت. لـذا          بر يادگيري تيمي معلمان بودند و رفتارهاي رهبـري ف 
توان گفت: نتايج پژوهش ما با نتـايج  هاي پژوهش مورد تائيد قرار گرفتند. در بررسي روايي نتايج مطالعه حاضر ميفرضيه

؛ ي، تيمـي، سـازماني)  كه بيانگر روابط مثبت رفتارهاي رهبري با انواع يادگيري (فرد (Lundqvist et al, 2023مطالعات (
(Shoukat et al, 2023)              كـه بيـانگر اثـر رفتـار رهبـري اشـتراكي در عملكـرد تيمـي، يـادگيري تيمـي و سـرمايه فكـري؛

(Abdolmaleki& ghanbari, 2022)     كه تائيد كننده نقش رفتار رهبري تـيم در يـادگيري تيمـي؛(Meeuwissen et al, 

 Koeslag-Kreunen etارهــاي جــامع رهبــري در يــادگيري تيمــي؛     دهنــده نقــش معنــادار رفت  . كــه نشــان (2021

al(2020,2018a,2018b) نقـش رفتـار رهبـري    1ترين مطالعات پايه در حوزه موضوع پـژوهش كـه بيـانگر    عنوان مهمبه (
) نقش رفتـار رهبـري فـرد محـور در وظـايف تطبيقـي و       2اشتراكي (فرد مدار) در يادگيري تيمي.  -عمودي (وظيفه مدار)

 & Wibowo)) نقش رفتار رهبري وظيفه محـور صـرفاً در وظـايف تطبيقـي يـادگيري تيمـي؛       3اي يادگيري تيمي. توسعه

Hayati, 2019) اي رهبري در يادگيري تيمي با تعديل گري عنوان يك رفتار وظيفهكه بيانگر نقش رهبري توانمند ساز به
اي تحريك فكري رهبري در يادگيري تيمي نده نقش رفتار رابطهكه تائيد كن (Sánchez-Cardona et al, 2018)اعتماد؛ 
عنـوان رفتـار   كه بيانگر نقش رفتار رهبري تيمي عمل محور بـه  (Ghanbari et al, 2017)گري عاطفه مثبت تيم؛ با ميانجي

 ,Chatalalsingh & Reevesمندي و نتايج مطالعه (گري يادگيري تيمي و رضايتوظيفه مدار بر عملكرد تيمي با ميانجي

دهي، مربيگري و تفويض اختيار) در يادگيري تيمي بـا  كه بيانگر نقش رفتارهاي رهبري (رفتارهاي پشتيبان، جهت (2014
  جهت است.اي) در باب نقش رفتارهاي رهبري در يادگيري تيمي همسو و همتعديل گري نوع وظيفه (انطباقي و توسعه

تواند در دستيابي توان گفت: درمجموع، رفتارهاي يادگيري تيمي ميپژوهش حاضر ميآمده از دستلذا در تبيين نتايج به
 .(Sessa & London,2008آميز و حل مشكلات و خودكارآمدي تيم نقـش مـؤثري ايفـا كنـد (    به عملكرد تيمي موفقيت

 ,Zaccaro et alافتـد ( خـود اتفـاق نمـي   خـودي بـه وجود، مشاركت در رفتار يادگيري تيمي، نياز بـه حمايـت دارد و   بااين

هـاي  مثـال، بـه اشـتراك گذاشـتن ايـده     عنـوان . هر يك از رفتارهاي يادگيري تيمي مستلزم پذيرش خطر اسـت. بـه  (2008
هـاي  ؛ همكاري نيازمنـد شـجاعت بـراي اصـلاح دسـتورالعمل     (Mayer et al,1995سازد (پذير ميشخصي افراد را آسيب

هـاي معمـول هماهنـگ    ؛ مباحثه از طريق تعارض سازنده به معناي غلبـه بـر رويـه   (Edmondson, 2003رد (شده داشناخته
توانـد بـه فرآينـدهاي    ؛ بازخورد منفي در حين بازتـاب پـذيري مـي   (Koeslag-Kreunen, 2018bكردن اختلافات است (

پـذيري ناكارآمـد منجـر شـود     جامعـه توانـد بـه   و فعاليـت گروهـي مـي    (Kluger & DeNisi, 1996تيمي آسيب برساند (
)Ostroff & Kozlowski, 2006)   توانـد عملكـرد تـيم را از طريـق بازخوردهـاي منفـي مختـل كنـد         و گسترش مـرز مـي
)Ancona, & Caldwell,1992) دهد كه مشاركت در رفتار يادگيري تيمي خطرناك است و درنتيجه اين مسائل نشان مي

ها در مهار ايـن خطـرات حمايـت    تواند از تيمشود كه رفتار رهبري ميگونه استدلال مييننيازمند حمايت است؛ بنابراين ا
تواننـد تعامـل در   اسـتدلال كـرد كـه رهبـران مـي      Edmondson (2003)در تبيـين بيشـتر    .(Zaccaro et al, 2008كنـد ( 

سـت يـا عـدم موفقيـت و يـا تأمـل و       وسيله اقداماتي مانند بيان نقاط ضعف خود، تحمـل شك يادگيري رفتارهاي تيمي را به
استدلال كرد كه توزيـع رفتارهـاي رهبـر در ميـان اعضـاي تـيم        Hoch (2014)تعيين ميزان ارزش هدف تيم تسهيل كنند. 

هـا را  فـرد آن ها كمك كند و حمايت اعضا در فراهم آوردن اطلاعات منحصربهتواند به حل اختلافات غير سازنده آنمي
هـايي كـه وظـايف    ي فرد محور با تشويق، الگوسازي، توانمندسازي و كنترل اختلاف قـدرت در تـيم  لذا رهبر. فراهم كند
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نشان دادند كه براي انجام وظـايف انطبـاقي،    Bucic et al (2010) كند.اي دارند، يادگيري را تقويت ميانطباقي و توسعه
كنند كه مرزهاي خود را حفظ كننـد.  ترغيب مي كنند و اعضاي تيم راگرا مشاركت را تشويق ميرفتارهاي رهبري تحول

خاطرنشـان   Nouwen et al(2012)صـورت جمعـي خلـق كننـد. بعـلاوه      هاي جديد را بـه ها توانستند ايدهنوبه خود، تيمبه
شـود؛  كردند كه تلفيق ملاحظات و تقويت رفتارهاي رهبري باعث تقويت يادگيري تيمي براي انجام وظايف انطباقي مـي 

هـا صـحبت كـردن را بـا     كننـد. آن ن رهبران روابط اجتماعي نزديك، احترام، اعتماد و انسجام گروهي را حفظ ميزيرا اي
هـا  دادنـد. اقـدامات آن  كردند و نحـوه ارائـه بـازخورد را نشـان مـي     الگوبرداري و درخواست بازخورد از خود، تشويق مي

  كند.هاي خود راهبري و رهبري را تشويق ميمهارت
نشان  Bucic et al (2010)هايي كه وظايف انطباقي دارند، محدوديت دارد. بري وظيفه محور براي يادگيري در تيماما ره

كنـد؛ زيـرا   هايي كه وظايف انطباقي دارند، رهبـري تبـادلي از رفتارهـاي يـادگيري تيمـي پشـتيباني مـي       دادند كه براي تيم
و  McKeown(2012)حـال  كنـد. بـااين  هاي سـاختارمند را تقويـت مـي   والكند و متعاقباً رها را فراهم ميساختارها و رويه

Nouwen et al(2012) توانند فرايندهاي كاري را هايي كه وظايف انطباقي دارند، رهبران تيم ميكردند كه در تيم كشف
دنـد كـه اگـر رهبـران تـيم      ها نشـان دا شود. علاوه بر اين، آنبيش از حد كنترل كنند كه اين امر مانع از يادگيري تيمي مي

نفـس تـيم (بـه    ها مشاركت ندهند يا اهداف و اقدامات تيم را به اشتراك نگذارند، اعتمادبهگيرياعضاي تيم را در تصميم
توان گفت رفتار رهبري فرد محـور بـراي   بنابراين مي .روديابد و انگيزه يادگيري تيمي از بين ميهم و به رهبر) كاهش مي

هاي ما در درك زمان آن و چگونگي كاربرد آن نقـش دارنـد. رفتارهـاي    يادگيري تيمي ضروري است و يافتهحمايت از 
رهبري، يادگيري تيمي را از طريق رفتارهاي فرد محور و وظيفه محور كه توسط يك رهبر واحد و اعضاي تيم به نمـايش  

اعتماد و رابطـه، توانمندسـازي و بـه چـالش كشـيدن       كند و شامل رفتارهاي رهبري مانند ايجادشود تقويت ميگذاشته مي
  شود.ها مياعضاي تيم و ساختاربندي وظايف و اهداف تيم

فرد محور) در يادگيري تيمـي معلمـان نهايـت     -با توجه به نقش تأثيرگذار رفتارهاي رهبري مديران مدارس (وظيفه محور
  شوند:ها سبب بهبود يادگيري تيمي معلمان مياز آن گيريشود كه بهرهچند راهكار به مديران مدارس پيشنهاد مي
شود كه مديران مدارس منـابع موردنيـاز تـيم    محور مديران مدارس توصيه مي -الف) جهت بهبود رفتارهاي رهبري وظيفه

 معلمان جهت نيل به اهداف مدنظر را تأمين نمايند؛ انتظارات نقش را براي اعضاي تيم معلمـان مشـخص و روشـن نماينـد؛    
آوري وظيفه در باب تيم معلمان و اعضاي تيم معلمان مشخص نمايند؛ نسبت بـه جمـع  استانداردهاي كيفيت را جهت انجام

منابع اطلاعاتي و انتشار آن در تيم معلمان مدرسه اقدام نمايند؛ نقش نظارتي فعـال و مشـاركتي را در رهبـري تـيم معلمـان      
هـاي  حلدرستي شناسايي و با ارائه راهشوند را بهها مواجه ميتيم معلمان با آن مدرسه ايفا نمايند؛ مسائل و مشكلاتي را كه

  ها اقدام نمايند.مناسب نسبت به حل آن
شـود كـه مـديران مـدارس نسـبت بـه حمايـت و        محور مديران مدارس توصيه مي -ب) جهت بهبود رفتارهاي رهبري فرد

اي متناوب اقدام نماينـد؛ نسـبت بـه توسـعه روابـط اعضـاي تـيم        صلهصورت مستمر و فاتشويق تيم معلمان و اعضاي آن به
معلمان فراتر از وظايف كاري اقدام نمايند تا انسجام اجتماعي لازم را جهت بهبود عملكرد تيم معلمان فراهم نمايند بـراي  

گـي و اجتمـاعي   هـاي ورزشـي، فرهن  هاي خانوادگي، شركت در فعاليتمثال (جلسات دوستانه خارج از مدرسه، معاشرت
منظـور بـه رسـميت    هـا بـه  هاي اعضاي تيم و ثبـت آن عنوان معلمان يك مدرسه خاص)؛ توجه خاص به مشاركتجامعه به
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تـك اعضـاي   كل تيم و تـك گري فعال نسبت بهشناختن مشاركت اعضاي تيم معلمان در نيل به اهداف تيم معلمان؛ مربي
صورت فردي؛ تأكيد عملي بـر مشـاركت   و هر يك از اعضاي تيم معلمان به هاي تيمتيم از طريق توجه به مسائل و دغدغه

هاي مدرسه و توجه به نظرات و پيشنهادات اعضاي تـيم معلمـان جهـت حـل مسـائل مدرسـه؛       گيريتيم معلمان در تصميم
يـت، رئـيس يـا    فراهم آوردن فضايي مناسب جهت ابراز آزادانه نظرات معلمان در جلسات تيم، هرچند متفاوت ازنظر اكثر

منظور حفظ پويايي تـيم معلمـان و حـل تعارضـات     رهبر يا علاقه اعضاي تيم باشد؛ رهبري تعارضات سازنده تيم معلمان به
  اي و اجتماعي تيم معلمان.منظور حفظ كارايي و اثربخشي وظيفهمنفي به

داده در تيم معلمـان  د اشتباهات رخشود كه تلاش شوپ) جهت بهبود يادگيري تيمي معلمان به مديران مدارس توصيه مي
يابي آن و تلاش عنوان فرصتي جهت يادگيري در نظر گرفته شوند، لذا برخورد سازنده مبتني بر بحث درباره خطا، ريشهبه

طـور طبيعـي و   بر پيشگيري از تكرار خط اتخاذ شود نه صرفاً توبيخ اعضاي تـيم معلمـان؛ يـادگيري چيـزي نيسـت كـه بـه       
هاي يـادگيري معلمـان بايـد    ذشت زمان، به دست آيد، بلكه چيزي است كه بايد فعالانه جستجو شود؛ لذا تيمآساني باگبه

رهبراني داشته باشند كه استراتژيك و فعالانه در مورد پيشرفت اعضاي تيم فكر كنند و براي آن طرح و برنامه داشته باشند 
هـاي جديـد را دنبـال كننـد، اعضـاي تـيم را در       حان كنند، فرصتبراي مثال رهبران مدارس بايد رويكردهاي جديد را امت

ها را براي انجام تغييرات راهنمايي، آماده و همراه كنند تـا توسـعه تـيم معلمـان را ممكـن      مورد تغييرات متقاعد كنند و آن
  سازند.
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Abstract 
The present study investigated the impact of talent management on 
organizational commitment with the mediating role of organizational 
justice among the employees of Farhangian University of West Azarbaijan 
Province. The present study is applied in terms of aim and descriptive of 
survey-causal type in terms of nature. The statistical population of the study 
included all 96 employees of Farhangian University of West Azarbaijan 
Province. They were selected using the census method. The field method 
was used for collecting data. Cunningham's standard talent management 
questionnaire (2007), Niehoff and Moorman's (1993) organizational justice 
questionnaire, and Dick and Metcalfe's (2001) organizational commitment 
questionnaire were used as research tools. The data were analyzed using 
partial least square structural equation modeling (SEM) in Smart PLS 
Software. The analysis of the collected data revealed that talent 
management affects organizational justice by 83% and employees' 
organizational commitment by 42% Organizational justice has a 48% effect 
on organizational commitment. Also, the Sobel test revealed that talent 
management with the mediating role of organizational justice affects 
employees' organizational commitment by 4.21. Thus, based on the 
statistical results, all research hypotheses were confirmed and it was 
concluded that organizational justice plays a mediating role in the 
relationship between talent management and the organizational 
commitment of employees. 

Receive:  
10 April 2023 
Revise:  
08 July 2023 
Accept:  
05 August 2023 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Keywords: 
Talent management, 
Organizational justice, 
Organizational 
commitment, 
Employees of 
Farhangian University. 

Please cite this article as (APA): Darvishi, Z., & Ashrafi, F. (2024). The effect of talent management on 
organizational commitment with the mediating role of organizational justice among the employees of Farhangian 
University of West Azarbaijan province. Management and Educational Perspective, 5(4), 75-96.	  

 

Publisher: Iranian Business Management Association https://doi.org/10.22034/jmep.2023.396935.1190 
 

Corresponding Author:  Zeinolabedin Darvishi   

Email: dzeinolabedin@yahoo.com Creative Commons: CC BY 4.0 
 

 
 

Original Article (Quantified) 



      

76 Zeinolabedin Darvishi, Farshid Ashrafi: The effect of talent management on organizational commitment with the 
mediating role of organizational justice among the employees of Farhangian University of West Azarbaijan province 

 

Journal of  
Management and educational perspective 

 

7821-2676 eISSN:  

Volume 5, Issue 4, Winter 2024, Pages 75 to 96 https://www.jmep.ir 

Extended abstract 
Introduction 
Employees are considered the most significant human capital or property in achieving the 
goals of the organization. Investigating the behavior of employees in an organization is 
significant since retaining and developing employees is a difficult task. Increasing employees’ 
commitment to the organization is one of the organization's strategies to retain its employees 
(Handayani et al, 2022). Organizational commitment is considered a key principle in 
accepting the organization's values and preparation to make a significant effort in line with the 
interests of the organization and willingness to maintain organizational attachment (Alzeer et 
al, 2020). Talent management is one of the variables related to organizational commitment. 
Talent management involves attracting, retaining, and managing top talents. Talent finding in 
today organizations is one of the most difficult challenges of human resource directors. 
Therefore, it is crucial to attract and retain the talent in order to success in this "talent fight". 
(Lokhande, 2023). 
Organizational justice is another issue that can be investigated regarding organizational 
commitment. Organizational justice reflects the perception of employees or members of the 
organization about the extent of fair and equal treatment based on the expected ethical 
standards in the workplace and the way these perceptions affect organizational outcomes such 
as commitment and satisfaction (Romi et al, 2022). An organization's growth and success 
depends on the commitment of its employees. A committed employee remains in the 
organization and contributes significantly to the development of the business. For this reason, 
training the sense of commitment and self-sacrifying among the employee is essential for 
develop, stability and life of the organization. Additionally, the talent management system is 
an organizational activity that is a part of the human resource management strategy to acquire, 
maintain, and develop the best talents needed by the organization. Talent management system 
implementation is considered as an organizational challenge in order to achieve the higher 
performance and justice and commitment of the organization, and organization without 
human resourse is of no sense. Therefore, the management and leadership of human resources 
are highly significant in any business. Treating employees fairly and providing opportunities 
for their growth helps the organization achieve its goals. Thus, the primary question of the 
present study is whether talent management affects organizational commitment with the 
mediating role of organizational justice among the employees of Farhangian University. 
 
Theoretical Framework: 
 In today's organizations, some people may like their work but they may hate the organization 
they work in, or vice versa. Having positive and negative feelings about the job is only a part 
of the whole perspective of the person toward his or her job. Moreover, a person can have 
either positive or negative feeling towards the whole organization. Such an attitude is mostly 
called "organizational commitment". It reflects the extent to which a person identifies with his 
or her organization and belongs to it (Beiginia et al, 2013). A group of McKinsey consultants 
coined the term "war for talent" in 1998 and stated that talent is the key to organizational 
excellence. Since that time, talent management has been considered the key to organizational 
success and is essential for maintaining and sustaining organizations. Nowadays, talent 
management turned into an issue with increasing popularity and studied by the researchers 
(Guerra, 2023). For the first time, Greenberg defined the term organizational justice as an 
ethical and fair way of treating employees in their jobs (Krishnan, 2020). Organizational 
justice is a variable used to describe the justice connected directly to the job opportunities. It 
especially determines how employees should be treated so they feel that they have been 
treated fairly (Afrazi et al, 2022). 
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Majidi (2022) conducted a study entitled "Investigating the relationship between talent 
management and organizational commitment of education department employees in Sari". 
The results revealed a relationship between the of talent management and its four components 
(except reform component) i.e. attraction, selection, retaining, and envolving with the 
organizational commitment from the perspective of employees of the Sari education 
department. Ali et al.  (2022) conducted a study entitled "Investigating the relationship 
between talent management and organizational justice, and employee performance" among 22 
top managers of three leading Pakistani banks in Karachi by means of a semi-structured 
interview. The results revealed a positive and significant relationship between talent 
management, organizational justice, and employee performance. Jameel et al. (2020) 
conducted a study entitled "Organizational justice and organizational commitment among 
secondary school teachers" in Hit City, Anbar province, Iraq. The statistical community 
included 210 teachers in 8 government secondary school, among which 98 people were 
selected as the statistic sample by stratified random sampling. The results revealed a positive 
and significant relationship between organizational justice and organizational commitment. 
 
Methodology:  
The present study was conducted using a causal-descriptive method. The statistical population 
of the study included all 96 employees of Farhangian University of West Azarbaijan Province 
(both males and females). The census method was used given the small size of the statistical 
population. In this study, three standard questionnaires including Cunningham's (2007) talent 
management questionnaire, Niehoff & Moorman's (1993) organizational justice questionnaire, 
and Dick and Metcalfe's (2001) organizational commitment questionnaire were used to collect 
data. The content validity of the questionnaires was examined and confirmed based on the 
opinion of educational science professors. The reliability of the questionnaires was calculated 
using Cronbach's alpha coefficient and composite reliability. The results showed high and 
significant reliability for the questionnaires.  The research data were analyzed using 
SmartPls3 and Spss22 statistical software at two descriptive and inferential levels. At the 
descriptive level, indices such as mean, standard deviation, and Kolmogorov-Smirnov test 
were used. At the inferential level, structural equations were used based on the research 
hypotheses. 
 
Results:  
At the level of descriptive statistics, the mean of all variables was higher than 3, indicating the 
desirability of these variables from the respondents' viewpoint. Also, the significance level of 
the Kolmogorov-Smirnov test for all studied variables was greater than 0.05. Thus, the 
distribution of all variables is normal. Therefore, parametric tests can be used to test research 
hypotheses. Also, at the inferential statistics level for the first sub-hypothesis of the study 
(talent management significantly and directly affects organizational commitment), based on 
the results of structural equation modeling; the T-value was obtained at 3.26, which is greater 
than 1.96,. The path coefficient was also obtained at β=0.42. Hence, talent management 
explains 42% of changes in organizational commitment. In the second sub-hypothesis of the 
study (talent management significantly and directly affects organizational justice), the T-value 
was obtained at 11.74, which is greater than 1.96. Also, the path coefficient was obtained at 
β=0.83. Thus, organizational justice explains 83% of changes in organizational commitment. 
In the third sub-hypothesis of the study (organizational justice significantly and directly 
affects organizational commitment), the T-value was obtained at 3.93, which is greater than 
1.96. Also, the path coefficient was obtained at β=0.48. Thus, organizational justice explains 
48% of changes in organizational commitment. Finally, in the primary hypothesis of the study 



      

78 Zeinolabedin Darvishi, Farshid Ashrafi: The effect of talent management on organizational commitment with the 
mediating role of organizational justice among the employees of Farhangian University of West Azarbaijan province 

 

Journal of  
Management and educational perspective 

 

7821-2676 eISSN:  

Volume 5, Issue 4, Winter 2024, Pages 75 to 96 https://www.jmep.ir 

(talent management significantly and indirectly affects organizational commitment with the 
mediating role of organizational justice); the Sobel test was used to determint the mediating 
role of organizatioinal justice variable in the context of the effect of talent management on the 
employees' organizational commitment, based which the Z-value was obtained at 4.21, which 
is greater than 1.96. Thus, it can be stated that talent management indirectly affects the 
organizational commitment of employees with the mediating role of organizational justice. 
 
Discussion and Conclusion  
Regarding the first sub-hypothesis of the study, the T-value was obtained at 3.26, which is 
greater than 1.96. The path coefficient was also obtained at 0.42. In explaining the results of 
the first sub-hypothesis of the present study, it can be stated that talent management is a 
constant process that involves attracting and retaining high-quality employees, developing 
their skills, and motivating them continuously to improve their performance. It can be stated 
that the results of this study are consistent with the results of studies by Taher Khani (2022) 
and Majidi (2022). 
Regarding the second sub-hypothesis of the study, the T-value was obtained at 11.74, which 
is greater than 1.96. The path coefficient was also obtained at 0.83. In explaining the result of 
the second sub-hypothesis of the study, it can be stated that talent management is a purposeful 
approach to attract, develop, and retain people with skills necessary to meet the present and 
future goals or needs of the organization. It can be said that the results of this study are 
consistent with the results of the studies by Ali et al. (2021) and Cetin and Erbay (2021). 
 Regarding the third sub-hypothesis of the study, the T-value was obtained at 3.93, which is 
greater than 1.96. The path coefficient was also obtained at 0.48. In explaining these results, it 
can be stated that the fair treatment of employees by the organization results in their higher 
commitment toward the organization. Also, the results of the present study are consistent with 
the results of studies by Jameel et al. (2020) and Zarish et al. (2020). 
Regarding the primary hypothesis of the study, the Sobel test was used to determine the effect 
of talent management on the organizational commitment of employees with the mediating 
role of organizational justice. Using the Sobel test, Z-value was obtained at 4.21, which is 
greater than 1.96. Thus, talent management significantly and indirectly affects organizational 
commitment with the mediating role of organizational justice. 
Based on the results of the present study, the following recommendations are presented to the 
officials of Farhangian University and other universities: 
- Attracting, identifying, and organizing a high-efficiency labor force and retaining them 
through appropriate training and developing skills and competence to increase the level of 
organizational commitment of employees 
- The resources and benefits in the organization should be distributed fairly and everyone 
should be treated equally, and the promotion procedures in the organization should be based 
on predetermined standards and legal regulations and should be agreed upon by everyone. 
- Increasing the emotional attachment of employees and involving them as much as possible 
with the goals of the organization, improving social communication networks at work, 
employee participation in decision-making, and eliminating discrimination and inappropriate 
relationships with people in the workplace. 
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  ها:كليد واژه
 مديريت استعداد، 

  عدالت سازماني، 
  تعهد سازماني،

 كاركنان دانشگاه فرهنگيان

  چكيده
هدف پژوهش حاضر بررسي تأثير مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي عدالت سازماني در ميان 

ز لحاظ هدف، كاربردي و از اپژوهش حاضر  .باشدفرهنگيان استان آذربايجان غربي ميكاركنان دانشگاه 
عليّ است. جامعه آماري پژوهش شامل كليه كاركنان دانشگاه  -نظر ماهيت، توصيفي از نوع پيمايشي 

اعضاي جامعه نفر بود كه با استفاده از روش سرشماري تمام  96فرهنگيان استان آذربايجان غربي با حجم 
 مورد استفادههاي ها ميداني و ابزارآماري موردنظر براي پژوهش انتخاب گرديدند. روش گردآوري داده

) و تعهد 1993نيهوف و مورمن ( )، عدالت سازماني2007پرسشنامه استاندارد مديريت استعداد كانينگهام (
سازي معادلات ساختاري حداقل مدلها وتحليل داده) است. روش تجزيه2001ديك و متكالف ( سازماني

شده نشان آوريهاي جمعوتحليل دادهباشد. تجزيهمي Smart PLS) با استفاده از SEMمربعات جزئي (
درصد بر تعهد سازماني كاركنان 42درصد بر عدالت سازماني و به ميزان  83داد، مديريت استعداد به ميزان 

درصد بر تعهد سازماني تأثيرگذار است. همچنين مديريت استعداد 48مؤثر است. عدالت سازماني نيز به ميزان 
تأثيرگذار  21/4با نقش ميانجي عدالت سازماني بر تعهد سازماني كاركنان با استفاده از آزمون سوبل به ميزان 

ديد به نتايج آماري، كليه فرضيات تحقيق تأييد و اين نتيجه كلي پژوهش حاصل گرتوجه  باشد؛ بنابراين بامي
  كه عدالت سازماني بين رابطه مديريت استعداد و تعهد سازماني كاركنان نقش ميانجي را دارد.

 
 
 
 
 
 
 
 

). تأثير مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي عـدالت  1402فرشيد. ( ،اشرفي ،زين العابدين ،درويشي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
  .96-75). 4(5. فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش. يسازماني در ميان كاركنان دانشگاه فرهنگيان استان آذربايجان غرب
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  مقدمه

ترين سرمايه انساني يا دارايي در دستيابي به منابع انساني نقش مهمي در دستيابي به اهداف سازماني دارند. كاركنان مهم
مأموريت و اهداف سازمان هستند. مطالعه رفتار كاركنان در يك سازمان مهم است، زيرا حفظ و پرورش انداز، چشم

هاي سازمان براي حفظ و نگهداشت كاركنان خود، افزايش تعهد كاركنان كاركنان كار آساني نيست. يكي از استراتژي
اي است كه در طي چندين دهه توجه جامعه علمي و ). تعهد كاركنان پديدهet al, 2022 Handayaniبه سازمان است (

توان در اين واقعيت جستجو كرد كه اين پديده تأثير زيادي اي را به خود معطوف كرده است. دلايل اين امر را ميحرفه
ان و نظاير آن دارد. علاوه بر بسياري از رفتارها و پيامدهاي مهم در محيط كار مانند غيبت، ترك خدمت، عملكرد كاركن

ها را ها ممكن است دقيقاً مبتني بر تعهد كاركناني باشد كه آن سازمانها و عملكرد برتر آنبر اين مزيت رقابتي سازمان
ها پيامدهاي بالقوه جدي بر عملكرد كلي سازمان دارد و هيچ سازماني دهند؛ بنابراين، تعهد كاركنان به سازمانتشكيل مي

ي رقابتي امروزي غيرممكن است كه عملكرد برتر داشته باشد مگر اينكه هر يك از كاركنان به اهداف سازمان در دنيا
هاي سازمان و آمادگي عنوان يك اصل قوي در پذيرش ارزشبه 1تعهد سازماني .)2020et al,  Dordevic(متعهد باشند 

توجهي براي حفظ دلبستگي سازماني در نظر گرفته ميل قابلتوجه در راستاي منافع سازمان و تمايبراي انجام تلاش قابل
خورند، زيرا اين كاركنان هستند كه وظايف و شوند يا شكست ميها بر اساس كارمندشان موفق ميشود. سازمان

عنوان يك حالت تعهد سازماني به). et al, 2020 Alzeer(مسئوليت متعددي را در يك سازمان بر عهده دارند 
كند و (ب) پيامدهايي براي تصميم به ادامه شود كه (الف) رابطه كارمند با سازمان را مشخص مياختي تعريف ميشنروان

تعهد سازماني را عامل اثربخشي،  Budomo, 2023 .()2019 (Erdogan & Cavliدارد (يا قطع عضويت در سازمان 
عنوان نيرويي تعريف  تعهد را به ،Bhankhudh)  2017(كنند. رضايت شغلي و انگيزه و تمايل دروني كاركنان معرفي مي

عنوان ، تعهد سازماني بهاز اين روكند. كند كه هر فرد را به يك مسير عمل مرتبط با يك يا چند هدف مرتبط ميمي
هاي سازماني كه با آن كارمند به ايجاد و حفظ عضويت به دليل علاقه و همراهي با اهداف و ارزش ميزان تمايل يك

توانند تعهد سازماني را ترين كلماتي كه ميكنند سادهبيان مي Chelliah et al (2015)شود. مرتبط است، توضيح داده مي
اند از: جذب، مشاركت، فداكاري، قابليت اطمينان و حمايت نسبت به سازمان، درگيري فعال با توضيح دهند عبارت

بزنند ها را براي سازمانشان رقم كنند تا بهترينسازمان است كه در آن كاركنان با ميل و رغبت خود را وقف مي
)2022Bora,( . تعهد را  1960بكر در سال . گرددبرمي 2و تعريف بكر 1960سابقه پژوهش درباره تعهد سازماني، به دهه

  داند.هاي تغيير و عدم ثبات (ترك سازمان) ميخاطر ادراك هزينهگرايش به تداوم خدمت در يك سازمان به
جايي كاركنان به در دنياي پر رقابت امروزي، جابهاست.  3تعدادمديريت اس يكي از متغيرهاي مرتبط با تعهد سازماني،

ها با آن مواجه هستند. هنگامي كه يك كارمند كار دليل اثرات مخرب آن، موضوعي حياتي است كه تقريباً همه سازمان
كلي سازمان نيز وري تنها از نظر عملكرد براي سازمان هزينه دارد، بلكه از سودآوري و بهرهكند، نهخود را ترك مي

جايي كاركنان: محيط كار، سيستم ارزيابي عملكرد، ارزش شغلي، عدم برخورداري كاهد. عوامل عمده دخيل در جابهمي
هاي اجراي آن، رفتار سرپرست، قابليت هاي سازمان و استراتژيهاي جانبي، مغايرت در سياستاز مزايا و غرامت

                                                            
1. Organizational Commitment 
2. Becker 
3. talent management 
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ها براي غلبه بر اين كمبودها است، ان. مديريت استعداد يكي از بهترين شيوهاستخدام، شرايط اقتصادي و عملكرد سازم
هايي براي توسعه دهد، بلكه نقش حياتي در ايجاد استراتژيتنها عملكرد شغلي و رضايت كاركنان را افزايش ميزيرا نه

تعاريف متعددي از مديريت استعداد توسط بسياري از نويسندگان  ).Shafique,2021(كند كاركنان و سازمان ايفا مي
مانند: رويكرد آگاهانه و منطقي كه براي جذب، حفظ و نگهداشت و توسعه افرادي بااستعداد و  ارائه گرديده است.

شامل توسعه مديريت استعداد « .)Lokhande, 2023( »شودتوانايي براي برآوردن نيازهاي فعلي و آتي سازماني اتخاذ مي
فردي و سازماني در پاسخ به يك محيط عملياتي در حال تغيير و پيچيده است كه شامل ايجاد و حفظ يك 

مديريت استعداد اساساً مستلزم تشخيص صحيح «).Oladapo, 2014( »سازماني حمايتي و مردم مدار استفرهنگ
 رفع مشكل از طريق يك استراتژي مناسب استگذاري براي سازماني و سپس هدفهاي فعلي كاركنان و فرهنگنگرش

«)Hongal,Kinange, 2020.( هاي كنند كه مديريت استعداد يكي از فعاليتوضوح بيان ميهمه تعاريف فوق به
تنها با جذب، بلكه با حفظ و توسعه نيروي كار واجد شرايط سروكار دارد. مديريت استعداد استراتژيك است كه نه

شود. مديريت استعداد اساساً شامل هاي بسيار مهم براي مديران منابع انساني در نظر گرفته ميلشعنوان يكي از چابه
جذب، حفظ و مديريت استعدادهاي برتر است. مديريت استعدادها در شرايط امروز از اهميت استراتژيك برخوردار شده 

اساس شود. برايني مديران منابع انساني تلقي ميهاهاي امروزي، استعداديابي يكي از دشوارترين چالشاست. در سازمان
سازمان از طريق  ).Lokhande, 2023(بسيار مهم است » جنگ استعدادها«جذب و حفظ استعداد براي پيروزي در اين 

بر اساس  هريكگردد كه از طريق آن همه كاركنان، مديريت استعداد مجهز به يك نظام ارتباط منطقي و كارآمد مي
بخشد و از سوي شايستگي و عملكرد خود بتوانند نردبان ترقي شغلي را طي كنند و سطح عدالت سازماني را ارتقا مي

كند و به ارتقاي تعهد سازماني ديگر ارزش كارمندان خود را به بالاترين حد رسانده و موجبات رشد آنها را فراهم مي
  گردد. كاركنان منجر مي
براي درك رفتارهاي محيط باشد. بررسي است عدالت سازماني مي با تعهد سازماني قابل رابطه تي كه دراز ديگر موضوعا

ها عنوان ضرورتي براي درك نگرشكار، عدالت سازماني يك مفهوم غالب در زندگي سازماني بوده و توسط محققان به
. عدالت سازماني مفهومي است كه ادراك )et al, 2023 Akter(و رفتارهاي انساني مورد تأكيد قرار گرفته است 

كاركنان يا اعضاي سازمان را در مورد ميزان رفتار منصفانه و برابر مطابق با استانداردهاي اخلاقي مورد انتظار در محيط 
 ).et al, 2022 Romi( كندكار و چگونگي تأثير اين ادراكات بر نتايج سازماني مانند تعهد و رضايت بيان مي

ديگر عدالت سازماني عبارت است از ادراك فرد مبني بر اينكه رويدادها، اقدامات يا تصميمات درون يك رتعبابه
كاركناني كه در محيط كاري خود با تبعيض روبرو ). et al, 2015 Colquitt(كنند سازمان از قاعده انصاف پيروي مي

تري در سازمان دارند. در مقابل، كاركناني كه عدالت در محل شان بيشتر شده و عملكرد پايينهاي كاريهستند، غيبت
ستند و هاي سازمان پايبند هاحتمال زياد به سياستكنند، نسبت به سازمان اعتماد و تعهد بيشتري دارند، بهكار را درك مي

عدالت سازماني ابعاد مختلفي دارد. اول،  ).Lind 2019,(دهند شناسي و اثربخشي شغلي بيشتري از خود نشان ميوظيفه
ها، حقوق و مزايا عنوان ادراك كاركنان در مورد توزيع عادلانه يا ناعادلانه مزايا، توزيع مسئوليتعدالت توزيعي كه به

ها يا عنوان ادراك كاركنان از رويهاي كه بهشود. دوم، عدالت رويهكنان تعريف ميها و مشاركت كاربه مهارتباتوجه
اي كه شود. سوم، عدالت مراودهگيري رسمي در نظر گرفته ميهاي عادلانه براي تعيين مجازات و پاداش و تصميمروش
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هاي ين نوع عدالت مرتبط با جنبهشود. اگيرندگان سازماني معرفي ميعنوان كيفيت رفتار بين كاركنان و تصميمبه
هنگامي  ).Mubashar et al, 2022(همچون ادب، صداقت و احترام در طول تعامل است  ارتباطات مدير با زير دستانش،

هايش كه عدالت در سازمان برقرار گردد، كاركنان به مديران خود اطمينان پيدا كرده و همچنين به سازمان خود و رويه
طوركلي نمايد؛ لذا بهد؛ در چنين فضايي اطمينان و اعتماد كاركنان نسبت به همكاران خود نيز محتمل مييابناطمينان مي

توان شاهد افزايش اعتمادسازماني در تمام ابعاد بود كه اين نيز به نوبه خود مزاياي بسياري از جمله تعهد سازماني مي
  ).Jazni & Soltani 2016 ,(كاركنان را به همراه خواهد داشت 

ماند و به پيشرفت رشد و موفقيت يك سازمان به تعهد كاركنان آن سازمان وابسته است. كارمند متعهد در سازمان باقي مي
به همين دليل، پرورش احساس تعهد و فداكاري در بين كاركنان براي .كندتوجهي ميوكار كمك قابلو توسعه كسب

است. سيستم مديريت استعداد يك فعاليت سازماني است كه بخشي از پيشرفت، پايداري و حيات سازمان ضروري 
آوردن، حفظ و توسعه بهترين استعدادهاي موردنياز سازمان است. اجراي دستاستراتژي مديريت منابع انساني براي به

اني محسوب سازماني در تلاش براي دستيابي به عملكرد برتر و عدالت و تعهد سازمسيستم مديريت استعداد يك چالش
ترين بخش و عاملي حياتي در بقاي يك سازمان است و هيچ ترين و ارزشمندگردد. از سوي ديگر نيروي انساني مهممي

هاي جديد نتوانسته نقش و اهميت سازماني بدون نيروي انساني مفهوم ندارد. حتي پيشرفت تكنولوژي و ظهور فناوري
وكاري نابراين مديريت و راهبري نيروي انساني از اهميت بالايي در هر كسبرنگ كند؛ بنيروي انساني در سازمان را كم

كند تا به مقاصد و هايي براي رشد آنها به سازمان كمك ميبرخوردار است و رفتار منصفانه با كاركنان و عرضه فرصت
يت استعداد بر تعهد اساس سؤال اصلي پژوهش حاضر عبارت است از اين كه آيا مديرهاي خود برسد. براينانديشه

  سازماني با نقش ميانجي عدالت سازماني در ميان كاركنان دانشگاه فرهنگيان تأثير دارد؟
 

  مباني نظري پژوهش
 تعهد سازماني

كنند متنفر هاي امروزي، افرادي وجود دارند كه كارشان را دوست دارند، ولي از سازماني كه در آن كار ميدر سازمان
برعكس؛ اما داشتن احساس مثبت و منفي درباره شغل، تنها قسمتي از كل ديدگاه شخص شاغل نسبت به كارش هستند، يا 

تواند احساس مثبت يا منفي نسبت به كل سازمان داشته باشد. چنين نگرشي معمولاً است. علاوه بر آن، يك شخص مي
شود و به آن ميزان، يك فرد با سازمانش شناخته مي شود و نمايانگر اين مطلب است كه تا چهناميده مي »تعهد سازماني«

  ). Beiginia et al, 2013دارد ( تعلق
تعهد سازماني يك نوع نگرش شغلي مهم و متغيري است كه مديريت همواره درصدد ارتقاي آن است و تنها به معناي 

علاقه خود را به سازمان، اهداف و وفاداري فرد به سازمان نيست؛ بلكه فرايندي مستمر است كه از طريق آن كاركنان 
 Ebadi Shoarدهند (كنند و به طور مستقيم به مشاركت كردن و ماندن در سازمان تمايل نشان ميهاي آن ابراز ميارزش

& Zanganeh, 2021 .(  
دهند. مي  ها و اهداف سازمان علاقه زيادي نشانبه عبارت ديگر تعهد سازماني شرايطي است كه در آن كاركنان به ارزش

علاوه بر اين، تعهد سازماني به معناي چيزي بيش از عضويت رسمي كاركنان است، زيرا شامل دوست داشتن سازمان و 
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هاي داوطلبانه مشترك، همكارانه و حمايتي به نفع سازمان  به منظور دستيابي به تمايل به انجام سطح بالايي از تلاش
   ).&Ellitan, Nahak 2022(اهداف است 

 كند:مي معرفيبه شرح زير را  تعهد شكل سه )Dick, Metcalfe,2001( سازماني تعهد وجهي سه مدل

مندي به شغل و تعهد غرور يعني اينكه كارمند توجه زيادي به سازمان داشته و باكيفيت كار عالي، علاقه: 1غرور -1
  باشند.حال بهبود كيفيت كار خود در سازمان ميشدن براي خود در سازمان، در سازمان و همچنين اهميت و ارزش قائل

هاي آتي، هاي سالانه سازمان و اولويتهاي آن، ارتباط بين برنامهكارمند از اهداف آتي سازمان، اولويت :2اهداف -2
هاي مسير استراتژيك سازمان هاي واحد كاري خود و همچنين از اولويتهاي سالانه سازمان و برنامهارتباط بين برنامه

  ها در حركت است.وسوي آناطلاع داشته و به سمت
 ها،گيريتصميم و اهداف توسعه كاري، استانداردهاي و كيفيت بهبود در كاركنان داشتن مشاركت :3اركتمش -3

  ).et al, 2016 Heidari Farsaniباشند (مي سازمان در اثرگذار هايگيريتصميم خصوصبه
  

  مديريت استعداد
را ابداع نموده و خاطرنشان كردند كه  "جنگ براي استعداد"اصطلاح  4كينزي، گروهي از مشاوران مك1998در سال 

عنوان كليد موفقيت سازماني تلقي شده و براي حفظ و استعداد كليد تعالي سازماني است. از آن زمان، مديريت استعداد به
شده و توسط امروزه، مديريت استعداد تبديل به يك موضوع فزاينده محبوب  ها ضروري است.پايداري سازمان

هاي كليدي در سازمان آغاز هاي مديريت استعداد با شناسايي موقعيتپژوهشگران موردمطالعه قرار گرفته است. سياست
گردند. اگر استعداد هاي كليدي دارند، شناسايي ميشود، سپس افرادي را كه استعداد بالقوه براي تصدي اين موقعيتمي

هاي اي كه سازمان در موقعيتهاي بالقوهباشد، افراد خارجي براي رفع شكافكافي در داخل سازمان وجود نداشته 
هاي منابع انساني با هدف توسعه، ايجاد انگيزه و جذب مشيخاص دارد يا خواهد داشت به كارگرفته شده و خط

  ). Guerra, 2023(شوند استعدادها به منظور برآوردن نيازهاي استعدادي سازمان توسعه داده مي
هاي يكپارچه است كه به منظور اطمينان از جذب، حفظ، انگيزش و توسعه اي از فعاليتديريت استعداد مجموعهم

عنوان منبع اصلي شود، هدف آن حفظ جريان استعداديابي و تأكيد بر افراد مستعد بهاستعدادها توسط سازمان انجام مي
شمول مديريت استعداد مفهوم جديدي است كه تعريفي جهان) 2010و همكاران ( 5باشد. از ديدگاه اسكوليونسازمان مي

هاي ارائه شده توسط كثرت نظرات و فرضيه براي آن وجود ندارد و بيان يك تعريف واحد و دقيق از آن به دليل
ريزي و تقويت صورت كلي شامل برنامهمديريت استعداد به. نويسندگان خبره در سراسر جهان بسيار مشكل است

ها براي جذب و نگهداري نيروهاي مستعد از دلايل اهميت آن است. باشد و مشكلات بارز سازمانبااستعداد مي نيروهاي
ديگر مديريت استعداد تسهيل و توسعه پيشرفت مسير شغلي افراد بااستعداد و ماهر در سازمان، با استفاده از عبارتبه

  ).  Goharrostami & Vaghar 2022 ,( باشددها ميها و فراينهاي تدوين شده، منابع، سياستدستورالعمل

                                                            
1. Pride 
2. Goals 
3. participation 
4. McKinsey 
5. Scullion 
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  شود:فرايند مديريت استعداد به سه حوزه اصلي به شرح زير تقسيم مي
هاي سطح بالا، هاي مرتبط با شناخت افراد با مجموعه مهارتاين مرحله شامل تمام موضوع: 1جذب استعدادها -1

گذاري كند؟ نيروي انساني گونه سازمان بايد بر روي چه افرادي سرمايهبدينبراي مشاغل موردنياز سازمان است و 
ريزي كرد؟ براي هاي تعيين شده، برنامهچگونه بايد سازماندهي شود؟ چگونه بايد براي كارمنديابي و استخدام در پست

شود؟ اين ه طراحي ميتوسعه سازماني چه نوع استعدادهايي مورد نياز است؟ طرح اصلي سازمان براي توسعه چگون
عنوان هايي است كه در يك سازمان، هنگام ترسيم مسير جذب و توسعه كاركنان خود، بهها تنها بخشي از پرسشپرسش
  ترين سرمايه سازماني، بايد در نظرگرفته شود.با ارزش

استخدام در  هنگامي كه يك سازمان در تكميل فرايند كارمنديابي و :2همسوسازي و نگهداشت استعدادها -2
هاي مورد نظر موفق شد بايد بداند كه گام بعدي چيست؟ در اين مرحله لازم  است مجموعه مهارتهاي مناسب افراد، پست

ها در يك راستا قرار گرفته و همسو شوند. به عبارت ديگر، عملكرد نيروي كار بايد مديريت شود تا با وظايف شغلي آن
  ت كه نيروي انساني آن بيشترين بهره وري را دارد.  سازمان اطمينان يابد در مسيري اس

گام نهايي اين فرايند، شامل مباحث مربوط به يادگيري و توسعه است. در اين مرحله كاركنان به :3توسعه استعدادها-3
نان به گذاري بيشتر بر روي كاركلمس و شفاف نياز دارند. در همين مورد، سازمان به سرمايهيك مسير توسعه شغلي قابل

ها را در جهت پاسخگويي  به هاي آنهاي يادگيري و توسعه نياز دارد، تا از اين راه بتواند مهارتهدف ايجاد فرصت
  ). Tagvaie Yazdi, 2021روز نگه دارد (انتظارها و نيازهاي آينده سازمان به

  
  عدالت سازماني

اولين شخصي بود كه اصطلاح عدالت سازماني را به معناي يك شيوه اخلاقي و عادلانه  4ميلادي گرينبرگ 1987در سال 
). عدالت سازماني متغيري است كه به توصيف عدالت كه (Krishnan, 2020در برابري كاركنان در شغلشان تعريف كرد 

شود كه بايد سازماني مطرح مي به طور مستقيم با موقعيت هاي شغلي ارتباط دارد به كار ميرود. علي الخصوص در عدالت
هايي با كاركنان رفتار شود تا احساس كنند كه بصورت عادلانه اي با آنها رفتار شده است. عدالت سازماني به چه شيوه

گيرد. اصطلاحي است كه براي توصيف نقش انصاف كه رابطه مستقيمي با محيط كار دارد مورد استفاده قرار مي
كنند كه آيا با آنها در شغل شان بطور عادلانه مرتبط است با روش هايي كه كاركنان تعيين مي مخصوصاً، عدالت سازماني

گذارد. اما تحقيق در زمينه عدالت رفتار شده و روش هايي كه تعيين آنها روي متغيرهاي مرتبط با كار آنها تأثير مي
 Afrazi etعدالت سازماني را مطرح نموده اند ( سازماني تاريخ طولاني دارد و صاحب نظران طبقه بندي هاي مختلفي از

al, 2022 عدالت سازماني به عنوان ادراك كاركنان در مورد عادلانه بودن محل كار تعريف مي شود. به ). بر اين اساس
عبارت ديگر، ادراك انصاف در محيط كار توسط كاركنان، عدالت سازماني ناميده مي شود كه تأثير مستقيمي بر نگرش 

  ). Parven & Awan, 2018ملكرد آنان مي گذارد (و ع

                                                            
1.  Talent Attract 
2. Talent Alignment and maintenance  
3. Talent Development  
4. Greenberg 
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  عدالت سازماني از سه بعد زير تشكيل شده است:
هاي ارتقا در يك عدالت توزيعي به برابري توزيع نتايج مثل سطح پرداخت يا مقياس و فرصت :1عدالت توزيعي -1

گيرند افراد تعادل نسبي نتايج مطلوب را در نظر ميكند كه بافت سازماني اشاره دارد. اين بعد از عدالت سازماني بيان مي
  كنند. ستاده نسبي خود را با همكاران خود مقايسه مي -و داده 

تأثير فراگرد مورداستفاده تأثير نتايج نيست؛ بلكه تحت. ادراكات برابري در سازمان صرفاً تحت2ايعدالت رويه -2
توانند نگاهي فراتر از نتايج تصميم كند كه افراد مياي مطرح مييهباشد. نظريه عدالت روبراي تحقق نتايج نيز مي

رسد، زماني كه تصور اين باشد كه فراگرد قبول به نظر ميمدت داشته باشند؛ بنابراين نتايج نامطلوب قابلكوتاه
  مورداستفاده منصفانه بوده است. 

ست كه از نظر مفهومي متمايز از عدالت توزيعي و اي نوع ديگري از عدالت ا. عدالت مراوده3ايعدالت مراوده -3
ها در روابط متقابل شخصي و اي است و به عمل اجتماعي رويه اشاره دارد. افراد نسبت به كيفيت برخورد با آنرويه

كند كه اي اين موضوع را مطرح ميگيري حساس هستند. عدالت مراودههاي ساختاري فراگرد تصميمهمچنين جنبه
هاي انصاف، مهم و مؤثر است. توجيه يا توضيحات ارائه ها، در تعيين قضاوتفردي در طول اجراي رويهتار بينكيفيت رف

دهد گيري منصفانه نگريسته شود را افزايش ميهاي تصميمكه رويهشده در درك انصاف مؤثر است و احتمال اين
)Nikmanesh et al, 2021.(    
  

  پيشينه پژوهش
)Taher Khani, 2022(  تأثير مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي رضايت از پرداخت«پژوهشي را با عنوان «

به محدود بودن حجم جامعـه  جامعه آماري تحقيق شامل كليه كاركنان شهرداري شهرستان تاكستان بود. باتوجه انجام داد.
گيري تصادفي ساده بـا حجـم نمونـه مشـخص     شند، از روش نمونهبانفر مي 250كه كاركنان شهرداري شهرستان تاكستان 

 .نفر تعيـين گرديـد   196گردد و براي تعيين حجم نمونه از فرمول كوكران با حجم محدود استفاده شد و تعداد استفاده مي
  .ها نشان داد كه: مديريت استعداد بر تعهد سازماني تأثير داردنتايج حاصل از تحليل داده

)Majidi, 2022(  وپـرورش  بررسي رابطه بين مديريت اسـتعداد و تعهـد سـازماني كاركنـان آمـوزش     «پژوهشي را با عنوان
 1وپرورش ناحيه انجام داد. جامعه آماري شامل كاركنان و مديران معاونت اداري مالي شاغل در آموزش» شهرستان ساري

گيـري  نفـر بـا نمونـه    132بـر اسـاس فرمـول كـوكران     نفر بوده كـه   200شهرستان ساري با حجم جامعه آماري حدود  2و 
غيراز مؤلفه بهسازي) يعني جذب، ها نشان داد بين مديريت استعداد و چهار مؤلفه آن (بهيافته .تصادفي ساده انتخاب شدند

 .وپرورش شهرستان ساري رابطه وجود داردانتخاب، نگهداشت و درگيركردن با تعهد سازماني از ديد كاركنان آموزش

)2022 Sarbaz vatan,( بررسي رابطه مديريت استعداد با ارتقاي عملكرد شـغلي معلمـان زن و مـرد    «با عنوان  را پژوهشي
بدني استان آذربايجان انجام دادند. جامعه آماري اين تحقيق شامل كليه معلمان تربيت» بدني استان آذربايجان شرقيتربيت

اي صـورت تصـادفي خوشـه   مـاري ايـن پـژوهش بـر اسـاس جـدول مورگـان بـه        نفر) بـود. نمونـه آ   1312شرقي به تعداد (
                                                            

1. Distributive Justice 
2. Procidural Justice 
3. Interactional Justice 
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تـايج نشـان داد كـه بـين مـديريت اسـتعداد بـا عملكـرد شـغلي معلمـان و همچنـين بـين             ننفر تعيين شد.  298اي چندمرحله
كـرد شـغلي   هاي جذب استعدادها، ارزيابي و كشف استعدادها، توسعه و آموزش استعدادها و حفظ استعدادها با عملمولفه

درصد از واريانس عملكرد شغلي معلمان توسط متغيرهاي جـذب   38داري وجود دارد. هم چنين معلمان رابطه مثبت معني
  .شوداستعدادها، ارزيابي و كشف استعدادها، توسعه و آموزش استعدادها و حفظ استعدادها تبيين مي

  ), 2022 Rahmani ( تأثير عدالت سازماني بر تعهد سازماني با نقش ميـانجي رفتـار مثبـت سـازماني     «پژوهشي را با عنوان
انجام داد. جامعه آماري اين پژوهش كليه مديران مقطع ابتدايي شهرسـتان مهابـاد   » مديران مدارس ابتدايي شهرستان مهاباد

حجـم نمونـه در ايـن پـژوهش، بـا مراجعـه بـه جـدول         دهند. مدير تشكيل مي 164به تعداد  1400-1401در سال تحصيلي 
مدير مشخص شد. نتايج نشـان داد كـه عـدالت سـازماني بـر تعهـد        114به حجم جامعه تعداد كرجسي و مورگان و باتوجه

  دار دارد.درصد تأثير مثبت و معني 99سازماني مديران مدارس ابتدايي در سطح اطمينان 
), 2021 Ali et al( انجـام دادنـد.   »رابطه مديريت استعداد با عدالت سـازماني و عملكـرد كاركنـان   «نوان پژوهشي را با ع 

ساختاريافته با مديران ارشد سه بانك پيشرو پاكستاني در كراچي را به تعداد بيست و دو نفـر  محققان پژوهش مصاحبه نيمه
عملكرد كاركنان رابطـه مثبـت و معنـاداري     انجام دادند. نتايج پژوهش نشان داد بين مديريت استعداد با عدالت سازماني و

  وجود دارد.  
), 2021 Ali Gohar, Afaq Qureshi(  رابطه مديريت استعداد و نگهداشت كاركنان با نقش ميانجي «پژوهشي را با عنوان

هـاي بخـش دولتـي ناحيـه دره     جامعـه آمـاري پـژوهش حاضـر شـامل پزشـكان بيمارسـتان        انجام دادنـد.  »عدالت سازماني
هـاي  تخاب گرديدنـد. يافتـه  عنوان نمونه آماري اننفر به 117گيري در دسترس خان پاكستان بود كه با روش نمونهاسماعيل

پژوهش نشان داد عدالت سازماني در رابطه بين مديريت استعداد و نگهداشت پزشكان مراكز دولتي پاكستان نقش ميانجي 
  كند. را ايفا مي

), 2021 Madurani, Pasaribu( رابطـه مـديريت اسـتعداد و حفـظ و نگهـداري كاركنـان بـا نقـش         « پژوهشي را با عنوان
هاي خصوصـي  كارمند از شركت 140اين مطالعه يك تحقيق كمي بود كه بر روي  انجام دادند. »لت سازمانيميانجي عدا

نتايج اين پژوهش حاكي از آن است كه مديريت استعداد بر حفظ كاركنان  در اندونزي انجام گرفت. )BUMN(و دولتي 
 تأثير مستقيم و باواسطه عدالت سازماني تأثير غيرمستقيم دارد.

)et al, 2021 Yektayar ( ايهاي عدالت سازماني و تعهد سازماني در مربيـان حرفـه  رابطه بين مولفه«پژوهشي را با عنوان «
عنـوان نمونـه انتخـاب    طـوركلي بـه  نفر) بود كه به 300انجام داد. جامعه آماري شامل كليه مربيان زن و مرد تيم ملي ايران (

هـاي تعهـد سـازماني همبسـتگي مثبـت و      هـاي آن بـا هـر يـك از مؤلفـه     اني و مؤلفهنتايج نشان داد كه عدالت سازم شدند.
 معناداري دارد.

), 2020 Jameel et al(  انجام دادنـد.  » عدالت سازماني و تعهد سازماني در بين معلمان دوره متوسطه«پژوهشي را با عنوان
كردند شهر هيت استان الانبار عراق تدريس مي مدرسه متوسطه دولتي در 8معلم كه در  210جامعه آماري پژوهش شامل 

عنوان نمونه آماري انتخاب شدند. نتايج پژوهش نشـان داد كـه بـين    اي بهگيري تصادفي طبقهنفر با روش نمونه 98بود كه 
  عدالت سازماني و تعهد سازماني رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.
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پردازد تا به مديريت راهبردي جريان موجود استعداد در سازمان مي هاي پژوهش، مديريت استعدادطبق بررسي پيشينه
اطمينان حاصل شود كه متناسب با اهداف راهبردي سازمان، افراد مناسب در زمان مناسب و در مشاغل مناسب در سازمان 

گردد. منجر ميمشغول به كار و فعاليت هستند و از اين طريق به افزايش عدالت سازماني و تعهد سازماني كاركنان 
زمان رابطه مديريت استعداد بر تعهد سازماني با همچنين، پژوهشي در داخل كشور انجام نشده است كه به بررسي هم

نقش ميانجي عدالت سازماني پرداخته باشد، لذا پژوهش حاضر رابطه مديريت استعداد با تعهد سازماني با نقش ميانجي 
 )1دهد. (شكل موردمطالعه قرار مي گاه فرهنگيان استان آذربايجان غربيعدالت سازماني در ميان كاركنان دانش

 :است بر اساس مدل مفهومي پژوهش، پژوهش حاضر درصدد بررسي فرضيات زير

  فرضيه اصلي
 داري دارد. مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي عدالت سازماني اثر غيرمستقيم معني 

  هاي فرعيفرضيه
  داري دارد.مديريت استعداد بر تعهد سازماني اثر مستقيم معني

 داري دارد.مديريت استعداد بر عدالت سازماني اثر مستقيم معني

  داري دارد.مستقيم معني عدالت سازماني بر تعهد سازماني اثر
 

 
  1402مدل مفهومي پژوهش،  .1شكل 

  
 شناسي پژوهشروش

كننده در اين پژوهش كليه كاركنان گرفته است. جامعه آماري مشاركتپژوهش حاضر به شيوه توصيفي از نوع علي انجام
باشد كه به علت حجم كـم جامعـه آمـاري از    مي 96دانشگاه فرهنگيان استان آذربايجان غربي (اعم از زن و مرد) به تعداد 

شـده اسـت كـه در    آوري اطلاعـات اسـتفاده  نامه براي جمـع روش سرشماري استفاده گرديد. در پژوهش حاضر از پرسش
  گردند:ادامه معرفي مي

 طراحـي گرديـد. ايـن پرسشـنامه شـامل      )Cunningham, 2007(پرسشنامه استاندارد مديريت اسـتعداد كـه توسـط     -الف
) و حفـظ  9-11هـاي  )، آموزش استعدادها (گويه6-8هاي )، مشاركت استعدادها (گويه1-5هاي انتخاب استعدادها (گويه

اي درجـه گويه و بر اسـاس طيـف پـنج    18باشد. پرسشنامه مذكور در قالب ) مي12-18هاي و نگهداشت استعدادها (گويه
گذاري شده است. روايي محتوايي پرسشنامه بر اسـاس نظـر اسـاتيد    مره) ن5 =تا كاملاً موافقم 1=ليكرت (از كاملاً مخالفم

محاسـبه گرديـد و بـه علـت      AVE( 59/0(قرار گرفت. ميانگين واريانس استخراج شده  تأييدعلوم تربيتي بررسي و مورد 
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سـوي ديگـر پايـايي    هاي ايـن پرسشـنامه اسـت. از    دهنده همبستگي كافي و بالايي مولفهباشد نشانمي 5/0اين كه بيشتر از 
دهنـده پايـايي قـوي و    محاسـبه شـده اسـت كـه نشـان      85/0و پايـايي تركيبـي    -77/0αپرسشنامه با ضريب آلفاي كرونباخ 

  معناداري است.
طراحي گرديد. اين پرسشنامه شـامل   )Niehoff & Moorman,1993(پرسشنامه استاندارد عدالت سازماني كه توسط -ب

) 12-20هـاي  اي (گويـه ) و عـدالت مـراوده  6-11هاي اي (گويه)، عدالت رويه1-5هاي هاي عدالت توزيعي (گويهمولفه
تا كاملاً مـوافقم=   1اي ليكرت (از كاملاً مخالفم=درجهگويه و بر اساس طيف پنج 20باشد. پرسشنامه مذكور در قالب مي

ري شده است. روايي محتوايي پرسشنامه بر اساس نظر اساتيد علوم تربيتي بررسي و مورد تأييـد قـرار گرفـت.    گذا) نمره5
دهنـده  باشـد نشـان  مـي  5/0محاسـبه گرديـد و بـه علـت ايـن كـه بيشـتر از         AVE( 81/0(ميانگين واريانس استخراج شده 
 -88/0αر پايايي پرسشنامه با ضريب آلفاي كرونبـاخ  هاي اين پرسشنامه است. از سوي ديگهمبستگي كافي و بالايي مولفه

  دهنده پايايي قوي و معناداري است.محاسبه شده است كه نشان 92/0و پايايي تركيبي 
اسـتفاده شـد. ايـن پرسشـنامه شـامل ابعـاد        )Dick, Metcalfe,2001(پرسشنامه استاندارد تعهد سازماني بر اساس مدل  -ج

 15باشد. پرسشنامه مذكور در قالب ) مي11-15هاي ) و مشاركت (گويه7-10هاي )، اهداف (گويه1-6هاي غرور (گويه
گـذاري شـده اسـت. روايـي     ) نمـره 5تـا كـاملاً مـوافقم=     1اي ليكرت (از كاملاً مخالفم=درجهگويه و بر اساس طيف پنج

نامه بر اساس نظر اساتيد علوم تربيتي بررسي و مورد تأييد قرار گرفـت. ميـانگين واريـانس اسـتخراج شـده      محتوايي پرسش
)AVE( 82/0  هـاي ايـن   دهنده همبستگي كافي و بالايي مولفهباشد نشانمي 5/0محاسبه گرديد و به علت اين كه بيشتر از

محاسـبه شـده    93/0و پايـايي تركيبـي    -89/0αي كرونبـاخ  پرسشنامه است. از سوي ديگر پايايي پرسشنامه با ضريب آلفـا 
 SmartPls3 افزارهاي آمـاري هاي پژوهش با استفاده از نرمحليل دادهدهنده پايايي قوي و معناداري است. تاست كه نشان

ميـانگين، انحـراف   هـايي ماننـد   در دو سطح توصيفي و استنباطي انجام گرديد. در سـطح توصـيفي از شـاخص    Spss22 و
هاي پژوهش از معادلات ساختاري استفاده اسميرنف و در سطح استنباطي متناسب با فرضيه -معيار، آزمون كولموگروف 

  .شد
  

  هاي پژوهشيافته
نفر داراي جنسيت  62عنوان نمونه آماري انتخاب شدند، نفر كاركنان كه به 96آمده از دستهاي توصيفي پژوهش بهيافته

نفـر داراي مـدرك    29نفر داراي مدرك تحصيلي ليسـانس،   37نفر داراي جنسيت مؤنث بودند. علاوه بر اين  34مذكر و 
تـر  نفر داراي مدرك تحصيلي ديپلم و پايين 11ديپلم و نفر داراي مدرك تحصيلي فوق 19ليسانس و بالاتر، تحصيلي فوق

  آمده است: 1متغيرهاي پژوهش طبق جدول اسميرنف  -همچنين آمار توصيفي و آزمون كولموگروف  بودند.
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  اسميرنف متغيرهاي پژوهش -آمار توصيفي و آزمون كولموگروف . 1 جدول
  وضعيت  سطح معناداري  KM  انحراف معيار  ميانگين  متغيرهاي تحقيق
  نرمال  068/0  087/0  34/0  53/3  مديريت استعداد
  نرمال  079/0  093/0  55/0  56/3  تعهد سازماني

  نرمال  113/0  103/0  53/0  39/3  سازمانيعدالت 
  

باشد كه نشان از مطلوبيت مي 3گردد كه ميانگين تمامي متغيرهاي عددي بالاتر از ) مشاهده مي1بر اساس نتايج جدول (
اسميرنف براي همه متغيرها  –دهندگان دارد. هم چنين سطح معناداري آزمون كولموگروفاين متغيرها از نظر پاسخ

هاي پارامتريك توان از آزمونباشد، بنابراين ميباشد. در نتيجه توزيع همه متغيرها نرمال ميمي 0 /05موردمطالعه بيشتر از 
  هاي پژوهش استفاده كرد.براي آزمودن فرضيه

  
  . ضرايب بار عاملي2جدول 

  تعهد سازماني  عدالت سازماني  مديريت استعداد
  بارعاملي  ابعاد  بارعاملي  ابعاد  ارعامليب  ابعاد

  93/0  غرور  89/0  عدالت توزيعي   79/0  انتخاب استعدادها
  92/0  اهداف  88/0  اي عدالت رويه  78/0  مشاركت استعدادها
  87/0  مشاركت  91/0  ايعدالت مراوده  81/0  آموزش استعدادها
          68/0  حفظ استعدادها

  
  باشد.بودن پايايي مدل پژوهش حاضر ميدهنده مناسب) نشان2آمده بر طبق جدول (دستبهبارهاي عاملي 

  
  مدل تحقيق 2Q. ضريب 3جدول 

بيني مجموع مجذور مقادير خطا در پيش       متغير
 SSOزا هاي درونشاخص

 هامجموع مجذور شاخص     

SSE                  

1-SSE/SSO 

  540/0  345/132  000/288 عدالت سازماني
  575/0  365/122  000/288 تعهد سازماني

  
شود، ) مشاهده مي3سازد. همان گونه كه در جدول (بيني مدل را مشخص ميگيزر قدرت پيش –يا استون   2Qمعيار

بيني مدل در آمده است، قدرت پيشدستبه 57/0و  54/0در متغيرهاي وابسته عدالت سازماني و تعهد سازماني  2Qمقدار 
  باشد.قبول ميدهنده آن است كه مدل داراي برازش بخش ساختاري قابلمتغيرهاي وابسته را مشخص كرده و نشان
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  ) GoFبرازش كلي مدل (
  شود. برازش مدل كلي تحقيق با استفاده از فرمول زير محاسبه مي

GoF= 	  
)، 59/0باشد و اين در مديريت استعداد (دهنده ميانگين مقادير اشتراكي متغيرها مينشان Communalitiesدر اين فرمول، 

ژوهش باشد. در نتيجه ميانگين مقادير اشتراكي متغيرهاي پ) مي82/0) و در تعهد سازماني (80/0در عدالت سازماني (
. اگر مقدار 71/0شود. برابر است با ها نمايش داده ميكه در داخل دايره R-Squares همچنينباشد. ) مي73/0حاضر (

GoF  براي برازش مدل كلي پژوهش  51/0شوند، حصول عنوان برازش قوي در نظر گرفته ميبيشتر باشد، به 36/0از
  باشد.  بودن برازش مدل كلي ميدهنده مناسب) نشانGOFحاضر (

  
  . آماره معناداري نتايج تأييد مدل معادلات ساختاري فرضيات تحقيق2شكل 

  

  
  

  . نتايج تأييد مدل معادلات ساختاري فرضيات تحقيق3شكل 
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  داري دارد. فرضيه اصلي پژوهش: مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي عدالت سازماني اثر غيرمستقيم معني
آزمون سوبل  براي تعيين نقش ميانجي متغير عدالت سازماني در زمينه تأثير مديريت استعداد بر تعهد سازماني كاركنان از

  استفاده گرديد. 

 
  :رابطهدراين

a :ضريب مسير ميان متغير مستقل و ميانجي 

b :ضريب مسير ميان متغير ميانجي و وابسته 

Sa :خطاي استاندارد مسير متغير مستقل و ميانجي 

Sb :خطاي استاندارد مسير متغير ميانجي و وابسته 

توان باشد؛ بنابراين ميتر ميبزرگ 96/1به دست آمد كه از = Z-value    21/4با محاسبه اعداد در فرمول مربوطه، مقدار 
 گفت كه مديريت استعداد با نقش ميانجي عدالت سازماني بر تعهد سازماني كاركنان تأثير غيرمستقيم دارد.

  داري دارد.فرضيه فرعي اول: مديريت استعداد بر تعهد سازماني اثر مستقيم معني
باشد. همچنين طبـق  تر ميبزرگ 96/1) است كه 26/3آمده برابر (دستبه Tدهد، مقدار) نشان مي2همان گونه كه شكل (

درصد از تغييرات تعهـد سـازماني    42اساس مديريت استعداد به ميزان ) است. براين=42/0β) ضريب مسير برابر (3شكل (
 نمايد.را تبيين مي

  داري دارد.فرضيه فرعي دوم: مديريت استعداد بر عدالت سازماني اثر مستقيم معني
باشـد. همچنـين   تـر مـي  بـزرگ  96/1) است كه 74/11آمده برابر (دستبه Tدهد، مقدار) نشان مي2شكل (همان گونه كه 

درصـد از تغييـرات تعهـد     83اسـاس عـدالت سـازماني بـه ميـزان      ) است. براين=83/0β) ضريب مسير برابر (3طبق شكل (
  نمايد.سازماني را تبيين مي

  داري دارد. ازماني اثر مستقيم معنيفرضيه فرعي سوم: عدالت سازماني بر تعهد س
باشد. همچنين طبـق  تر ميبزرگ 96/1) است كه 93/3آمده برابر (دستبه Tدهد، مقدار) نشان مي2همان گونه كه شكل (

درصد از تغييرات تعهد سازماني را  48اساس عدالت سازماني به ميزان ) است. براين=48/0β) ضريب مسير برابر (3شكل (
  نمايد.تبيين مي
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  . خلاصه نتايج فرضيات تحقيق4جدول 

   فرضيات تحقيق
T 

 ضريب

 (β)مسير
 نتيجه

مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي عدالت 
  پذيرش فرضيه  ------  21/4  داري دارد.سازماني اثر غيرمستقيم معني

  پذيرش فرضيه  42/0 26/3  داري دارد.مديريت استعداد بر تعهد سازماني اثر مستقيم معني
 پذيرش فرضيه  83/0  74/11  داري دارد.مديريت استعداد بر عدالت سازماني اثر مستقيم معني

  پذيرش فرضيه  48/0  93/3  داري دارد.عدالت سازماني بر تعهد سازماني اثر مستقيم معني
  

 گيري بحث و نتيجه

نمايـد  وكار شده است و اين امر ايجاب مـي تغيير و تحولات جهاني سبب ايجاد پيچيدگي و پويايي بيشتر در محيط كسب
هاي خود را بشناسند و روي آن سرمايه گذاري نمايند كه اين امـر مسـتلزم وجـود سيسـتمي     ها كانون توانمنديكه سازمان

د و موفقيت يك سازمان بـه تعهـد كاركنـان آن سـازمان وابسـته      جهت مديريت استعدادها در سازمان است. هم چنين رش
كند.به همين دليـل،  توجهي ميوكار كمك قابلماند و به پيشرفت و توسعه كسباست. كارمند متعهد در سازمان باقي مي

يـات سـازمان   پرورش احساس تعهد و فداكاري در بين كاركنان و انجام رفتار عادلانه با آنان براي پيشرفت، پايـداري و ح 
ضروري است. بر اين اساس هدف پژوهش حاضر تأثير مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي عدالت سازماني 

آمـده  دسـت به Tدر ميان كاركنان دانشگاه فرهنگيان استان آذربايجان غربي مي باشد. در فرضيه فرعي اول پژوهش مقدار 
اسـاس مـديريت   ) بـه دسـت آمـد. بـراين    42/0باشد. همچنين ضريب مسير برابر (تر ميبزرگ 96/1) است كه 26/3برابر (

نمايد. در تبيين نتيجه حاصل از فرضيه فرعي اول پژوهش درصد از تغييرات تعهد سازماني را تبيين مي 42استعداد به ميزان 
ركنـان باكيفيـت بـالا،    توان چنين گفت كه مديريت استعداد فرايندي ثابت اسـت كـه شـامل جـذب و حفـظ كا     حاضر مي

ها براي بهبود عملكردشان است. هدف اصلي مديريت استعداد، ايجاد هاي آنها و ايجاد انگيزه مستمر در آنتوسعه مهارت
مدت در سازمان باقي بماند واز اين طريق تعهد سـازماني كاركنـان نيـز افـزايش     نيروي كاري باانگيزه است كه در طولاني

بخش و معنادار براي كار است. از طريـق آمـوزش و   اين احساس ادامه دهند كه سازمان مكاني لذت يابد. كاركنان بايد به
تـوان گفـت كـه    ساير انواع تعامل، كاركنان اين شانس را دارند كه بدون ترك سازمان، شغلي ايجاد كنند. در نهايـت مـي  

   باشد.همسو مي، ),Taher Khani, 2022 ،()Majidi, 2022) ،(2022 Sarbaz vatan( هاينتايج اين تحقيق با يافته
باشد. همچنين ضريب تر ميبزرگ 96/1) است كه 74/11آمده برابر (دستبهT در فرضيه فرعي دوم پژوهش مقدار آماره

 باشد. در تبيـين درصد از واريانس عدالت سازماني ناشي از مديريت استعداد مي 83) به دست آمد. يعني 83/0مسير برابر (
ناپـذير از  مـديريت اسـتعداد بخشـي جـدايي     تـوان چنـين گفـت كـه    نتيجه حاصل از فرضيه فرعي دوم پژوهش حاضر مـي 

مديريت منابع انساني است. مديريت استعداد يك رويكرد هدفمنـد بـراي جـذب، توسـعه و حفـظ افـرادي بـا اسـتعداد يـا          
هـاي مـديريت اسـتعداد سـازماني،     مان اسـت. بـا شـيوه   هاي لازم براي برآوردن اهداف يا نيازهاي فعلي و آتي سازمهارت
توانند توانايي جذب و آموزش كاركنان بسيار ماهر، ادغام كاركنان جديد و توسعه و حفظ كاركنان موجود ها ميسازمان
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توانـد بـا كمـك افـراد بااسـتعداد كارآمـد و       را براي دستيابي به اهداف تجاري فعلي و آتـي افـزايش دهنـد. همچنـين مـي     
انداز خود را تحقق بخشد و از اين طريق به افزايش عدالت سازماني كمك نمايـد.  دار به سازمان كمك كند تا چشميندهآ

 ,)، (Ali et al،( )2021 Ali Gohar, Afaq Qureshi 2021 ,( هـاي توان گفت كه نتايج اين تحقيق با يافتـه در نهايت مي

2021 Madurani, Pasaribu ( باشد.ميهمسو   
باشد. همچنين ضريب مسـير  تر ميبزرگ 96/1) است كه 93/3آمده برابر (دستبه Tدر فرضيه فرعي سوم پژوهش مقدار 

 درنمايد. درصد از تغييرات تعهد سازماني را تبيين مي 48اساس عدالت سازماني به ميزان ) به دست آمد. براين48/0برابر (

داشت رفتار عادلانه از سوي سازمان با كاركنان عموماً منجر به تعهـد بـالاتر آنهـا نسـبت بـه       توان اظهارمي نتايج اين تبيين
كننـد يـا سـطوح    احتمال بيشتري سازمان را رهـا مـي  عدالتي كنند، بهشود. از سوي ديگر افرادي كه احساس بيسازمان مي

جـويي كننـد؛   به رفتارهاي ناهنجـار مثـل انتقـام   دهند و حتي ممكن است شروع پاييني از تعهد سازماني را از خود نشان مي
عـدالتي  كنند و چطور آنها بـه عـدالت يـا بـي    بنابراين درك اينكه چگونه افراد در مورد عدالت در سازمانشان قضاوت مي

نتـايج پـژوهش حاضـر     همچنـين دهند، از مباحث اساسي خصوصاً براي درك رفتار سـازماني اسـت.   درك شده پاسخ مي
   باشد.همسو مي) Rahmani) ، (et al, 2021 Yektayar) ،(, 2020 Jameel et al 2022 ,( هايهمسو با يافته

در فرضيه اصلي پژوهش براي تعيين تأثير مديريت استعداد بر تعهد سازماني كاركنان با نقش ميـانجي عـدالت سـازماني از    
بـه دسـت آمـد.     = Z-value 21/4به اعداد در فرمول مربوط به آزمون سوبل، مقدار آزمون سوبل استفاده گرديد. با محاس

اساس مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي تر است، براينبزرگ 96/1آمده از دستبه اين كه مقدار بهباتوجه
يت اسـتعداد بـر تعهـد سـازماني بـا نقـش       توان گفت كه مـدير داري دارد؛ بنابراين ميعدالت سازماني اثر غيرمستقيم معني

آورد كه هـر يـك از   مديريت استعداد اين اطمينان را به وجود ميداري دارد. ميانجي عدالت سازماني اثر غيرمستقيم معني
اند، بعلاوه مزاياي جبران خدمت، منصفانه و عادلانـه  هاي ويژه در شغل مناسب قرار گرفتهكاركنان، با استعدادها و مهارت

هاي شغلي بهتـر، درون و  عنوان يك عامل تحريك فزاينده براي فرصتها شفاف است و بهست. همچنين مسير شغلي آنا
كند. مديريت استعداد، فرايندها و ابزارهاي مناسبي را براي حمايت و توانمندسازي مديران فراهم بيرون سازماني، عمل مي

كاركنان خود چه انتظارهايي بايد داشته باشند كه اين امر موجب بهبود روابـط  يابند كه از ها در ميآورد. از اين راه آنمي
وري بـرد كـه ايـن خـود بهـره     شود. در چنين شرايطي سازمان از مزاياي نيروي كار چابـك و بـاانگيزه بهـره مـي    كاري مي

  .سازماني را به دنبال خواهد داشت

پيشنهادات زير را براي مسئولان دانشگاه فرهنگيان استان آذربايجـان غربـي   آمده در پژوهش حاضر دستبه نتايج بهباتوجه
  گردد:ها ارائه ميو ساير دانشگاه

در خصوص فرضيه فرعي اول پژوهش، شناسايي و سازماندهي نيروي كار با كارايي بالا، جذب افـراد بـا پتانسـيل بـالا و     *
منظـور افـزايش سـطح تعهـد سـازماني      ارت و شايسـتگي بـه  هاي مناسب، پرورش و توسعه مه ـحفظ آنها از طريق آموزش

  .گرددكاركنان پيشنهاد مي
گردد، نحوه توزيع منابع و مزايــا در ســازمان منــصفانه باشــد و در     در خصوص فرضيه فرعي دوم پژوهش پيشنهاد مي * 

نداردها و ضــوابط قــانوني از پـيش    هاي ارتقا و ترفيع در سازمان بر اسـاس اســتا مـورد همـه يكـسان برخورد شود و رويه
  تعيين شده و مورد توافق همگان باشد و شايستگي، ملاك ارتقا و ترفيع باشـد.
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در خصوص فرضيه فرعي سوم پژوهش، بالابردن پيوستگي عاطفي در كاركنـان و درگيركـردن هـر چـه بيشـتر آنهـا بـا         *
ها و روابط گيري و حذف تبعيضركت كاركنان در تصميمهاي ارتباط اجتماعي در كار، مشااهداف سازمان، بهبود شبكه

  گردد.نامناسب افراد در محيط كار پيشنهاد مي
  

References 
Afrazi, S., Bahmani, T., Afrazi, Z.Sadat. (2022). Investigating the relationship between organizational 

justice and organizational trust with organizational virtue in teachers in Zidon region. New 
developments in psychology, educational sciences and education. 5(55), 68-83. (In Persian). 

Akter, K.M., Tang, S.M., Adnan, Z. (2023).Organizational Justice and Quality of Work Life in Hotel 
Industry: The Mediating Effect of Trust Climate. Society & Sustainability.5(1),26-42. 
DOI:10.38157/ss.v5i1.533. 

Ali Gohar, R., Afaq Qureshi, Q. (2021).Connecting Talent Management and Employees’ Retention: A 
Mediating Role of Organizational Justice. City University Research Journal. 11(1), 124-143. 

Ali, I., Izabela, R., Memon, S.B.(2021).Talent management and organizational performance: applying 
the amo theory. Independent Journal of Management & Production. 13(2), 648-666. 
DOI:10.14807/ijmp.v13i2.1602. 

Alzeer, I., Alkhatib, A., al shrouf, M. (2020). Organizational Commitment of University Employees 
from the Social Factors Perspective. International Journal of Advanced Science and Technology. 
29(8):2816-2824. 

Beiginia, A., Sardari, A., Ashurizadeh, A. (2013). the relationship between individual and 
organizational values and organizational commitment of the employees of Al-Mahdi Aluminum 
Company, Hormozgan Province. Journal of Management Research in Iran, 7 (9), 19-42. (In 
Persian). 

Bhankhudh, M. K. (2017). Study of job satisfaction and organizational commitment of employees in 
Indian hotel industry. PhD thesis, Retrieved from http://hdl.handle.net/10603/207385. 

Bora, R. (2022). A Study on Organizational Commitment and Job Satisfaction of Hotel Employees. 
Journal of Hospitality and Tourism Research. 13, 32-41. 

Budomo.X.(2023).The Mediating Role Of Organizational Justice On Organizational Commitment 
And Turnover Intention Of Employees. Presented at: SIBR 2023 (Tokyo) Conference on 
Interdisciplinary  Business and Economics Research, 5th-6th January .Tokyo, Japan. DOI: 
10.14293/S2199-1006.1.SOR-.PPMMNJI.v1. 

Chelliah, S., Sundarapandiyan, N. &Vinoth, B. (2015). A Research on Employees' Organisational 
Commitment inOrganisations: A Case of Smes in Malaysia. International Journal of Managerial 
Studies and Research, 3(7), 10-18. 

Colquitt, J.A.; Zipay, K.P.(2015). Justice, fairness, and employee reactions. Annu. Rev. Organ. 
Psychol. Organ. Behav.,2, 75–99. DOI:10.1146/annurev-orgpsych-032414-111457. 

Cunningham, I. (2007). Talent management: making it real. Development & Learning in 
Organizations, 21(2), 4-6. DOI:10.1108/14777280710727307. 

Dick, G., Metcalfe, B. (2001). Managerial factors and organizational commitment: a comparative 
study of police officers and civillian staff. Int. J. Public Sect. Manage., 14(2): 111 – 128.  
https://doi.org/10.1108/09513550110387336. 

Dordevic, B., Dukic, M.I., Lepojevic, V., Milanovic, S.S. (2020). The impact of employees' 
commitment on organizational performances. Strategic Management 25(3):28-37. 
DOI:10.5937/StraMan2003028D. 

Ebadi Shoar P & Zanganeh M. (2021). Investigating the relationship between organizational health 
and job burnout with the mediating role of organizational commitment (Study case: Hamedan 
District One Municipality). Scientific Journal of New Research Approaches in Management and 
Accounting, 5(18), 47-60. (In Persian). 



               
 

 

 

95  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 تأثير مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي عدالت سازماني در ميان كاركنان دانشگاه فرهنگيان استان آذربايجان غربي: فرشيد اشرفي، زين العابدين درويشي
 

  96 تا 75 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 ، شماره5 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

Erdogan, E., Cavlı, E. (2019). Investigation of Organizational Commitment Levels of Physical 
Education and Classroom Teachers. Universal Journal of Educational Research, 7(1): 259-265. 
DOI : 10. 13189/ ujer. 2019. 070133. 

Goharrostami, h., & Vaghar, M. S. (2020). Designing a Talent Management Model for Sports of Iran. 
Sport Management Journal, 14 (4),21-39. (In Persian). 
https://doi.org/10.22059/jsm.2021.303442.2493. 

Guerra, M. (2023). The impact of digital transformation on talent management.  Technological 
Forecasting and Social Change. 188 (21), 1-10. DOI:10.1016/j.techfore.2022.122291. 

Handayani, A., Aiyub, A., Matriadi, F., Yusniar, Y. (2022). The Effect of Organizational Justice on 
Organizational Commitment: A Case Study At PT. Bakrie Sumatera Plantations Tbk. Management 
Research and Behavior Journal. 2(2), 51-61. DOI:10.29103/mrbj.v2i2.10361.  

Heidari Farsani, M., Heidari Sureshjani,N., Ebrahimzadeh Dastjerdi, R. (2016). the relationship 
between organizational commitment and spirituality in the life of the Red Crescent population 
studied in Chaharmahal and Bakhtiari province. International Conference of Management Elites, 
Tehran. (In Persian). 

Hongal, P., & Kinange, U. (2020). A study on talent management and its impact on organization 
performance-an empirical review. International Journal of Engineering and Management Research. 
10 (1), 64-71. DOI:10.31033/ijemr.10.1.12.  

Jameel, Alaa S., and Mahmood, Yazen N., and J. Jwmaa, Swran. (2020). Organizational Justice and 
Organizational Commitment Among Secondary School Teachers. Cihan University-Erbil Journal 
of Humanities and Social Sciences.4(1),1-6. DOI:10.24086/cuejhss.v4n1y2020.pp1-6.  

Jazni, N., Soltani, Sh. (2016). Examining the effect of organizational justice on organizational 
commitment in the light of organizational trust. Development and Transformation Management, 
8(25), 27-36. (In Persian). 

Krishnan, H. (2020). The relationship between organizational justice perception & job satisfaction in 
small & medium enterprises. Journal of Arts & Social  Sciences, 4(1), 31-44. 

Lind, E.A.(2019). The study of justice in social psychology and related fields. In Social Psychology 
and Justice; Lind, E., Ed.; Routledge:New York, NY, USA, 1–20. DOI:10.4324/9781003002291-1.  

Lokhande, J. (2023). Talent Management And Its Impact  on Organization  Performance: A Concepual 
Framewok. Journal of emerging technologies and innovative research. 10 (2), 823-825. 

Madurani, D.N., Pasaribu, M. (2021). The Effect of Talent Management on Employee Retention 
Mediated by Organizational Justice and Talent Perception Congruence. Proceedings of the 7th 
Sriwijaya Economics, Accounting, and Business Conference (SEABC 2021). Advances in 
Economics, Business and Management Research. 647, 228-246. 
DOI:10.2991/aebmr.k.220304.031. 

Majidi, S. (2022). Investigating the relationship between talent management and organizational 
commitment of education workers in Sari city. Master's thesis. Higher Education Institute of 
Rozbehan. (In Persian). 

Mubashar, T., Musharraf, S.,  Khan, S., Butt, T.A. (2022). Impact of organizational justice on 
employee engagement: The mediating role of organizational trust. Cogent Psychology, 9:1, 1-16. 
https://doi.org/10.1080/23311908.2022.2080325.  

Nahak, M  & Ellitan, L. (2022). Organizational Commitment and Organizational Sustainability. 
International Journal of Trend in Scientific Research and Development. 6(4), 604-609. 

Niehoff, B. P., & Moorman, R.H. (1993). Justice as a mediator of  the relationship between methods 
of monitoring and organizational citizenship behavior. Academy of Management Journal, 36(3): 
527–556. DOI:10.2307/256591.  

Nikmanesh, Sh., Nematollahi. H., Rezayati Chenijani, A. (2021). Investigating the Effect of 
Organizational Culture on Organizational Justice and Health. Governance and development. 2 (2), 
103-124. (In Persian). DOI:10.22111/JIPAA.2021.136837 

Oladapo, V. (2014). The impact of talent management on retention. Journal of business studies 
quarterly, 5(3), 19-36.  



      
 

 

 

 تأثير مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي عدالت سازماني در ميان كاركنان دانشگاه فرهنگيان استان آذربايجان غربي: فرشيد اشرفي، زين العابدين درويشي  96

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 96 تا 75 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 ، شماره5 دوره  
eISSN: 2676-7821  

Parven, A., & Awan, A. G. (2018). Effect Of Organizational Justice, Job Satisfaction  and  Trust  on  
Managers  on  Employee  Performance.  Global  Journal  of  Management, Social Sciences and 
Humanities. 4 (2), 263- 274. 

Rahmani, A. (2022). The effect of organizational justice on organizational commitment with the 
mediating role of positive organizational behavior of primary school principals in Mahabad city. 
Master's thesis. Higher Education Institute of Miad. (In Persian).  

Romi, M.V., Bagenda, C., Kusuma, C., Setiyawami, S. (2022). EMPLOYEE ENGAGEMENT 
ANALYSIS OF MILENIAL WORKERS: THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL TRUST AND 
ORGANIZATIONAL JUSTICE. SULTANIST Jurnal Manajemen dan Keuangan 10(2), 240-251. 
DOI:  10.37403/ sultanist. v10i2.450.  

Shafique, M (2021). Impact of Talent Management on Employees' Work Outcomes. Journal of 
Education & Social Research. 4(1), 405-415. DOI: https://doi.org/10.36902/sjesr-vol4-iss1-
2021(405-415). 

Tagvaie Yazdi, M. (2021). Investigating the relationship between talent management and elite 
management with managers' meritocracy. Journal of new achievements in humanities studies. 
4(44), 83-102. (In Persian). 

Taher Khani, A. (2022). The effect of talent management on organizational commitment with the 
mediating role of satisfaction with payment (case study: Municipality of Takestan city). Master's 
thesis. Higher Education Institute of Takestan. (In Persian). 

Yektayar, M., Khodamoradpoor, M., & Nikbakhsh, R. (2021). The Relationship Between 
Organizational Justice Components and Organizational Commitment in Professional Coaches. 
Research in Sport Management and Marketing, 2(4), 69-77. (In Persian). DOI: 
10.22098/RSMM.2021.1479.  

  

  

  

  



               

97 

Journal of  
Management and educational perspective  

 

Sayyid Ali Banihashemi, Zahra Rajaei, Sayyid Hassan Banihashemi: The impact of Perceived 
Organizational Support and Organizational Justice on Innovative Work Behavior with the Mediating Role 

of Cultural Intelligence 

Volume 5, Issue 4, Winter 2024, Pages 96 to 122 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

                         

The impact of Perceived Organizational Support and 
Organizational Justice on Innovative Work Behavior 
with the Mediating Role of Cultural Intelligence 
 
Sayyid Ali Banihashemi1 , Zahra Rajaei2 , Sayyid Hassan Banihashemi3  

1- Assistant Professor, Department of Industrial Engineering, Payame Noor University, Tehran, Iran 
2- Assistant Professor, Department of Management, Payame Noor University, Tehran, Iran 
3- MSc., Department of Management, Payame Noor University, Tehran, Iran 
 

Abstract 
The core goal of this research was to evaluate the impact of organizational 
support and perceived organizational justice on innovative work behavior 
with the mediating role of cultural intelligence in the vice presidency area 
of the library of Astan Quds Razavi libraries. This was a descriptive-
correlation study in terms of nature and methodology and an applied one 
regarding its objective. The research statistical population included 300 
employees of the deputy area of Astan Quds Razavi libraries. The statistical 
sample was determined as 169 subjects using Morgan's table. The content-
face validity and construct validity (confirmatory factor analysis) of the 
research tool were examined and confirmed. The research reliability rate 
was also obtained higher than 0.832 using Cronbach's alpha coefficient test. 
The study results demonstrated that perceived organizational support has a 
positive and significant impact on innovative work behavior and cultural 
intelligence of employees (t = 3.486, t = 2.456). The perceived 
organizational justice was also found to have a positive and significant 
effect on innovative work behavior and cultural (intelligence) quotient (t = 
2.910, t = 3.147). Moreover, the cultural (intelligence) quotient showed a 
positive and significant effect on innovative work behavior (t = 2.704). It 
was concluded that the cultural (intelligence) quotient mediates the 
relationship between perceived organizational support and innovative work 
behavior (t = 2.124). Finally, the cultural (intelligence) quotient was found 
not to mediate the relationship between perceived organizational justice and 
innovative work behavior (t = 1.175). 
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Extended abstract 
Introduction 
The age of the digital and knowledge economy has made numerous changes in the world of 
organizations and caused organizations to encounter intense competition in this dynamic 
environment (Jimenez-Jimenez & Sanz-Valle, 2008). Thus, all enterprises are in immediate 
need of the ability to stand against the environment, the ability to introduce new ideas and 
products to achieve a competitive advantage, and even survival (Javed et al., 2017). 
Therefore, if an organization intends to survive in the new paradigm of competition in such 
circumstances, it needs to see innovation in the organization as an essential strategy. 
Innovation has a special and privileged position not only in the personal and individual 
dimensions but also in the social and organizational dimensions (Eshkor Vakili & Nojabaei, 
2022). Various methods have been introduced to get an appropriate rate of innovation 
according to the life cycle of organizations and other environmental and industrial factors, one 
of which, is to recognize and value human resources as the highest valuable organizational 
capital. Creating innovative work behavior in employees is known as one of the best 
numerous methods of fostering and enhancing the innovation rate (Adibpour et al., 2016). The 
current conditions have compelled managers to define an intellectual framework to conduct 
and lead their organizations aimed at making strategic decisions faster and hiring and 
recruiting more flexible human resources. Thus, innovative work behaviors of employees 
seem to be capable of generating a basis for innovation and improvement of the organization's 
performance (Sanders et al., 2010). On the other hand, one may claim that employees have a 
leading role in achieving organizational success, high efficiency, and performance criteria. 
Perceived organizational support and organizational justice have become prominently popular 
over the past years due to their positive impacts on both human resources and capital, and 
thereby, studies related to these topics have increasingly continued. The conventional view 
and perception of an ideal workplace is an organization with an atmosphere of justice and a 
supportive environment (Sen et al., 2022). Human resources nowadays serve as the main 
factor in creating a competitive advantage for organizations. Today, given the diverse 
working environments, thinkers have identified a new dimension of intelligence known as 
“cultural intelligence (quotient)”, which allows individuals to recognize how others think and 
how they respond to behavioral patterns. Consequently, intercultural communication barriers 
are reduced, which brings people the power to manage cultural diversity (Fayazi & Jannisar 
Ahmadi, 2006). This kind of intelligence enhances a person's ability to interact effectively 
with new cultures. Fostering cultural intelligence in a world where crossing borders has 
become a normal thing seems like a vital need for all people (Kabuli, 2021). 
This research was designed to examine and evaluate the impact of organizational justice and 
perceived organizational support on innovative work behavior with the mediating role of 
cultural intelligence among the employees of the deputy area of Astan Quds Razavi libraries 
to ultimately assess the relationship between these three variables. Since management is 
associated with the ability to continuously adapt to people from different cultures and 
organizational justice and support play a crucial role in generating ideas and creativity by 
employees, thus, organizations may utilize the results of this research to create ideas and 
innovation among employees according to the components of organizational support and 
justice with the mediation role of cultural intelligence. 
 
Theoretical framework 
1. Perceived organizational justice 
Some of the earliest academic research on organizational justice can be attributed to Adams 
(1965) who used the previous studies of Homans (1961) to consider individual reactions to 
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the allocation of outcomes (Kramer, 2021). However, organizational justice was first 
introduced by “Greenberg” in 1987. This subject has been the major topic of research in the 
area of organization in the last decade of the 20th century (Khorasani & Kanani Neiri, 2012; 
Jazani & Soltani, 2016). 
Organizational justice is extensively accepted as a three-factor structure composed of 
distributive justice, procedural justice, and interactional justice. The formation of this three-
factor structure may be traced back to the mid-1960s when research on justice perceptions 
took place in organizational behavior and industrial/organizational psychology literature 
(Kramer, 2021). 
 
2. Perceived organizational support 
The research on perceived organizational support has been expanded due to its clear 
antecedents and major consequences, including the attitude, performance, and desired welfare 
of employees. The research has followed an increasing pace with more than 1200 conducted 
studies so far since the early work on perceived organizational support in the 1980s 
(Eisenberger et al., 2020). 
Perceived organizational support is effective in motivating employees. It also enhances the 
employees’ expectations, which on the other side obliges the organization to pay more 
rewards and benefits for doing more work according to the organizational goals (Poursoltani 
Zarandi & Irji Naqander, 2012). 
 
3. Innovative work behaviors (IWBs) 
The literature on the use of innovative work behavior has grown steadily since the 
introduction of the concept of “innovative work behavior” in 1994 and 1998 by Scott and 
Bruce (1994, 1998). Innovative work behavior refers to all behaviors of employees that are 
related to finding, developing, proposing, and implementing innovative ideas in the 
organization to improve innovative performance. Innovative work behaviors are a type of 
voluntary citizenship behavior that employees are not necessarily expected to do in their roles 
and official job descriptions (Rezaei & Zamani, 2019). Innovative work behavior is defined as 
the conscious development, introduction, and use of new ideas within a job role, group, or 
organization to properly improve the role of the group or organizational performance (Akram 
et al. 2020). 
 
4. Cultural Intelligence (CI) 
Cultural intelligence or cultural quotient is a very old sharpness that was utilized whenever 
business or intercultural meetings were held (Abi Abdallah, 2020). 
Cultural intelligence is defined as the ability to adapt to different cultural environments and 
contexts and the capability of performing effectively in different cultural environments. 
Cultural intelligence refers to the ability to effectively adapt to new cultural contexts. Beyond 
the simple adaptation of behavior, cultural intelligence also encompasses the development of 
a set of abilities or set of behaviors that facilitate effective intercultural functioning. It should 
be noted that cultural intelligence is not related to effectiveness in a specific culture. Rather, it 
is associated with effectiveness in certain situations of cultural pluralism (Sharma & Hussain 
2017). 
 
Methodology 
The current research is an applied study. It can be classified as a quantitative study regarding 
the nature of the data used and a descriptive-correlational one in terms of the nature and 
method of cognition, which is one of the descriptive research methods. It is also known as a 
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field study since the research data was collected by attending the statistical population and 
sample using the questionnaire tool. The research statistical population included all the 
employees of the vice-chancellor of Astan Quds Razavi libraries, accounting for 300 people. 
The statistical sample was determined according to Morgan's table as 169 subjects. The 
sampling method used was a simple random sampling approach. A closed-type questionnaire 
tool was used to collect the required data for testing the research hypotheses. The perceived 
organizational justice questionnaire has 18 items and 3 components of distributive justice (5 
items), procedural justice (10 items), and interactional justice (8 items) (Colquitt, 2001). The 
innovative work behavior questionnaire with 10 items and a single component (De Jong & 
Den Hartog, 2010), the perceived organizational support questionnaire with 6 items and a 
single component (one item is reverse scored) (Eisenberger et al., 2001), and finally, the 
cultural intelligence questionnaire, including 20 items and 4 metacognitive (4 items), 
cognitive (6 items), motivational (5 items), and behavioral (5 items) components were also 
used for data collection (Earley & Ang, 2003). The questions were scored in the form of a 
five-point Likert scale with the options ranging from quite agree to quite disagree. 
 
Findings 
According to the demographic results, more than 90% of the research sample had bachelor's 
and master's degrees. Also, more than 65% of the sample had a range of age between 40 and 
50 years with 11 to 20 years of work experience. On the other hand, about 76% of the 
examined human capital in the statistical sample had a perfect congruence (fit) between their 
field of study and their job. These factors indicated a proper statistical sample to test the 
statistical hypotheses of the research. 
The factor analysis results revealed that the factor loading of all components is greater than 
0.4 and the value of the statistic (t) is higher than 1.96. Therefore, the components had good 
validity. The significance coefficients (t) were used to examine the fitness of the research 
structural model, which were higher than 1.96 and their significance was confirmed with a 
confidence level of 95%. According to the fitted model, the value of the coefficient of 
determination (R2) demonstrates how many percentages of the dependent variable changes are 
explained by the independent variable. This value was obtained as 0.420 and 0.388 for the 
dependent variable of innovative work behavior and the cultural intelligence variable, 
respectively, indicating a moderate-strong intensity. Also, the Q2 predictive relevance 
criterion, which determines the model's prediction power, was achieved for the dependent 
variable of innovative work behavior and the cultural intelligence variable as was 0.191 and 
0.261, respectively, indicating a moderate-strong intensity. Finally, the goodness of fit index 
value of GOF, as a general measure of model fit, was obtained as 0.514 in the fitted model, 
suggesting a strong fitness model. 
 
Discussion and Conclusion 
This research was designed to evaluate the effect of organizational support and perceived 
organizational justice on innovative work behavior with the mediating role of cultural 
intelligence. The research findings demonstrated that “perceived organizational support has a 
significant impact on innovative work behavior with the mediating role of cultural 
intelligence”. Thus, organizations need managers with a high cultural intelligence given the 
importance of the cultural intelligence role as a mediator since organizations recognize 
culturally competent managers as a source of competitive advantage and strategic capability. 
Hence, organizations increasingly show the need for managers “who can quickly adapt to 
multiple cultures and work well in multinational teams” (Jyoti & Kour, 2017). 
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Thus, managers are recommended to increase their knowledge in the field of culture and 
intelligence and also think about the behaviors of their employees and determine what 
intellectual and behavioral biases their employees have and what unique behavioral 
characteristics they have compared to others in the workplace. Having information about such 
things enables the managers to intelligently foster and cultivate the employees' behavioral and 
motivational manifestations intellectually and provide the ground for innovation by 
supporting them and expanding interaction with these individuals. The second main 
hypothesis was rejected in this research; i.e., according to the results, the “perceived 
organizational justice with the mediating role of cultural intelligence has no positive and 
significant effect on innovative work behavior”. 
Since this hypothesis was rejected, one can conclude that the components of cultural 
intelligence, including cultural knowledge, cultural care, and cultural behavior do not 
positively and optimally exist regarding the employees in the studied organization and such a 
behavior can be seen in some managers and employees. Creating inappropriate behavior in a 
cultural environment, failure to employ the capacity of employees as well as employees with 
high cultural intelligence, and also failure to understand intercultural issues and intercultural 
differences among employees would reduce positive interaction and communication among 
employees. In such circumstances, employees may not have the motivation and sense of 
participation and they will not be able to identify the issues and problems of the organization 
and provide creative solutions and innovative work behavior to solve these problems 
intelligently. Thus, it is suggested that the managers of the organization try to create 
appropriate behaviors in the environment of the organization and identify individuals with 
higher cultural intelligence based on their knowledge and awareness. They are also 
recommended to enhance interest, self-confidence, and cultural compatibility in the 
organization by cultivating the cultural intelligence of their employees. 
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  چكيده
بر رفتار  شدهتأثير حمايت سازماني و عدالت سازماني ادراكهدف اصلي اين پژوهش بررسي 

 هاي آستان قدس رضويفرهنگي، در حوزه معاونت كتابخانهكاري نوآورانه با نقش ميانجي هوش 

همبستگي بوده و از نظر هدف  -هاي توصيفي بود. پژوهش از نظر ماهيت و روش، از نوع پژوهش
تان هاي آسرود. جامعه آماري پژوهش را كاركنان حوزه معاونت كتابخانهكاربردي به شمار مي
نفر  169د. نمونه آماري با استفاده از جدول مورگان، دهننفر تشكيل مي 300قدس رضوي به تعداد 

صوري و روايي سازه (تحليل عاملي تأييدي) ابزار پژوهش، بررسي و  -تعيين شد. روايي محتوايي 
ميزان بالاتر از  مورد تأييد قرار گرفت و با استفاده از آزمون ضريب آلفاي كرونباخ نيز پايايي آن به

شده بر رفتار اصل از اين پژوهش نشان داد كه حمايت سازماني ادراكبه دست آمد. نتايج ح 832/0
 .(t = 3/486, t = 2/456)كاري نوآورانه و هوش فرهنگي كاركنان، تأثير مثبت و معناداري دارد 

مثبت و معناداري دارد  رفتار كاري نوآورانه و هوش فرهنگي تأثير شده برعدالت سازماني ادراك
(t = 2/910, t = 3/147) . همچنين هوش فرهنگي بر رفتار كاري نوآورانه تأثير مثبت و معناداري

را  شده و رفتار كاري نوآورانهرابطه بين حمايت سازماني ادراكهوش فرهنگي، . (t = 2/704)دارد 
شده ن عدالت سازماني ادراكه بيرابط هوش فرهنگي،و در نهايت   (t = 2/124)كند ميانجيگري مي

  .(t = 1/175)كند را ميانجيگري نمي و رفتار كاري نوآورانه
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 مقدمه

 پويا، با محيطها در اين سازمان زده است وم ها رقرا در دنياي سازمان عصر ديجيتال و اقتصاد دانشي، تغييرات فراواني
براي دستيابي به مزيت رقابتي و حتي  پس، .(Jimenez-Jimenez & Sanz-Valle, 2008)اند روبرو شدهشديدي رقابت 

در  براين. بنا(Javed & etal, 2017)است  ها و محصولات جديد نيازبه توانايي برابري با محيط، قابليت معرفي ايدهبقا، 
رقابت به حيات خود ادامه دهد، بايد به نوآوري در سازمان به عنوان اين شرايط اگر سازماني بخواهد در پارادايم جديد 

هاي سازماني يك استراتژي ضروري نگاه كند و ضمن شناخت تغيير و تحولات محيطي، براي مقابله با آنها، شاخص
 ,Eyni)ا را بدهد ترين پاسخ به آنهريزي مناسبي در جهت مناسبكرده و برنامهتأثيرگذار بر نوآوري سازماني را شناسايي 

تنها در بعد شخصي و فردي، بلكه در بعد اجتماعي و سازماني نيز از جايگاه ويژه و ممتازي برخوردار . نوآوري نه(2020
ه تناسب نوآوري با توجه بدر راه رسيدن به نرخ م متفاوتيهاي . روش(Eshkor Vakili & Nojabaei, 2022)است 

عنوان ها توجه به نيروي انساني بهل محيطي و صنعتي وجود دارد كه يكي از آنها و ديگر عوامچرخه حيات سازمان
هاي متعدد پرورش و افزايش نرخ نوآوري، ايجاد رفتار كاري نوآورانه ارزشمندترين سرمايه سازماني است. در ميان روش

ا وادار كرده است تا براي . اين شرايط مديران ر(Adibpour & etal, 2016)هاست ين روشدر كاركنان يكي از بهتر
تر اتخاذ كنند و نيروي هايشان، چارچوب فكري تعريف كنند كه تصميمات راهبردي را سريعهدايت و رهبري سازمان

تواند مبنايي براي نوآوري و ركنان ميپذيرتري را استخدام و جذب كنند؛ لذا، رفتارهاي كاري نوآورانه كاانساني انعطاف
كارگيري پتانسيل خلاقانه . به همين دليل، براي به(Sanders & etal, 2010)به وجود آورد  بهبود عملكرد سازمان

اند، تا بتوانند رفتار كاري نوآورانه ها شروع به ترويج و حمايت از كارمندان كردهها، شركتكاركنان در سراسر سازمان
تواند كاركنان را به انجام رفتارهاي هستند كه مي هاييها در سرتاسر جهان در حال بررسي روشام دهند. سازمانرا انج

توان ادعا كرد كه كاركنان نقش پيشرو در دستيابي به . از طرفي مي(Khan & etal, 2022)كاري نوآورانه برانگيزد 
هاي گذشته، حمايت سازماني ادراك شده و عدالت ند. طي سالموفقيت سازماني، كارايي بالا و معيارهاي عملكرد دار

اي ازماني، به دليل تأثيرات مثبتي كه بر منابع انساني و همچنين سرمايه دارند، رواج زيادي يافته و به طور فزايندهس
و فضاي حمايتي  آل، سازماني با جو عدالتمطالعات مربوط به آن ادامه يافته است. ديدگاه مرسوم به يك محل كار ايده

اني عامل اصلي ايجادكننده مزيت رقابتي براي سازمان است و با توجه به امروزه منابع انس .(Sen & etal, 2022)است 
اند كه به افراد شناسايي كرده» هوش فرهنگي«هاي كاري متنوع، امروزه انديشمندان بعد جديدي از هوش را به نام محيط

دهند، در نتيجه موانع خ ميكنند و چگونه به الگوهاي رفتاري پاسديگران چگونه فكر مي دهد تا تشخيص دهند،اجازه مي
 ,Fayazi & Jannisar Ahmadi)دهد يافته و به افراد قدرت مديريت تنوع فرهنگي را ميارتباطي بين فرهنگي كاهش

دهد. در دنيايي كه عبور از مرزها يهاي جديد را افزايش م. اين هوش، توانايي فرد براي تعامل مؤثر با فرهنگ(2006
 .(Kabuli, 2021)ورش هوش فرهنگي يك نياز حياتي براي همه افراد است كاري عادي شده است، پر

گيرد كه نقش عدالت سازماني و حمايت سازماني در بين كارمندان جهت مورد توجه قرار ميموضوع اين پژوهش از اين 
- هد. از طرفي عدالت اقتضا ميها ارتقا دبپردازد، تا از اين طريق نوآوري را در سازمان و تأثير آن بر رفتار كاري نوآورانه

جانبه و همگاني براي افراد سازماني لحاظ شود تا زمينه شكوفايي استعداد كارمندان فراهم شود. كند كه يك رشد همه
ها، ساختارها، با تغييرات زيادي در فناوري هاتوان گفت كه امروزه سازمانها ميدر سازمان نوآوريعلاوه بر نياز به 
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هاي جديدي ها فرصتها و مديران آنتنها براي سازمان، تنوع فرهنگي و ... مواجه هستند، اين تغييرات نهبت اقتصاديرقا
ل با افرادي از توان به تعامها ميسازند كه از جمله آناي نيز مواجه ميهاي عمدهها را با چالشكنند؛ بلكه آنرا ايجاد مي

اي رشد كرده صورت فزايندهسازي بهشرايط كنوني كه تنوع و جهاني هاي كاملاً متفاوت اشاره كرد. پس درفرهنگ
شود. از سوي ديگر، امروزه اكثر ها محسوب مياست، هوش فرهنگي قابليت مهمي براي مديران، كاركنان و سازمان

ر جهاني، هوش دانند. در محيط كار و بازارقابتي و قابليتي استراتژيك ميها و افراد، هوش فرهنگي را مزيتي سازمان
ها و مديراني كه ارزش استراتژيك هوش فرهنگي را گردد. سازمانفرهنگي اهرم موردنياز رهبران و مديران تلقي مي

جهاني به كار گيرند. هوش  ها و تنوع فرهنگي را براي ايجاد مزيت رقابتي و برتري در بازارتوانند تفاوتدرك كنند، مي
  .(Skandari & Samadi, 2016)انسجام و هماهنگي ايجاد كند  تواند در محيط، تنوع،فرهنگي مي

اي در منطقه و جهان اسلام است. اين ترين مراكز كتابخانهترين و فعالهاي آستان قدس رضوي يكي از غنيكتابخانه
روز و محققان به ها را موردتوجه قرار دهد و در رفع نيازهاي مراجعانكيفيت كند در همه ابعاد،كتابخانه همواره تلاش مي

هاي آستان قدس و در ارائه خدمات، رتبه ممتاز را دارا باشد. از طرفي با توجه به اهميت خدمات باكيفيت در كتابخانه
كه در حوزه توليد محصولات  هايي استرضوي و افزايش تقاضاي كاربران براي دريافت خدمات بهتر، توجه به نوآوري

پذيرد؛ بنابراين اين تحقيق درصدد است به بررسي و ارزيابي تأثير عاونت صورت مييا خدمات و جذب مخاطب در اين م
شده بر رفتار كاري نوآورانه با نقش ميانجي هوش فرهنگي در بين كاركنان عدالت سازماني و حمايت سازماني ادراك

ازآنجاكه مديريت با توانايي انطباق ي آستان قدس بپردازد و رابطه اين سه متغير را بررسي كند. هاحوزه معاونت كتابخانه
هاي گوناگون در ارتباط بوده و عدالت و حمايت سازماني نقش مهمي در توليد ايده و خلاقيت مداوم با افراد از فرهنگ

، براي خلق ايده و نوآوري ميان كارمندان با توجه به توانند از نتايج اين پژوهشها ميكاركنان ايفا كرده، پس سازمان
  هاي حمايت و عدالت سازماني با نقش هوش فرهنگي استفاده كنند.مؤلفه

  
  مباني نظري

  1عدالت سازماني ادراك شده
هاي اخير رشد فزاينده و چشمگيري داشته و مطالعه در موضوع عدالت و هاي كاري، در سالمطالعه عدالت در محيط

ها ضامن شيوه رفتار با است. توجه به عدالت در سازمانهاي كاري در باب نظريه تساوي آغاز شده ف در فعاليتانصا
. برخي از اولين تحقيقات (Nooraee, 2019)شود ها محسوب ميكاركنان است و اولين عامل سلامت در سازمان

) براي 1961( 3ه از كارهاي پيشين هومنزسبت داد ك) ن1965( 2توان به آدامزدانشگاهي در مورد عدالت سازماني را مي
). اما عدالت سازماني براي  ,2021Kramer(هاي فردي نسبت به تخصيص نتايج، استفاده كرد درنظرگرفتن واكنش

ميلادي مطرح شد و در آخرين دهه قرن بيستم، موضوع اصلي تحقيق در  1987در سال » 4گرينبرگ«بار توسط اولين
زعم گرينبرگ، عدالت . به(Khorasani & Kanani Neiri, 2012; Jazani & Soltani, 2016)وده است حوزه سازمان ب

                                                            
1 Perceived Organizational Justice 
2 Adams 
3 Homans 
4 Greenberg 
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سازماني با ادراك كاركنان از انصاف كاري در سازمان ارتباط دارد. وي اين اصطلاح را در محيط كاري براي بيان و 
عنوان هعدالت سازماني بعلوم مديريت، ه در امروز. ),McDowall & Fletcher 2004(برد تفسير نقش انصاف به كار مي

به طور خاص به توزيع كالاها شود و احساس كلي يك كارمند به آنچه به نظر وي در محيط كار عادلانه است، درك مي
مثال عنوانها (مانند معيارهاي ارتقاء، پاداش) و تعاملات اجتماعي (بههاي ارتقاء)، رويهمثال پاداش، فرصتعنوان(به

مشاهده و يا وضعيت عملكرد ين معني است كه عدالت سازماني يك استاندارد قابلبه ا ارتباط، احترام) اشاره دارد و
 & Przeczek) گذرد، استسازمان نيست، بلكه فقط يك ارزيابي ذهني از سوي اعضاي سازمان از آنچه در داخل آن مي

etal, 2021).  
ماني ابتدا مسير واگرايي را طي كرد تا از گيرد، عدالت سازبعد) را در بر مي به 1950در يك سفري كه بيش از شش دهه (

بعدي (عدالت اي) و سپس سهبعدي (عدالت توزيعي) به يك ساختار دوبعدي (عدالت توزيعي و رويهيك ساختار تك
دي و اطلاعاتي) تبديل فراي، بيناي و تعاملي) و در نهايت يك سازه چهاربعدي (عدالت توزيعي، رويهتوزيعي، رويه

عنوان يك ساختار سه عاملي متشكل از عدالت سازماني به طور گسترده به اما (Pattnaik & Tripathy, 2019)شود 
 1960تواند به اواسط دهه گيري اين ساختار سه عاملي ميپذيرفته شده است. شكل 3و تعاملي 2اي، رويه1عدالت توزيعي

شناسي صنعتي/ سازماني شكل ر مورد ادراكات عدالت در رفتار سازماني و ادبيات روانبازگردد، زماني كه تحقيقات د
 ). ,2021Kramer(گرفت 

ديگر، عدالت توزيعي به عبارتكند. بهگيري مياندازهبودن تخصيص يا توزيع نتايج را عادلانه توزيعي، ميزانعدالت 
 & Sadeghi)هاي سازماني از قبيل دستمزد و ارتقا دلالت دارد شده از پيامدها ارتباط دارد و به پرداختانصاف ادراك

etal, 2013). درستي ها، بهمشيخطهاي مشخص شده توسط اي كه قواعد و رويهاي عبارت است از درجهعدالت رويه
ورد اين كه عنوان قضاوت كاركنان در ماي را بهعدالت رويه شود.شود، رعايت ميدر تمام مواردي كه در آن اعمال مي

كنند و عدالت تعاملي به طور خاص، به انه گرفته شده است يا خير، تعريف ميآيا تصميمات در سازمان به طور منصف
فردي، يعني احساس رفتار با احترام و توان آن را بيشتر به عدالت بينپردازد و ميفردي ميينشده از رفتار بانصاف ادراك

  ).,Milesi 2022(ارزيابي صحت و كيفيت توضيحات ارائه شده، تقسيم كرد  وقار، و عدالت اطلاعاتي، يعني
  

 4شدهحمايت سازماني ادراك

وابق روشن و پيامدهاي عمده آن، از جمله نگرش، عملكرد و شده به دليل سحمايت سازماني ادراك تحقيقات در مورد
، تا به 1980شدهدر دهه مايت سازماني ادراكرفاه مطلوب كاركنان، گسترده شده است. از زمان كار اوليه بر روي ح

زنبرگر . آي(Eisenberger & etal, 2020)مطالعه انجام شده و شتاب بيشتري گرفته است  1200امروز تحقيقات با بيش از 
اولين كساني هستند كه ايده حمايت سازماني درك شده را ارائه كردند و آن  (Eisenberger & etal, 2001)و همكاران 

ط رقابتي معاصر، حمايت سازماني عنوان بخشي از يك محيط حمايتي و مراقبتي در محل كار تعريف كردند. در محيبهرا 

                                                            
1 Distributive justice 
2 Procedural justice 
3 Interactional justice 
4 Perceived organizational support 
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توان از طريق اين شده را ميحمايت سازماني ادراك ها پيدا كرده است.اناي براي سازمالعادهشده اهميت فوقادراك
ها به سازمان، ارزش قائل است. يا هاي آنكند و براي كمكتوجه ميها باور كاركنان تعريف كرد كه سازمان به رفاه آن

كنند، باور و اعتقادي است مبتني بر اين كه سازمان تا چه عبارتي، حمايتي كه كاركنان از سوي سازمان ادراك ميبه
هاي مشترك باارزش دهد و به چه ميزانها اهميت ميكند، به رفاه و آسايش آنهايشان قدرداني مياندازه از همكاري

 .(Rhoades & Eisenberger, 2002)ها توجه دارد آن

تحقيقات نشان داده است كه حمايت سازماني ادراك شده در برانگيختن كاركنان تأثيرگذار است. همچنين انتظارات 
ش و مزايايي بيشتر شود تا با توجه به اهداف سازماني، پادادهد كه در مقابل، سازمان موظف ميكاركنان را افزايش مي

اي از عقايد، همچنين، مجموعه. (Poursoltani Zarandi & Irji Naqander, 2012)براي انجام كار بيشتر پرداخت كند 
شود كه براي سازمان بسيار حائز اهميت تفكرات و رفتارها، در حين برقراري تعامل اجتماعي، بين دو طرف ردوبدل مي

قدرداني و ة هر يك از اين عقايد، تفكرات و رفتارها، به ادراك كاركنان از نحوة است. اين در حالي است كه ارائ
  .(Eisenberger et al. 2001)ها مربوط است گذاري سازمان در قبال آنارزش

  
  1رفتار كاري نوآورانه

قدرت تفكر نوآورانه  ها وها بيش از هر زمان ديگري به مديران و كاركناني نيازمند هستند كه از انديشهامروزه سازمان
. از زمان (Pourrashidi, 2021)ها و اهداف سازمان را به سر منزل مقصود برسانند برخوردار باشند تا بتوانند استراتژي

)، ادبيات استفاده از 1998، 1994( 2توسط اسكات و بروس 1998و  1994در سال » رفتار كاري نوآورانه«ارائه مفهوم 
فتارهاي كاركنان اشاره دارد كه طور پيوسته رشد كرده است. رفتار كاري نوآورانه به كليه ر رفتار كاري نوآورانه به

رفتار كاري هاي نوآورانه در سازمان در بهبود عملكرد نوآورانه است. مربوط به يافتن، توسعه، پيشنهاد و اجراي ايده
ها و شرح وظايف رسمي كارمندان از آن هاقشدر ن كه لزوماً نوآورانه، نوعي از رفتارهاي شهروندي اختياري هستند

كارگيري عنوان توسعه آگاهانه، معرفي و به. رفتار كاري نوآورانه به(Rezaei & Zamani, 2019) رودانتظار نمي
شود هاي جديد در داخل يك نقش شغلي، گروه يا سازمان براي نقش مناسب گروه يا عملكرد سازماني تعريف ميايده

(Akram et al. 2020)ها به هاي خلاقانه و معرفي آننتخاب ايدهعنوان فرآيند ا. محققان در تعريفي، نوآوري را به
عنوان كل رفتار و در جايي ديگر، فرآيند كاري نوآورانه را به (Sung & Kim 2021)كنند فرآيندهاي محصول مطرح مي

. (Purwanto et al. 2021)و سودآور اشاره دارد  فردي تعريف كردند كه به پيدايش، معرفي و اجراي چيزهاي جديد
ها، ارائه يا هاي خلاقانه كه توسط افراد يا گروهعنوان فرآيند پذيرش ايدهتوان بهبدين ترتيب، رفتار نوآورانه را مي

با معرفي و  اين اقدامي است كه در نهايت عملكرد شغلي را ها به منابع مفيد، خلاصه كرد.يافته و تبديل اين ايدهتوسعه
بخشد. در نهايت رفتار كاري دهد، بهبود مياي كارآمد تغيير ميلي كه فرآيند كار را به شيوههاي شغبهبود مهارت

كليه اقدامات فردي كه در جهت توليد، معرفي و استفاده از تازگي مفيد در هر «شود: نوآورانه به اين صورت تعريف مي
  .(Hosseini & Haghighi Shirazi 2021)» سطح سازماني است

                                                            
1 Innovative work behaviours (IWBs) 
2 Scott & Bruce 
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 1گيهوش فرهن

فرهنگي برگزار تيزبيني بسيار قديمي است كه هرزمان كه جلسات تجاري يا بين 2يا ضريب فرهنگي هوش فرهنگي
 .(Abi Abdallah, 2020)گرفت شد، مورداستفاده قرار ميمي

هاي محيطوت و توانايي عملكرد مؤثر در هاي فرهنگي متفاها و زمينهعنوان توانايي انطباق با محيطهوش فرهنگي به
هاي فرهنگي جديد اشاره دارد. فراتر از هوش فرهنگي به قابليت انطباق مؤثر با زمينه شود.فرهنگي مختلف تعريف مي

ها يا مجموعه رفتاري است كه كاركرد اي از تواناييانطباق ساده رفتار، هوش فرهنگي همچنين شامل توسعه مجموعه
به اثربخشي در يك فرهنگ خاص مربوط  هوش فرهنگي توجه داشت كهكند. بايد رهنگي را تسهيل ميمؤثر بين ف

. از طرفي (Sharma & Hussain 2017)شود شود، بلكه به اثربخشي در موقعيت خاص كثرت فرهنگي مربوط مينمي
، پذير شودهاي ديگر انعطافهنگسازد براي درك فرشود كه فرد را قادر ميعنوان مهارتي تعريف ميهوش فرهنگي به

هاي آميز با محيطتدريج تفكر خود را تغيير دهد. اين توانايي فرد براي سازگاري موفقيتاز تعاملات مداوم بياموزد و به
در واقع هوش فرهنگي توانايي . (Mangla 2021)فرهنگي ناآشنا و فراتر از دانش گسترده در مورد يك فرهنگ است 

ميهنان آن شخص حركات ناآشنا و مبهم فرد، به همان روشي است كه همر بيگانه براي تفسير حالات و طبيعي و ذاتي ه
در واقع افراد باهوش فرهنگي بالا مهارت و خبرگي و حساسيت خاصي نسبت به ابراز  توانند اين كار را انجام دهند.مي

شوند مي هاي متفاوت از خود، سازگارنگاحساسات و حركات بدني دارند. اين افراد با كمترين استرس بافره
(Yazdkhasti & etal, 2012). اي كه در پيوستههمهاي چندفرهنگي است و به دليل دنياي بهفراتر از زمينه هوش فرهنگي

  .(Altinay et al. 2021)اجرا است كنيم براي همه افراد قابلآن زندگي مي
 تعريف كردند. و رفتاري شناختي ،انگيزشي ،فراشناختيصورت را بههوش فرهنگي  چهار بعد )2007آنگ و همكاران (

 Bal & Kokalan)هاي ذهني يك فرد است كننده قابليتمنعكس هوش فرهنگي، ابعاد فراشناختي، شناختي و انگيزشي

ا گام مواجه بترين اين ابعاد است، توانايي فرد در ايجاد راهبردها در هنكه انتزاعي »هوش فرهنگي فراشناختي. «(2022
هوش «. (Gokalp 2022)هاي مختلف و استفاده از درك فرهنگي براي حل مسائل پيچيدة فرهنگي است فرهنگ

هوش فرهنگي شناختي كه بر اساس هوش  .(Van Dyne et al. 2012)دانشي هوش فرهنگي است  بعد »شناختيفرهنگي 
ها با يكديگر است و از گي و تفاوت فرهنگفرهنبينگيرد، شامل درك كلي مسائل فرهنگي فراشناختي شكل مي
هوش فرهنگي انگيزشي توانايي فرد براي هدايت . آيدهاي فرهنگي مختلف به دست ميآموزش و تجربيات در محيط

هاي چندفرهنگي هاي فرهنگي و متكي به داشتن انگيزه دروني و علاقه به محيطتلاش و انرژي به سمت درك تفاوت
كننده ميل به شروع، هدايت و حفظ انرژي براي يادگيري و هوش فرهنگي انگيزشي منعكس (Aldhaheri 2017) .است

ها و وظايف غيرعادي است. هوش فرهنگي رفتاري توانايي كلامي و غيركلامي يك فرد براي برقراري انطباق با موقعيت
دادن ري توانايي كسب و نشانرفتانگي كند. هوش فرههاي مختلف را توصيف ميارتباط مؤثر با افراد از فرهنگ

                                                            
1 Cultural Quotient(CQ) 
2 Intelligence Quotient: IQ 
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صورت كلامي و غيركلامي با افرادي از كند. يك فرد بهفرهنگي را منعكس ميهاي بينهاي خاص به موقعيتپاسخ
  (Li & Middlemiss 2022) .هاي مختلف تعامل دارد، مانند استفاده از كلمات و حالات چهره مناسبفرهنگ

  
  پيشينه پژوهش

ارتقاي عملكرد نوآورانه مديران «با عنوان  (Naeiji & Esfandiari, 2018)ي اسفنديار نائيجي و در پژوهش
كه از نوع توصيفي » هاي منتخب ورزشي از طريق هوش فرهنگي و شخصيت: نقش ميانجي رهبري كارآفرينانهفدراسيون

بر عملكرد  زرگ شخصيتنج عامل بو مبتني بر مطالعه همبستگي است نتايج پژوهش نشان داد كه هوش فرهنگي و پ
 (Najafi Troyjani, 2018)نجفي تروجني  نوآورانه تأثير مثبت دارند. همچنين نقش ميانجي رهبري كارآفرينانه تأييد شد.

تأثير هوش فرهنگي و عدالت سازماني بر عملكرد كاركنان با نقش ميانجي تعهد سازماني «نامة خود با عنوان در پايان
 فرهنگي هوشنقش ميانجي تعهد سازماني در تأثير هدف از اين پژوهش را » مازندران) شكي استانپزي نظام(مطالعه مورد

 هوشنتايج تحقيق نشان داد كه  پزشكي استان مازندران بيان كرد.سازماني بر عملكرد شغلي كاركنان نظام عدالت و
رضائي و  داري دارد.معني و أثير مثبتكاركنان تسازماني از طريق تعهد سازماني بر عملكرد شغلي  عدالت و فرهنگي
شده بر رفتار  تأثير معنويت كاري و حمايت سازماني ادراك«پژوهشي با عنوان  (Rezaei & Zamani, 2019)زماني 

احوال استان گلستان كليه كاركنان سازمان ثبت انجام دادند كه» كاري نوآورانه: با تبيين نقش ميانجي تناسب فرد ـ سازمان
و حمايت سازماني ادراك شده بر تناسب فرد ـ سازمان  شد. نتايج نشان داد كه معنويت كاريآماري را شامل ميجامعه 

 اثري مثبت و معنادار دارد. علاوه بر اين، تناسب فرد ـ سازمان، معنويت كاري، و حمايت سازماني ادراك شده بر رفتار
چگونه عدالت «در پژوهشي با عنوان  (Nazir & etal, 2019)مكاران كاري نوآورانه اثر مثبت و معناداري دارند. نذير و ه

كه در كاركنان » كندشده، رفتار نوآورانه كاركنان را در محل كار تسهيل ميسازماني و حمايت سازماني ادراك
ستقيم تعهد طور منجام دادند، نتيجه گرفتند كه عدالت سازماني بههاي توليدي و بخش فناوري اطلاعات پاكستان اشركت

 در پژوهشكند. شده تحريك ميگري حمايت سازماني ادراكيق ميانجيعاطفي و رفتار نوآورانه كاركنان را از طر
ماني و تعهد ساز فرهنگي هوشبررسي رابطه بين «با عنوان  (Rafiee & Hosseinzadeh, 2019)زاده رفيعي و حسين

عنوان نمونه نفر از دبيران به 85اي، مرحلهاي چندگيري خوشهونهبا استفاده از روش نمكه » دبيران آموزش و پرورش
و  فرهنگي هوشهاي و تعهد سازماني و همچنين بين مؤلفه فرهنگي هوشانتخاب شدند. اين نتيجه به دست آمد كه بين 

پژوهشي با  (Ehsani Far & etal, 2019)فر و همكاران احساني دارد. داري وجودتعهد سازماني ارتباط مثبت و معني
» تأثير حمايت سازماني بر عملكرد نوآورانه با نقش ميانجي سرمايه اجتماعي كاركنان معاونت آماد و پشتيباني«عنوان 

هاي پژوهش نيز از منظور بررسي فرضيههاي اسنادي و ميداني و بهبراي گردآوري اطلاعات از روشانجام دادند كه 
ر عملكرد نوآورانه در سازمان ا نشان داد كه حمايت سازماني، اثري مثبت و معنادار بهآزمون رگرسيون استفاده شد. يافته

در پژوهش خود با  (Fan & etal, 2020)فان و همكاران  معاونت آماد و پشتيباني فرماندهي انتظامي استان مازندران دارد.
كه در بين كارگران مهاجر چيني در » بگذارد؟تواند بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان تأثير نگي ميآيا هوش فره«عنوان 

گذاري دانش، افزايش انجام دادند، به اين نتيجه رسيدند كه هوش فرهنگي كارگران مهاجر از طريق اشتراك كره جنوبي
در پژوهش خود با عنوان  (Akram & etal, 2020)مكاران گذارد. اكرم و هيافته و بر رفتار نوآورانه آنها تأثير مثبت مي
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سعي كردند ضمن تحليل نقش » رفتار كاري نوآورانه كاركنان: نقش ميانجي تسهيم دانش تأثير عدالت سازماني بر«
ن ميانجي تسهيم دانش بين متغيرهاي مستقل و وابسته اين تحقيق، تأثير عدالت سازماني بر رفتار كاري نوآورانه كاركنا

كاري  اد كه عدالت سازماني تأثير مثبت و معناداري بر رفتارشاغل در بخش مخابرات چين را دريابند. نتايج نشان د
نوآورانه كاركنان دارد. همچنين، در كنار عدالت سازماني، اشتراك دانش نقش كليدي در ايجاد رفتار كاري نوآورانه 

ه بين هوش كننده هوش فرهنگي بر رابطتأثير تعديل«تحقيقي با عنوان  (Bal & Kokalan, 2022)دارد. بال و كوكالان 
ه نتايج تحقيق، مشخص شد كه بين سطح هوش هيجاني دانشگاهيان و انجام دادند. با توجه ب» هيجاني و رضايت شغلي

ر اث ها رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. اين تحقيق همچنين مشخص كرد كه هوش فرهنگيرضايت شغلي آن
 با عنوان (Khan & etal, 2022)در تحقيقي از خان و همكاران  اي بر رابطه مثبت بين اين دو متغير دارد.كنندهتعديل

بررسي نقش ميانجي متوالي توانمندسازي  كند:رهبري خدمتگزار چگونه رفتار كاري نوآورانه را تحريك مي«
اغل در صنعت خدمات پاكستان، جمع آوري و از طريق طرح كارگر دانش ش 689ها از داده» روانشناختي و ايجاد شغل

شناختي، ساخت شغل و رفتار كاري انمندسازي روانايشي انجام شد. نتايج نشان داد كه رهبري خدمتگزار با توپيم
مشخص شد كه ايجاد شغل، ميانجي بين رهبري خدمتگزار و رفتار كاري نوآورانه نوآورانه كاركنان مرتبط بود. همچنين 

ابطه بين حمايت سازماني ادراك شده، عدالت ر«ن عنوابا  (Sen & etal, 2022)در پژوهش سن و همكاران است. 
كه جامعه آماري از بين كاركنان دولتي در سازمان مركزي دو وزارتخانه در استان آنكارا انتخاب شد، » سازماني و بدبيني
ر كه سازماني تأثير منفي بر بدبيني دارند. به ويژه، همان طو شده و عدالتحمايت سازماني ادراك نتايج نشان داد كه

  افزايش پيدا كرد، تمايل به بدبيني سازماني كاهش يافت.شده و عدالت سازماني كاركنان حمايت سازماني ادراك
موفقيت با توجه به بررسي مباني نظري و تجربي، نوآوري به عنوان يكي از عناصر مهمي كه به سازمان در دستيابي به 

اي ها به اهميت نوآوري و نياز به مشاركت كاركنان در رفتارهكند، شناسايي شده است. در نتيجه، سازمانكمك مي
هاي افزايش مشاركت كاركنان در رفتارهاي نوآورانه است. ساز نياز به شناسايي راهاند. اين اهميت زمينهنوآورانه پي برده

ه رفتار كاري نوآورانه شده دو فاكتور مهم در رسيدن بده و عدالت سازماني ادراكشدر اين بين، حمايت سازماني ادراك
 هاي كاري متنوع ارتباط بسيار زيادي دارد. هوشبا محيطهستند. از طرف ديگر، هوش فرهنگي 

 كنند و چگونه به الگوهاي رفتاريدهد تا پي ببرند ديگران چگونه فكر ميفرهنگي به افراد اين امكان را مي

شده و هوش شده، عدالت سازماني ادراكسازماني ادراكدهند. بررسي ارتباط بين متغيرهاي حمايت واكنش نشان مي
نگي با رفتار كاري نوآورانه كاركنان به عنوان شكاف تحقيقاتي شناسايي گرديد و بر اين اساس، مدل مفهومي و فره

  هاي پژوهش بدين شرح تدوين شده است:فرضيه
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  مدل مفهومي پژوهش .1شكل 

(Volery & Tarabashkina, 2021; Akram & etal, 2020; Korzilius & etal, 2017)  
 

  هاي كلي:فرضيه
  حمايت سازماني ادراك شده با نقش ميانجي هوش فرهنگي بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان تأثير معناداري دارد. -1
  ارد.ميانجي هوش فرهنگي بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان تأثير معناداري دعدالت سازماني ادراك شده با نقش  -2
  

 هاي جزئي:فرضيه

  حمايت سازماني ادراك شده بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان تأثير معناداري دارد. -1
  عدالت سازماني ادراك شده بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان تأثير معناداري دارد. -2
  حمايت سازماني ادراك شده بر هوش فرهنگي كاركنان تأثير معناداري دارد. -3
  ماني ادراك شده بر هوش فرهنگي كاركنان تأثير معناداري دارد.لت سازعدا -4
  هوش فرهنگي بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان تأثير معناداري دارد. -5
  

  شناسيروش
هاي مورداستفاده از نوع تحقيقات كمي و تحقيق از لحاظ ماهيت دادهاز نوع تحقيقات كاربردي است. اين تحقيق حاضر 
تحقيق توصيفي  هايباشد كه يكي از روشهمبستگي مي-هيت و روش شناخت در زمره تحقيقات توصيفياز لحاظ ما

و نمونه  هاي تحقيق با حضور در جامعههمچنين اين تحقيق از نظر مكاني از نوع تحقيقات ميداني است؛ زيرا داده است.
شامل كليه كاركنان حوزه معاونت  اري پژوهشجامعه آم نامه گردآوري شده است.آماري و با استفاده از ابزار پرسش

نفر تعيين شد. روش  169نفر كه نمونه آماري با توجه به جدول مورگان  300هاي آستان قدس رضوي به تعداد كتابخانه
تحقيق حاضر از نوع توصيفي و براي گردآوري اطلاعات باشد. ي ساده ميگيري تصادفصورت نمونهگيري نيز بهنمونه

پرسشنامه بسته استفاده شده است. پرسشنامه عدالت  نامه و از نوعدر جهت آزمون فرضيات تحقيق از ابزار پرسشموردنظر 
 8ويه) و عدالت تعاملي (گ 10اي (گويه)، عدالت رويه 5مؤلفه عدالت توزيعي ( 3گويه و  18شده داراي سازماني ادراك

 De Jong & Den)اي مؤلفهتك گويه و 10وآورانه داراي . پرسشنامه رفتار كاري ن(Colquitt, 2001)گويه) است 

Hartog, 2010)دهي صورت نمرهاي (يك گويه بهمؤلفهگويه و تك 6شده داراي ، پرسشنامه حمايت سازماني ادراك
 4مؤلفه فراشناختي ( 4گويه و  20و در نهايت، پرسشنامه هوش فرهنگي شامل  (Eisenberger & etal, 2001)معكوس) 
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گذاري . شيوه نمره(Earley & Ang, 2003)گويه) است  5گويه) و رفتاري ( 5گويه)، انگيزشي ( 6يه)، شناختي (گو
  باشد.مخالف مي هاي آن از كاملأ موافق تا كاملأاي است كه گزينهگزينهسؤالات به صورت طيف ليكرت پنج

وصيفي و استنباطي استفاده شد. همچنين در راستاي هاي آمار تشده از روشهاي گردآوريوتحليل دادهمنظور تجزيهبه
ها و روش معادلات ي پژوهش، ابتدا از آزمون كولموگروف اسميرنوف جهت نرمال بودن توزيع دادههاآزمون فرضيه
 SMARTو  SPSSافزارهاي آماري متغيرهاي مستقل بر وابسته با استفاده از نرم منظور بررسي ميزان تأثيرساختاري به

PLS  .دو معيار روائي همگرا و روائي  صوري و روايي سازه -محتوايي براي بررسي روائي از روائي استفاده گرديد)
پايائي مدل بيروني از معيار واگرا) استفاده شد كه هر دو روائي در حد مناسب و مطلوب بود. همچنين براي سنجش 

حاكي از پايايي مناسب  )1مطابق با جدول (ده است كه ) استفاده شCRضريب آلفاي كرونباخ و معيار پايائي تركيبي (
  مدل دارد.

  
  شرح متغيرهاي در ارزيابي همگرايي و واگرايي .1جدول 

  CR  AVE آلفاي كرونباخ  متغيرها
  0/531  0/900  0/874  عدالت تعاملي
  0/626  0/893  0/850  عدالت توزيعي
  0/608  0/883  0/836  ايعدالت رويه

  0/508  0/911  0/890  رفتار كاري نوآورانه
  0/658  0/903  0/861  شدهحمايت سازماني ادراك

  0/663  0/887  0/832  هوش فرهنگي فراشناختي
  0/597  0/898  0/866  هوش فرهنگي شناختي
  0/624  0/892  0/851  هوش فرهنگي انگيزشي
  0/632  0/895  0/856  هوش فرهنگي رفتاري

  
اريانس استخراجي همه آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي و ميانگين وهاي ضريب ) شاخص1با توجه به نتايج جدول (

، 903/0اي با رويهدر عدالت  8شده، گويه متغيرها از مطلوبيت نسبتأ خوبي برخوردارند. در متغير عدالت سازماني ادراك
و در متغير  918/0با  33 شده، گويه، در متغير حمايت سازماني ادراك795/0با  23در متغير رفتار كاري نوآورانه، گويه 

  در رهبري فراشناختي داراي بيشترين وزن و بار عاملي بودند. 36هوش فرهنگي، گويه 
هر سازه،  AVEاين مسئله اشاره دارد كه ريشه دوم مقادير معيار فورنل و لاكر در مورد بررسي روايي واگرا نيز به 

باشد و مقادير موجود در روي قطر اصلي ماتريس، بايد از كليه هاي ديگر تر از مقادير همبستگي آن سازه با سازهبزرگ
راك شده هاي عدالت سازماني ادير موجود در ستون مربوطه بزرگتر باشد. لذا معيار فورنل و لاكر براي مؤلفهمقاد

ت سازماني )، حماي713/0رفتار كاري نوآورانه ()، 780/0اي ، عدالت رويه791/0، عدالت توزيعي 728/0(عدالت تعاملي 
) 795/0، رفتاري 790/0، انگيزشي 814/0، شناختي 773/0هاي هوش فرهنگي (فراشناختي فه) و مؤل811/0شده (ادراك
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دهنده اعتبار تشخيصي مناسب مدل باشد. اين موضوع نشانتر ميطه بزرگاست كه از كليه مقادير موجود در ستون مربو
  پژوهش است.

  
  هاي پژوهشيافته

  ) به طور خلاصه آمده است.2شناختي بر پايه فراواني و درصد فراواني در جدول (معيتهاي جداده نتايج تحليل
  
  

  شناختيهاي جمعيتخلاصه نتايج داده .2جدول 
  درصد  يفراوان  هاگزينه  ويژگي

  
  جنسيت

  62/72  106  مرد
  37/28  63  زن

  
  
  

  تحصيلات

  2/37  4  ترديپلم و پايين
  4/73  8  ديپلمفوق
  40/83  69  نسسالي
  50/89  86  ليسانسفوق

  1/18  2  دكتري
  
  سن

  26/04  44  سال 40تا  30بين 
  65/68  111  سال 50تا  40بين 
  8/28  14  سال 60تا  50بين 

  
  سابقه كاري

  6/51  11  سال و كمتر 10
  56/80  96  سال 20تا  11
  36/69  62  سال 30تا  20

  
ارتباط بين رشته و 

  شغل

  2/96  5  د نداردارتباطي وجو
  21/30  36  ارتباط كمي وجود دارد
  75/74  128  كاملاً مرتبط است

  
داراي مدرك تحصيلي ليسانس و فوق درصد نمونه پژوهش  90)، بيش از 2شناختي جدول (با توجه به نتايج جمعيت

باشند. از سال سابقه كاري مي 20تا  11سال و با  50تا  40درصد نمونه داراي سن بين  65ليسانس هستند. همچنين بيش از 
ي بين رشته تحصيلي و هاي انساني مورد بررسي در نمونه آماري داراي تناسب كاملدرصد از سرمايه 76طرفي حدود 

  هاي آماري پژوهش است.دهنده نمونه آماري مناسبي جهت بررسي فرضيهدارد. اين موارد نشانشغل آنها وجود 
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دوم انجام شود كه نتايج تحليل عاملي مرتبه دوم در جدول يات، بايد تحليل عاملي مرتبه قبل از اجراي مدل و بررسي فرض
  ) آمده است.3(

  
  
  
  
  
  
  

  نتايج تحليل عاملي تأييدي مرتبه دوم .3جدول 
 tآماره   انحراف استاندارد  بارعاملي  هامؤلفه متغيرها

 هوش فرهنگي

 47/056 0/019  0/882 فراشناختي

 35/099 0/024 0/830 شناختي

 31/576 0/027 0/837 انگيزشي

 44/206 0/020 0/868 رفتاري

عدالت سازماني 
 شدهادراك

 15/306 0/050  0/769 عدالت توزيعي

 42/296 0/021 0/887 ايعدالت رويه

 71/590 0/012 0/895 عدالت تعاملي

 
بيشتر است، بنابراين  96/1) از tنين مقدار آماره (و همچ 4/0ها از همه مؤلفه دهد، بارعاملينشان مي) 3نتايج جدول (

 ها داراي روايي مطلوب هستند.مؤلفه

) اين ضرايب از 5) استفاده شد كه با توجه به جدول (tمعناداري (براي بررسي برازش مدل ساختاري پژوهش از ضرايب 
  ها تأييد شد.معنادار بودن آن %95بيشتر است و با سطح اطمينان  96/1
  

  tضرايب مسير به همراه مقادير آماره  .4 جدول
 نتيجه  tآماره  انحراف معيار  ضريب مسير استاندارد شده مسير مستقيم

 معنادار 2/456  0/099  0/243 رفتار كاري نوآورانه >—شده حمايت سازماني ادراك

 معنادار 3/486  0/107  0/373 هوش فرهنگي >—شده حمايت سازماني ادراك

 معنادار 3/147  0/089  0/279 رفتار كاري نوآورانه >—شده ادراكعدالت سازماني 

 معنادار 2/910  0/105  0/305 هوش فرهنگي >—شده عدالت سازماني ادراك

 معنادار 2/704 0/085  0/231 رفتار كاري نوآورانه >—هوش فرهنگي 

 نتيجه  tآماره  انحراف معيار ضريب مسير استاندارد شده مسير غيرمستقيم از طريق هوش فرهنگي

 معنادار 2/126 0/041  0/086=0/231×0/373 رفتار كاري نوآورانه >—شده حمايت سازماني ادراك

 غيرمعنادار 1/715 0/041 0/070=0/231×0/305 رفتار كاري نوآورانه >—شده عدالت سازماني ادراك
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 براي فرضيات t- valueضرايب معناداري  .2شكل 

  

  
  هاي پژوهشفرضيهير براي ضريب مس .3شكل 
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دهد چند درصد تغييرات متغير وابسته به وسيله متغير كه نشان مي 2Rبا توجه به مدل برازش شده، مقدار ضريب تعيين 
- به دست آمد كه نشان 388/0و متغير هوش فرهنگي  420/0شود، براي متغير وابسته رفتاركاري نوآورانه مستقل تبيين مي

-بيني مدل را مشخص ميكه قدرت پيش 2Qبيني كنندگي مچنين معيار كيفيت پيشقوي است. ه-متوسطدهنده شدت 
دهنده شدت به دست آمد كه نشان 261/0و متغير هوش فرهنگي  191/0سازد، براي متغير وابسته رفتار كاري نوآورانه 

  قوي است.-متوسط
به  514/0شده ار كلي از تناسب مدل، در مدل برازشبه عنوان يك معي GOFدر نهايت مقدار شاخص نيكويي برازش 

  توان گفت مدل برازش قوي است.دست آمد كه مي
  

  هاي تحقيقبررسي فرضيه
شده بر هوش براي مسير حمايت سازماني ادراك tچون آماره  4به نتايج جدول شماره  توجه : بافرضيه اصلي اول

چنين مسير هوش فرهنگي بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان برابر با بيشتر است و هم 96/1و از  486/3فرهنگي برابر با 
ذا بيشتر است، ل 96/1و از  126/2بر اساس روش بوت استرپ برابر با  tبيشتر است، همچنين مقدار آماره  96/1و از  704/2

وش فرهنگي معنادار است، شده بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان از طريق همسير غيرمستقيم تأثير حمايت سازماني ادراك
شده بر هوش فرهنگي ضرب دو ضريب مسير تأثير حمايت سازماني ادراككه حاصل 086/0ضريب مسير برابر با 

حمايت «) است؛ بنابراين فرضيه اصلي اول تحقيق 231/0( ) و هوش فرهنگي بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان373/0(
درصد  95با اطمينان » رهنگي بر رفتار كاري نوآورانه تأثير معناداري داردشده با نقش ميانجي هوش فسازماني ادراك

  شود.تأييد مي
شده بر هوش اكبراي مسير عدالت سازماني ادر tچون آماره  4به نتايج جدول شماره  توجه با فرضيه اصلي دوم:

ر كاري نوآورانه كاركنان برابر با بيشتر است و همچنين مسير هوش فرهنگي بر رفتا 96/1و از  910/2فرهنگي برابر با 
كمتر است، لذا مسير  96/1و از  715/1بر اساس روش بوت استرپ برابر با  tبيشتر است، اما مقدار آماره  96/1و از  704/2

شده بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان از طريق هوش فرهنگي معنادار نيست، زماني ادراكغيرمستقيم تأثير عدالت سا
شده با نقش ميانجي هوش فرهنگي بر رفتار كاري نوآورانه عدالت سازماني ادراك«فرضيه اصلي دوم تحقيق  بنابراين

  شود.درصد تأييد نمي 95با اطمينان » كاركنان تأثير معناداري دارد
مسير  بيشتر است، لذا 96/1و از  456/2برابر  t، چون آماره 4با درنظرگرفتن نتايج جدول شماره  اول: فرضيه فرعي

حمايت «توان گفت، فرضيه فرعي اول و مثبت است بنابراين مي 243/0معنادار و با توجه به اين كه ضريب مسير برابر با 
  ».مثبت و معناداري دارد شده بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان تأثيرسازماني ادراك

بيشتر است، لذا مسير معنادار و  96/1و از  147/3 برابر t، چون آماره 4نتايج جدول شماره  با توجه به فرضيه فرعي دوم:
شده بر رفتار عدالت سازماني ادراك«توان گفت، و مثبت است بنابراين مي 279/0نظر به اين كه ضريب مسير برابر با 

  ».اركنان تأثير مثبت و معناداري داردكاري نوآورانه ك
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بيشتر است، لذا مسير معنادار  96/1و از  486/3برابر  tماره ، چون آ4نتايج جدول شماره  با توجه به فرضيه فرعي سوم:
شده بر هوش حمايت سازماني ادراك«توان گفت، و مثبت است بنابراين مي 373/0و نظر به اين كه ضريب مسير برابر با 

  ».ي كاركنان تأثير مثبت و معناداري داردفرهنگ
بيشتر است، لذا مسير  96/1و از  910/2برابر  t، چون آماره 4با درنظرگرفتن نتايج جدول شماره  فرضيه فرعي چهارم:

شده عدالت سازماني ادراك«توان گفت، و مثبت است بنابراين مي 305/0معنادار و با توجه به اينكه ضريب مسير برابر با 
  ».ر هوش فرهنگي كاركنان تأثير مثبت و معناداري داردب

بيشتر است، لذا مسير معنادار  96/1و از  704/2برابر  t، چون آماره 4شماره  نتايج جدول با توجه به فرضيه فرعي پنجم:
ري نوآورانه هوش فرهنگي بر رفتار كا«توان گفت، و مثبت است بنابراين مي 231/0و نظر به اينكه ضريب مسير برابر با 
  ».كاركنان تأثير مثبت و معناداري دارد

  
  گيريبحث و نتيجه

شده بر رفتار كاري نوآورانه با نقش ميانجي ثير حمايت سازماني و عدالت سازماني ادراكتأبررسي هدف اين پژوهش 
ميانجي هوش فرهنگي بر رفتار شده با نقش حمايت سازماني ادراك«هاي پژوهش نشان داد كه هوش فرهنگي بود. يافته

نذير و همكاران  يج حاصل از پژوهشنتايج حاصل از آزمون اين فرضيه با نتا ».كاري نوآورانه تأثير معناداري دارد
(Nazir & etal, 2019) .ها نياز به مديران عنوان ميانجي سازمانبا توجه به اهميت نقش هوش فرهنگي به همسويي دارد

دانند. مديران شايسته فرهنگي را منبع مزيت رقابتي و قابليت استراتژيك ميها دارند؛ زيرا سازمانباهوش فرهنگي بالا 
هاي متعدد وفق دهند و در سرعت خود را با فرهنگكه به«كنند اي نياز به مديراني را ابراز ميها به طور فزايندهسازمان

كاركنان باهوش فرهنگي بالاتر در كار خود از طرفي  (Jyoti & Kour, 2017) .»خوبي كار كنندهاي چندمليتي بهتيم
شود مديران، دانش خود پيشنهاد مي رو. ازاينگذاردكرد كاركنان تأثير ميانگيزه بيشتري داشته و اين مطمئناً بر نتايج عمل

را در زمينه فرهنگ و هوش افزايش داده و همچنين به رفتارهاي كاركنان خود بينديشند و مشخص كنند كه كاركنانشان 
با ديگران در محيط فردي در مقايسه هاي رفتاري منحصربههاي فكري و رفتاري هستند و چه ويژگيداراي چه تعصب
ها و گسترش كر و هوشمندي، نمودهاي رفتاري و انگيزشي كاركنان را پرورش داده و با حمايت آنكاري دارند تا با تف

فرضيه اصلي دوم رد شد؛ يعني با توجه به نتايج  تعامل با اين افراد زمينه را براي نوآوري فراهم كنند. در اين تحقيق
نتايج ». مثبت و معناداري نداردري نوآورانه تأثير با نقش ميانجي هوش فرهنگي بر رفتار كا شدهعدالت سازماني ادراك«

با توجه به رد اين فرضيه  هاي پيشين همسويي ندارد.حاصل از آزمون اين فرضيه با نتايج حاصل از هيچ يك از پژوهش
 هاي فرهنگي ودانش فرهنگي، مراقبتشامل توان چنين استنباط كرد كه در سازمان مربوطه، اجزاء هوش فرهنگي كه مي

توان اين را در رفتار برخي مديران و در مورد كاركنان به طور مثبت و بهينه وجود ندارد و مي رفتار فرهنگي است
نكردن از ظرفيت كاركنان و همچنين كاركنان مشاهده كرد. ايجاد رفتار نامناسب در يك محيط فرهنگي، استفاده

هاي فرهنگي و تفاوتنكردن مسائل بينچنين دركهوش فرهنگي بالايي برخوردار هستند و همكاركناني كه از 
شود و در چنين شرايطي ممكن است كاركنان فرهنگي كاركنان باعث كاهش تعامل و ارتباط مثبت بين كاركنان ميبين

ناسايي كنند و در جهت رفع از انگيزه و حس مشاركت برخوردار نبوده و نتوانند مسائل و مشكلات سازمان را ش
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شود كه مديران هاي خلاقانه و رفتار كاري نوآورانه را داشته باشند. پس پيشنهاد ميحلن مشكلات، راههوشمندانه اي
سازمان تلاش كنند يك رفتار مناسبي را در محيط سازمان ايجاد كرده و بر اساس دانش و آگاهي خود، افرادي كه از نظر 

چنين با پرورش هوش فرهنگي كاركنان، علاقه و ي برخوردار هستند را شناسايي كرده و همهوش فرهنگي بالاتر
شده بر حمايت سازماني ادراك«نفس و سازگاري فرهنگي را در سازمان افزايش دهند. با توجه به نتايج پژوهش، اعتمادبه

ران نذير و همكايه با نتايج حاصل از پژوهش نتايج حاصل از آزمون اين فرض ».رفتار كاري نوآورانه تأثير معناداري دارد
(Nazir & etal, 2019) رضايي و زماني ،(Rezaei & Zamani, 2019) فر و همكاران و احساني(Ehsani & etal, 

شده در اين است كه وقتي كاركنان تشخيص دادند كه سازمان از اهميت حمايت سازماني ادراكهمسويي دارد.  (2019
ها دفاع از عملكرد خوب آنكند، همچنين ها مراقبت ميز آنها ارزش قائل است و اكند، براي آنمي ها حمايترفاه آن

شود مديران به پيشنهاد ميكنند. بيشتر در كارشان مشاركت مي دهد در نتيجهكنند، پاداش ميكند و به تلاشي كه ميمي
ها ارزش و اهميت نها توجه دارد، به منافع آسازمان به آنشكلي رفتار كنند تا كاركنان اين احساس را داشته باشند كه 

پوشي نكرده و دهد. از كارهاي مثبت و خالصانه كارمندان خود چشمها را در اولويت قرار ميهاي آنداده و خواسته
يكي از ها هستند. همچنين طوري عمل كنند كه كارمندان اين احساس را داشته باشند كه مديران، خواهان موفقيت آن

زا بودن محيط شود، عدم امنيت شغلي كارمندان قراردادي است. استرسار ديده ميها بسيعوامل مهمي كه در سازمان
 منظور افزايشبهشود. همچنين وري و در نتيجه كارايي كمتر و عدم خلاقيت در كاركنان ميشغلي باعث كاهش بهره

، شناخت، ارتقا، افزايش هاي توسعه شغلي، تبادل ايدهوانند فرصتتكاركنان، مديران مي شدهحمايت سازماني ادراك
فرضيه فرعي دوم نتايج نشان داد كه دستمزد و شرايط كاري بهتر مانند امنيت، استقلال و آموزش را فراهم كنند. در مورد 

مون اين فرضيه با نتايج نتايج حاصل از آز ».شده بر رفتار كاري نوآورانه تأثير معناداري داردعدالت سازماني ادراك«
راسخ و و  (Akram & etal, 2020)اكرم و همكاران ، (Nazir & etal, 2019)نذير و همكاران حاصل از پژوهش 

زماني كه شده در اين است كه همسويي دارد. اهميت عدالت سازماني ادراك (Rasekh & Mozafari, 2014)مظفري 
شود، انگيزه پيدا كرده و طبق نظريه تبادل اجتماعي، رفتارها و فتار ميها منصفانه ركارمندان درك كنند كه با آن

شود با توجه به ادراك كاركنان از به مديران منابع انساني پيشنهاد مي دهند.هاي كاري مثبتي را از خود نشان مينگرش
ستخدام آغاز كنند تا نمود پيدا رديفان خود، عدالت را از همان ابتداي فرايند اهم هاي خود نسبت به همكاران وستاده

هاي مانند نگهداري، گزينش و استخدام كاركنان گيري مديريت منابع انساني در مورد رويهكند. همچنين تصميم
همه كاركنان در سطوح مختلف شود برخورد مديران با داري باشد. توصيه ميصورت عادلانه و بدون از هرگونه جانببه

هاي برابر نظير ارتقا، آموزش، يادگيري، نظام پرداخت و جبران انه بوده و با ايجاد فرصتاي) منصف(عدالت مراوده
خدمات و ... بدون توجه به نوع رابطه استخدامي، زمينه رفتار كاري نوآورانه را در كاركنان افزايش دهند. همچنين 

اصل از آزمون اين فرضيه با نتايج حاصل از نتايج ح ».شده بر هوش فرهنگي تأثير معناداري داردحمايت سازماني ادراك«
به همسويي دارد.  (Shakerinia & etal, 2020)نيا و همكاران و شاكري (Li & etal, 2022)پژوهش لي و همكاران 

تري بر هوش فرهنگي كاركنان ه تأثير قويشود كشده بالا منجر به تبادل اجتماعي ميعبارتي، حمايت سازماني ادراك
بيشتر حمايت سازماني نظير توجه به وضعيت  توجه و ارائهگذارد. ها در محل كار تأثير ميرفتارهاي آن دارد كه بر

معيشتي، ارتقا سطح منزلت و جايگاه اجتماعي خواهد توانست وضعيت هر سازماني را بهبود بخشد. سازماني كه به فكر 
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هاي معنوي هستند هاي مادي، حمايتعلاوه بر حمايت شود؛ بلكههاي مادي خلاصه نمياست، تنها در مؤلفه خود نيروي
 تواند ادراك حمايت سازماني را در كاركنان تقويت كند و باعث رشد و پرورش هوش فرهنگي كاركنان شود.مي كه

 نتايج حاصل از آزمون اين فرضيه با نتايج ».ري داردشده بر هوش فرهنگي تأثير معناداعدالت سازماني ادراك«طبق نتايج 
 ,Najafi Troyjani)و نجفي تروجني  (Alizadeh, 2016)، عليزاده (Abi Abdallah, 2020)عبداالله ابي حاصل از پژوهش

در هر سازماني عدالت را بر مبناي عواملي مانند حقوق و دستمزد منصفانه، پاداش نقدي و همسويي دارد.  (2018
كنند؛ اما در منصفانه و ارائه اطلاعات درست و صحيح تعريف مي هايسالاري، رويهرنقدي، نظام ارتقا شغلي و شايستهغي

يابد ادراك كاركنان از عدالت است. يكي از عواملي بسيار مهم در تضعيف روحيه و عنوان عدالت تحقق ميعمل آنچه به
ت؛ لذا پيشنهاد ها، نظام ارتقا و همچنين انتصابات اسنظام پرداخت عدالتي درايجاد اختلاف بين كارمندان، درك بي

رويه عادلانه ها، پاداش و همچنين جبران خدمات، خلق يكشود مديران با ايجاد يك محيط منصفانه در نظام پرداختمي
شود را در پيش اني ميسالاري كه باعث افزايش ادراك از عدالت سازمدر نظام ارتقا و ترفيع كارمندان بر اساس شايسته

رونده در محيط سازمان درك عدالت توسط كارمندان باعث افزايش فرهنگ كار پيش گيرند كه اين رويه منصفانه و
نتايج حاصل از آزمون اين ». هوش فرهنگي بر رفتار كاري نوآورانه تأثير معناداري دارد«شود. طبق نتايج پژوهش مي

 ,Korzilius & etal)ران ، كورزيليوس و همكا(Fan & etal, 2020)ن و همكاران فا فرضيه با نتايج حاصل از پژوهش

همسويي  (Sehat & etal, 2016)صحت و همكاران ، (Naeiji & Esfandiari, 2018)، نائيجي و اسفندياري (2017
تواند به يك نتيجة عالي درستي مديريت شود، مياين باور و اعتقاد وجود دارد كه اگر يك محيط متنوع فرهنگي بهدارد. 

عنوان يك ساختار اجتماعي چندبعدي، فرصتي ايي و نوآوري منجر شود. هوش فرهنگي بهاز عملكرد سازماني مانند كار
تواند پيامدهاي كند؛ بنابراين مياهداف سازماني فراهم مي ه بهبا توجهاي متنوع را براي كشف، درك و تعامل با فرهنگ

كردي نوآورانه را در بين همكاران و بندي اجتماعي را كاهش دهد و به نوبة خود عملمنفي بالقوه در روندهاي طبقه
  مشتريان فرهنگي به وجود آورد.
هاي آستان قدس رضوي قابل يران حوزه كتابخانهشده پيشنهادهاي كاربردي زير براي مدبا توجه به نتايج پژوهش انجام

  طرح است:
رفتارهاي كاركنان خود بيانديشند  شود مديران، دانش خود را در زمينه فرهنگ و هوش افزايش داده و بهاولأ، پيشنهاد مي

دي در فرهاي رفتاري منحصربهو مشخص كنند كه كاركنانشان داراي چه تعصبات فكري و رفتاري هستند و چه ويژگي
مقايسه با ديگران در محيط كاري دارند تا با تفكر و هوشمندي، نمودهاي رفتاري و انگيزشي كاركنان را پرورش داده و 

  گسترش تعامل با اين افراد، زمينه را براي نوآوري فراهم كنند.ها و با حمايت آن
محيط سازمان ايجاد كرده و براساس دانش و شود كه مديران سازمان تلاش كنند رفتار مناسبي را در دومأ، پيشنهاد مي

رهنگي آگاهي خود، افرادي كه داراي هوش فرهنگي بالاتري برخوردار هستند، شناسايي كرده و با پرورش هوش ف
كاركنان، علاقه و اعتماد به نفس و سازگاري فرهنگي را در سازمان افزايش دهند. اين هوشمندي فرهنگي كاركنان از 

هاي ارتباطي و درك عدالت سازماني در بين كاركنان و همچنين منجر به نوآوري در ث افزايش مهارتبعد سازماني، باع
  رفتار كاركنان خواهد شد.
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شود در هاي آستان قدص رضوي، پيشنهاد ميالخصوص مديران حوزه معاونت كتابخانهمديران، عليدر نهايت، به همه 
با توجه به اكتسابي بودن هوش فرهنگي (قابل يادگيري و آموزش)،  كنار استخدام افراد داراي هوش فرهنگي بالا،

هاي خارجي، احترام به ساير ، آموزش زبانالملليهاي بينها، مأموريتهايي مانند شناخت ساير كشورها و فرهنگبرنامه
سي و البته شناخت ها بافرهنگ خودي، خودشناهاي مثبت آن و درنظرگرفتن نقاط اشتراك آنها و توجه به جنبهفرهنگ

فرهنگي، ها، پرداختن به تجربيات افراد در تعاملات ميانفرهنگ خود، توجه به مسائل ارتباطات فرهنگي در آموزش
هاي فرهنگي و آموزش سبكگذاري در تعاملات بينفرهنگي، آموزش هدفو هشياري در تعاملات ميان افزايش دقت

  ا ارتقا و بهبود بخشند.يادگيري، هوش فرهنگي مديران و كاركنان ر
توان به اين مورد اشاره كرد كه با وجود انواع قراردادهاي كاري در جامعه مورد هاي پژوهش حاضر، مياز محدوديت

- لعه (از قبيل رسمي، پيماني، ساعتي، مقاطعه كاري) و نبود امنيت شغلي كافي در برخي از آنها، احتمال خطا در پاسخمطا
هاي ديگر پژوهش هاي ديگر نيز از محدوديتدارد. همچنين عدم تعميم ننايج پژوهش به سازمان هاي نمونه آماري وجود

هاي دولتي و خصوصي ديگر انجام داده ابه اين پژوهش را در سازمانشود مشحاضر است. لذا به محققان آتي پيشنهاد مي
  و با نتايج پژوهش حاضر مقايسه كنند.
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Abstract 
The purpose of this research is to investigate the effect of mock-based 
training on the performance of Tehran Municipality employees. The current 
research is applicable in terms of its purpose, and survey-cross-sectional in 
terms of the research implementation method. The statistical population 
included 70 employees in the Line and Headquarters units of Tehran 
Municipality, and in total, by Morgan's table, and using stratified random 
sampling, 60 employees from three units (General Administration of 
Welfare and Veteran Affairs, Center Administrative renovation and 
transformation of Tehran Municipality and Tehran City Planning and 
Studies Center) were identified and selected from the field of Municipal 
Planning Deputy. The sampling method is stratified-relative. The collection 
tool in this research is a researcher-made questionnaire and a standard 
employee performance questionnaire (Stephen, 2005). In order to confirm 
the final research model, confirmatory factor analysis was performed. SPSS 
and PLS software were used for data analysis. The constituent components 
of Mock education model included goals, audience determination, needs 
assessment, feasibility, title selection, title type, platform selection, content, 
support, interactive platform, audience involvement, evaluation strategy; 
and the findings of the research showed that education based on Mock has a 
positive and significant effect on the performance of municipal employees 
and showed that the overall fit of the model is appropriate. 
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Extended abstract 
Introduction 
The most important and fundamental issue of any organization is the job performance of its 
human resources. The necessity and increasing role of performance evaluation in the success 
of organizations and its use in the current environment has become inevitable in the field of 
professional management. The municipality, as a large and effective organization, is required 
to respond to the citizens and stakeholders in urban affairs, and therefore, examining the 
results and evaluating the performance is considered an important strategic process in it, and 
this process in the form of a two-way relationship will result the increase of quality and 
effectiveness of management and performance (Sabziyan & Foadchi, 2019). 
In order to take advantage of the proper performance of the employees in the municipality, 
help should be taken from the category of training. In fact, employee training is the most 
effective tool for managers to deal with environmental changes and guarantees proper service 
delivery, especially in service and government organizations. If these trainings are compiled 
and implemented regularly and purposefully for the real needs of employees, it will not only 
improve the performance of employees and the organization, but also improve the skills of 
managers and increase the satisfaction of employees and clients (Rahimi Kia et al., 2022). 
Research shows that not using mock courses affects the teaching and learning of employees 
and their performance, job satisfaction and educational justice. This is despite the fact that the 
use of mock courses can improve the level of technological literacy among employees and 
make them strong in every way so that they can perform optimally. It can also cause a 
transformation in the work system and ultimately the job satisfaction of employees (Nong et 
al, 2022). 
Therefore, the researcher is trying to answer the question: what effect does MOCK-based 
training have on the performance of Tehran Municipality employees? 
 
Literature 
Mock is an online course that is offered freely through the web to an unlimited number of 
participants. These courses are usually similar to university courses. Most of them have a 
specific start and end time. In addition to common content such as videos, texts, and a 
collection of these tools, Mocks creates an interactive space for employees and managers to 
participate in. These courses were able to attract different groups of people from many 
countries of the world. The qualitative courses that were taught by professors from many 
prominent universities in the world took an important step to use equal educational 
opportunities. The only prerequisite for participating in many of these courses is only a 
computer and an internet connection (Li & Baker, 2017). 
Performance has been defined as activities that are usually part of a person's job and activities 
and must be performed. In another definition, job performance is defined as the organizational 
value of the employee's job behaviors in different times and job situations. The meaning of 
organizational value is an estimate that the organization performs on the activities and 
services of its employees, such as performing a job task or having a suitable working 
relationship with other employees (Sony et al, 2016). 
Abedini Baltork et al, (2022) investigated the construction and validation of the Mock-based 
curriculum scale in higher education. The result of the confirmatory factor analysis showed 
that the curriculum based on Mock includes managerial, technological, human resource, goal, 
content, teaching strategies, learning and evaluation issues. The values of TLI and CFI indices 
are at the optimal level and more than the cut-off point of 90. Therefore, the model has a good 
fit with the data. 
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Ramzani et al, (2021) investigated human resource management and the relationship between 
in-service training and empowerment with the performance of Bojnord Municipality 
employees. The results of their research showed that there is a positive and significant 
relationship between in-service training and employee empowerment components and the 
employees' performance. 
 
Research methodology 
The current research is applicable in terms of its purpose, and survey-cross-sectional in terms 
of the research implementation method. The statistical population included 70 employees in 
the Line and Headquarters units of Tehran Municipality, and in total, by Morgan's table and 
using stratified random sampling, there were 60 employees from three units (General 
Administration of Welfare and Veteran Affairs, Center Administrative renovation and 
transformation of Tehran Municipality and Tehran City Planning and Studies Center) were 
identified and selected from the field of Municipal Planning Deputy. The sampling method is 
stratified-relative. The collection tool in this research is a researcher-made questionnaire and a 
standard employee performance questionnaire (Stephen, 2005). In order to confirm the final 
research model, confirmatory factor analysis was performed. 
A researcher-made questionnaire was used to collect data related to Mock-based education. A 
questionnaire (Stephen, 2005) was used to collect data related to employee performance. 
 
Research findings 
SPSS and PLS software were used for data analysis. The constituent components of Mock 
training model included goals, audience determination, needs assessment, feasibility, title 
selection, title type, platform selection, content, support, interactive platform, audience 
involvement, and evaluation strategy; and the findings of the research showed that education 
based on It has a positive and significant effect on the performance of municipal employees 
and showed that the overall fit of the model is appropriate. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of investigating the effect of Mock-based 
training on the performance of Tehran Municipality employees. The results of this research 
corresponds with the results of Abedini Baltork et al, (2022), Ramzani et al, (2021), Meneses 
et al, (2020), Xing (2019), Farzan et al, (2020), Haron et al, (2019), and Vasudev (2020). In 
the research of Fathi Hafshejani et al, (2022), three components were obtained based on the 
findings. The first category is the educational process with 6 sub-components (educational 
goals of courses, the contents of educational courses, various professional learning methods, 
professional educational activities, educational resources, performance evaluation courses); 
the second category is the support part with 5 sub-components (educational coverage of staff, 
educational support, educational costs, educational motivators, educational method 
capabilities); and the third category of the operational section with 3 sub-components 
(educational areas, additional skill training, creating professional soft skills). 
Also, the result of this study has shown the possible consequences of MOCK's educational 
functions in the workplace, that stakeholders including organizations, companies and 
employees can use it in their educational system with confidence and with more attention to 
these functions, because it can dare be said that most organizations in Iran are still unaware of 
its potential educational benefits. In a world where with the rapid development of technology, 
being online is considered a necessity both personally and professionally in organizations, 
including our country, and it is expected that today's workforces are highly skilled and 
continuously improve their skills with the world's current standards, and they can acquire 
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these new skills through lifelong learning, i.e. Mocks, in an advanced digital environment. 
According to the results of the research, it is suggested that the objectives of the 
implementation of MOCK be formulated according to the needs of the beneficiaries. 
Therefore, a working group consisting of educational planners, course instructors, and 
administrators of Tehran Municipality should be formed and decide on this matter. It is 
suggested that the target audience of Mock be determined by the educational planners of the 
municipality so that a curriculum related to them can be developed. For this purpose, 
supervisors of job units in the municipality should give the required information to training 
planners during meetings. At first, evaluators from Tehran Municipality will be assigned to 
evaluate the municipality's need to have a Mock. These evaluators are employees of the 
educational management department of the municipality. The possibility of implementing 
Mock in the municipality can be monitored by internal evaluators and managers. 
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  ها:كليد واژه

آموزش مبتني بر موك، 
  ، آموزش

عملكرد كاركنان، 
  درگيرسازي مخاطب، 

 راهبرد ارزشيابي

  چكيده
باشد. تحقيق ميتأثير آموزش مبتني بر موك بر عملكرد كاركنان شهرداري تهران بررسي هدف اين تحقيق 

جامعه آماري باشد. ميمقطعي - , پيمايشياز نظر روش اجراي پژوهشحاضر به لحاظ هدف، كاربردي و 
استفاده از نفر بودند كه در مجموع با  70شامل كاركنان در واحدهاي صف و ستاد شهرداري تهران به تعداد 

نفر از كاركنان سه واحد (اداره كل رفاه  60، تعداد ايگيري تصادفي طبقهجدول مورگان، با استفاده از نمونه
و امور ايثارگران، مركز نوسازي و تحول اداري شهرداري تهران و مركز مطالعات و برنامه ريزي شهر تهران) 

 باشد.مي   اي نسبي گيري طبقهروش نمونه نتخاب شدند.ريزي شهرداري شناسايي و ااز حوزه معاونت برنامه
و پرسشنامه استاندارد عملكرد كاركنان (استيفن، پرسشنامه ساخته محقق  حاضرابزار گردآوري در تحقيق 

ها داده براي تجزيه و تحليل جهت تأييد مدل نهايي پژوهش، تحليل عاملي تأييدي انجام گرفت. مي باشد.) 2005
هاي تشكيل دهنده الگوي آموزش موك شامل، اهداف، تعيين مولفه. استفاده شد PLSو  SPSS از نرم افزار 

سنجي، انتخاب عنوان، نوع عنوان، انتخاب پلت فرم، محتوا، پشتيباني، بستر تعاملي، مخاطب، نيازسنجي، امكان
بتني بر موك بر كه آموزش مهاي پژوهش نشان داد يافتهدرگيرسازي مخاطب، راهبرد ارزشيابي بودند و 

  باشد.نشان داد كه برازش كلي مدل مناسب مي عملكرد كاركنان شهرداري تاثير مثبت و معناداري دارد و
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ي بر موك بر عملكرد كاركنان ). تأثير آموزش مبتن1402محمدرضا. ( ،شاه آبادي، مريم ،گل بابايي ،سحر ،عقبائي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
  .140-231). 4(5. فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش  .شهرداري تهران
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 مقدمه

ها هستند. مفهوم مديريت منابع انساني بر نقش و اهميت نيروهاي  منابع انساني يكي از عوامل حياتي براي بقاي سازمان
مستعد در سـازمان اسـتوار اسـت و تمـام سعي خود را در جهت به كارگيري، بهسازي و نگهداري و كاربرد منـابع ماهر و 

انسـاني بـه كار مي بندد تا از توانمندي هاي آن براي ايجاد يك سلسله جريانات مـوثر توليـدي، خدماتي و رفاهي و در 
ـان هـا و اهداف والاي پيش بيني شده به نحو مطلوب بهـره گيـرد نهايت اداره سازماني مسـتحكم و دسـتيابي بـه آرم

)Noruzifard & Zamani, 2017 .( 

ترين مسئله هر سازماني، عملكرد شغلي نيروهـاي انساني آن سـازمان اسـت. ضرورت و نقش روز مهمتـرين و اساسـي
در موفقيت هاي سازمان ها، بهره گيري از آن در فضاي كنوني به امري اجتناب ناپذير در عرصه  ارزيابي عملكرد	افزون

نيز به عنوان يك سازمان گسترده و موثر، ملزم به پاسخگويي به شهروندان و  شهرداريمديريت حرفه اي بدل شده است. 
يك فرايند مهم راهبردي در آن تلقي مي شود  ارزيابي عملكرد	ذي نفعان در امور شهري بوده و از اين رو بررسي نتايج و
ت و اثربخشي مديريت و عملكرد را در پي خواهد داشت و اين فرآيند در قالب رابطه اي دوسويه افزايش كيفي

)Sabziyan & Foadchi, 2019 .(  
گيري از عملكرد مناسب كاركنان در شهرداري، بايد از مقوله آموزش كمك گرفت. در واقع، آموزش براي بهره

خدمات، به خصوص در كاركنان مؤثرترين ابزار مديران براي مقابله با تغييرات محيطي بوده و ضامن ارائه مناسب 
هاي خدماتي و دولتي است. اگر اين آموزش ها به طور منظم و هدفمند و براي نيازهاي واقعي كاركنان تدوين و سازمان

هاي مديران و افزايش رضايت بخشد، بلكه بهبود مهارتاجرا شود، نه تنها عملكرد كاركنان و سازمان را ارتقاء مي
   ). Rahimi Kia et al, 2022در پي خواهد داشت (كاركنان و ارباب رجوع را نيز 

)، Farzan et al, 2020( ها است.توجه به آموزش كاركنان در راستاي رسيدن به عملكرد بهتر، دغدغه بسياري از سازمان
موك بهينه هاي مبتني بر در مطالعه خود به اين نكته اشاره مي كنند و عنوان مي كنند كه اين عملكرد با استفاده از سامانه

پژوه را قادر شوند. موك مخفف دوره باز برخط است و نمايانگر يك رويكرد آموزشي است كه صدها هزار دانشمي
دهد موك هاي برخط در هر جاي دنيا و به طور رايگان بپيوندند. شواهد زيادي وجود دارد كه نشان ميسازد به دورهمي

ها در درجه اول قابل توجه است شواهد مربوط به اثربخشي آموزشي موككند. البته در آموزش تحول بزرگي ايجاد مي
ها از ادامه كار كنار مي پذيران قبل از اتمام اين دورهدهد كه اكثريت قريب به اتفاق دانشچرا كه آمارهاي كلي نشان مي

   ).Justin et al, 2019روند (
ياددهي و يادگيري كاركنان، عملكرد آنها، رضايت شغلي و  ها نشان مي دهند عدم استفاده از دوره هاي موك برپژوهش

عدالت آموزشي تاثير مي گذارد. اين در حالي است كه استفاده از دوره هاي موك مي تواند ضمن ارتقاي سطح سواد 
ن مي تواند فناورانه در بين كاركنان از هر نظر ايشان را قوي سازد تا بتوانند عملكرد بهينه اي از خود نشان دهند. همچني

  ).Nong et al, 2022( باعث ايجاد تحول در سيستم كاري و در نهايت رضايت شغلي كاركنان گردد
هاي هايي در حيطهها در ارتباط با استفاده از موك بدست آمد، نشان داد كه چالشتجربه اي كه از بررسي برخي سازمان

مسائل آموزشي و سازماني، مسائل مديريتي، مسائل فناورانه، مسائل روش تدريس و آموزش، مسائل طراحي واسط 
حقق آموزش مبتني بر موك، كاربري، مسائل پشتيباني منابع و مسائل ارائه منابع و ارزيابي وجود دارند. همچنين براي ت
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اي، فناوري اطلاعات و ارتباطات، مديريتي و پشتيباني منابع و طراحي، اجرا و حرفه –هاي علمي راهكارها در حيطه
هاي ايراني نشان دهنده ضعف و ارزشيابي شناسايي شده اند. در نهايت بررسي وضعيت آموزش مبتني بر موك در سازمان

پژوهان معمولاً با استقلال زيادي ). در موك، دانشZinabadi & Musavi Amiri, 2020مشكلات مشهودي است (
شركت كنند تا » يادگيري خود تنظيم شده«پژوهان بايد در نسبت به روند يادگيري خود مواجه هستند. بنابراين، دانش
كنند. مداخله يادگيري خود تلاش ميپژوهان غالباً براي تنظيم بتوانند با موفقيت در موك تحصيل كنند. با اين حال دانش

پژوهاني كه از مداخله تأثير مثبتي بر تكميل دوره فراگيران داشته است. علاوه بر اين، دانش» يادگيري خود تنظيم شده«
ها، در فرآيند جستجو و ريزي)، به آنكنند، اين مهم قبل از يادگيري (برنامهپيروي مي» يادگيري خود تنظيم شده«

در » يادگيري خود تنظيم شده«گيريم كه مداخله كند. نتيجه ميهاي فراشناختي كمك بيشتري ميدر فعاليتپايداري 
ها موفقيت آميز بوده است پژوهان (ياددهنده و يادگيرنده) و همچنين تكميل دوره آنحمايت از هر دو گروه دانش

)Meneses et al, 2020.(  
اي ديگر، سازمانها از جمله شهرداري تهران  ناگزيرند از روشهاي سريع و در دسترس هامروزه براي ارتباط  بهتر با سازمان

استفاده كنند. كه اطلاعات بيشتري در حداقل زمان ممكن داشته باشد. با استفاده ازآموزش الكترونيكي، فراگيران قادرند 
توانند نحوه ا و مديران آموزشي نيز ميهبه صورت نيمه وقت يا حتي تمام وقت مشغول كارباشند. علاوه براين، سازمان

- كنند. معمولاً افراد بزرگسال آموزش را براي ارتقاي حرفه يا سطح درآمد خود به كار ميتدريس و كاركنان را ارزيابي
گيرند. در واقع، در عصر دانايي بسر مي بريم، در اين عصر، حتي كاركنان قديمي كه دوره بازنشستگي آنها نزديك است 

هاي آموزشي در پي است كه سيستمه آموزش نياز دارند. كاهش نرخ توليد و فقدان كاركنان متخصص سبب شدهنيز ب
ترين ميزان رشد كاربران اينترنت در هاي آموزشي بزرگسالان باشند. شايان ذكر است كه سريعشناسايي نيازهاي گروه

ق تلاش دارد تا به اين سوال كه آموزش مبتني بر موك چه از اين رو محقامريكا به افراد بالاي پنجاه سال تعلق دارد. 
  تاثيري بر عملكرد كاركنان شهرداري تهران دارد؟ بپردازد.

  
  ادبيات نظري 

موك دوره برخطي است كه از طريق وب به طور آزاد به شركت كنندگاني نامحدود ارائه مي شود. اين دوره ها معمولاً 
موكها علاوه بر محتواي رايج نظير  .هستند. اغلب آنها زمان شروع و پايان مشخصي دارندهاي دانشگاهي مشابه دوره

ويدئوها، متون و مجموعه اين ابزارها، فضاي تعاملي به وجود مي آورند كه كاركنان و مديران در آن شركت كنند. اين 
به خود جذب كنند. دوره هاي با كيفيت كه هاي مختلفي از مردم را از بسياري از كشورهاي جهان ها توانستند گروهدوره

هاي برابر هاي مطرح دنيا تدريس مي شد، گام مهمي را براي استفاده از فرصتبه وسيلة اساتيد بسياري از دانشگاه
 ها تنها يك دستگاه كامپيوتر و يك خط اينترنت استآموزشي دربر داشت. تنها پيش نياز شركت در بسياري از اين دوره

)Li & Baker, 2017ها و مؤسسات است و همچنين ). امروزه آموزش برخط رويكرد جديدي در ميان بسياري از سازمان
از لحاظ اهميت و اثربخشي در پيشرفت، انگيزه و عملكرد كاركنان به يك چيز متداول و مرسوم در سازمان ها تبديل 

عث تسهيل يادگيري در هر زمان و مكان و ارتقاي ها باشده است، آموزش از راه دور مي تواند به عنوان يكي از روش
ها به آموزش از راه دور مشغول هستند، به عملكرد كاركنان در سازمان شود. مشخص شده است كاركناني كه در سازمان
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 ,Dortaj et al, 2017) .(Singh( هاي چهره به چهره هستند دارندطور كلي عملكرد بهتري نسبت به كساني كه در دوره

) در پژوهش خود به توانايي بزرگ براي يادگيري و ايجاد آموزش مادام العمر و يادگيري خودسازماندهي شده با 2016
 ,Heather et alتوجه به نيازهاي مختلف و سيكهاي يادگيري گروه متنوعي از يادگيرندگان اشاره كرده است. همچنين (

طريق اينترنت و ساير تكنولوژيها براي گروه بزرگي از شركت ) قوي ترين مزيت موكها را آموزشهاي با كيفيت از 2017
  كنندگان مطرح كرده اند و اظهار داشته اند يادگيري محدود به زمان و مكان خاصي نيست.

هاي فرد است و بايد آن را انجام دهد. هايي تعريف كرده اند كه به طور معمول بخشي از شغل و فعاليتعملكرد را فعاليت
هاي شغلي مختلف ها و موقعيتيگر، عملكرد شغلي به عنوان ارزش سازماني رفتارهاي شغلي كارمند در زماندر تعريفي د
ها و خدمات كاركنان خود دارد، مثل انجام شود. منظور از ارزش سازماني برآوردي است سازمان از فعاليتتعريف مي

  ). Sony et al, 2016(ي كاري مناسب با ديگر كاركنان ي شغلي با داشتن رابطهوظيفه
ارزيابي عملكرد كاركنان فرصتي را به وجود مي آورد تا مدير سازمان بتواند رفتار شغلي كارمند را بازسازي كند. مديران 
نيز داراي مافوق هايي هستند كه توسط آنها عملكردشان مورد بررسي قرار مي گيرد تا ضمن مشخص شدن نقاط قوت و 

ها ميتوانند با ايجـاد زمينـه و  و ارتقاي سطح عملكرد او تمهيدات لازم صورت پذيرد سازمانضعف مدير، در جهت بهبود 
بسـتر مناسـب زمينـه مسئوليت پذيري بيشتر افراد را فراهم كنند. حضور فضايي توام با احترام و قدرداني نسبت به 

ر براي كاركنان اخلاقي و با وجدان، اهميت زيردستان، به كارگيري اصول عدالت سازماني، در نظر گرفتن تشويق و تقدي
ها عاملي در جهت ايجـاد مسـئوليت پذيري  دادن به كار اصولي و درست و ترويج ارزشهـا و اصول اخلاقي در سازمان

  ).Alirezaei et al, 2017بيشتر و در نهايت عملكرد شغلي محسوب مي شـوند (
  

  پيشينه پژوهش
)Abedini Baltork et al, 2022 به بررسي ساخت و اعتباريابي مقياس برنامه درسي مبتني بر موك در آموزش عالي (

پرداختند. نتيجه تحليل عامل تأييدي نشان داد كه برنامه درسي مبني بر موك شامل مسائل مديريتي، فناورانه، نيروي 
در سطح مطلوب و  CFIو  TLIير شاخصهاي انساني، هدف، محتوا راهبردهاي ياددهي يادگيري و ارزشيابي است. مقاد

  هستند. بنابراين مدل داراي برازش مناسبي با داده ها است. 90بيشتر از نقطه برش 
)Damavandiyan & Akbari, 2022 به بررسي پيش بيني عملكرد شغلي نوآورانه در دانشگاه پيام نور استان يزد (

بنيان بر سرمايه اجتماعي، عملكرد شغلي نوآورانه و هاي مديريت منابع انساني دانشنتايج نشان داد كه شيوهپرداختند. 
ري دانش و عملكرد شغلي نوآورانه گذاگذاري دانش تاثير مثبت و معناداري دارند. سرمايه اجتماعي بر اشتراكاشتراك

گذاري دانش بر عملكرد شغلي نوآورانه تاثير مثبت و معناداري دارد، همچنين نقش اشتراك تاثير مثبت و معناداري دارد.
  .گذاري دانش به تاييد رسيدميانجي سرمايه اجتماعي و اشتراك
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)2022Jalali & Jafari,  نقش ميانجي بهسازي منابع انساني در رابطه بين مديريت دانش بر ) به بررسي
نتايج نشان داد كه بين مديريت دانش با عملكرد شغلي رابطه معناداري پرداختند.  عملكرد شغلي معلمان

بين بهسازي منابع انساني با عملكرد شغلي رابطه معناداري وجود داشت. بين مديريت دانش با  اشت.وجود د
بهسازي منابع انساني رابطه معناداري وجود داشت. همچنين نتايج مدل معادلات ساختاري نيز نشان داد كه 

ملكرد شغلي داشت. در اي را در تاثيرگذاري مديريت دانش بر عمتغير بهسازي منابع انساني نقش واسطه
توان نتيجه گرفت كه بهبود و توسعه مديريت دانش و آموزش و بهسازي منابع انسانيمي تواند به مجموع، مي

  .شودشكل مستقيم منجر به افزايش سطح عمكرد شغلي معلمان مي
)Ramzani et al, 2021 توانمندسازي با ) به بررسي مديريت منابع انساني و رابطه بين آموزش هاي ضمن خدمت و

. نتايج پژوهش آنها نشان داد كه بين آموزش هاي ضمن خدمت با مولفه عملكرد كاركنان شهرداري بجنورد پرداختند
  هاي توانمندسازي و عملكرد كاركنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.

 )Meneses et al, 2020( دانشجويان را مورد بررسي و تحليل قرار ، در مقاله اي دوره هاي موك در آموزش از ديدگاه
دادند. اين مقاله مبتني بر يك متدولوژي مبتني بر مردم نگاري مجازي است و تجزيه و تحليل كيفي از تجربيات نوآوري 

فناوري "(اسپانيا) مشغول به تحصيل  دانشجوياني كه در دانشگاه پابلودو اولاويد در سويل56دانشگاه در مورد درك 
ها ارائه گسترده آن، هستند، دنبال مي شود. نتايج نشان مي دهد كه مهمترين مزيت اين نوع دوره "و ارتباطات اطلاعات

هاي  بصري و تصويري و ايجاد شبكه در بين دانشجويان شركت دسترسي آزاد آن و امكان دسترسي رايگان به رسانه
سنتي تدريس و ارتباط اندك با معلمان و آموزگاران  هايكننده است. نقاط ضعف اصلي مربوط به درس و ارزيابي روش

  است.
)Vasudev, 2020هاي موك ابزاري براي هاي موك در آموزش پرداختند. نتايج نشان داد كه دوره) به بررسي تأثير دوره

ها در حقيقت با همكاري آموزش مداوم و غير رسمي است كه به خودي خود از ارزش بالايي برخوردار است. موك
ها و ساير شركاي كشورهاي در حال توسعه كار مي كنند كه اطمينان حاصل كنند كه موسسات آموزشي و سيستم

اي واقعي داشته باشد مطابق با محتوا و تحويل و الزامات فرهنگي و اقتصادي است. مي توان از حمايت لازم كه هزينه
آموزان مي توانند به ه استفاده كرد كه در آن دانشهاي موك به عنوان ابزاري در يك برنامه يادگيري آميختدوره

هاي موك فقط يك يا دو اطلاعات بيشتري نسبت به آنچه در كلاس ارائه مي شود دسترسي پيدا كنند. بسياري از دوره
- ر دورهروند كه استفاده از آنها به عنوان منابع آموزشي باز براي استفاده مجدد در سايسال وجود دارند و سپس از بين مي

  ها يا برنامه ها محدود مي شود.
)Jafari et al, 2019 به بررسي تدوين الگوي مفهومي برنامه آموزشي مبتني بر موك ها در آموزش پرداختند. نتايج (

نشان داد مقوله محوري مطالعه حاضر الگوي برنامه آموزشي آموزش است كه در چهار بعد هدف، محتوا، روش هاي 
ارزشيابي تحليل شد. اين عناصر برنامه آموزشي بر مبناي شرايط علي قرار دارد و به راهبردهايي منجر يادگيري و -ياددهي

مي گردد. اين شرايط و فرآيند منجر به پيامدهايي در برنامه آموزشي آموزش مي شود. مجموعه اين كنش و واكنش ها 
و تهديدات، زمينه هاي لازم را براي اين امر فراهم ها ها، فرصتدر بستر و زمينه اي صورت مي پذيرد كه قوت ها، ضعف

  مي آورند. 
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   تحقيقشناسي روش
مقطعي مي باشد. جامعه آماري شامل  -اين پژوهش از نظر هدف كاربردي، از نظر روش اجراي پژوهش از نوع پيمايشي

مجموع با استفاده از جدول مورگان، با نفر بودند كه در  70كاركنان در واحدهاي صف و ستاد شهرداري تهران به تعداد 
نفر از كاركنان سه واحد (اداره كل رفاه و امور ايثارگران، مركز  60استفاده از نمونه گيري تصادفي طبقه اي ، تعداد 

ريزي نوسازي و تحول اداري شهرداري تهران و مركز مطالعات و برنامه ريزي شهر تهران) از حوزه معاونت برنامه
اسايي و انتخاب شدند. جهت نمونه گيري، از روش نمونه گيري طبقه اي نسبي استفاده شد. به اين جهت كه شهرداري شن

به نسبت جامعه در نمونه، آزمودني مشاركت داشته باشد. بر اين اساس، سه واحد اداري شناسايي و افراد بر اساس نمونه 
هاي مربوط به باشد. دادهاي ميز روش ميداني و كتابخانهها، تركيبي اروش گردآوري دادهگيري تصادفي انتخاب شدند. 

اي شامل مقالات، كتب مرتبط فارسي و مباني نظري و مرور ادبيات اين تحقيق از طريق مطالعه منابع اسنادي و كتابخانه
  استفاده شد.  PLSو  SPSSافزار انگليسي استفاده شد. براي تجزيه و تحليل از نرم

 37 داراياز پرسشنامه محقق ساخته استفاده گرديده است كه آموزش مبتني بر موك ري داده هاي مربوط به آوجهت گرد
 در گرفت. قرار سنجش مورد امتيازي 5 ليكرت طيف اساس بر پرسشنامه اين باشد. مي كيفي بخش از برگرفته و گويه
 3( نيازسنجي گويه)، 3( مخاطب تعيين گويه)،3( اهداف شامل، موك الگوي دهنده تشكيل هايمولفه پرسشنامه، اين

 3( محتوا گويه)، 4( فرم پلت انتخاب گويه)، 3( عنوان نوع گويه)، 3( عنوان انتخاب گويه)، 3( سنجيامكان گويه)،
  باشد. مي گويه) 3( ارزشيابي راهبرد گويه)، 3( مخاطب درگيرسازي گويه)، 3( تعاملي بستر گويه)، 3( پشتيباني گويه)،

 41شامل پرسشنامه اين ،) استفاده گرديد ,2005Stifenپرسشنامه ( از كاركنان عملكردري داده هاي مربوط به آوجهت گرد
 اين است؛ شده طراحي بهبود) نيازمند انتظار، حد در انتظار، حد از (فراتر اي درجه سه طيف اساس بر پاسخ، بسته سوال

  .است شده عتباريابيا ),Rostami 2014( پژوهش در پرسشنامه
  

 هاي پژوهش يافته

هاي مركزي و پراكندگي مربوط به متغيرهاي پژوهش نمايش داده شده است. لازم به ذكر است، در جدول زير، شاخص
  باشد.مي 5و  1كمينه و بيشينه هر يك از متغيرهاي زير به ترتيب 

دهد. با توجه به مقادير چولگي و كشيدگي كه در هاي آماري متغيرهاي پژوهش را نشان مي) مشخصه1اطلاعات جدول (
  ها را مطرح كرده و پذيرفت.توان فرض نرمال بودن دادهها قرار دارند، ميي معقولي براي حدس بر نرمال بودن دادهبازه

  
  نرمال بودن بررسي 

اسميرنوف مورد بررسي قرار گرفت -هاي مربوط به متغيرهاي پژوهش با استفاده از آزمون كولموگروفنرمال بودن داده
  ) منعكس شده است. 2كه نتايج آن در جدول (
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  هاي آماري متغيرهاي پژوهش. مشخصه1جدول 
 كشيدگي چولگي انحراف استاندارد نمره مولفه متغير

عوامل تشكيل دهنده 
آموزش مبتني بر 

  موك

  0,68  - 0,51 2,47  10,48  اهداف
  - 0,05  - 0,29  2,45  9,23  تعيين مخاطب
  - 0,61  0,11  2,74  8,90  نيازسنجي

  - 0,52  0,14  2,88  9,83  سنجيامكان
  - 0,18  - 0,19  2,73  8,87  انتخاب عنوان
  - 0,12  - 0,29  2,59  9,75  نوع عنوان

  0,67  - 0,73  3,57  13,72  انتخاب پلت فرم
  0,67  - 0,64  2,15  9,75  محتوي
  1,09  - 0,81  2,17  9,82  پشتيباني

  0,35  - 0,30  2,51  9,60  بستر تعاملي
  0,18  - 0,38  2,43  9,05  درگيرسازي مخاطب
  0,60  0,09  2,36  9,65  راهبرد ارزشيابي

  1,66  - 1,15  14,02 101,18  -  عملكرد كاركنان
  

  اسميرنوف-. خلاصه آزمون كولموگروف2جدول 
 سطح معناداري آماره آزمون مولفه متغير

عوامل تشكيل دهنده 
آموزش مبتني بر 

  موك

 0,778  0,765  اهداف

  0,646  0,374  تعيين مخاطب
  0,571  0,178  نيازسنجي

  0,703  0,532  سنجيامكان
  0,701  0,528  انتخاب عنوان
  0,617  0,298  نوع عنوان

  0,705  0,539  انتخاب پلت فرم
  0,641  0,361  محتوي
  0,599  0,251  پشتيباني

  0,601  0,255  بستر تعاملي
  0,655  0,400  درگيرسازي مخاطب
  0,627  0,325  راهبرد ارزشيابي

  0,549  0,123  -  عملكرد كاركنان
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اسميرنوف براي هر -ي آزمون كولموگروفداري آمارهشود، سطح معنيمشاهده مي) 2چنانكه در اطلاعات جدول (
ها از توزيع گردد. يعني، دادهها) تائيد و فرض مقابل رد ميدادهاست، لذا فرض صفر(نرمال بودن  0,05متغير بزرگتر از 

  نرمال برخوردار هستند.
  

 ها  استنباط آماري داده

  گيرد. ي پژوهش با استفاده از مدل معادلات ساختاري مورد آزمون قرار ميهادر اين بخش فرضيه
  

  مدل معادلات ساختاري 
استفاده شده است. بررسي مدل در اين نرم  Smart Pls-V3براي بررسي فرضيات پژوهش در اين پژوهش از نرم افزار 

پردازد. وقتي كه شواهد كافي مبني بر روايي شود. مرحله اول به بررسي مدل اندازه گيري ميافزار در دو مرحله انجام مي
ابي مدل توان به ارزيابي مدل ساختاري پرداخت. در اينجا ابتدا نتايج ارزيهاي اندازه گيري به دست آمد ميو پايايي مدل

  شود.اندازه گيري و سپس نتايج ارزيابي مدل ساختاري بيان مي
  گيري هاي اندازهالف. ارزيابي مدل

هاي آلفاي شود. براي بررسي پايايي از شاخصارزيابي مدل اندازه گيري بر حسب معيارهاي روايي و پايايي انجام مي
وايي بايد روايي همگرا و واگرا بررسي شود. روايي همگرا با شود و براي سنجش ركرونباخ و پايايي مركب استفاده مي

  شود. لاركر انجام ميو روايي واگرا با روش فورنل AVEشاخص 
 گيري ارزيابي پايايي مدل اندازه  

شود پايايي سازگاري دروني است. معيار سنتي براي اين هاي اندازه گيري كنترل ميمعمولاً اولين معياري كه در مدل
كند. اگر اين ها ارائه ميرل آلفاي كرونباخ است. آلفا برآوردي را براي پايايي بر اساس همبستگي دروني گويهكنت

  باشد آن متغير همگن در نظر گرفته مي شود. 0,7شاخص براي مطالعات تأييدي بيشتر از 
هاي مسير كند در مدلها ارائه ميمتغير با توجه به اينكه آلفاي كرونباخ برآورد سختگيرانه تري از پايايي سازگاري دروني

PLS بيشتر باشد آن متغير از  0,7شود. وقتي مقدار اين شاخص از از شاخص ديگري به نام پايايي مركب استفاده مي
  دهد.هاي پژوهش نشان ميمقادير پايايي مركب و آلفاي كرونباخ را براي متغير 3پايايي لازم برخوردار است. جدول 

  
  هاي پژوهش. مقادير آلفاي كرونباخ و پايايي مركب براي متغير3لجدو

  CR  آلفاي كرونباخ  متغير
 881/0  0,84 . آموزش مبتني بر موك1

 892/0  0,85 . عملكرد كاركنان2

 
توان گفت باشند پس ميمي 0,7با توجه به اينكه براي تمام متغيرها مقادير پايايي مركب و مقدار آلفاي كرونباخ  بالاتر از 

  ها از پايايي مناسبي برخوردارند. متغير
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 گيريارزيابي روايي مدل اندازه  
شود. روايي همگرا به اين هاي اندازه گيري به دو نوع روايي همگرا و واگرا يا افتراقي اندازه گيري ميروايي مدل

باشد و حداقل اين شاخصي براي اعتبار همگرا ميAVE كنند.  ها سازه اصلي را تبيين ميمعناست كه مجموعه گويه
) 4براي هركدام از متغيرهاي پژوهش در جدول ( AVEاست. مقادير  باشد كه بيانگر روايي همگراي كافيمي 0,5مقدار 

  آمده است.
  

  هاي پژوهش.  متوسط واريانس استخراج شده متغير4جدول 
 

عملكرد كاركنانآموزش مبتني بر موك
 AVE54/0 51/0شاخص 

  
براي  AVEشود و مقادير شاخص ) مشخص است روايي همگراي متغيرهاي پژوهش تأييد مي4همانگونه كه در جدول (

 باشد.مي 0,5تمام متغيرها بالاتر از 

لاركر لاركر و آزمون بارهاي عرضي معيار فورنلبراي بررسي روايي افتراقي يا واگرا دو روش وجود دارد. معيار فورنل
) ارزيابي معيار 5ها بيشتر باشد. جدول (هر متغير بايد از بالاترين همبستگي متغير  با ساير متغير AVEجذر كند كه بيان مي
  دهد. لاركر براي متغيرهاي پژوهش را نشان ميفورنل

  
  لاركر براي متغيرهاي پژوهش. ارزيابي معيار فورنل5جدول

آموزش مبتني بر موكعملكرد كاركنان  متغير
 0,73مبتني بر موكآموزش 

 

 عملكرد كاركنان
 

0,71 

 
براي هر متغير از همبستگي آن متغير با متغيرهاي ديگر بيشتر است.  AVE) مشخص است جذر 5همانگونه كه در جدول (

  بنابراين روايي افتراقي مدل مورد تأييد است. 
  

   ارزيابي مدل ساختاري
توان به ارزيابي مدل ساختاري و فرضيه با توجه به تاييد روايي و پايايي مدل و يا به عبارتي تأييد مدل اندازه گيري مي

  پژوهش پرداخت. 
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  . مدل فرضيه پژوهش در حالت ضرايب استاندارد1شكل 

  

  .  مدل فرضيه پژوهش در حالت معناداري ضرايب2شكل 
  

شود، همه مسيرها طور كه ملاحظه ميهمراه مقادير معناداري آورده شده است. هماندر جدول زير، ضرايب مسير به 
  مورد پذيرش قرار گرفته شده است.

  
  ها. ضرايب مسير، مقادير معناداري و وضعيت آن6جدول
 وضعيت مقدار تي ضريب مسير مسير

 تأييد شد 20,292 0,825 عملكرد كاركنان ← آموزش مبتني بر موك
  

درصد اعداد  95كند. در سطح اطمينان نرم افزار ضرايب مسير و عدد معناداري مربوط به هريك از ضرايب را ارائه مي
تأثير آموزش مشاهده مي شود  6نشان دهنده تأييد فرضيه مربوطه هستند. همانگونه كه در جدول  1,96معناداري بالاتر از 
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 2,58زم به ذكر است كه در صورتي كه عدد معناداري بزرگتر از . لاتأييد شدعملكرد كاركنان  بر  مبتني بر موك
  نيز معنادار است. 99/0باشد رابطه در سطح اطمينان 

هاي تجربي مورد استفاده هدف از ارزيابي برازش كل مدل اين است كه مشخص شود تا چه حد كل مدل با داده
باشد. در اين تركيبي از تحليل تأييدي و رگرسيون چند متغيره ميسازگاري و توافق دارد. مدل يابي معادلات ساختاري، 

گيري (بررسي پايايي و روايي) و آزمون مدل ساختاري (ضريب مسير و روش، آزمون كلي مدل شامل آزمون مدل اندازه
  باشد. واريانس تبيين شده) مي

 2ضريب تعيينR   
شود. با توجه به اينكه رابطه ابسته توسط متغير مستقل تبيين ميكند كه چه ميزان از تغييرات متغير واين ضريب مشخص مي

Rو عملكرد كاركنان وجود دارد و مقدار   معنادار بين آموزش مبتني بر موك محاسبه شده  0,671براي سازه مدل  2
  است كه ضريب تعيين در حد مناسب و مطلوب است.

  2ارتباط پيش بينQ  

 35/0و 15/0، 02/0، سه مقدار Qبيني مدل در متغيرهاي وابسته را نشان ميدهد. ملاك تفسير معيار، قدرت پيشاين 
باشد. اگر اين شاخص مثبت باشد مطلوب است.  لازم به ذكر در اين بيني كم، متوسط و قوي ميعنوان قدرت پيش

  قرار دارد.  است كه در سطح مطلوب 0,671براي متغير تحقيق  Qپژوهش مقدار 
 معيار نيكويي برازش  

محاسبه مي  0,596و متوسط شاخص اشتراك براي كل مدل مقدار  2Rمقدار اين شاخص، با استفاده از ميانگين هندسي 
  شود.

	 	 	  √0.53 ∗ 0.671=0.596 
 

بدسـت آمـده، نشـان دهنـده      0,36تـر از  براي مدل فرضيه اصلي پژوهش بـزرگ  GOFاز آنجايي كه مقادير محاسبه شده 
 برازش مناسب مدل است.

  
 بحث و نتيجه گيري 

هاي هر سازماني است. موفقيت و بهبود عملكرد مسأله موفقيت و عدم موفقيت در يك دوره آموزشي از مهمترين دغدغه
در هر جامعه نشان دهنده موفقيت آموزش سازماني در زمينه هدف يابي و توجه به رفع نيازهاي فردي است. از مزاياي 
آموزش موكها براي كاركنان به مواردي چون انعطاف پذيري كنترل تجارب يادگيري، توانايي براي گرفتن وقت اضافي 

مطالب چالش برانگيز ايجاد يك محيط امن تر همراه با فشار كمتر از يادگيري كلاس درس توانايي يادگيري در  همراه با
  هر زمان هرجا و سازگاري براي انواع مختلف سيكهاي يادگيري اشاره كرده اند. 

دهد ي دارد و نشان ميآموزش مبتني بر موك بر عملكرد كاركنان تاثير مثبت و معنادار كههاي پژوهش نشان داد يافته
 Abedini Baltork et al, 2022 ()Ramzani etباشد. نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش (برازش كلي مدل مناسب مي

al, 2021) (Meneses et al, 2020( )Xing, 2019 ()Farzan et al, 2020) (Haron et al, 2019( )Vasudev, 2020 (
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در واقع عملكرد كاركنان يكي از مهمترين و عينيترين معيارها براي بررسي و ارزيابي كارايي و اثربخشي  مطابقت دارد.
شود. ارائه سازمان شهرداري است و تمامي كوششها و تلاشهاي شهرداري، درواقع جامه عمل پوشاندن بدين امر تلقي مي

ركنان شهرداري، در بهبود عملكرد شغلي ايشان كمك دوره هاي آموزشي موك مي تواند با ارتقاي اعتماد به نفس كا
كننده باشد، چراكه كاركنان براي شركت در اين دوره ها بايد تا حدي به فناوري اطلاعات مسلط شوند و بعد از مدتي 

. از قادر خواهند بود كه از فناوريهاي نوين اطلاعات و ارتباطي در مسير شغلي خود و در واحدهاي سازماني استفاده كنند
هاي مورد نياز كه بر اساس نيازسنجي هر واحد شغلي در شهرداري پياده سازي مي شود، مي طرف ديگر، اجراي دوره

تواند كاركنان را در رسيدن به هدف مطلوب سازماني كمك نمايد. چراكه كاركنان شهرداري با آموزشهايي مواجه مي 
سعه را حس كنند. علاوه بر اين با اين دوره ها، كاركنان به فكر ايده شوند كه در كارشان بدان نيازمند هستند تا رشد و تو

شود. ديگر كاركنان هاي بيشتر و مورد نياز تر مي نمايند و اين مسير، خود باعث رشد سازماني ميپردازي براي ارائه دوره
دانند. رسيدن به اهداف مي خود را به عنوان نيروي كاري در شهرداي تلقي نمي كنند، بلكه خود را شريك شهرداري در

زير  6) براساس يافته ها سه مؤلفه حاصل شد. دسته اول فرايند آموزشي با Fathi Hafshejani et al, 2022در پژوهش (
مؤلفه (هدف گذاري آموزشي دوره ها محتواهاي دوره هاي آموزشي شيوه هاي يادگيري حرفه اي متنوع فعاليت هاي 

زير مؤلفه (پوشش آموزشي  5شي دوره ها ارزيابي عملكرد) دسته دوم بخش حمايتي با آموزشي حرفه اي منابع آموز
كاركنان پشتيباني آموزشي هزينه هاي آموزشي برانگيزنده هاي آموزشي، قابليتهاي روش آموزشي) و دسته سوم بخش 

م حرفه اي). همچنين نتيجه زيرمؤلفه (حيطه هاي آموزشي آموزشهاي تكميلي مهارتي، ايجاد مهارتهاي نر 3عملياتي با 
اين مطالعه پيامدهاي احتمالي كاركردهاي آموزشي موك در محيط كار را نشان داده است كه ذي نفعان شامل سازمانها 

توانند آن را در سيستم آموزشي خود به كار گيرند چرا شركتها و كاركنان با اطمينان و با توجه بيشتر به اين كاركردها مي
توان گفت هنوز اكثر سازمانها در ايران از مزاياي بالقوه آموزشي آن بي خبر هستند. در دنيايي كه با كه به جرأت مي

اي در سازمانها از جمله كشورمان يك پيشرفت سريع تكنولوژي آنلاين بودن چه از نظر شخصي و چه از نظر حرفه
هر باشند و پيوسته مهارتهاي خود را با رود كه نيروي كار امروزي بسيار ماشود و انتظار ميضرورت محسوب مي

توانند اين مهارتهاي جديد را از طريق يادگيري مادام العمر يعني موكها معيارهاي روز جهاني بهبود بخشند، و آنها مي
  يك محيط ديجيتالي پيشرفته كسب كنند.

ان تدوين گردد. بدين منظور با توجه به نتايج پژوهش پيشنهاد مي شود اهداف اجراي موك با توجه به نياز ذينفع
كارگروهي متشكل از برنامه ريزان آموزشي، مدرسين دوره ها و مديران شهرداري تهران تشكيل و در اين مورد تصميم 
بگيرند. پيشنهاد مي شود مخاطب مورد نظر موك توسط برنامه ريزان آموزشي شهرداري معين گردد تا برنامه درسي 

دين منظور سرپرست واحدهاي شغلي در شهرداري طي جلساتي، اطلاعات مورد نياز را به مربوط به آنها تدوين گردد. ب
برنامه ريزان اموزشي بدهند. در ابتدا ارزياباني از خود شهرداري تهران مامور گردند تا نياز شهرداري را براي داشتن موك 

ند. امكان پياده سازي موك در شهرداري ارزيابي كنند. اين ارزيابان از كاركنان بخش مديريت اموزشي شهرداري باش
توسط ارزيابان داخلي و مديران رصد شوند. براي رغبت شركت در موكها از عناوين مناسبي براي آن استفاده شود. 
قابليت دسترسي در انتخاب نوع موك توسط برنامه ريزان آموزشي و متخصصين فناروانه شهرداري مورد بررسي قرار 

هاي مطرح و داراي امنيت بالا موك را ارائه كنند. تهيه محتوا در ها تلاش كنند تا روي برنامهدوره گيرد. ارائه دهندگان
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موكها بر عهده مدرسين مربوطه باشد. چون نياز كاركنان را مي دانند. مدرسين بهتر است از افراد برجسته و خبره 
اشد. براي اين كار از كارشناسان فناوري اطلاعات در شهرداري باشند. حمايت از موكها در زمانهاي متفاوت امكانپذير ب

شهرداري استفاده گردد. ايجاد فضاي مناسب پرسش و پاسخ در ارائه موكها مد نظر قرار گيرد تا كاركنان با يكديگر در 
رد. اين ارتباط با مسايل شغلي بحث كنند. ميزان يادگيري مهارتها توسط كاركنان شهرداري تهران مورد ارزيابي قرار گي

  هاي مربوطه انجام گيرد.كار توسط خود ايشان و همينطور مدرسين دوره
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Abstract 
The purpose of this research is to provide a training model with knowledge 
management approach in the National Bank of Iran. Therefore, it is an 
applied-developmental research that can use in other banks and financial 
institutions. The quantitative research method is survey-analytical. The 
statistical population of 1156 people included experts and middle managers 
of National Bank headquarters in Tehran province. Cochran's formula was 
used to calculate the sample size, and 288 people were determined and 
selected by stratified random sampling method. The tool of data collection is 
a researcher-made questionnaire. For the validity of the questionnaire, face or 
content validity methods were used, and for reliability, Cronbach's alpha 
method was used, which was confirmed with an alpha value of 0.9. The data 
were processed with the help of SPSS26 statistical software and PLS4 
structural equation software. To analyze the gap, the non-parametric 
Wilcoxon test was used to identify the current and desired status of training 
indicators with the knowledge management approach in National Bank, and 
also Friedman test was used to determine the priority between categories, and 
structural equations were used to analyze the confirmatory factor and build 
the model. According to the findings, there is a significant difference 
between the average of the current and desired status of the indicators in the 
target community. Finally, the models were examined in two sections: the 
current, and the desired status; and a combined model was presented. Based 
on the results, the managers of National Bank should make extra efforts in all 
the components of the model, which in the current status have less factor 
loading than the desired status, in order to implement employee training with 
knowledge management approach. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today, the development of the world economy is focused on creating knowledge and 
competency-based economy. In this process a key role belongs to the skilled workforce that 
meets the needs of the labor market, and is a driver of economic and social progress, as well 
as improving competitiveness of the country in general (Sekerin et al., 2018) . Therefore, 
training and development of employees with the aim of increasing the productivity in the 
organization has become very important (Ismael et al., 2021). Organizations make huge 
investments on employee training and development each year. However, transfer of 
knowledge acquired through training programs to company stakeholders is not as easily 
achieved. A learning environment needs to be produced in organizations such that employees 
are motivated to actively learn new things and then share their knowledge with their peer 
(Banerjee, Gupta & Bates, 2017). Knowledge management processes implemented at the 
organizational level can play a vital role in the transfer of knowledge thereby, increasing the 
effectiveness of training (Abd Rahman et al., 2013): because human resources training is the 
primary approach to elicit and reinforce employees' knowledge and proficiency. Certainly, 
both knowledge and human resources are being increasingly regarded as key levers of 
improving of organizational performance in today’s global, dynamic and complex 
organization environment (Khaksar et al., 2011) .Organizations striving in today’s fast 
changing marketplace are facing the need to have employees who know how to learn and who 
can quickly retool and be ready for new challenges (Ho, 2008) . In this regards, the adoption of 
appropriate Knowledge Management approaches which is recognized to be a way to achieve 
sustainability goals (Kassaneh, Bolisani & Cegarra-Navarro, 2021) has become an important 
tool for enhancing and supporting education (Alosaimi, 2016). 
 So far, various models have been presented for the training systems of the employees of the 
organizations. But considering the importance and promotion of knowledge and the 
importance of increasing the efficiency and competitive environment among organizations, 
especially in banks and financial institutions due to being exposed to changes,, a suitable 
model is needed to achieve this important. It can be institutionalized the teaching and learning 
process which is the goal of effective education. Therefore, the current research aims to 
provide a model of training with a knowledge management approach in the National Bank of 
Iran, in which the following questions are examined and answered: 
1. What is the current status and the desired status of training indicators with knowledge 
management approach in National Bank of Iran According to the experts and managers of this 
bank? 
2. What is the ranking of training indicators with knowledge management approach in 
National Bank of Iran? 
3. What is training model with the knowledge management approach in National Bank of 
Iran? 
 
Theoretical framework 
According to Goldstein (1986), training is defined as “the systematic acquisition of skills, 
rules, concepts, or attitudes that result in improved performance” (Abd Rahman et al., 2013). 
The main purpose of employee training is to increase efficiency. Individuals rely on training 
to improve their current skills and to learn new skills (Renukappa, Suresh & Alosaimi, 2021). 
Davidson and Philip Voss (2003) state that knowledge management is the way based on 
which the organizations manage their employees, identify and store existing knowledge, and 
share it with teams to improve the quality and value of that knowledge to create knowledge-
based innovations (Kurniawan et al, 2023) . The real focus of knowledge management is on 
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“doing the right thing” instead of “doing things right”. It provides a framework within which 
the organization views business processes as knowledge processes which involves creation, 
dissemination and application of knowledge towards organizational sustenance and survival 
(Dhamdhere, 2015). 
The benefit and application of new methods and approaches of training and learning of 
employees is accompanied by a change in the paradigm of education towards learning 
opportunities (Mogharab Elahi & Jafari, 2022) .Knowledge management will lead educational 
organizations to identify all the needed processes that add value to learning experience 
(Alosaimi, 2016). 
 
Methodology 
The research method is quantitative, survey-analytical, and an applied-developmental research 
in terms of its purpose. The statistical population was 1156 people, including experts and 
middle managers of National Bank headquarters in Tehran province. Cochran's formula was 
used to calculate the sample size, and ٢٨٨ people were determined and selected by stratified 
random sampling method. The tool of data collection is a researcher-made questionnaire. This 
questionnaire has 42 items and 9 components: scientific ability of human resources (5 items), 
behavioral competence of human resources (3 items), policy and legislation (4 items), social 
factors (3 items), educational leadership (6 items), Knowledge management approach (8 
items), evaluation and control of educational quality (3 items), learning culture (4 items), and 
human resources training (6 items). For the validity of the questionnaire, face or content 
validity methods were used, and for reliability, Cronbach's alpha method was used, which was 
confirmed with an alpha value of 0.9. The data were processed with the help of SPSS26 
statistical software and PLS4 structural equation software. To analyze the gap, Wilcoxon's 
non-parametric test was used to identify the current and desired status of training indicators 
with the knowledge management approach in the studied bank. The non-normality of the data 
distribution is the reason for choosing this test, which was calculated through the 
Kolmogorov-Smirnov Test. Friedman's test was used to determine the priority between 
categories and criteria, and structural equations were used for confirmatory factor analysis and 
model building. 
 
Discussion and Results 
The findings showed that for all variables, the significance level value of the Wilcoxon test is 
equal to 0.000; which is less than 0.05, so the null hypothesis is rejected with%99 confidence, 
and there is a significant difference between the average of current status and the desired 
status in the target society. According to the results of the descriptive section, the average of 
the current status is lower than the average of the desired status .Also, the significance level of 
Friedman's test for the current and desired status is equal to 0.000, which is less than the value 
of 0.05; so with%99 confidence, there is a significant difference between the ranks of each 
variable. According to the average values of the ranks, the policy and legislation variable in 
the current status has the highest rank with a value of 6.73 and the learning culture variable 
has the lowest rank with a value of 3.25. Also, the variable of human resources training in 
desired status has the highest rank with a value of 5.82 and the variable of knowledge 
management approach has the lowest rank with a value of 4.29. In order to provide a model of 
education with knowledge management approach, the models have been examined in two 
parts; the current status and the desired status. In these models, the indicators whose factor 
loading was less than 0.7 were excluded from the model. Finally, the combined model is 
presented based on the factor loading report of each index. 
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Conclusion 
The present research was conducted with the aim of presenting a training model with 
knowledge management approach in the National Bank of Iran. According to the findings of 
this research, in order to bring about change and achieve the desired status of the identified 
indicators, the managers of National Bank must be able to quickly adapt to the current 
changing and unpredictable conditions, and their efforts to change should be in the direction 
where teaching and learning processes are at the center of their work. The current research is 
consistent with the findings of Ramazanzade et al, (2019), which emphasize the use of group 
teaching methods and active learning and practical communities in order to produce more 
knowledge, and also with the results of Reyhani (2022), which states the role of the 
knowledge management approach in improving the performance of education and its 
effectiveness, and with the studies of Utete (2017) and Fadel (2022) in connection with the 
promotion of knowledge transfer culture. 
In line with the findings of this research, it can be acknowledged that providing training with 
knowledge management approach covers all the objectives of in-service training for 
employees from the aspects of induction, retraining, compensatory and knowledge 
enhancement, and it is effective in achieving these goals, such as helping people to carry out 
assigned tasks, compensating and completing the training of employees, improving the 
knowledge and ability of employees, and providing them with new scientific information. 
On one hand, the high ranking of the policy and legislation index in the current status shows 
the importance of this issue and its related components from the point of view of the 
managers and experts of the studied bank. In line with the findings of this part of the research, 
the studies of Moharramzadeh, Talebi & Daneshvar (2020), NNKO & TIENG'O (2022), and 
Holakupour & Hamidizadeh (2016) have been emphasized the importance of human resource 
training policies and the fact that training and development programs should be part of the 
organization's strategic plan and the need to match knowledge business strategies with 
knowledge development strategies to increase organizational effectiveness. 
On the other hand, the low ranking of the knowledge management approach in the desired 
status and the learning culture in the current status indicates that the managers and experts of 
the studied bank are not aware of the concept of knowledge management and knowledge 
sharing culture. In this context, researchers such as Babai Farsani, Hassani Moghadam & 
Farhadi (2021), Malik & Danish (2020), Omar & Mahmood (2020), and Kurniawan et al, 
(2023) have discussed the importance of learning culture and knowledge management in 
organizations in improving individual and organizational performance. 
In general, the model designed in this research shows a comprehensive picture of human 
resource training indicators with knowledge management approach that can be used in other 
banks and financial institutions. In order to implement employees training with knowledge 
management approach, National Bank managers should make extra efforts in all the 
components of the model, which in the current status have less factor loading than the desired 
status. It is necessary for managers of banks and financial institutions, including the National 
Bank, to improve the level of knowledge and the quality of the behavior and performance of 
employees by recognition and prioritization the indicators of employees training with 
knowledge management approach. 
Based on the obtained results, it is suggested: emphasis and support of managers of banks and 
financial institutions on the implementation and institutionalization of knowledge 
management, providing a suitable motivational package for knowledge workers, complete 
integration between training strategies and macro knowledge strategies, educational planning 
and content development according to knowledge gaps, creativity in choosing new 
educational methods and using knowledge management tools, providing flexible and 
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combined learning opportunities and paying more attention to virtual education, developing 
informal relationships, experiential and collaborative learning, considering talent training as a 
main responsibility for managers of banks and financial institutions and developing a program 
to record and transfer knowledge of employees. 
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  ها:كليد واژه
  الگوي آموزش، 
  مديريت دانش، 

هاي آموزش شاخص
  كاركنان، 

 ها و نهادهاي ماليبانك

  چكيده
هدف از انجام اين تحقيق ارائه الگوي آموزش با رويكرد مديريت دانش در بانك ملي ايران است. از اين رو، 

ها و نهادهاي مالي كاربرد دارد. روش تحقيق اي است كه در ساير بانكتوسعه –يك پژوهش كاربردي 
مديران مياني بخش ستاد نفر شامل كارشناسان و  1156تحليلي است. جامعه آماري  -كمي از نوع پيمايشي

نفر تعيين و  288بانك ملي در استان تهران بودند. براي محاسبه حجم نمونه از فرمول كوكران استفاده شد كه 
ها پرسشنامه محقق ساخته است. اي انتخاب شدند. ابزار گردآوري دادهگيري تصادفي طبقهبا روش نمونه

 1محتوايي استفاده شد و براي پايايي از روش آلفاي كرونباخ براي اعتبار پرسشنامه از روش اعتبار صوري يا
و نرم افزار 262اس اسپيافزار آماري اسها به كمك دو نرمتأييد شد. داده 9/0كه با توجه به مقدار آلفاي 

براي  4پردازش شد. براي تحليل شكاف از آزمون ناپارامتري ويلكاكسون 43اس المعادلات ساختاري پي
هاي آموزش با رويكرد مديريت دانش در بانك ملي، براي تعيين وضع موجود و مطلوب شاخصشناسايي 

و براي تحليل عامل تاييدي و ساخت مدل از معادلات ساختاري  5ها از آزمون فريدمناولويت بين مقوله
داري ها در جامعه هدف، تفاوت معنيها بين ميانگين وضع موجود و مطلوب شاخصاستفاده شد. طبق يافته

باشد. در نهايت الگوها در دو بخش وضعيت موجود و مطلوب بررسي شده و مدل تركيبي ارائه گرديده مي
ج حاصل مديران بانك ملي براي اجراي آموزش كاركنان با رويكرد مديريت دانش بايد است. براساس نتاي
هاي مدل كه در وضعيت موجود داراي بارعاملي كمتر نسبت به وضعيت مطلوب هستند در تمامي مولفه

   تلاش مضاعفي نمايند.
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  مقدمه
امروزه توسعه اقتصاد جهاني معطوف به ايجاد اقتصاد مبتني بر دانش و شايستگي است. در اين فرآيند نقش كليدي به 

نيازهاي بازار كار بوده و محرك پيشرفت اقتصادي و اجتماعي و همچنين بهبود نيروي كار ماهر تعلق دارد كه پاسخگوي 
. از اين رو آموزش و توسعه كاركنان با هدف افزايش (Sekerin et al., 2018)پذيري كشور به طور كلي است رقابت
ب و كار خود را به توانند كسوري در سازمان اهميت زيادي پيدا كرده است. بدون آموزش مؤثر، كاركنان نميبهره
هايي است كه به منظور تغيير اي از فعاليتاي مناسب و استاندارد مديريت كنند. به عبارت ديگر آموزش مجموعهشيوه

ها و عملكرد فردي براي دستيابي به اهداف سازمان بينش و دانش فعلي كاركنان در مورد مسائل خاص، رشد مهارت
هاي مهم مورد نياز براي به درستي سازماندهي شده باشد، سنگ بناي مهارتگيرد. يك نظام آموزشي كه صورت مي

هاي هنگفتي گذاريها هر ساله سرمايه. سازمان(Ismael et al., 2021) انجام وظايف مختلف و تشويق كاركنان است 
هاي آموزشي به برنامهدهند. با اين حال، انتقال دانش به دست آمده از طريق روي آموزش و توسعه كاركنان انجام مي

اي كه كاركنان هاست، به گونهپذير نيست. نياز به ايجاد يك محيط يادگيري در سازمانذينفعان سازمان به راحتي امكان
انگيزه داشته باشند فعالانه چيزهاي جديد ياد بگيرند و سپس دانش خود را با همكاران خود به اشتراك بگذارند. كاركنان 

ها انتظار دارد تا يادگيري حاصل از يك برنامه آموزشي را ميان ساير اعضاي باشند كه سازمان از آن بايد ابتدا متوجه
گذاري . بنابراين سرمايه)(Banerjee, Gupta & Bates, 2017اند منتشر كنند سازماني كه در اين آموزش شركت نكرده

نخواهد شد. به عبارت ديگر، انتقال دانش حين آموزش  آموزشي تا زماني كه دانش منتقل نشود، از اثرات مثبت برخوردار
-بايد به طور مؤثر صورت گيرد تا مزاياي كامل را تحقق بخشد. فرآيندهاي مديريت دانش كه در سطح سازماني اجرا مي

 Abd Rahman et)توانند نقشي حياتي در انتقال دانش داشته باشند و باعث افزايش اثربخشي آموزش گردند شوند، مي

al., 2013)باشد. رويكرد اصلي براي استخراج و تقويت دانش و تخصص كاركنان مي . چرا كه آموزش منابع انساني
در محيط سازمان جهاني، پويا و  عملكرد سازماني هاي اصلي بهبودمطمئناً دانش و منابع انساني، هر دو، به عنوان اهرم

هايي كه در بازار در حال تغيير و چابك امروزي پويا . سازمان(Khaksar et al., 2011)شوند پيچيده در نظر گرفته مي
هاي توانند به سرعت از ابزارهاي جديد براي چالشدانند چگونه ياد بگيرند و ميهستند، به كاركناني نياز دارند كه مي

به عنوان راهكاري  . در اين راستا استفاده از رويكردهاي مديريت دانش مناسب كه(Ho, 2008مندگردند (جديد بهره
به ابزاري مهم  (Kassaneh, Bolisani & Cegarra-Navarro, 2021اند (براي دستيابي به اهداف پايداري شناخته شده

. مديريت دانش فرآيندي است كه از طريق آن (Alosaimi, 2016)اند براي تقويت و حمايت از آموزش تبديل گشته
كنند. يادگيري مادام العمر و تغيير پارادايم از آموزش به يادگيري، رزش توليد ميها بر اساس سرمايه فكري خود اسازمان
. مديريت دانش (Dhamdhere, 2015)هاي نوين و جهاني شدن عوامل كليدي در توسعه مديريت دانش هستند فناوري

بخشد. در سازمان تسهيل ميكند و تسهيم اثربخشي دانايي جمعي را نقش حياتي در حمايت از يادگيري سازماني ايفا مي
كنند با استفاده از مديريت دانش، دانش ايجاد شده در سازمان را به نحو ها تلاش ميبه راين مبنا است كه پيوسته سازمان

هاي نوين در خيلي از مواقع ابزارهاي مديريت دانش و روش. (Zahedian & Ayati, 2011)مطلوب مديريت نمايند 
باشند بنابراين نياز است اين دو حوزه با وجود وجوه مشترك هاي معناداري مياي همپوشانيآموزشي با يكديگر دار

 .(Fathi Vajargah & Nouri, 2016) فراوان ارتباط تنگاتنگي را با يكديگر برقرار نمايند
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مديريت دانش به هاي آموزش و هاي صورت گرفته به هريك از حوزههاي انجام شده اكثر پژوهشبا توجه به بررسي
اند صورت مستقل تاكيد داشته و يا به رابطه بين آموزش و مديريت دانش و نقش و تأثير اين دو مقوله بر يكديگر پرداخته

طور خاص به ارائه الگوي آموزش با رويكرد مديريت دانش بپردازد صورت نگرفته است. و تا كنون پژوهشي كه به
ها در كسب و يادگيري دانش و اطلاعات روزآمد به منظور بهبود عمليات و سازماناز آنجا كه اين روزها  خاطر،بدين

ها و نهادهاي مالي نيز از اين امر مستثني اند و بانكتر بسيار از يكديگر سبقت گرفتهارائه خدمات و محصولات مطلوب
هاي جديد يادگيري و توسعه شيوه هايي را براياند، دستيابي به مديريت دانش مناسب در صنعت بانكداري فرصتنبوده

شود چنين ها باعث افزايش ارتباطات و همكاري بين افراد مينمايد. علاوه بر اين، مديريت دانش در بانكفراهم مي
گذاري گردد، كاركنان را وادار به همكاري، يادگيري و به اشتراكارتباطي منجر به انتقال دانش بين كاركنان مي

-. در اين ميان بانك ملي ايران كه به عنوان يكي از بانك(Mohammad Ismail & Hamidi, 2021)كند اطلاعات مي
هاي ضمن خدمت براي حفظ پويايي سازمان را سرلوحه خود هاي مطرح كشور توجه به سرمايه انساني و اجراي آموزش

- هاي آموزشي متنوعي را براي ايشان برنامهبه نيازهاي روز سازمان و كاركنان برنامه	دهد و با توجهبراي موفقيت قرار مي
هاي آموزشي در چرخه ارزش سازمان، مديران بانك به نمايد، به منظور تأثير هرچه بيشتر اين برنامهريزي و طراحي مي

هاي آموزشي كاركنان هاي آموزشي هستند. تا كنون الگوهاي مختلفي براي نظامهايي براي اثربخشي دورهدنبال روش
ها و ها ارائه شده است ليكن با توجه به اهميت و ارتقاء دانش و اهميت افزايش كارايي و فضاي رقابتي بين سازمانسازمان

ها و نهادهاي مالي به واسطه قرار داشتن در ويژه در بانكها بهچگونگي شناسايي، خلق، تسهيم و كاربرد دانش در سازمان
ا محيط متغير بيروني، مديران اين نهادها بايد دائماً يادگيري سازماني را معرض تغييرات چشمگير و به منظور سازگاري ب

بهبود بخشند و براي دستيابي به اين مهم نياز به الگوي مناسبي است كه بتوان به وسيله آن فرايند ياددهي و يادگيري كه 
زش با رويكرد مديريت دانش هدف آموزش اثربخش است را نهادينه نمود. لذا تحقيق حاضر بر آن است تا الگوي آمو

  شوند:در بانك ملي ايران ارائه دهد كه در اين راستا سؤالات زير مورد بررسي قرار گرفته و پاسخ داده مي
هاي آموزش با رويكرد مديريت دانش در بانك ميزان وضعيت موجود و وضعيت مطلوب شاخص .1

  اندازه است؟ملي ايران از نظر كارشناسان و مديران اين بانك چه 
 هاي آموزش با رويكرد مديريت دانش در بانك ملي ايران چگونه است؟بندي شاخصرتبه .2

 الگوي آموزش با رويكرد مديريت دانش در بانك ملي ايران چگونه است؟ .3

 مباني نظري پژوهش

  آموزش
) 1986( 1. گلدشتاين ,Fadel)2022(سال گذشته تغييرات عظيمي را تجربه كرده است  100ادبيات آموزشي در طول 

شود تعريف هايي كه منجر به بهبود عملكرد ميها، قوانين، مفاهيم يا نگرشمند مهارتآموزش را به عنوان كسب نظام
ترين آورند. آموزش يكي از مهماركنان خود به آموزش روي ميوري و عملكرد كها براي افزايش بهرهنمايد. سازمانمي

مداخلات براي پرورش فرآيند يادگيري است. براي اينكه يك سازمان بتواند با تغييرات سريع محيط سازگار شود، 
 Abd)باشد هاي نيروي كار موجود ضروري ميرساني و تغيير مهارتروزگذاري در بازآموزي، ارتقاء، بهسرمايه

                                                            
1. Goldstein 
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Rahman et al., 2013)هاي فعلي خود . هدف اصلي از آموزش كاركنان افزايش كارايي است. افراد براي بهبود مهارت
. به گفته ميشل (Renukappa, Suresh & Alosaimi, 2021)هاي جديد به آموزش متكي هستند و يادگيري مهارت

مهارت و نگرش مورد نياز فرد براي انجام درست آموزش عبارت است از توسعه منظم و مداوم دانش، «، 1آرمسترانگ
آموزش عملي است كه دانش و مهارت كاركنان را براي انجام يك «، 2طبق نظر ادوين بي فليپو». يك كار يا شغل معين
ريزي شده و . در تعريفي ديگر آموزش يك فرآيند سنجيده، برنامه(Kulkarni, 2013)» دهدكار خاص افزايش مي

ها از طريق تجربيات يادگيري، براي ها و مهارتها، تكنيكها، نگرشاي اصلاح و توسعه دانش، ارزشسيستماتيك بر
. (Khaksar et al., 2011)شود ها توصيف ميدستيابي به سطح مشخصي از عملكرد در يك فعاليت يا طيفي از فعاليت

، يري است كه طي آن كاركنان دانش، مهارت) نيز اشاره دارند آموزش يك فرآيند يادگ2019( 3ويكتور و كاتالوواژ
كنند تا شغل خود را براي دستيابي به اهداف سازماني با كيفيت بيشتر انجام دهند هايي را كسب ميتجربه و نگرش

(Victor & Kathaluwage, 2019).  
ا به عنوان يك در مجموع، تعريف عملياتي آموزش در اين پژوهش مطابق با تعاريف مفهومي فوق است كه آموزش ر

ها به منظور ايجاد ارزش و حفظ مزيت رقابتي در محيط پيچيده و به سرعت در حال تغيير توانمندساز حياتي براي سازمان
هاي جديد دهند در پاسخ به اين محيط و توسعه قابليتهايي كه به آموزش اهميت بيشتري ميشناسند. سازمانامروز مي

  تر خواهند بود.زماني موفقدر كسب دانش كليدي در سطوح سا
  مديريت دانش 

مورد بحث قرار گرفت و به عنوان فرآيندي تلقي شد كه  1990مطالعه مديريت دانش يك مفهوم جديد است كه در دهه 
 4. داونپورت ,Gonzalez & Martins)2017(كند ها در درون سازمان ترويج ميجريان دانش را ميان افراد و گروه

تعريف » فرايند جذب، توسعه، به اشتراك گذاري و استفاده مؤثر از دانش سازماني«) مديريت دانش را به عنوان 1994(
ها بر كنند مديريت دانش روشي است كه سازمان) بيان مي2003( 5ديويدسون و فيليپ ووس.  ,Breznik)2018(نمايد مي

ها به اشتراك نمايند سپس با تيموجود را شناسايي و ذخيره ميكنند، دانش مآن اساس كاركنان خود را مديريت مي
 ,Kurniawan et al)هاي مبتني بر دانش بهبود بخشند گذارند تا كيفيت و ارزش آن دانش را براي ايجاد نوآوريمي

اشتن و ) مديريت دانش را به عنوان هر فرآيند يا عملي براي ايجاد، كسب، به اشتراك گذ2006. آرمسترانگ ((2023
 ,Victor & Kathaluwageكند (ها تعريف مياستفاده از دانش، با هدف افزايش سطح يادگيري و عملكرد در سازمان

مديريت دانش فرآيندي سيستماتيك است كه از طريق آن دانش مورد نياز براي موفقيت  )2015( 6. از نظر شفيق2019(
) 2016( 7. آلوسيمي ,Shafique)2015(شود برداري ميهرهيك سازمان ايجاد، جذب، به اشتراك گذاشته شده و ب

ريزي، سازماندهي، برانگيختن و كنترل افراد، فرآيندها و فناوري در سازمان براي اطمينان از بهبود مديريت دانش را برنامه
اسناد چاپي مانند هاي دانشي شامل دانش در قالب كند. داراييها تعريف ميهاي دانشي و به كارگيري مؤثر آندارايي
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، »هابهترين شيوه«هاي راهنما، دانش ذخيره شده در مخازن الكترونيكي مانند پايگاه داده هاي ثبت اختراع و كتابچهپروانه
اند و دانشي كه هايي كه روي مسائل سازماني متمركز شدهدانش متخصصان در مورد بهترين روش انجام كار، دانش تيم

. در جاي ديگر مديريت دانش به عنوان (Alosaimi, 2016و روابط سازماني تعبيه شده است (در محصولات، فرآيندها 
كنند. اين فرآيند ها دانش جمعي خود را ايجاد، ذخيره و استفاده ميشود كه از طريق آن سازمانفرآيندي تعريف مي

آيند تبديل و يكپارچه سازي اطلاعات شامل سه مرحله است: يادگيري سازماني، فرآيند كسب اطلاعات؛ توليد دانش، فر
. از نقطه (Piccoli, Ahmad & Ives, 2000)به دانش قابل استفاده؛ و توزيع دانش، فرآيند انتشار دانش در سراسر سازمان 

تمركز واقعي  هاي فكري به ارزش است.نيز مديريت دانش فرآيند تبديل اطلاعات و دارايي )2015( 1دهمدره نظر
نمايد كه است. مديريت دانش چارچوبي را فراهم مي» انجام درست كارها«به جاي » انجام كار درست«دانش بر مديريت 

كارگيري دانش در در آن سازمان، فرآيندهاي كسب و كار را به عنوان فرآيندهاي دانشي كه شامل ايجاد، انتشار و به
بايد تضمين كند كه دانش مورد نياز در زمان مشخصي گيرد. مديريت دانش جهت حفظ و بقاي سازمان است در نظر مي

  .(Dhamdhere, 2015ها بتوانند اقدامات خاصي را بر مبناي آن انجام دهند (به افراد خاصي برسد تا آن
ها براي دستيابي به اهداف اي از رويهتمامي اين توضيحات و تعاريف در برخورد با مديريت دانش به عنوان مجموعه

فاق نظر داشته و تعريف عملياتي مديريت دانش در اين پژوهش مطابق با اين تعاريف است كه مديريت دانش سازماني، ات
را به عنوان هر فرآيند يا عمل ايجاد، كسب، ذخيره، به اشتراك گذاري و استفاده از دانش، براي ارتقاي يادگيري و 

  ها در نظر دارند.عملكرد در سازمان
 هاي سازمانيخشي آموزشنقش مديريت دانش در اثرب

نظران در حوزه آموزش معتقدند چهارمين انقلاب صنعتي موج جديدي را به جهان وارد كرده است كه نه تنها در صاحب
اي كه هيجان بحث و مناظره راجع به انقلاب صنعتي چهارم گونهحوزه صنعت، بلكه تأثير بسيار زيادي بر آموزش داشته به

نه روند يادگيري برجسته در نسل ) 2019فيسك (در حوزه آموزش شده است در اين ميان  منجر به ايده نسل چهارم
) 4) انتخاب آزاد، 3) يادگيري شخصي، 2) زمان و مكان متنوع يادگيري، 1چهارم آموزش را مطرح نموده كه عبارتند از: 

- ) برنامه9) مالكيت فراگيران و 8ارزيابي،  ) تغيير در7) تفسير اطلاعات، 6) تجربه و كار ميداني، 5يادگيري پروژه محور، 
ها و رويكردهاي نوين آموزش و كارگيري شيوهمندي و به. بنابراين بهره(Ishak & Mansor, 2020)هاي مربيگري 

 ,Mogharab Elahi & Jafari)هاي يادگيري است يادگيري كاركنان همراه با تغيير پارادايم آموزش به سمت فرصت

هايي به وسيله كارفرمايان اهميتي حياتي دارد. مفيدترين گونه آموزش براي حمايت اختن چنين فرصت. فراهم س(2022
هاي محدود نيست، بلكه هاي مبتني بر مهارتگذاري در زمينه آموزشاز فرهنگ يادگيري و توسعه دانش، سرمايه

- ، يادگيري از راه تجربه و چگونگي گفتمانپذيريتر داشته باشند و بتوانند انعطافهايي است كه هدفي گستردهآموزش
اي كه سازمان در زمينه مديريت دانش شود بايد با رويكرد ويژههاي انتقادي ديگران را تشويق كنند. آموزشي كه ارائه مي

- . تلاش مديريت دانش با يادگيري سازماني همپوشاني دارد و مي(Monavarian, 2020)گيرد، سازگار باشد به كار مي
 ,Omotayo)گذاري دانش، از آن متمايز شود ند با تمركز بيشتر بر مديريت دانش و تمركز بر تشويق به اشتراكتوا

هدف از مديريت دانش ايجاد و استفاده از «. مديريت دانش و يادگيري سازماني مفاهيم مكمل اما متفاوت هستند، (2015
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به ». باشدازماني مديريت فرآيند يادگيري در يك سازمان ميهدف از يادگيري س«، در حالي كه »هاي دانشي استسرمايه
بيند، در صورتي كه يادگيري سازماني بر فرآيندهايي كه عبارت ديگر مديريت دانش، دانش را به عنوان يك سرمايه مي

ولين گام در نمايد. لذا مديريت دانش به عنوان اشود، تأكيد ميهاي دانشي در سازمان ايجاد ميها جرياناز طريق آن
در يك سازمان بايد از طريق  به تعبيري منابع و فرآيندهاي مديريت دانش شود.فرآيند يادگيري سازماني تلقي مي

نمايد تا دانش هاي رقابتي توسعه يابند. يادگيري سازماني به سازمان كمك مييادگيري سازماني براي دستيابي به مزيت
انتقال و به كارگيري دانش در فرآيندهاي سازماني تعبيه كند و به عنوان يك كاتاليزور عمل سازماني را با انگيزه ايجاد، 

هاي . روي هم رفته مديريت دانش، سازمان(Obeso et al., 2020)شود نمايد زيرا دانش از طريق يادگيري درك ميمي
 ,Alosaimiدهد (بخشد سوق ميرزش ميآموزشي را به شناسايي تمامي فرآيندهاي مورد نياز كه به تجربه يادگيري ا

2016).  
  پيشينه پژوهش

(Babazade, 2020) گر آموزش در پژوهش خود به بررسي تأثير مديريت دانش بر توانمندي كاركنان با نقش تعديل
ا دهد مديريت دانش بر توانمندي كاركنان بهاي استان اردبيل پرداخت. نتايج نشان ميضمن خدمت كاركنان فرمانداري

هاي استان اردبيل تأثير دارد. همچنين بين آموزش ضمن گر آموزش ضمن خدمت در بين كاركنان فرماندارينقش تعديل
به بررسي نقش راهبردهاي مديريت دانش  (Reyhani, 2022) خدمت و مديريت دانش رابطه معنادار مثبتي وجود دارد.
پژوهش نشان داد كه راهبردهاي مديريت دانش موجب بهبود  در بهبود كيفيت خدمات آموزشي پرداخته است. نتايج اين

- شوند. راهبردهاي مديريت دانش انسان محور موجب بهبود كيفيت خدمات آموزشي ميكيفيت خدمات آموزشي مي
 Hamidi et) گردند.شوند و همچنين راهبردهاي مديريت دانش سيستم محور موجب بهبود كيفيت خدمات آموزشي مي

al, 2023) اند در اين هاي آموزش منابع انساني در بانك ملي ايران با رويكرد مديريت دانش پرداختهشناسايي شاخص به
مقوله اصلي شامل: توانمندي علمي منابع  9ها در شاخص شناسايي شده كه با توجه به شباهت معنايي آن 42پژوهش 
عوامل اجتماعي، رهبري آموزشي، رويكرد مديريت  گذاري،و قانون سياست صلاحيت رفتاري منابع انساني، انساني،

دانش، ارزيابي و كنترل كيفيت آموزشي، فرهنگ يادگيري و آموزش منابع انساني و سه بعد فردي، محيطي و سازماني 
به بررسي تأثير آموزش كاركنان در انتقال دانش و حفظ كاركنان در شركت  (Utete, 2017)اند. بندي گرديدهطبقه

دهند. مديريت ها نشان داد كاركنان آموزش در محل كار را ترجيح ميدر زيمباوه پرداخته است. يافته 1وكرسرخصوصي 
عالي براي حفظ كاركنان بايد ميزان سرمايه گذاري در آموزش كاركنان را افزايش دهد همچنين مديريت عالي بايد 

به تأثير آموزش و توسعه بر مديريت دانش در  (Victor & Kathaluwage, 2019)فرهنگ انتقال دانش را ارتقا بخشد. 
هاي تجاري منتخب در منطقه كندي پرداختند. نتايج نشان داده كه آموزش و توسعه تأثير مثبت معناداري بر مديريت بانك

اي به سنتزپژوهي اثربخشي مديريت دانش پداگوژيك و تبيين در مطالعه (Ramazanzade et al, 2019)دانش داشت. 
اند. نتايج اين مطالعه نشان داده كه مديريت دانش در حوزه آموزش اثربخش بوده برد آن در آموزش پزشكي پرداختهكار

-اي اساتيد، درس پژوهي، ارتقاء صلاحيت، برنامه درسي، آموزش مبتني برشواهد، يادگيري ماداماست و در توسعه حرفه
 ,Renukappa, Suresh & Alosaimi)اي ديگر اي دارد. از جنبهدهالعمر، طراحي آموزشي و استدلال باليني كاربرد گستر
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هاي آموزشي مرتبط با مديريت دانش اجرا شده در صنعت ساخت و ساز پادشاهي عربستان اي استراتژيدر مطالعه (2021
انش، نياز فوري به هاي مديريت داند. نتايج نشان داده است كه براي اجراي مؤثر استراتژيسعودي را مورد بحث قرار داده

هاي آوريها و فنهاي آموزشي مرتبط با مديريت دانش وجود دارد. توصيه شده است از تكنيكتوسعه و استقرار برنامه
 ,Fadel)هزينه با حداقل نيازهاي آموزشي مانند راهبردهاي آموزش حين كار بهره برد. مديريت دانش معمولي، ساده، كم

فرايندهاي مديريت دانش (كسب دانش، كاربرد دانش و حفاظت از دانش) بر رفتار و نوآوري نيز به بررسي تأثير  (2022
اي بر اين روابط داشته باشد پرداخته است. نتايج پژوهش او كنندهتواند نقش تعديلاستراتژيك و اينكه آيا آموزش مي

شتري به فرآيندهاي مديريت دانش خود حتي خواهند نوآوري را تقويت كنند، بايد توجه بيهايي كه مينشان داد سازمان
شود، در حضور آموزش داشته باشند. انتقال مؤثر دانش، كه توسط فرايندهاي مديريت دانش در طي آموزش انجام مي

  مندي از مزاياي كامل آموزش حائز اهميت است.براي بهره
آنجا كه پژوهشگر بررسي نموده است تا كنون هاي داخلي و خارجي تا دهد در پژوهشمرور مطالعات پيشين نشان مي

ها و نهادهاي مالي پژوهشي كه به طور خاص به ارائه الگوي آموزش با رويكرد مديريت دانش به ويژه در سطح بانك
، (Babazade, 2020)باشد. تعداد بسياري از پژوهشگران چون بپردازد انجام نشده است و اين پژوهش از اين منظر نو مي

(Reyhani, 2022) ،(Victor & Kathaluwage, 2019) ،(Ramazanzade et al., 2019)  و(Renukappa, Suresh & 

Alosaimi, 2021) اند كه به بررسي رابطه بين آموزش و مديريت دانش و نقش و تأثير اين دو مقوله بر يكديگر پرداخته
- اين نشان از درك اهميت مديريت دانش در آموزش و نزديكي اين دو مقوله از سوي محققان را دارد. برخي از پژوهش

به  (Hamidi et al, 2023اند و برخي چون (مودهبرانتقال دانش تاكيد ن (Fadel 2022)و  (Utete 2017)ها نيز مانند 
اند. لذا با توجه به اهميت اين موضوع و خلاء تحقيقاتي موجود هاي آموزش با اين رويكرد پرداختهشناسايي شاخص

  محققان بر آن شدند به اين زمينه بپردازند.
  ارائه شده است:) 1بر اساس مطالعات صورت گرفته الگوي مفهومي اوليه پژوهش در قالب شكل (

  
 
 
 
 
 
 
 
 

مفهومي اوليه  . الگوي 1شكل 
 پژوهش

  شناسي پژوهشروش
تحليلي به ارائه الگوي آموزش با رويكرد مديريت دانش پرداخته شده  -در اين پژوهش با رويكرد كمي و روش پيمايشي

در استان تهران بودند. كه  نفر شامل كارشناسان و مديران مياني بخش ستاد بانك ملي ايران 1156است. جامعه آماري 
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نفر تعيين و با  288براي محاسبه حجم نمونه از فرمول كوكران استفاده شد كه پس از محاسبه حجم نمونه به دست آمده 
هاي ها پرسشنامه محقق ساخته بر اساس شاخصاي انتخاب شدند. ابزار گردآوري دادهگيري تصادفي طبقهروش نمونه

اند. اين در پژوهش خود شناسايي كرده (Hamidi et al, 2023)رويكرد مديريت دانش است كه آموزش منابع انساني با 
گويه)،  3گويه)، صلاحيت رفتاري منابع انساني ( 5مؤلفه توانمندي علمي منابع انساني ( 9گويه و  42پرسشنامه داراي 
 8گويه)، رويكرد مديريت دانش ( 6(گويه)، رهبري آموزشي  3گويه)، عوامل اجتماعي ( 4گذاري (سياست و قانون

گويه) است.  6گويه) و آموزش منابع انساني ( 4گويه)، فرهنگ يادگيري ( 3گويه)، ارزيابي و كنترل كيفيت آموزشي (
براي اعتبار پرسشنامه از روش اعتبار صوري يا محتوايي استفاده شد كه مورد تأييد تني چند از خبرگان حوزه منابع انساني 

دانش قرار گرفت. پس از اعتبارسنجي، براي پايايي ابزار اندازه گيري پژوهش از روش آلفاي كرونباخ استفاده  و مديريت
ها در نرم افزار اس پي اس اس نفر) قرار گرفته، داده 30شد بطوريكه پرسشنامه در اختيار بخشي از جامعه آماري (به تعداد 

پايايي پرسشنامه مورد تأييد قرار گرفت. در  9/0توجه به مقدار آلفاي  وارد و آزمون آلفاي كرونباخ مورد محاسبه و با
پردازش شدند.  4اس الها به كمك دو نرم افزار آماري اس پي اس اس و نرم افزار معادلات ساختاري پينهايت، داده

در بانك مورد ها براي تحليل شكاف از آزمون ناپارامتري ويلكاكسون براي شناسايي وضع موجود و مطلوب شاخص
 1ها است كه از طريق آزمون كولموگروف اسمينوفمطالعه استفاده شد علت انتخاب اين آزمون نرمال نبودن توزيع داده

ها از آزمون فريدمن و براي تحليل عامل تاييدي و ها و سنجهمورد محاسبه قرار گرفت و براي تعيين اولويت بين مقوله
  ساختاري بهره گرفته شد.ساخت مدل از معادلات 

 هاي پژوهشيافته

 4/44و درصد آقايان  6/55ها در پژوهش با افرادي سرو كار داشتيم كه درصد خانم 1در اين مطالعه برپايه نتايج جدول 
درصد) بوده و بيش از نيمي از پاسخگويان  9/29هاي سني (سال بيشتر از ساير گروه 50تا  46درصد، گروه سني بين 

  درصد داراي تحصيلات كارشناسي ارشد هستند. 7/75سال سابقه كار داشتند. افزون بر اين، بيشتر پاسخگويان  20بالاي 
  

  . توزيع فراواني پاسخگويان1جدول 
 درصد فراواني 

 جنسيت

 44/4 128 مرد

 55/6 160 زن

 100 288 كل

 سن

 25/0 72  سال 40زير 

 23/3 67 سال 45تا  41بين 

 29/9 86 سال 50تا  46بين 

 21/9 63 سال 51بالاي 

 100 288 كل

                                                            
1. Kolmogorov-Smirnov 
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 سابقه كاري

 12/5 36 سال 15زير 

 28/8 83 20تا  16بين 

 24/7 71 سال 25تا  21بين 

 34/0 98 سال 26بالاي 

 100 288 كل

 تحصيلات

 17/4 50 كارشناسي

 75/7 218 كارشناسي ارشد

 6/9 20 دكتري

 100 288 كل

 
هاي آموزش با رويكرد مديريت دانش در هدف پاسخ به اين پرسش كه ميزان وضعيت موجود و وضعيت مطلوب شاخصبا 

به خوبي با مقايسه ميانگين وضعيت موجود  2بانك ملي ايران از نظر كارشناسان و مديران اين بانك چه اندازه است؟ جدول 
 دهد.ها را نشان مياز شاخص و مطلوب براي هر يك از سؤالات توصيف مناسبي از هر يك

  هاي آموزش با رويكرد مديريت دانش: وضعيت موجود و مطلوب. توصيف شاخص2جدول 

ميانگين وضع   سؤالات  متغير
  موجود

ميانگين وضع 
  مطلوب

توانمندي 
علمي منابع 
  انساني

در حوزه كسب و كار  گيري از دانش تخصصي و نظري كاركنانبهره
  4/3507  2/4896  بانك

  4/3125  2/6285  قابليت كسب، توليد و انتشار دانش كليدي بانك
  4/4653  2/3576  هاي جديد در حوزه كسب و كار بانكرويكردي باز به ايده

هاي جديد علمي ها با مشاركت كاركنان و براساس يافتهاجراي دوره
  4/2257  2/5625  در بانك

هاي بحث و گفتگو (انتشار دانش گروههاي علمي و تشكيل انجمن
  4/2014  1/8750  كليدي بانكي)

صلاحيت 
رفتاري منابع 

  انساني

  4/1563  2/3021  مسئله مداري در مباحث روز نظام بانكي
كاري، فردي، شرايط درك مسائل و مشكلات كاركنان بانك (مسائل 
  4/3264  002  اقليمي و رفتارهاي سياسي)

  4/5382  2/8229  ارتباطي كاركنان بانكهاي مهارت
و  سياست

 گذاريقانون
  4/2743  2/5243  بازنگري قوانين بانكي موجود

  4/3299  2/3993  هاي دانش محور در بانكها و سياستاستراتژي
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  4/1632  2/6667  بازنگري اسناد بالادستي آموزش بانكي
  4/4132  2/9375  هاي بانكياستراتژيهمسويي نيازهاي آموزشي با 

عوامل 
  اجتماعي

  4/2847  2/7188  هاي اجتماعييادگيري از راه ارتباطات و شبكه
  4/4479  1/8229  ايجاد انگيزه در كاركنان بانكي جهت مشاركت و همدلي

  4/3229  2/1215  استفاده از هوش محيطي بانك (هوش رقابتي و هوش اجتماعي)

رهبري 
  آموزشي

  4/4688  2/1563  هاي مديريت منابع انساني در بانككارگيري شيوهبه
هاي حمايت مديريت بانك از يادگيري، آموزش و انتقال آموخته

  4/4097  2/5208  كاركنان

  4/3368  2/3681  حمايت مديريت بانكي در پيگيري فرايندهاي مديريت دانش
  4/3264  2/4028  آموزشي براي كاركنان بانكهاي خلاقيت در استفاده از روش

  4/3611  2/0729  بازنگري نظام پاداش به كاركنان بانك
ايجاد جو مثبت (همدلي و همكاري بين كاركنان بانك، حمايت 

  4/3264  2/3056  همكاران، جو اعتماد و اطمينان متقابل)

رويكرد 
مديريت 
  دانش

ها و دانش روز حوزه نوآورينياز سنجي علمي كاركنان با توجه به 
  4/3333  2/4340  كسب و كار بانك

  4/1979  2/1458  فرآيند تسهيم دانش با استفاده از اصول مربيگري در بانك
هاي اشاعه دانش كليدي بانك با اهداف امور مناسب سازي برنامه

  4/2188  2/4549  آموزشي

كارهاي مديريت دانش در قرار دادن محتواي آموزشي از طريق ساز و 
  4/1701  2/3681  اختيار فراگيران

  4/2847  2/5729  هاي آموزشيبه كارگيري دانش كليدي بانك از طريق اجراي برنامه
هاي فرآيند خلق دانش كليدي بانك از طريق كار گروهي و تكنيك

  4/2847  269  كار گروهي

هاي مديريت شيوهايجاد يك ادبيات مشترك و قابل دسترس براي 
  4/2014  1/9826  دانش در بانك

  4/2049  1/9549  استفاده كارآمد از ابزارهاي مديريت دانش در بانك
ارزيابي و 

كنترل 
  كيفيت

  4/1285  2/2049  ارزيابي علمي مستمر كاركنان بانك
  4/3333  2/4236  ارزيابي پيگيرانه عملكرد كاركنان بانك

  4/3646  2/4549  فرآيندهاي بانكبهبود ارزيابي و 
  4/2257  1/9826استقرار فرهنگ به اشتراك گذاري، توليد و جريان دانش كليدي فرهنگ 
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آموزش با رويكرد مديريت دانش در هاي با هدف پاسخ به اين پرسش كه وضعيت موجود و وضعيت مطلوب شاخص
اي دارند؟ نتايج ها چه رتبهبانك ملي ايران از نظر كارشناسان و مديران اين بانك چگونه است؟ و هر يك از شاخص

  پاسخ به اين دو هدف است. 3جدول 
  هاهاي توصيفي متغيرهاي پژوهش و نتايج آزمون. آماره3جدول 

 وضعيت  متغيرها
كمترين 
  مقدار

بيشترين 
 مقدار

 ميانگين

سطح معني 
داري آزمون 
 ويلكاكسون

 هامياتگين رتبه
سطح معني داري
 آزمون فريدمن

توانمندي علمي 
  منابع انساني

 2/3826 3/60 1وضع موجود
/000 

5/74 

/000 

 4/99 4/3111 5 2وضع مطلوب

صلاحيت رفتاري
 منابع انساني

 2/3750 4 1وضع موجود
/000 

5/34 

 5/23 4/3403 5 2وضع مطلوب

و  سياست
 گذاريقانون

 2/6319 4/25 1/25وضع موجود
/000 

6/73 

 4/83 4/2951 5 2وضع مطلوب

عوامل اجتماعي
 2/2211 4 1وضع موجود

/000 
4/53 

 5/14 4/3519 5 2وضع مطلوب

رهبري آموزشي
 2/3044 4 1وضع موجود

/000 
5/02 

 5/53 4/3715 5 1/83مطلوبوضع 

 4/59 000/ 2/2400 4 1وضع موجودرويكرد مديريت

  بانك  يادگيري
  4/2812  2/3090  استقرار فرهنگ يادگيري در بانك

  4/2118  1/9306  استقرار فرهنگ آموزش مادام العمر در بانك
  مشاركتي (كارگروهي، تيمي و تعاملي)استقرار فرهنگ بانكي 

  1/8958  4/2951  

آموزش 
  منابع انساني

  4/3854  2/3437  توسعه مهارت فناوري اطلاعات و ارتباطات كاركنان بانكي
  4/4340  1/8958  افزايش خلاقيت و نوآوري در كاركنان بانك

  4/4583  2/2014  اي كاركنان بانكهاي حرفهبهبود شايستگي
  4/3368  2/4687  هاي عمومي كاركنان بانكها و شايستگيتوسعه مهارت

  4/4271  1/9583  پرورش استعداد كاركنان بانك
ها و فرايندهاي هاي شغلي به كاركنان بانك متناسب با گروهآموزش

  4/4306  2/6319  شغلي
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 4/29 4/2370 5 2وضع مطلوب دانش

ارزيابي و كنترل 
كيفيت آموزشي

 2/3611 4 1وضع موجود
/000 

5/08 

 4/75 4/2755 5 2وضع مطلوب

فرهنگ يادگيري
 2/0295 4 1وضع موجود

/000 
3/25 

 4/43 4/2535 5 2مطلوبوضع 

آموزش منابع 
 انساني

 2/2500 4 1/17وضع موجود
/000 

4/72 

 5/82 4/4120 5 2وضع مطلوب

شود، هاي توصيفي متغيرهاي اين پژوهش به تفكيك وضع موجود و وضع مطلوب ملاحظه ميدر جدول بالا آماره
، 31/4و در وضع مطلوب برابر است با  38/2موجود برابر است با ميانگين متغير توانمندي علمي منابع انساني در وضع 

، 34/4و در وضع مطلوب برابر است با  37/2ميانگين متغير صلاحيت رفتاري منابع انساني در وضع موجود برابر است با 
، ميانگين 29/4ا و در وضع مطلوب برابر است ب 63/2گذاري در وضع موجود برابر است با و قانون ميانگين متغير سياست

، ميانگين متغير رهبري 35/4و در وضع مطلوب برابر است با  22/2متغير عوامل اجتماعي در وضع موجود برابر است با 
، ميانگين متغير رويكرد مديريت دانش 37/4و در وضع مطلوب برابر است با  30/2آموزشي در وضع موجود برابر است با 

، ميانگين متغير ارزيابي و كنترل كيفيت آموزشي 24/4و در وضع مطلوب برابر است با  24/2در وضع موجود برابر است با 
، ميانگين متغير فرهنگ يادگيري در وضع 28/4و در وضع مطلوب برابر است با  36/2در وضع موجود برابر است با 

منابع انساني در وضع موجود  و ميانگين متغير آموزش 25/4و در وضع مطلوب برابر است با  03/2موجود برابر است با 
 .41/4و در وضع مطلوب برابر است با  25/2برابر است با 

كه كمتر از  000/0براي همه متغيرها مقدار سطح معني داري آزمون ويلكاكسون برابر است با  3طبق مندرجات جدول 
د و وضع مطلوب در جامعه درصد فرض صفر رد شده و بين ميانگين وضع موجو 99است، بنابراين با اطمينان  05/0

هدف، اختلاف معني داري وجود دارد. با توجه به نتايج بخش توصيفي، ميانگين وضع موجود كمتر از ميانگين وضع 
  مطلوب است.

كه  000/0سطح معني داري آزمون فريدمن براي وضعيت موجود و مطلوب، برابر است با  3بر اساس مندرجات جدول 
درصد اختلاف معني داري بين رتبه هر متغير وجود دارد، با توجه به  99بنابراين با اطمينان است،  05/0كمتر از مقدار 

و متغير  73/6ها متغير سياست و قانون گذاري در وضعيت موجود داراي بالاترين رتبه با مقدار مقادير ميانگين رتبه
متغير آموزش منابع انساني در وضعيت مطلوب  باشد. همچنينمي 25/3ترين رتبه با مقدار فرهنگ يادگيري داراي پايين

  باشد.مي 29/4ترين رتبه با مقدار و متغير رويكرد مديريت دانش داراي پايين 82/5داراي بالاترين رتبه با مقدار 
به منظور ارائه الگوي آموزش با رويكرد مديريت دانش با توجه به نرمال نبودن متغيرهاي اين پژوهش، از نرم افزار 

استفاده شد و الگوها در دو بخش وضعيت موجود و وضعيت مطلوب مورد بررسي قرار  4اس الپيلات ساختاري معاد
  گرفت.

. الگوي آموزش در وضع مطلوب ارائه شده است در اين 3. الگوي آموزش در وضعيت موجود و در شكل 2در شكل 
  ل كنار گذاشته شدند.بود از مد 7/0ها كمتر از مقدار الگوها سوالاتي كه بارعاملي آن
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: مدل 2شكل 
تاييدي 

اصلاح شده 
با ضرايب 
استاندارد 

براي وضعيت 
  موجود

  : مدل تاييدي اصلاح شده با ضرايب استاندارد براي وضعيت مطلوب3شكل 
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 4، در شكل 4هاي تفكيك شده بالا و براساس گزارش بار عاملي هريك از سؤالات مندرج در جدول با توجه به مدل
مدل تركيبي ارائه شده است. گفتني است بر پايه نتايج جدول، در وضعيت موجود تعداد سؤالات بيشتري بر اساس كمتر 

حذف گرديده است، در وضعيت مطلوب تنها دو سؤال حذف شد و بارهاي عاملي سؤالات  7/0بودن بار عاملي از مقدار 
ها بار عاملي وضع بيشتر است. همچنين در برخي از شاخص باقيمانده در مدل وضعيت مطلوب نيز از مدل وضعيت موجود

ها مشخص موجود نسبت به وضع مطلوب در آن شاخص بالاتر است كه در مدل تركيبي با علامت * كنار اين شاخص
  اند.شده

  
  . نتايج مدل تركيبي4جدول 

  سؤالات  متغيرها

بارها
ي 
 عاملي

وضعي
ت 
موجو
  د

بارهاي 
  عاملي

وضعيت 
  مطلوب

توانمندي 
علمي 
منابع 
 انساني

 0/835 - در حوزه كسب و كار بانك بهره گيري از دانش تخصصي و نظري كاركنان

 0/812 - قابليت كسب، توليد و انتشار دانش كليدي بانك

0/82 هاي جديد در حوزه كسب و كار بانكرويكردي باز به ايده
7 0/716 

 0/786 - هاي جديد علمي در بانكبراساس يافتهها با مشاركت كاركنان و اجراي دوره

0/84 هاي بحث و گفتگو (انتشار دانش كليدي بانكي)هاي علمي و گروهتشكيل انجمن
7 0/822 

صلاحي
ت 

رفتاري 
منابع 
 انساني

0/71 مسئله مداري در مباحث روز نظام بانكي
1 

- 

فردي، شرايط اقليمي و كاري، درك مسائل و مشكلات كاركنان بانك (مسائل 
 رفتارهاي سياسي)

0/81
6 0/887 

0/70 هاي ارتباطي كاركنان بانكمهارت
2 0/896 

سياست 
و 

قانونگذا
 ري

 0/789 - بازنگري قوانين بانكي موجود

0/87 هاي دانش محور در بانكها و سياستاستراتژي
9 0/817 

0/77 بازنگري اسناد بالادستي آموزش بانكي
7 0/819 

 0/897 - هاي بانكيهمسويي نيازهاي آموزشي با استراتژي

 - - هاي اجتماعييادگيري از راه ارتباطات و شبكهعوامل 
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  سؤالات  متغيرها

بارها
ي 
 عاملي

وضعي
ت 
موجو
  د

بارهاي 
  عاملي

وضعيت 
  مطلوب

0/89 ايجاد انگيزه در كاركنان بانكي جهت مشاركت و همدلي اجتماعي
6 0/92 

0/88 استفاده از هوش محيطي بانك (هوش رقابتي و هوش اجتماعي)
6 0/912 

رهبري 
 آموزشي

0/91 هاي مديريت منابع انساني در بانككارگيري شيوهبه
9 0/858 

 0/846 - هاي كاركنانحمايت مديريت بانك از يادگيري، آموزش و انتقال آموخته

 0/87 - حمايت مديريت بانكي در پيگيري فرايندهاي مديريت دانش

 0/85 - كاركنان بانكهاي آموزشي براي خلاقيت در استفاده از روش

0/81 بازنگري نظام پاداش به كاركنان بانك
1 0/88 

ايجاد جو مثبت (همدلي و همكاري بين كاركنان بانك، حمايت همكاران، جو 
 اعتماد و اطمينان متقابل)

- 0/784 

رويكرد 
مديريت 
 دانش

كار ها و دانش روز حوزه كسب و نياز سنجي علمي كاركنان با توجه به نوآوري
 بانك

0/71 0/766 

 0/846 - فرآيند تسهيم دانش با استفاده از اصول مربيگري در بانك

0/73 هاي اشاعه دانش كليدي بانك با اهداف امور آموزشيمناسب سازي برنامه
7 0/862 

قرار دادن محتواي آموزشي از طريق ساز و كارهاي مديريت دانش در اختيار 
 فراگيران

- 0/848 

0/78 هاي آموزشيكارگيري دانش كليدي بانك از طريق اجراي برنامهبه 
9 0/881 

0/75 هاي كار گروهيفرآيند خلق دانش كليدي بانك از طريق كار گروهي و تكنيك
6 0/832 

0/80 هاي مديريت دانش در بانكايجاد يك ادبيات مشترك و قابل دسترس براي شيوه
1 0/857 

0/82 ابزارهاي مديريت دانش در بانكاستفاده كارآمد از 
3 0/923 

ارزيابي و 
كنترل 
كيفيت 

0/83 ارزيابي علمي مستمر كاركنان بانك
6 0/811 

 0/869 0/87 ارزيابي پيگيرانه عملكرد كاركنان بانك

 0/889 - بهبود فرآيندهاي بانكارزيابي و 
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  سؤالات  متغيرها

بارها
ي 
 عاملي

وضعي
ت 
موجو
  د

بارهاي 
  عاملي

وضعيت 
  مطلوب

 آموزشي

فرهنگ 
 يادگيري

0/78 گذاري، توليد و جريان دانش كليدي بانكاستقرار فرهنگ به اشتراك 
9 0/913 

0/81 استقرار فرهنگ يادگيري در بانك
2 0/906 

0/84 استقرار فرهنگ آموزش مادام العمر در بانك
3 0/889 

 0/898 0/82 استقرار فرهنگ بانكي مشاركتي (كارگروهي، تيمي و تعاملي)

آموزش 
منابع 
 انساني

 0/788 - فناوري اطلاعات و ارتباطات كاركنان بانكيتوسعه مهارت 

0/78 افزايش خلاقيت و نوآوري در كاركنان بانك
1 0/862 

0/84 اي كاركنان بانكهاي حرفهبهبود شايستگي
2 0/863 

0/76 هاي عمومي كاركنان بانكها و شايستگيتوسعه مهارت
5 0/812 

 0/817 0/9 پرورش استعداد كاركنان بانك

 0/862 - ها و فرايندهاي شغليهاي شغلي به كاركنان بانك متناسب با گروهآموزش
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: مدل نهايي پژوهش4شكل   

  گيريبحث و نتيجه
هاي تحقيق حاضر با هدف ارائه الگوي آموزش با رويكرد مديريت دانش در بانك ملي ايران صورت گرفت. طبق يافته

وظيفه هر سازماني سازماندهي  كننداشاره مي ,Yandarbaeva & Kostoeva) (2021همانطور كه حاصل از اين پژوهش 
يك سيستم آموزش كاركنان بسيار مؤثر است تا رقابت و موقعيت پايدار در بازار را تضمين نمايد. همچنين براساس 

انجام دهند كه الگوهاي آموزشي  خواهيد كاري) هنگامي كه از كاركنان مي2015نظرات اساتيد دانشگاه هاروارد (
موجود قادر به آن نيستند، نوع ديگري از يادگيري براي پر كردن آن شكاف مورد نياز است. رويكردهاي جديد 

هاي موجود بهره ي آن سيستمها ادغام شوند تا از گسترههاي موجود متصل شده و در آنبايست به سيستميادگيري مي
هاي شناسايي شده، مديران بانك ملي بايد بتوانند به يجاد تغيير و نيل به وضعيت مطلوب شاخصبرد. در اين راستا براي ا

ها براي تغيير به سمتي باشد كه بيني كنوني تطبيق دهند و تلاش آنسرعت خود را با شرايط متغير و غيرقابل پيش
ت به بهبود و اثربخشي آموزش منابع انساني در ها قرار گيرد تا بتوان نسبفرايندهاي ياددهي و يادگيري در مركز كار آن
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كارگيري كه تاكيد بر به (Ramazanzade et al, 2019) هاي پژوهشبانك ملي اميدوار بود. پژوهش حاضر با يافته
 هاي آموزشي گروهي و اجتماعات يادگيري و عملي فعال در جهت توليد بيشتر دانش دارند و نيز با نتايج پژوهششيوه

(Reyhani, 2022)  كه بر نقش رويكرد مديريت دانش در بهبود عملكرد آموزش و اثربخشي آن اظهار دارد و با مطالعات
(Utete, 2017) و (Fadel, 2022) .در ارتباط با ارتقاء فرهنگ انتقال دانش همخواني دارد  
هاي رويكرد مديريت دانش تمام اهداف آموزشآموزش با ارائه توان اذعان كرد كه هاي اين پژوهش ميدر راستاي يافته

اشاره  (Fathi Vajargah, 2019) افزايي كههاي توجيهي، بازآموزي، جبراني و دانشضمن خدمت كاركنان را از جنبه
دهد و در دستيابي به اين اهداف چون كمك به افراد در جهت اجراي وظايف محوله، جبران و تكميل كند پوشش ميمي

ي اطلاعات علمي جديد به ايشان تاثيرگذار است. در اين اركنان، بهسازي دانش و توانايي كاركنان و ارائههاي كآموزش
- گذاري در پروژهها را از طريق سرمايهتاكيد دارند كه مديران بايد عملكرد سازمان (Bayrami Ardi et al, 2020)زمينه 

سازي در تصميمسازي و متخصصان و مديران آموزشي به مدل هاي مبتني بر دانش ارتقاء دهند. توجه، تعهد و حمايت
مندي از مديريت دانش و عوامل مؤثر آن براي بالا بردن كيفيت يادگيري و رسيدن به اهداف مربوط به آن حوزه بهره

يي از كنند درصد بالامطرح مي ,2023Purwanto, Fahmi & Sulaiman (ي ديگر (از جنبه .اي استتر از هر مسئلهمهم
موفقيت يك برنامه آموزشي به انگيزه فراگيران براي يادگيري وابسته است. از اين نظر كفايت ساز وكارهاي انگيزشي از 
 جمله نظام ارزيابي عملكرد، نظام حقوق و دستمزد و نظام انتصابات و ارتقا بر انگيزه يادگيري كاركنان تاثيرگذار است.

(Mardiani & Baekhunah, 2021) كنند وظيفه رهبر شناسايي و ايجاد عوامل انگيزشي براي بهبود عملكرد ز بيان ميني
آورد تا بتوانند جو مناسبي را براي اين منظور در سازمان كاركنان است. اين وضعيت، چالشي براي مديران به وجود مي

آفرين نقش مهمي در ايجاد جوي  كنند كه رهبران تحولبه اين نكته اشاره مي ,Ba Phong & Lei) (2019 ايجاد كنند.
آورد. اين رهبران يك جو هاي كاركنان به ارمغان ميهاي يادگيري را براي توسعه قابليتدر سازمان دارند كه فرصت

نيز در  (Elrehail et al, 2018)نمايد. هاي اشتراك دانش را در بين كاركنان تسهيل ميكنند كه فعاليتحمايتي ايجاد مي
هاي يادگيري و حل مسئله در سازمان ناپذير فعاليتگذاري مستمر دانش بخشي جداييكنند به اشتراكيان مياين زمينه ب

  شود، مرتبط است.هاي سنجش بازار و نوآوري ميهاي بازار كه منجر به بهبود فعاليتگيرياست و با يادگيري و جهت
- ك در وضعيت موجود نشان از اهميت اين موضوع و مولفهگذاري در باناز طرفي بالا بودن رتبه شاخص سياست و قانون

هاي اين بخش از پژوهش راستا با يافتههاي مرتبط با آن از ديدگاه مديران و كارشناسان بانك مورد مطالعه را دارد. هم
(Moharramzadeh, Talebi & Daneshvar, 2020) گذاري آموزش نيروي انساني اي مطرح كردند سياستدر مطالعه

ترين مسائل در فرايند كار هر سازماني خواهد بود و براي طراحي برنامه مناسب آموزش نيروي ترين و حساساز مهم
هاي هاي كلان سازمان مادر و سياستهاي كلان حاكميتي، سياستهاي كلي بر اساس سياستانساني، تدوين سياست

هاي آموزشي و توسعه بايد بخشي از د دارند برنامهنيز تاكي (NNKO & TIENG'O, 2022)كلان سازمان ضروري است. 
برنامه استراتژيك سازمان باشند و اين موضوع يك ابزار استراتژيك ضروري براي افزايش عملكرد كاركنان و سازمان 

هاي كسب و كار دانشي در نيز در پژوهش خود به لزوم تطابق استراتژي (Holakupour & Hamidizadeh, 2016)است. 
هاي كسب هاي توسعه دانش جهت افزايش اثربخشي سازماني رسيدند كه مديران بايد در تدوين استراتژياستراتژيكنار 

 .هاي ناملموس و مديريت آن در موفقيت و بهبود عملكرد سازمان توجه نمايندو كار به نقش دانش، سرمايه
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دهنده فرهنگ يادگيري در وضع موجود نشان از سوي ديگر پايين بودن رتبه رويكرد مديريت دانش در وضع مطلوب و
عدم آگاهي مديران و كارشناسان بانك مورد مطالعه از مفهوم مديريت دانش و فرهنگ تسهيم دانش است. در اين زمينه 

(Babai Farsani, Hassani Moghadam & Farhadi, 2021) اي از قراردادهاي كنند فرهنگ يادگيري مجموعهبيان مي
ها را به سمت توسعه دانش و شايستگي ها و فرآيندهاي سازماني است كه كاركنان و سازمانها، شيوهشسازماني، ارز
كند تا نيز فرهنگ يادگيري خوب نه تنها به كاركنان كمك مي (Malik & Danish, 2020)كند. طبق نظر ترغيب مي

نمايد. از اين رو مديران منابع در سازمان حفظ مي سطح بالايي از عملكرد خود را نشان دهند، بلكه كاركنان دانشي را نيز
 (2020هاي مربوطه را براي ايجاد يك فرهنگ يادگيري قوي ايجاد نمايند. همچنين انساني بايد قوانين و خط مشي

(Omar & Mahmood, كنند آموزش و توسعه به مديريت دانش در توسعه فرهنگ سازماني، ارتقاي عملكرد ابراز مي
زماني اشاره دارد. پيوند يادگيري، آموزش و توسعه كاركنان به يك فرهنگ مثبت در محيط كار به كاركنان فردي و سا
يريت دانش، با تسهيم مد) (Kurniawan et al, 2023ها مفيد است. از نقطه نظر دهد كه چه چيزي براي آننشان مي

رود اين شور و شوق در بانك به يك اين انتظار ميگيرد. بنابرافزايي كاركنان دانشي در سازمان شكل ميدانش و هم
  تواند فرهنگ يادگيري را تقويت نمايد.فرهنگ تبديل شود. بانك ملي با استفاده از مديريت دانش مي

هاي آموزش منابع انساني با رويكرد مديريت در مجموع مدل طراحي شده در اين پژوهش تصوير جامعي از شاخص
مؤلفه  42آيد از گونه كه از مدل بر ميها و نهادهاي مالي قابل كاربرد است. هماندر ساير بانكدهد كه دانش را نشان مي

هاي هاي جديد در حوزه كسب و كار بانك و تشكيل انجمنهاي رويكردي باز به ايدهمورد شامل مقوله 8مطرح شده، 
وانمندي علمي انساني همينطور مقوله مسئله هاي بحث و گفتگو (انتشار دانش كليدي بانكي) در مؤلفه تعلمي و گروه

هاي دانش محور در ها و سياستمداري در مباحث روز نظام بانكي در مؤلفه صلاحيت رفتاري منابع انساني، استراتژي
-هاي مديريت منابع انساني در بانك در مؤلفه رهبري آموزشي و شاخصكارگيري شيوهگذاري، بهمؤلفه سياست و قانون

ابي علمي مستمر كاركنان بانك و ارزيابي پيگيرانه عملكرد كاركنان بانك در مؤلفه ارزيابي و كنترل كيفيت هاي ارزي
آموزشي همچنين شاخص پرورش استعداد كاركنان بانك در مؤلفه آموزش منابع انساني در وضعيت موجود نسبت به 

ها در بانك ملي از ديدگاه ي اهميت اين شاخصوضعيت مطلوب داراي بارعاملي بيشتري است و اين نشان از ميزان بالا
مديران و كارشناسان بانك ملي را دارد كه در موفقيت و اثربخشي آموزش كاركنان با رويكرد مديريت دانش تاثيرگذار 

هاي اجتماعي در مؤلفه عوامل اجتماعي به دليل بار عاملي پايين است. در ضمن شاخص يادگيري از راه ارتباطات و شبكه
-ر هر دو وضعيت موجود و مطلوب از مدل حذف گرديده است كه ميزان اهميت پايين اين شاخص را از ديد پاسخد

رساند. در عين حال مديران بانك ملي براي اجراي آموزش كاركنان با رويكرد مديريت دانش بايد نسبت به دهندگان مي
ود داراي بارعاملي كمتر نسبت به وضعيت مطلوب هاي مدل كه در وضعيت موجشاخص باقيمانده در تمامي مولفه 33

بندي ها و نهادهاي مالي از جمله بانك ملي با شناخت و اولويتهستند تلاش مضاعفي نمايند. ضروري است مديران بانك
هاي آموزش كاركنان با رويكرد مديريت دانش، سطح دانش و كيفيت رفتار و عملكرد كاركنان را بهبود و شاخص

  شود:د. براي اين منظور پيشنهادات كاربردي زير مطرح ميارتقاء دهن
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اي كه مديريت دانش را سازي مديريت دانش به گونهها و نهادهاي مالي بر اجرا و نهادينه. تاكيد و حمايت مديران بانك1
ان در جهت پيشبرد هاي استراتژيك خود قرار دهند تا از اين طريق دانش سازمان را با توجه به نيازهاي كاركندر اولويت

 اهداف يادگيري و در نهايت دستيابي به اهداف به روز و كارآمد نگاه دارند.

هاي كاركنان هاي علمي، پس از شناخت ويژگيها و نهادهاي مالي بايد با انجام تحليل. مديران آموزش در بانك2
ها در اين نهادها قرار دهند تا شرايط ماندگاري آندانشي، بسته انگيزشي مناسبي را براي ايشان آماده كرده و مورد استفاده 

  به حداكثر برسد.
ها و نهادهاي مالي به برخورداري از كاركنان توانمند و دانشي . با توجه به تغييرات سريع محيطي و فناوري و نياز بانك3

  روري است.هاي دانشي كلان در اين نهادها ضهاي آموزشي با استراتژييكپارچگي كامل بين استراتژي
ها و نهادهاي مالي صورت گيرد. در اين راستا ريزي آموزشي و تدوين محتوا مطابق با خلاهاي دانشي در بانك. برنامه4

  دقت فراوان در پايش و ارزيابي فرآيندهاي اصلي و دانشي ضروري است.
ابزارهاي مديريت دانش چون هاي نوين آموزشي صورت گيرد و براي اين منظور از . خلاقيت در انتخاب روش5

  هاي خبرگي و مرور بعد از عمليات در راستاي توسعه يادگيري بهره گرفته شود.هاي دانش، انجمنبرگزاري كافه
- ها و نهادهاي مالي بايد به زمان و مكان خاص براي فراگيري كاركنان قائل نباشند و فرصت. مديران آموزش در بانك6

هاي از راه دور و مجازي بيشتر توجه نمايند. پذير و تركيبي فراهم كنند و به آموزشعطافهاي يادگيري را به صورت ان
  هاي فناوري اطلاعات و ارتباطات كاركنان اهميت دهند.در اين راستا بايد به آموزش و توسعه مهارت

، يادگيري تجربي/عملي و ها و نهادهاي مالي بايد براي يادگيري مؤثر به سمت توسعه روابط غيررسمي. مديران بانك7
  كنندگان مشاركت بيشتري در آموزش داشته باشند.مشاركتي حركت نمايند تا شركت

ها و نهادهاي مالي مدنظر قرار گيرد. . آموزش و پرورش استعدادها به عنوان يك مسئوليت اصلي براي مديران بانك8
شود، اما افراد با استعداد و داراي پتانسيل بالا در ه ميها ارائهاي متنوع كاركنان در سازماناگرچه آموزش براي گروه

-هاي آموزشي قرار مياي در اولويت فعاليتهاي پيشرو به طور فزايندهها و بانكزمره افرادي هستند كه در اكثر سازمان
  گيرند.

لي از طريق به كارگيري ها و نهادهاي ما. برنامه مدوني براي ثبت و انتقال دانش حين خدمت و خروج افراد در بانك9
  اي و يادگيري سريع كاركنان تدوين گردد.ابزارهاي مديريت دانش مناسب به منظور حمايت از توسعه حرفه

References 
Abd Rahman, A., Imm Ng, S., Sambasivan, M. & Wong, F. (2013). Training and Organizational 

Effectiveness: Moderating Role of Knowledge Management Process. European Journal of Training 
and Development, 37(5) 472-488. DOI: 10.1108/03090591311327295 

Alosaimi, M. (2016). The Role of Knowledge Management Approaches for Enhancing and Supporting 
Education. Doctoral Dissertation, Paris. 

Babai Farsani, M.; Hassani Moghadam, S. & Farhadi, F. (2021). Interaction of open innovation with 
absorptive capacity, leadership and organizational learning culture in knowledge-based companies: 
Analysis of a moderated mediation model. Scientific journal of strategic management of 
organizational knowledge, 4 (12), 197-228. (In Persian). 
https://dorl.net/dor/20.1001.1.26454262.1400.4.13.6.7 

Babazadeh Azmara, R. (2020). Investigating the effect of knowledge management on the ability of 
employees with the moderating role of in-service training for employees of governorates of Ardabil 
province. Master's thesis, Islamic Azad University, Garmi branch. (In Persian). 



      
 

 

 

 ها و نهادهاي ماليارائه الگوي آموزش با رويكرد مديريت دانش در بانك: حسين عباسيان، فهيمه با ب الحوائجي، نجلا حريري، فاطمه حميدي  166

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 168 تا 141 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 شماره، 5 دوره  
eISSN: 2676-7821  

Banerjee, P., Gupta, R. & Bates, R. (2017). Influence of Organizational Learning Culture on 
Knowledge Worker’s Motivation to Transfer Training: Testing Moderating Effects of Learning 
Transfer Climate. Current Psychology, 606-617. DOI 10.1007/s12144-016-9449-8 

Ba Phong, L. & Lei, H. (2019). Determinants of innovation capability: the roles of transformational 
leadership, knowledge sharing and perceived organizational support. Journal of knowledge 
management, 23(2). DOI:10.1108/JKM-09-2018-0568 

Bayrami Ardi, M., Torani, H., Khalkhali, A., Shakibaei, Z. & Kazempour, I. (2020). Investigating the 
effect of knowledge management factors on improving learning in technical and vocational 
education units. Career and Organizational Consulting Quarterly, 44 consecutive, 129-160. (In 
Persian). https://doi.org/10.52547/jcoc.12.3.129 

Breznik, Kristijan. (2018). Knowledge Management – from its Inception to the Innovation Linkage. 
Procedia - Social and Behavioral Sciences, 238, 141-148. 
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2018.03.017 

Dhamdhere, S. N. (2015). Knowledge Management Model for Higher Educational Institutes. Journal 
of Commerce and Management Thought, 6 -1, 130-161. DOI: 10.5958/0976-478x.2015.00010.5 

Elrehail, H., Emeagwali, O. L., Alsaad, A., & Alzghoul, A. (2018). The impact of transformational 
and authentic leadership on innovation in higher education: The contingent role of knowledge 
sharing. Telematics and Informatics, 35(1), 55-67. https://doi.org/10.1016/j.tele.2017.09.018 

Fadel, R. (2022). The Moderating Role of Training in the Relationship between Knowledge 
Management and Innovation (Doctoral dissertation, Lebanese American University). 

Fathi Vajargah, K . (2019). In-Service Education Planning. Tehran: Samt. (In Persian). 
Fathi Vajargah, K. & Nouri, F. (2016). Learning management in organizations (training and 

improvement of human resources in the third millennium). Tehran: Elm e Ostadan. (In Persian). 
Gonzalez, R.V.D. & Martins, M.F. (2017). Knowledge Management Process: a theoretical-conceptual 

research. Gest. Prod., São Carlos, 24 (2), 248-265. http://dx.doi.org/10.1590/0104-530X0893-15 
Hamidi, F., Bab al-Hawaeji, F., Hariri, N. & Abbasian, H. (2023). Identification of indicators of 

human resources training in National Bank of Iran with knowledge management approach. 
Knowledge retrieval and semantic systems quarterly,10(35), 81-100. (In Persian). 
https://doi.org/10.22054/jks.2022.70965.1546 

Ho, L. A. (2008). What Affects Organizational Performance? The Linking of Learning and 
Knowledge Management. Industrial Management & Data Systems, 108(9), 1234-1254. 
https://doi.org/10.1108/02635570810914919 

Holakupour, M. & Hamidizadeh, M. (2016). Explanation and evaluation of knowledge business 

strategies and knowledge development strategies. Two Scientific-Research Quarterlies of Business 
Management Explorations, 8(16), 211-232. (In Persian).  DOR: 20.1001.1.2645386.1395.8.16.11.0 

Ishak, R. & Mansor, M. (2020). The Relationship between Knowledge Management and 
Organizational Learning with Academic Staff Readiness for Education 4.0. Eurasian Journal of 
Educational Research, 20(85), 169-184. 

Ismael, N. B., Othman, B. J., Gardi, B., Hamza, P. A., Sorguli, S., Aziz, H. M., Ahmed, S. A., Sabir, 
B. Y., Ali, B. J. & Anwar, G. (2021). The Role of Training and Development on Organizational 
effectiveness. International Journal of Engineering, Business and Management, 5(3), 15–24. 
DOI:10.22161/ijebm.5.3.3 

Kassaneh, T. C., Bolisani, E. & Cegarra-Navarro, J. G. (2021). Knowledge Management Practices for 
Sustainable Supply Chain Management: A Challenge for Business Education. Sustainability, 13(5), 
2956, 1-15.  https://doi.org/10.3390/su13052956 

Khaksar, M.S., Yaghoobi, N.M., Afshar Jahanshahi, A. & Nawaser, K. (2011). The Study of Training 
Impact on Knowledge Management and Organizational Performance. Journal of Applied Sciences 
Research,7(7), 1069-1080. 

Kulkarni, Pallavi P. (2013). A Literature Review on Training & Development & Quality of Work Life. 
International Refereed Research Journal, 4(2), 136-143. 

Kurniawan, F. R., Sirait, W. N., Arsela, S. & Fauzi, A. (2023). Application of Knowledge 
Management in Efforts to Develop Human Resource at the Directorate General of Taxation. 



               
 

 

 

167  

  آموزشفصلنامه مديريت و چشم انداز 

 ها و نهادهاي ماليارائه الگوي آموزش با رويكرد مديريت دانش در بانك: حسين عباسيان، فهيمه با ب الحوائجي، نجلا حريري، فاطمه حميدي

 

  168 تا 141 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 شماره، 5 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

Journal of Accounting and Finance Management, 3(6), 347-361. 
DOI: https://doi.org/10.38035/jafm.v3i6.174 

Malik, M. E. & Danish, R. Q. (2020). Impact of motivation to learn and job attitudes on organizational 
learning culture in a public service organization of Pakistan. South Asian Studies, 25(2). 

Mardiani, I. N. & Baekhunah, S. (2021). The Influence of Leadership Style, Motivation, and Training 
on Employee Performance. Journal of Research in Business, Economics, and Education, 3(2), 
1752-1759. 

NNKO, E. K. & TIENG'O, W. (2022). Effects of human resource training on employee performance 
in Tanzania. http://dspace.iaa.ac.tz:8080/xmlui/handle/123456789/1934 

Mogharab Elahi, M. & Jafari, M. (2022). Explanation of employee training methods based on the 
approach of training and improving human resources. Specialized Quarterly of governmental 
management Education, 4 (13), 20-25. (In Persian). http://patjournal.smtc.ac.ir/article-1-272-

fa.html 
Mohammad Ismail, S. & Hamidi, F. (2021). Knowledge flow model in the banking industry. 

Organizational Knowledge Management, 4(12), 123-153. (In Persian). 
https://dorl.net/dor/20.1001.1.26454262.1400.4.13.4.5 

Moharramzadeh, A., Talebi, B. & Daneshvar, Z. (2020). Identification and validation of interfering 

factors in manpower training policies (composite study). Journal of Human Capital Empowerment, 
3 (2), 95-102. (In Persian). 

Monavarian, A. (2020). Management of knowledge staff. University of Tehran, Publishing Institute. 
(In Persian). 

Obeso, M.; Hernández-Linares, R.; López-Fernández, M. C. & Serrano-Bedia, A. M. (2020). 
Knowledge Management Processes and Organizational Performance: the Mediating Role of 
Organizational Learning. Journal of Knowledge Management. DOI: 10.1108/JKM-10-2019-0553 

Omar, M. & Mahmood, N. (2020). Mediating the effect of organizational culture on the relationship 
between training and development and organizational performance. Management Science Letters, 
10(16), 3793-3800. DOI:10.5267/j.msl.2020.7.032 

Omotayo, Funmilola Olubunmi. (2015). Knowledge Management as an important tool in 
Organisational Management: A Review of Literature. Library Philosophy and Practice (e-journal). 
1238. http://digitalcommons.unl.edu/libphilprac/1238 

Piccoli, G., Ahmad, R. & Ives, B. (2000). Knowledge Management in Academia: A Proposed 
Framework. Information Technology and Management, 1(4), 229-245. 
DOI:10.1023/A:1019129226227 

Professors of Harvard University. (2015). Never stop learning. Translated by Peyman Gerdlou, 
Tehran: Jaduye ghalam. (In Persian). 

Purwanto, A., Fahmi, K. & Sulaiman, A. (2023). Linking of Transformational Leadership, Learning 
Culture, Organizational Structure and School Innovation Capacity: CB SEM AMOS Analysis. 
Journal of Information Systems and Management (JISMA), 2(3), 1-8. 
https://doi.org/10.4444/jisma.v2i3.306 

Ramazanzade, K., Ayati, M., Shokohifard, H. & Abedi, F. (2019). Pedagogical Knowledge 
Management and its Application in Medical Education: A Synthetic Research Study. Future of 
Medical Education Journal, 9(1), 51-58. DOI: 10.22038/FMEJ.2019.35799.1233 

Renukappa, S., Suresh, S. & Alosaimi, H. (2021). Knowledge Management-Related Training 
Strategies in Kingdom of Saudi Arabia construction industry: An Empirical Study. International 
Journal of Construction Management, 21(7), 713-723. 

Reyhani, H. (2022). The role of knowledge management strategies in improving the quality of 
educational services. New Approach in Educational Sciences, 4(3), 58-65. (In Persian).  DOI: 
10.22034/NAES.2022.339844.1190 

Sekerin, V.D., Gaisina, L.M., Shutov, N.V., Abdrakhmanov, N.K. & Valitova, NE. (2018). Improving 
the Quality of Competence-Oriented Training of Personnel at Industrial Enterprises. Calitatea 
19.165, 68-72. 



      
 

 

 

 ها و نهادهاي ماليارائه الگوي آموزش با رويكرد مديريت دانش در بانك: حسين عباسيان، فهيمه با ب الحوائجي، نجلا حريري، فاطمه حميدي  168

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 168 تا 141 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 شماره، 5 دوره  
eISSN: 2676-7821  

Shafique, F. (2015). Knowledge management in higher education: Applicability of LKMC model in 
saudi Universities. Computer Science & Information Technology (CS & IT), 175-181. 

DOI: 10.5121/csit.2015.50215 
Utete, Reward. (2017). The effectiveness of staff training on knowledge transfer and employee 

retention: a case study of Servcor Private Limited in Zimbabwe. master’s thesis, Durban University 
of Technology, http://hdl.handle.net/10321/2525 

Victor, L. D. & Kathaluwage, K. C. D. (2019). The Impact of Training and Development on 
Knowledge Management. International Journal of Advanced Research and Innovative Ideas in 
Education, 5(1), 164-175. 

Yandarbaeva, L. A. & Kostoeva, A. A. (2021). Staff training at the enterprises in the framework of the 
sustainable development concept. In E3S Web Conf. DOI: 
https://doi.org/10.1051/e3sconf/202129606020 

Zahedian, A. & Ayati, M. (2011). Training and improvement of human resources in educational 
organizations along with knowledge management. The first national conference on education in 
Iran 1404, Tehran, https://civilica.com/doc/132942. (In Persian). 

 
 



               

169 

Journal of  
Management and educational perspective  

 

Sirus Mansoori, Mahdieh Rezaei, Davood Ramazani: Scientific Tourism Development: An Interpretative Structural 
Model for Iran's Higher Education Landscape 

 

Volume 5, Issue 4, Winter 2024, Pages 169 to 192 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

                         

Scientific Tourism Development: An Interpretative 
Structural Model for Iran's Higher Education Landscape 

Sirus Mansoori1 , Mahdieh Rezaei2 , Davood Ramazani3   

1- Department of Education, Faculty of Humanities, Arak University, Arak, Iran. 
2- Department of Environmental education, Payame Noor University(PNU), Tehran, Iran 
3- Department of education, Payame Noor University(PNU), Tehran, Iran 
 

Abstract 
The current research was conducted with the aim of providing a model of 
factors affecting the development of scientific tourism in Iran's higher 
education system. The research method was a modeling case study. The 
statistical population of the research was the experts familiar with the field 
of scientific tourism, including the faculty members of Iranian universities, 
who were selected by purposive sampling of 37 people. The data collection 
tools included documents, interviews, and researcher-made questionnaires, 
and the interpretive structural modeling technique was used to analyze the 
data. In the first step, the factors affecting scientific tourism in higher 
education were extracted by reviewing the research literature using a 
systematic review method and also through interviews with experts and 
using the elicitation approach; and in the second step, using the 6-step 
Structural-interpretive modeling, the intended model was extracted. The 
obtained results showed that the 9 main factors affecting the formation of 
higher education tourism in Iran in influence order are: dynamic political 
exchanges with the world at the national level, the existence of macro-
national policies in the field of academic interaction, facilitating the 
admission process in the political and administrative dimensions, the 
existence of economic and technical infrastructures for foreign students, the 
international language level of faculty and staff members and the structure 
of dynamic and accepting higher education, the existence of a sense of 
security in the social, security and political dimensions for foreign students 
and brand-making factors of universities, and presenting historical, cultural 
and religious attractions to the world. 
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Extended abstract 
Introduction 
The field of tourism, like other scientific fields, is becoming more dynamic day by day, and 
its form is changing in such a way that the concepts and forms of tourism have changed 
significantly compared to previous decades (Raikkonen et al, 2023). In fact, the view of 
tourism has shifted from paying attention to its economic consequences as a scientific and 
cultural opportunity (Parvin et al, 2021). One of these areas that have received serious 
attention in recent years is scientific tourism. For this reason, some experts consider scientific 
tourism as an alternative to other types of tourism (Buzindee et al, 2020). Therefore, 
considering that scientific tourism has significant benefits for both individuals and social 
institutions, including universities, in the cultural and economic fields; many governments are 
trying to attract foreign students, student-teacher exchanges, and international interactions. 
The upstream documents also show that the issue of attracting foreign students and exchange 
of professors and students as a policy are accepted by the higher education system. Based on 
this, the current research seeks to answer the question: how is the structural-interpretive 
model of factors affecting the formation of scientific tourism in higher education leveled? 
 
Theoretical framework 
From the perspective of formal and informal learning, tourists participate in a wide range of 
activities that might be generally considered from two aspects of active and passive learning 
environments (Gossling, 2018). McKercher, reviewing the fields of tourism, has presented 
them in adventure tourism, agricultural tourism, attraction tourism, battlefield tourism, 
business tourism, culinary tourism, cultural tourism, educational tourism, event tourism, 
marine tourism, Medical tourism, nature-based tourism, recreational tourism, sexual tourism, 
sports tourism, urban tourism, and wellness tourism. However, in all types of tourism, 
learning and acquiring knowledge; whether formally or informally, is prominent. McKercher 
points out that in all the mentioned types of tourism, "personal search" contains a learning 
aspect that includes aspects of cultural exchange, something that is directly related to learning 
(McKercher, 2016). Learning is the process of acquiring knowledge or skills, either through 
active processes such as study or practice, or through passive processes such as experience or 
comparison. Based on this, what is raised in the tourism process is mostly passive or implicit 
learning (Navio-Marco et al, 2022). In fact, learning from experiences is an important 
outcome of tourism that has been considered by the authors. However, learning in tourism can 
be both formal and informal, but what is important is that it is now widely accepted that 
learning goes beyond formal education, and learning that occurs in less structured contexts 
such as tourism might, at the same extent, have an important contribution to the growth of 
people (Falk et al, 2012; Gossling, 2018; Mansoori et al, 2018). In fact, the complexity and 
importance of scientific tourism is due to the fact that the knowledge gained during the trip, 
its impact on personal values, consumption norms and its consequences for the stability of the 
life style after returning home can be stable. Tourists should learn about sustainability, i.e., 
aspects of ecosystem functioning, climate change, resource scarcity, and the consequences of 
the global economic system to use sustainable resources (Gossling, 2018). This concept is 
known as implicit curriculum in the field of education. Specialists in this field believe that 
informal learning that a person acquires through observation and in an informal educational 
structure and outside of the direct educational content can have a deeper impact on the learner 
(Mansoori et al., 2018). With this view, a wide range of authors have come to the conclusion 
that learning is an essential aspect of tourism and can bring positive and significant learning 
results (Ballantyne et al, 2011; Lemelin et al, 2013). 
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Methodology 
The current research is both fundamental and applicable in terms of its purpose; and in terms 
of approach, it is in the category of mixed (qualitative-quantitative) research; and in terms of 
methodology, it is of the modeling. The potential participants of the research included the 
faculty members of Iranian universities, among whom 37 people were selected purposefully 
the type of desirable cases. Finding the participants was through the snowball method. The 
reason for choosing the sampling method was that the researcher was looking for the most 
favorable sample for collecting information. The research tool was the self-interactive 
questionnaire (ISM). In order to build and validate the tool, in the first step, through the 
review of research documents and literature as well as interviews with experts, the factors 
affecting scientific tourism in Iran's higher education system were extracted, then by 
combining and putting the factors together and removing duplicate factors, the final factors 
were extracted. In order to validate the final factors, the Lawshe content validity index was 
used. For this purpose, experts were asked to determine the degree of comprehensiveness and 
hindrance of the final factors based on the extracted factors. The CVR value was 94%, which 
showed the high reliability of the tool. Also, the interpretive structural modeling technique 
was used to analyze and present the model of factors affecting scientific tourism in Iran's 
higher education system. The steps of structural modeling analysis are as follows: In the first 
step, the structural self-interaction matrix (SSIM) is formed, which means that the identified 
factors enter the structural self-interaction matrix. In this matrix, if the element of row I leads 
to column J, letter V; If the element of column J leads to row I, the letter A is placed, and if 
this relationship is two-way, the letter X is placed, and if there is no relationship, the letter O 
is placed. Because in this research, several experts were used to fill out the questionnaires, the 
mode method based on the maximum frequency in each region has been used to form the 
structural self-interaction matrix. In the second step, the primary availability matrix (RM) is 
formed. This matrix is formed by changing the relationship symbols of the SSIM matrix to 0 
and 1, so that instead of (i,j=1, j,i=0) V; and instead of (i,j=0, j,i=1) A; and instead of 
(i,j,j,i=1) X;and instead of (i,j,j,i=0) O is placed. In the third step, the final achievement 
matrix is formed; after the initial acquisition matrix is obtained, its internal consistency must 
be established. For example, if factor 1 leads to factor 2 and factor 2 leads to factor 3, then 
factor 1 should also lead to factor 3, and if this state was not established in the achievement 
matrix, the matrix should be modified and the relationships that were missed be replaced In 
the fourth step, the level and priority of the variables are determined. In the fifth step, the 
interpretive structural model is drawn; in other words, the model is drawn based on the 
determined levels and the final achievement matrix; and in the sixth step, the MICMAC 
diagram is provided. 
 
Discussion and Results 
In order to answer the question; what the factors influencing scientific tourism in Iran's higher 
education system are, by reviewing the research literature as well as interviewing experts, and 
combining the extracted codes; 9 final factors were extracted as factors and indicators 
affecting scientific tourism in the higher education system, as follows: international language 
level of Faculty members and staff of universities and international curricula, being a brand of 
the university, introducing and presenting historical, religious and cultural attractions to the 
world, the existence of economic infrastructure for foreign students, facilitating the admission 
process in political and administrative dimensions, the existence of macro-national policy 
making in the field of academic interaction, the structure of dynamic and accepting higher 
education, and the existence of a sense of security in social, security and political dimensions 
for foreign students. Also, the results of the research showed that among these factors, 
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respectively according to influence; dynamic political exchanges with the world at the 
national level as the seventh level (the most basic factor), the existence of macro-national 
policies in the field of academic interaction at the sixth level, facilitating the admission 
process in political and administrative dimensions at the fifth level, the existence of economic 
and technical infrastructures for foreign students at the fourth level, international language 
level of faculty members and staff and the structure of dynamic and receptive higher 
education at the third level, the existence of a sense of security in the social, security and 
political dimensions for foreign students in the second level, and the factors of being a brand 
of universities and introducing and presenting historical, cultural and religious attractions to 
the world in the first level of the model are effective on the formation of scientific tourism in 
education. 
 
Conclusion 
The results of the literature review and polling of experts showed that factors such as strong 
and dynamic political exchanges with the world, international language level of faculty 
members and university staff and international curricula, the brand of the university, 
introduction and presentation of historical, religious and cultural attractions to the world, the 
existence of economic infrastructure for foreign students, the facilitation of the admission 
process in political and administrative dimensions, the existence of macro-national policies in 
the field of university interaction, the structure of dynamic and receptive higher education, the 
existence of a feeling security in social, security and political dimensions for foreign students 
are considered as the main factors affecting the formation of scientific tourism in Iran's higher 
education. The results of the research are in line with the results by Parvin et al. (2021), Fathi 
Vajargah et al. (2021), mehravar et al. (2022), Barahouei & Bagherimajd, (2020), Poursaeed 
et al, (2019), Khorasani & Zamani Manesh (2012). The research results show that the factors 
affecting scientific tourism might be a wide range of extra-university factors such as political, 
economic and cultural issues outside the university, meanwhile university structures and 
university policy-making procedures play a significant role. Based on this, considering that 
the results showed that the most basic factors affecting scientific tourism in higher education 
are related to the macro level, therefore, it is recommended to develop a strategic policy 
program at the national level to attract international students. Also, considering that a 
significant part of the factors affecting scientific tourism is related to cultural and political 
issues, it is expected that the interaction between the International Affairs Office of the 
Ministry of Science and Universities and the Ministries of Cultural Heritage, Tourism and 
Handicraft Industries increase for the purpose of national agreements. 
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  ها:كليد واژه
 گردشگري،

گردشگري  ةتوسع
  علمي،

نظام آموزش عالي ايران، 
  ساختاري تفسيري. مدل

  چكيده
عالي ايران انجام  دشگري علمي در نظام آموزشپژوهش حاضر با هدف ارائه مدل عوامل مؤثر بر توسعه گر

ي آماري پژوهش، خبرگان آشنا به حوزه سازي بود. جامعهشد. روش پژوهش، مطالعه موردي از نوع مدل
 37گيري هدفمند هاي ايران بودند كه به صورت نمونهگردشگري علمي شامل اعضاي هيأت علمي دانشگاه

ساخته بود و براي تجزيه و پرسشنامه محقق طلاعات شامل اسناد، مصاحبهآوري انفر انتخاب شدند. ابزار جمع
سازي ساختاري تفسيري استفاده شد. در گام اول با بررسي ادبيات پژوهش به ها از تكنيك مدلو تحليل داده

نظران و به رويكرد اسقرايي عوامل مؤثر بر مند و همچنين از طريق مصاحبه با صاحبشيوة مرور نظام
سازي اي مدلمرحله 6ستخراج شد و در گام دوم با استفاده از تكنيك شگري علمي در آموزش عالي اگرد

عامل اصلي مؤثر بر  9تفسيري، مدل مورد نظر استخراج گرديد. نتايج به دست آمده نشان داد كه  -ساختاري
لات سياسي پويا با جهان گيري گردشگري آموزش عالي در ايران به ترتيب تأثيرگذاري عبارتند از: تبادشكل
هاي كلان ملي در حوزه تعامل دانشگاهي، تسهيل فرايند پذيرش در ابعاد گذاريسطح ملي، وجود سياست در

المللي هاي اقتصادي و فني براي دانشجويان خارجي، سطح زبان بينسياسي و اداري، وجود زيرساخت
احساس امنيت در ابعاد و پذيرنده، وجود اعضاي هيأت علمي و كاركنان و ساختار آموزش عالي پويا 

هاي ها و معرفي و ارائة جاذبهاجتماعي، امنيتي و سياسي براي دانشجويان خارجي و عوامل برند بودن دانشگاه
  تاريخي، فرهنگي و مذهبي به جهانيان.
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 مقدمه

اي كه شود. به گونهپوياتر شده و شكل آن متفاوت مي هاي علمي ديگر روز به روزحوزه گردشگري همچون ساير حوزه
توجهي تغيير كرده است  قابلطور هاي قبل بهدهنده گردشگري در حال حاضر نسبت به دههاشكال شكلهيم و مفا

)Raikkonen et al,2023عنوان فرصت علمي و فرهنگي ). در واقع، نگاه به گردشگري از توجه به پيامد اقتصادي آن به
هاي اخير مورد توجه جدي قرار گرفته است، ر سالها كه د). يكي از اين حوزهParvin et al, 2021تمايل شده است (م

نظران از جمله گردشگري علمي را به عنوان يك جايگزين براي گردشگري علمي است. به همين دليل برخي صاحب
  ). ,2020Buzindee et alكنند (هاي گردشگري قلمداد ميساير گونه

توسعه فردي و اجتماعي افراد و جوامع به ميزان قابل فناوري در اين موضوع به خصوص با تأثيرگذاري حوزه علم و 
ميليون دانشجو در خارج از كشور  5حدود  2017اي كه در سال هاي گذشته رشد كرده است. به گونهتوجهي در سال

- بوده است و از طرف ديگر پيش 1990و سه برابر سال  2000ابر سال اند كه اين تعداد دو برخود به تحصيل اشتغال داشته
-هاي قابلگذاريها سياست). در واقع دولتOECD, 2017به هشت ميليون برسد ( 2025شود اين رقم در سال بيني مي

تواند به افزايش ها ميالمللي نه تننام دانشجويان بيندهند چرا كه ثبتالمللي انجام ميتوجهي براي افزايش دانشجويان بين
). OECD, 2013تر استخدام مهاجرين متخصص نيز منجر شود (گستردهتواند به سياست درآمد كمك كند، بله مي

-هاي قابل بنابراين با توجه به اينكه گردشگري علمي هم براي افراد و هم براي نهادهاي اجتماعي از جمله دانشگاه آورده
تبادل استاد ها در تلاش براي جذب دانشجوي خارجي، دي دارد، بسياري از دولتتوجه در حوزه فرهنگي و اقتصا

دهند كه مسئله جذب دانشجويان خارجي و تبادل استاد المللي هستند. اسناد بالادستي نيز نشان ميهاي بيندانشجو و تعامل
اسناد بالادستي و مصوبات علمي و دانشجو به عنوان سياست مورد پذيرش نظام آموزش عالي است. به عنوان مثال در 

درصد از ظرفيت خود را به دانشجويان خارجي اختصاص دهند؛  5اجازه داده شده است  هابه دانشگاه 1378كشور از سال 
). در Parvin et al, 2021با اين حال در عمل هيچ وقت اين ظرفيت تكميل نشده و حتي به يك درصد هم نرسيده است (

 ,Smithدانند (مرتبط مي گردشگري علمي را به گردشگري تجربي شگري علمي، برخي پژوهشگرانارتباط با مفهوم گرد

- هاي علمي در مقصد گردشگري ميعنوان گردشگراني كه به پژوهشگردشگر علمي را بهنظران برخي صاحب. )2005
شود، حوزه علم و لمي قلمداد ميكنند. ولي آنچه براي همه پژوهشگران به عنوان پايگاه گردشگري عپردازند، تعريف مي

ها به عنوان يك مفهوم علمي به عنوان فضاي علمي است. لذا درك فضاي دانشگاهها و پژوهشگاه مشخصاً دانشگاه
  شود.اساسي در گردشگري علمي مطرح مي

زش عالي مؤثر هاي مهم در اين زمينه اين است كه چه عواملي در زمينه گردشگري علمي آموعلاوه بر اين يكي از بحث
تواند در طور كلي عوامل زيادي ميز موانع موجود را كاهش دهد. بهتواند بسياري ااست. چرا كه پاسخ به اين سؤال مي

هاي عالي اثرگذار باشد. اين طيف از عوامل از مسائل و چالشطور كلي گردشگري آموزش تعاملات دانشگاهي و به
 دانشگاهي همچون كيفيتعالي است تا عوامل درون از سيستم آموزشسياسي، اقتصادي و زيرساختي كه خارج 

شود. براي مثال كيفيت آموزش، شرايط سياسي و اقتصادي، حمايت ها، ساختار و قوانين دانشگاهي را شامل ميدانشگاه
خي باشد، از لحاظ تاريكننده دانشجويان براي تحصيل در كشور ديگري ميمالي، سبك زندگي از عوامل جذب

اي در چين نشان داد كه چنين مطالعه). همArthur, 2013د (ترين دانشجويان هستنالمللي بهترين و درخشاندانشجويان بين
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گذاري كه افزايش سرمايهطوريالمللي تحت تأثير مسائل سياسي و اقتصادي قرار گرفته است بهرشد دانشجويان بين
داده  المللي را تحت تأثير قرارشدت روند ورود دانشجويان بينبه 2005خارج از چين و كاهش تجارت جهاني از سال 

-). بر اين اساس پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به اين سؤال است كه مدل ساختاريConstantinescu et al, 2020است (
 شوند؟بندي ميگردشگري علمي در آموزش عالي چگونه سطحگيري  شكلتفسيري عوامل اثرگذار بر

  
  يت نظرادبيا

طور ها را بهتوان آنكنند كه ميها شركت مياز فعاليت گردشگران از منظر يادگيري رسمي و غيررسمي در طيف وسيعي
كرچر با مروري بر . مك)Gossling, 2018هاي يادگيري فعال و غيرفعال در نظر گرفت (ي محيطكلي از دو جنبه

ها، اجويي، گردشگري كشاورزي، گردشگري جاذبهها را شامل گردشگري ماجرهاي گردشگري، آنحوزه
جنگ، گردشگري كسب و كار، گردشگري آشپزي، گردشگري فرهنگي، گردشگري آموزشي،  گردگشگري در ميدان

گردشگري رويدادها، گردشگري دريايي، گردشگري پزشكي، گردشگري طبيعت محور، گردشگري تفريحي، 
ي و گردشگري تندرستي ارائه داده است. با اين حال در همه گردشگري جنسي، گردشگري ورزشي، گردشگري شهر

كرچر گردشگري يادگيري و كسب دانش چه به صورت رسمي و چه به صورت غيررسمي پررنگ است. مك انواع
ي يادگيري است كه حاوي يك جنبه »جستجوي شخصي«ي انواع گردشگري ذكر شده كند كه در همهخاطر نشان مي

يادگيري،  ).McKercher, 2016( ارتباط استشود، چيزي كه مستقيماً با يادگيري در له فرهنگي ميهاي مبادشامل جنبه
فرآيند كسب دانش يا مهارت، از طريق فرآيندهاي فعال مانند مطالعه يا تمرين، يا از طريق فرآيندهاي غيرفعال از جمله 

ي است شود بيشتر يادگيري غيرفعال يا ضمنمطرح مي. بر اين اساس چيزي كه در فرايند گردشگري استتجربه يا مقايسه 
)2022et al, Marco -Navio در واقع يادگيري از تجربيات يك نتيجه مهم گردشگري است كه توسط نويسندگان .(

تواند رسمي و هم غيررسمي باشد اما آنچه اهميت مدنظر قرار گرفته است. با اين حال يادگيري در گردشگري هم مي
فراتر از آموزش رسمي است و يادگيري كه در ت كه اكنون به طور گسترده پذيرفته شده است كه يادگيري دارد اين اس

دهد ممكن است به همان اندازه؛ سهم مهمي در رشد افراد داشته هاي كمتر ساختاريافته از جمله گردشگري رخ ميزمينه
پيچيدگي و اهميت گردشگري علمي از در واقع  (Falk et al, 2012; Gossling, 2018; Mansoori et al, 2018(باشد 

هاي شخصي، هنجارهاي مصرف و پيامدهاي آن است كه دانش كسب شده در طول سفر، تأثير آن بر ارزشاين جهت 
- تواند پايدار باشد. گردشگران بايد در مورد پايداري يعني جنبهبراي پايداري سنك زندگي پس از بازگشت به خانه مي

يستم اقتصادي جهاني براي استفاده از منابع پايدار اكوسيستم، تغييرات آب و هوا، كمبود منابع و پيامدهاي سهاي عملكرد 
). اين مفهوم در حوزه آموزش به برنامه درسي ضمني معروف است. متخصصان اين حوزه بر Gossling, 2018بياموزند (

ده و در يك ساختار غيررسمي آموزشي و خارج از هاي غير رسمي كه فرد به صورت مشاهاين باورند كه يادگيري
 ,Mansoori et alتر بر يادگيرنده تأثير بگذارد (تواند به صورت عميقكند، ميتقيم آموزشي كسب ميمحتواي مس

اند كه يادگيري جنبه اساسي از گردشگري است و اي از نويسندگان به اين نتيجه رسيدهطيف گسترده). با اين نگاه 2018
  ).Lemelin et al, 2013؛ Ballantyne et al, 2011اورد (واند نتايج يادگيري مثبت و قابل توجهي را به ارمغان بيتمي
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- در باب مفهوم گردشگري علمي فيليپوا و همكاران، گردشگري علمي و آموزشي را نوع جديدي از گردشگري بين
اي است. هاي حرفهي، مطالعه و يا ارتقاء مهارتكنند كه شامل سفر با هدف انجام تحقيقات علمالمللي تعريف مي

ها و هاي ديگري از گردشگري علمي است. گردشگري كنگرهها نيز بخشهاي علمي و كنفرانسدر پژوهشمشاركت 
. مائو و بورلون به )Filippova, 2017(گيرند مرزي نيز در حوزه گردشگري علمي قرار ميهاي علمي بروناجراي فعاليت

ردشگري علمي نوع خاصي از گردشگري است دهند كه گداخه و توضيح ميواع گردشگري علمي در شيلي پربررسي ان
كه دانش و اطلاعات در آن اهميت دارد. مائو و بورلون گردشگري علمي را به چهار دسته شامل اكتشاف و گردشگري 

محيطي داوطلبانه و گردشگري ي زيستماجراجويانه با ابعاد علمي؛ گردشگري فرهنگي بر پايه دانش علمي؛ گردشگر
هاي نظران گردشگري علمي را به معناي فعاليتصاحب). Mao & Bourlon, 2011(كنند ميپژوهشي تقسيم  -علمي

كنند گردشگري علمي، متخصصان تعريف ميعلمي و پژوهشي با مشاركت دانشجويان، گردشگران و يا حتي غير
فرد و غني را به گردشگري كند و تجربه منحصر به ت علمي و تحقيقاتي تسهيل ميمشاركت بازديدكنندگان را در تحقيقا

  ).Raikkonen et al, 2023افزايد (مي
  

  نة پژوهشيپيش
محور: مطالعة موردي جزيرة سيلي فنلاند كه پردازي گردشگري علمي طبيعتبا عنوان مفهوم) در پژوهشي 2023رايكنن (

ترين انگيزه گردشگران ه اصلياز گردشگران علمي جزيرة سيلي انجام شد، نشان داد كنفر  518به شيوة پيمايش بر روي 
يادگيري بود. اما در مراتب بعد لذت بردن از طبيعت و رسيدن به يك آرامش نيز از اهداف گردشگري گردشگران در 

  ).Raikonen et al, 2023هاي بعدي بود (اولويت
المللي در هاي علمي بينهمكاريدهنده به هاي شكلسايي گفتمانبا عنوان شنا) در پژوهشي 2022آور و همكاران (مهر

هاي دولتي الملل دانشگاهنفر از مديران بخش بين 13آموزش عالي ايران كه به صورت كيفي و از طريق مصاحبه با 
عالي شدن آموزش المللي جذب دانشجويان خارجي و بين صورت گرفته است، نشان دادند كه چهار گفتمان اصلي در

 .)Mehravar et al, 2022(، علمي و اقتصادي است ، فرهنگيشامل گفتمان سياسي

آموزش عالي و آموزش گردشگري پايدار: آيا دانشجويان گردشگري «) در پژوهشي با عنوان 2021مينگوئز و همكاران (
و استاد گردشگري مورد بررسي قرار  دانشجو 393 كه با» گيري هستند؟آماده رهبري تغييرات در دوران پس از همه

هاي دانشجويان نيست. همچنين بين ديدگاه ت نشان دادند كه مدارك دانشگاهي گردشگري پاسخگوي نيازيگرفته اس
هاي درسي دانشگاهي بايد استادان و دانشجويان در اين زمينه تفاوت قابل توجهي و جود دارد و در نهايت اينكه در برنامه

  ).Minguez et al, 2021تر شود (پررنگتوسعه پايدار 
 »هاي كارآموزي گردشگري آموزش عاليشايستگي در دوره«) در پژوهشي با عنوان 2020س گارسيا و همكاران (فريرا

هاي كارآموزي شايستگي كه بر روي سرپرستان دانشجويان گردشگري صورت گرفته است نشان دادند كه دوره
ها هد دانشجوياني كه در هتلپژوهش نشان ميبخشند. همچنين نتايج اري بهبود ميددانشجويان را به صورت معني

 شودهاي كسب شده بيشتر ميهاي ديگر منجر به توسعه شايستگيگذرانند، نسبت به ساير موقعيتكارآموزي را مي
)2020Garcia et al, -Ferreras.( 
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نشان دادند كه » هاو توسعه محلي: نقش دانشگاهآموزشي  گردشگري«) در پژوهشي با عنوان 2020توماسي و همكاران (
توانند نقش گردشگران آموزشي داشته باشند و اقامت آنها هم براي دانشجويان و هم براي مقصد المللي ميدانشجويان بين

راي تقويت تواند فعالانه روابط بين گردشگران و ذينفعان محلي را بگردشگري مفيد است. در اين زمينه، دانشگاه مي
كنند كه مؤلفة گردشگري بايد پايداري اقتصاد محلي تسهيل كند. نويسندگان استدلال مي يادگيري در مقصد و بهبود

هاي ارائه كند در نظر گرفته شود تا از فرصتهاي آموزشي را سازماندهي يا مديريت مياي كه برنامهتوسط هر مؤسسه
 ).Tomasi et al, 2020گيري استفاده كند (شده در مقصد براي دستيابي به اهداف ياد

گردشگري علمي؛ فهم پديدارشناسانة تجربه زيسته گردشگران «) در پژوهشي با عنوان 2019پورسعيد و همكارانش (
 تحقيق، موضوع در درگير افراد از تجربيات استفاده به نياز بر بنا پژوهش، اين ، پرداختند. در»هاي ايرانخارجي دانشگاه

 براي كولايزي روش بودن مندنظام دليل به .استفاده شد توصيفي پديدارشناسي رويكرد از و كيفي تحقيق روش از

 هايمصاحبه نفر، 13 با اشباع به رسيدن تا هدفمند گيريروش نمونه از استفاده شد. با استفاده روش اين از ها،داده تحليل

 جلب و تحقيق در كنندگانشركت به مجدد مراجعه از استفاده با دهمآ دست نتايج به انجام شد. اعتبار ساختاريافته نيمه

 و فرهنگي جنبه مذهبي، جنبه علمي، جنبه از؛ اندعبارت كه شد حاصل تم دسته چهار شد. در انتها حاصل ايشان توافق
 هايبينيپيش و علمي گردشگران رفتار بهتر درك و شناخت در تحقيق اين هايفراغت. يافته و اوقات اقتصادي جنبه

 را در گردشگران رضايت افزايش متعاقباً، و علمي گردشگري توسعه نيز هايافته صحيح كارگيري به .است آينده مؤثر

  ).Poursaeed et al, 2019داشت ( خواهد پي
كه با هاي كره المللي دانشگاه) در پژوهشي با عنوان عوامل اثرگذار بر رضايت دانشجويان بين2017آلمو و كوردير (

دانشگاه در كره جنوبي انجام شد، نشان دادند عواملي همچون  62المللي از دانشجوي بين 873يل عاملي بر روي روش تحل
هاي مهم در جذب هاي ضمني تعامل به عنوان عوامل فرهنگي يكي از عاملشيوه زندگي، خدمات پشتيباني و تجربه

  ).Alemu & Cordier,2017باشد (دانشجويان مي
، نشان دادند كه الف) »گردشگري و آموزش عالي ايران: تعامل يا تقابل«) در پژوهش خود با عنوان 2017زاده (ليرعمه

هاي آموزش عالي هاي مرتبط با جهانگردي و نظامگذاريدر پنج برنامه توسعه كشور بعد از انقلاب اسلامي بين سياست
بيني شده است، اما فضاي تقابلي كنوني ناشي ملي پيشرويكرد تعا تعاملي وجود نداشته است. ب) در برنامه ششم توسعه

هاي گذشته، تضاد منافع سازماني و مديريتي، گسستگي از ساختارهاي پيچيده كنوني و ناهمگراي تثبيت شده طي سال
تقابل بين  گذاري در اين دو حوزه باعث شده كه نتوان در برنامه ششم نيز خوش بينانه در خصوص خروج ازنظام سياست

اي در اي بين رشتهبيني كرد. ج) توسعه گردشگري بايد به عنوان يك علم با حوزه مشخص و رشتهدو حوزه را پيش
  .)Mehralizadeh, 2017ها و مراكز آموزش علمي كشور مورد توجه جدي قرار گيرد (دانشگاه
ها و يان خارجي در دانشگاهذيرش دانشجودر پژوهشي با عنوان بررسي موانع پ) (2012و همكاران  واجارگاه فتحي

هاي همكاري		نبودن دفاترهاي برتر جهان، فعالنشان دادند كه نداشتن ارتباط مستمر با دانشگاهمؤسسات آموزش عالي 
ها و خدمات حمايتي پايين به دانشجويان خارجي سه مانع اصلي درون دانشگاهي و عدم تسهيل المللي دانشگاهعلمي بين
حضور دانشجويان خارجي و عدم ستادان برجسته خارجي به كشور، وجود ديدگاه بدبينانه نسبت بهنشمندان و اورود دا
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 Fathi شدندها براي پذيرش دانشجويان خارجي، سه مانع اصلي برون دانشگاهي محسوب مياعطاي استقلال به دانشگاه

Vajargah et al, 2012)(. 

با عنوان ارائة راهبردهايي براي جذب دانشجويان خارجي در  ) در پژوهشي2012آيادي (ذاكرصالحي و صالحي نجف
هاي متنوع (فرهنگي)، فرصت براي جذب نخبگان خارجي (علمي)، انعقاد ايران توانمندي سازگاري با فرهنگ

هاي همكاري بين كشورها (سياسي)، كسب منابع مالي جديد براي آموزش عالي (اقتصادي)، جلب نامهتفاهم
وري، درآمدها و منافع مالياتي (اقتصادي) دارند دلايل علمي مرتبط با اعتبار و اي (اقتصادي) و بهرهقههاي منطركتمشا

هاي اقتصادي و مالي، ملاحظات فرهنگي، اجتماعي، سياسي و ديپلماتيك، هراس از بهتر عمل وجهه دانشگاه، انگيزه
شدن براي جذب دانشجويان خارجي تأثير المللي نند كه بر بيدانها و مؤسسات رقيب را عواملي ميكردن دانشگاه

  .)ZakerSalehi& Salehi Najafabadi, 2012گذارند (مي
ها و مؤسسات آموزش المللي شدن دانش گاه) در پژوهشي با عنوان راهبردهاي مؤثر در بين2012( منشخراساني و زماني

ضعف در فضاي اجتماعي و فرهنگي «المللي عبارتند از: دانشجويان بين ترين موانع جذبعالي ايران نشان دادند كه اصلي
هاي بدبينانه داشتن ديدگاه«، »هاي جديدهاي آموزش عالي براي اجرايي كردن ايدهبودن درببسته» «جذاب و برانگيزنده

 »ايراني/ اسلامي نآگاهي محدود مردمان كشورهاي ديگر با فرهنگ و تمد«، »المللينسبت به حضور دانشجويان بين
)Khorasani & ZamaniManesh, 2012.(  

تحليلي بر نظام آموزش عالي گردشگري در ايران مبتني بر مدل «) در پژوهشي با عنوان 2012حيدري چپانه و همكاران (
يت لواو، نشان دادند كه ابعاد آموزشي هم در تحليل ماتريس نقاط قوت و هم در تحليل ماتريس نقاط ضعف، در »سوات

هاي مديريتي اقدامات و تهديدات قرار دارد. راهبرد پيشنهادي بر ارتباط هر چه بيشتر بين سيستم آموزشي دانشگاه با حوزه
  ).Heydari Chianeh et al, 2012اندركاران صنعت گردشگري تأكيد دارد (و دست

، بر شناخت الگوي »موزش عالي ايرانآ امجايگاه گردشگري در نظ«) در پژوهش خود با عنوان 2012ضيايي و همكاران (
هاي ايران متمركز هاي علمي و يادگيري در نظام آموزش عالي گردشگري در دانشگاهآموزشي حاكم و كيفيت شاخص

هاي همسال را در طول يك بازه زماني ده ساله در دستور شده و بدين منظور روش مطالعاتي طولي بر مبناي مطالعه گروه
هاي ثانويه هاي تحقيق از ابزارهايي چون مصاحبه پژوهشي و تحليل دادهاست. جهت گردآوري داده دهداكار خود قرار 

دهد كه گرچه تعداد دانشجويان و مراكز علمي گردشگري در بازه بهره گرفته شده است. نتايج اين پژوهش نشان مي
ري افزوده شده است اما الگوي توسعه در شگردهاي مرتبط با گزماني مورد بررسي رشد بسياري داشته و به تنوع رشته

باشند و از نظر شرايط و امكانات يادگيري هاي افقي و عمودي برگزيده تحقيق منطبق نميزمينه جذب دانشجويان بر مدل
  ).Ziai et al, 2012(د كمبودهاي قابل توجهي وجود دار

م شده در خصوص عوامل گردشگري آموزش جاانهاي توان نتيجه گرفت كه عمده پژوهشبررسي پيشنه پژوهش ميبا 
بندي و همچنين تعيين ميزان تأثير و تأثر آنها المللي شدن آموزش عالي عوامل اثرگذار را بدون سطحعالي و همچنين بين

 بندي اين عوامل بپردازند مورد توجه قرار نگرفته است.سطحبر همديگر مورد بررسي قرار دادند و تاكنون پژوهشي كه به
آمده در خصوص اين عوامل تصميم دستهاي بهتوان براساس اولويتبندي اين عوامل ميآنكه با شناسايي و سطح الح

اي منظور انجام يك مداخله مناسب، اين مداخله از چه نقطههاي موجود مشخص نشده كه بهگرفت. در واقع در پژوهش
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رتيب ارائه اين موارد بايد چگونه باشد. بر اين اساس در اين ت و بايد آغاز گردد، بر چه عواملي بايد بيشتر تاكيد شود
شناسايي عوامل مؤثر پرداخته شد و سپس روابط بين اين عوامل و راه دستيابي به پيشرفت توسط اين عوامل مطالعه، ابتدا به

  ارائه شد.
  

  شناسي پژوهشروش
كمي) و از  -هاي تركيبي (كيفيدر زمره پژوهش پژوهش حاضر از نظر هدف هم بنيادي و كاربردي و از نظر رويكردي 

هاي ايران كنندگان بالقوه پژوهش شامل اعضاي هيأت علمي دانشگاهسازي است. مشاركتز نوع مدلشناسي، انظر روش
كنندگان از موارد مطلوب انتخاب شدند. دستيابي به مشاركت صورت هدفمند از نوعنفر به 37ها بودند كه از ميان آن

طلوب از اين جهت بود كه پژوهشگر به دنبال موارد م گيري به شيوةروش گلوله برفي بود. علت انتخاب نمونه طريق
به منظور  ) بود.ISMتعاملي (آوري اطلاعات بود. ابزار پژوهش، پرسشنامه محقق ساخته خودترين نمونه براي جمعمطلوب

اد و ادبيات پژوهش و همچنين مصاحبه با متخصصان، عوامل مؤثر ساخت و اعتبار ابزار، در گام اول از طريق بررسي اسن
گردشگري علمي در نظام آموزش عالي ايران استخراج گرديد سپس با تركيب و كنار هم نهادن عوامل و حذف  بر

خراج گرديد. به منظور اعتبار عوامل نهايي، از شاخص روايي ) است1عوامل تكراري، عوامل نهايي (جدول شماره 
ميزان جامع و مانع بودن عوامل نهايي را براساس  ايي لاوشه استفاده شد. براي اين منظور از خبرگان خواسته شد تامحتو

ابزار بود. همچنين درصد به دست آمد كه نشان از اعتبار بالاي  94برابر با  CVRعوامل استخراج شده تعيين كنند. مقدار 
يه و تحليل و ارائه مدل عوامل مؤثر بر گردشگري علمي در نظام سازي ساختاري تفسيري براي تجزاز تكنيك مدل

  باشد:به شرح زير مي ISMعالي ايران استفاده شد. مراحل مختلف موزش آ
شوند. خود تعاملي ساختاري مي؛ عوامل شناسايي شده وارد ماتريس SSIM(1. تشكيل ماتريس خودتعاملي ساختاري (1

را  A شود، حرف i منجر به سطر j ؛ اگرعنصرستونVشود، حرف  j به ستونجرمن i در اين ماتريس اگر عنصر سطر
جا از آن .شودقرار داده مي O و اگر ارتباطي نباشد، حرف X قرارداده و در صورتي كه اين رابطه دو طرفه باشد، حرف

س خودتعاملي ساختاري از ها از چند خبره اسـتفاده شده براي تشكيل ماتريكردن پرسشنامه كـه در اين پژوهش براي پر
  .درايه استفاده شده است ترين فراواني در هرروش مد براساس بيش

به اعداد صفر و يك  SSIM؛ اين ماتريس با تبديل نمادهاي روابط ماتريس RM(2. تشكيل ماتريس دستيابي اوليه (2
 O و X; (i,j, j,i=1) و به جاي ;A (i,j=0, j,i=1) و به جاي V (i,j=1, j,i=0) بدين صورت كه به جاي يابدتشكيل مي

(i,j, j,i=0) شود.قرار داده مي  
دسـت آمـد، بايـد سازگاري دروني آن كـه مـاتريس دسـتيابي اوليـه بـه. تشكيل ماتريس دستيابي نهايي؛ پـس از اين3

نيز منجر به  1شود، بايد عامل  3 هم منجر به عامل 2شود و عامل  2منجر به عامل  1ونه اگر عامـل برقرار شود. به عنوان نم
دستيابي اين حالت برقرار نبود، بايد ماتريس اصلاح شده و روابطي كه از قلم افتاده شود و اگر در ماتريس  3عامل 

  جايگزين شـوند.

                                                            
1 .Structural Self Interaction Matrix (SSIM) 
2. Reachability Matrix (RM) 
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  . تعيين سطح و اولويت متغيرها.4
  .شود، مدل ترسيم مياختاري تفسيري؛ براساس سطوح تعيين شده و ماتريس دستيابي نهايي. ترسيم مدل س5
  . ارائه نمودار ميك مك.6
  

  هاي پژوهشيافته
  هاي كيفيالف) يافته

عالي ايران كدامند؟ با بررسي ادبيات به منظور پاسخ به اين سؤال كه عوامل اثرگذار بر گردشگري علمي در نظام آموزش 
هاي عامل نهايي به عنوان عوامل و شاخص 9هاي استخراج شده، پژوهش و همچنين مصاحبه با متخصصان، و با تلفيق كد

  ارائه شده است: 1شدند كه در جدول استخراج  عالياثرگذار بر گردشگري علمي در نظام آموزش 
 

عالي ايران ها و عوامل اثرگذار بر گردشگري علمي در نظام آموزششاخص .1جدول   
  كد متخصص  منابع  شاخص

 Parvin et al, 2021; Fathi Vajargah et  تبادلات سياسي قوي و پويا با جهان
al, 2021; Mehravar et al, 2022 1-3-5-9-15 

المللي اعضاي هيأت علمي و كاركنان سطح زبان بين
  الملليهاي درسي بينها وبرنامهدانشگاه

Wen et al, 2018; Fathi Vajargah et 
al, 2021; Mehravar et al, 2022 1-3-5-9-12  

 & Parvin et al, 2021; Barahouei  برند بودن دانشگاه
Bagherimajd, 2020; Poursaeed et al, 
2019 

7-8-9-10  

هاي تاريخي، مذهبي، فرهنگي به معرفي و ارائه جاذبه
  جهانيان

Alemu & Cordier, 2017; 
Constantinescu et al, 2020; 
Khorasani & Zamani Manesh, 2012; 
Poursaeed et al, 2019 

2-3-5-7-9-
10-13-15  

 Parvin et al, 2021; Constantinescu et  دانشجويان خارجيهاي اقتصادي براي وجود زيرساخت
al, 2020; Fathi Vajargah et al, 2021; 
Poursaeed et al, 2019 

2-5-8-9-10-
11-16  

 Parvin et al, 2021; Constantinescu et  تسهيل فرايند پذيرش در ابعاد سياسي و اداري
al, 2020; Fathi Vajargah et al, 2021; 
Mehravar et al, 2022 

3-5-8-9  

وجود سياست گذاري كلان ملي در حوزه تعامل 
  دانشگاهي

Parvin et al, 2021; Fathi Vajargah et 
al, 2021 1-2-3-5-7-8-

9-10-16  
 & Parvin et al, 2021; Khorasani  ساختار آموزشي عالي پويا و پذيرنده

Zamani Manesh, 2012; Fathi 
Vajargah et al, 2021 

3-5-6-8-9-16  

وجود احساس امنيت در ابعاد اجتماعي، امنيتي و سياسي 
  براي دانشجويان خارجي

Parvin et al, 2021; Khorasani & 
Zamani Manesh, 2012; Poursaeed et 
al, 2019 

3-7-9  
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المللي اعضاي سطح زبان بينعامل شامل  9سازي عوامل، رچهمشخص شده است با تلفيق و يكپا 1گونه در جدول همان
هاي تاريخي، المللي، برند بودن دانشگاه، معرفي و ارائه جاذبههاي درسي بينها وبرنامههيأت علمي و كاركنان دانشگاه

در ابعاد  هاي اقتصادي براي دانشجويان خارجي، تسهيل فرايند پذيرشمذهبي، فرهنگي به جهانيان، وجود زيرساخت
عالي پويا و پذيرنده، وجود  گذاري كلان ملي در حوزه تعامل دانشگاهي، ساختار آموزشد سياستسياسي و اداري، وجو

احساس امنيت در ابعاد اجتماعي، امنيتي و سياسي براي دانشجويان خارجي بر گردشگري علمي در آموزش عالي اثرگذار 
 است.

  هاي كميب) يافته
- هاي جمعيت شناختي مشاركتاثرگذار بر گردشگري آموزش عالي، ويژگيمل بندي عوابه سطحقبل از پرداختن 

  گردد.بندي ارائه ميارائه و سپس مراحل سطح 2كنندگان در جدول 
 

كنندگان پژوهشمشخصات مشاركت .2جدول   
 تخصص مرتبة علمي  جنسيت

علوم  استاد دانشيار استاديار مرد  زن
 تربيتي

- جامعه مديريت
سيشنا  

ساير رشته
 ها

اني
راو

ف
صد  

ر د
اني  

راو
 ف

صد
ر  د

اني
راو

 ف
صد

ر  د
اني

راو
 ف

صد
ر  د

اني
راو

 ف
صد

ر  د
اني

راو
 ف

صد
ر  د

اني
راو

 ف
صد

ر  د
اني

راو
 ف

صد
ر  د

اني
راو

 ف
صد

ر  د

14  83/37  23 16/62
 

21 75/56
 

12 43/32
 

4 81/18
 

17 94/45
 

9 32/24
 

6 21/16
 

5 51/13
 

  
درصد) مرد  16/62نفر ( 23درصد) زن و  83/37(نفر  14كننده تمشارك 37مشخص است از  2گونه كه در جدول همان
 81/18نفر ( 4درصد) دانشيار و  43/32نفر ( 12درصد) استاديار،  75/56نفر ( 21اند. همچنين از نظر مرتبة علمي بوده

نفر  9وابسته،  هايدرصد) علوم تربيتي و رشته 94/45نفر ( 17ي تخصصي اند. همچنين از نظر رشتهدرصد) استاد بوده
  اند.ها بودهدرصد) از ساير رشته 51/13نفر ( 5شناسي و درصد) جامعه 21/16نفر ( 6درصد) مديريت،  32/24(

بندي ترين عوامل مؤثر بر گردشگري علمي درآموزش عالي ايران، در پاسخ به اين سؤال سطحپس از شناسايي مهم
چگونه است؟ اين عوامل با استفاده از تكنيك  ش عالي در ايرانگيري گردشگري علمي در آموزعوامل مؤثر بر شكل

ISM هاي نهايي به منظور تجزيه و تحليل روش بندي شدند. بدين منظور پرسشنامهسطحISM بندي عوامل در و سطح
نده دهعامل انتخاب شده در سطر و ستون جدول قرار گرفتند و از پاسخ 9اختيار خبرگان قرار گرفت. بدين صورت كه 

دست آمده نوع ارتباطات دو به دوي عوامل را مشخص كند. روابط به Oو  V ،A ،Xه با توجه به نمادهاي خواسته شد ك
  .نشان داده شده است 3ها در جدول از اين پرسشنامه
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  )SSIMماتريس خودتعاملي ساختاري ( .3جدول 
  9  8  7  6  5  4  3  2  1  عامل

1  X  V  V V  V  X V  X  V  
2   X  X V  A  O X X O 

3     X  X  A X A X X 

4       X  O  A O O A 

5         X  X A X V 

6           X  A  X X 

7             X  X  X 

8               X  V 

9                 X  
  

توان به به اعداد صفر و يك بر حسب قواعد ذكر شده مي SSIMسپس در مرحله بعد با تبديل نمادهاي روابط ماتريس 
  نشان داده شده است. 4جدول  دست پيدا كرد. نتايج حاصل در RMماتريس 

  
  )RMماتريس دستيابي اوليه ( .4جدول 

  9  8  7  6  5  4  3   2  1  عامل
1  1  1  1 1  1  1 1  1  1  
2 0  1  1 1  0  0  1 1 0 

3 0  1  1  1  0 1 0 1 1 

4 0  0  1  1  0  0 0 0 0 

5 0  1  1  0  1  1 0 1 1 

6 1  0  1  1  1  1  0  1 1 

7 0  1  1  0  1  1  1  1  1 

8 1  1  1  0  1  1  1  1  1 

9 0  0  1  1  0  1  1  0  1  
  

مشاهده كرد. در اين جدول برخي اعداد  5توان در جدول سپس سازگاري دروني عوامل برقرار شد. نتيجة حاصل را مي
  .انداند و پس از سازگاري عدد يك گرفتهماتريس دستيابي صفر بودهدهند كه در اند، نشان مييك علامت * گرفته

  
  



               
 

 

 

183  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 مدل عوامل مؤثر بر توسعه گردشگري علمي در نظام آموزش عالي ايران: يك مطالعة ساختاري تفسيري ارائه : داوود رمضاني، مهديه رضايي، سيروس منصوري

 

  192 تا 169 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 ، شماره5 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

 ماتريس دستيابي نهايي .5جدول 

 قدرت نفوذ  9  8  7  6  5  4  3  2  1  ملاع
1  1  1  1 1  1  1 1  1  1  9 

2 0  1  1 1  0  *1  1 1 *1 7 

3 0  1  1  1  0 1 0 1 1 6 

4 0  0  1  1  0  0 0 0 0 2 

5 0  1  1  0  1  1 0 1 1 6 

6 1  *1  1  1  1  1  0  1 1 8 

7 0  1  1  0  1  1  1  1  1 7 

8 1  1  1  0  1  1  1  1  1 8 

9 0  *1  1  1  0  1  1  0  1  6  
  -  8  7  5  8  5  6  9  8  3 قدرت وابستگي

  
نياز براي هر عامل تعيين ي پيشي دستيابي و مجموعهي بعد براي تعيين سطح و اولويت متغيرها، مجموعهدر مرحله

هاي متغيير به ستون متغيير ختم شده باشند و اي است كه در آن سطر(دريافتني)، مجموعه ي دستيابيشود. مجموعهمي
دست آوردن اشتراك اين دو ها به به سطرها ختم شده باشند، بابهاي است كه در آن ستونهنياز، مجموعي پيشمجموعه

ي دستيابي يكسان باشد، موعهي مشترك با مجي مشترك به دست خواهدآمد. اگرعوامل مجموعهمجموعه، مجموعه
اي ساير عوامل، سطح تمام دهند. با حذف اين عوامل و تكرار اين مرحله برسطح اول اولويت را به خود اختصاص مي

  بيانگر نتايج اين مرحله است. 12الي  6عوامل تعيين شده است. جداول 
  

  تعيين سطح عوامل (سطح اول) .6جدول 
  سطح  با دريافتني نيازاشتراك پيش  نيازمجموعه پيش  مجموعه دريافتني  عامل

1  1-2-3-4-5-6-7-8-9  1-6-8  1-6-8    
2  2-3-4-6-7-8-9  1-2-3-5-6-7-8-9  2-3-6-7-8-9    
  سطح اول  2-3-4-6-8-9  1-2-3-4-5-6-7-8-9  2-3-4-6-8-9  3
  سطح اول  3-4  1-2-3-4-6-9  3-4  4
5  2-3-5-6-8-9  1-5-6-7-8  5-6-8    
6  1-2-3-4-5-6-8-9  1-2-3-5-6-7-8-9  2-3-5-6-8-9    
7  2-3-5-6-7-8-9  1-2-7-8-9  2-7-8-9    
8  1-2-3-5-6-7-8-9  1-2-3-5-6-7-8  1-2-3-5-6-7-8    
9  2-3-4-6-7-9  1-2-3-5-6-7-8-9  2-3-6-7-9    
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هاي تاريخي، فرهنگي و ارائه جاذبهها و معرفي و (برند بودن دانشگاه 4و  3با توجه به نتايج جدول و از آنجايي كه عامل 
ن دو عامل سطح اول نياز با دريافتني دقيقاً برابر با مجموعه دريافتني است. ايمذهبي به جهانيان) مجموعه اشتراك پيش

  دهد.مدل را تشكيل مي
  

  تعيين سطح عوامل (سطح دوم) .7جدول 
  سطح  با دريافتني نيازاشتراك پيش  نيازمجموعه پيش  مجموعه دريافتني  عامل

1  1-2-5-6-7-8-9  1-6-8  1-6-8    
2  2-6-7-8-9  1-2-5-6-7-8-9  2-6-7-8-9    
5  2-5-6-8-9  1-5-6-7-8  5-6-8    
6  1-2-5-6-8-9  1-2-5-6-7-8-9  2-5-6-8-9    
7  2-5-6-7-8-9  1-2-7-8-9  2-7-8-9    
8  1-2-5-6-7-8-9  1-2-5-6-7-8  1-2-5-6-7-8    
  سطح دوم  2-6-7-9  1-2-5-6-7-8-9  2-6-7-9  9

  
(وجود احساس امنيت در ابعاد اجتماعي، امنيتي و سياسي براي  9با توجه به نتايج جدول و از آنجايي كه در عامل 

نياز با دريافتني دقيقاً برابر با مجموعه دريافتني است، اين عامل سطح دوم مدل خارجي) مجموعه اشتراك پيش دانشجويان
  .دهدتشكيل ميرا 
  

  تعيين سطح عوامل (سطح سوم) .8جدول 
  سطح با دريافتني نيازاشتراك پيش  نيازپيشمجموعه  مجموعه دريافتني  عامل

1  1-2-5-6-7-8  1-6-8  1-6-8    
  سطح سوم  2-6-7-8  1-2-5-6-7-8  2-6-7-8  2
5  2-5-6-8  1-5-6-7-8  5-6-8    
6  1-2-5-6-8  1-2-5-6-7-8  2-5-6-8    
7  2-5-6-7-8  1-2-7-8  2-7-8    
  سطح سوم  1-2-5-6-7-8  1-2-5-6-7-8  1-2-5-6-7-8  8

  
لمي و كاركنان و ساختار المللي اعضاي هيأت ع(سطح زبان بين 8و  2با توجه به نتايج جدول و از آنجايي كه در عامل 

نياز با دريافتني دقيقاً برابر با مجموعه دريافتني است، اين دو عامل عالي پويا و پذيرنده) مجموعه اشتراك پيش آموزش
  دهند.سطح سوم مدل را تشكيل مي
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  تعيين سطح عوامل (سطح چهارم) .9جدول 
  سطح  دريافتني با نيازاشتراك پيش  نيازمجموعه پيش  مجموعه دريافتني  عامل

1  1-5-6-7  1-6  1-6    
  سطح چهارم  5-6  1-5-6-7  5-6  5
6  1-5-6  1-5-6-7  1-5-6    
7  5-6-7  1-7  7    

  
هاي اقتصادي و فني براي دانشجويان خارجي) مجموعه (وجود زيرساخت 5با توجه به نتايج جدول و از آنجايي كه عامل 

  .دهددريافتني است، اين عامل سطح چهارم مدل را تشكيل ميوعه نياز با دريافتني دقيقاً برابر با مجماشتراك پيش
  

  تعيين سطح عوامل (سطح پنجم) .10جدول 
  سطح  با دريافتني نيازاشتراك پيش  نيازمجموعه پيش  مجموعه دريافتني  عامل

1  1-6-7  1-6  1-6    
  سطح پنجم  6-1  1-6-7  1-6  6
7  6-7  1-7  7    

  
- (تسهيل فرايند پذيرش در ابعاد سياسي و اداري) مجموعه اشتراك پيش 6كه عامل آنجايي با توجه به نتايج جدول و از 

  دهد.نياز با دريافتني دقيقاً برابر با مجموعه دريافتني است، اين عامل سطح پنجم مدل را تشكيل مي
  

  تعيين سطح عوامل (سطح ششم) .10جدول 
  سطح  دريافتنيبا  يازناشتراك پيش  نيازمجموعه پيش  مجموعه دريافتني  عامل

1  1-7  1  1    
  سطح ششم  7  1-7  7  7

 
هاي كلان ملي در حوزه تعامل دانشگاهي) مجموعه گذاري(وجود سياست 7با توجه به نتايج جدول و از انجايي كه عامل 

  دهد.تشكيل مينياز با دريافتني دقيقاً برابر با مجموعه دريافتني است، اين عامل سطح پنجم مدل را اشتراك پيش
  

  تعيين سطح عوامل (سطح هفتم) .11جدول 
  سطح  با دريافتني نيازاشتراك پيش  نيازمجموعه پيش  مجموعه دريافتني  عامل

  سطح هفتم  1  1  1  1
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نياز با (تبادلات سياسي پويا با جهان در سطح ملي) مجموعه اشتراك پيش 1با توجه به نتايج جدول و از آنجايي كه عامل 
دهد. بر مبناي روابط بين عوامل با مجموعه دريافتني است، اين شاخص سطح هفتم مدل را تشكيل ميدريافتني دقيقاً برابر 

  مشخص شده است. 1پذيري آنها از همديگر در شكل گذاري و تأثيرعالي و تأثيرمؤثر بر گردشگري علمي در آموزش 
  

 
 
 

 
  

  
  
  

  
   

     
   

  
  

  مدل نهايي پژوهش .1شكل 
  

سطح است كه به  7عالي ايران داراي دهد عوامل مؤثر بر گردشگري علمي در آموزش نشان مي گونه كه مدل فوقهمان
پذيرند كه در سطوح هفت گانه در مورد گذارند و تأثير ميگانه بر همديگر تأثير ميهاي مختلف و در سطوح هفتشكل

را به شكل  MICMACان گراف تويگر ميآن توضيح داده شد. همچنين براساس تأثير و تأثر هر كدام از عوامل بر همد
  .زير ارائه داد

اجتماعي، امنيتي و سياسي براي دانشجويان خارجيوجود احساس امنيت در ابعاد   

هابرند بودن دانشگاه  

هاي كلان ملي در حوزه تعامل دانشگاهيگذاريوجود سياست  

 تبادلات سياسي پويا با جهان در سطح ملي

المللي اعضاي هيات علمي و كاركنانسطح زبان بين  

براي دانشجويان خارجيهاي اقتصادي و فني زيرساخت وجود  

هاي تاريخي، فرهنگي و مذهبي به جهانيانمعرفي و ارائه جاذبه  

 تسهيل فرايند پذيرش در ابعاد سياسي و اداري

 ساختار آموزش عالي پويا و پذيرنده
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  MICMACگراف  .2شكل 

  
دهنده داراي بيشترين قدرت نفوذ عنوان متغيرهاي پيوندبه 9و  7،8، 6، 5، 2هاي دهد عاملنشان مي 2گونه كه شكل همان

قدرت وابستگي زياد و قدرت نفوذ اراي عنوان متغير وابسته دبه 3و  4 باشند. همچنين عاملو بيشترين قدرت وابستگي مي
آيد. همچنين هيچ كدام از متغيرها نقش متغير حساب ميبه عنوان متغير مستقل كليدي به 1باشد. همچنين عامل كم مي

گيري كلي گفت كه اغلب متغيرها با هم ديگر در كنش و واكنش توان در يك نتيجهكنند. بنابراين ميمستقل را ايفا نمي
  .ط متقابل با همديگر دارندارتبابوده و 

  
  گيريبحث و نتيجه

عامل شامل تبادلات سياسي قوي و پويا با جهان،  9نتايج حاصل از بررسي ادبيات و نظرخواهي از متخصصان نشان داد كه 
گاه، معرفي دانشالمللي، برند بودن هاي درسي بينها وبرنامهالمللي اعضاي هيأت علمي و كاركنان دانشگاهسطح زبان بين
هاي اقتصادي براي دانشجويان خارجي، تسهيل هاي تاريخي، مذهبي، فرهنگي به جهانيان، وجود زيرساختو ارائه جاذبه

-گذاري كلان ملي در حوزه تعامل دانشگاهي، ساختار آموزش فرايند پذيرش در ابعاد سياسي و اداري، وجود سياست
ترين ر ابعاد اجتماعي، امنيتي و سياسي براي دانشجويان خارجي از اصلييت دعالي پويا و پذيرنده، وجود احساس امن

آيد. نتايج پژوهش با پژوهش گيري گردشگري علمي در آموزش عالي ايران به حساب ميهاي اثرگذار بر شكلعامل
مهرآور گيگلو،  )،Fathi Vajargah et al, 2021)، فتحي واجارگاه و همكاران (Parvin et al, 2021پروين و همكاران (

)، Barahouei & Bagherimajd, 2020)، براهويي و باقري مجد (Mehravar et al, 2022نوبخت و مالكپور لپري (
) Khorasani & Zamani Manesh, 2012منش ()، خراساني و زمانيPoursaeed et al, 2019پورسعيد و همكاران (

تواند طيف وسيعي از عوامل گذار بر گرشگري علمي ميامل اثره عودهد كها نشان ميراستا است. نتايج پژوهشهم



      
 

 

 

 مدل عوامل مؤثر بر توسعه گردشگري علمي در نظام آموزش عالي ايران: يك مطالعة ساختاري تفسيري ارائه : داوود رمضاني، مهديه رضايي، سيروس منصوري  188

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 192 تا 169 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 ، شماره5 دوره  
eISSN: 2676-7821  

هاي دانشگاهي همچون مسائل سياسي، اقتصادي و فرهنگي بيرون از دانشگاه و همچنين ساختارهاي دانشگاه و رويهبرون
  اي دارند.ملاحظهگذاري دانشگاهي نقش قابلمربوط به سياست

ترين عامل در بحث گردشگري ويا با جهان به عنوان سطح هفتم و زيربناييسي پنتايج پژوهش نشان داد كه تبادلات سيا
 ,Parvin et alپروين و همكاران ( كند. نتايج اين بخش از پژوهش با پژوهشعالي نقش ايفا ميعلمي در نظام آموزش 

الكپور لپري و م )، مهرآور گيگلو، نوبختFathi Vajargah et al, 2021)، فتحي واجارگاه و همكاران (2021
)Mehravar et al, 2022عالي بينترين عوامل در توسعه آموزش اند كه عوامل سياسي يك از زيربنايي) كه نشان داده -

توان گفت كه بسترهاي سياسي حاكم بر كشورها از اين جهت نقش راستا است. در تبيين اين نتيجه ميالمللي است هم
كنند كه از يك جهت در صورت تعامل بالاي سياسي بين كشورها سندهاي يفا مپررنگي در توسعه گردشگري علمي اي

شود. از طرف هاي كشورها ميشود و اين موضوع منجر به تعامل پويا در بين دانشگاههمكاري در سطح ملي تدوين مي
رهاي ديگر كشو ديگر در صورتي كه نگرش جامعه جهاني نسبت به يك كشور مثبت باشد و رابطه و تعامل بالايي با

ها در داشته باشند، بسترهاي مربوط به جذب و فرايندهاي پذيرش از قبيل ويزا، كار، و فضاي مناسب براي حضور دانشگاه
گيري گردشگري يابد. بنابراين در صورت تعامل پويا و فضاي مناسب سياسي، امكان شكلكشورهاي مقصد افزايش مي

  يايد.ها افزايش ميعلمي در دانشگاه
عنوان سطح ششم هاي كلان ملي در حوزه تعامل دانشگاهي بهگذاريچنين نتايج پژوهش نشان داد كه وجود سياستهم 

هاي پروين و كند. نتايج اين بخش از پژوهش با پژوهشو يكي از سطوح زيربنايي در سطح ششم ايفاي نقش مي
راستا است. اين ) همFathi Vajargah et al, 2021)، فتحي واجارگاه و همكاران (Parvin et al, 2021همكاران (
هاي كلان در گذاريها بايد سياستعالي دانشگاهگران معتقدند كه براي توسعه گردشگري علمي در آموزش پژوهش

ترين عامل ترين و زيربناييسطح ملي ايجاد كنند. در واقع گر چه تعاملات و بسترهاي سياسي كشورها به عنوان اصلي
هاي وزارتي و ملي در حوزه تعامل دانشگاهي يكي ديگر از عوامل اساسي است. به گذارياما سياستست، مطرح ا

هاي مدون و انسجام يافته در سطح ملي در وزارت گذاريعبارت ديگر تدوين يك چشم انداز و بستر مناسب و سياست
تواند يكي از عومل مؤثر در پزشكي مي موزشخانه علوم، تحقيقات و فناوري و همچنين در وزارت بهداشت، درمان و آ

  گيري گردشگري علمي شود.شكل
عنوان يكي ديگر از علاوه بر اين يكي نتايج پژوهش گوياي اين بود كه تسهيل فرايند پذيرش در ابعاد سياسي و اداري به 

 ,Parvin et alان (مكارسطوح زيربنايي و سطح پنجم اثرگذار است. نتايج اين بخش از پژوهش با پژوهش پروين و ه

 Fathi Vajargah et)، فتحي واجارگاه و همكاران (Constantinescu et al, 2020)، كانستنتينسكو، متو و روتا (2021

al, 2021) و مهرآور گيگلو، نوبخت و مالكپور لپري (Mehravar et al, 2022راستا است. در تبيين اين نتيجه مي) هم -
عنوان مقصد دانشجويان و اساتيد داري در فرايند جذب، نگهداشت و برندسازي دانشگاه بهو ا توان گفت كه ابعاد سياسي

توانند ناامن باشند و يا ها در يك كشور به دليلي شرايط سياسي ميخارجي بسيار اثرگذار است. اين موضوع كه دانشگاه
تواند در كاهش تمايل ي هستند، ميانههاي سختگيراهاي يك كشور در فرايند پذيرش داراي رويهاينكه دانشگاه

ها در تعامل عمدتاً دانشجويان در انتخاب آن دانشگاه نقش ايفا كند. به عبارت ديگر دانشجويان و اساتيد دانشگاه
هاي اداري كمترين پيچيدگي و حساسيت كنند كه از نظر سياسي و رويههاي و مراكز پژوهشي را انتخاب ميدانشگاه
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المللي آنها يك ارتباط ها و ميزان دانشجويان بينمين دليل بين فضاي سياسي و اداري حاكم بر دانشگاهبه هداشته باشند. 
  معنادار وجود دارد.

عالي وجود گيري گردشگري علمي در نظام آموزش همچنين يكي از عوامل اثرگذار ديگر در ارتباط با شكل 
ست. نتايج اين بخش از پژوهش با پژوهش پروين و همكاران جي اهاي اقتصادي و فني براي دانشجويان خارزيرساخت

)Parvin et al, 2021) كانستنتينسكو، متو و روتا ،(Constantinescu et al, 2020) فتحي واجارگاه و همكاران ،(Fathi 

Vajargah et al, 2021) پورسعيد و همكاران ،(Poursaeed et al, 2019ي در اساسراستا است. يكي از عوامل ) هم
المللي ايجاد بستري براي اشتغال در آينده است. به عبارت ديگر گردشگري علمي به خصوص براي داتشجويان بين
كنند كه بتوانند در آينده در كشور مقصد مشغول به فرض انتخاب ميبسياري از دانشجويان دانشگاه مقصد را به اين پيش

ها با پذيرش دانشچويان ه بين توسعه اقتصادي و وضعيت اشتغال دانشگاهند كدهكار شوند، به همين دليل آمارها نشان مي
- رود دانشگاهالمللي در كشورها يك رابطه معناداري وجود دارد. علاوه بر اين در بحث بسترهاي اقتصادي انتظار ميبين

جي اعطا كنند اين خار هاي مناسب به دانشجويانهاي مقصد بتوانند در صورت نياز فاندهاي تحصيلي و كمك هزينه
گيري گردشگري علمي در ها و در نتيجه شكلتواند يك مشوق قوي براي دانشجويان در انتخاب دانشگاهموضوع مي

  عالي ايجاد كنند.آموزش 
عالي پويا المللي اعضاي هيأت علمي و كاركنان و ساختار آموزش يكي ديگر از نتايج پژوهش اين بود كه سطح زبان بين 

كند. بدين معني كه اين دو عامل از يك آفريني ميعنوان دو عامل در سطوح مياني (سطح سوم) مدل نقشه بهيرندو پذ
كنند و از طرف ديگر معلول عوامل قبلي نيز هاي سطح دوم و اول ايفاي نقش ميجهت خود در نقش زيربنا براي عامل

منش )، خراساني و زمانيParvin et al, 2021ان (هستند. نتيجه اين بخش از پژوهش با پژوهش پروين و همكار
)Khorasani & Zamani Manesh, 2012) فتحي واجارگاه و همكاران ،(Fathi Vajargah et al, 2021 ون، هو و هاو (
)2018, Ho & Hao, Wen) 2022) و مهرآور گيگلو، نوبخت و مالكپور لپريMehravar et al, راستا است. در ) هم

گيري گردشگري علمي نياز به تعامل بين افراد توان گفت كه از يك جهت به منظور شكلز مدل مياين سطح اتبيين 
المللي كه رود كه دانشجوي بينافتد، به عبارت ديگر انتظار ميالمللي اتفاق مياست و اين تعامل از طريق يك زبان بين

المللي هستند، تعامل برقرار كارگيري زبان بيندر به بهنان كه قايابد، توسط اساتيد و كاركدر دانشگاه ايراني حضور مي
المللي شوند كه بتوانند سطح زبان بينالمللي ميهايي موفق به جذب دانشجوي بينكنند. در نتيجه در اين زمينه دانشگاه

نهايي پويايي و ساختار آ توانند دانشجوي بيشتري جذب كنند كه درهايي ميخود را افزايش دهند از طرف ديگر دانشگاه
ها كند تا قوانين دست و پا گير و خشك براي ورود به دانشگاهپذيري وجود داشته باشد. اين پويايي كمك ميانعطاف

هاي آسيايي از جمله كنار گذاشته و با انعطاف بالاتري در جذب دانشجو اقدام كنند؛ سياستي كه بسياري از دانشگاه
  اند.ار دادهمد نظر قرهاي اخير مالزي در سال

علاوه بر اين بررسي نتايج پژوهش حاكي از اين است كه وجود امنيت در ابعاد اجتماعي، امنيتي و سياسي براي 
آيد با اين حال در مدل سطح دوم را به خود گذار به حساب ميدانشجويان خارجي يكي ديگر از عوامل مهم تأثير

تواند معلول عوامل ديگر مدل باشد. ن اينكه نقش مهمي دارد خود ميامل در عيدهند كه اين عاختصاص داد كه نشان مي
)، كانستنتينسكو، متو و روتا Parvin et al, 2021هاي پروين و همكاران (نتايج اين بخش از پژوهش با پژوهش
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)Constantinescu et al, 2020منش ()، خراساني و زمانيKhorasani & Zamani Manesh, 2012گاه و تحي واجار)، ف
راستا است. در تبيين اين ) همPoursaeed et al, 2019) و پورسعيد و همكاران (Fathi Vajargah et al, 2021همكاران (

هاي امنيتي، سياسي، و توان گفت كه از يك طرف نگرش دانشجويان و گردشگران علمي به مقولهبخش از نتيجه مي
صد گردشگري خواهد داشت به عبارت ديگر رابطه معناداري بين انتخاب مقاجتماعي در يك كشور عامل مهمي براي 

عنوان مقصد نگرش گردشگران در رابطه با تصور مربوط به ابعاد سياسي و امنيتي يك كشور با انتخاب آن كشور به
نشگاهي هاي داگذاريتواند حاصل تعامل سياسي، سياستگردشگري علمي وجود دارد و از طرف ديگر اين نگرش مي

-هاي درون يك كشور با كشورهاي ديگر و به عبارت ديگر ديپلماسي علمي است. كشورهايي كه ميتعامل دانشگاهو 
تواند وجود امنيت را در هاي سياسي و ديپلماسي با ساير كشورها برقرار كنند از اين نظر ميتوانند تعامل بالايي در حوزه

  ديگر اين عامل هم خود به عنوان عامل است و هم معلول. به عبارت بين شهروندان كشورهاي ديگر ايجاد كنند.
عنوان سطح هاي تاريخي، فرهنگي و مذهبي به جهانيان بهها و معرفي و ارائه جاذبهدر نهايت دو عامل برند بودن دانشگاه 

كوردير ش آلمو و آيد. اين بخش از پژوهش با پژوهترين عامل بين عوامل ديگر به حساب مياول مدل و روبنايي
)Alemu & Cordier, 2017) كانستنتينسكو، متو و روتا ،(Constantinescu et al, 2020منش )، خراساني و زماني
)Khorasani & Zamani Manesh, 2012) پروين و همكاران ،(Parvin et al, 2021 براهويي و باقري مجد ،(
)Barahouei & Bagherimajd, 2020ران ()، پورسعيد و همكاPoursaeed et al, 2019راستا است. فهم اين ) هم

ها از يك جهت به عنوان عامل اثرگذار بر گردشگري علمي به حساب موضوع از اين جهت است كه برند بودن دانشگاه
آيد. بدين معني كه در صورت وجود بسترهاي سياسي، آيد و از جهت ديگر خود به عنوان معلول به حساب ميمي

بودن هم خود معلول عوامل ديگر است و ها برند بالاتري خواهند داشت و در نتيجه برندبيعتاً دانشگاهفرهنگي ط اقتصادي،
  المللي و همچنين گردشگري علمي گردد.عنوان عاملي براي جذب دانشجويان بينتواند بههم مي

  هاي زير را ارائه داد:توان پيشنهادبر اين اساس مي
شود، لذا ترين عوامل اثرگذار بر گردشگري علمي در آموزش عالي، به سطح كلان مربوط ميزيربنايينتايج نشان داد كه 

  المللي تدوين شود.شود برنامة راهبردي سياستگذاري در سطح ملي به منظور جذب دانشجويان بينتوصيه مي
شود، و سياسي مربوط ميل فرهنگي با توجه به اينكه بخش قابل توجهي از عوامل اثرگذار بر گردشگري علمي به مسائ

ها با وزرات ميراث فرهنگي، گردشگري و صنايع الملل وزارت علوم و دانشگاهرود كه تعامل بين دفتر امور بينانتظار مي
  هاي ملي افزايش يابد.نامهدستي به منظور تفاهم

 
References 
Alemu, A.M., Cordier, J. (2017). Factors influencing international student satisfaction in Korean 

universities. International Journal of Educational Development, 57: 54-64. 
doi.org/10.1016/j.ijedudev.2017.08.006. 

Arthur, N. (2013). International students and career development: Human capital in the global skills 
race. Journal of the National Institute for Career Education and Counselling, 31 (1): 43-50. 
doi.org/10.20856/jnicec.3108. 

Ballantyne, R., Packer, J., & Falk, J. (2011). Visitors’ learning for environmental sustainability: 
Testing short-and long-term impacts of wildlife tourism experiences using structural equation 
modelling. Tourism Management, 32(6), 1243-1252. 



               
 

 

 

191  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 مدل عوامل مؤثر بر توسعه گردشگري علمي در نظام آموزش عالي ايران: يك مطالعة ساختاري تفسيري ارائه : داوود رمضاني، مهديه رضايي، سيروس منصوري

 

  192 تا 169 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 ، شماره5 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

Barahouei, T., & Bagherimajd, R. (2020). Educational Tourism Values with Intermediate linkage in 
information technology on international students attraction in higher education. Tourism 
Management Studies, 15(52), 235-262. (In Persian). doi.org/10.22054/tms.2020.48152.2229. 

Buzinde, C. N., Manuel-Navarrete, D., & Swanson, T. (2020). Co-producing sustainable solutions in 
indigenous communities through scientific tourism. Journal of Sustainable Tourism, 28(9), 1255-
1271. doi.org/10.1080/09669582.2020.1732993. 

Constantinescu, C; Mattoo, A, Ruta, M. (2020). The Global Trade Slowdown: Cyclical or Structural? 
The World Bank Economic Review, 34(1), 121-142. doi.org/10.1093/wber/lhx027 

Falk, J. H., Ballantyne, R., Packer, J., & Benckendorff, P. (2012). Travel and learning: A neglected 
tourism research area. Annals of Tourism Research, 39(2), 908-927. 
doi.org/10.1016/j.annals.2011.11.016. 

Fathi Vajargah, K., Arefi, M., & Zamani Manesh, H. (2012). Evaluating Admission Barriers of 
Foreign Students into Universities and Institutions of Higher Education. Research and Planning in 
Higher Education, 17(4), 65-80. (In Persian). 

Ferreras-Garcia, R., Sales-Zaguirre, J., & Serradell-López, E. (2020). Competences in higher 
education tourism internships. Education+ Training, 62(1), 64-80. doi.org/10.1108/ET-04-2019-
0074. 

Filippova, V., Savvinova, A., Danilov, Y., Gadal, S., & Kamičaitytė-Virbašienė, J. (2017). The study 
of cultural landscapes of Central Yakutia for the development of scientific tourism. Journal of 
Sustainable Architecture and Civil Engineering, 21(4), 5-16. doi.org/10.5755/j01.sace.21.4.19501. 

Gössling, S. (2018). Tourism, tourist learning and sustainability: An exploratory discussion of 
complexities, problems and opportunities. Journal of Sustainable Tourism, 26(2), 292-306. 
doi.org/10.1080/09669582.2017.134977. 

Hall, C. M., & Saarinen, J. (2010). Polar tourism: Definitions and dimensions. Scandinavian Journal of 
Hospitality and Tourism, 10(4), 448-467. doi.org/10.1080/15022250.2010.521686. 

Heydari Chianeh, R; Nasrallahzadeh, Z; Abdollahi, M (2012). An evaluation of tourism higher 
education in iran based on SWOT model, journal of tourism planning and development, 1(1): 129-
152. 

Indicators, O. E. C. D. (2017). Education at a Glance. Editions OECD, 90. doi.org/10.187/eag-2016-

en. 
Khorasani, A., & Zamani Manesh, H. (2012). Effective strategies in internationalization of 

Universities and institutes of higher education in Iran. Education Strategies in Medical 
Sciences, 5(3), 183-189. (In Persian). edcbmj.ir/article-1-293-en.htm. 

Lemelin, H., Dawson, J., & Stewart, E. J. (Eds.). (2013). Last chance tourism: adapting tourism 
opportunities in a changing world. Abingdon, Routledge. 

Li J. (2018). Trends and Implications of International Student Mobility. In Conceptualizing Soft 
Power of Higher Education. Singapore: Springer. 

Mansoori, S., Karimi, M. H., Kowsary, M., & Abedini Baltork, M. (2018). Critical theory impact on 
the curriculum studies theorizing. Research in Curriculum Planning, 15(59), 62-74. 
doi.org/10.30486/jsre.2018.545141. 

Mao, P., & Bourlon, F. (2011). Le tourisme scientifique: un essai de définition. Téoros: Revue de 
recherche en tourisme, 30(2), 94-104. doi.org/10.7202/1012246ar. 

McKercher, B. (2016). Towards a taxonomy of tourism products. Tourism Management, 54, 196-208. 
doi.org/10.1016/j.tourman.2015.11.008. 

Mehralizadeh, Y. (2017). Tourism and Iran's Higher Education: Interaction or Confrontation, Journal 
of Environmental Education and Sustainable Development, 5(3): 39-52. 
20.1001.1.23223057.1396.5.3.3.6. 

Mehravar, S., Nobakht, M., Malekpour lapari, K. (2022). Identifying discourses shaping international 
scientific collaborations in Iranian higher education. Journal of Research on Management of 
Teaching in Marine Sciences, 9(1), 1-20. (In Persian). 10.22034/RMT.2021.536969.1890. 

Mínguez, C., Martínez-Hernández, C., & Yubero, C. (2021). Higher education and the sustainable 
tourism pedagogy: Are tourism students ready to lead change in the post pandemic era?. Journal of 



      
 

 

 

 مدل عوامل مؤثر بر توسعه گردشگري علمي در نظام آموزش عالي ايران: يك مطالعة ساختاري تفسيري ارائه : داوود رمضاني، مهديه رضايي، سيروس منصوري  192

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 192 تا 169 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 ، شماره5 دوره  
eISSN: 2676-7821  

Hospitality, Leisure, Sport & Tourism Education, 29(3), 1- 14. 
doi.org/10.1016/j.jhlste.2021.100329. 

Navio-Marco, J., Ruiz-Gómez, L. M., Arguedas-Sanz, R., & López-Martín, C. (2022). The student as 
a prosumer of educational audio–visual resources: a higher education hybrid learning 
experience. Interactive Learning Environments, 1-18. doi.org/10.1080/10494820.2022.2091604. 

O.E.C.D (2013). Education at a glance, OECD indicators. OECD Publishing. 
Parvin, E., Ghiasi Nadoshan, S., Khorsandi Taskooh, A., & Zaker Salehi, G. R. (2021). Identifying 

Barriers of International Students’ Admission in Iranian Public Universities. Research in Medical 
Education, 13(1), 24-34. (In Persian). 

Poursaeed, M., Zarea, R., Soltani, N., & Abediny, A. (2019). Scientific tourism; a phenomenological 
understanding of the experiences of foreign tourists from Iranian universities. Tourism 
Management Studies, 14 (48), 91-116. (In Persian). doi.org/10.22054/tms.2020.39013.2074. 

Räikkönen, J., Grénman, M., Rouhiainen, H., Honkanen, A., & Sääksjärvi, I. E. (2023). 
Conceptualizing nature-based science tourism: A case study of Seili Island, Finland. Journal of 
Sustainable Tourism, 31(5), 1214-1232. doi.org/10.1080/09669582.2021.1948553. 

Tomasi, S., Paviotti, G., & Cavicchi, A. (2020). Educational tourism and local development: The role 
of universities. Sustainability, 12(17), 6766. doi.org/10.3390/su12176766. 

Wen, W., Hu, D., & Hao, J. (2018). International students’ experiences in China: Does the planned 
reverse mobility work?. International Journal of Educational Development, 61, 204-212. 
doi.org/10.1016/j.ijedudev.2017.03.004. 

ZakerSalehi, Gh., Salehi Najafabadi, M. (2012). Development of strategies for attract foreign students 
in Iran, Journal of Iranian higher education, 4(3), 65-92. (In Persian). 

Ziai, M, Saeedi, A. S and Torabahmadi, M (2012). Exploring the state of tourism in Iran’s higher 
education, Tourism Managmement Studies, 7(17): 61-
86.  doi.org/20.1001.1.23223294.1391.7.17.3.5. 

 
 



               

193 

Journal of  
Management and educational perspective  

 

Mahdi khodaparast, Davood Kiakojouri, Seyyed Javad Mortazavi amiri, Syed Ahmad Jafari Kalarijani: Analyzing the 
dimensions and components of the developed model of competency-based successor training in education-oriented 

organizations with a meta-composite approach 

Volume 5, Issue 4, Winter 2024, Pages 193 to 220 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

                         

Analyzing the dimensions and components of the 
developed model of competency-based successor training 
in education-oriented organizations with a meta-composite 
approach 
Mahdi khodaparast1 , Davood Kiakojouri2 , Seyyed Javad Mortazavi amiri3 , 
Syed Ahmad Jafari Kalarijani4  

1- Department of Management, Qaimshahr Branch, Islamic Azad University, Qaimshahr, Iran 
2- Associate Professor, Department of Management, Chalous Branch, Islamic Azad University, Chalous, Iran 
3- Assistant Professor, Department of Mathematical Statistics, Chalous Branch, Chalous Islamic Azad 
University, Iran 
4- Assistant Professor, Department of Management, Qaimshahr Branch, Islamic Azad University, Qaimshahr, 
Iran 
 

Abstract 
The purpose of this research is to analyze the dimensions and components 
of the developed model of successor training based on competence in 
education-oriented organizations with a meta-composite approach. This 
research is applicable in terms of purpose, qualitative in terms of the 
method of data collection, and with a meta-composite approach in terms of 
the research implementation method. The statistical population of the 
research includes all studies conducted in the period of time for Latin 
research from 1990 to 2022, and for Persian research from 2005 to 2022. In 
this regard, 282 researches were evaluated in the field of the subject and 
ultimately 41 articles were selected purposefully. Extraction of components 
and indicators was obtained from background investigation and theoretical 
foundations, and then coding was used for analysis. To analyze the data, the 
meta-composite method was used, and then through open, axial, and 
selective coding; and MAXQDA 2020 software was used. The results 
showed that 7 codes, 53 concepts, and 24 categories were determined and 
identified, which codes include key competences and abilities, 
determination of successor training policy, value foundation, organizational 
support, strategic planning in the field of successor training, identification 
of talents and forming a fund of talents, training and improvement of 
talents. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today, all organizations compete with each other to attract qualified human resources, and as 
soon as these people feel that their merits are not recognized and appreciated in an 
organization, they choose another organization to work; therefore, identifying, recruiting, 
cultivating, promoting and maintaining competent human resources with the aim of 
optimizing the organization's ability to face new changes is undoubtedly the main concern of 
today's organizations (Aref & Moradi Shirazi, 2017). Successor training as a system in the 
field of human resources management creates the confidence in the organization that the 
circulation of human resources does not have an erosive and destructive effect on the 
organization. In simpler terms, succession management and planning assures the organization 
that it will have the right and competent employees to take on the jobs they deserve and at the 
right time. Also, successor training planning can be seen as an attempt to design a plan for an 
appropriate and competent number of managers and employees with key skills in such a way 
that they will be suitable successors at the time of retirement, death, illness, and promotion of 
other employees and even new positions that are created in the future plan of the organization 
(Azar & Khorrami, 2020). Therefore, considering the importance of competencies in 
formulating the successor training system, the aim of this research is to identify the 
dimensions and components of the developed model of successor training based on 
competence in education-oriented organizations in the field of human resources management, 
which can cause mutual reinforcement between each of the human resource management sub-
systems of education-oriented organizations based on merit, which will improve the 
performance of the organization and establish succession management. Therefore, according 
to the issues raised, the current research intends to answer the question: what are the 
dimensions and components of the developed model of competency-based successor training 
in education-oriented organizations with a meta-composite approach? 
 
 Theoretical Framework 
Succession 
Successor training is not a secret strategy to quickly replace people in specific positions; it is a 
systematic process whereby professional and personal development is aligned with the 
strategic plan to ensure that there are people, with the skills and the right attitudes at the right 
time, ready to fill any vacant position. Organizational successor training means the transfer of 
an organization due to the owner's desire to retire or leave the organization for numerous 
reasons. Succession can include the transfer of position to family members, employees, or 
outside buyers. Successor training is a flexible, long-term and growing approach in future 
recruitment. Organizational successor training planning is a type of planning that regularly 
nurtures both leadership successors and the next generation (Amini Dehaghi et al, 2023). 
Amini Dehaghi et al, (2023) conducted a research with the aim of analyzing the phenomenon 
of managerial successor training in women's championship sports. The model obtained in 
total included 16 components as the phenomenon of managerial successor training in women's 
championship sports in two stages of interactionism and structuralism. Therefore, in order to 
institutionalize successor training in women's sports management, the interests and mindset of 
women towards managerial positions should be evaluated, the managerial activities of women 
in sports should be monitored, people inclined to managerial positions should be identified, 
and finally the performance mrthod of women in managerial positions to provide positive 
feedback and strengthen positive image of women's management should be reviewed and 
reflected. 
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Rahimi & Sadeqiarani (2023) conducted a research with the aim of designing and explaining 
the successor training management system in Kashan water and sewage industry. The type of 
research was applicable in terms of purpose, and qualitative-quantitative in terms of 
measurement. This research was done in several phases; the first two of which were 
qualitative, and the rest were quantitative. The first phase included the identification of 
competencies from university scientific sources as well as water and sewage company 
resources, and eighty competencies were identified in this phase. In the second phase, the 
identified indicators were evaluated by the managers and elites of the water and sewage 
company, and the competency model of the managers of the water and sewage company was 
designed by using the Delphi research method; with 33 competency indicators, which 
includes individual, managerial and occupational. In the third phase, according to forty 
management positions in the company, the competencies identified for prioritization were 
polled, and prioritization was done for each position by using the TOPSIS multi-criteria 
technique. Also, the general situation of Kashan Abfa Company based on individual 
competencies and management-organizational competencies shows that Kashan Abfa has the 
highest score in the competencies of belonging and organizational loyalty, moral intelligence, 
and work commitment; and the lowest score in the competency of successor training and 
people management, performance management and project management. 
  
Research Methodology 
This research is applicable in terms of purpose, qualitative in terms of the method of data 
collection, and with a meta-composite approach in terms of the research implementation 
method. The statistical population of the research includes all studies conducted in the period 
of time for Latin research from 1990 to 2022, and for Persian research from 2005 to 2022. In 
this regard, 282 researches were evaluated in the field of the subject and ultimately 41 articles 
were selected purposefully. Extraction of components and indicators was obtained from 
background investigation and theoretical foundations, and then coding was used for analysis. 
 
Research findings 
To analyze the data, the meta-composite method was used, and then through open, axial, and 
selective coding; and MAXQDA 2020 software was used. The results showed that 7 codes, 53 
concepts, and 24 categories were determined and identified, which codes include key 
competences and abilities, determination of successor training policy, value foundation, 
organizational support, strategic planning in the field of successor training, identification of 
talents and forming a fund of talents, training and improvement of talents. 
 
Conclusion 
The present research was conducted with the aim of analyzing the dimensions and 
components of the developed model of competency-based successor training in education-
oriented organizations with a meta-composite approach. According to the obtained results, the 
present research is aligned with the results of Amini Dehaghi et al, (2023), Rahimi & 
Sadeqiarani (2023), Ismailzadeh et al, (2023), Mohammadi Dayani et al, (2022), Milaninejad 
& Jalalundi (2023), Janahmadigol et al, (2022), Teimouri et al, (2022), Bano et al, (2022), 
Ghazali et al, (2021), and Dahlan Gunawan et al, (2021). Ghazali et al, (2021) showed that the 
cultivation of talent along with competence in higher education institution is an important part 
of successor training planning. Even if an institution has a well-organized plan, successor 
training planning will not progress smoothly unless the institution has a willing, able, and 
fully prepared successor. Competency-based successor training planning models provide a 
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blueprint for building the necessary competencies now and in the future, as well as a 
benchmark for assessing academic leadership requirements. 
According to the obtained results, the following suggestions are provided: 
- Clarity and transparency of the organization's strategy regarding the successor training plan 
in such a way that the capabilities, skills and competence of the managers who must realize 
the goals of the programs can be extracted and determined, which of course requires a 
positive and optimistic view and understanding by the senior managers of the organization 
about this matter. 
- Using the positive and successful records and experiences of other organizations in 
implementing new ideas and techniques of successor training management in recent years, 
such as the proposal system of Kaizen problem solving teams and the appointment of middle 
and senior managers within the organization. 
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   ،پروري جانشين

   ،شايستگي
   ،يمنابع انسان

  ،شناسايي استعدادها
 حمايت و پشتيباني سازماني

  چكيده
 درسازمان شايستگي بر مبتني پروري جانشين يافته توسعه مدل هايمؤلفه و ابعاد واكاوي پژوهش اين هدف
 نحوه نظر از كاربردي، هدف نظر از پژوهش اين. باشديم فراتركيب رويكرد با محور آموزش هاي
جامعه . باشدبا رويكرد فراتركيب مي پژوهش اجراي روش نظر از و كيفي شكل به هاداده آوريجمع
 1990-2022هاي لاتين از سال ي براي پژوهششده در بازه زمانمطالعات انجام هيكلشامل  ،ي پژوهشآمار

موضوع موردنظر  نهيپژوهش در زم 282راستا  نيدر ا باشد،مي 1401تا  1384هاي فارسي و پژوهش
بررسي و شاخصها از ها مؤلفه استخراج .ديگرد انتخاب صورت هدفمندمقاله به 41 تيو درنها يابيارز

وتحليل براي تجزيه. استفاده شدسپس براي تحليل از كدگذاري و  پيشينه و مباني نظري به دست آمد
 MAXQDAافزار و از نرم سپس از طريق كدگذاري باز و محوري و انتخابيها از روش فراتركيب و داده

مقوله تعيين و شناسايي شد كه كدها شامل  24مفهوم و  53كد  7استفاده گرديد. نتايج نشان داد كه  2020
حمايت و ي, ارزش يسترسازب خط مشي جانشين بروري, تعيينهاي كليدي, واناييها و تشايستگي(

پشتيباني سازماني, برنامه ريزي استراتژيك در حوزه جانشين پروري, شناسايي استعدادها و تشكيل خزانه 
  باشد.مياستعدادها)  آموزش و بهسازي ،استعدادها
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  مقدمه
احساس كنند  نكهيافراد به محض ا نيو ا كننديرقابت م گريكديمحور با  ستهيشا يجذب منابع انسان يبرا هاسازمان ةامروزه هم

 ديترد يب ني؛ بنابراكننديمانتخاب  تيفعال يرا برا يگريسازمان د شودينم ريو تقد ييسازمان شناسا كيدر  شانيهايستگيشا
با  ييارويرو يكردن توان سازمان برا نهيبه محور با هدف ستهيشا يمنابع انسان يو نگهدار قااستخدام، پرورش، ارت ،ييشناسا

 هايدگيچيپروز افزون  شيبا افزا ).Aref & Moradi Shirazi, 2017( است يامروز يسازمانها يدغدغه اصل ديجد راتييتغ
، از دهيچيعصر فراپ نيا يهاچالشمواجهه با  يكه برا رنديناگز يامروز يسازمانها رامونيپ طيفرد سازمان و مح نيدر روابط ب

 يهاهيسرمارا در برابر  يديتحول گرا و جد كرديو رو ستهينگر يمنابع انسان تيرينو به مباحث موجود در حوزه مد ياهيزاو
. )Janahmadigol et al, 2022( نديباشند اتخاذ نما يو چند مهارت يدانش رانيمتشكل از كاركنان و مد ديخود كه با يانسان
كه  كنديمالزام  يكاركنان و بهره ور تيفياز ك يبالاتر تيبه وضع هاسازمان يابيدست ورقابت و ضرورت رشد  شيافزا

 يمنابع انسان كهيباشد و از آنجائ ازمنديو مستعدتر ن ترستهيشابه مراتب تواناتر،  يو كاركنان رانيبه رهبران، مد ندهيسازمانها در آ
توانمند  يرانيمد يريو به كارگ يهماهنگ جاديامر با تلاش كوشش و ا نيا شونديممحسوب  يمنابع هر سازمان نيارزشمندتر

 نيو اگر ا باشدمياز تداوم اشتغال كاركنان مسئول  نانيسازمانها در برابر اطم تيريمد. )Sina et al, 2021( شوديممحقق 
 Mohammadi( ديسازمان توسط افراد نامناسب خواهد گرد يديكل يانگاشته شود منجر به اشغال پستها دهيناد ازين

Sabet et al, 2021.( ده،يچيمبهم و پ يتهايدر موقع باشنديم يتيريو خودمد يخودشناس هيروح يتوانمند يكه دارا يكاركنان 
كرده و  ييشناسا يرا به خوب يرامونيپ طيشده در مح جاديا يو فرصتها دهايبروز داده و قادرند تهد تيو خلاق ياز خود نوآور

خود و  يشده برا ميو به اهداف ترس نديبه فرصت ارائه نما دهايتهد لياز فرصتها و تبد يبهره مند يمناسب برا يراهبردها
 ).Vuori et al, 2019( ابنديسازمان خود دست 

كه گردش منابع  كنديم جاديرا در سازمان ا نانياطم نيا يمنابع انسان تيريدر حوزه مد ستميس كيبه عنوان  يپرور نيجانش
كه  دهديم نانيبه سازمان اطم ينيجانش يزيو برنامه ر تيريمد ترساده يانيو مخرب بر سازمان ندارد. به ب ندهيفرسا ياثر يانسان

 يزيبرنامه ر نيخواهد داشت. همچن اريدرخور آنان و در زمان مناسب در اخت مشاغل يتصد يرا براو شايسته كاركنان مناسب 
و كارمندان با  رانياز مد ياستهيشاتعداد مناسب و  يبرا يابرنامه يزيبه منظور طرح ر يتلاش توانيمرا  يپرور نيجانش

 يسمتها يكارمندان و حت گريد يتقاو ار يماريفوت ب ،يكه آنان در زمان بازنشستگ يدانست به نحو يديكل يمهارتها
 يپرور نيجانش ).Azar & Khorrami, 2020( باشند يمناسب نانيجانش شوديم جاديا سازمان ندهيآ يهابرنامهكه در  يديجد

نه  گرددمي همه كاركنان شرفتيحاصل كنند كه كسب و كارها موجب ارتقا و پ نانيتا اطم هاستشركت يبرا يراه خوب
 كي يپرور نيجانش ).Milaninejad & Jalalundi, 2023( هستند يياجرا اي يتيريكه در سطوح مد ييفقط آنها
موجب حفظ استعداد از درون سازمان گردد و سازمان را از  تواندميكه  باشدمياستعداد  تيريهوشمند مد ياستراتژ
 جانشين ).Mohammadi Dayani et al, 2022( ديمطمئن نما يطيمح عيسر راتييپاسخ به تغ يبرا ازيمورد ن يمهارتها

و كليدي سازمان از ميان افراد  لابا پروري، فرايندي است كه طي آن نيروهاي مناسب براي تصدي پستهاي مديريتي رده
پذيردكه مديريت  مي انجام فرايندي راه از مديريت جانشين پروري امروزه،شوند. ميواجد شرايط و با استعداد انتخاب 
، استعدادهاي انساني سازمان براي تصدي مشاغل و منصبهاي كليدي در سالهاي آينده استعدادها نام دارد. از راه اين فرايند

براي به عهده گرفتن اين مشاغل و مسئوليتها  تدريجبهمتنوع آموزشي و پرورشي  هايبرنامهو آنان از راه  شودميشناسايي 
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 جهيدانش محور بوده و محصول و نت ينديفرآ يپرور نياساساً جانش. )Rahimi & Sadeqiarani, 2023(شوند ميآماده 
در صحنه  هاهزينهو كاهش  يطيمح راتييبه تغ عيبه واكنش سر ازيشدن ن يجهان يكاربست دانش است. تحولات فناور

 شرفتيتوسعه و پ محوردانش،  يبه اقتصاد ليتما يساز يجهان ييدر كاركنان جابجا يكاهش وفادار فشرده، هارقابت
ضرورت  رهيو انتظارات كاركنان و غ قيدر سلا رييكار تغ يرويتنوع ن ندهيفزا راتييبدون مرز تغ يشغل ريمس ،يتكنولوژ

 ).Beygi et al, 2022( كنديم ديرا تشد يپرور نيجانش

 يرهبر. مديريت منابع انساني در هدايت و شوديمعناصر سازماني محسوب  نيترياساسمديريت منابع انساني هر سازمان از 
 رييتغ و يرقابت يرشد اقتصاد رايدارد؛ ز يشتريب تيتمركز دارند، حساس يبر بعد اقتصاد شتريكه ب ييسازمانها ژهيسازمانها به و

جذب، توسعه و  يبرا يپرور نيكرده و وجود نظام جانش جاديكاركنان ماهر ا يبرا يديكار رقابت شد يروين يتيجمع
. در واقع مديريت منابع انساني كرده است يسازمان ضرور يديكل يهامنصب يمحور را برا ستهيشا يانسان يروينگهداشت ن

كه براي استفاده صحيح و شايسته از نيروي انساني در راستاي رسيدن به اهداف از پيش تعيين شده  داننديمرا سيستمي 
به  يابيپژوهش حاضر دست از هدف ،يپرور نينظام جانش نيدر تدو هايستگيشا تيبا توجه به اهم ن،ياراببن. كنديمعمل 

در حوزه  محور آموزش هايسازمان در شايستگي بر مبتني پروري جانشين يافته توسعه مدل هايمؤلفه و ابعادشناسايي 
 هايسازمان يمنابع انسان تيريمد يهاستميس رياز ز كيهر  نيمتقابل ب تيسبب تقو توانديماست كه  يمنابع انسان تيريمد

 توجه با لذا .شوديم يپرور نيجانش تيريو استقرار مد انسبب بهبود عملكرد سازم كهشود  يستگيشا يبـر مبنا محور آموزش
 جانشين يافته توسعه مدل هايمؤلفه و ابعادپاسخ دهد كه  سؤالبه اين  تا دارد نظر در حاضر پژوهش شده مطرح مسائل به

  باشد؟چه ميفراتركيب  رويكرد با محور آموزش هايسازمان در شايستگي بر مبتني پروري
  

  مباني نظري
 پروري جانشين

)Henry Fayol, 1916 (كيبه عنوان  ي. وداد را ارائه ياتينظر يپرور نيجانش تيريمد نهيبود كه در زم يفرد اولين 
 جاديا يانسان هيسرما تيريمد نهيبزرگ در زم يتحول يتيرياصل مد 14با ارائه  ستميقرن ب ليدر اوا يتيريپرداز مد هينظر

كه عموماً  طياز مح يناش يها و فشارهارفع بحران يها براسازمان امروزهمورد توجه بوده است.  زينمود و تا به امروز ن
به  رونيب طيپرداختن به مح يجاخود را به ةژيتوجه و اند،يدر حال تحول و دگرگون وستهيو پ يناگهان ركننده،يغافلگ

از  يريجلوگ يها براسازمان زا ياري. بسكننديرا دنبال م يمدرن و متفاوت يهااند و راهبرددرون سازمان معطوف كرده
در مشاغل مختلف از داخل سازمان به كار  ستهيشا يروهاين نيتأم يبرا ييهاخود، برنامه شرفتياختلال در روند پ جاديا
توسعه و حفظ  ،ييكه درصدد شناسا )Mattar, 2020( راهبردهاست نيازجمله ا يپرورنيجانش ة. برنامرنديگيم

 يو رقبا يرقابت طيو حساس سازمان است. مح يديمشاغل كل افتنيدنبال آن و به كاركنانفرد منحصربه ياستعدادها
 يموفق رو يهاسازمان يديبه شكار نخبگان زبده و كل ياصورت كاملاً حرفهوكار امروزه بهكسب ةهوشمند در عرص

در بازار  يصورت تخصصكه به ييهاماندر ساز ژهيوها بهدر سازمان يپرورنيجانش يهابرنامه يريكارگاند. بهآورده
 يسازادهياست كه پ يموضوع نيداخل شود و ا يروهايسبب نگهداشت ن توانديم اند،تيوكار مشغول به فعالكسب

  .)Ferrari, 2019( كرده است يفراوان تياهم يرا دارا يپرورنيطرح جانش
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پروري يك فرآيند  پروري يك استراتژي مخفي براي جايگزيني سريع افراد در پستهاي خاص نيست، جانشين جانشين
تا اطمينان حاصل گردد  گرددمياي و فردي با برنامه استراتژيك منطبق منظم است كه به موجب آن بهسازي حرفه

 .درستي در زمان مناسب وجود دارند هاينگرششود، با مهارتها و تصدي ميلاافراد آماده براي تكميل هر پستي كه ب
ي يا ترك سازمان پروري سازماني به معناي انتقال يك سازمان است كه ناشي از خواسته مالك براي بازنشستگجانشين 

 .شامل انتقال پست به اعضاي خانواده، كاركنان يا خريداران خارجي باشد تواندمي. جانشين باشدمييل متعدد لابه د
پروري سازماني يك  جانشين .يابي آينده استجانشين پروري نگرشي قابل انعطاف، بلندمدت و رو به رشد در كارمند

 ,Amini Dehaghi et al( دهدميريزي است كه هم جانشين رهبري و هم نسل بعد را به طور منظم پرورش  نوع برنامه

). Almessabi, 2017( است يهر سازمان يداريبقا و پا يبرا يديكل يابزار يپرورنيجانش يزيربرنامه .)2023
در  ياز تداوم رهبر نانياطم يبرا ياراد نديفرا ةمنزلو به يانسان يةگرفته از راهبرد سرمانشئت يپرورنيجانش يزيربرنامه
ه عبارت بهتر، ب افراد به توسعه است قيو تشو ندهيآ ياو دانش بر يمعنو يةسرما ةحفظ و توسع ،يديكل يهامنصب
تمركز  يبدون تصد يهاپست ينيگزيكاركنان بر جا يكار است كه بر آمادگ يروين يزيربرنامه ينوع يپرورنيجانش
  )Diya & Mansor, 2019( قرار دارد يياجرا رانيارشد و مد تيريدر سطوح مد شتريو ب
  

 پيشينه پژوهش

)Amini Dehaghi et al, 2023 بانوان  يدر ورزش قهرمان يتيريمد يپرور نيجانش دهيبر پد ليهدف تحل) پژوهشي با
در ورزش  يتيريمد يپرور نيجانش دهيعوامل پد ،يـ اكتشـاف يبياز روش ترك يري. پژوهش با بهره گانجام دادند

دهندگان  يآگاه ،ياشباع نظر كيهدفمند و تكن يرياز روش نمونه گ يريگو با بهره شد ييبانوان شناسا يقهرمان
بانوان، مصاحبه  يدر ورزش قهرمان يتيريمد يپرور نيجانش دهيچارچوب مدل پد ييشناسا ي) برانفر 15شامل ( يديكل

 مهيمصاحبه ن ،يدر ورزش قهرمان يتيريمد يپرور نيعوامل جانش ييشناسا يمورد استفاده برا ابزاربه عمل آمده است. 
. ديو گوبا استفاده گرد نوكلنيل يابيمطالعه از روش ارز ييايو پا ييروا نيتأم يساختمند و مطالعه اسناد بوده است. برا

مؤلفه به  16به دست آمده در مجموع شامل  يارائـه شد. الگو يينهـا يالگـو ،يريـ تفس يساختار يبا روش الگوساز
بود.  ييگرا اختارو س ييبانوان در دو مرحله تعامل گرا يدر ورزش قهرمان يتيريمد يپرور نيجانش دهيعنوان پد

 يهاو طرز فكر زنان نسبت به پست قيورزش بانوان علا تيريدر مد يپرورنيجانش يسازنهيجهت نهاد نيبنابرا
 ييشناسا يتيريمد يهابه پست ليمتما يزنان در ورزش رصد شود، افراد يتيريمد يهاتيشود، فعال يابيارز يتيريمد

مثبت از  ريتصو تيجهت ارائه بازخورد مثبت و تقو يتيريمد يهاطرز عملكرد زنان در پست تيشوند و در نها
  و منعكس شود. يزنان بررس تيريمد

)Rahimi & Sadeqiarani, 2023( در صنعت آب و  يپرور نيجانش تيرينظام مد نييو تب يهدف طراح پژوهشي با
در  قيتحق نيبود. ا يكم-يفيك ،يريو از نظر اندازه گ ياز نظر هدف، كاربرد قي. نوع تحقانجام دادندفاضلاب كاشان 

از  هاشايستگي ييبوده است. فاز اول شامل شناسا يكم ،يبعد يو فازها يفيچند فاز انجام گرفت كه دو فاز اول ك
 ييمرحله شناسا نيدر ا يستگيمنابع شركت آب و فاضلاب بوده است كه هشتاد شا نيو همچن يدانشگاه يمنابع علم
و نخبگان شركت آب و فاضلاب قرار گرفت كه با  رانيمد يابيشده، مورد ارز ييشناسا هايشاخصر فاز دوم، شد. د
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شد كه  يشركت آب و فاضلاب طراح رانيمد يستگيمدل شا ،يستگيشاخص شا 33با  ،يدلف قياستفاده از روش تحق
در شركت،  يتيريمد گاهيچهل جا كيبود. در فاز سوم به تفك يو شغل يتيريمد ،يفرد هايشايستگيشامل 

 ارهيچند مع كيقرار گرفتند كه با استفاده از تكن يمورد نظرخواه ،يبند تياولو يشده برا ييشناسا هايشايستگي
كاشان بر اساس  يشركت آبفا يكل تيوضع نيانجام شد. همچن هاجايگاه كيبه تفك يبند تيلواو س،يتاپس
 يهايستگيكاشان در شا ياست كه شركت آبفا نيگر انشان يسازمان-يتيريمد يهايستگيو شا يفرد يهايستگيشا

افراد،  تيريو مد يپرور نيانشج يستگيو در شا ازيامت نيشتريب يو تعهد كار يهوش اخلاق ،يسازمان يتعلق و وفادار
  .باشديرا دارا م ازيامت نيپروژه كمتر تيريعملكرد و مد تيريمد

)Ismailzadeh et al, 2023(  يكسب و كارها يمهارت آموز يپرور نيجانش يبا هدف ارائه الگوپژوهشي 
 قيدارد و روش تحق يكاربرد كرديو رو ياديبن قيتحقاين . ي انجام دادندخراسان رضو ييغذا عيدر صنا يخانوادگ

روش  زو ارزش آن ا رهاييمتغ نيب روابطمحتوا استفاده شد،  ليتحل ياز الگو هاشاخص ييشناسا براياست.  ختهيآم
خراسان  ييغذا عيشامل مطلعان و كارشناسان صنا يفيبخش ك يآمد. جامعه آمار دست به) SEM( ساختاريمعادلات 

 يريبا روش نمونه گ يبخش كم يجامعه آمار ني. همچنباشدمي يبه روش گلوله برف يري، نمونه گباشندمي يرضو
 صورتبه يساختار و بخش كم مهين احبهمص صورتبه يفياطلاعات در بخش ك گردآوريشد.  يساده بررس يتصادف

آمار  يبه اهداف مذكور از روشها يابيدادهها و دست لي. در پژوهش حاضر جهت تحلباشدميپرسشنامه محقق ساخته 
اطلاعات موجود در مجموعه  ليو تحل هيتجز يبرا يآمار ياز روشها يكي استفاده شد. يو آمار استنباط يفيتوص

نشان  جيمورد استفاده قرار گرفت. نتا Lisrel. با استفاده از نرم افزار باشدمي يعامل ليا تحليعاملها  هيدادهها روش تجز
بالاتر از  يت بيو ضرا باشندميدار  معني 05/0 سطح در ±58/2 تا ±96/1 يبالا يت بيضرا يبرا قيداد كه مدل تحق

 بهبرازش  هايشاخصو  قيتحق يرهايمتغشده  نييتب انسيو وار ريمس بيدار هستند. ضرا معني 01/0 سطح در 58/2±
از سطح  064/0 زانيدر مدل برآورد شده با م RMSEAكه شاخص  دهدميمدل آزمون شده نشان  يآمده برا دست

، 94/0، 97/0برابر با  بيبه ترت AGFI، و CFI ،GFI ،NFIشاخص برازش مانند  گريبرخوردار بوده و د يقابل قبول
  هستند. ياسبدر سطح من يهمگ 92/0و  95/0

)Mohammadi Dayani et al, 2022( رويكرد با دولتي سازمان يك در پروري جانشين كاوي گفتمان به بررسي 
 از پس كه بوده منفي كد 222 و مثبت كد 416 استخراج توصيف، بخش هاييافته ترينمهم انتقادي پرداختند.

 نسبت نگرش نوع گرديد معلوم تفسير، مرحله در. شد تعريف منفي كانوني واژه 53 و مثبت كانوني واژه 68 بنديطبقه
 رويكرد عمده گفتمان دو بر مشتمل كه است هراسي‐جانشين يا پروري‐جانشين سرمنشأ كليدي مشاغل و انتصابات به

 سطحي در شد مشخص تبيين، مرحله در. است بوده كليدي مشاغل و انتصابات به نسبت سياسي رويكرد و استراتژيك
 و ‐افكنده سايه پروري‐جانشين تحقق عدم بر اداري و حقوقي فرهنگي، اقتصادي، سياسي، نظام به مربوط مسائل بالاتر،

 آن به وابسته فرايندهاي و اجتماعي هاينظام ساير بر سياسي نظام سلطه) پروري‐جانشين تحقق عدم( كنوني وضعيت در
 مطالعه مورد سازمان در را پروري‐جانشين و انتصابات موضوع تواند‐مي همه از بيش كه است عاملي) سياسي نگرش(
 .نمايد خود تحولات دستخوش حاكميتي و دولتي هايدستگاه در كلي طوربه و
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)Milaninejad & Jalalundi, 2023( در  يپرور نيجانش ياستراتژ تيعلل و عوامل موفق يبررس كرديبا رو يپژوهش
 يبه عنوان سازمان نمونه جهت بررس كيدر حوزه الكترون يشركت خصوص كيراستا  ني. در ادادندانجام  هاسازمان

شركت  نيو معاون رانينفراز مد 20شامل  ياست و جامعه آمار يپژوهش از نوع كاربرد نيمدنظر قرار گرفته است. ا
مطلوب  يپرور نيحاصله جانش جيانجام شده است. بر اساس نتا SPSS 25در نرم افزار  يآمار ليو تحل هي. تجزباشندمي
و  ينديفرا هايمحدوديتو  صينقاآن  تيمسئله در عدم موفق نياما مهمتر باشدميكاركنان  يو حت هاسازمان ران،يمد

  است. يستميتفكر س
 )Janahmadigol et al, 2022( ها و در سازمان يپرور نيعوامل مؤثر بر جانش نيمهمتر ييبا هدف شناسا يپژوهش

پژوهش از  ني. ادادندبه انجام  نيشيپ قاتياندازه اثر آنها بر اساس تحق يرياندازه گ قيعوامل از طر نيا يدسته بند
پژوهش چك  نيا يرياندازه گ ار. ابزباشديم يفيها، توصداده ليو تحل هيو از لحاظ نحوه تجز يلحاظ هدف كاربرد

)) CMA2 1 فراتحليلحاصل از مطالعه با استفاده از روش اندازه اثر با استفاده از نرم افزار  هايدادهبود.  ليفراتحل ستيل
 نيدر ا يو خارج يداخل يمعتبر علم يهاگاهيدر پا ريراستا مقالات ده سال اخ نيدر اقرار گرفت.  ليو تحل هيمورد تجز

 يو خارج يمقاله داخل 27خاص،  يدرون گنج يارهايمرتبط جستجو شد و بر اساس مع هايكليدواژهحوزه با توجه به 
ها شد در سازمان يپرورنيعامل مؤثر بر جانش 53 ييمنجر به شناسا قيتحق جيانتخاب شدند. نتا ليو تحل يجهت بررس

بالا بر  ريشدت تأث يعامل دارا 23صورت گرفته،  يندبا دسته ب تاًيعامل معنادار و نها 41تعداد  زان،يم نيكه از ا
 ند،يفرا تيريو مد رييتغ تيريشامل: مد بيبه ترت هاآن ترينمهمقرار گرفتند كه چند مورد از  يپرور نيجانش تيريمد

عدالت، سبك  ران،يمد يستگيشا ،ينسل نيب ينيقصد جانش ،يشغل ريمس تيريمد ،يزيرو برنامه يسازآماده
لازم  يهانهيعوامل، زم نيا ترينمهمبا توجه به  هاسازمان شودمي هيبود لذا توص يزشيو عامل انگ ييعقلا يريگميتصم
  را فراهم آورند. نهيو رشد و توسعه به يپرور نيبرنامه جانش يهدفمند جهت اجرا يريگميتصم يبرا

)Teimouri et al, 2022( يپرور نيجانش كرديمحور با رو ستهيشا يمنابع انسان تيريمد يالگو با هدف ارائه يپژوهش 
شامل  يفيآن در بخش ك ي) و جامعه آماريبي(ترك ختهيپژوهش آم ني. روش اانجام دادند يدر صنعت بانكدار
روش نمونه  بانفر  17ارشد بانك صادرات اصفهان است كه تعداد  رانيو مد يحوزه منابع انسان يخبرگان دانشگاه

و  هاحوزه, سرپرستان يعال راني, شامل همه مديمصاحبه مشاركت كردند و در بخش كم نديهدفمند در فرا يريگ
به منزله نمونه در  يتصادف-يطبقه ا يرينفر با روش نمونه گ 400داد شعب بانك صادرات اصفهان است كه تع يروسا

حاصل از  هاييافتهشامل مصاحبه و پرسش نامه بود.  ازيموردن هايداده يپژوهش مشاركت كردند. ابزار جمع آور نيا
شامل  يمحور مشتمل بر پنج مضمون اصل ستهيشا يمنابع انسان تيرينشان داد نظام مد كيتمات ليتحل يكدگذار

نشان  يحاصل از معادلات ساختار هاييافته نياست. همچن يري, عدالت و انعطاف پذتي, جامعينگر ندهي, آيستگيشا
مقدار  نيشتريب يمحور دارا ستهي, نظام جبران خدمات شايمنابع انسان تيريمد هايمؤلفه انياست كه از م نيا دهنده
 است. يپرور نيجانش تيريبر مد تأثير

)2022Bano et al, و بزرگ هايسازمان براي پروري جانشين ريزي برنامه هايروش ) در تحقيق خود با عنوان بهترين 
 بر حاضر مطالعه. است شده انجام استاندارد سيستماتيك متون مرور روش از استفاده با مطالعه كوچك پرداختند. اين

. دارد تمركز شود،مي دنبال هاسازمان نوع همه توسط كه پروري جانشين ريزي برنامه هايشيوه بهترين جامع بررسي
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 مطالعه اين. است سازماني هر در پروري جانشين ريزي برنامه استاندارد هايشيوه بهترين توصيف مقاله اين اصلي هدف
 استخدام، فرآيند در هاسازمان در ابزاري عنوان به پروري جانشين ريزيبرنامه از استفاده براي كافي شواهد

  .كندمي ارائه سازمان در ارشد مديريت آينده توسعه و كاركنان حفظ هاياستراتژي
 )2021Ghazali et al, ( موسسه  در شايستگي بر مبتني پروري جانشين ريزي برنامه بر در تحقيق خود با عنوان مروري

 مؤسسات در شايستگي بر مبتني پروري جانشين ريزي برنامه از مدلي مطالعه اين پرداختند.مالزي  در عالي آموزش
 اين سازماني فرهنگ و شخصيتي ويژگي آموزش، فردي، شايستگي بين رابطه بر كه ادبياتي مرور با را عالي آموزش
 ريزيبرنامه از مهمي بخش عالي، آموزش مؤسسه در شايستگي با همراه استعدادهاي پرورش كه دهدمي نشان مطالعه
 پيشرفت آرامي به پروري جانشين ريزيبرنامه باشد، داشته منظم ايبرنامه مؤسسه اگر حتي. است پروري جانشين

 بر مبتني پروري جانشين ريزيبرنامه هايمدل. باشد داشته آماده و توانا مايل، جانشيني مؤسسه آن اينكه مگر كندنمي
 دانشگاهي رهبر الزامات ارزيابي براي معياري همچنين و آينده و حال در لازم شايستگي ايجاد براي طرحي شايستگي،

 و توانا مايل، جانشيني مؤسسه آن اينكه مگر كندنمي پيشرفت آرامي به پروري جانشين ريزي برنامه. دهندمي ارائه
 در لازم شايستگي ايجاد براي طرحي شايستگي، بر مبتني پروري جانشين ريزيبرنامه هايمدل. باشد داشته آماده كاملاً
 به پروري جانشين ريزي برنامه. دهندمي ارائه دانشگاهي رهبر الزامات ارزيابي براي معياري همچنين و آينده و حال

 ريزيبرنامه هايمدل. باشد داشته آماده كاملاً و توانا مايل، جانشيني مؤسسه آن اينكه مگر كندنمي پيشرفت آرامي
 ارزيابي براي معياري همچنين و آينده و حال در لازم شايستگي ايجاد براي طرحي شايستگي، بر مبتني پروري جانشين
  دهند.مي ارائه دانشگاهي رهبر الزامات

)2021Dahlan Gunawan et al, در پروري جانشين ريزي برنامه سيستماتيك بررسي ) در تحقيق خود با عنوان 
 آموزش در پروري جانشين ريزي برنامه به مربوط ادبيات مجموعه تركيب مطالعه اين هدف عالي پرداختند. آموزش
 كه پردازد،مي عالي آموزش بخش در پروري جانشين هايشيوه رشد بررسي تحقيق كه به اين ويژه، به است، عالي

 مقاله اين فرد به منحصر ويژگي. كنند تضمين را رهبري هايموقعيت تا كندمي فراهم هاجنسيت براي را برابري فرصت
 مجلات در شده منتشر عالي آموزش در پروري جانشين با مرتبط مطالعه 73 سيستماتيك مرور طريق اين است كه از

 با. دهدمي نشان را پروري جانشين ريزي برنامه مورد در تجربي تحقيقات رشد دانشگاه، مخازن از هانامه پايان و علمي
 در ويژه به پردازد،مي دانشگاه در زنان براي پروري جانشين ريزي برنامه كمبود به سختي به كنوني كار وجود، اين

 ناهمگون طور به كه كشدمي تصوير به را شخصي و فرهنگي، سازماني، هايتفاوت كه فردي به منحصر هايزمينه
 بازدارنده عوامل ارزيابي براي را تحقيقاتي هايزمينه ادبيات، از تركيبي طريق از مقاله اين. گذاردمي پا زير را اجراها

 پژوهي، اقدام طرح از استفاده با بيشتر قوي مطالعات كه دهدمي نشان نتايج. كندمي پيشنهاد آينده تجربي مطالعات در
  .باشد مرتبط عالي آموزش در رهبري بحران به رسيدگي براي است ممكن آزمايشي مداخلات و آزمايش شبه

)Fayzi & Abdul Alipour, 2022سازمان عالي مديران سطوح در رهبري پروري ) در تحقيق خود با عنوان جانشين 
 بررسي به خارجي و داخلي متعدد مقالات و كتب بررسي با اي،كتابخانه مروريو روش به پژوهش اين پرداختند.
 وجود كه است آن از حاكي تحقيق نتايج. پردازيممي هاسازمان عالي مديران سطوح در پروري جانشين موضوع
 كار نيروي و مختلف دلايل به مشاغل ترك مستعد، نيروهاي دادن دست از نظير بيني، پيش غيرقابل كاري هايبحران



      
 

 

 

 مبتني پروري جانشين يافته توسعه مدل هايمؤلفه و ابعاد واكاوي: سيداحمد جعفري كلاريجاني، سيد جواد مرتضوي اميري، داود كياكجوري، مهدي خداپرست  204
 فراتركيب رويكرد با محور آموزش هايسازمان در شايستگي بر

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 220 تا 193 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 ، شماره5 دوره  
eISSN: 2676-7821  

 تبديل ضرورت يك به سازمان آينده نيازهاي رفع براي ابزاري عنوان به هاسازمان در را پروري جانشين نسل، چند
 منظور به مناسب هايزمان و هامكان در مناسب، مشاغل براي شايسته افراد اينكه از اطمينان حصول براي. است كرده
 فرايند بودن آميز موفقيت براي. شود اجرا پروري جانشين هايبرنامه بايد هستند دسترس در سازماني نيازهاي تأمين

 هر نيازهاي به توجه با و منابع با متناسب و سازمان اهداف با مرتبط و باشد داشته هدف بايد برنامه اين پروري، جانشين
  .دارد بستگي سازمان ارشد مديران حمايت و مالي حمايت تعامل، مناسب سطح به همچنين و شود طراحي سازمان

 
  تحقيقشناسي روش
 نوع از پژوهش اجراي روش نظر از و كيفي شكل به هاداده آوريجمع نحوه نظر از كاربردي، هدف نظر از پژوهش اين

ي براي شده در بازه زمانمطالعات انجام هيكلشامل  ،ي پژوهشجامعه آمارباشد. به صورت فراتركيب مي پژوهش
 نهيپژوهش در زم 282راستا  نيدر ا باشد،مي 1401تا  1384هاي فارسي و پژوهش 1990-2022هاي لاتين از سال پژوهش

بررسي و شاخصها از ها مؤلفه استخراج. ديگرد انتخاب صورت هدفمندمقاله به 41 تيو درنها يابيموضوع موردنظر ارز
ها ابتدا از روش وتحليل دادهتجزيهدر  .استفاده شدسپس براي تحليل از كدگذاري و  پيشينه و مباني نظري به دست آمد

روش فراتركيب  استفاده شد. MAXQDA 2020 افزارو از نرم از كدگذاري باز و محوري و انتخابيفراتركيب و سپس 
ها مورد استفادة پژوهشگران علوم تواند در توسعه و ايجاد نظريههاي جديد سنتز مطالعات كيفي ميبه عنوان يكي از روش

هاي مربوط به ساير تحقيقات كيفي كه كه يافته اجتماعي قرار گيرد. روش فراتركيب، در واقع نوعي مطالعه كيفي است
هاي مورد استفاده در نمايد. در نتيجه، نمونهحول يك موضوع مشخص بوده را به عنوان داده وارد فرآيند تحليل مي

ها را دهند كه پژوهشگر با توجه به سؤال پژوهشي مورد نظر، آنمطالعه فراتركيب را مطالعات كيفي پيشين تشكيل مي
هايي اطلاق اي از رويكردها و روش). به عبارتي ديگر، فراتركيب به مجموعهSandelowski, 2008نمايد (خاب ميانت
پذيرد. يعني، فراتركيب هاي مطالعات كيفي با هدف اراية تفسير جديدي از موضوع انجام ميشود كه براي سنتز يافتهمي

كيفي متنوع توسط يك چارچوب مفهومي متفاوت بوده، تا دانشي جامع راجع به دنبال تفسير، مقايسه و برگردان مطالعات 
  به پديده مورد ايجاد نمايد.

 
  ي پژوهشهاافتهي

اطلاعات و  و گيردصورت مي يريجامع و تفس هاييافته يجادا يمطالعه برا ينچند سازييكپارچه يبرا ،فرآيند فراتركيب
  كند.شده از مطالعات كيفي ديگر با موضوع مرتبط و مشابه را بررسي ميهاي استخراجيافته

هاست، در روش فراتركيب، طرح سؤالاتي است كه محقق در فرآيند تحقيق خود به دنبال پاسخ به آن اولين گام
  شود:صورت زير مطرح ميبنابراين، سؤالات اين تحقيق به

آموزش محـور   يدرسازمان ها يستگيبر شا يمبتن يپرور نيجانش افتهيمدل توسعه و شاخصهاي  هاابعاد و مؤلفه .1
 كدامند؟ يپژوه ندهيآ كرديبا رو

استفاده  گذشته مدارك و اسناد نام به ثانويه هايداده از تحقيق هايمرور ادبيات ساختارمند از داده براي دومين گامدر 
 دايركت، ساينس ازجمله خارجي هاي علميپايگاه جستجو، براي تحقيق اين در مورداستفاده هايپايگاه عمده. شودمي
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 پايگاه دانشگاهي، جهاد علمي اطلاعات مركز پايگاه تخصصي نور، پايگاه داخلي، هايپايگاه در و اسكالر گوگل
  .است انساني جامع علوم پورتال و تحقيقي علمي مجلات

هايي، معيارهايي در نظر گرفته منظور استخراج مقالات مناسب از منابع ذكرشده با استفاده از كليدواژهبه گام سوميندر 
  باشد:) مي1شود كه در اين تحقيق معيارهاي پذيرش يا رد مقالات مطابق با جدول (مي

  
. معيارهاي پذيرش يا رد مقالات1جدول   

 معيار رد معيار پذيرش معيارها
  مطالعات غير انگليسي و غيرفارسي  مطالعات انگليسي و فارسي  تحقيقاتزبان 

  1990تحقيقات قبل از   2022تا  1990تحقيقات منتشرشده از سال   زبان مطالعات انگليسي
  1384تحقيقات قبل از   1401تا  1384تحقيقات منتشرشده از سال   زبان مطالعات فارسي
 اطلاعاتي هايپايگاه و ياتنشر در شدهچاپ مقالات  اعتبار مطالعات

  معتبر
 هاي اطلاعاتيپايگاه شخصي، نظرات

  شخصي
به  مربوط عوامل و هامدل تعاريف، ابعاد،  موضوع مطالعه

  پروري و شايستگيجانشين
  شدهاشاره موارد از غير

 
شود. سپس با در نظر گرفته ميعنوان كد در شده از مطالعات بههاي استخراجدر بخش تحليل و تركيب، ابتدا تمام مؤلفه
  شود.بندي ميها در يك مفهوم مشابه دستهنظر گرفتن مفهوم هر يك از اين كدها، آن

عنوان،  ليقبپس از نتايج اوليه كه مقالات مرتبط شناسايي شد و براي انتخاب مطالعات مناسب بر اساس عوامل مختلفي از 
شود و مقالاتي كه با سؤال و هدف ها مورد ارزيابي قرار گرفتند. ابتدا عنوان مقالات بررسي ميچكيده و محتواي آن

 از پس. شوندمي حذف نامربوط مقالات مقالات، چكيده بررسي شوند. در مرحله دوم، باتحقيق تناسب ندارند، حذف مي
 روش بعدي براي گام وارد باقيمانده مقالات تعداد درنهايت. گيرندمي رقرا موردمطالعه محتوا بر اساس آن مقالات
  .شوندمي فراتركيب

قرار  ها در دستور كار پژوهشگراز شاخص ياهاي مناسب بر اساس مجموعهدر مرحله بعد، بررسي و انتخاب مقاله
 هاي نهايي براي پيشبرد فعاليتهاي مدنظرگزينش مقاله، طي روند جستوجوي مقالهگرفت. بر اين اساس شاخص

 مقاله 41مد نظر،  يهاواژه داده و با استفاده از كليد هاييگاهفراتركيب انتخاب شدند. در نتيجه جست وجو و بررسي پا
آورده  -2-4در شكل  يورود و خروج مذكور به طور اجمال هايبا توجه به ملاك ينيو بازب شيپالا ندييافت شد. فرآ

  ها نشان داده شده است.اي از فرايند انتخاب مقالههخلاصو  شده است
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  منتخب اطلاعاتيهاي هاي مورد مطالعه از پايگاهمراحل انتخاب چك ليست پژوهش .1شكل 
  

: كد مقاله يا ها بر اساس مرجع مربوط به هر مقاله شاملمقاله اطلاعاتهاي تحقيق، استخراج يافته ،گام چهارميندر 
كتاب، عنوان مقاله يا كتاب، نويسنده و يا نوسنده گان، سال توليد مقاله و يا كتاب، متن برداشته شده، صفحه برداشته 

بيان شده در هر مقاله  يپژوه ندهيآ كرديآموزش محور با رو يدرسازمان ها يستگيبر شا يمبتن يپرور نيجانششده، كد 
  نشان داده شده است.) 2شماره (ست آمده از اين مرحله در جدول شود. نتايج به دبندي ميطبقه

  
  . كدهاي مستخرج از منابع پژوهشي2جدول 

  بعد مؤلفه  هاشاخص منبع
و  يغزال فيريتص

 متز ).2021( همكاران
زاده ) هادي1998(

)1390( مقدم و سلطاني

 ارتباطات .2

 انتخاب كانديداها

 
ها شايستگي

و 
هاي توانايي

 كليدي

 
 

 مداوم آمونش و يادگيري تحقيق، به ميل .3

زاده ) هادي1998( متز
 )1390( مقدم و سلطاني

داهلان گوناوان و 
 ،)2021همكاران (

 مختلف اقوام فرهنگ شناخ ( فرهنگي دانش .4

  توسعه كانديداها ) ...و مشابه اختلاف و موارد و
 انگليسي زبان بر تسلط (يزبان يهامهارت .5 

  ) ...و

 شد يافت كه منابعي ادتعد

N= 282         

N= 79 

 هشد لغربا يهاهچكيد كل
N= 203 

 

N= 117 

  اا  

N= 86 

 ح     اا 

N= 45 

   اا ح

N= 41 
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  )2020( فيليپس
)، 2009و راپر ( پسيفل

)، 2006آرمسترانگ (
 كابولت و همكاران

)2012( 

و همكاران  يطهماسب
يزداني و  )،1391(

 )1396( همكاران

  شبكه و كامپيوتري ايپايه هايمهارت .6
ارزيابي 
 نييتعكانديداهاي 
 هايشايستگي

  دييكل
 

  مرتبط تخصصي و دانشگاهي تحصيلات .7

 جاويدي و همكاران
)1400( 

  توسعه استراتژي .8

 هايشايستگي
  عملكرد رفتاري

) 2022بانو و همكاران (
و همكاران  نو به

 چاردزير يس )2022(
  )2006( كيم )2009(

  كاركردهاي سازماني .9

 ساع پريسا؛ ننژاد، ايرا

 و ايرج يارسي،
 .)1393( مريم موسوي،

  سازماندهي . 10

 )2009( چاردزير يس
  مديريت هزينه . 11  )2006( كيم

هاي شايستگي
  مديريتي عملكرد

 جاويدي و همكاران
)1400( 

 تغيير و نوآوري و تشويق . 12

) 2022بانو و همكاران (
و همكاران  نو به

)2022(  
 كاري ارتباطات . 13

 ساع پريسا؛ ننژاد، ايرا

 و ايرج يارسي،
 .)1393( مريم موسوي،

 تيمي هاييتفعال توسعه . 14

هاي شايستگي
 جاويدي و همكاران  محوري عملكرد

داهلان  )1400(
گوناوان و همكاران 

 فيليپس ،)2021(

 فرهنگي مديران شايستگي مفهوم تييين . 15
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)2020( 

 و حميد اكرامي،
 )1395( وجيهه هوشيار،

 مديران شايستگي سطوح تييين . 16

  فرهنگي

زاده ) هادي1998( متز
)1390( مقدم و سلطاني

 و محتوا توليد براي شرايط ايجاد . 17
  نو و جديد مفاهيم

 ارتباطات باز
 بر نسبي تسلط ( ايرشته ميان دانش . 18

  )نياز مورد تخصصهاي ديگر و هارشته
و همكاران  نو به

بانو و همكاران  )2022(
) 1998( متز) 2022(

زاده مقدم و هادي
  )1390( سلطاني

  خصوصيات شخص . 19

بازنگري 
  تفكر خلاق . 20 مدام

 )2006( كيم

  عملكرد . 21
توسعه بر 

مبناي 
 شايستگي

خط  تعيين
مشي 

جانشين 
 بروري

  انعطاف پذيري . 22
 شرح كارگيري،(به تيمسازي توانايي . 23

  آموزش) هدف و تعيين وظايف،
 اكبري، احمد دكتر

 هدل، زند احمد دكتر

 قرباني، محمود دكتر

 بختياري منصوره

 ) و كيم1401( فايندري

)2006( 

مديريت  اثربخشي نظام ارزيابي . 24
طرح  نيتدو  جانشين پروري

 يشغل ريمس
  بحرانمديريت  . 25 چند بعدي

رنجبر و همكاران 
)1400( 

ميزان برگزار كردن جلسات اشنايي با  . 26
فرهنگ   نظام مديريت جانشين پروري در سازمان

 يسازمان

 يسترسازب
 يارزش

Olatunji, F., 
Kehinde, O., & 
Nwachukwu, C. 

(2017).  

همكاري مديران ارشد در حل مشكلات  . 27
  طرح مديريت جانشين پروري

Skorková, Z. 
(2016).  

هاي شناسايي مشاغل كليدي در پست . 28
 لتيفض  عملياتي

 )1399( آذر و خرمي ريمد يقلااخ
رنجبر  )2020، (پسيليف   هاي كليديتدوين شرح نغل پست . 29
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  )1400( و همكاران

داهلان گوناوان و 
 ،)2021همكاران (
  )2020( فيليپس

  سخنراني . 30

فرهنگ و 
  جو حمايتي

حمايت و 
پشتيباني 
  سازماني

زاده ) هادي1998( متز
 )1390( مقدم و سلطاني

داهلان گوناوان و 
 ،)2021همكاران (
  )2020( فيليپس

  بصري-هاي سمعي روش . 31

و همكاران  يطهماسب
يزداني و  )،1391(

  )1396( همكاران
تعهد سازمان   جانشيني موقت . 32

به اجراي 
جانشين 
زاده ) هادي1998( متز  پروري

)1390( مقدم و سلطاني   هاي فرآيندهاي تغيير و فرهنگمهارت . 33

زاده ) هادي1998( متز
 )1390( مقدم و سلطاني

هاي كليدي داراي ارزيابي تعداد پست . 34
  جانشين

تعيين خط 
جانشين مشي 

پروري 
 نيروي انساني

برنامه ريزي 
استراتژيك 
در حوزه 
جانشين 
  پروري

و همكاران  نو به
بانو و همكاران  )2022(

)2022(  

ارزيابي پيشرفت شغلي در سازمان  . 35
  وسيله مديريت جانشين پروريبه

داهلان گوناوان و همكاران 
  )2020( فيليپس ،)2021(

شده براي ارزيابي دانش مديران انتخاب  . 36
  هاي كليديپست

رنجبر  )2020، (پسيليف
 )1400( و همكاران

هاي شناسائي دانش مورد نياز پست . 37
 ييشناسا  كليدي

 ,.Vargas-Halabí, T استعدادها
Mora-Esquivel, R., 
& Siles, B. (2017)  

هاي هاي مورد نياز پستشناسائي مهارت . 38
  كليدي

Woods, C., 
Armstrong, P., & 

Pearson, D. (2012).  
هاي مورد نياز شناسائي شايستگي . 39

توسعه و   هاي كليديپست
  آموزش

شناسائي رفتارهاي شغلي مورد نياز  . 40  )1399( آذر و خرمي
  هاي كليديپست

ارزيابي تغييرات رفتاري كانديداها ناشي  . 41 )2006( كيم تجزيه و 
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تحليل   از آموزش
ظرفيت 

نيروي كار 
موجود در 
  سازمان

Vargas-Halabí, T., 
Mora-Esquivel, R., 
& Siles, B. (2017)  

ارزيابي عملكرد فردي كانديداها  . 42
  هاي كليديانتخاب شده براي پست

Woods, C., 
Armstrong, P., & 

Pearson, D. (2012).  

هاي كليدي داراي بررسي منصب . 43
جانشين براي سنجش اثر بخشي سيستم مديريت 

 جانشين پروري

ترويج 
جانشين 
 و حميد اكرامي،  پروري

 )1395( وجيهه هوشيار،
ارزيابي پيشرفت شغلي در سازمان به  . 44

 وسيله مديريت جانشين پروري

)، 2009و راپر ( پسيفل
)، 2006آرمسترانگ (

 كابولت و همكاران

)2012( 

و همكاران  يطهماسب
يزداني و  )،1391(

  )1396( همكاران

مديران انتخاب شده ارزيابي دانش  . 45
 هاي كليدي (پس از جانشيني)براي منصب

شناسايي و 
معرفي 
  استعدادها

شناسايي 
استعدادها و 

تشكيل 
خزانه 
  استعدادها

 جاويدي و همكاران
داهلان  )1400(

گوناوان و همكاران 
 فيليپس ،)2021(

)2020( 

ارزيابي تغييرات رفتاري كانديداها  . 46
 ناشي از آموزش

Ali, Z., & Mehreen, 
A. (2019)  47 . خويشتن   تعهد به يادگيري

  برنامه ريزي پيشرفت شغلي . Allan, J. (2011).  48  شناسي
)، 2009و راپر ( پسيفل

)، 2006آرمسترانگ (
 كابولت و همكاران

)2012(  

  آگاهي محيطي . 49
هوشياري 
  محيطي

 هحوض، د دانيالي

 علامه، محمود؛

 صفري، و سيدمحسن
  سازمانيآگاهي  . 50
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  )1397( .علي
Bharwani, S., & 
Talib, P. (2017).  51 . بهسازي   شايستگي رفتاري

استراتژيك 
آموزش و  نيروي انساني

بهسازي 
  استعدادها

جاويدي و همكاران 
)1400( 

  شايستگي دانش . 52

Chanduví, D. A. G., 
Lama, G. L. R., & 

Morey, N. D. 
(2015)  

انتقال دانش   شايستگي انگيزشي . 53
يادگيري و 

  مقدماتي هاييتصلاح . Galagan, P. (2010).  54  سازماني
  

شده به روش  غربال مقالاتهمه  ياز بررس پسش پژوه فييك هايها يافتهيافته ليتحل و هيتجز پنجمين گامدر 
  شدند. بنديو دسته ليتحلاين ، فراتركيب
و  يرواي يجا به ،يفيك يدر رو شهاباشد كه يم) پژوهش ياعتبارسنجي (كدهاي استخراج تيفيكنترل ك گام ششمين

  شودياستفاده م اعتماد تياز مفهوم قابل ،يپاياي
  در ادامه تحليل متون در مراحل كدگذاري باز، محوري و انتخابي انجام شده است.

  باشد:كدهاي مورد اشاره در متن دراين پژوهشي به صورت زير مي
  

 يدرسازمان ها يستگيبر شا يمبتن يپرور نيجانش افتهيارائه مدل توسعه به . كدهاي شناسايي شده در پاسخ 3جدول 
  يپژوه ندهيآ كرديآموزش محور با رو

  كد معنايي
افراد، ايجاد هاي مؤلفه ايجاد انگيزه افراد: تشويق افراد، احترام به عملكرد افراد، شناخت و توجه به توانايي بالقوه شاخص

 نشاط در افراد، توجه به روابط و بعد انساني افراد

رفتار  داشتن شخصيت تاثيرگذار، تلاش منظم، هاي مؤلفه كاريزما: داشتن مدارك تحصيلي مرتبط و سطح بالا،شاخص
  كاري كارآمد، استقلال كاري

م، توانايي انجام كار توسط ديگران، تعيين هاي مؤلفه مهارت اقناع ديگران: تأثير گذار در كلام، توجيه در كلاشاخص
  مسير ديگران،

هاي مديريت منابع انساني، هاي مديريت عمومي، آشنايي با نظريههاي مؤلفه دانش مديريتي: آشنايي با نظريهشاخص
  آشنايي با سازمان، شناخت روابط سازماني

هاي عمومي آموزشي، توانايي به كارگيري نظريههاي مديريت هاي مؤلفه دانش تخصصي: آشنايي با نظريهشاخص
  هاي يادگيري و روانشناسي تربيتيمديريت در سازمان آموزشي، آشنايي به نظريه

هاي مؤلفه اقتدار: قدرت مذاكره، توانايي جلب حمايت سايرين، محبوبيت در بين كاركنان، الگوي كاركنان، شاخص
 متانت و تواضع،

  اعتماد به نفس: آراستگي، پاكيزگي، داشتن برنامه عمل روزانه، تسلط بر مباحث و وظايف،هاي مؤلفه شاخص
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هاي مؤلفه خلاقيت و نوآوري: به روز بودن، داشتن مطالعه مستمر، تسلط به ابزارهاي فناورانه، داشتن چشم انداز شاخص
  از آينده، تدورين استانداري كاري،

  كار، احساس همبستگي،هاي مؤلفه علاقه: عاشق شغل و شاخص
هاي مؤلفه صداقت: سازگاري گفتار با كردار و نگرش، رعايت ضوابط كار، صداقت در گفتار، وفاداري به عهد، شاخص

  عمل بر اساس وظايف سازماني،
ن، هاي مؤلفه مسئوليت پذيري: تعهد در به پايان رساندن كار، پايبندي به اصول سازماني، وفاداري به اهداف سازماشاخص

  پذيرش عواقب و نتايج
هاي مؤلفه وجدان كار: تعهد در به پايان رساندن كار، پايبندي به اصول سازماني، وفاداري به اهداف سازمان، شاخص

  ثبات رويه
ين منابع مالي، داشتن برنامه مالي، برآوردن نيازهاي مالي، توانايي جمع آوري تأمهاي مؤلفه منابع مالي: شاخص
  مي، تخصيص بهينه منابع،ي مردهامشاركت
هاي مؤلفه فراهم سازي زمينه تشريك مساعي كاركنان: داشتن روحيه كار گروهي، تقسيم وظايف و شناسايي شاخص

  توانمندي افراد، ارزش به كار گروهي، تشويق گروه، بهبود ارتباطات
ت بندي نيازها، نوشتن اهداف هاي مؤلفه طراحي: آشنايي با الگوهاي طراحي آموزشي، سنجش نيازها، اولويشاخص

رفتاري، اولويت بندي اهداف و پيامدها، داشتن چشم انداز از پيامدها، شناسايي درونداد و برونداد آموزشي، شناسايي 
  هاابزار و روش

ابع هاي مؤلفه برنامه ريزي: داشتن برنامه و چشم انداز براي انجام كارها، روشن ساختن وظايف افراد، پيش بيني منشاخص
  مورد نياز، پيش بيني موانع، برخورد مناسب با پالش ها و موانع، داشتن الگو براي انجام كارها، استفاده مؤثر از زمان،

ها و چشم اندازهاي جديد، توانايي خلق راهبردهاي و هاي مؤلفه تفكر راهبردي: تفكر سيستمي، ايجاد موقعيتشاخص
هاي نو، داشتن برنامه و پنل دوم، انعطاف پذيري، تدوين ها با روش نو، خلق ايدهچالشهاي جديد، توانايي برخورد با ايده

  راهبرد،
هاي مؤلفه اقتدار: قدرت مذاكره، توانايي جلب حمايت سايرين، محبوبيت در بين كاركنان، الگوي كاركنان، شاخص

 متانت و تواضع،

  تن برنامه عمل روزانه، تسلط بر مباحث و وظايف،هاي مؤلفه اعتماد به نفس: آراستگي، پاكيزگي، داششاخص
هاي مؤلفه خلاقيت و نوآوري: به روز بودن، داشتن مطالعه مستمر، تسلط به ابزارهاي فناورانه، داشتن چشم انداز شاخص

  از آينده، تدورين استانداري كاري،
  هاي مؤلفه علاقه: عاشق شغل و كار، احساس همبستگي،شاخص
نابع فيزيكي: تهيه منابع فيزيكي آموزشي، ترميم و نگهداري منابع كالبدي آموزشگاه، مديريت منابع هاي مؤلفه مشاخص
  سازمان،
هاي مؤلفه منابع انساني: دانش مديريت منابع انساني، كنترل و نظارت، تفويض اختيار، موارد مربوط به مديريت شاخص
  راهبردي
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  كنيم.ها و مفاهيم ميشناسايي مقولهاكنون به وسيله كدگذاري محوري اقدام به 
  

آموزش  يهادرسازمان يستگيبر شا يمبتن يپرور نيجانش افتهيمدل توسعه . كدگذاري محوري و شناسايي 4جدول 
  يپژوه ندهيآ كرديمحور با رو

  مقوله  كد

 هاي كليديو توانايي هاشايستگي

  

  انتخاب كانديداها
  توسعه كانديداها

  دييكل هايشايستگي نييتعارزيابي كانديداهاي 
  عملكرد رفتاري هايشايستگي
  مديريتي هاي عملكردشايستگي
  محوري هاي عملكردشايستگي

  ارتباطات باز
  بازنگري مدام

  خط مشي جانشين بروري تعيين
  توسعه بر مبناي شايستگي

  چند بعدي يشغل ريطرح مس نيتدو

  يارزش يسترسازب
  يفرهنگ سازمان

  ريمد يقلااخ لتيفض

  حمايت و پشتيباني سازماني
  فرهنگ و جو حمايتي

  تعهد سازمان به اجراي جانشين پروري

  برنامه ريزي استراتژيك در حوزه جانشين پروري

  تعيين خط مشي جانشين پروري نيروي انساني
  استعدادها ييشناسا

  توسعه و آموزش
  تجزيه و تحليل ظرفيت نيروي كار موجود در سازمان

  ترويج جانشين پروري

  شناسايي استعدادها و تشكيل خزانه استعدادها
  شناسايي و معرفي استعدادها

  خويشتن شناسي
  هوشياري محيطي

  آموزش و بهسازي استعدادها
  بهسازي استراتژيك نيروي انساني
  انتقال دانش و يادگيري سازماني
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   در يستگيبر شا يمبتن يپرور نيجانش افتهيارائه مدل توسعه شاخصهاي براي  نظري اشباع . جدول5جدول 
 يپژوه ندهيآ كرديآموزش محور با رو يسازمان ها

  
  

  كنيم.ها و مفاهيم ميمقولهاكنون به وسيله كدگذاري محوري اقدام به شناسايي 
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  در يستگيبر شا يمبتن يپرور نيجانش افتهيارائه مدل توسعه شاخصهاي كدگذاري محوري و شناسايي  .6جدول 
 يپژوه ندهيآ كرديآموزش محور با رو يسازمان ها

 كد مقوله مفهوم

 ارتباطات .1
 انتخاب كانديداها

ها و شايستگي
 هاي كليديتوانايي

 
 

 مداوم آمونش و يادگيري تحقيق، به ميل .2

 موارد و مختلف اقوام فرهنگ شناخ ( فرهنگي دانش .3

  توسعه كانديداها ) ...و مشابه و اختلاف
  ) ...و انگليسي زبان بر تسلط (يزبان يهامهارت .4 

 نييتعارزيابي كانديداهاي   شبكه و كامپيوتري ايپايه هايمهارت .5
  مرتبط تخصصي و دانشگاهي تحصيلات .6 دييكل هايشايستگي

  توسعه استراتژي .7
عملكرد  هايشايستگي

  كاركردهاي سازماني .8  رفتاري
  سازماندهي .9

  مديريت هزينه . 10
 هاي عملكردشايستگي

 تغيير و نوآوري و تشويق . 11  مديريتي

 كاري ارتباطات . 12

 تيمي هاييتفعال توسعه . 13
 هاي عملكردشايستگي

  فرهنگي مديران شايستگي مفهوم تييين . 14  محوري
  فرهنگي مديران شايستگي سطوح تييين . 15
  نو و جديد مفاهيم و محتوا توليد براي شرايط ايجاد . 16

تخصصهاي  و هارشته بر نسبي تسلط ( ايرشته ميان دانش . 17 ارتباطات باز
  )نياز مورد ديگر

  خصوصيات شخص . 18
 بازنگري مدام

  تفكر خلاق . 19
  عملكرد . 20

 توسعه بر مبناي شايستگي
خط مشي  تعيين

 جانشين بروري

  انعطاف پذيري . 21
هدف  تعيين وظايف، شرح يري،كارگبه( تيمسازي توانايي . 22

  آموزش) و
 يشغل ريطرح مس نيتدو  مديريت جانشين پروري اثربخشي نظام ارزيابي . 23

  بحرانمديريت  . 24 چند بعدي
نظام مديريت ميزان برگزار كردن جلسات اشنايي با  . 25  يارزش يسترسازب يفرهنگ سازمان
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  جانشين پروري در سازمان
همكاري مديران ارشد در حل مشكلات طرح مديريت  . 26

  جانشين پروري
  هاي عملياتيشناسايي مشاغل كليدي در پست . 27

  ريمد يقلااخ لتيفض
  هاي كليديتدوين شرح نغل پست . 28
  سخنراني . 29

  فرهنگ و جو حمايتي
پشتيباني حمايت و 

  سازماني
  بصري-هاي سمعي روش . 30
تعهد سازمان به اجراي   جانشيني موقت . 31

  هاي فرآيندهاي تغيير و فرهنگمهارت . 32  جانشين پروري
  هاي كليدي داراي جانشينارزيابي تعداد پست . 33

تعيين خط مشي جانشين 
  پروري نيروي انساني

برنامه ريزي استراتژيك 
در حوزه جانشين 

  پروري

وسيله مديريت ارزيابي پيشرفت شغلي در سازمان به . 34
  جانشين پروري

  هاي كليديارزيابي دانش مديران انتخاب شده براي پست . 35
  هاي كليديشناسائي دانش مورد نياز پست . 36

 استعدادها ييشناسا
  هاي كليديهاي مورد نياز پستشناسائي مهارت . 37
  هاي كليديپستهاي مورد نياز شناسائي شايستگي . 38

  توسعه و آموزش
  هاي كليديشناسائي رفتارهاي شغلي مورد نياز پست . 39
تجزيه و تحليل ظرفيت   ارزيابي تغييرات رفتاري كانديداها ناشي از آموزش . 40

نيروي كار موجود در 
  سازمان

ارزيابي عملكرد فردي كانديداها انتخاب شده براي  . 41
  هاي كليديپست

هاي كليدي داراي جانشين براي سنجش اثر منصببررسي  . 42
 بخشي سيستم مديريت جانشين پروري

  ترويج جانشين پروري
ارزيابي پيشرفت شغلي در سازمان به وسيله مديريت  . 43

 جانشين پروري

هاي ارزيابي دانش مديران انتخاب شده براي منصب . 44
 كليدي (پس از جانشيني)

شناسايي و معرفي 
  استعدادها

شناسايي استعدادها و 
 تشكيل خزانه استعدادها

 ارزيابي تغييرات رفتاري كانديداها ناشي از آموزش . 45

  تعهد به يادگيري . 46
  خويشتن شناسي

  برنامه ريزي پيشرفت شغلي . 47
  هوشياري محيطي  آگاهي محيطي . 48
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  آگاهي سازماني . 49
بهسازي استراتژيك نيروي   شايستگي رفتاري . 50

آموزش و بهسازي   انساني
  استعدادها

  شايستگي دانش . 51
انتقال دانش و يادگيري   شايستگي انگيزشي . 52

  مقدماتي هاييتصلاح . 53  سازماني
  

 تحليل افزار نرم در متون متني تحليل و كدگذاري فرآيند رسيد. پايان به نظري كدگذاري اشباع به رسيدن از پس

  است. زير به شكل شده استخراج هايمؤلفه نهايي گرديد. خروجي انجام MAXQDA 2020 كيفي هايداده
  

  
آموزش محور با  يدرسازمان ها يستگيبر شا يمبتن يپرور نيجانش افتهيارائه مدل توسعه  . خروجي نهايي2شكل 

  يپژوه ندهيآ كرديرو
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  بحث و نتيجه گيري
سپس براي تحليل از و  پيشينه و مباني نظري به دست آمدبررسي و شاخصها از ها مؤلفه در اين پژوهش ابتدا استخراج

مقوله تعيين و شناسايي شد كه كدها شامل  24مفهوم و  53كد  7.. نتايج نشان داد كه استفاده شدكدگذاري 
حمايت و پشتيباني سازماني, ي, ارزش يسترسازب خط مشي جانشين بروري, تعيينهاي كليدي, ها و تواناييشايستگي(

برنامه ريزي استراتژيك در حوزه جانشين پروري, شناسايي استعدادها و تشكيل خزانه استعدادها, آموزش و بهسازي 
, كليدي يهايستگيشا تعيين كانديداهاي ارزيابي, كانديداها توسعه, كانديداها شامل (انتخاب هامؤلفهاستعدادها) و 

, باز ارتباطات, محوري عملكرد يهايستگيشا, مديريتي عملكرد يهايستگيشا, تاريرف عملكرد يهايستگيشا
, مدير اخلاقي فضيلت, سازماني فرهنگ, بعدي چند شغلي مسير طرح تدوين, شايستگي مبناي بر توسعه, مدام بازنگري
 شناسايي, انساني نيروي پروري جانشين مشي خط تعيين, پروري جانشين اجراي به سازمان تعهد, حمايتي جو و فرهنگ

 و شناسايي, پروري جانشين ترويج, سازمان در موجود كار نيروي ظرفيت تحليل و تجزيه, آموزش و توسعه استعدادها
 يادگيري و دانش انتقال, انساني نيروي استراتژيك بهسازي, محيطي هوشياري, شناسي خويشتن, استعدادها معرفي

 & Amini Dehaghi et al, 2023) (Rahimi(باتوجه به نتايج به دست آمده، پژوهش حاضر با نتايج  .باشديمسازماني 

Sadeqiarani, 2023( )Ismailzadeh et al, 2023( )Mohammadi Dayani et al, 2022( )Milaninejad & 

2023Jalalundi, ) (2022Janahmadigol et al, ( )2022Teimouri et al, ( )2022al, Bano et ) (Ghazali et al, 

2021( )2021Dahlan Gunawan et al,  ( باشد. ميهمسو)2021Ghazali et al, ( پرورش كه دادند نشان 
 اگر حتي. است پروري جانشين ريزيبرنامه از مهمي بخش عالي، آموزش مؤسسه در شايستگي با همراه استعدادهاي

 مؤسسه آن اينكه مگر كندنمي پيشرفت آرامي به پروري جانشين ريزيبرنامه باشد، داشته منظم ايبرنامه مؤسسه
 ايجاد براي طرحي شايستگي، بر مبتني پروري جانشين ريزيبرنامه هايمدل. باشد داشته آماده و توانا مايل، جانشيني
 ريزي برنامه. دهندمي ارائه دانشگاهي رهبر الزامات ارزيابي براي معياري همچنين و آينده و حال در لازم شايستگي
. باشد داشته آماده كاملاً و توانا مايل، جانشيني مؤسسه آن اينكه مگر كندنمي پيشرفت آرامي به پروري جانشين

 همچنين و آينده و حال در لازم شايستگي ايجاد براي طرحي شايستگي، بر مبتني پروري جانشين ريزيبرنامه هايمدل
 كندنمي پيشرفت آرامي به پروري جانشين ريزي برنامه. دهندمي ارائه دانشگاهي رهبر الزامات ارزيابي براي معياري
 بر مبتني پروري جانشين ريزيبرنامه هايمدل. باشد داشته آماده كاملاً و توانا مايل، جانشيني مؤسسه آن اينكه مگر

 دانشگاهي رهبر الزامات ارزيابي براي معياري همچنين و آينده و حال در لازم شايستگي ايجاد براي طرحي شايستگي،
 از نظير بيني، پيش غيرقابل كاري هايبحران وجود كه ) نشان دادندFayzi & Abdul Alipour, 2022( دهند.مي ارائه
 به هاسازمان در را پروري جانشين نسل، چند كار نيروي و مختلف دلايل به مشاغل ترك مستعد، نيروهاي دادن دست
 افراد اينكه از اطمينان حصول براي. است كرده تبديل ضرورت يك به سازمان آينده نيازهاي رفع براي ابزاري عنوان
 بايد هستند دسترس در سازماني نيازهاي تأمين منظور به مناسب هايزمان و هامكان در مناسب، مشاغل براي شايسته
 و باشد داشته هدف بايد برنامه اين پروري، جانشين فرايند بودن آميز موفقيت براي. شود اجرا پروري جانشين هايبرنامه
 مناسب سطح به همچنين و شود طراحي سازمان هر نيازهاي به توجه با و منابع با متناسب و سازمان اهداف با مرتبط
 .دارد بستگي سازمان ارشد مديران حمايت و مالي حمايت تعامل،
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  :شوديمبا توجه به نتايج به دست آمده پيشنهادهاي زير ارائه 
بالا  تيبا اولو به دست آمده در پژوهش ياز شاخصها يپرور نيجانش يزيدر برنامه ر تيموفق يبرا شوديم شنهادپي

  استفاده شود.
 يستگيها و شامهارت هاتيكه بشود قابل يابه گونه يپرور نيسازمان در قبال برنامه جانش يروشن و شفاف بودن استراتژ

و درك مثبت  دگاهيامر مستلزم د نيكرد كه البته ا نييها را محقق سازند، استخراج و تعآن اهداف برنامه ديكه با يرانيمد
  .باشديامر م نينسبت به ا مانارشد ساز رانيمد ياز سو يا نانهيو خوش ب

 ييچرا كه امروزه سازمانها گرددفراهم  شياز پ شيب يسازمان يهابرنامه ياجرا يلازم برا طيكه شرا گردديم شنهاديپ
 يبرا يرقابت تيخود جلوتر بوده و مز انيگام از همتا كيبمانند كه بتوانند  يدر صحنه رقابت باق تواننديموفق هستند و م

روشن است.  نيو مسئول رانيتمام مد يبرا ييهابرنامه نيچن يلزوم اجرا نيبنابرا نديفراهم نما يعملكرد سازمان يارتقا
و ارائه  يياهنمار ؛يپرور نيدر ارتباط با جانش يپرداز هيو نظر ندهيآ رانيپرورش مد يبرا ديجد هيارائه نظر مسرانجا
 يهاتيفعال نيبهتر ياجرا جهت در يبوم يو مدلها يمطالعات نظر يهايريو جهت گ ياستگذاريس يبرا يراهكار

  .كشور يسازمانها هيدر كل يمنابع انسان تيريمد
در  يپرور نيجانش تيريمد نيو فنون نو هادهيا يساز ادهيها در پسازمان رياستفاده از سوابق و تجارب مثبت و موفق سا

  .و ارشد يانيم يهارده رانيو انتصاب درون سازمان به مد زنيحل مسئله كا يمهايت شنهادهايهمانند نظام پ رياخ يسالها
 رانيمد يمختلف برا يبرنامه آموزش يلازم همچون اجرا يها و راهبردهاارشد سازمان برنامه رانيمد شوديم شنهاديپ

 ريدرگ يپرور نيشجان تيريمد يزيجوان آنها را با برنامه ر رانيمد نيارتباط مؤثر با ا يو با برقرار نديجوان را اجرا نما
  .ندينما ياتيخود را عمل يپرور نيعملكرد آنها برنامه جانش يبا بررس زيو متعاقباً سازمانها ن ندينما

فعال و مجهز با  تيريتوسعه، مد ايو  رانيخدمات مد ايو  يتوسعه منابع انسان اي يانسان هيسرما تيريواحد مد وجود
كه آنها را  يارشد، سازمان به نحو يتيريمد ميثبات در ت جاديدر كل سازمان و ا يپرور نيبرنامه جانش ياجرا كرديرو
  ينيگز ستهيو شا يسالار ستهيبه شا شيكند با گرا زهيانگبلند مدت علاقه مند و با  يهايگذار هيسرما يبرا

 
Reference 
Almessabi, B. N. (2017). Critical factors in leadership succession planning: securing the human 

resources future for government organisations in the abu dhabi emirate. UAE (Doctoral 
Dissertation). Southern Cross University. 

Amini Dehaghi, A., & Nazari, R., & Badami, R. & Mohammadian, F. (2023). Conceptual analysis of 
the succession of female managers based on interactionism and structuring (studying the field of 
professional and championship sports). Sports Management Studies, doi: 
10.22089/smrj.2023.13812.3786 .(In Persian). 

Aref, H., & Moradi Shirazi, S. A. (2017). Clarifying the Concept of “Competency” in Human 
Resource Management: A conceptual Analysis Approach. Public Organizations Management, 5(2), 
13-30. Doi: 20.1001.1.2322522.1396.5.0.17.9 

Bano, Y., & Omar, S.S., & Ismail, F. (2022). Succession Planning Best Practices for Large and Small 
Organizations. Mediterranean Journal of Social Sciences. DOI:10.36941/mjss-2022-0013 

Beygi, K., & Afsharnejad, A., & Majidi, M., & Tadbiri, S. (2022). Designing a Succession Model in 
the Customs Organization with the Foundation's Data Approach, Journal of Islamic Life Style 
Centered on Health. 2022;6(3):447-462. URL: http://islamiclifej.com/article-1-1658-fa.html 



      
 

 

 

 مبتني پروري جانشين يافته توسعه مدل هايمؤلفه و ابعاد واكاوي: سيداحمد جعفري كلاريجاني، سيد جواد مرتضوي اميري، داود كياكجوري، مهدي خداپرست  220
 فراتركيب رويكرد با محور آموزش هايسازمان در شايستگي بر

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 220 تا 193 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 ، شماره5 دوره  
eISSN: 2676-7821  

Dahlan, D.A., & Omar, R., & Suzilawati, K., & Asim N. (2021). A systematic review of succession 
planning in higher education. International Journal of ADVANCED AND APPLIED 
SCIENCES.https://doi.org/10.21833/ijaas.2021.12.010 

Diya, V. R., & Mansor, M. (2019). Review of history succession planning: replacement planning, 
talent management and workforce planning. International Journal of Academic Research in 
Business and Social Sciences, 9 (9), 1298–1303. DOI:10.6007/IJARBSS/v9-i9/6463 

Fayzi, H., & Abdul Alipour, A. (2022). Succession of leadership at the level of senior managers of the 
organization, 9th National Conference of Modern Studies and Research in Human Sciences, 
Management and Entrepreneurship of Iran, Tehran, https://civilica.com/doc/1562188 .(In Persian). 

Ferrari, F. (2019). In the mother’s shadow: exploring power dynamics in family business succession. 
Gender in Management, 34 (2), 121-139. https://doi.org/10.1108/gm-07-2017-0091  

Ghazali, M. T., Rahman, S. A. A., & Ghani, M. A. (2021). A Review on Competency-Based 
Succession Planning at Higher Education Institution in Malaysia. International Journal of 
Academic Research in Business and Social Sciences, 11(9), 1634–1651.. 
https://doi.org/10.6007/ijarbss%2Fv11-i9%2F11120 

Ismailzadeh, M., & Khandozi, B., & Sanaipour, H. (2023). Presenting the succession model of skill 
training in family businesses in Khorasan Razavi food industry. Skill Training Quarterly, Volume: 
11, Number: 44. 230-193, https://civilica.com/doc/1771186. .(In Persian). 

Janahmadigol, M., & Rezaiefar, H., & Hakimpur, H. (2022). Identifying the most important factors 
affecting succession management in organizations with a meta-analysis approach. MEO 2022; 11 
(3):179-205 
URL: http://journalieaa.ir/article-1-418-fa.html .(In Persian). 

Mattar, D. M. (2020). The culmination stage of leadership succession. Journal of Organizational 
Change Management, 33 (7), 1355-1373. DOI:10.1108/JOCM-08-2019-0268 

Milaninejad, H., & Jalalundi, M. (2023), success factors of succession in a private company in the 
field of electronics, the second international conference on key researches in management, 
accounting, banking and economics, Mashhad, https://civilica.com /doc/1705653 .(In Persian). 

Mohammadi Dayani, M., & Khashei, V., & Zahedi Rad, M. (2022). Discourse Analysis of Succession 
Planning in a Governmental Organization with Critical Approach. Public Administration 
Perspective, 13(2), 117-139. doi: 10.52547/jpap.2021.220481.1060 .(In Persian). 

Mohammadi Sabet, N; Damghanian, H; & Farhadinejad, M. (2021). Providing a framework for 
introducing the internal components of staff self-management, Quarterly Journal of Human 
Resource Management Research, Imam Hossein University, 13 (2): 73-105. (In Persian) 

Rahimi, H., & Sadeqiarani, Z. (2023). The design of model of succession management system in 
Water and Sewage Industry (Case study: Water and Sewage Company in Kashan). Kashan Shenasi. 
doi: 10.22052/kashan.2023.252499.1072 .(In Persian). 

Sina, F. S., & Mohammadi Chalmardi, H., & Emadian, S. O. (2021). The Relationship between 
Learning Organization and Organizational Learning with the Mediating Role of Empowering 
Education Staff in East Mazandaran Province, Managing Education in Organizations, 10 (2): 109-
130. URL: http://journalieaa.ir/article-1-224-fa.html (In Persian). 

Teimouri, H., & Shahin, A., & Karimi, A. (2022). Providing a Competent-Based Human Resource 
Management Model with a Succession Approach. Journal of Applied Sociology, 33(2), 69-92. doi: 
10.22108/jas.2021.126789.2043 .(In Persian). 

Vuori, J., & Törnroos, K., & Ruokolainen, M., & Wallin, M. (2019).Enhancing late-career 
management among aging employees-A randomized controlled trial. Journal of Vocational 
Behavior, 115 (103327): 1-18. DOI:10.1016/j.jvb.2019.103327 

  

  

 



               

221 

Journal of  
Management and educational perspective  

 

Baballh Nemati, Reza Tavakoli Moghadam:  Presenting the Model of Training Strategic Managers of the Country based 
on Data-based Theory Approach 

 

Volume 5, Issue 4, Winter 2024, Pages 221 to 243 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

                         

Presenting the Model of Training Strategic Managers of 
the Country based on Data-based Theory Approach 
 
Baballh Nemati1 , Reza Tavakoli Moghadam2    

1- Postdoctoral Researcher of Business Management, Management Department, Industrial Management 
Organization, Sari, Iran. 
2- Professor, Faculty of Industrial Engineering, Technical Faculty, University of Tehran, Tehran, Iran. 
 

Abstract 
The purpose of this research is to present the model of training strategic 
managers of the country based on the data-based theory approach in the 
Ministry of Economy and Finance. According to its purpose, the research 
method is applicable, and qualitative in terms of implementation; content 
analysis type, and, exploratory in terms of nature. The statistical population 
of the research includes 12 university professors in the field of management 
and senior managers of the Ministry of Economy and Finance, and the 
sampling was done in a purposeful and snowball manner, and the 
interviews continued until the theoretical saturation. Grounded theory was 
used for data analysis, and MAXQDA 2020 software was used for coding 
the interviews. The results indicated that a total of 8 categories and 50 
indicators were identified and extracted, and in the results of the leveling of 
the final model of the country's strategic managers training model, the 
consequences are the most effective factors in the country's strategic 
managers training model using the data-based method and, phenomenon-
based and strategies are in the next priority. Contextual conditions and 
intervening conditions are placed in the third level of influence on the final 
model of training strategic managers of the country according to the data-
based method, and causal conditions have the least impact on the final 
model of training strategic managers of the country. 
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Extended abstract 
Introduction 
Strategic management is a set of management decisions and actions that determine the long-
term performance of a company. Strategic management is environmental review (both 
internal and external environment); formulation of strategy (long-term or strategic planning); 
and strategy implementation and evaluation and control. Therefore, strategic management 
emphasizes on monitoring and evaluating external opportunities and threats in the light of 
paying attention to the strengths and weaknesses of a company. In general, strategic 
management includes: planning, implementation, and control of strategic planning. Flexibility 
in planning means the capacity of a company's strategic plan to change based on 
environmental opportunities/threats. The idea of flexibility in planning was presented for the 
first time to investigate how the company's environmental characteristics affect the design of 
strategic planning systems. By presenting this theory, Kokalis helped organizations to 
maximize their performance in complex environments by applying flexible scheduling 
systems (Taleghani & Taleghani Nezhad, 2016). 
One of the most important factors that lead the organization to hire or develop strategic 
managers is to observe signs that the organization has poor performance (Villagrasa, et al, 
2018). The decision to change the organization's current activities program can affect the 
organization's competitive advantage (Roundy et al, 2016; Pangarkar, 2015). Current 
organizational environments require a high level of management responses and strategic 
changes more than ever before (Ben-Menahem et al, 2012). 
Based on this, the current research is looking for an answer to this question: What is the 
pattern of training strategic managers of the country based on the data-based theory approach 
in the Ministry of Economy and Finance? 
 
Theoretical Framework 
Today, the performance of organizations is considered according to the strategic plan of its 
managers. Strong strategies build organizations and weak strategies destroy organizations. 
Therefore, it is necessary to identify the basic skills to create effective strategies (Soleimani et 
al, 2018). Strategic thinking is an insight and understanding of the current situation and 
exploitation of opportunities. This insight helps to know the realities of the market and its 
rules correctly and on time. It can be said that the philosophy of strategic thinking is the 
development and promotion of the spirit of opportunism, and it is of particular importance in 
today's world because without this thinking, the system's efforts to achieve the developed 
strategies will not be effective (rigi et al, 2021). 
Vakili et al, (2022) investigated the presentation of the personal development model of the 
strategic managers of the Underprivileged Foundation of the Islamic Revolution. Based on the 
findings, six dimensions were identified for individual development, which are: knowledge, 
attitude, communication, professional, leadership and spiritual competence. Also, two 
categories of actions for the individual development of strategic managers were identified, 
one of which is knowledge-based methods and the other is skill-based methods. In addition, a 
set of individual, organizational and environmental antecedents and individual and 
organizational consequences for the individual development of strategic managers were 
identified, and the set of these variables is presented in the form of a model. The results of the 
research showed that the strategic managers of the Underprivileged Foundation of the Islamic 
Revolution, by using knowledge-based and skill-based measures of personal development, 
can improve their competencies and achieve desirable results at the individual and 
organizational level. 
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Wang et al, (2021) investigated the role of information technology in the combination of 
human resources strategy and organizational resources. They concluded that organizational 
leadership plays an important role in the strategic alignment of human resources and 
organizational resources, and organizational culture also has a moderating effect. 
 
Research Methodology 
According to its purpose, the research method is applicable; and qualitative in terms of 
implementation, type of content analysis; and, exploratory in terms of nature. The statistical 
population of the research includes 12 university professors in the field of management and 
senior managers of the Ministry of Economy and Finance, and sampling was done 
theoretically. Ground theory was used for data analysis. 
 
Research Findings 
For data analysis, MAXQDA 2020 software was used to code the interviews, and the results 
showed that a total of 8 categories (main category) and 50 subcategories were identified and 
extracted; and in the results of the leveling of the final model of the country's strategic 
managers training model, the consequences are the most effective factor in the country's final 
model of training strategic managers using the data-based method; and the central 
phenomenon and strategies are in the next priority. Contextual conditions and intervening 
conditions are placed in the third level of influence on the final model of training strategic 
managers of the country according to the data-based method, and causal conditions have the 
least impact on the final model of training strategic managers of the country. 
 
Conclusion 
The current research was conducted with the aim of providing a model for training strategic 
managers of the country based on the data-based theory approach in the Ministry of Economy 
and Finance. The results of this research are in agreement with the results of Vakili et al, 
(2022), Rigi et al, (2021), Dehghani et al, (2021), Jafariniya et al, (2021), Kim et al, (2020), 
and Haque (2021) ). (Vakili et al, 2022) showed that the strategic managers of the 
Underprivileged Foundation of the Islamic Revolution can improve their competencies and 
achieve desirable results at the individual and organizational level by using knowledge-based 
and skill-based measures of individual development. Kim et al, (2020) suggested in a study 
that strategic goals and results include a comprehensive approach to the organization and are 
considered by different departments. Almost every strategic priority is cross-functional; as a 
result, the alignment of the organization is very necessary and it causes communication 
between the goal of the organization and the individual, reducing time wastage and reducing 
work waste (increasing efficiency). Since the results showed that the main categories of the 
model of training strategic managers in the Ministry of Economy and Finance include 
strategic issues, training, efficient management, supervisory and control functions, internal 
organizational activities, individual competencies, external components and professional 
principles, it is suggested that issues such as training and control and monitoring activities 
should be paid more attention by organizations and also transfers based on competencies 
should be less involved in external components. Considering that the results showed that 
strategic issues, training, efficient management, supervisory and control functions, intra-
organizational activities, and extra-organizational components and professional principles had 
a favorable status; and the component of individual competencies had an average status, it is 
suggested that the components which has an average status should be taken more seriously 
and more work should be done on individual competencies, and also desirable components 
should not be ignored so that they decline. 
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  ها:واژهكليد 
  منابع انساني، 

  مديران راهبردي، 
  دارايي،  وزارت امور اقتصاد و

 نظريه داده بنياد

  چكيده
بنياد در وزارت امور  هدف اين پژوهش ارائه الگوي پرورش مديران راهبردي كشور براساس رويكرد نظريه داده

، از نوع تحليل كيفي ،كاربردي و از حيث شيوه اجرا ،با توجه به هدف آن پژوهشروش باشد. يم اقتصاد و دارايي
نفر از اساتيد دانشگاه در  12باشد. جامعه آماري پژوهش شامل هاي اكتشافي ميو از نظر ماهيت، از نوع تحقيقمضمون 

 و گلوله برفيگيري به صورت هدفمند نمونه باشد ويمزمينه مديريت و مديران ارشد وزارت امور اقتصاد و دارايي 
و (گراندد تئوري) ها از تئوري داده بنياد براي تحليل دادهها تا دستيابي به اشباع نظري ادامه داشت. انجام شد و مصاحبه

 8ها استفاده گرديد. نتايج حاكي از آن بوده كه در مجموع براي كدگذاري مصاحبه MAXQDA 2020 از نرم افزار
در نتايج حاصل از سطح بندي الگوي نهايي مدل پرورش مديران شاخص شناسايي و استخراج شدند و  50مقوله و 

باشند و ده بنياد ميراهبردي كشور پيامدها موثرترين عامل در الگوي نهايي پرورش مديران راهبردي كشور به روش دا
اي و شرايط مداخله گر در سطح سوم ينهزمبعد از آن پديده محوري و راهبردها در اولويت بعدي قرار دارند. شرايط 

ير را بر تأثاند و شرايط علي كمترين ير بر الگوي نهايي پرورش مديران راهبردي كشور به روش داده بنياد قرار گرفتهتأث
  ران راهبردي كشور دارد.الگوي نهايي پرورش مدي

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

). ارائه الگوي پرورش مديران راهبردي كشور براساس رويكـرد نظريـه   1402رضا. ( ،توكلي مقدم ،باب اله ،نعمتي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
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  مقدمه
نيروي انساني همواره بيانگر ثروت واقعي يك ملت هستند و هدف هر گونه تلاش در جهت آموزش و توسعه بايد در آن 

هاي خود هاي بي شمار، استعدادها و تواناييكسب دانش و معرفت و فراگيري مهارتمتمركز شود. انسان قادر است در 
را پرورش دهد و از اين رو راهبرد توسعه منابع انساني همراه با ديگر راهبردها اولويت دارد. مديران همواره نقشي مهم و 

يت، امروزه به خوبي در بسياري از كنند. تأثير مديران برجسته در كسب سود و موفقها ايفا ميحياتي در سازمان
هاي عصر حاضر، مديران را به هاي موفق بارز و آشكار است. از سوي ديگر، پاسخ سريع به تهديدها و فرصتسازمان

ها به مديران شايسته را بيش از پيش ها مطرح ساخته است كه بر اين اساس، نياز سازمانعاملي حياتي در مسائل سازمان
رود ؛ بنابراين سرمايه گذاري در آموزش و توسعه مديران امري ضروري و حياتي به شمار ميآشكار كرده است

)Reshvand et al, 2021.( 

كند. ها و اقدامات مديريتي است كه عملكرد بلندمدت يك شركت را تعيين ميمديريت راهبردي مجموعه تصميم
داخلي و هم محيط خارجي)؛ تدوين راهبرد (برنامه ريزي مديريت راهبردي عبارت است از بررسي محيطي (هم محيط 

ها و بلند مدت يا راهبردي)؛ اجراي راهبرد و ارزيابي و كنترل. بنابراين مديريت راهبردي بر نظارت و ارزيابي فرصت
تهديدهاي خارجي در سايه توجه به نقاط قوت و ضعف يك شركت، تأكيد دارد؛ به طور كلي مديريت راهبردي شامل: 

هاي راهبردي است. انعطاف پذيري در برنامه ريزي: به معناي ظرفيت برنامه برنامه ريزي، اجرا و كنترل برنامه ريزي
ها/ تهديدهاي محيطي است. ايده انعطاف پذيري در برنامه ريزي، اولين راهبردي يك شركت براي تغيير بر اساس فرصت

هاي برنامه ريزي راهبردي ارائه شد. كت بر طراحي سيستمهاي محيطي شربار براي بررسي چگونگي تأثير ويژگي
هاي برنامه ريز هاي پيچيده با به كارگيري سيستمها كمك كرد تا در محيطكوكاليس با ارائه اين نظريه به سازمان

ي ). مديريت استراتژيك منابع انسانTaleghani & Taleghani Nezhad, 2016منعطف، عملكرد خود را حداكثر كنند (
در مورد رابطه بين مديريت منابع انساني و مديريت استراتژيك در يك سازمان است. مديريت استراتژيك منابع انساني 

اي را در رابطه با ساختار، فرهنگ، مديريت تغيير، اثربخشي سازماني، عملكرد، شايستگي، هاي سازماني گستردهنگراني
دهد. مديريت منابع انساني فني يا مديريت منابع انساني كاركنان پوشش مي تطبيق منابع با نيازهاي تجاري آينده و توسعه

سنتي به نقش نظارتي و كاركردهاي مرتبط با استخدام، انتخاب، اندازه گيري عملكرد، آموزش و مديريت پاداش و مزايا 
ها و اي از سياستشود، در حالي كه مديريت استراتژيك منابع انساني شامل طراحي و اجراي مجموعهمربوط مي

كند كند كه سرمايه انساني يك شركت به دستاورد كمك ميهاي سازگار داخلي است كه اطمينان حاصل ميشيوه
)Haque, 2020.( 

ها و رويكرد علمي موجبات رشد و كند كه با بهره گيري از روشتوسعه مديران فرايندي است كه به سازمان كمك مي
هاي مديران را مهيا و با توانمند شدن مديران موجبات تحقق اهداف سازماني را ممكن و يها و توانمندتوسعه شايستگي

كند. اين امر، تلاشي در جهت بالا بردن اثربخشي سازمان را از جذب و استخدام مديران خارج سازماني بي نياز مي
ندي جامع است كه طي آن مديران در مديريت از طريق فرايندهاي يادگيري برنامه ريزي شده است. توسعه مديريت، فراي

  ).Reshvand et al, 2021شوند (مسير اثر بخشي رشد يافته و تربيت مي
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ها متوجه شوند كه برنامه ريزي به شكل سنتي ديگر قادر به حل در ساليان اخير، دلايل متعددي باعث شده تا سازمان
ها و جوامع يزي راهبردي به عنوان ضرورت در دولتها، سازمانمشكلات آنها نخواهد بود. از اين رو بهره گيري از برنامه ر

هاي اخير از سوي بسياري از رهبران و مطرح شده است. برنامه ريزي استراتژيك، يكي از رويكردهايي است كه درسال
ملكرد سازماني ها و ارتقاي كيفيت نتايج و عمبتلا به سازمان مسائلها به عنوان سياستي نوين براي كاهش مديران سازمان

هاي هاي اخير وزارت امور اقتصاد و دارايي مانند بسياري از وزارتخانه). در سالSanghvi, 2019مطرح شده است (
باشد هاي مختلف ميها و پستحساس ديگر به دنبال پرورش مديران و مسئولان مديران راهبردي و استراتژيك براي رده

گيرد. دغدغه داشتن هاي لازم براي كارشناسان و مديران انجام ميها و آموزشورهها با اجراي دو اين كار در طول سال
هاي نمايد. درك و روشن شدن ابعاد و جنبههاي مختلف براي چنين سازمان حساسي ضروري ميچنين مديراني در پست

لان و مديران وزارت امور هاي اصلي مسئويكي از دغدغه هاآنمختلف پرورش و تربيت مديران راهبردي و توانمدسازي 
هايي بايد به طور مستمر و پيوسته خود را براي باشد. از طرف ديگر در شرايط امروزي، چنين سازماناقتصاد و دارايي مي

كنند كه رقابت فزاينده و تغيير نامنظم از هاي كاري فعاليت ميها در محيطمنطبق و مناسب بودن تغيير دهند، زيرا آن
تواند بدون دهند كه پيشرفته سازماني نميشوند. اكثر مطالعات نشان ميها محسوب ميي و بارز آن محيطهاي اصلويژگي

  ).Adeniji et al, 2018شود، رخ دهد (تغييرات راهبردي كه منجر به ايجاد تفاوت در عملكرد مي
دهد مشاهده ترين عواملي كه سازمان را به سمت به خدمت گرفتن يا پرورش مديران راهبردي سوق مييكي از مهم 

). تصميم به تغيير برنامه Villagrasa, et al, 2018هايي است كه سازمان در آن جا داراي عملكرد ضعيفي است (نشانه
). Pangarkar, 2015؛ Roundy et al, 2016مان تأثير بگذارد (تواند بر مزيت رقابتي سازهاي جاري سازمان ميفعاليت
 – Benهاي مديريتي و تغييرات راهبردي بيش از پيش است (هاي سازماني فعلي نيازمند سطح بالايي از پاسخمحيط

Menahem et al, 2012راد و ). پرورش مديران راهبردي مستلزم يك رويكرد نظام مند براي مديريت تغيير است كه با اف
شود. تغييرات مؤثر و عملي شامل كنترل يا هماهنگ كردن روند مديريتي منابع و با توجه به عوامل خاص انجام مي

  ).Komodromos et al, 2019اي مثبت تغيير كنند (سازد تا به شيوهباشد، به طوري كه افراد را قادر ميمي
 ,Eriksson & Fundinويژه در تحقيقات استراتژيك دارد (مديريت راهبردي اهميت زيادي در تحقيقات مديريت و به 

). اين امر براي حفظ مزيت رقابتي و بقاي سازماني طولاني مدت ضروري است. در هر سازماني استقرار و سرآمدي 2018
ي انجام كارهاي درست است و مديريت عمليات و در مديريت استراتژيك و داشتن مديران راهبردي تضمين كننده

ندها بيشتر بر انجام درست كارها تمركز دارد. مديران راهبردي نقش كليدي در موفقيت سازمانها در ميدان رقـــابت فراي
شود كه در صورت اجراي هايي منجر ميدارند. برنامه ريزي راهبردي اگر به درستي تدوين شود، به انتخاب استراتژي

  ).Sanghvi, 2019شود. (صحيح و به موقع، موجب تعالي و پيشتازي سازمان مي
هاي لازم را نسبت به محيط اطراف اين كه يك مدير بتواند محيط پيراموني سازمان را به خوبي درك كند و بتواند بررسي

تواند در دنياي رقابت از رقيبان آيد و مسلماً ميو محيط كسب و كار خودش داشته باشد يك مزيت رقابتي به حساب مي
ها نفوذ بسيار جدي روزه با توجه به گسترش روابط داخلي و خارجي و همچنين دوراني كه دولتام	خودش پيشي بگيرد. 

ترين موضوعاتي است كه يضرورها و عملكرد آنها دارند درك مديريت استراتژيك يكي از و شديد بر روي سازمان
توانند روند مطلوبي را انتظار داشته باشند. ينمها بايد به آن توجه كنند، چرا كه بدون مد نظر قرار دادن استراتژي سازمان
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با دانستن  هاآنهاي مختلف هم با مديريت راهبردي آشنا باشند، اين مهم است كه كاركنان و سرپرستان و مديران در رده
ت خود ها و اهداف بلند مدتوانند به سازمان كمك بكنند تا سريعتر به برنامهمي 	اين موضوع و يادگيري اهميت استراتژي

توانند بهتر درك كنند ف و شغل خود را هم ميبا شرح وظاي برنامه استراتژيك سازمان دست پيدا كند و همچنين ارتباط
 ).Rezaeimanesh et al, 2019توان از آنها مشاهده كرد (و در نتيجه عملكرد شغلي بهتري را مي

هاي اصلي خود دهند و مديريت راهبردي را به عنوان يكي از اولويتمديراني كه به مسائل استراتژيك اهميت بيشتري مي
توانند كسب و كار خودشان را در مسير موفقيت تر خواهند بود و بهتر و سريعتر ميايكنند مديران حرفهميانتخاب 

ها و اين كسب و كارها كه چنين هاي آينده مشاهده كنند. اين سازمانانداخته و رشد و توسعه سازمان خودشان را در سال
دهند مطمئناً نسبت به رقباي خود جايگاه بهتري اي ميويژهمديران راهبردي دارند و به مديريت استراتژيك اهميت 

 ,Ghurzaei et alخواهند داشت و انتظار سود و موفقيت مالي فوق العاده براي سازمان آنها اصلاً دور از انتظار نيست (

كند و براي شكل اي خلاق و نوآور عمل دهد كه به شيوه). بنابراين مديران راهبردي به سازمان اين امكان را مي2019
شود كه سازمان داراي ابتكار عمل باشد و دادن به آينده خود به صورت انفعالي عمل نكند. اين شيوه مديريت باعث مي

ها، واكنش نشان دهد) و بدين گونه اي درآيد كه اعمال نفوذ نمايد (نه اين كه تنها در برابر كنشهايش به گونهفعاليت
آينده را تحت كنترل درآورد. از نظر تاريخي، منفعت اصلي مديران رهبردي اين بوده است سرنوشت خود را رقم بزند و 
هاي ها يا گزينهتر راهتر و منطقي، معقولترمنظمكند از مجراي استفاده نمودن از روش كه به سازمان كمك مي

مديران و كاركنان از طريق درگيرشدن در هاي بهتري را تدوين نمايد. استراتژيك را انتخاب نمايد و بدين گونه استراتژي
نمايند. يكي ديگر از مهمترين منافع مديريت استراتژيك اين است كه اين فرايند خود را متعهد به حمايت از سازمان مي

 ).Fatemi et al, 2019شود (موجب تفاهم و تعهد هر چه بيشتر مديران و كاركنان مي

ها ها و شركتها ارگانهاي مديريت استراتژيك در كليه سازمانآشنايي با تكنيك با توجه به ميزان اهميت و تاثيرگذاري
هاي اخير نياز به مديران راهبردي متبحر و متعهد بيش از پيش احساس شده است. وزارت امور و به خصوص در سال

ست براي آنها بيشتر هم احساس اقتصاد و دارايي هم از اين امر مستثني نيستند و شايد نياز به پرورش مديراني از اين د
الگوي پرورش مديران راهبردي كشور براساس پژوهش حاضر در جستجوي پاسخ به اين سئوال است: شود. بر اين اساس 
  ؟باشدچگونه مي بنياد در وزارت امور اقتصاد و دارايي رويكرد نظريه داده

  
  ادبيات نظري

  تفكر راهبردي مديران
 و سازندمي را سازمانها قوي راهبردهاي. كنندمي وجو جست آن مديران راهبردي برنامه در را سازمانها عملكرد امروزه

 بخش اثر راهبردهاي خلق براي اساسي مهارتهاي است ضروري لذا. برنديم بين از را سازمانها ضعيف راهبردهاي
 از برداري بهره و موجود وضعيت از فهم و بصيرت يك راهبردي تفكر ).Soleimani et al, 2018( شوند شناسايي
 بيان توانيم شود شناخته موقع به و درستي بــه آن قواعد و بازار واقعيتهاي تا كنديم كمك بصيرت ايــنهاست. فرصت
 برخوردار اييژهو اهميت از امروز دنياي در و است يابي فرصت روحيه ترويج و توسعه راهبردي تفكر فلسفه كه داشت
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 ,Rigi et alبود ( نخواهد اثربخش شده تدوين راهبردهاي به دستيابي براي سيستم تلاشهاي تفكر اين بدون زيرا است

2021.(  
مديريت هوشيار بر آن است تا هر چه بيشتر و بهتر در جهت استفاده از ابزاري به نام تفكر استراتژيك براي رويارويي و 

 اطمينان، حفظ موقعيت و ايجاد خلاقيت و نوآوري جهت گسترش عرصه رقابتي خود برآيدمقابله با عوامل عدم 

)Kamari et al, 2018 تفكر استراتژيك در شرايط رقابتي شديد، جايي كه رفتار محيط غير قابل پيش بيني است، يك .(
ها ها و جهاني شدن پديدهزمانآيد. پويايي و پيچيدگي محيط، عدم قاطعيت حاكم بر سامزيت بي جايگزين به شمار مي

 ,Manouarian & Aghazadehاند (عواملي هستند كه به كارگيري تفكر استراتژيك را در عصر كنوني ضروري كرده

شود و ). تفكر استراتژيك به عنوان مكملي براي برنامه ريزي استراتژيك، رويكرد مناسب سازمان شمرده مي2012
ها، تخصيص بهينه منابع كمياب و دستيابي به نتايج مورد تيك با معضلات، درك فرصتتواند در جهت مقابله سيستمامي

 )Mintzberg, 1995( .هاي برنامه ريزي استراتژيك اهميت بيشتري داردنظر كمك نمايد؛ لذا تفكر افراد در مقابل مدل
نان را به يافتن راهكارهاي خلاقانه معتقد است مديراني كه مجهز به قابليت تفكر استراتژيك هستند، قادرند ساير كارك

اي كه هست؛ به اين نگرند و نه به گونهاي كه بايد باشد ميها سازمان را به گونهبراي موفقيت سازمان ترغيب كنند. آن
توان تفكر استراتژيك را پيش درآمدي بر طراحي آينده سازمان دانست. توانايي تفكر استراتژيك براي رقابتي ترتيب مي

). هر يك از صاحب نظران Manouarian & Hoseynzadeh, 2015ن در يك محيط متلاطم و جهاني، حياتي است (ماند
اند؛ براي نمونه و انديشمندان در حوزه مورد بحث به ظن و برداشت خود تعاريف مختلفي را راجع به موضوع ارائه داده

اي از كسب و طريق خلاقيت و شهود نماي يكپارچه در نظر مينتزبرگ، تفكر استراتژيك يك فرايند ذهني است كه از
توان يك روش حل مسائل استراتژيك دارد كه تفكر استراتژيك را ميكند؛ همچنين بيان ميكار را در ذهن ايجاد مي

، يكي )Mintzberg, 1995كند. (سازمان دانست كه رويكرد منطقي و همگرا را با فرايند تفكر خلاق و واگرا تركيب مي
اي جايگزين براي كند كه تفكر استراتژيك صرفاً واژهدانشمندان برجسته حوزه مديريت استراتژيك، صراحتاً تأكيد مياز 

هاي معين و متمايز از اي از تفكر با ويژگيگيرد، نيست؛ بلكه روش ويژهآن چه زير چتر مديريت استراتژيك قرار مي
 .هاستساير شيوه

  
 برديمديريت راهبردي و مديران راه

مند باشند ولي از نيروي انساني متخصص و كارآمد ها اگر داراي بهترين تكنولوژي بوده و از بهترين امكانات بهرهسازمان
برخوردار نباشند و يا توانايي استفاده درست و كارآمد از نيروهاي موجود را نداشته باشند، قادر نيستند بر محيط اثر 

كنند. نيروي انساني اين توانايي را دارد كه ساير منابع را پردازش كرده و خدمات و  گذاشته و در عرصه رقابت موفق عمل
كالاهايي را پديد آورد كه سازمان به خاطر آن تأسيس شده است. يكي از مهمترين وظايف مديريت منابع انساني 

تواند حجم و تركيب ريزي نيروي انساني است. مديريت منابع انساني از طريق برنامه ريزي كارآمد و اثر بخش ميبرنامه
هاي نيروهاي موجود را ارتقا بخشد. از اين رو براي تداوم نيروي انساني مورد نياز براي آينده را فراهم ساخته و يا توانايي

ه ريزي نيروي انساني بايد از اولويت بالايي برخوردار باشد. بايد توجه موجوديت سازمان و حصول به اهداف آن برنام
داشت برنامه ريزي مؤثر و كارآمد نيروي انساني و اصولاً هر نوع برنامه ريزي به اطلاعات، به خصوص اطلاعات پردازش 
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ر دنياي پر رقابت امروزي، نيازمند شده نياز دارد. بدون ترديد براي داشتن آينده پويا و توسعه يافته و ايستادگي اقتصادي د
جذب و نگهداري نيروي انساني كارآمد و توانمند هستيم. امروزه همه كشورهاي توسعه يافته و يا در حال توسعه به 

اند. به اين ترتيب اغلب كشورهاي در هاي منابع انساني در سازمان پي بردهاهميت توانمندسازي به عنوان يكي از ضرورت
هاي بهبود آن ه منظور اشاعه فرهنگ نگرش ويژه به توانمندسازي و تعميم به كارگيري فنون و روشحال توسعه ب

اند. در ايران اهميت توجه به مقوله توانمندسازي به دلايل مختلفي از جمله حاكم نبودن اقدامات قابل توجهي انجام داده
ست. بسياري از كارشناسان بر اين باورند كه حلقه فرهنگ و نگرش درست به آن در جامعه، مورد غفلت واقع گرديده ا

مفقوده مديريت منابع انساني ايران پيش از آن كه سرمايه و يا منابع طبيعي باشد، نبودن نيروي انساني توانمند و كارا است 
)Kasirlu & Naami, 2020يك  ها و اقدامات مديريتي است كه عملكرد بلند مدت). مديريت راهبردي مجموعه تصميم

كند. مديريت راهبردي عبارت است از بررسي محيطي (هم محيط داخلي و هم محيط خارجي)؛ شركت را تعيين مي
تدوين راهبرد (برنامه ريزي بلند مدت يا راهبردي)؛ اجراي راهبرد و ارزيابي و كنترل. بنابراين مديريت راهبردي بر 

وجه به نقاط قوت و ضعف يك شركت، تأكيد دارد؛ به طور ها و تهديدهاي خارجي در سايه تنظارت و ارزيابي فرصت
هاي راهبردي است. انعطاف پذيري در برنامه كلي مديريت راهبردي شامل: برنامه ريزي، اجرا و كنترل برنامه ريزي

 ها/ تهديدهاي محيطي است. ايده انعطافريزي: به معناي ظرفيت برنامه راهبردي يك شركت براي تغيير بر اساس فرصت
هاي برنامه هاي محيطي شركت بر طراحي سيستمپذيري در برنامه ريزي، اولين بار براي بررسي چگونگي تأثير ويژگي

هاي پيچيده با به كارگيري ها كمك كرد تا در محيطريزي راهبردي ارائه شد. كوكاليس با ارائه اين نظريه به سازمان
  ).Taleghani & Taleghani Nezhad, 2016كثر كنند (هاي برنامه ريز منعطف، عملكرد خود را حداسيستم

ها در گرو افزايش كارايي منابع انساني است و افزايش كارايي منابع انساني در گرو آموزش و افزايش كارايي سازمان
 توسعه كاركنان و ايجاد رفتارهاي مطلوب براي انجام موفقيت آميز مشاغل است. در عصر رقابت آميز كنوني، آموزش و

ها و حتي جوامع هاي سازمانهاي اجتناب ناپذير براي بقاء ماندگاري و گسترش فعاليتتوسعه كاركنان يكي از ضرورت
دهد ها اين فرصت را ميترين ابزارهايي است كه به سازمانو كشورهاست. آموزش و توسعه يكي از مهمترين و اساسي

هاي كاركنان را در جهت دستيابي به اهداف فردي و و قابليتها هاي يادگيري و توسعه، ظرفيتكه با ايجاد فرصت
هاي آنان، سازمان خود را تبديل به سازماني ها و شايستگيها و توانمنديسازماني افزايش داده و با ارتقاء مهارت

ي جديد در هايادگيرنده، چالاك و انعطاف پذير كنند كه پيوسته و هم راستا با تغييرات شتابنده محيطي به سوي افق
 ).Musavi Moheb, 2017( كننددنياي كسب و كار حركت مي

اي مديران ارشد شكل گرفته است. براي نمونه، توسعه مديران ارشد در ساليان اخير تمايلات جدي نسبت به توسعه حرفه
بردها به كار گرفته ها و راهداند كه براي اثر بخش كردن برنامهاي ميرا رويكرد منظم، يكپارچه و برنامه ريزي شده

هاي اي را كه براي كمك به ايفاي نقشهاي مراكز توسعه حرفهاي از برنامه). طيف گستردهTorraco, 2016شود (مي
  كند.هاي توسعه مديران تعريف ميشود، در زمره فعاليتمورد انتظار از مديران اجرا مي

ها و رويكرد علمي موجبات رشد و با بهره گيري از روشكند كه توسعه مديران فرايندي است كه به سازمان كمك مي
هاي مديران را مهيا و با توانمند شدن مديران موجبات تحقق اهداف سازماني را ممكن و ها و توانمنديتوسعه شايستگي

خشي كند. اين امر، تلاشي در جهت بالا بردن اثربسازمان را از جذب و استخدام مديران خارج سازماني بي نياز مي
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مديريت از طريق فرايندهاي يادگيري برنامه ريزي شده است. توسعه مديريت، فرايندي جامع است كه طي آن مديران در 
  ).Reshvand et al, 2021شوند (مسير اثر بخشي رشد يافته و تربيت مي

  
 پيشينه پژوهش

)Vakili et al, 2022 بر پرداختند.  بنياد مستضعفان انقلاب اسلامي مديران راهبردي توسعه فرديارائه الگوي ) به بررسي
است از: شايستگي دانشي، نگرشي، ارتباطي،  اندعبارتشناسايي شد كه  توسعه فردي، شش بعد براي هايافتهاساس 

 هايروششناسايي شد كه يكي  مديران راهبردي توسعه فرديحرفهاي، رهبري و معنوي. همچنين، دو دسته اقدام براي 
از پيشايندهاي فردي، سازماني و محيطي  ايمجموعهافزون بر اين،  .مهارت محور است هايروشدانش محور و ديگري 

شناسايي شد كه مجموعه اين متغيرها در قالب الگويي  مديران راهبردي توسعه فرديو پيامدهاي فردي و سازماني براي 
دانش  هاياقدامبنياد مستضعفان انقلاب اسلامي با استفاده از  مديران راهبرديارائه شده است. نتايج تحقيق نشان داد كه 

خود را ارتقا دهند و به نتايج مطلوب در سطح فردي و  هايشايستگي توانندميمحور و مهارت محور توسعه فردي، 
  .سازماني دست پيدا كنند

)wang et al, 2021ها ساني و منابع سازماني پرداختند. آن) به بررسي نقش فناوري اطلاعات در هم سويي راهبرد منابع ان
كند و فرهنگ نتيجه گرفتند كه رهبري سازمان نقش مهمي در هم سويي راهبردي منابع انساني و منابع سازماني ايفا مي

 سازماني نيز اثر تعديل كننده دارد.

 )Rigi et al, 2021 پرداختندراهبردي دانشگاه سيستان و بلوچستان  پرورش تفكرمباني فلسفي الگوي ) به بررسي .
اصلي  مؤلفه 18راهبردي مديران دانشگاه سيستان و بلوچستان شامل  پرورش تفكرهاي نشان داد مباني فلسفي الگوي يافته

هاي رفتاري، عوامل انگيزشي، عوامل ژگينگرش فلسفي، نگرش سيستمي و مفهومي، دورانديشي و آينده نگري، وي
ساختاري، فرهنگ دانشگاهي، يادگيري سازماني، تفكر انتقادي، محيط پيراموني، محيط سازمان، تعارض سازماني، 

هاي خلاقانه، گيري هوشمندانه، اصلاح ساختارهاي سازماني، استعداديابي و شايسته پروري، طراحي استراتژيتصميم
باشد. نتايج پژوهش نشان داد كه مديران دانشگاهي، بايد داراي اتژيست، ايجاد مزيت رقابتي ميپرورش مديران استر

 .بايد خلاق بوده و داراي چشم اندازي براي آينده سازمان باشند هاآندركي كلي از محيط دانشگاه باشند، 

)Alivira et al, 2021كنند كه ها در مطالعه خود مطرح ميتند. آن) به بررسي ارتباط راهبرد و مديريت منابع انساني پرداخ
هاي سازماني توانايي كافي بيماري كرونا لزوم بازنگري در راهبردهاي منابع انساني و سازماني را نشان داد، زيرا بخش

ه تا ي خود است كپاسخ به نيازهاي مراجعان را نداشتند و اين مسئله نشان داد كه شرايط بحراني نيازمند راهبردهاي ويژه
 كنون چندان به آن توجهي نشده است.

)Dehghani et al, 2021هاي دانش بنيان پرداختند. نتايج )، به بررسي الگوي راهبردهاي پرورش مديران ارشد شركت
هاي دانش بنيان شش كاركرد اصلي را ايفا كردند كه شامل: برنامه ريزي و سازماندهي تيم نشان داد مديران ارشد شركت

ها، راهبري پرسنل، برانگيختن انگيزه كاركنان، ارزيابي روندهاي تكنولوژي و برقراري ارتباط با وانمندسازي تيمسازي و ت
 خارج سازمان، نظارت و كنترل عملكرد كاركنان بود.



               
 

 

 

231  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

  بنياد ارائه الگوي پرورش مديران راهبردي كشور براساس رويكرد نظريه داده: رضا توكلي مقدم، باب اله نعمتي
 

  243 تا 221 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 ، شماره5 دوره
eISSN: 2676-7821  

https://www.jmep.ir 

)Jafariniya et al, 2021اي در مروري سيستماتيك بر پياده سازي موفقيت آميز مديريت استراتژيك منابع )، مطالعه
تحقيق و پژوهش مرتبط با موضوع شناسايي و استخراج گرديد. جهت  41ها انجام دادند. در اين راستا نساني در سازمانا

هاي مفهوم سازي پياده سازي مديريت استراتژيك منابع انساني، سه گونه تئوريك مختلف مشتم بر هم سويي استراتژي
هاي منابع انساني بر عملكرد سازماني و چگونگي اده سازي استراتژيهاي كلان سازمان، نقش پيمنابع انساني و استراتژي

 هاي منابع انساني، شناسايي و تبيين شد.پياده سازي و عوامل مؤثر بر اجراي استراتژي

)Kim et al, 2020هاي ) به بررسي تأثير ادراك كاركنان از همسويي استراتژيك بر پايداري: بررسي تجربي شركت
هاي مطرح كردند كه اهداف و نتايج راهبردي شامل نگرش جامع به سازمان است و توسط بخش هاآند. اي پرداختنكره

گيرند. تقريباً هر اولويت راهبردي عملكردي متقابل است. در نتيجه، هم سويي سازمان بسيار مختلف مورد توجه قرار مي
اتلاف وقت و كاهش هدر رفت كاري (افزايش ضروري است و سبب برقراري ارتباط ميان هدف سازمان و فرد، كاهش 

  شود.راندمان) مي
 )Sanghvi, 2019 مديريت راهبردي منابع انساني را مورد مطالعه قرار داد. اين مطالعه به صورت مرور نظام مند ادبيات و (

است كه نياز به پيشينه مطالعات در اين مورد انجام شد. در اين مطالعه آمده است كه فرآيند جهاني شدن باعث شده 
تر شود. نتايج تحقيق نشان داد كه در حال هاي منابع انساني و بخصوص استراتژي تنوع ضروريكارگيري استراتژيبه

هايي جهت حاضر نقش استراتژي تنع منابع انساني هنوز كامل درك نشده و دست كم گرفته شده است و بنابراين راه حل
 نساني ارائه شده است.توسعه بيشتر استراتژي تنوع منابع ا

  
  روش پژوهش

و از نظر ماهيت، از نوع ، از نوع تحليل مضمون كيفي ،كاربردي و از حيث شيوه اجرا ،با توجه به هدف آن پژوهشروش 
نفر از اساتيد دانشگاه در زمينه مديريت و مديران ارشد  12باشد. جامعه آماري پژوهش شامل يمهاي اكتشافي تحقيق

ي موضوع پژوهش هاحوزهوزارت امور اقتصاد و دارايي با حداقل پانزده سال سابقه كار وآشنا كه مطلع و آگاه در 
لاعات گردآوري شده به نقطه اشباع رسيده باشند. با انجام اين تعداد مصاحبه تشخيص پژوهشگر اين بوده است كه اطيم

ي جمع آوري شده با استفاده از تحليل داده بنياد مورد بررسي هادادهي بيشتر نيست. درنهايت هامصاحبهو نيازي به انجام 
از  شود نه لزوماًگيري ميگيري نظري از رويدادها نمونهگيري به صورت نظري انجام شد. در نمونهقرار گرفتند و نمونه

افراد. چنانچه به افراد نيز مراجعه شود هدف اصلي و كليدي كاوش رويدادهاست. اگرچه قاعده خاصي براي حجم نمونه 
واحد پيشنهاد  20تا  12هاي ناهمگون واحد و براي گروه 8تا  6هاي همگون در راهبرد كيفي وجود ندارد ولي براي گروه

گيري هدفمند و گلوله گيري از دو روش نمونهاع نظري ادامه پيدا كرد. در نمونهها نيز تا اطمينان از اشبشده است. مصاحبه
از تئوري داده بنياد (گراندد تئوري) استفاده شد. روش گراندد تئوري يا نظريه  هابرفي استفاده گرديد. براي تحليل داده

 يابد. پژوهشيماي تكوين يهنظر، هاداده داده بنياد يك شيوه پژوهش كيفي است كه به وسيله آن با استفاده از يك دسته

ها انجام شد. در پژوهش حاضر، با استفاده از اين داده از برخاسته پردازيروش نظريه از استفاده با در بخش نخست حاضر
پرداخته شد. ها از طريق مصاحبه، به تدوين مدل بندي دادهآوري، تجزيه و تحليل و دستهروش و طي فرايند مستمر جمع

مدل در  ارائهها و هاي موجود، مزايا، مولفهها به دنبال شناسايي چالششايان ذكر است كه پژوهشگر در اين مصاحبه
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ها، گيري نظري، گردآوري اطلاعات و تحليل دادهخصوص پرورش مديران راهبردي كشور بوده است. در نمونه
بايست به صورت متناوب انجام گيرند؛ زيرا تحليل، نمونه يمباشند و اقداماتي هستند كه به شدت به يكديگر وابسته مي

شود كه اطلاعات در يممتوقف  هادادهكند. در تحقيق كيفي مصاحبه زماني جمع آوري مي هدايت را هاداده از گيري
ه كامل شود و پيوندد كه موضوع مورد مطالعيمباره ابعاد مورد پژوهش اشباع شود و اين موضوع هنگامي به وقوع 

 هادادهاطلاعات جديدي مرتبط با موضوع به دست نيايد با اين توضيح در پژوهش كيفي، حجم نمونه مترادف با اشباع 
هاي ها به منظور انتخاب مفاهيم اصلي و مقولهيكدگذارها و مفاهيم حاصله مورد مطالعه درجداول قرار دارد. داده

آمده است  به دستي كدگذاري باز هادادهله با بهره مندي از مفاهيم كه از محوري بارگذاري شده است. در اين مرح
و  هادادهاز طريق تماس و حضور مستقيم،  هاشوندهبه مصاحبه  هادادهو توزيع مجدد  محقق با مطالعه و بررسي آنها

رشناسي آنان وشماري از و اخذ نظر كا اطلاعات جمع آوري شده مورد بررسي مجدد قرار گرفته و با تعديل و اصلاحات
قرار داده شد. مرحله كدگذار محوري اساس آن بر  مؤلفهخبرگان مطلع، اطلاعات درجدول كدگذاري محوري با عنوان 

ها از شود. براي تجزيه و تحليل دادهيماست كه با شش رويكرد داده بنياد ارتباط داده  هامقولهبه زير  هامقولهارتباطات 
  ها استفاده گرديد.براي كدگذاري مصاحبه MAXQDA 2020 نرم افزار

 
  هاي پژوهشيافته

مصاحبه انجام گرديد و مفاهيم و طبقات فرعي  12هاي مصاحبه بوده است. كدگذاري هادادهدر اين پژوهش مĤخذ اصلي 
نظري انجام شد به و اصلي ظهور يافت؛ لازم به ذكر است كه متراكم و اشباع شدن طبقات محوري براساس نمونه گيري 

كه مفاهيم آن مقوله متراكم و غني شود. تا  افتييمبا جامعه آماري پژوهش تا جايي ادامه  مصاحبهبا انجام  طوري كه
كدگذاري  روش تحليل مضموندر ابتدا نتايج بخش كيفي مصاحبه كه با به اشباع نظري رسيدند.  هامصاحبه 12مصاحبه 

مورد بررسي قرار  ،ارائه الگوي پرورش مديران راهبردي در وزارت امور اقتصاد و داراييشد، آمده است و سپس به 
 .رديگيم

 
  . مضامين اصلي و اوليه پژوه1جدول 

 مقوله فرعي مقوله اصلي

  مسائل استراتژيك
 

  هاي روزاستفاده از فناوري
  دسترسي دقيق و سريع به اطلاعات

  هاي اطلاعاتي و ارتباطيسيستم
 تأكيد بر تحول

  داشتن نوآوري
 يادگيري تعاملي
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  آموزش
 

  آموزش كاركنان راهبردي
  ايجاد باور در پرسنل
  ايجاد كارراهه شغلي
  فرهنگ كاركنان
  جلسات هم انديشي

 هاي اداريتعيين و تطبيق سياست

  مديريت كارآمد
 

  شايسته سالاري
  اصول مديريتي صحيح
  شفافيت اهداف سازماني

  هاي اخلاقيارزش
  مديريت منابع انساني

  هاي موفقكسب تجربه از سازمان
 هاي ماليحمايت

  كاركردهاي نظارتي و كنترلي
 

  تعيين معيارهاي دقيق پايش صحيح
  هاسلسله مراتب
  نظام ارزيابي

  تفكيك وظايف
 هاي كنترليمكانيزم

 هاي درون سازمانيفعاليت

  مناسب سازمانكاركرد 
  استقلال سازمان

  مقابله با سكوت سازماني
 چابكي سازمان

  افزايش كارايي
  جو سازماني

  هاي سازمانيپيچيدگي
  ساختار سازمان

 نقايص موجود در سازمان

  هاي فرديشايستگي
 

  تعهد سازماني
  مسئوليت

  عوامل انساني
 اثربخشي كاركنان
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 بين رابطه مرحله برقراري اين از است. هدف بنياد داده پردازينظريه در و تحليل تجزيه دوم مرحله محوري كدگذاري

 تحقق تواندمي عنوان پنج در طبقه محوري با هاطبقه ساير ارتباط است. باز كدگذاري مرحله شده در توليد هايطبقه

پيامدها.  و ايشرايط زمينه گر،اقدامات، شرايط مداخله راهبردها و محوري، پديده علي، شرايط از عبارتند كه باشد داشته
ها پرداخته شد. از تحليل كيفي مقوله هاي به دست آمده به تعيينلذا با نظر اساتيد و كارشناسان امر، از كليه شاخص

گرديده  ارائه هامقوله 2در جدول  كه آمد دستبه فرعي مقوله 50طبقه (مقوله اصلي) و  8 ها، تعدادمصاحبهمحتواي 
  است.
  

  فرعي هايمقوله و هاميپارادا. 2جدول 
 مقوله فرعي پارادايم

 هاي فرديشايستگي ايشرايط زمينه

 هاي خارج سازمانيمولفه شرايط علي

 ياحرفهاصول  پديده محوري

 آموزش راهبردها و اقدامات

 گرشرايط مداخله
 هاي درون سازمانيفعاليت

 مسائل استراتژيك

  مديريت كارآمد پيامدها

 قانون گرايي

  ياحرفههاي مهارت
 اشتباهات

  هاي خارج سازمانيمولفه
 

  مسئوليت اجتماعي
 اييقهسلنظرات تحميلي و 

  فشارهاي محيطي
  شناسايي و ارزيابي ريسك بيروني
 تعامل سازنده با محيط خارج

  ياحرفهاصول 
 

  سلامت سازماني
  هاماهيت غيرشخصي فعاليت

  اطلاع رساني دقيق قوانين و مقررات
  اهداف آناعتماد به سازمان و 

 حمايت از طرف سازمان
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ها، تجزيه ها از اهميت زيادي برخوردار است. در فرايند تحقيق پس ازگردآوري دادهپردازي بنيادي، تلفيق دادهدر نظريه
رسد. در گام اول با بررسي وضعيت گيري و جمع بندي تحقيق مينوبت به ارائه مدل، نتيجهها و تحليل و تفسير آن

 ارائه اين هستيم كه برايشوند. در گام دوم به دنبال بندي ميمقوله اصلي طبقه 8هاي به دست آمده در موجود، داده
مدل نظري را انجام دهيم و در نهايت در گام را براساس  الگوي پرورش مديران راهبردي در وزارت امور اقتصاد و دارايي

تواند تحقق داشته باشد كه عبارتند از ها با طبقه محوري در پنج عنوان ميسوم به ارائه مدل بپردازيم. ارتباط ساير طبقه
ها، در ولهبعد از تعيين مق .اي و پيامدهاگر، راهبردها و اقدامات، شرايط زمينهشرايط علي، پديده محوري، شرايط مداخله
هاي به دست آمده از شوند. با نظر اساتيد و كارشناسان امر، از كليه شاخصمرحله بعد طبقات اصلي نظريه تعيين مي

الگوي پرورش مديران راهبردي در وزارت امور اقتصاد و  ارائهشاخص در  50ها، تعداد تحليل كيفي محتواي مصاحبه
الگوي پرورش مديران راهبردي در وزارت امور اقتصاد و  ارائهدهنده مدل كارگرفته شده است. شكل زير، نشانبه دارايي
  گردد:هاي آورده شده در جداول پيشين ارائه ميباشد. در ادامه خروجي فراواني مقولهميدارايي 

  ست.ه اشدداده نمايش  2و  1هاي در شكلهش وني شبكه مضامين پژاواماتريس فر 
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  . ماتريس فراواني شبكه مضامين پژوهش1شكل 
  

  
  . ماتريس فراواني شبكه مضامين پژوهش2شكل 

 
 ارائه شده است: 3در شكل  MAXQDA2020افزار در ادامه شبكه مضامين اصلي و فرعي پژوهش، به عنوان خروجي نرم
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 . الگوي شماتيك مضامين اصلي3شكل 

  
 باشد.الگوي پرورش مديران راهبردي در وزارت امور اقتصاد و دارايي مي ارائهدهنده مدل نشان 4شكل 
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  الگوي پرورش مديران راهبردي در وزارت امور اقتصاد و دارايي مدل كيفي. 4شكل 

  
) روابط متقابل و تأثيرگذاري بين معيارها و ارتباط معيارهاي سطوح مختلف به خوبي نشان داده شده است ISMدر مدل (

شود. براي تعيين معيارهاي كليدي قدرت نفوذ و وابستگي گيري به وسيله مديران ميموجب درك بهتر فضاي تصميمكه 
را  5وابستگي براي متغيرهاي مورد مطالعه در شكل -شود. نمودار قدرتمعيارها در ماتريس دسترسي نهايي تشكيل مي

  دهد.نشان مي
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  وابستگي متغيرهاي تحقيق. قدرت نفوذ و ميزان 3جدول 

ميزان وابستگيقدرت نفوذ متغيرهاي پژوهش
C1 1 2 آموزش 

C2 1 2 مسائل استراتژيك 

C3  3 2 ياحرفهاصول 

C4 4 2 مديريت كارآمد 

C5 1 4 هاي فرديشايستگي 

C6 2 2 هاي خارج سازمانيمولفه 

C7 1 2 هاي درون سازمانيفعاليت 

C8  2 3 نظارتي و كنترليكاركردهاي 

  

  
  مك)- نمودار قدرت نفوذ و ميزان وابستگي (خروجي ميك .5شكل 
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توان دستگاه مختصاتي تعريف كرد و آن را به چهار قسمت مساوي تقسيم بر اساس قدرت وابستگي و نفوذ متغيرها، مي
نمود. در اين پژوهش، گروهي از متغيرها در زيرگروه محرك قرار گرفتند، اين متغيرها قدرت نفوذ زياد و وابستگي 

توانند و كمتر مي اندمحصولي نتايج فرايند توسعة اگونهكه به  كمي دارند. در دستة بعدي متغيرهاي وابسته قرار دارند
زمينه ساز متغيرهاي ديگر شوند. در اين تحليل متغيرها به چهار گروه خودمختار، وابسته، پيوندي (رابط) و مستقل تقسيم 

شوند زيرا سيستم جدا مي از عموماًشوند. متغيرهاي خودمختار ميزان وابستگي و قدرت هدايت كمي دارند اين معيارها مي
شود. به عبارتي داراي اتصالات ضعيف با سيستم هستند. تغييري در اين متغيرها باعث تغيير جدي در سيستم نمي

ي اين معيارها بسيار بالاست و هر تغيير كوچكي بر روي اين متغيرها باعث تغييرات اساسي در ريرپذيتأثتاثيرگذاري و 
ي ريرپذيتأثقدرت نفوذ بالايي داشته و » ياحرفهاصول «وابستگي متغير  _ار قدرت نفوذشود. براساس نمودسيستم مي

قدرت نفوذ و ميزان وابستگي » هاي فرديشايستگي«كمي دارند و در ناحيه متغيرهاي مستقل قرار گرفته است. متغيرهاي 
  بالايي دارند بنابراين متغيرهاي پيوندي هستند.

  
  گيريبحث و نتيجه

ريزي به شكل سنتي ديگر قادر به حل ها متوجه شوند كه برنامهساليان اخير، دلايل متعددي باعث شده تا سازماندر 
ها و ها، سازمانريزي راهبردي به عنوان ضرورت در دولتمشكلات آنها نخواهد بود. از اين رو بهره گيري از برنامه

هاي اخير از سوي بسياري از ز رويكردهايي است كه درسالريزي استراتژيك، يكي اجوامع مطرح شده است. برنامه
ها و ارتقاي كيفيت نتايج و عملكرد مبتلا به سازمان مسائلها به عنوان سياستي نوين براي كاهش رهبران و مديران سازمان

ان راهبردي ترين عواملي كه سازمان را به سمت به خدمت گرفتن يا پرورش مديرسازماني مطرح شده است. يكي از مهم
هايي است كه سازمان در آن جا داراي عملكرد ضعيفي است. تصميم به تغيير برنامه دهد مشاهده نشانهسوق مي
هاي سازماني فعلي نيازمند سطح بالايي از تواند بر مزيت رقابتي سازمان تأثير بگذارد. محيطهاي جاري سازمان ميفعاليت
بيش از پيش است. پرورش مديران راهبردي مستلزم يك رويكرد نظام مند براي هاي مديريتي و تغييرات راهبردي پاسخ

شود. تغييرات مؤثر و عملي شامل كنترل يا مديريت تغيير است كه با افراد و منابع و با توجه به عوامل خاص انجام مي
ها در مثبت تغيير كنند. سازمان ايسازد تا به شيوهباشد، به طوري كه افراد را قادر ميهماهنگ كردن روند مديريتي مي

شان را هاي پويا و پيچيده امروزه، نياز به روش جديد طراحي راهبرد، سازمان دهي و مديريت تغيير دارند تا آيندهمحيط
بيني تغييرات در حال وقوع در داخل و خارج سازمان، آينده نگاري كه دربردارنده يادگيري شكل دهند. با توجه به پيش

تواند توانايي يك سازمان را براي رويارويي با آينده افزايش دهد. به گفته و آينده نگاري فردي باشد، ميسازماني 
محققان ارتباط محكمي بين آينده نگاري راهبردي و فرايندهاي يادگيري وجود دارد. يادگيري سازماني فرايند توليد و 

لكرد سازماني و افزايش رقابت است. برخي محققان يادگيري اي براي بهبود عماستفاده از دانش جديد به عنوان وسيله
گيري از مزاياي ارزش خلق شده از اند. بهرهتعريف كرده» فرايند بهبود اقدامات از طريق دانش و درك بهتر«سازماني را 

ي فردي و هاهاي آينده نگاري راهبردي در مديريت و عمليات روزمره سازمان، مستلزم ايجاد قابليتادغام فعاليت
الگوي هاي مناسب براي يادگيري سازماني است. بر اين اساس پژوهش حاضر در پي پاسخ به اين سئوال بود: سيستم

نتايج  ؟باشدچگونه مي بنياد در وزارت امور اقتصاد و دارايي پرورش مديران راهبردي كشور براساس رويكرد نظريه داده
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شناسايي و استخراج شدند و در نتايج حاصل از سطح فرعي  مقوله 50(مقوله اصلي) و طبقه  8 در مجموعنشان داد كه 
پرورش مديران  نهاييبندي الگوي نهايي مدل پرورش مديران راهبردي كشور پيامدها موثرترين عامل در الگوي 

بعدي قرار دارند. شرايط  باشند و بعد از آن پديده محوري و راهبردها در اولويتراهبردي كشور به روش داده بنياد مي
قرار  ير بر الگوي نهايي پرورش مديران راهبردي كشور به روش داده بنيادتأثاي و شرايط مداخله گر در سطح سوم ينهزم

  ير را بر الگوي نهايي پرورش مديران راهبردي كشور دارد.تأثو شرايط علي كمترين  اندگرفته
 Vakili et al, 2022) ،(Rigi et al, 2021) ،(Dehghani et al, 2021) ،(Jafariniya( نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش

et al, 2021) ،(Kim et al, 2020) ،(Haque, 2021 ( تواند در توسعه هاي مديران راهبردي ميشايستگي باشد.يمهمسو
اثربخش پياده كند. توسعه سازمان در سازمان و مديريت تحول تأثير بگذارد و تحولات برنامه ريزي شده را به صورت 

اي كه سيستم بتواند ها به گونهكند. در نتيجه انتقال معلومات و مهارتهاي بالقوه انسان حمايت ميحيطه رفتار از ارزش
تواند از طريق مي هاي اصلي توسعه سازمان است. توسعه سازمانيها و دغدغهتحولات آينده را مديريت كند از مشخصه

ها توانمندي لازم براي پاسخ به اقتضائات محيطي را ايجاد نمايد تا سازمان اثر ها و شايستگيهدفمند قابليت توسعه
كند تا خود و تر عمل كند. توسعه سازمان نقشي كليدي در تغيير سازمان دارد. توسعه سازمان به سازمان كمك ميبخش

دهاي خود را احيا كند. همچنين توسعه سازمان به اعضاي سازمان محيط را ارزيابي كرده و راهبردها، ساختارها و فراين
 Vakili(هايي را تغيير دهد كه سبب هدايت رفتار شود. كند تا از تغييرات سطحي دست بردارد و بتواند ارزشكمك مي

et al, 2022 (دانش محور و  هاياقدامبنياد مستضعفان انقلاب اسلامي با استفاده از  مديران راهبرديكه  ندنشان داد
فردي و سازماني خود را ارتقا دهند و به نتايج مطلوب در سطح  هايشايستگي توانندميمهارت محور توسعه فردي، 

اي مطرح كردند كه اهداف و نتايج راهبردي شامل نگرش جامع به در مطالعه )Kim et al, 2020( .دست پيدا كنند
گيرند. تقريباً هر اولويت راهبردي عملكردي متقابل است. هاي مختلف مورد توجه قرار ميسازمان است و توسط بخش

ست و سبب برقراري ارتباط ميان هدف سازمان و فرد، كاهش اتلاف وقت و در نتيجه، هم سويي سازمان بسيار ضروري ا
)، به اين نتيجه رسيدند كه Gholamzadeh & Jalali, 2019شود. (كاهش هدر رفت كاري (افزايش راندمان) مي

نه و براي دهند، استراتژي متعهدااستراتژي مناسب براي مشاغلي كه هسته اصلي استراتژي رقابتي سازمان را تشكيل مي
شود كه كاركنان و مديران سازمان، هر دو، مقاصد و مشاغل خدماتي استراتژي ثانويه است. نگرش متعهدانه، موجب مي

  ها را بهتر درك كنند و در واقع چارچوبي براي موفقيت شركت در دستيابي به اهدافش است.اهداف سازمان
لي الگوي پرورش مديران راهبردي در وزارت امور اقتصاد و دارايي هاي اصبا توجه به اين كه نتايج نشان داد كه مقوله

هاي درون سازماني، شامل مسائل استراتژيك، آموزش، مديريت كارآمد، كاركردهاي نظارتي و كنترلي، فعاليت
زش و شود كه مسائلي مانند آموي بوده است، پيشنهاد مياحرفههاي خارج سازماني و اصول هاي فردي، مولفهشايستگي
ها بايد و ها بر اساس شايستگيها قرار گيرد و همچنين جابجاييهاي كنترلي و نظارتي بيشتر مورد توجه سازمانفعاليت

 هاي خارج سازماني در آن دخيل باشد.كمتر مولفه

نظر به اين كه نتايج نشان داد كه مسائل استراتژيك، آموزش، مديريت كارآمد، كاركردهاي نظارتي و كنترلي، 
هاي شايستگي مؤلفهي داراي وضعيت مطلوب و احرفههاي خارج سازماني و اصول هاي درون سازماني، و مولفهفعاليت

گرفته  تريجدهايي كه داراي وضعيت متوسط است هشود كه مولففردي داراي وضعيت متوسط بوده است، پيشنهاد مي
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هاي مطلوب هم نبايد ناديده گرفته هاي فردي كارهاي بيشتري صورت بگيرد و همچنين مولفهشود و بر روي شايستگي
  شود تا دچار افت شوند.
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Abstract 
The purpose of this research is to design the curriculum model of virtual 
schools in the second period of high school in Khaf city. The current 
research is applicable in terms of its purpose; and survey in terms of the 
research implementation method; and it is specifically based on 
structural equation modeling. The statistical population was made up of 
all the teachers working in the second period of high schools of Khaf 
city (Razavi Khorasan), numbering 260 people, of which 152 people 
were selected as a sample based on the Morgan-Kresji table; the 
sampling method is simple random due to having the names of the 
respondents available. The collection tool in this research is a 
researcher-made questionnaire. SPSS software was used to analyze data; 
and PLS software was used to design the final research model. The 
results showed that school curriculum design includes 6 components of 
curriculum goals, curriculum content, curriculum evaluation, curriculum 
learning-teaching flows, curriculum strategies, degree of curriculum 
fitness; and the results of model fit statistics show that the values 
obtained for each of the indicators suggest a very good fit of the model. 
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Extended abstract 
Introduction 
The main concern in today's education is not access to more information. In fact, one of the 
challenges of the students is to give meaning to the amount of content they are faced with and 
to absorb all the information in a targeted manner. Due to the explosion of information and 
the accompanying developments in communication, we need new approaches (Movahed Nasr 
& Jalili, 2018). In the classroom, teachers try to participate and interact with students and 
create an interactive environment with activities such as question and answer, encouraging 
students to think, feedback information to students, research and individual and group 
projects, creating an environment for discussion and exchange of opinions, seminars, and so 
forth. In the e-learning environment, there is also a need to create an interactive environment 
between students and teachers, and this will not be achieved unless social network services 
are used in the e-learning management system of schools. These services will effectively 
increase the interaction between students, teachers and administrators of schools across the 
country (Ahn et al, 2011; Ali et al, 2012). 
Therefore, the researcher is trying to answer the main question: what is the design of the 
curriculum model of virtual schools in the second period of high school in Khaf city? 
 
Theoretical Framework 
Virtual education is an education sector that has allocated the most growth in the education 
industry today. Meanwhile, with the increasing use of new communication technologies, the 
importance of attention and discussion regarding the quality of educational services also 
increases. Although virtual education has created tremendous changes in the field of 
education, the nature of virtual education is such that it leads to the creation of new issues in 
the field of educational service quality (Samadi & Ashori, 2019). 
Rezapor & Moharramzadeh (2021) investigated the formulation of the model of the 
effectiveness of the virtual educational program of physical education in schools (case study: 
the epidemic of Covid-19). The results showed that considering managerial requirements 
(planning, creativity, motivation, monitoring, feedback, evaluation), attitudinal requirements 
(society's attitude, families' attitude, students' attitude), support requirements (teachers' 
support, schools' support, family support, support of education and training, support of experts 
and heads of groups) and the requirements of the virtual teaching process (virtual training, 
virtual teaching tools, sports activities and proper nutrition at home, virtual sports 
competitions, virtual classroom management, principles of virtual teaching, plan sports) it is 
possible to develop an effective model for the virtual training program of the physical 
education lesson of schools in critical conditions such as the epidemic of covid 19. The 
findings of this research can be used as a model for the effective development of the virtual 
training program of the physical education lesson of schools. 
Alipor et al, (2021) investigated the design of the components affecting the quality of 
electronic learning environments. Using content analysis, 29 subcategories were identified, 
and the components of the e-learning environment that were extracted in 7 dimensions using 
content analysis are: learner, teacher, curriculum approaches, teaching-learning process, 
content of education. physics of electronic learning environment and evaluation. 
Dependability was used to check the validity and reliability of the coding, which includes four 
criteria of believability (the degree of belief in the research findings), ability of certitude (the 
ability to identify where the data of a certain study came from), verifiability (the findings are 
actually and really data-based) and transferability (the results of a qualitative study can be 
transferred to another different environment). 
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Research methodology 
This research is applicable in terms of purpose, and descriptive-survey type in terms of 
research implementation method. The statistical population was considered to be all male and 
female teachers of the second period of high schools in Khaf city. Therefore, first by referring 
to the Department of Education in Khaf city, it was determined that 260 male and female 
teachers were working in second period of high schools, of which 143 were male and 117 
were female; due to having the names of the respondents available, the sampling method is 
simple random. According to Cochran's formula, a questionnaire prepared from the 
qualitative part of the research was distributed among 260 people in order to design the 
curriculum model of virtual schools in the second period of high schools of Khawf city. The 
data collection method is a combination of field and library methods. The data related to the 
theoretical foundations and literature review of this research were gathered through the study 
of documentary and library sources including articles, Persian and English related books. The 
questionnaire acquired from the qualitative part is used to gather the data related the research 
variable. 
 
Research findings 
SPSS software was used to check the research hypothesis, and then PLS software was used to 
design the final research model. The findings related to the design of the curriculum model of 
virtual schools in the second period of high school in Khaf city showed that the components 
of the flexibility of goals, the use of exploratory learning methods, need-orientation, diverse 
roles of the teacher, creating an interactive environment, content diversity of Curriculum, 
improvement of learning opportunity, and use of information technology all had a factor load 
above 0.50 and a significance level above 1.96, through which items exactly measured the 
variables predicted in the virtual school curriculum model design questionnaire in the second 
period of high school, so they had a high level of validity and the value of R2 (coefficient of 
determination) was equal to 0.999, the value of Q2 (predictive power of the model) was equal 
to 0.728 and the value of GOF (goodness of fit) was equal to 0.893. The design of the 
curriculum model of virtual schools in the second period of high school seemed appropriate 
and desirable. 
 
Conclusion 
The current research was conducted with the aim of designing the curriculum of virtual 
schools in the second period of high school in Khaf city. This finding is consistent with the 
research findings of Samadi & Ashouri (2018), Remroudi (2018), Nam et al (2020), Kathleen 
Huth et al (2020), and Detina and Kadiri (2018). In fact, it should be said that in the 
curriculum, the goals of the main pillar of teaching are the orientation of teaching and the 
presentation of appropriate content, and in a way, dividing the chart and the process of 
learning-teaching flows. In the virtual space, the design of the curriculum model of virtual 
schools is more diverse because multimedia content prevails in these schools. In these 
schools, the use of multimedia content such as PowerPoint, video, audio file provides the best 
basis for learning development. However, the goals of the school curriculum should be 
attractive for the learner, on the basis of attractiveness in the design of the curriculum model, 
more emphasis is put on diversity and flexibility; the variety of curriculum content can 
provide content with entertainment and attractive content. According to the results of the 
research, it is suggested that the goals of the curriculum be developed based on the updated 
learning resources and the students' needs; for example, the sources that have the most 
attractiveness, success and application in the field of students' learning should be paid 
attention. Considering the flexibility of the education environment in virtual schools, it is 
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suggested that before formulating the goals, a general monitoring of the needs and interests of 
the students of the second period of high school should be done in each subject, so that the 
goals of the curriculum be determined according to the needs, interests, and abilities of the 
learner. The content of the courses in the curriculum should be designed and compiled in a 
combined manner, focusing on skill-oriented courses and appropriate to the native culture of 
the target region. It is suggested to use video files, audio files and PowerPoint as the basis of 
evaluation in the lessons that have a practical mode in the curriculum goals. 
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 مقدمه

 اساسي نقشي درسي كتب و معلم دور چندان نه اييگذشته در اگر .دارد خود زمانه با نسبتي تربيت و تعليم نظام شك بي
 تربيت و تعليم اشكال است نياز اجتماعي هايشبكه يژهوبه مجازي فضاي به توجه با امروزه داشتند، تتربي و در تعليم

 ديگر كلاس فضاي و درسي برنامه و معلم محوريت با يعني تربيت و تعليم قديم شكل .گيرند قرار بازبيني جدي مورد
 يژهوبه و مجازي فضاي .است شده رگونگد آن شكل بلكه پرداخت گذشته همچون آموز تربيت دانش به تواننمي
 اشكال بايد بلكه ببيند تهديد نبايد را آن تربيت و تعليم نظام .است آن محذورات از مقدوراتش بيش اجتماعي يهاشبكه
  ).Karimi, 2021دهد ( تغيير را خود تربيت و تعليم
 كه است حالي در اين نموديم سپري را دخو زمانه معمول سبكي به كشور رسمي تربيت و تعليم نظام اخير دوران در

 و مدرنيته فضاي تأثير تحت كه ياگونه به نموده تغييرات دستخوش را جوامع امور از بسياري نوين فناوريهاي گسترش
 بتوانند بيشتري سرعت با افراد تا داده تقليل را مكاني و زماني بعد تا است آن بر نوين فناوريهاي گسترش از ناشي فرهنگ

 تحول علم پيشرفت مدل Kohen )2017عقيده ( به. بگذارند اشتراك به را خود تجارب و نموده پيدا آگاهي يكديگر از
 اثر بر نهايت در و نكرده تغيير علم پاردايم طولاني زمان مدت در كه اييوهش به. است ديگر پاردايمي به پاردايم يك از

 وجود به جديد پارادايمي مدتي از پس كه آيدمي وجود به يعلم نگرش و شكندمي هم در پارادايم آن تحول يك
  ).Sanatkar et al, 2022( گرددمي آغاز علم از جديدي دوره و آوردمي
 مطرح شد آمريكا متحده ايالت در نيوز ايلي دانشگاه در "مجازي اجتماعي هايشبكه" بحث بار نخستين 1960 سال در

)Fathi et al, 2014مورد كه جامعي تعريف نيز مجازي اجتماعي يهاشبكه مورد در نوظهور، هاييدهدپ ساير ). همانند 
 گونه اين در محتوا گذاري اشتراك به و ارتباط برقراري امكان است توافق مورد آنچه. ندارد باشد وجود همگان قبول
 هرچند. است شخصي كهبش يك ساختن منظور به ديگران با آن نمودن مرتبط و پروفايل يك طريق ايجاد از هاشبكه

). Neelamalar & Chitra, 2009( باشد متفاوت ديگري با است ممكن سايت هر اصطلاحات و فهرست علائم ماهيت،
يا  يك پيرامون هاآن در ها،سازمان و هاگروه افراد، كه هستند اينترنتي هايسايت وب از ياگونه اجتماعي، يهاشبكه
 با ظهور. گذارندمي اشتراك به يكديگر با را خود محتواهاي و مطالب اطلاعات، و دآينمي هم گرد مشترك ويژگي چند
 تعامل بر اجتماعي مبتني يهاشبكه توييتر، يوتيوب، پلاس، گوگل بوك، فيس مثل وب، جديد هاييتكنولوژ بروز و

 ينهادها و افراد ). همهMojaradi et al, 2014( هستند محتوا گذاري اشتراك به و توليد گرايي، ارتباط در كاربران
 از حاصل وتحولات تغيير از تواندنمي در واقع كه و پرورش آموزش جمله از هستند درگير فضا اين با نحوي به اجتماعي
 به راحتي به را دو اين از يكي توانو نمياند شده مسير هم وفناوري بايكديگر دانش حاضر عصر در .باشد دور به فناوري
- مي قرار كاربرانش اختيار در ودانش علم زمينه در كه و عظيمي شگفت امكانات و با منابع مجازي ايفض وآورد  دست

باشد  منفي داشته جنبه هم باشد داشته مثبت جنبه هم تواندمي اين و كندمي خود جذب را آنها از دهد بسياري
)karimiyan & Rahmatzehi, 2018.(  

 معني آموزان دانش هايچالش از يكي حقيقت در نيست بيشتر اطلاعات هب دسترسي امروز آموزش در اصلي مسئله
 انفجار خاطر به. است اطلاعات تمام هدفمند جذب و شونديم رو روبه آن با كه است محتوايي به حجم بخشيدن
). Movahed Nasr & Jalili, 2018داريم ( نياز جديد رويكردهاي به ارتباطات در آن با هاي همراهپيشرفت و اطلاعات
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پاسخ،  و پرسش نظير هايييتفعال با و بپردازند تعامل و مشاركت به شاگردان با تا كوشنديم درس كلاس در دبيران
 و محيط بحث ايجاد گروهي، و فردي يهاپروژه و تحقيقات آموز، دانش به اطلاعاتي بازخورد تفكر، به شاگردان ترغيب
 ايجاد محيط به نياز نيز الكترونيكي يادگيري محيط در. نمايند ايجاد تعاملي محيطي آن، نظاير و سمينارها نظر، تبادل
 شبكه اجتماعي هايسرويس از اينكه مگر شد، نخواهد محقق امر اين و دارد وجود معلمان و آموزان دانش ميان تعاملي

 و آموزان، مربيان نشاد ميان تعامل هايسسرو اين. گردد استفاده مدارس الكترونيكي يادگيري مديريت سيستم در
  ).Ali et al, 2012؛ Ahn et al, 2011داد ( خواهد افزايش مؤثري طور به را كشور سطح مدارس مديران

 آموزان، دانش شخصي علايق و هااستعداد جهت در ي مناسبهافرصت آوردن فراهم با جديد هاييتكنولوژ حقيقت در
  ).Salari & Amir Teymori, 2017ند (كنيم شاياني كمك مدارس آموزشي بهبود نظام به

نداشته ولي با توجه به شيوع  آموزش مجازي در كشور متاسفانه جايگاه قابل قبولي در هيچ كدام از مقاطع تحصيلي
اين مهم بسيار براي همگان ملموس بود لذا در همه مقاطع ومدارس در  ويروس كرونا در جهان وخاصه در ايران ضرورت

وض شود. كرونا ذائقه آموزشي مردمان جهان را عهاي مجازي بجاي كلاس استفاده ميفيت شبكهحد توان خود از ظر
از جمله هاروار  هاي كشورهاي پيشرفتهبرآموزش داشت كلاسهاي تعداد زيادي از دانشگاه ي بيشترين تاثيررابه عبارتكرد 

وضعيت آموزش مجازي در مقطع متوسطه به  آمريكا درترم هاي بعدي نيمي از كلاسها را مجازي برگزار خواهند كرد.
ن چندان مطلوب نيست. به عنوان نمونه، نگرش برخي از معلمان به حوزه ويژه دوره دوم متوسطه به طور خاص نيز در ايرا

 بر دور، راه از آموزش يكنون روند در موجود اشكالات و هاچالش معتقدند لمانمع از يبرخآموزش مجازي منفي است. 
 شده جاديا فرصت كه شده سبب نديفرآ نيا به پشتوانه بدون و ياكارنامه نگاه و گذارديم يمنف تأثير زين شوزآم تيفيك
ترين معضلات اين حوزه، نبود از مهم .شود ليتبد يآموزش يديتهد به دور، راه از آموزش نيتمر يبرا كرونا واسطه به

اي نيز براي دروس وجود ندارد و اساساً برنامهست؛ محتواي استاندارد گي براي توليد محتوا ابرنامهمحتواي مناسب و يا بي
اي به آموزش مجازي ندارند چرا كه ي از معلمان و فراگيران چندان علاقهبه ساربراي اين كار وجود ندارد. همچنين 

افزاري تي و نرمهاي اينترنختار مشخص و طرح منسجمي براي طرفين تدارك ديده نشده است. در كنار آن زيرساختسا
؛ ارتباط بين معلم و است نشده دهيد تدارك حوزه نيا يبرا يهوشمند و ژهيو يفزارهاساز است. اول اين كه نرمنير مساله
اخيراً پس از اينكه خوب از قافله عقب مانده بود به فكر اپليكيش مدرسه هاي خارجي است و آموز با اپليكيشن-دانش
ها به ارمغان آورد ليكن هايي را براي همكاران و خانوادهبا توجه به مشكلات زيرساختي چالش افتاد و اين نيز خود "شاد"

اي كنندهمراتبي و گيجاختار سلسلهافزاري آموزشي بسيار كنُد و داراي سچندان قابليت كاربردي ندارد؛ اين برنامه نرم
 در .ندارند قطعي توافق برنامه درسي عناصر تعداد ردمو در ها ناآشنا است. متخصصاناست كه براي بسياري از خانواده

با توجه به  هستند توجه مورد عادي مدارس و هوشمند درمدارس كه است نظر مد برنامه درسي از عناصري پژوهش اين
هدف اين تحقيق تا با توجه به شرايط پيش آمده و آمادگي ذهني بيشتر جامعه، بر آن است تا به  عنوان شده،مطالب 

  بپردازد. خواف حي الگوي برنامه درسي مدارس مجازي در دوره دوم متوسطه شهرستانطرا
 دوره در مجازي مدارس سيدر برنامه طراحي مدلبا توجه به نكات گفته شده محقق تلاش دارد تا به اين سؤال اصلي كه 

  باشد؟ بپردازد.متوسطه شهرستان خواف به چه صورت مي دوم
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  ادبيات نظري
 آن بر حاكم ارزشهاي و ويژگيها اساس بر جامعه هر و است برخوردار بسزايي اهميت از كشوري هر در يتترب و تعليم
 به اجتماعي نظام هر اركان مهمترين از يكي آموزشي نظام. دينمايم پياده تربيت و تعليم نظام استقرار جهت در را مدلي
 آينده نسل پرورش و جامعه يك ساختار بر گذار اثر مؤلفه مهمترين و تربيتي اصلي عامل عنوان به آموزش. روديم شمار
  .)Lilian,2016(است  دانش انتقال فرآيند در
 جهان آموزشي نظامهاي و هاستميس در را شگرفي تحولات ارتباطات و اطلاعات فناوري پيشرفتهاي اخير يهادهه در

 نموده فراهم را يادگيري و ياددهي جديد يمهانظا با نهادهايي و آموزشي مؤسسات ظهور موجبات و است كرده ايجاد
 دهه اواخر به آن قدمت كه است مجازي آموزشي يهاستميس و مجازي آموزش نظام جديد نظام اين بارز نمونه است
 طرزي به آموزش توسعه و مديريت خلق به مجازي آموزش از استفاده همچنين. رسديم ميلادي نود دهه و اوايل هشتاد
  ).Bozi et al, 2018( كندمي اقتصادي كمك و سريع بخش اثر

 داده اختصاص خود به آموزش صنعت در را رشد بيشترين امروزه كه است آموزشي بخشهاي از يكي مجازي آموزش
 با رابطه در بحث و توجه اهميت ،ديجد ارتباطي، يهايتكنولوژ از روزافزون استفاده با كه است حالي در اين. است

 كرده ايجاد آموزش زمينه در را شگرفي تحولات مجازي، آموزش اگرچه. ابدييم افزايش نيز زشيآمو خدمات كيفيت
 نيز آموزشي خدمات كيفيت حيطه در جديدي مسائل ايجاد به منجر كه است ياگونه به مجازي آموزش ماهيت اما است،
 است آموزش فرايند در اطلاعات فناوري كارگيري به يجهينت مجازي آموزش ).Samadi & Ashori, 2019(شود مي
 يگستره كه است اطلاعات فناوري بر مبتني آموزش مجازي آموزش. شد خواهد الكترونيكي يادگيري به منجر كه

 ,Zare( گيرد برمي در را مجازي كلاسهاي و كامپيوتر بر مبتني آموزش وب بر مبتني آموزش جمله از كاربردها از وسيعي

2020(  
 آموزش به اجتماعي نگاه آموزش، با نزد را افراد نه ببريم افراد نزد را آموزش بايد": است اين ازيجم آموزش شيوه شعار

 جاي روز به روز ارتباطات و اطلاعات فناوري كه آن به باتوجه. مشاركت بر تاكيد و ياشبكه سازماندهي يادگيري و
 دانش خودش كه كسي عنوان به است يادگيرنده هب توجه آن ويژگيهاي نيترمهم از ،كننديم باز آموزش در بيشتري
 Gharebaghi & Soltan( است ضرورت يك الكترونيكي يادگيري فعاليتهاي به توجه بنابراين. سازديم را خود

Mohammadi, 2010.(  
  

  پيشينه پژوهش
)Rezapor & Moharramzadeh, 2021 ( يبدن تيربدرس ت يمجاز يبرنامه آموزش يكارآمد يالگو نيتدوبه بررسي 

برنامه (نشان داد با در نظر گرفتن الزامات مديريتي پرداختند. نتايج  )19-ديكوو يري: همه گيدر مدارس (مطالعه مورد
ها، نگرش دانش نگرش جامعه، نگرش خانواده((، الزامات نگرشي  يابيريزي، خلاقيت، انگيزش، نظارت، بازخورد، ارزش

ورش، حمايت ها، حمايت آموزش و پرت مدارس، حمايت خانوادهمان، حمايحمايت معل(، الزامات حمايتي )آموزان
 هاييتمجازي، ابزارهاي آموزش مجازي، فعال يهاآموزش( و الزامات فرآيند تدريس مجازي )هاكارشناسان و سرگروه

هاي ورزشي و تغذيه مناسب در منزل، مسابقات مجازي ورزشي، مديريت كالس مجازي، اصول تدريس مجازي، طرح
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 توان الگوي كارآمدي براي برنامه آموزش مجازي درس تربيت بدني مدارس در شرايط بحراني مانند همهمي) ورزشي
ان الگويي براي تدوين كارآمد برنامه آموزشي تواند به عنواين پژوهش مي هاييافتهتدوين كرد.  19گيري كوويد 

  .مجازي درس تربيت بدني مدارس باشد
)Alipor et al, 2021 با ي پرداختند. كيالكترون يريادگي يهاطيمح تيفيمؤثر بر ك يهامؤلفه يالگو يطراح) به بررسي

 تحليل از استفاده با كه الكترونيكي يادگيري محيط هايمؤلفه و گرديد شناسايي 	طبقهزير 29استفاده از تحليل محتوا، 
يري، يادگ -لم، رويكردهاي برنامه درسي، فرايند ياددهيبعد استخراج شدند، عبارتند از: يادگيرنده، مع 7 در محتوا،

محتواي آموزش، فيزيك محيط يادگيري الكترونيكي و ارزشيابي. براي بررسي روايي و پايايي كد گذاري، از قابليت 
شناسايي (توانايي  هاي تحقيق)، اطمينان پذيرين به يافته(ميزان باورداشت اعتماد كه دربرگيرنده چهار معيار باورپذيري

پذيري انتقال	و  ها هستند)ها عملاً و واقعاً مبتني بر داده(يافته هاي يك مطالعه معين از آن آمده) تأييدپذيريايي كه دادهج
  .ه گرديدداستفا هستند،) شود منتقل نيز ديگر متفاوت محيط يك به تواندمي كيفي مطالعه يك نتايج(
)Aslan et al, 2021 وط به برنامه درسي دوره راهنمايي براي آموزش از راه دور در طول لمان مربنظرات مع) به بررسي

 در هستند، مؤثر شناختي اهداف به دستيابي در اينكه عين در . نشان دادند كه معلمانپرداختند COVID-19 همه گيري
 را خود مطالب دهندنمي حترجي معلمان اين، بر علاوه. هستند مواجه مشكل با حركتي رواني و عاطفي اهداف به دستيابي
 همچنين معلمان. برنديم بهره اضطراري دور راه از آموزش طول در استفاده براي آماده مواد از عمدتاً بلكه كنند، طراحي
 ترجيح آنلاين هايدوره در آنها كه است آموزشي هايتكنيك و هاروش پرسشگري و مستقيم آموزش كه دهندمي نشان
 آموزاندانش شد باعث كه دهند، تطبيق دور راه از آموزش با را ديگر هايتكنيك و هاروش دتوانننمي و دهندمي

 يا موقع به آنلاين هايدوره در آموزاندانش حضور عدم از معلمان اين، بر علاوه. كنند تجربه را محور معلم هايفعاليت
 يكي. دارند شكايت ناكافي دوره طول و نآموزادانش با محدود ارتباط فوري، بازخورد عدم علاقگي،بي اصلاً، حتي
 عنوان به آنلاين هايدوره در شركت و واحد پايان هايآزمون تكاليف، از فقط معلمان كه بود اين مهم هاييافته از ديگر
  .نيستند معتبر و اعتماد قابل ارزشيابي ابزارهاي اجراي به قادر كه كنندمي توافق و كنندمي استفاده ارزشيابي و سنجش ابزار

)Montgomery et al, 2020 ( عملياتي كردن بهينه سازي در دوره كارآموزي مهندسي مجازي مدرسه به بررسي
هيلات دانشجويي با تمرين طراحي مهندسي آموز را براي ارزيابي تسها مدلي از شناخت دانشراهنمايي پرداختند. آن

احدهاي مهندسي متمركز براي دوره راهنمايي، كه اي از ورا در مجموعهدر اين مدل از شناخت  سازي ارائه كردند.بهينه
براي عملياتي كردن تمرين  اند، عملياتي كردند.طراحي شده (VEls) هاي كارآموزي مهندسي مجازيبه عنوان دوره

 ش و سيستماتيك.سازي را به دو رفتار فرعي ديگر تقسيم كردند: كاو، ابتدا بهينهVEISسازي در طراحي مهندسي بهينه

هاي جريان كليك دهد و با توجه به دادهسپس معيارهايي را طراحي كردند كه شواهدي از آن رفتارها ارائه مي
هاي به دست آمده از يك جيتال قابل مشاهده است. اين معيارها را بر اساس توزيعآموز از ابزار طراحي ديدانش

هبود باستفاده از ابزارها و فناوريهاي به روز و بهينه سازي آنها در اد ن دنشاكارآزمايي تحقيقاتي نرمال كردند. نتايج 
  مستقيم دارد. يريادگيري تأث

)Brari et al, 2019 يبندبر اساس طبقه ك،يالكترون يريادگي هاييطبازخورد در مح يطراح يآموزش ياستانداردها) به 
بندي به لوم شاخص ضروري بر اساس طبقه 27ندارد آموزشي و استا 4به تدوين اين پژوهش  پررداختند. اندرسون -به لوم
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 عنوانبه تواندمي پژوهش نتايج. انجاميد الكترونيكي يادگيري حوزه در جامع ارزشيابي يك طراحي براي اندرسون، –
 و طراحان استفاده مورد الكترونيكي يادگيري هايمحيط در پاياني هايارزشيابي طراحي در عمل راهنماي

هاي يادگيري الكترونيكي در بعد توان به ارزيابي دورهگيرد و يا بر اساس نتايج به دست آمده مي قرار آموزشينورافنا
  .ارزشيابي پرداخت

)Zarei et al, 2019هاي ) به بررسي طراحي و اعتباريابي الگوي شبكه اجتماعي مجازي مدارس ايران پرداختند. يافته
، فناوري يا، مديريت شبكهيا، تسهيل گري شبكهيابكهمؤلفه اصلي: يادگيري شمنجر به شناسايي چهار پژوهش 

اصلي داشتند، گرديد. همچنين  يهايي با مؤلفهو شانزده زير مؤلفه كه از نظر عملكردي و معنايي مشابهت بالا ياشبكه
  .باشدينتايج نشان داد كه الگوي استخراج شده، از اعتبار دروني بالايي برخوردار م

  :شودمي مشاهده زير مفهومي به شكل مدل نظري ادبيات از استفاده با
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  پژوهش روش
جامعه  باشد.ميپيمايشي  - توصيفي پيمايشي نوع از پژوهش اجراي روش نظر از كاربردي، هدف نظر از پژوهش اين

ابتدا با مراجعه به اداره  نيرااببننظر گرفته شد.  متوسطه دوم شهرستان خواف درآماري كليه معلمان زن و مرد مدارس 
مشغول به  متوسطه دومزن و مرد در مدارس  معلم 260گرديد كه تعداد  مشخص ستان خوافآموزش و پرورش شهر

گيري بود؛ باتوجه به در دسترس داشتن اسامي پاسخگويان، روش نمونهزن  117مرد و  143از اين تعداد  كه بودندخدمت 
 تهيه تحقيق كيفي بخش از اي كهپرسشنامه نمونه عنوانبه نفر 260 تعداد كوكران فرمول به توجه باباشد. تصادفي ساده مي

 .گردد طراحي متوسطه دوم شهرستان خوافمدارس  در مجازي مدارس درسي برنامه مدل تا گرديد پخش هاآن بين شده
 اتيادب مرور و ينظر يمبان به مربوط ياههداد. باشديم ياكتابخانه و يدانيم روش از يبيترك ها،داده يگردآور روش

 به منظور .شد استفاده يسيانگل و يفارس مرتبط كتب مقالات، شامل ياكتابخانه و ياسناد منابع مطالعه قيطر از قيتحق نيا
 نهايي مدل طراحي منظور و سپس بهشد  استفاده SPSSافزار نرم ازدر قسمت آمار استنباطي پژوهش  بررسي فرضيه

  استفاده گرديد. PLSافزار نرم از يقتحق
استفاده گرديده ، آمد به دستي كه از نتايج بخش كيفي اپرسشنامهاز  پژوهش هاي مربوط به متغيرري دادهآوجهت گرد

 –هاي يادگيريمؤلفه اهداف برنامه درسي، محتواي برنامه درسي، ارزشيابي برنامه درسي، جريان 6كه داراي  است
كد باز يا مفهوم اوليه از  212 مجموعاً و درجه تناسب برنامه درسيرنامه درسي، رسي، راهبردهاي بياددهي برنامه د

آمد كه مقولات اصلي  به دستكد انتخابي يا مقوله اصلي  13كد محوري و  46 ها استخراج شد كه پس از ادغاممصاحبه
 و يادگيري، نيازمحوري جمعي و اكتشافي يهاروش از درسي، استفاده برنامه اهداف پذيري عبارت بودند از؛ انعطاف

 يادگيري، ايجاد تعاملي محيط آموزان، ايجاد دانش معلم، جذب متنوع هاينقش به گيري، توجهياد در محيط امكانات
 و قابليت درسي، بهبود برنامه منبع و محتوايي درسي، تنوع برنامه نيازمحوربودن و آموزان، واقعي دانش در آمادگي
 در تفاوت و مشابهت يادگيري و شناسايي در تجربه و مهارت از اطلاعات، استفاده فناوري يريكارگبهيري، دگيا فرصت
 اريبس 1مخالفم،  2ندارم،  ينظر 3موافقم،  4موافقم،  اريبس 5است ( كرتيل يعامل 5 فيبراساس طدرسي و  برنامه

  ي قرار گرفت.موردبررس مخالفم)
  

  هاي پژوهشيافته
بودن براي بررسي توزيع نرمال. شود حاصل اطمينان متغيرها بودننرمال از ابتدا بايد شوند آزمون پژوهش اين فرضيه كهاين از قبل
داري براي كليه متغيرها كوچكتر از ها از آزمون كولموگروف اسميرنوف استفاده شده كه در آن اگر سطح معنيداده

  ها نرمال است.ر اينصورت توزيع دادهها نرمال نيست؛ در غيباشد توزيع داده 0,05
  
  

  هاي پژوهشاسميرنوف متغير -و آماره آزمون كولموگروفشاخص توصيفي  .1جدول 
  نتيجه داريسطح معني  Zمقدار   متغير

  توزيع نرمال است.  200/0  094/0 درسي برنامه اهداف
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 توزيع نرمال است. 089/0  106/0 درسي برنامه محتواي

 توزيع نرمال است.  183/0 102/0 سيرد برنامه ارزشيابي

 توزيع نرمال نيست.  002/0 149/0 درسي برنامه ياددهي-يادگيري هايجريان

 توزيع نرمال نيست.  005/0 140/0 درسي برنامه راهبردهاي

 توزيع نرمال نيست.  003/0 146/0 درسي برنامه تناسب درجه

 هايجريان اسميرنوف براي متغيرهاي-كولموگروفن آزمو داريهمانطور كه از جدول بالا مشخص است سطح معني
است بنابراين توزيع  0,05درسي كمتر از  برنامه تناسب درسي و درجه برنامه درسي، راهبردهاي برنامه ياددهي-يادگيري

افزار ها و انجام تحليل عاملي تاييدي با نرمها نرمال نيست. در نتيجه براي بررسي روايي گويههاي آنكليه متغيرها و مولفه
Smart Pls تواند متغيرهاي با توزيع نرمال و غيرنرمال را پردازش نمايد.شود كه همزمان مياستفاده مي  

هاي مربوط به طراحي برنامه درسي مدارس مجازي در جدول زير ها و مولفهنتايج مربوط به تحليل عاملي تاييدي گويه
  آمده است.

  
  داري)هاي طراحي برنامه درسي مدارس مجازي (بار عاملي و سطح معني. نتايج تحليل عاملي تاييدي گويه2ول دج
  داريسطح معني  بار عاملي  نشانگر گويه  مؤلفه  متغير

سي
 در

امه
 برن
حي

طرا
  

اهداف 
 برنامه درسي

  A1 659/0 848/5 انعطاف پذيري اهداف
  A2  592/0  657/5  يادگيريي اكتشافي هاروشاستفاده از 

  A3  646/0  87/5  نيازمحوري
  A4  576/0  808/6  ي متنوع معلمهانقش

  A5  785/0  366/11  ايجاد محيط تعاملي
  A6  637/0  811/6  تنوع محتوايي برنامه درسي
  A7  783/0  872/12  بهبود فرصت يادگيري

  A8  858/0  335/35  يري فناوري اطلاعاتكارگبه
محتواي 

 ه درسيبرنام
  B1  506/0  835/3  اييري محتواي چندرسانهكارگبه

  B2  879/0  215/30  جذاب و انگيزشي بودن محتوا
  B3  699/0  874/9  يري محتواي متنوعكارگبه

  B4  856/0  943/21  تناسب محتوا با نيازها
  B5  866/0  833/18  محتواي ملموس و تعاملي

  B6  808/0  429/14  مشاركتيمحتواي 
  B7  848/0  176/21  توليد محتواي راهنما

  B8  877/0  566/27  محوري يادگيري محتوا
  C1  37/0  859/2  ارزشيابي متنوعارزشيابي 
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  C2  717/0  789/8  ارزشيابي تكويني برنامه درسي
  C3  783/0  573/13  ارزشيابي پروژه محور

  C4  84/0  997/18  ارزشيابي كيفي
  C5  835/0  29/23  زشيابيارائه بازخورد در ار

  C6  847/0  642/19  مشاركت و تعامل فراگير
  C7  786/0  646/10  ارزشيابي متناسب با تكاليف

  C8  791/0  452/14  ارزشيابي مهارت و فعاليت محور
هاي جريان

 –يادگيري 
يادهي برنامه 

 درسي

  D1  776/0  755/13  متنوع سازي روش تدريس
  D2  839/0  973/13  ركتييادگيري تعاملي و مشا

  D3  612/0  094/5  يري محيط و ابزارهاي متنوع آموزشيكارگبه
  D4  809/0  495/13  داشتن مهارت و شناخت به يادگيرنده
  D5  839/0  401/20  نقش معلم به مثابه راهنما در يادگيري

  D6  878/0  67/23  آموزش نيازمحور
  D7  845/0  898/19  هاي يادگيرييتفعالطراحي 

راهبردهاي 
برنامه درسي

  E1  817/0  704/15  نيازسنجي واقعي
  E2  858/0  54/18  طراحي برنامه درسي واقعي

  E3  89/0  337/28  ي فناوريهاساختتوجه به زير 
  E4  809/0  816/11  ياچندرسانهي فعال و هاآموزشيري كارگبه

  E5  925/0  773/39  تقويت آموزش مجازي
  E6  792/0  986/12  درسي مشاركتيبرنامه 

  E7  857/0  429/23  هدفمندي و برنامه ريزي
  E8  832/0  538/13  ارائه آموزش براي معلمان
  E9  833/0  403/14  بازبيني برنامه درسي

  E10  859/0  105/18  هاي فضاي مجازي در آموزشيتظرفاستفاده از 
  E11  917/0  222/33  تعامل و حمايت در آموزش
  E12  921/0  447/47  توجه به مسائل فراگير

درجه 
تناسب 

برنامه درسي

  F1  853/0  732/18  هدفمندي برنامه درسي
  F2  903/0  55/29  ارزشيابي متناسب با محتوا

  F3  909/0  108/33  ي تدريس متنوعهاروشيري كارگبه
  F4  905/0  109/22  اهميت حضور و اشنايي معلم
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  F5  907/0  838/35  هاي فراگيرژگياهميت شناخت وي
  F6  91/0  471/28  اهميت محيط و زمان

  F7  888/0  23/29  هاي متنوع آموزشييرساختزتوجه به 
  F8  638/0  969/4  طراحي و مديريت برنامه درسي
  F9  87/0  414/26  سازگاري اجزاي برنامه درسي

  
ها + هستند بنابراين گويه1,96ها داراي مقادير معناداري بالاي شود كليه گويههمانطور كه در جدول فوق مشاهده مي

گيري بيني شده در پرسشنامه طراحي برنامه درسي مدارس مجازي در دوره دوم متوسطه را اندازهدقيقاً متغيرهاي پيش
 كنند.مي

  

  داري)لت معنيهاي تحقيق طراحي برنامه درسي مدارس مجازي (حاتحليل عاملي تاييدي سازه. نتايج 1شكل 
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  هاي تحقيق طراحي برنامه درسي مدارس مجازي (حالت استاندارد). نتايج تحليل عاملي تاييدي سازه2شكل 

  
 برنامه درسي مدارس مجازي طراحيهاي برازش مدل . شاخص3جدول 

  مقدار به دست آمده  مقدار مطلوب  شاخص
  999/0  0,67بيشتر از   2R(ضريب تعيين)

  728/0  0,35بيشتر از   2Qدل)بيني م(قدرت پيش
  893/0  0,36بيشتر از   GOF(نيكوئي برازش)

  
ها نشان دهنده دهد مقادير به دست آمده در مورد هر يك از شاخصهاي برازش مدل نشان مينتايج حاصل از آماره

  باشد.بسيار مناسب مدل ميبرازش 
  
  

  مجازي مدارس درسي برنامه طراحي مدل درون روابط بررسي .4 جدول
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 درون مدل طراحي برنامه درسي مدارس مجازي هارابطهبررسي 
ضرايب 
  استاندارد

خطاي 
 T Value  P Value  استاندارد

  000/0  924/14  013/0 198/0 طراحي برنامه درسي مدارس مجازي ←اهداف برنامه درسي 
  000/0  452/11  015/0  174/0  طراحي برنامه درسي مدارس مجازي ←محتواي برنامه درسي 

  000/0  43/15  012/0  192/0  طراحي برنامه درسي مدارس مجازي ←ارزشيابي برنامه درسي 
طراحي برنامه درسي  ←يادهي برنامه درسي  –هاي يادگيري جريان

  000/0  06/11  017/0  185/0  مدارس مجازي

  000/0  608/13  015/0  199/0  طراحي برنامه درسي مدارس مجازي ←راهبردهاي برنامه درسي 
  000/0  869/13  012/0  165/0  طراحي برنامه درسي مدارس مجازي ←درجه تناسب برنامه درسي 

  
ضرايب مسير استاندارد شده، بين متغيرهاي پيش بين اهداف برنامه ، گردديجدول فوق مشاهده مهمان طور كه در 

دهي برنامه درسي، راهبردهاي برنامه ياد –هاي يادگيري محتواي برنامه درسي، ارزشيابي برنامه درسي، جريان درسي،
باشد. با توجه به درسي و درجه تناسب برنامه درسي با متغير ملاك طراحي برنامه درسي مدارس مجازي، معنادار مي
، 19/0به ترتيب  ضريب استانداردشده مسير، ميزان تأثيرگذاري متغيرهاي پيش بين بر طراحي برنامه درسي مدارس مجازي

  باشد.يم 16/0و  19/0، 18/0، 17/0،19/0
  

  بحث و نتيجه گيري
- متوسطه شهرستان خواف نشان داد كه مولفه دوم دوره در مجازي مدارس درسي برنامه هاي مربوط به طراحي مدليافته

 محيط معلم، ايجاد متنوع هاييادگيري، نيازمحوري، نقش اكتشافي هايروش از اهداف، استفاده پذيريهاي انعطاف
اطلاعات همگي داراي بار عاملي  فناوري يريكارگبهيادگيري، و  فرصت درسي، بهبود برنامه محتوايي تنوعتعاملي، 

 بيني شده در پرسشنامه طراحي مدلها دقيقاً متغيرهاي پيشبودند كه گويه 1,96داري بالاي و سطح معني 0,50بالاي 
ري كرد، بنابراين از روايي سطح بالايي برخوردار بودند و گيندازهمتوسطه را ا دوم دوره در مجازي برنامه درسي مدارس

(نيكوئي برازش)  GOF و مقدار 0,728برابر با  بيني مدل)(قدرت پيش 2Q، مقدار0,999برابر با  (ضريب تعيين) 2R مقدار
 درسي رنامهب بود كه تمامي سه شاخص بزرگتر از مقادير مطلوب بوده بنابراين برازش مدل طراحي مدل 0,893برابر با 
 Samadi & Ashouriهاي تحقيقات متوسطه مناسب و مطلوب به نظر رسيد. اين يافته با يافته دوم دوره در مجازي مدارس

(2018) ،Remroudi (2018) ،Nam et al (2020) ،Kathleen Huth et al (2020) & Detina and kadiri (2018) 
گيري تدريس و ارائه محتواي سي اهداف ركن اصلي تدريس، جهتدر واقع بايد گفت در برنامه در مطابقت دارد.

برنامه درسي  ياددهي است. در فضاي مجازي طراحي مدل-هاي يادگيريمناسب و به نوعي تقسيم چارت و روند جريان
از اي در اين مدارس غلبه دارد. در اين مدارس استفاده مدارس مجازي تنوع بيشتري دارد چرا كه محتواي چند رسانه

كند. اما اي نظير پاورپوينت، ويدئو، فايل صوتي بهترين زمينه را براي توسعه يادگيري را فراهم ميمحتواي چندرسانه
برنامه درسي  گير بايد بتواند جذاب باشد برهمين اساس جذابيت در طراحي مدلاهداف برنامه درسي مدارس براي فرا



      
 

 

 

  متوسطه شهرستان خواف دوم دوره در مجازي مدارس درسي برنامه مدل طراحي :علا الدين اعتماد اهري، رضا والا، عليرضا زنگنه  260
 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 262 تا 244 ، صفحات1402 زمستان ،18پياپي  ،4 ، شماره5 دوره  
eISSN: 2676-7821  

تواند ارائه مطالب را با سرگرمي و محتواي دارد كه تنوع مطالب درسي مي پذير بودن تاكيدبودن، انعطافبيشتر بر متنوع
الب ارائه شده با نيازهاي معتقدند در كنار اين موضوع محتواي مط Hawkins & Barbour (2010)جذاب ارائه دهد.

رسد هميشه ازي به نظر ميآموزان را پيدا كرد. در مدارس مجآموزان بايد متناسب باشد تا بتوان تعامل بهتر با دانشدانش
- توليد محتواي ملموس و تعاملي اهميت اساسي در فرايندهاي يادگيري دارد چرا كه عدم حضور فيزيكي معلم و دانش

برنامه درسي مدارس  كند برهمين اساس گفته شد طراحي مدلي ملموس و تعاملي را دوچندان ميآموزان اهميت محتوا
فناورانه،  سازوكار و امكانات با متناسب درسي برنامه لي بودند. در همين زمينه، تدوينمحتوا محور و تعام اساساًمجازي 
برنامه درسي مدارس مجازي را بهتر تدوين نمايد. مطابق  تواند طراحي مدلفراگيران و اولياء مي مشاركت با محتوا توليد

 تسهيل كننده نقش آموزش دهنده ادگيري هستند؛ وگرايانه يادگيرندگان افراد فعالي هستند كه در مركز يبا ديدگاه سازه
سازه . كنند كسب آموزش با را آنكه دانش نه باشند، داشته را دانش ساختن اجازه بايد يادگيرندگان. را دارد مشاور و

 هاآن يكارگير به و دريافت اطلاعات اجازه يادگيرندگان يادگيري، هايفعاليت براي. بيننداي ميزمينه را يادگيري گراها
هاي آنلاين امروزي چندان تصور رسد در مدارس مجازي يا آموزشبه نظر مي. داشت خواهند زمينه و موقعيت در را

اي جهت انتقال مطالبي هستند كه در وسيله صرفاًمشخصي از برنامه درسي مرتبط وجود ندارد و ابزارهاي ارتباطي مجازي 
اي براي هاي مختلف و چندرسانهشود معلمان از قالبابراين مشاهده ميشود بنكلاس درس حضوري بايد انتقال داده 

  گردد.كنند كه در برخي از موارد نيز به ضعف دانشي معلمان بر ميآموزان استفاده نميبهتر با دانشارتباط و تعامل 
آموزان و موردنياز دانش اهداف برنامه درسي براساس منابع يادگيري به روز شوديمبا توجه به نتايج پژوهش پيشنهاد 

آموزان دارد مورد جذابيت، اقبال و كاربرد در حوزه يادگيري دانشتدوين شود؛ به طور مصداقي منابعي كه بيشترين 
شود قبل از تدوين اهداف، يك پذيري فضاي آموزش در مدارس مجازي پيشنهاد ميتوجه قرار گيرد. باتوجه به انعطاف

درسي منطبق  آموزان دوره دوم متوسطه در هر درس صورت گيرد تا اهداف برنامهيق دانشپايش عمومي از نيازها و علا
هاي يادگيرنده صورت گيرد. محتواي دروس در برنامه درسي به صورت تركيبي با محوريت بر نيازها و علايق و توانايي

شود در دروسي كه پيشنهاد مي محور و متناسب با فرهنگ بومي منطقه مورد نظر طراحي و تدوين شود.دروس مهارت
هاي صوتي و پاورپونيت به عنوان مبناي ارزشيابي فاده از فايل ويدئوي، فايلحالت عملي دارد در اهداف برنامه درسي است

شود كليه محتوا و منابع يادگيري به صورت همزمان بر روي سايت مدارس مجازي به صورت پيشنهاد مي قرار گيرد.
آموزان قابل دسترسي انشآموزان قرار گيرد و تنوعي از منابع يادگيري هرزمان براي دس براي دانشآنلاين و قابل دستر

باشد تا روند يادگيري منوط به ارتباط با معلم در يك زمان خاصي نباشد. قبل از شروع هرگونه آموزش مجازي توسط 
، نحوه ارتباط، نحوه تنظيم مطالب و محتواي مناسب به افزارهاي آنلاينافزار و شبكه آموزش انواع كار با نرممهندسين نرم

هاي حل مساله و مشاركت گروهي از شود به منظور ارتقاي روشزان ارائه گردد. پيشنهاد ميآمومعلمان و دانش
-محور استفاده گيرد بدين معني كه در شروع هر بحث يك پروژه براي گروه كوچكي از دانشهاي پروژهارزشيابي

هاي مختلف ارزيابي موردنظر وين شود و براساس ميزان تلاش و پاسخگوئي به آن مساله در پروژه در قالبآموزان تد
آموزان در تدوين محتواي مناسب مطالب شود به منظور ارتقاي انگيزه فعاليت و مشاركت دانشصورت گيرد. پيشنهاد مي

شود از طريق مختلف استفاده شود. پيشنهاد ميهاي آموزشي يا انجام بهتر تكاليف از تكاليف كم حجم در قالب
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متنوع تدريس براي مدارس مجازي تاحدودي سطح يادگيري را ارتقاء دهند همچنين معلمان بايد هاي يري روشكارگبه
  شده را با سهولت بيشتري ارائه دهند.آموزان داشته باشند تا بتوانند محتواي ارئهبتوانند تعامل خوبي با دانش
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Abstract 
The purpose of the current research is to design a crisis management 
model for administrators of Farhangian University. The research 
method is qualitative; and applicable research in terms of its purpose. 
The statistical population of the research includes 16 university 
experts, managers and academic staff members who had experience 
in crisis management, and were individually interviewed and selected 
by theoretical (non-probability) and purposeful sampling. And semi-
structured interviews were used with university experts. The 
components and quality requirements of crisis management were 
obtained through theme analysis during three stages of data coding. 
The results showed that the components of crisis management in 
Farhangian University include the degree of preparedness to deal 
with the crisis (individual factors, organizational factors, educational 
factors, economic factors); preparation of risk management plan 
(before the crisis, during the crisis); Organizational structure; 
participation of organizations; organization communication (internal 
communication plans, external communication plans); Continuous 
monitoring (crisis maneuver, possible crisis scenario, review and 
evaluation); organizational leadership (leadership and management, 
organizational culture); organizational agility; and university 
infrastructure. 
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Extended abstract 
Introduction 
As one of the main social institutions, the university has the important task of personnel 
training, scientific research, social services, cultural heritage, and innovation. In the period of 
rapid social transformation, the outer space of the university becomes more and more 
complex, which causes the university to face various tests in the process of reform and 
development. Critical incidents show a growing trend that is also reflected in the universities 
themselves. At all times, when the university faces a critical incident, the society, people, and 
media have paid great attention to it. In recent years, more researchers have studied university 
crisis management (Wenting, 2019). Crisis management is the process of quick decision and 
action, all-round flexibility to anticipate in order to be prepared to prevent its occurrence, deal 
with the crisis and repair the effects of the crisis on the environment and actors. Iran is at the 
top of the most damaged and vulnerable countries in the world (Darvishzadeh, 2018). 
According to the mentioned materials, the main problem of the research is; what is the model 
of crisis management for Farhangian University administrators? 
 
Theoretical Framework 
Crisis Management 
The crisis is clear to the general public, and they easily understand its meaning. People 
consider crisis as a bad event and a negative thing and define it as sudden and dangerous 
events that can have bad and negative effects (Nazemiyan, 2019). Crisis management is an art 
through which the government of elite men, actors on the stage, display their decisive role. 
Paying attention to the complexity of natural disasters in cities and the urgent need to use risk 
reduction funds in urban residential areas, risk management has been used in different ways in 
the world as a new and effective method in the stages of prevention and preparedness in crisis 
situations (Hoseini et al., 2018). 
 
The concept of crisis management in the university 
Crisis management is an applicable science that, through systematic observation of crises and 
their analysis, seeks to find a tool by which crises can be prevented, and in case of a crisis, it 
can be prepared, dealt with effectively, organized and coordinated, and planned action 
(Rahimi & Moradi, 2021). 
Balachi et al, (2023) investigated the role of organizational structure in the ability of crisis 
management in the organization. The results of the research also show that flexible 
organizational structure and high coordination improves the ability of crisis management in 
the organization. In addition, strong communication and cooperation between organization 
members are also considered as essential factors in crisis management ability. This study 
brings important results to managers and policy makers of organizations and recommends that 
organizations improve crisis management ability by creating a flexible organizational 
structure and strengthening cooperation between members. 
Sazmand et al, (2022) investigated the relationship between emotional intelligence and crisis 
management of the Corona pandemic at Mazandaran University of Medical Sciences. The 
findings of the research showed that among the dimensions of emotional intelligence, the 
average of interpersonal skills was higher than the other dimensions. Also, there is a positive 
and significant relationship between the three dimensions of interpersonal skills, adaptability, 
and general mood with crisis management. In addition, there is a significant positive 
relationship between the overall score of emotional intelligence and crisis management. 
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Research methodology 
The present study was applicable in terms of its purpose, and qualitative in terms of data 
collection. The statistical population includes 16 university experts who were identified using 
theoretical (non-probability) and targeted sampling, and semi-structured interviews were used. 
 
Research findings 
Thematic analysis method was used to analyze the data obtained from the interview,. The 
results showed that the components of crisis management in Farhangian University include 
the level of preparedness to deal with the crisis (individual factors, organizational factors, 
educational factors, economic factors); preparation of risk management plan (before the crisis, 
during the crisis); Organizational structure, participation of organizations, organization 
communication (internal communication plans, external communication plans); Continuous 
monitoring (crisis maneuver, possible crisis scenario, review and evaluation); organizational 
leadership (leadership and management, organizational culture); organizational agility; and 
university infrastructure. 
 
Conclusion 
The present research was conducted with the aim of designing a crisis management model for 
Farhangian University administrators. The findings of the present research are in agreement 
with the findings of Rezaei & Nuri (2018), Jamaledini et al, (2016), AlQahtany & Abubakar 
(2020), Kwesi-Buor et al, (2019), Lin et al, (2018), Torani et al, (2019), Wasson & Wieman 
(2018), Lauriola et al, (2018), and Aghaei et al, (2018). In explaining this finding, it can be 
said that the dimensions that can be a reason for crisis in universities are divided into six 
categories. The first category is the dimensions of the crisis caused by natural or human 
factors, such as earthquakes, floods, gas leaks, and accidents caused by damage to vital 
arteries. The second category of crisis-making dimensions is in the political dimension. For 
example, the presence of unorthodox people in various forms and shapes in the university 
campus, politicization among students, the lack of transparency and lawfulness of political 
activities in the university territory, political dissatisfaction in universities and the migration 
of elites, politics mistrust of students and professors towards university management can be 
mentioned as examples of this dimension. The third category of crisis-making dimensions is 
in the management dimension; among which can be mentioned the inadequacy of managers' 
commitments to implement changes, the application of parallel management as a factor of 
conflict in university administration, the prevailing bureaucratic and inflexible management in 
universities, problems related to the centralized system of university management, and the 
lack of familiarity of managers with crisis management in universities. The fourth category is 
the dimensions of the crisis in the educational dimension. In this context, we can refer to 
things such as the large number of applicants to enter the university, the lack of physical space 
and student dormitories, the inappropriate quality of food and the physical space of the 
university, the lack of up-to-date information, and knowledge of university professors, the 
way of accepting students and the predominance of doctrinal thinking among the students. 
The fifth category of crisis-causing dimensions is the economic dimension. The severe 
financial dependence of the university on the approved budget, the low salaries and benefits 
of university faculty members, the personal and social agitations of students due to the 
pressure of increasing tuition fees, and the lack of suitable job opportunities to attract 
university graduates are clear examples of the crisis. The sixth category is the dimensions of 
the crisis in the cultural-social dimension, such as the increase in the tendency of students to 
migrate abroad, the alienation of students from the culture and national identity and the loss of 
self in front of foreign culture, the clash of student values with the cultural values of the 
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university, and psychological aspects of unemployment among graduates, etc. Therefore, it 
can be concluded that in order to manage the crisis in Farhangian University and higher 
education, Special attention should be paid to these components. 
According to the results, it is suggested that in order to achieve a more practical and effective 
model, the final model of the research should be implemented as an example in one of the 
provinces of the country and be tested and evaluated. Considering the importance of the 
quality of resources in the research results, such as the quality of educational resources, the 
persons involved should provide the necessary grounds for employing skilled and quality 
professors and training according to people's needs in order to make these trainings more 
effective. 
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  ها:كليد واژه
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  دانشجويان، 
  دانشگاه، 

 آموزش عالي

  چكيده
روش . باشدهدف از پژوهش حاضر، طراحي الگوي مديريت بحران براي مديران دانشگاه فرهنگيان مي

نفر از  16از حيث هدف از نوع تحقيقات كاربردي است. جامعه آماري پژوهش شامل تحقيق كيفي و 
 داشتند  مديران و اعضاي هئيت علمي كه داراي سابقة فعاليت در مديريت بحرانخبرگان دانشگاهي و 

 گيري نظري (غير احتمالي) و هدفمند انتخاب شدندصورت فردي مصاحبه شد و با روش نمونهباشد كه بهمي
ها ها، مولفهطي سه مرحله كدگذاري داده نيمه ساختاريافته با خبرگان دانشگاهي استفاده گرديد. از مصاحبهو 

هاي مديريت بحران مولفهنتايج نشان داد كه  و الزامات كيفيت مديريت بحران از طريق تحليلتم به دست آمد.
(عوامل فردي، عوامل سازماني، عوامل  در دانشگاه فرهنگيان شامل ميزان آمادگي براي مقابله با بحران

آموزشي، عوامل اقتصادي)؛ تهيه برنامه مديريت ريسك (قبل از بحران، حين بحران)؛ ساختار سازماني، 
هاي ارتباط خارجي)؛ نظارت مستمر هاي ارتباط داخلي، طرحمشاركت سازمانها، ارتباطات سازمان (طرح
رهبري و مديريت، فرهنگ رسي و ارزيابي)، رهبري سازمان ((مانور بحران، سناريوي بحران احتمالي، بر

  باشد.هاي دانشگاه ميسازماني) و زيرساخت
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 مقدمه

در طول دو دهه گذشته، آموزش عالي در پاسخ به نيازهاي اجتماعي، اقتصادي و آموزشي دچار تغييرات اساسي شده 
آموزش عالي نقش مهمي در توسعه پايدار جوامع به عنوان مراكز دانش و ). مؤسسات chan & yang, 2017است (

ها در حال حاضر با فرآيندهاي مديريت تغيير خود مواجه هستند كه شامل آموزش، نوآوري دارند. علاوه بر اين، آن
آموزش عالي ، ). در عصر اقتصاد دانشyanez et al, 2019تحقيق، مديريت مؤسسات و مناطق محروم جامعه هستند (

). به عنوان يكي از Wu & Liu, 2021كند (، تحقيقات علمي و خدمات اجتماعي فعاليت ميبراي پرورش استعدادها
، خدمات اجتماعي و ميراث فرهنگي و ، تحقيقات علمي، دانشگاه وظيفه مهم آموزش پرسنلترين نهادهاي اجتماعياصلي

، كه اين امر شودتر ميتر و پيچيده، فضاي بيروني دانشگاه پيچيدهيع اجتماعينوآوري را بر عهده دارد. در دوره تحول سر
حوادث بحراني روند رو به  .هاي مختلف مختلف روبرو شودشود دانشگاه در روند اصلاح و توسعه با آزمونباعث مي

هنگامي كه دانشگاه با حادثه ، ها نيز منعكس شده است. در تمام اوقاتدهد كه در خود دانشگاهرشدي را نشان مي
، محققان بيشتري مديريت اند. در سالهاي اخيرها توجه زيادي به آن نشان داده، مردم و رسانه، جامعهشودبحراني روبرو مي

مديريت بحران فرآيند تصميم و اقدام سريع، انعطاف پذيري همه ). Wenting, 2019اند (بحران دانشگاه را مطالعه كرده
نگر به منظور پيش بيني براي كسب آمادگي پيشگيري از وقوع آن، مقابله با بحران و ترميم اثرات بحران بر محيط و جانبه 

 ,Darvishzadehترين و آسيب پذيرترين كشورهاي جهان قرار دارد (نقش آفرينان است. ايران در رأس آسيب ديده

2018.( 

فكر و گيران خوشاز مهمترين مسائلي است كه همواره مدنظر تصميمموضوع كنترل بحران و فن اداره و رويارويي با آن 
همين دليل آميز آن، طرح كنترل را از قبل تهيه و آماده دارند. بههاي اضطراري و مخاطرهخلاق قرار دارد و براي وضعيت

را ايجاد آمادگي و فراهم كردن تمهيدات و تداركات لازم سازماني براي رويارويي با بحران و يا به  مديريت بحران
تحليل آن وزيهريزي مقامات مسئول و با مشاهده و تجكنند تا با فرايند و برنامهحداقل رساندن آثار تخريبي آن ذكر مي

صورت هماهنگ و يكپارچه با آمادگي لازم، امدادرساني سريع و بهبود اوضاع تا رسيدن به وضعيت عادي تلاش كنند به
ها، منظور تهيه و تدوين سياستها، اهداف، خط مشيءبه مديريت بحراناي به نام گروه و با مديريت خاص تمركز يافته

ها و ، استراتژيها). برنامه ,2020Shafieiد را با شرايط موجود مطابقت دهند (و راهكارهاي اجرايي خو راهبردها
شود سازگار باشد. همچنين بايد توجه داشت كه ساختارهاي مديريت بحران بايد با محيط محلي كه در آن اجرا مي

ل ظهور است. مديريت بحران مؤسسات آموزش عالي به عنوان يك حرفه متمايز در حوزه مديريت بحران در حا
، از جمله وظايف و تحقيقات تجربي اوليه در مورد طراحي سازمان مديريت بحران مناسب در مؤسسات آموزش عالي

  ).Omidvar et al, 2017، بسيار كم است (ساختار مربوطه
مستقيم بر نظم عادي ، به طور هاي عمومي است. به محض وقوع بحران دانشگاهبحران دانشگاه متعلق به يكي از بحران

، بحران دانشگاه به وضعيت زند. به طور كليگذارد و حتي به اعتبار دانشگاه لطمه ميآموزش در كلاس تأثير مي
اي نهفته است و هنوز شروع نشده است يا اكنون نظم عادي آموزش را تهديد كرده اضطراري اشاره دارد كه در دوره

مان، دانشجويان و كارمندان دانشگاه بسيار نزديك است. با توجه به ماهيت حوادث است. اين حوادث بحران به منافع معل
، توان آن را به بلاياي طبيعي، بهداشت عمومي و مديريت داخلي و غيره تقسيم كرد. متفاوت از بحران عمومي، ميبحراني
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دهد، ت. وقتي بحراني در دانشگاه رخ مي، مضر و غيرقابل كنترل اس، اضطراريهاي ناگهانيبحران دانشگاه داراي ويژگي
تر شود و حتي ممكن است بحران را عميق، موجب ايجاد نارضايتي بين معلمان و دانشجويان مياگر به درستي كنترل نشود

توان به مديريت بحران در يك دانشگاه را مي .دار است، مديريت بحران در دانشگاه بسيار ضروري و معنيكند. بنابراين
بنابراين  ).Wenting, 2019ريزي شده و مداوم توصيف كرد (، برنامه، سازمان يافتهوان يك فرايند مديريت پوياعن

دانشگاه بايد يك طرح مديريت بحران براي رسيدگي به موقعيتهاي مختلفي طراحي كند كه ممكن است امنيت جاني 
د مصون سازد. در چنين طرحهايي بايد آدرسها بدون دانشجويان كاركنان عموم مردم و منابع دانشگاهي را از تهدي
هاي جنايي، اورژانس پزشكي، خشونت محل كار، شيوع محدوديت بلاياي طبيعي، آتش سوزي حوادث صنعتي، فعاليت

بيماري و يا عفونت عمليات تروريستي و يا جنگ و موارد مشابه مطرح شود كه به مديريت منظم از منابع و فرايندها براي 
جان و مال نياز دارد. در هر يك از اين طرحها بايد ابزار مؤثري براي ارتباط با دانشجويان كاركنان و عموم مردم حفظ 

 )Rahimi & Moradi, 2021فراهم شود (

ترين جايگاهي است كه قادر است با كيفيت بخشي و تربيت منابع انساني آموزش و دانشگاه فرهنگيان مهمترين و اساسي
اي تحولات نظام تربيتي كشور باشد. اين دانشگاه براي تحقق اهداف و ارتقاي مستمر كيفيت، بايد در پرورش، زيربن

نخستين گام، يعني سياستگذاري و تدوين اهداف، به بهبود كيفيت زندگي كاري منابع انساني زيرمجموعه خود، اعم از 
 & Zajajiاند، توجه كند (گيان شاغل در جامعهدانشجويان و مدرسان فعلي دانشگاه و فارغ التحصيلاني كه قشر فرهن

Darani, 2015اما ها تحت تأثير بلاياي طبيعي قرار خواهند گرفت. اگرچه اين شرايط غالب است). از اينرو دانشگاه ،
، براي پاسخ به اين سؤالات كه آيا سطح آگاهي و آمادگي براي مقابله با اين بلايا هنوز نامشخص است. با اين حال

، سؤالات ديگري در ذهن وجود دارد كه بايد به آنها پاسخ داده شود ها براي مقابله با فاجعه آماده هستند يا خيرانشگاهد
ها براي مديريت فاجعه چگونه است؟ از آنجا كه مديريت بحران در ايران هنوز در مانند: وضعيت آمادگي افراد و سازمان

  مرحله طفوليت خود قرار دارد.
الگوي مديريت بحران براي مديران دانشگاه فرهنگيان به  به مطالب ذكر شده مساله اصلي پژوهش اين است كهبا توجه 

  ؟باشدچه صورت مي
 

 ادبيات نظري

  مديريت بحران
كنند. مردم بحران را اتفاقي بد و امري بحران، براي عموم مردم روشن و واضح است و به راحتي معني آن را درك مي

تواند اثرات بد و منفي و داشته باشد تعريف هاي ناگهاني و خطرناك كه ميدانند و آن را به عنوان حادثهمنفي مي
). مديريت بحران هنري است كه از رهگذر آن دولت مردان نخبگان، بازيگران در صحنه، Nazemiyan, 2019كنند (مي

كارگيري وجوه پيچيدگي بلاياي طبيعي در شهرها و نياز مبرم بهگذارند. توجه به نقش تعيين كننده خود را به نمايش مي
هاي مسكوني شهري مديريت ريسك به عنوان روشي نوين و اثربخش در مراحل پيشگيري و كاهش خطر در محدوده

مديريت ). Hoseini et al, 2018هاي مختلفي در جهان به كار گرفته شده است (آمادگي در شرايط بحراني به شيوه
اي نوپديد در زمينه مقابله با پيامدهاي حوادث غير مترقبه و بحرانهاي ناشي از آنها است. موضوع مديريت ان مقولهبحر
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ها به عنوان يكي از اجزاي اصلي جامعه امروزي نيز از اين امر مستثني هاي مختلف مطرح است. سازمانبحران در حوزه
زي و بازسازي با تركيبي از فرآيندهاي اجتماعي روانشناختي، فرهنگي، نيستند. مديريت بحران با مفهوم ساماندهي، بهسا

اقتصادي، معماري و سياسي نقش بسزايي در ارتقاء درجات سيستمهاي پايداري محيطي دارد كه نيازمند مطالعات محققين 
رسد دارد به نظر مياجتماعي  -اي در تمامي سطوح است. با توجه به ماهيت بحران كه پيامدهاي منفي سياسيميان رشته
هاي محسوس موجود به مواردي كه فوراً قابل رويت هاي ساماندهي و بازسازي طراحان بايد علاوه بر كاستيدر برنامه

اي كه درگير سانحه است در هاي اداري، اجتماعي، اقتصادي و روانشناختي جامعهنيستند نيز بپردازند تقويت سيستم
  .)Ebrahimi & Nasehzadeh, 2018اي دارد (ملاحظهها تأثير قابل پايداري سيستم

  
  مفهوم مديريت بحران در دانشگاه

ها در جستجوي ها و تجزيه و تحليل آنمديريت بحران، علمي كاربردي است كه به وسيله مشاهده سيستماتيك بحران
صورت بروز بحران با آمادگي، مقابله ها پيشگيري نموده و در يافتن ابزاري است كه به وسيله آن بتوان از بروز بحران

ها به عنوان ها و دانشگاه). كالجRahimi & Moradi, 2021كارا، سازمان دهي و هماهنگي و برنامه ريزي اقدام نمود (
ها و (اغلب) مراكز درماني را ، كتابخانه، امكانات دانشگاهي و تفريحي، خدمات غذاييجوامع نسبتاً خودمختار كه مسكن

ها طور منحصر به فرد و غير متناسب تحت تأثير بلاياي طبيعي و مصنوعي قرار بگيرند. در كالجتوانند بهدهند، ميارائه مي
ها جوان با ذهني روشن به طور منظم در يك محيط امن يادگيري و شخصي غرق ، ميليونهاي سراسر كشورو دانشگاه

ها به همان اندازه در ها و دانشگاه، كالجاي آموزش و پرورش باشنداما حتي اگر آنها يك مكان مقدس بر شوند.مي
، زندگي دانشگاه را ها را متوقف كنندتوانند كلاس، زلزله و ساير بلايا ميتوفان هرجاي ديگر در معرض آسيب هستند.

، خوشبختانه هستند درگير كنند.ها آسيب برسانند و دانشجويان را در جايي كه براي رفتن به آنجا ، به ساختمانمختل كنند
ها و ، بلايا بر دانشگاهشود. در دهه گذشتهريزي و آمادگي در مقابل بحران وارد مياين همان جايي است كه برنامه

، اما هميشه ضررهاي شود، كه گاهي منجر به مرگ و جراحت ميكننده تأثير گذاشته استها با فركانس نگراندانشگاه
ريزي و توانست از طريق برنامهشود كه مي، تحقيقات و خدمات عمومي بر مؤسسات تحميل ميدر آموزش مالي و اخلال

 ).Jaradat et al, 2015اي كاهش يا حذف شود (اقدامات مؤثر اين ضررها به صورت قابل ملاحظه

  
  پيشينه پژوهش

 )Balachi et al, 2023 نتايج پژوهش نقش ساختار سازماني در توانايي مديريت بحران در سازمان پرداختند. ) به بررسي
بخشد. را در سازمان بهبود مي بحران توانايي مديريتانعطافپذير و هماهنگي بالا،  سازمانيساختار دهد كه نيز نشان مي

مورد  بحران توانايي مديريتوان عوامل اساسي در قوي و همكاري بين اعضاي سازمان نيز به عن ارتباطاتعلاوه بر اين، 
آورد و توصيه ها به ارمغان ميگيرند. اين مطالعه نتايج مهمي را براي مديران و سياستگذاران سازمانبررسي قرار مي

را ارتقا  بحران توانايي مديريتپذير و تقويت همكاري بين اعضا، انعطاف ساختار سازمانيكند كه سازمانها با ايجاد مي
  .دهند
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)2022Sazmand et al,  علوم پزشكيدر دانشگاه  كرونا پاندمي مديريت بحرانبا  هوش هيجاني) به بررسي رابطه ميان 

هاي تحقيق نشان داد كه از بين ابعاد هوش هيجاني، ميانگين مهارت ميان فردي از بقيه ابعاد بيشتر پرداختند. يافته مازندران
رابطه مثبت و معناداري وجود  مديريت بحرانبود. همچنين بين سه بعد مهارت ميان فردي، سازگاري و خلق عمومي با 

  وجود دارد. مديريت بحرانو  هوش هيجانيدارد. علاوه بر اين يك رابطه معنادار مثبت بين نمره كلي 
)2021Rahimi & Moradi,  و ارائه راهكارهاي كاربردي در دانشگاه علوم پزشكي  مديريت بحران) به بررسي ساختار

ها وتوانايي هاي هاي آموزشي براي كاركنان فراهم نمود تا بتوانند قابليتپرداختند. نتايج بيانگر اين بود كه بايد فرصت
تقاي شغلي آماده شوند. در زمينه امور بيمارستان و بحران نيز، برنامه ريزي در رابطه باارتقا و خود را توسعه دهند و براي ار

ها در ارتباط با مديريت و برنامه ريزي صحيح هاي لازم به مسئولين بخشافزايش سطح استاندارد دانش پرسنلي و آموزش
شود. به عبارت ديگر، با افزايش هاي بيمارستاني ميهاي فعاليتها موجب افزايش كارايي و اثربخشنيروي انساني بخش

هاي يابد. بدين منظور، ضعف دورهبود ميو بيمارستان، به مديريت بحرانميزان آگاهي، عملكرد افراد دخيل در امور 
هاي مديران آموزشي مقابله با بلاياي طبيعي بايد به بهترين شكل ممكن برطرف گردد. از اين رو، ارزشيابي مستمر آموخته

هاي آموزشي مقابله بابحران و تجديدنظر در مورد نحوه انتقال اين اطلاعات به مديران بايد مورد توجه خاصي در دوره
  .رار گيردق
)AlQahtany & Abubakar, 2020 به بررسي درك و نگرش عمومي نسبت به خطرات فاجعه در كلانشهر ساحلي (

عربستان سعودي پرداختند. به اين نتيجه دست يافتند كه كاهش ريسك در برابر بلاياي طبيعي يك مسئله مهم است، به 
جهاني انساني و اقتصادي در ارتباط با بلايا را متحمل  ويژه در كشورهاي در حال توسعه كه بيشترين ضرر و زيان

تواند در كاهش خطر بروز فاجعه و تلاشهاي مديريتي در جهت ، آگاهي و نگرش عمومي ميشوند. در حقيقتمي
كاهش مرگ و مير و خسارات اقتصادي ياري كند. تجزيه و تحليل مجذور كاي بيانگر رابطه مثبت معنادار بين محل 

 درك خطرات فاجعه و بين محل سكونت و نگراني در مورد خطرات ناشي از حوادث است.سكونت و 

)Kwesi-Buor et al, 2019سازي فاجعه براي مديريت ريسك ) در پژوهش خود با عنوان تجزيه و تحليل سناريو و آماده
ار بازيگران صنعت با آمادگي فاجعه حمل و نقل دريايي به اين نتيجه دست يافتند كه كه رابطه دو جانبه بين تنظيم و رفت

بيني، هاي تداركات دريايي وجود دارد. اين مدل همچنين نشان داد كه سطح تنظيم رفتار به شدت به دقت پيشدر شبكه
  هاي بندر و محيط محيط بندر بستگي دارد.تغيير تكنولوژي، نگرش به پيشگيري از خطر، فعاليت

)Lin et al, 2018هاي برنامه آموزش فاجعه در بين دانشجويان پرداختند. به اين نتيجه دست ا و فرصته) به بررسي چالش
براي كاهش آسيب پذيري در برابر خطرات طبيعي و آگاهي مردم از فاجعه طبيعي است.  "آموزش سوانح"يافتند كه 

 .ين دانشجويان دانشگاه استاهميت آموزش فاجعه براي كاهش فاجعه و دستيابي به ايمني انسان براي توسعه پايدار در ب
هاي برنامه آموزش فاجعه در بين دانشجويان عبارتند از منابع مالي، زمان، گروه هدف و دانش عميق و ها و فرصتچالش

  باشد.خاص مي
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 پژوهششناسي روش

جامعه آماري شامل شد.  كيفي انجام روش به ها،داده گردآوري نحوة لحاظ از و كاربردي هدف نظر از حاضر مطالعه
گيري نظري (غير احتمالي) و هدفمند اين افراد باشند كه با استفاده از روش نمونهنفر از خبرگان دانشگاهي مي 16

اند. همچنين، در شناسايي شدند. يعني تمركز بر افرادي بوده است كه آگاهي بيشتري نسبت به موضوع پژوهش داشته
هاي ديگري، كه در اين زمينه صاحب نظر هستند، را معرفي نمايند كه ه شد تا خبرهادامه از افراد مورد مصاحبه خواست

هاي كيفي دارد. در خصوص خبرگان دانشگاهي، ابتدا با كمك تيم پژوهش، گيري گلوله برفي در پژوهشاشاره به نمونه
هاي خبرگان براي اب شد. معيارهاي نيمه ساختاريافته انتخفهرستي از خبرگان دانشگاهي جهت مراجعه و انجام مصاحبه

) استعدادهاي برتر شناسايي شده 2) مديران و معاونان منابع انساني در دانشگاه فرهنگيان. 1ورود به مصاحبه شامل موارد: 
) اعضاي 4كنند. هاي انساني را تدريس مي) اعضاي هيات علمي كه دروس منابع انساني و سرمايه3در دانشگاه فرهنگيان. 

باشد. اعضاي هيات علمي كه داراي مقالات و كتبي اند، ميهايي را راهنمايي كردهمي كه در اين راستا پايان نامههيات عل
ها ادامه خواهد داد تعداد نمونه با توجه به سطح اشباع خواهد بود يعني، محقق تا جايي به مصاحبه .باشنددر اين راستا مي

ري منجر گردد و شناخت بيشتري نسبت به الگوي مديريت بحران براي مديران هاي جديدتهاي بيشتر به دادهكه مصاحبه
هاي قبلي تكرار گردد، هاي بيشتري منجر نشود و دادههاي بيشتر به دادهدانشگاه فرهنگيان حاصل شود. لذا، اگر مصاحبه

روش نمونه گيري گلوله برفي نيز گيري، از نمايد. بنابراين، ضمن هدفمند بودن روش نمونهها را متوقف ميمحقق مصاحبه
هاي كيفي مناسبي را توانند دادهبهره گرفته شد و از افراد مورد مصاحبه خواسته شد كه افرادي را كه در اين خصوص مي

ها مصاحبه بوده كه يكي از اركان اصلي در به ما ارائه دهند را به ما معرفي نمايند. در مرحله كيفي، ابزار گردآوري داده
شود. در تحقيق حاضر، جهت شناسايي الگوي مديريت بحران براي مديران تحقيق آميخته اكتشافي محسوب ميروش 

هاي نيمه ساختاريافته با خبرگان دانشگاهي استفاده گرديد. دليل استفاده از مصاحبه دانشگاه فرهنگيان از مصاحبه
توان بحث و موضوع مصاحبه را ات و تفكر وجود دارد، ميساختار يافته اين است كه علاوه بر آنكه امكان تبادل نظرنيمه

هاي نيمه ساختار يافته استفاده براي تجزيه و تحليل داده از مصاحبه در جهت دستيابي به اهداف پژوهش هدايت نمود.
تحليل هاي حاصل از مصاحبه از روش تحليل موضوعي استفاده گرديد. در شده است، لذا به مننظور تجزيه و تحليل داده

-بندي داده) طبقه4ها، ) كدگذاري داده3ها، ) سازماندهي داده2ها، ) مرور داده1هاي كيفي مراحل زير دنبال گرديد داده
-ها، قسمت) تدوين گزارش. بعد از مرور متن مصاحبه هر يك از مصاحبه7) ايجاد موضوع (تم)، و 6بندي،) مقوله5ها، 

توانست به عنوان يك كد اوليه در نظر گرفته شود مشخص اهداف تحقيق مي هاي كه با توجه به سؤالات پژوهش و
ها و مفاهيم مشابه كه به يك حوزه يا موضوع خواهد شد و به عنوان مفهوم اوليه انتخاب خواهد گرديد. در ادامه كد

هاي ه بيانگر كل كدخاصي اشاره داشتند در يك طبقه قرار خواهند گرفت و براي هر يك از اين طبقات عنوان خاصي، ك
آن طبقه باشد، در قالب الگوي مديريت بحران براي مديران دانشگاه فرهنگيان تعريف خواهد شد. سرانجام محقق با 

ها، الگوي مديريت بحران براي مديران دانشگاه فرهنگيان را طراحي خواهد عنايت به عوامل نهايي حاصله از مصاحبه
  نمود.
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  هاي پژوهشيافته
بندي كرديم. اين ها دستهها تخصيص يافته و اين كدها را در قالب مقولههاي مختلف دادهكدهاي مناسب به بخشابتدا 

ها و يافتن پيوندهاي ميان آنها به شود. سپس با انديشيدن در مورد ابعاد متفاوت اين مقولهفرايند، كدگذاري باز خوانده مي
ها ها، پالايش شده و با طي اين فرايندها، ابعاد، مولفهاري گزينشي، مقولهگذاري محوري اقدام شد. سرانجام با كدگذكد

نظر به ارتباط ملموس ها و در نهايت الگوي پيشنهادي مديريت بحران در دانشگاه فرهنگيان پديدار گرديد. و شاخص
د تا در مطالعه شركت كرده ها خواسته شاعضاي هيئت علمي و ساير مديران در دانشگاه فرهنگيان با مسئله پژوهش از آن

آمده از مصاحبه با دستهاي بهآيد، نتايج يافتههاي نيمه ساختاريافته پژوهشگر پاسخ دهند. آنچه در ادامه ميو به مصاحبه
ها در ارتباط با سؤالات پژوهش مورد بررسي قرار ها، هركدام از يافتهدهي بهتر يافتهمنظور سازمانها است. به آن
  .گيرندمي

 
  هاي شناسايي شده مرتبط با مديريت بحرانها و زيرمقوله. مقوله1جدول 

شده در كدگذاري بازكدهاي شناسايي زير مقوله مقوله كلي  

  
  
  
  

ميزان آمادگي 
براي مقابله با 

  بحران

  
  عوامل فردي

هاي جسماني، مشكلات سن، جنس، سطح تحصيلات، سابقه كار، بيماري
معلم به خود و شغل معلمي، كفايت علمي، مسئوليت رواني، نگرش و باور 

  اخلاقي، ميزان مطالعه، ايمان و اعتقادات
  

  عوامل سازماني
سازماني و هاي درونتطبيق شغل و شاغل، قوانين نامشخص و مبهم، تبعيض

  برانگيزگيري متمركز، رقابت و فضاي شغلي چالشسازماني، تصميمبرون

  عوامل آموزشي

هاي لازم جهت نيروهاي امكانات و تجهيزات آموزشي، ارائه آموزش
هاي بازآموزي در زمينه مسائل ايمني براي نيروهاي با جديد، برگزاري دوره

تجربه، دانش و آگاهي كافي كاركنان نسبت به اقدامات پيشگيرانه در زمينه 
ت، بروز بحرانها، بروز رساني اطلاعات ايمني از طريق آموزش ضمن خدم

  هاي مختلف بحرانآموزش استفاده از رويه
 وضعيت رفاهي و معيشتي كاركنان، بودجه ناكافي، پايين بودن حقوق و مزايا  عوامل اقتصادي

تهيه برنامه 
مديريت 
  ريسك

  قبل از بحران
ها، تعيين ارائه پيشنهادات مربوط به اجراي تمرينات بلايا در دانشگاه

حين و بعد از فاجعه و آموزش موضوعات مرتبط با هاي افراد قبل، مسئوليت
  ، استادان و كارمندان دانشگاهفاجعه به دانشجويان

هاي مناسب براي كنار آمدن با افراد معلول، ارائه يك برنامه ارائه برنامه  حين بحران
  ارتباطي مناسب در دانشگاه

ساختار 
  سازماني

  نظارت بر عملياتزنجيره فرماندهي،   ساختار سازماني

هاي خدمات اجتماعي، روانشناسان، مددكاران اجتماعي، درمانگران، سازمانمشاركت منابع مشاركت 
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  هابيمارستان  اجتماعي  سازمانها

ارتباطات 
  سازمان

ارتباط سريع و مؤثر با كاركنان، استفاده از ابزارهاي ارتباطي متنوع، استفاده  هاي ارتباط داخليطرح
  ارتباط شفاهي و رو در رو،از 

هاي ارتباط طرح
  خارجي

ارتباط با والدين دانشجويان، ارتباط با جامعه، استفاده از ارتباطات كليدي، 
  ارتباط با رسانه

  نظارت مستمر

 انجام عمليات مشابه، تقليد شرايط بحران، مانور بحران

سناريوي بحران 
  احتمالي

انواع بحران، بارش طوفان مغزي، طراحي شناسايي بحران، بحث در مورد 
  برنامه جهت مواجهه با بحران

هاي بحران، بررسي اثربخشي برنامه بعد از هر بحران، ارزيابي سالانه برنامه  بررسي و ارزيابي
  ارزيابي برنامه بحران توسط هر كارمند

 رهبري سازمان
  رهبري و مديريت

سازمان، تأمين مناسب و به موقع منابع، تخصيص بودجه لازم توسط رهبران 
عدم وجود فرايندهاي زمان بر اداري در مواقع بحران، تفويض اختيار لازم به 

مديران در هنگام مواجهه با شرايط بحراني، ارتباطات مستمر و مؤثر با 
  سازمان

بروشورهاي وجود و تقويت فرهنگ ايمني و پيشگيري از بحران، طراحي   فرهنگ سازماني
  ارتقاي فرهنگ ايمني، در گيري از حوادث گذشته

هاي زيرساخت
  دانشگاه

هاي كافي براي حمل و نقل، كفايت امكانات جهت انتقال وجود زيرساخت  امكانات و تجهيزات
  مصدومان، كفايت مراكز درماني و بيمارستانها

  
بحران در دانشگاه فرهنگيان شامل ميزان آمادگي براي مقابله با هاي مديريت ها نشان داد كه مولفهنتايج حاصل از يافته

بحران (عوامل فردي، عوامل سازماني، عوامل آموزشي، عوامل اقتصادي)؛ تهيه برنامه مديريت ريسك (قبل از بحران، 
تباط هاي ارهاي ارتباط داخلي، طرححين بحران)؛ ساختار سازماني، مشاركت سازمانها، ارتباطات سازمان (طرح

رهبري و مديريت، خارجي)؛ نظارت مستمر (مانور بحران، سناريوي بحران احتمالي، بررسي و ارزيابي)، رهبري سازمان (
  باشد.هاي دانشگاه ميفرهنگ سازماني) و زيرساخت

ر گرفت طبق شكل زير مورد تحليل قرا هاي مديريت بحران براي مديران دانشگاه فرهنگيانتوان گفت مولفهدر نهايت مي
  شود:و خروجي آن در شكل زير نمايش داده مي
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هاي مديريت بحران در دانشگاه فرهنگيان شامل ميزان آمادگي براي هاي بخش كيفي بيانگر آن است مولفهتحليل يافته

ريسك (قبل از مقابله با بحران (عوامل فردي، عوامل سازماني، عوامل آموزشي، عوامل اقتصادي)؛ تهيه برنامه مديريت 
هاي ارتباط هاي ارتباط داخلي، طرحبحران، حين بحران)؛ ساختار سازماني، مشاركت سازمانها، ارتباطات سازمان (طرح

رهبري و مديريت، خارجي)؛ نظارت مستمر (مانور بحران، سناريوي بحران احتمالي، بررسي و ارزيابي)، رهبري سازمان (
  باشد.نشگاه ميهاي دافرهنگ سازماني) و زيرساخت
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  . الگوي مديريت بحران براي مديران دانشگاه فرهنگيان1شكل   

  
  بحث و نتيجه گيري

گردد. با اين حال، اين مفهوم در سراسر جهان چه در كشورهاي بحران مفهومي است كه قدمت آن به زمان زيادي بر مي
توسعه يافته است. برخي از كشورها به عنوان پيشگامان هاي اخير توسعه يافته و چه در كشورهاي در حال توسعه در دهه

اند و اكثر كشورهاي ديگر در تلاش براي رفع مشكلات و موانع اي در اين زمينه كسب كردهاين توسعه تجربيات ارزنده
جه جدي توان گفت كه توموجود در اين زمينه هستند. از سوي ديگر، با توجه به نقش حياتي انسان در توسعه پايدار، مي

ريزي دقيق براي تأمين محيطي سالم در دانشگاه از نظر جسمي و رواني از مهمترين وظايف آموزش عالي و و برنامه
 اجزاي از يكي عنوان به هادانشگاه و باشدمي مطرح مختلف هاي درحوزه بحران مديريت موضوع بهداشت است. اما

  نيستند. مستثني امر اين از نيز امروزي اصلي جامعه
هاي مديريت بحران در دانشگاه فرهنگيان شامل ميزان آمادگي براي مقابله با بحران ها نشان داد كه مولفهنتايج يافته

(عوامل فردي، عوامل سازماني، عوامل آموزشي، عوامل اقتصادي)؛ تهيه برنامه مديريت ريسك (قبل از بحران، حين 
هاي ارتباط خارجي)؛ هاي ارتباط داخلي، طرحا، ارتباطات سازمان (طرحبحران)؛ ساختار سازماني، مشاركت سازمانه

رهبري و مديريت، فرهنگ نظارت مستمر (مانور بحران، سناريوي بحران احتمالي، بررسي و ارزيابي)، رهبري سازمان (
 )،Rezaei & Nuri, 2018( هايهاي پژوهش حاضر با يافتهباشد. يافتههاي دانشگاه ميسازماني) و زيرساخت

)Jamaledini et al, 2016 ،()AlQahtany & Abubakar, 2020) (Kwesi-Buor et al, 2019) (Lin et al, 2018( 
)Torani et al, 2019) ،(Wasson & Wieman, 2018) ،(Lauriola et al, 2018) ،(Aghaei et al, 2018 ،(همسو مي-

 دسته شش باشد به بحران بروز براي ايزمينه تواندمي هادانشگاه در كه ابعاديتوان گفت باشد. در تبيين اين يافته مي

مولفه هاي 
مديريت 
بحران

نظارت مستمر

ارتباطات  
سازمان

ميزان آمادگي  
جهت مقابله با 

بحران

ساختار سازماني

زيرساختهاي  
دانشگاه

مشاركت 
سازمانها

تهيه برنامه 
مديريت ريسك

رهبري سازماني
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 از ناشي حوادث و نشت گاز سيل، زلزله، مانند انساني يا طبيعي عوامل براثر ساز بحران ابعاد اول دسته شوند.مي تقسيم

 افراد حضور توانمي براي مثال اند.سياسي بعد در ساز بحران ابعاد دوم باشند. دستهمي حياتي هايشريان خرابي

 قانونمند و شفاف دانشجويان، در بين زدگيسياست دانشگاهي، پرديس در گوناگون اشكال و هاصورت به غيرمتعارف

 سياسي اعتماديبي نخبگان، مهاجرت ها ودانشگاه در سياسي نارضايتي دانشگاه، قلمرو در سياسي هايفعاليت نبودن

 در ساز بحران ابعاد سوم دسته برد. نام بعد اين از هايينمونه عنوان به را دانشگاهي مديريت به نسبت اساتيد و دانشجويان

 عامل عنوان به موازي مديريت اعمال تغييرات، اجراي به تعهدات مديران بودن ناكافي جمله از باشند؛مي مديريتي بعد

 متمركز نظام با مرتبط مشكلات دانشگاهها، در غيرمنعطف و بوروكراتيكمديريت  بودن حاكم دانشگاه، اداره در تضاد

 اند.آموزشي دربعد ساز بحران ابعاد چهارم دسته دانشگاه. در بحران مديريت با آشنايي مديران عدم و دانشگاهي مديريت

 خوابگاهي و ديكالب فضاي كمبود دانشگاه، به ورود متقاضيان كثرت همچون به مواردي توانمي زمينه اين در

 شيوه دانشگاهي، اساتيد دانش و اطلاعات نبودن روز به دانشگاه، كالبدي فضاي و غذا بودن كيفيت نامناسب دانشجويي،

 دربعد ساز بحران ابعاد پنجم دسته كرد. اشاره دانشجويان بين در گرايي مدرك تفكر بودن و غالب دانشجو پذيرش

علمي  هيات اعضاي مزاياي و حقوق بودن پايين مصوب، بودجه به دانشگاه شديد مالي وابستگي باشند.مي اقتصادي
 براي شغلي مناسب هايفرصت كمبود و شهريه افزايش فشار از ناشي دانشجويان اجتماعي و فردي تشنجات ها،دانشگاه

 -فرهنگي بعد ساز در بحران ابعاد ششم دسته باشند.مي زابحران بارز هاينمونه دانشگاهي آموختگان دانش جذب

 فرهنگ به نسبت بيگانگي دانشجويان ازخود كشور، از خارج مهاجرت به دانشجويان گرايش افزايش مانند انداجتماعي

-جنبه و دانشگاه فرهنگي هايارزش دانشجويي با هايارزش تصادم بيگانه، فرهنگ برابر در خودباختگي و ملي هويت و
توان نتيجه گرفت كه جهت مديريت بحران در دانشگاه بنابراين مي غيره. و آموختگان دانش بين در بيكاري رواني هاي

  اي داشته باشند.ها توجه ويژهفرهنگيان و آموزش عالي بايد به اين مولفه
- يكي از استانتر مدل نهايي پژوهش در تر و اجراييبه منظور دستيابي به مدل كاربرديشود با توجه به نتايج پيشنهاد مي

طور نمونه اجرا گردد و مورد آزمون و ارزشيابي قرار گيرد. با توجه به اهميت كيفيت منابع در نتايج پژوهش هاي كشور به
هاي لازم را براي به كارگيري اساتيد ماهر و با كيفيت و آموزش كيفيت منابع آموزشي بايد دست اندركاران زمينه از قبيل

با توجه به اهميت كيفيت منابع فيزيكي در  ها فراهم نمايد.اد در جهت اثربخشي بيشتر اين آموزشمتناسب با نيازهاي افر
نتايج پژوهش بايد تجهيزات نقليه سبك و سنگين و لجستيك، وسايل كمك آموزشي، تجهيزات نجات، امكانات 

جه به اهميت كيفيت منابع انساني هاي همگاني مورد توجه اساسي قرار گيرد. با توپزشكي، امكانات امدادي در آموزش
در نتايج پژوهش بايد استفاده از نيروهاي متخصص و با مهارتهاي مرتبط امداد و نجات، وجود مديران ارشد و مياني با 

در نتايج  ها و شهرستانها بهره گرفته شود. با توجه به اهميت كيفيت منابع ماليتجربه از خود بدنه در سطح كشور و استان
  بايد جهت فراهم كردن امكانات آموزش همگاني منابع مالي و اعتبارات لازم در بودجه تدارك ديده شود پژوهش
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Abstract 
The purpose of the present study is an analysis of dimensions and 
components of sustainable human resources management in Fars 
province Azad universities. The research method is qualitative, and 
applicative in terms of its purpose. The statistical population includes 
18 members of the faculty, staff and experts of the Islamic Azad 
University of Fars province, who were selected by purposive 
sampling and criteria-based technique. The data collection tool 
includes two parts; a semi-structured interview in the field part, and 
the review and exploration of upstream documents and higher 
education documents in the library part. To analyze the data; open, 
central and selective coding was used based on the theory of the 
foundation data, and the Atlas ti software was used to code the 
interviews. The results indicated that the dimensions and components 
of sustainable human resource management in the Azad universities 
of Fars province, a total of 151 concepts and 31 categories or core 
codes were identified and extracted. 31 categories identified in 6 
groups which include causal conditions, governing context, 
intervening conditions, strategies, consequences, and central category 
or phenomenon. 
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Extended abstract 
Introduction 
Scientific discussions along with the need of organizations to refocus and determine the role 
of human resource management in the sustainability of organizations have led to the 
development of a new approach to human resource management, which is known as 
sustainable human resource management (Anlesinya & Susomrith, 2020). Sustainable human 
resource management research is a topic that has become increasingly important in the last 
decade. Human resource management has meant the efficient and effective use of people to 
achieve short-term financial results. But currently, according to the concept of sustainability, 
it means using human resources tools to establish a sustainable strategy and create a human 
resources management system that helps the sustainable performance of the business (Montiel 
& Delgado-Ceballos, 2014). This new perspective of human resource management includes 
identifying broader goals for human resource management through recognizing the 
complexities of the dynamics of the work environment and clearly recognizing the need to 
prevent the negative effects of human resource management actions (Lopez-Cabrales & 
Valle-Cabrera, 2020). 
Accordingly, the current research is looking for an answer to this question: What are the 
dimensions and components of sustainable human resource management in the Azad 
universities of Fars province? 
 
Theoretical framework 
Human resource management improves organizational performance and efficiency and then 
brings efficiency and profitability. Undoubtedly, famous and powerful organizations are 
aware of the effective role of human resources in increasing growth and development, and 
cautious and far-sighted managers consider the organization as a combination of employees 
with different thoughts and moods, knowledge, and different physical conditions; and 
organizations cannot find actual existence without them (Koshki Jahromi & Rezaei Mir 
Ghaed, 2018). 
Sustainable human resource management refers to all activities related to the development, 
implementation, and continuous maintenance of a system that is carried out with the aim of 
creating employees of a sustainable organization. In fact, this concept is that aspect of human 
resource management that is interested in transforming regular employees into sustainable 
employees so that it can reach the organization's environmental goals and ultimately make a 
significant contribution to environmental sustainability. It refers to the policies, practices and 
systems that encourage the organization's employees to sustain and protect the environment 
for the benefit of the individual, society, the natural environment, and the job. Based on the 
studies conducted in the past, the need for human resources management support for 
sustainable issues was reinforced by studies that discussed the positive effects of human 
resources for the efficiency of companies in a wider way (Norozi Fard & Zamani, 2016). 
Parsazadeh, (2022) investigated the impact of human resource management strategies on 
sustainable competitive advantage through job satisfaction and the moderating role of servant 
leadership (case study: Islamic Azad University, Ahvaz branch). The results showed that 
human resource management strategies have an effect on sustainable competitive advantage. 
Also, job satisfaction mediates this relationship and servant leadership moderates the 
relationship between job satisfaction and sustainable competitive advantage. 
 Fazalali & Moazzami (2022) investigated the effect of organizational leadership style on 
human resource management while emphasizing the mediating role of competitive work 
environment. The results of the research show that organizational leadership style has no 
significant effect on human resource management and it has been rejected, but organizational 



      

282 Mitra Rastegar, Nader Shahamat, Moslem Salehi, Reza Zarei: Analyzing the dimensions and components of sustainable 
human resource management in the Azad Universities of Fars province 

 

Journal of  
Management and educational perspective 

 

7821-2676 eISSN:  

Volume 5, Issue 4, Winter 2024, Pages 280 to 303 https://www.jmep.ir 

leadership style has an effect on competitive work environment; competitive work 
environment on human resource management; and organizational leadership style on human 
resource management with a mediating role of competitive work environment. They are 
meaningful and have been confirmed. 
 
Research methodology 
The present study was conducted qualitatively in terms of data collection, and was applicable 
in terms of purpose. The research method is a case study. The statistical population of the 
research includes 18 faculty members, staff and experts of the Islamic Azad University of 
Fars province. The purposeful sampling method was done with criteria-based technique. In 
the library section, 16 documents were studied, examined and researched. In this research, the 
data-based theory method was used in order to identify and analyze the dimensions and 
components of sustainable human resources management. The implementation of the 
Foundation's data theory method began with conducting interviews, collecting and coding 
data. 
 
Research findings 
In order to analyze the data; open, central and selective coding was used, and Atlas ti software 
was used to code the interviews; and the results showed that the identified and extracted 
dimensions and components of sustainable human resource management in the Azad 
universities of Fars province were a total of 151 concept and 31 core categories or codes. 31 
identified categories were placed in 6 main categories that include causal conditions 
(sustainable job analysis and design - sustainable human resource planning - sustainable 
performance evaluation - safety and health management - sustainable reward and discipline 
management - social conditions and economic conditions); the dominant context conditions 
(manpower training - sustainable attitude - change and strategic management - technological 
infrastructure - effective laws and documents - supportive atmosphere in the organization - 
and competitive advantages), intervening conditions (management system - organizational 
atmosphere - individual culture in the organizational position - conflicts - demographic effects 
- supportive law), strategies (conceptualization of a sustainable university - sustainable 
management - sustainable education program - sustainability policy - sustainability 
monitoring - alignment with micro and macro missions of the university - sustainable 
research), and consequences (individual consequences - consequences organizational - social 
consequences). 
 
 Conclusion 
The current research was conducted with the aim of analyzing the dimensions and 
components of sustainable human resource management in the Azad universities of Fars 
province. The results of this research are in agreement with the results of Baum et al, (2016), 
Baum (2018), Lin & Sanders (2017), Lin (2013), Elahi & Mahmudi Shenas (2019), Chams & 
García-Blandón (2019), Abdolalipor (2017), Macke & Genari (2019), Indiparambil (2019), 
and Sharifi (2016). Causal conditions of events are events and happenings that lead to the 
occurrence or expansion of the desired phenomenon, or events that precede the desired 
phenomenon in terms of time. It should be considered that sustainable human resource 
management is defined to meet the current needs of the organization and society without 
jeopardizing the ability of the future generation to meet these needs, and simultaneously pays 
attention to economic, environmental, and social needs; provided that series of specific 
conditions in which strategies and mutual actions are taken to manage, control and respond to 
the phenomenon should be considered as background conditions; and intervening conditions 
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are factors that facilitate the causal conditions, or interferes as a result of these conditions and 
prevents it. In other words, intervening conditions alone do not lead to behavior, but they can 
affect behavior due to causal conditions. Strategies or actions are purposeful actions that 
provide solutions for the desired phenomenon. Strategies are a set of actions that individuals, 
teams, and organizations take in response to causal conditions and context and considering 
intervening factors in order to realize the core category of sustainable human resource 
management in Fars province free universities; and the consequences, results, and outputs of 
strategies or actions and reactions. In other words, wherever a person or persons choose to 
perform or not perform a certain action/reaction in response to a matter or problem or in order 
to manage or maintain a situation, consequences arise. 
According to the results of the research, the following suggestions are presented: 
• Creating superior organizational capabilities to achieve high quality standards and integrity; 
• Having a sustainable organizational culture in human resources activities; 
• Cultivation at the community level to understand the importance of sustainable education; 
• The need to pay attention to the management of green human resources in order to move 
towards competence; 
• balance of economic, social and environmental performance; 
• Forming special training groups to teach the basics of sustainability 
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  ها:كليد واژه
مديريت منابع انساني، 

مديريت پايدار منابع انساني، 
   ،هيئت علمي
 داده بنياد

  چكيده
 هاي آزاد استاندانشگاه 	مديريت پايدار منابع انساني در 	هايواكاوي ابعاد و مؤلفههدف از پژوهش حاضر، 

 18باشد. روش تحقيق كيفي و از حيث هدف از نوع تحقيقات كاربردي است. جامعه آماري شامل ميفارس 
با نمونه  كهباشند تان فارس مينفر از اعضاي هيئت علمي و كاركنان و كارشناسان دانشگاه آزاد اسلامي اس
و بخش، مصاحبه نيمه ها شامل دگيري هدفمند و با تكنيك ملاك محور انتخاب شدند. ابزار گردآوري داده

اي ساختار يافته در بخش ميداني و بررسي و كنكاش اسناد بالادستي و اسناد آموزش عالي در بخش كتابخانه
ئوري از داده بنياد و از نرم افزار ري باز، محوري و انتخابي و براساس تها، از كدگذاباشد. براي تحليل دادهمي

Atlas ti هايابعاد و مولفهنتايج حاكي از آن بوده كه  اده گرديد.ها استفبراي كدگذاري مصاحبه	مديريت  
وري مقوله يا كد مح 31مفهوم و  151در مجموع  فارس هاي آزاد استاندانشگاه	پايدار منابع انساني در

دسته كه شامل شرايط علي، بستر حاكم، شرايط  6اسايي شده در مقوله شن 31شناسايي و استخراج شدند. 
  مداخله گر، راهبردها، پيامدها و مقوله محوري يا پديده قرار گرفتند.
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 مقدمه

توجه به تغيير و تحولات عصر شود. با ها شمرده ميترين دارايي سازمانمهمامروزه منابع انساني به عنوان ارزشمندترين و 
ترين راه ترين عنصر استراتژيك و اساسيها به اقتصاد دانش محور، نيروي انساني به عنوان حياتيسازمانحاضر و با ورود 

هاي سازمان، هعد به اهداف و ارزششود. از اين رو نيروي انساني متبراي افزايش اثربخشي و كارايي سازمان محسوب مي
ر، بلكه به عنوان يك مزيت رقابتي پايدار براي بسياري از نه تنها عاملي براي برتري يك سازمان نسبت به سازمان ديگ

هاي متمادي رشد يافته و كاملتر شده است. از گردد. مديريت مناسب منابع انساني در طول سالها و دورهها تلقي ميسازمان
ني مهمترين منبع عامل توليد يعني، زمين، نيروي كار، كارآفرين و سرمايه است. از بين اين عوامل منابع انسا 4بين 

 )Broman, 2017باشد (شود و مديريت منابع انساني فرايند چگونگي ارتباط و كنترل منابع انساني ميمحسوب مي

نقش مديريت منابع انساني در پايداري سازمانها منجر به  مباحث علمي همراه با نياز سازمانها به تمركز مجدد و تعيين
 شودنابع انساني شده است كه به عنوان مديريت منابع انساني پايدار شناخته ميسعه رويكرد جديدي براي مديريت متو

)Anlesinya & Susomrith, 2020( موضوع و حوزه پژوهش مديريت منابع انساني پايدار يكي از موضوعاتي است كه 
مديريت منابع انساني در به معناي به كارگيري  .در دهة گذشته به طور فزاينده گذشته به موضوعي مهم تبديل شده است

ضر با توجه به مفهوم پايداري به كارا و اثربخش افراد براي دستيابي به نتايج كوتاه مدت مالي بوده است. اما در حال حا
 براي استقرار يك استراتژي پايدار و ايجاد يك سيستم مديريت منابع انساني معناي به كارگيري ابزارهاي منابع انساني

اين ديدگاه جديد  ).Montiel & Delgado-Ceballos, 2014( نمايداست كه به عملكرد پايدار كسب و كار كمك مي
ت پيچيدگيهاي پويايي تري براي مديريت منابع انساني از طريق شناخي شامل شناسايي اهداف گستردهمديريت منابع انسان

 Lopez-Cabrales(منفي اقدامات مديريت منابع انساني است محيط كار و تشخيص صريح نياز به جلوگيري از تأثيرات 

& Valle-Cabrera, 2020.(  
جديد مديريت منابع انساني مسأله محـدوديت منـابع   هاي ها و چالشسازمانمشاهده و اذغان به تغييرات در داخل و خارج 

ابع انساني بر كاركنان و افزايش مسائل بهداشتي مرتبط با كار اني، سالمندي جمعيت و اثرات منفي روشهاي مديريت منانس
 ,Stankeviciute & Savaneviciene(موجب ايجاد مفهوم مديريت منابع انساني پايدار و توسعه ايـن مفهـوم شـده اسـت     

هـايي كـه دسـتيابي بـه     تژي مناسبي براي مديريت منـابع انسـاني و شـيوه   مديريت منابع انساني پايدار به عنوان استرا ).2013
افزايش فشارهاي خارجي سازمانها . شودكند تعريف مياهداف مالي اجتماعي و زيست محيطي را براي شركت فراهم مي

اند مديراني را پرورش تودر رويكرد پايداري مديريت منابع انساني مي .ده از اين مفهوم كرده استرا بيشتر مجبور به استفا
 ,Osranek & Zink(ري كه سازمان در حال و آينده با آنها برخورد كند به خوبي پاسـخ دهنـد   دهد كه به چالشهاي پايدا

هـاي  سـازي اسـتراتژي  ه هـدف آنهـا معرفـي و پيـاده    هايي اسـت ك ـ مديريت پايدار منابع انساني، مربوط به سازمان ).2014
سـازي هسـتند،   سازي بستگي به اين دارد كه آيا كساني كـه مسـئول پيـاده   هاي پيادهز موفقيتپايداري است، زيرا بسياري ا

 ,Sharifi؛ Mohammadi Nasab, 2016(نماينـد يـا خيـر    علت اينكه چرا سازمانشان نياز به پايدار شدن دارد را درك مي

تـوان از طريـق   لكـرد سـازمان را مـي   كـه عم كنند . همچنين محققان حوزه مديريت منابع انساني پايدار استدلال مي)2016
 ,Chillakuri & Vanka( اي به سلامتي افـراد وارد شـود  سيستمهاي كاري با عملكرد بالا افزايش داد بدون اين كه صدمه

شـود كـه   انساني پايدار به عنوان اقدامات استراتژيهاي منابع انسـاني تعريـف مـي   در تعريف عملياتي مديريت منابع ) 2020
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و توانمندي منابع انساني سازماني براي بقـا كوتـاه مـدت و بلندمـدت و عملكـرد مثبـت از نظـر        ظرفيت و بازسازي تجديد 
هاي مـديريت پايـدار منـابع    فه). در حالي كه مدل و مولYadav et al, 2019(دهد هاي مختلف پايداري را ترويج ميجنبه

گيـرد و بيشـتر بـر جـذب و     ت براي سازمان و برون سازمان در نظـر مـي  انساني اساساً منابع انساني را به عنوان زاينده خلاقي
گيرد بلكـه معتقـد   شده در نظر نميگذاريارآمدي تاكيد دارد و صرفاً منابع انساني را به عنوان سرمايهحفظ منابع انساني ك

اي كـاهش اثـرات منفـي    ريزي راهبـردي بـر  شدن و استثمار است و برنامهر طول زمان منابع انساني در حال مصرفاست د
تضادهاي سازماني، بروز رفتارهاي ضدشهروندي و مديريت منابع انساني سني كه موجب استرس بالاي شغلي، ترك كار، 

  ).Chams and García-Blandón, 2019؛ Macke & Genari, 2019شود را كاهش، اصلاح و بازبيني نمايد (... مي
هاي مختلف رقابت بين مراكز و دانشگاهن با آن رودرور است تعدد رقبا و بازار هايي كه آموزش عالي ايرااز جمله چالش

ها از دوره محمد خاتمي و اصلاحات زنگ پايداري كردن دانشگاههاي غيرانتفاعي و پولياست؛ صدور مجوز دانشگاه
هاي پايدار متناسب با بخش هاي زيادي روبرو ساخت از يك سو تجزيه و تحليل و طراحي مشاغلبع انساني را با چالشمنا

ه انجام نشد به طور يكه الزامات فني، شخصي، اجتماعي، شددرستي و كارشناسيها بهآموزشي و پژوهشي در دانشگاه
محور و آني بود از ها بيشتر موقعيتراحي و استقرار شغلهاي تجربي و تخصص مورد لحاظ قرار نگرفت و طشايستگي

)؛ Elahi & Mahmudi Shenas, 2019زي پايدار منابع انساني پايدار مورد توجه قرار نگرفت (ريديگر سو اساساً برنامه
. بايد به بعد ها چندان مورد توجه واقع نشدگيريبيني تعداد، نوع نيروي انساني، مشاركت در تصميمبدين معني كه پيش

وزه رقابت در آموزش عالي چنان گسترده شده ديگري نيز كه به عنوان چالش در حوزه رقبا مطرح است اشاره كرد؛ امر
هاي شود از جمله ايجاد آموزشرقابت در حوزه آموزش عالي بكار گرفته مي ها براياست كه تمامي ابزارهاي و فناوري

المللي براي جذب دانشجو؛ متاسفانه آموزش عالي ايران مسيري درستي براي اين بين آنلاين و الكترونيكي در سطح ملي و
سبب شده كه نيروي هاي فراواني برخوردار است اين موضوع ينه نپيموده است و آموزش الكترونيكي از چالشزم

شخص، كاركنان هاي اين حوزه بيشتر به نبود برنامه ممتخصص حوزه آموزش عالي جذب و نگهداري نشده و چالش
زه است. در حوزه آموزشي نيز وضعيت متخصص و باتجربه و نبود جذب و نگهداري افراد مستعد و خلاق در اين حو

هاي جديد حجم و بار كاري نيروي انساني را ها و گرايشم رشتهدهد تعدد و تصويب منظموجود آموزش عالي نشان مي
لازم براي ادامه كار را ندارند يا اساساً با نوعي يكنواختي به كار ادامه تشديد كرده است و بسياري از كاركنان انگيزه 

). يكي از مسائل حوزه آموزشي و پژوهشي در آموزش عالي نيز كه منجر به Mohammadi Nasab, 2016(دهند مي
عالي در ايران هاي آموزش گذاريمديريت پايدار منابع انساني نشده است؛ نيازسنجي نادرست است؛ بسياري از سياست

اند. نمود عيني اين موضوع، ي آن طراحي كردهصرفاً جذب نيروي انساني را بدون توجه به ميزان رضايت شغلي و پايدار
ي غيرمرتبط با هايي كه سؤالات از پيش تعيين شدهموزش عالي است مصاحبههاي استخدام منابع انساني در آمصاحبه

هايي كه در مورد احكام از يك ي غلط در استخدام نيرو است. به طور مثال سوالاي از كارهاپرسد، نمونهشغل را مي
جش مناسبي براي شود اصلاً معيار سنات علمي يا كارشناسي فناوري (براي تصدي شغل اي تي دانشگاه) ميعضو هي

افزايش تقاضاي علم  شده و. با در نظر گرفتن تمامي مشكلات و مسائل مطرح)Abbasi et al, 2017(توانايي وي نيست 
ايدار منابع انساني نهفته است بنابراين وجود آموزي و تغييرات محيطي، مساله اصلي سازمان در چگونگي مديريت پ

ها لازم و ضروري است. بر اين اساس منابع انساني براي مديريت دانشگاه هاي پايداريها و شاخصشناسايي مولفه
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مديريت پايدار منابع انساني  	هايواكاوي ابعاد و مؤلفهسئوال است: پژوهش حاضر در جستجوي پاسخ به اين 
 ؟استفارس كدام  ني آزاد استاهادانشگاه 	در

 
  ادبيات نظري

شود. ادبيات مي محسوب ايجامعه و كشور هر دارايي و ثروت ترينارزنده و پربهاترين كارآمد، و ماهر انساني منابع
ها بوده و در واقع كنند كه افراد و كاركنان منبع اصلي خلق ارزش رقابتي براي سازمانميمديريت و سازمان تصديق 

سهيلات مشابهي ها كم و بيش به تجهيزات، تكنولوژي و تي سازمانآيند؛ همهها به شمار ميي شركترين سرمايهمهمت
منابع انساني با دانش، ماهر، و متعهد است. شود برخورداري از يك ها ميدسترسي دارند، اما آنچه باعث تمايز ميان آن

ازماني، مديريت منابع انساني مسئول اصلي امور مربوط به اين موضوع قابل توجه آنكه در ميان كاركردهاي مختلف س
باشد. در حقيقت افراد سازمان در كانون توجه مديريت منابع انساني قرار دارند و هاي ارزشمند و منحصر به فرد ميسرمايه

هد دزماني را شكل ميهاي اين كاركرد سالذا برخورداري از كاركنان توانمند و بهره ور مسير اصلي اقدامات و فعاليت
)Talebzade, 2016(.  

عامل تاثيرگذار بر عملكرد بهره وري يك سازمان، روابط منسجم بين مديران و كاركنان است و اگر مديريت با كاركنان 
تواند به دست آيد و بعد بشر دوستانه يك سازمان همانند تكنيكي صرفاً اعمال نظارت)، نتايج بهتر ميكار كند (به جاي 

نساني كه مهم است. با افزايش تقاضا و ارائه خدمات توسط سازمانها و همچنين تغييرات زيست محيطي مختلف منابع ا آن
 ,Tooranloo et al( اندتر پيدا كردهك موقعيت برجستههاي سازمان را برآورده نمايند. يتوانند اهداف و مأموريتمي

تواند به دليل گسترش بيش از حد عصر را از دست داده و نمي). همانطور كه تكنولوژي خواص بي نظير خود 2017
اطلاعات دانش بيش از پيش به عنوان يك مزيت رقابتي عمل كند و منابع انساني ستون مزيت رقابتي سازمان است منابع 

و  اين پارادايم). تغيير در Phipps et al, 2013كنند (نساني برتر برتري سازمان را بيش از رقباي پيشرو خود تسهيل ميا
اهميت منابع انساني چالشهايي را براي مديريت منابع انساني ايجاد كرده است و اين به انعطاف پذيري بيشتري در مقابله با 

و همچنين بررسي وضعيت منابع انساني اهميت بيشتري يافته است. در حال حاضر  ها و انتظارات منجر شده استخواسته
در سازمان نهادينه نشود، عملكرد سازماني و سرمايه اجتماعي قابل درك نخواهد بود و اگر مديريت منابع انساني 

و كارآيي سازماني را ارتقا تواند به سازمان تحميل شود. بنابراين مديريت منابع انساني عملكرد ميهاي هنگفتي هزينه
مانهاي معروف و قدرتمند از نقش مؤثر آورد. بدون شك سازبخشد و پس از آن كارايي و سودآوري را به ارمغان ميمي

سعه آگاهي دارند و مديران محتاط و دور انديش سازمان را به عنوان تركيبي از كاركنان منابع انساني در افزايش رشد و تو
توانند وجود ها نميها بدون آنگيرند و سازمانت، دانش و شرايط مختلف فيزيكي متفاوت در نظر ميبا افكار و حالا

  ).Koshki Jahromi & Rezaei Mir Ghaed, 2018ي بيابند (خارج
سازي و نگهداري مداوم يك سيستم كه با هدف هاي مربوط به توسعه، پيادهمديريت پايدار منابع انساني به كليه فعاليت

ع انساني است شود. در واقع اين مفهوم آن جنبه مديريت منابشود، گفته ميانجام مي پايداريجاد كارمندان يك سازمان ا
علاقه دارد تا بتواند به اهداف محيطي سازمان برسد و در نهايت سهم  پايداركه به تبديل كارمندان عادي به كارمندان 

هايي اشاره دارد كه كارمندان سازمان را ها و سيستمها، شيوهاين به سياستبسزايي در پايداري محيط زيست داشته باشد. 
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كند. اساس مطالعاتي كه در سازي و حفاظت از محيط زيست ميپايدارطبيعي و شغل ترغيب به به نفع فرد، جامعه، محيط 
شد كه به مطالعاتي تقويت ميتوسط  پايدارگذشته انجام شده بود نياز به پشتيباني مديريت منابع انساني براي مسائل 

 & Norozi Fardدادند (حث قرار ميها را مورد بتر اثرات مثبت منابع انساني براي كارايي شركتصورت گسترده

Zamani, 2016 مديريت منابع انساني پايدار به عنوان الگوي برنامه ريزي شده يا استراتژيهاي در حال ظهور منابع انساني .(
). در حالي كه به طور همزمان به Zink, 2012نمودن زمينه دستيابي به اهداف سازماني در نظر گرفته است (براي فراهم 

از سازمان در طي يك دوره طولاني مدت و كنترل اثرات جانبي و بازخورد ر پايه منابع انساني در داخل و خارج تكثي
پردازد، تعريف نموده است نساني در نتيجه بر خود سازمان ميايجاد شده توسط خود سيستمهاي منابع انساني بر پايه منابع ا

)Kiyani et al, 2020.(  
  

  پيشينه پژوهش
)2022deh, Parsazaاز طريق رضايت شغلي و  دارمزيت رقابتي پايهاي مديريت منابع انساني بر ) به بررسي تأثير استراتژي

دي: دانشگاه آزاد اسلامي واحد اهواز) پرداختند. نتايج نشان دادكه نقش تعديلگر رهبري خدمتگزار (مطالعه مور
تأثير دارد. همچنين رضايت شغلي اين رابطه را ميانجيگري  مزيت رقابتي پايدارهاي مديريت منابع انساني بر استراتژي

  .كندكند و رهبري خدمتگذار نير رابطه رضايت شغلي و مزيت رقابي پايدار را تعديل ميمي
 )Fazalali & Moazzami, 2022 منابع انساني ضمن تأكيد بر نقش ) به بررسي تأثير سبك رهبري سازماني بر مديريت

دهد، سبك رهبري سازماني بر مديريت منابع انساني تأثير گر محيط كار رقابتي پرداختند. نتايج پژوهش نشان ميميانجي
رقابتي، محيط كار رقابتي بر مديريت منابع انساني  معناداري ندارد و رد شده است اما سبك رهبري سازماني بر محيط كار

ري سازماني بر مديريت منابع انساني با نقش ميانجي محيط كار رقابتي تأثير معناداري دارند و تأييد شده و سبك رهب
  .است

 )2021Froutan Aghlidi & Seyyed Naghvi,  پايدار براي  مديريت منابع انساني) به بررسي طراحي الگوي راهبردي
دهد كه عوامل عليّ مؤثر بر نظريه داده بنياد نشان مي كشور پرداختند. نتايج تحليل بر اساس روش سازمان هاي اداري

مديريت اي مؤثر بر عوامل زمينه پايدار شامل عامل انساني, عامل سازماني و محيط سازمان است. مديريت منابع انساني
ان است؛ ها جهت پايداري سازمري زيرساختاشت منابع انساني و به كارگيپايدار شامل پايداري و نگه د منابع انساني

هاي قانوني محدوديت هاي سياسي اجتماعي,پايدار شامل محدوديت مديريت منابع انسانيعوامل مداخله گر مؤثر بر 
س دام افراد بر اساپايدار شامل استخ مديريت منابع انسانيي مالي است و عوامل راهبردي مؤثر بر هامحيطي و محدوديت

هاي منابع انساني, به كارگيري و استقرار نظام جذب منابع انساني و اصول شرايط احراز شغل, تدوين و اجراي استراتژي
پايدار شامل  مديريت منابع انسانياي) بر هاي اصلي و مؤثر (هستهمديريت جهت به كارگيري نظام پرداخت است. پديده

 مديريت منابع انسانيمديريت فرهنگ سبز, جايگاه پايدار سازماني و جايگاه اجتماعي رفتاري است و پيامدهاي مؤثر بر 

پايدار شامل بهره وري اقتصادي سازمان, تأمين منافع كاركنان جهت رفاه سازمان و توسعه سازمان براساس توجه به مسائل 
 باشد.يست محيطي ميز
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)Hakak et al, 2021ها آنپايدار با رويكرد فازي پرداختند.  هاي مديريت منابع انسانيفه) به بررسي اولويت بندي مؤل
به دست آوردند. » اقتصادي«و » حيطيزيست م», «اجتماعي«منابع انساني در سه بعد  پايداريمؤلفه مؤثر بر  20دريافتند كه 
 به» اقتصادي«و » اجتماعي«رتبه بالاتري نسبت به دو بعد » زيست محيطي«ي از اين بود كه از ميان ابعاد, بعد نتايج حاك

  محيطي از بيشترين اهميت برخوردارند.هاي زيست دست آورد و اين بدان معني است كه مؤلفه
)Macke & Genari, 2019انجام دادند. » بررسي ادبيات سيستماتيك در مديريت پايدار منابع انساني«وان ي با عن) پژوهش

دهد. نخستين مطالعات شامل از واحدهاي ابتدايي آناليز شده را تشكيل مي ٪74دهد، كه نتايج چهار دسته را نشان مي
دها و ارزشهاي سازماني گنجانيده رهبري پايدار، مبتني بر قدرت فردي و گروهي است و در اصول، فرآيندها، عملكر

ها داد. دسته سوم تنش شده است. دوم رابطه بين مديريت منابع انساني، پايداري محيط زيست و عملكرد سازماني را نشان
هاي مديريت منابع انساني و پايداري را در نظر گرفت: از يك سو مديريت منابع انساني بايد روي و تناقضات بين شيوه

ها (در كوتاه مدت) تمركز كند. از سوي ديگر، اقدامات آنها بايد پايداري طولاني ها و سودآوري شركتكاهش هزينه
فراهم كند. دسته آخر مربوط به ارتباط بين مديريت منابع انساني و بعد اجتماعي پايداري، به  مدت از عملكرد سازمان را

كت با ذينفعان آن است. در پايان، اين مقاله با هدف كمك به ويژه در رابطه با مسئوليت اجتماعي سازماني و ارتباط شر
هاي آينده مطالعات منابع وضعيت هنر و جهت بحث در مورد موضوع مديريت پايدار منابع انساني با تجزيه و تحليل

  انساني انجام شده است.
)Indiparambil, 2019 اني: تغيير پارادايمهاي روندهاي استراتژيك براي مديريت پايدار منابع انس«) پژوهشي با عنوان

اساسي شده است.  ينه مديريت انساني در سازمانها طي يك دهه گذشته دستخوش تغييراتانجام داد: زم» مديريت شخصي
ها دهد تا سازمانحوزه پيشرفته مديريت منابع انساني براي دستيابي پايدار به منابع انساني واجد شرايط اقداماتي را انجام مي

ند اهداف مورد نظر خود را تحقق بخشند. ايده مسئوليت اجتماعي شركت و عملكرد پايدار مستلزم تعهد به نتايج بتوان
يطي به همراه نگراني از سود مالي است. در اين محيط، در نظر گرفتن كارمندان به عنوان دارايي اجتماعي و زيست مح

كند. اين ابع انساني به مؤثر بودن و موفقيت سازمانها كمك ميبسيار مهم براي سازمان، مديريت استراتژيك و پايدار من
حليل قرار داده و عناصر اصلي، روندها و پيشرفت آن را مطالعه توصيفي، مديريت پايدار منابع انساني را مورد تجزيه و ت

و همچنين اقدامات  كند. مديريت پايدار منابع انساني بر كاهش هزينه و سودآوري شركتها (در كوتاه مدت)شناسايي مي
ها، تبيشتر در مورد پايداري بلند مدت عملكرد سازمان تمركز دارد. اين امر از طريق اجراي، مديريت و تدوين سياس

دهد، به هاي منابع انساني كه مستقيماً ابعاد اقتصادي، اجتماعي و زيست محيطي را به خود اختصاص ميراهبردها و شيوه
 .پايداري سازمان نياز دارد

)Chams & García-Blandón, 2019(  در مورد اهميت مديريت پايدار منابع انساني براي اتخاذ «پژوهشي با عنوان
ها به طور روزافزوني از اهميت اهداف اجتماعي، اخلاقي و زيست انجام دادند: امروزه، بنگاه» داراهداف توسعه پاي
اهداف جديد خود را با هدف تمركز بر عملكرد و توسعه فردي، ها شوند. علاوه بر سود مالي، سازمانمحيطي آگاه مي

كند، مديريت پايدار را ترويج مي "سبز"هاي مانهايي كه سازدهند. يكي از رشتهجمعي و دوستدار محيط زيست قرار مي
مان و با ادغام هاي جديد زيست محيطي توسط سرمايه انساني سازمنابع انساني است. اهداف توسعه پايدار با اتخاذ تكنيك

 شود. اين پژوهش مروري بر ادبيات، نقش اصلي را در ايجاد يك محيط كاريهاي نوآورانه پايدار حاصل مياستراتژي
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كند. اين بررسي با استناد به مجموعه مقالات تجربي و پايدار و تسهيل دستيابي به اهداف توسعه پايدارها بررسي مي
كند و موانع اجراي پايدار را نه تنها در سطح شركت پايدار منابع انساني را مشخص مي ها و نتايج مديريتمفهومي، پيشينه

كند. چهار گزاره تدوين شده است كه ممكن است در مطالعات بعدي به صورت بلكه از منظر بين المللي نيز برجسته مي
ده بالقوه براي تحقيقات بيشتر هاي آينهاي پژوهشي در ادبيات موجود مشخص شده و جهتتجربي آزمايش شود. شكاف

 در زمينه مديريت پايدار پيشنهاد شده است.

)Randev & Kumar Jha, 2019 انجام دادند: » اي مبتني بر ادبياتيت پايدار منابع انساني: مقدمهمدير«) پژوهشي با عنوان
ماني، منابع انساني، مديريت استراتژيك مفهوم پايداري عميقاً در كليه كاركردهاي مديريتي مانند زنجيره تأمين، رفتار ساز

ات منفي رويكردهاي مديريت منابع و غيره نفوذ كرده است. اما اخيراً، مديريت پايدار منابع انساني به دليل تشديد تأثير
انساني موجود بر كارمندان، جامعه و محيط زيست، توجه قابل توجهي از متخصصان صنعت و دانشگاهيان داشته است. 

ها مورد توجه همگان است. منابع انساني به دليل پيامدهاي قابل ملاحظه آن چه براي كارمندان و چه براي سازمان پايداري
اي در تعيين موفقيت سازمان و بقا دارند. هاي مديريت منابع انساني نقش تعيين كنندهكند كه شيوهابت ميادبيات قبلي ث

هاي مديريت منابع انساني موجود آنها بر رفاه كاركنان و كارايي بالا و شيوه هاي كاري باعلاوه بر اين، تأثير مضر سيستم
هاي هاي سازوكارهايي براي كاهش آسيبت براي شناسايي سازمانهاي آنها باعث شده است تا متخصصان صنعخانواده

يقاتي از طرف انجمن رش تحقيك گزا تر باشند.كارمندان و افزايش پايداري منابع انساني براي رشد سازماني و نيز مهم
تواند به پزشكان يكنند كه مديريت پايدار منابع انساني مو چند محقق ديگر ادعا مي 2010مديريت منابع انساني در سال 

هاي تجاري روي كارمندان، جامعه و محيط زيست را كاهش دهند با مديريت منابع انساني كمك كند تا تأثير منفي رويه
پايدار منابع انساني به صورت پراكنده مورد مطالعه قرار گرفته است، و در درك آن فقدان همگرايي اين حال، مديريت 

ديدگاههاي مختلف وام گرفته شده از ادبيات در مورد مديريت منابع انساني  وجود دارد. اين تعريف با كمك
  ي كاري پايدار تعريف شده است.هاها، مديريت منابع انساني سبز و سيستماستراتژيك، مسئوليت اجتماعي شركت

)Seyed Taghi Zadeh, 2019 ساختاري و تفسيري مديريت پايدار منابع انساني با رويكرد معادلات «) پژوهشي با عنوان
انجام داد: نتايج پژوهش نشان داد كه عوامل مؤثر » جهت كاهش آسيب پذيري نيروي انساني نيروگاه سيكل تركيبي يزد

سطح اولويت بندي شدند. به اين صورت كه عوامل در سطح  18زي مديريت پايدار منابع انساني در بر موفقيت پياده سا
اند از: رشد اقتصادي از طريق ده، كارايي منابع انساني. عوامل در سطح دوم عبارتاول عبارتاند از: اشتغال تضمين ش

ق نيازهاي رواني. عوامل در سطح سوم عبارتند هاي كاهش هزينه، پياده سازي سبزسازي، تحقتوسعه امكانات، استراتژي
اند عوامل در سطح چهارم عبارتهاي كلان اقتصادي، مهندسي مجدد فرايندها، روابط سبز كاركنان. از: داشتن سياست

اند از: سلامت سبز و مديريت ايمني از: تعهد مديريت ارشد، مديريت سبز انضباط كاركنان. عوامل در سطح پنجم عبارت
نان. عوامل در سطح ششم عبارتند از مديريت سيستم تشويق سبز. عوامل در سطح هفتم عبارتند از آموزش سبز. كارك

ارتند از ارزيابي عملكرد سبز. عوامل در سطح نهم عبارتند از برنامه ريزي منابع انساني سبز. عوامل در سطح هشتم عب
يازدهم عبارتند از استخدام سبز. عوامل در سطح دوازدهم  عوامل در سطح دهم عبارتند از انتخاب سبز. عوامل در سطح

آسان به محل كار. عوامل در سطح چهاردهم عبارتند از طراحي شغل سبز. عوامل در سطح سيزدهم عبارتند از دسترسي 
از  عبارتند از عدالت اجتماعي. عوامل در سطح پانزدهم عبارتند از پايداري جامعه. عوامل در سطح شانزدهم عبارتند
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طراحي پايدار اجتماعي. عوامل در سطح هفدهم عبارتند از در دسترس بودن فرصتهاي شغلي، مسئوليت اجتماعي سازمان. 
  .سطح هجدهم عبارتند از زيرساختهاي اجتماعيعوامل در 

 
 پژوهششناسي روش

شد. روش پژوهش مطالعه  كيفي انجام روش به ها،داده گردآوري نحوة لحاظ از و كاربردي هدف نظر از حاضر مطالعه
دانشگاه آزاد نفر از اعضاي هيئت علمي و كاركنان و كارشناسان  18باشد. جامعه آماري پژوهش شامل موردي مي

ها گيري هدفمند و با تكنيك ملاك محور انجام گرفت. ابزار گردآوري دادهباشد. روش نمونهاسلامي استان فارس مي
شامل دو بخش، مصاحبه نيمه ساختار يافته در بخش ميداني و بررسي و كنكاش اسناد بالادستي و اسناد آموزش عالي در 

سند مورد مطالعه، بررسي و كنكاش قرار گرفت. در پژوهش  16اي نيز تعداد نهاي بود. در بخش كتابخابخش كتابخانه
هاي مديريت پايدار منابع انساني از روش تئوري داده بنياد استفاده حاضر به منظور شناسايي و تحليل پيرامون ابعاد و مؤلفه

ها آغاز گرديد و از كدگذاري باز، دهها، گردآوري و كدگذاري داشد. اجراي روش تئوري داده بنياد با انجام مصاحبه
ها استفاده گرديد. مدت زمان انجام مصاحبه براي كدگذاري مصاحبه Atlas tiمحوري و انتخابي استفاده شد. از نرم افزار 

هاي ها بر اساس فرآيند كدگذاري باز و محوري دادهباشد. در مرحلة اول ابعاد اصلي و مؤلفهدقيقه مي 50تا  30بين 
هاي عميق و اكتشافي انجام عمل پالايش، كدهاي مفهومي ارائه خواهد شد و اولويت هر يك از عوامل از مصاحبه حاصل

ها مشخص خواهد گرديد. مفاهيم، واحد اصلي تحليل براي كدگذاري باز بر اساس فراواني مفاهيم ذكر شده در مصاحبه
اي در اين پژوهش است. هدف پردازي زمينهها در نظريهكدگذاري محوري تجزيه و تحليل دادهو محوري خواهند بود. 

هاي توليد شده در مرحله كدگذاري باز است. اين كدگذاري، به اين دليل محوري اين مرحله برقراري رابطه بين مقوله
 هاي آزادمدل مديريت پايدارمنابع انساني در دانشگاه«ناميده شده كه كدگذاري حول محور يك مقوله تحقيق يعني 

توان ردپا و محوري انتخاب شده و در مركز مدل قرار گرفته است؛ زيرا مياست. اين مقوله به عنوان مقوله» استان فارس
توان اين مقوله را در هاي مصاحبه شوندگان، به وضوح مشاهده كرد. بنابراين ميها و نقل و قولاثر آن را در اغلب داده

ا با آن مرتبط ساخت. براي كدگذري محوري در اين پژوهش از الگوي پارادايمي ها رمركز مدل قرار داد و ساير مقوله
كند تا دركي كلي از فرايند تئوريك داشته پرداز كمك مياستراوس و كوربين استفاده شده است. اين الگو به نظريه

ها انجام استناد به مصاحبههاي لازم انجام شده و كدهاي مورد نظر استخراج شدند. برچسب گذاري كدها با بررسيباشد. 
شده است و محقق سعي كرده است تا حد ضرورت به بينش افراد نسبت به پاسخ داده شده پايبند باشد تا از هرگونه 

ها به حساسيت نظري كه از سوگيري احتمالي و ناخواسته تا حدامكان جلوگيري شود. محقق در تمام فرايند كدگذاري
  ه بنياد است پايبند بوده است و اين كار را جهت غناي هرچه بيشتر تحقيق انجام داده است.اصول تحقيق نظريه پردازي داد

  
  هاي پژوهشيافته

هاي ابتدايي به صورت اكتشافي و توصيفي ها مصاحبه بوده است به طوري كه مصاحبهدر اين پژوهش مĤخذ اصلي داده
شد و ها انجام ميهاي حاصل از مصاحبهحبه به مصاحبه دادهاند و به تدريج پس از انجام هر مصاحبه، كدگذاري مصابوده

هاي شد و به همين منوال كدگذاريها كدهاي نظري از طريق كدگذاري باز پديدار ميبه وسيله روش مقايسه دائمي داده
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شدن  مصاحبه انجام گرديد و مفاهيم و طبقات فرعي و اصلي ظهور يافت؛ لازم به ذكر است كه متراكم و اشباع 18
با انجام مصاحبه با جامعه آماري پژوهش تا جايي  شد به طوري كهطبقات محوري براساس نمونه گيري نظري انجام مي

  ها به اشباع نظري رسيدند.مصاحبه 18يافت كه مفاهيم آن مقوله متراكم و غني شود. تا مصاحبه ادامه مي
اند، تحت پژوهشگر به يك موضوع يا مفهوم مشترك اشاره داشتهدر ادامه، آن دسته از مفاهيم استخراج شده كه به عقيده 

) 1مفهوم شناسايي و استخراج شدند كه در جدول ( 151در مجموع اند. تر و به عنوان مقوله قرار گرفتهعنواني انتزاعي
 بندي مفاهيم در مقولات اصلي ارائه شده است.دسته

 
. كدگذاري انتخابي1جدول   

مقوله 
 كد باز حوريمقوله م  گزينشي

شرايط علي

 تجزيه و تحليل و طراحي شغل

 طرح وظايف و مسوليت هاي زيست محيطي در هر شغل

 اي به منظور مديريت زيست محيطيهاي چند وظيفهكارگيري تيمبه

 هاي زيست محيطي در مشخصات شغلطرح شايستگي

 برنامه ريزي منابع انساني پايدار

روي انساني جهت پياده سازي اقدامات زيست تعداد و نوع نيپيش بيني 
 محيطي

 مشاركت در تصميمات استراتژيك زيست محيطي

 اي كاركنانبهره وري نيروي كار و توسعه حرفه

 هاي استخداميهاي زيست محيطي در سياستانعكاس استراتژي

 استخداميهاي هاي زيست محيطي در آگهيبيان ارزش

 شهروندي پايدار در فرآيند جذبتاكيد بر رفتار 

 ارزيابي عملكرد پايدار

سيستم با  شركت محيطي زيستهاي گذاريهدفو  ادغام اهداف
 عملكردارزيابي 

اي به كاركنان جهت دستيابي به اهداف زيست ارائه بازخوردهاي دوره
 محيطي

 بهداشتمديريت ايمني و 

كاهش خطرات احتمالي محيط  ايجاد اقدامات زيست محيطي براي
 كاري و بيماريهاي شغلي

 هايي براي حفظ محيط كاري مساعدتدوين و پياده سازي استراتژي

 مديريت پاداش و انضباط
 اعمال مجازات براي نقص مديريت زيست محيطي

 هاي سبزتعريف پاداش براي كسب مهارت
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مقوله 
 كد باز حوريمقوله م  گزينشي

 طي كاركنانارائه پاداش مادي و معنوي به عملكرد زيست محي

 اعمال تشويق براي پايبندي به عوامل زيست محيطي

 شرايط اجتماعي

 اي كاركنانبهره وري نيروي كار و توسعه حرفه

 سلامت اجتماعي كاركنان در محيط كار

 داشتن مسئوليت و پاسخگويي اجتماعي

 درون سازماني و برون سازمانيداشتن روابط 

 هاي شغلي برابرفرصت

 روابط نا سالم بين كاركنان و مديران

 شرايط اقتصادي

تفاوت نگرش، رفتار و توقعات اجتماعي كاركنان با توجه به جايگاه 
 شغلي

 سوددهي و رفاه كارمندي

 هاي اقتصاديافزايش هزينه

 ركود و تورم اقتصادي

 بيكاري تحصيل كردگان

 افزايش بهره وري و رشد اقتصادي

ايط شر
 ايزمينه

 
  آموزش نيروي انساني

 بررسي و تعيين نيازهاي آموزشي در مسائل زيست محيطي و پايداري

ايجاد برنامه آموزشي نظام مند جهت تأمين مهارت زيست محيطي 
 كاركنان

 مسائل زيست محيطيفراهم كردن شرايط آموزش كاركنان در 

 نگرش پايدار

 تفكر سيستمي

 تني بر پايدارينظام ارشديت مب

 تأمين بودجه

 دانش محوري

 مديريت تغيير و استراتژيك
 توانايي فعاليت در محيط پويا

 شناسايي تغييرات محيطي
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مقوله 
 كد باز حوريمقوله م  گزينشي

 سازگاري با تحولات

 استراتژي سازمانييكپارچگي استراتژي منابع انساني با 

 يكپارچگي بين استراتژي منابع انساني با يكديگر

 هاي فناوريزيرساخت

 روش سازي

 پردازش گري

 هاي سازمانيشبكه

 پژوهش محوري

 يكپارچه سازي

 قوانين و اسناد تاثيرگذار

 قوانين فراسازماني

 قوانين سازماني

 دانشمندانهاي بزرگان ديني و توصيه

 جو حمايتي در سازمان

 تخصيص منابع انساني كافي

 هحمايت مديران از برنام

 هارعايت تناسب در برنامه

 هاي سازمانيمشوق

 توسعه افراد

 هاي رقابتيمزيت

 محيط علمي دانشگاه

 منبع درآمدي پايدار دانشگاه

 جايگاه دانشگاه در محافل علمي

 جذابيت كار در دانشگاه

 الزامات حمايت كننده قانوني

شرايط 
 مداخله گر

 سيستم مديريت
 ذيريانعطاف پ

 ميزان مقبوليت مديران توسط كاركنان

 رهبري جو سازماني
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مقوله 
 كد باز حوريمقوله م  گزينشي

 خط مشي دانشگاه

 ايخصوصيات شغلي و وظيفه

 همبستگي و انسجام گروهي

فرهنگ فردي در جايگاه 
 سازماني

 وجود چشم انداز پايداري

 رقابت سالم بين كاركنان

 پاسخگويي

 خود مديريتي

 حس قدرت

 باوريخود

 شخصيت هماهنگ

 تعارضات

 اتلاف وقت

 تباني كردن فرد در سازمان

 سياسي بودن

 سو استفاده از موقعيت يا قدرت

 تعلل سازماني

 اثرات جمعيتي

 تغييرات جمعيتي

 جنسيت كاركنان

 ميزان تخصص

 ميزان تجربه

 قانون حمايتي

 ريسك پذيري

 حمايت مالي

 معنوي حمايت

 مفهوم سازي دانشگاه پايدار راهبردها
 هاتمايل به ساده سازي پايداري در دانشگاه

 احترام به تخصص گرايي
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مقوله 
 كد باز حوريمقوله م  گزينشي

 لزوم انعطاف پذيري

 سالاريشايسته 

 سيستم مشاركتي

 تلاش براي اصلاح نگرش مديريت

 هاي بالقوه كاركناناعتماد به شايستگي

 مديريت پايداري

 يي افراد مستعد مديريت پايدار و تشكيل خزانه استعدادشناسا

 ها براي تحقق اهداف توسعه پايدارمحورهاي راهبردي دانشگاه

شاخصهاي عملياتي مشاركت و مشورت با وجود برنامه راهبردي و 
 اشخاص و نهادها

 داشتن مسئوليت و پاسخگويي اجتماعي

 رايياي دانشگاه و شايسته گمديريت حرفه

 شناسايي و ضعيت موجود

 هاي جانشين پروريمستمر بودن برنامه

 هاي دقيق و شفاف يودن امور و فرايندهاطراحي شاخص

 آموزش پايداربرنامه 

 نياز سنجي آموزش

 هاي درسي سبز و فرارشته ايبرنامه

 رويكرد ياددهي و يادگيري اكتشافي و مشاركتي

 سياست پايداري

 ارچه بودن سياستها و فعاليتهاي آموزش عالي با پايدارييكپ

 هاي آموزش عاليانعكاس پايداري در مأموريت

 فعاليتهاي آموزش عاليادغام پايداري در 

شناسايي و اندازه گيري تأثير آموزش عالي در پايداري محيطي و 
 اجتماعي

 رتقاتعهد دانشگاه به پايداري در سيستم جذب، تصدي، و ا

 نظارت پايداري
 نظارت و ارزيابي

 سيستم گزارش دهي كارا
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مقوله 
 كد باز حوريمقوله م  گزينشي

 تناسب و ثمربخشي و پاسخگويي نهادهاي نظارتي

ميزان تحقق آرمانهاي جمهوري اسلامي ايران در حوزه آموزش عالي 
 پايدار

 ميزان تحقق فضايل و كمال انساني در كاركنان

هاي خرد همسويي با مأموريت
 انشگاهو كلان د

 هاي استراتژيك دانشگاههمسويي با رسالت و برنامه

 دانشگاههاي نظام مديريت منابع انساني همسويي با برنامه

 پژوهش پايداري

 تكيه بر واقعيت زيستي با دوري از ايده آل گرايي فردي

 هااجراي پارادايم متعالي براي حل معضلات پايداري در پژوهش

 مشاهده گري پرسش گري به جاي

 پيامدها

 پيامدهاي فردي

 بصيرت افزايي

 بالندگي ساختاريافته سازماني افراد

 رضايت شغليافزايش 

 افزايش خلاقيت و ابتكار

 افزايش تعهد كاري

 خود نظارتي

 پيامدهاي سازماني

 عدالت سازماني

 حفظ و تسهيم دانش سازماني

 حس معناداري در كاركنان

 افزايش حس مسوليت پذيري

 كاهش غيبت و جابجايي

 افزايش كارايي و بهره وري و اثربخشي

 پاداش مادي و غبر مادي به مديران و كاركنان

 حفظ بقاي سازماني

 هاي سازمانيكاهش هزينه

 هاي اقتصادي در جهت تحقق توسعه سازماني پايدارتوجه به مؤلفه
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مقوله 
 كد باز حوريمقوله م  گزينشي

 ي اجتماعي در جهت توسعه سازماني پايدارهاتوجه به مؤلفه

توسعه سازماني هاي زيست محيطي در جهت تحقق توجه به مؤلفه
 پايدار

 هاي سياسي در جهت توسعه سازماني پايدارتوجه به مؤلفه

 هاي فناورانه در جهت اشاعه علم و فناورينوآوري

 پيامدهاي اجتماعي

 مشاركت تخصصي

 تميتصميم گيري سيس

 هاي اجتماعي و معنوي در راستاي دانشگاه توسعه مدارحفظ ارزش

 فعاليتهاي اجتماعي و محبوبيت اجتماعيمشاركت در 

 بلوغ سازماني و همزاد پنداري با جامعه

 جامعه پذيري

 اجتناب از آسيب رساندن به محيط، جامعه و اقتصاد

 ايجاد مكانيزم مبارزه با فساد

 مت رواني و ادراكيسلا

مقوله 
 محوري

مدل مديريت پايدارمنابع انساني 
هاي آزاد استان دانشگاهدر 

 فارس

 توانمندسازي منابع انساني

 هاي ملموس و ناملموسبهينه شدن مديريت منابع انساني از جنبه

 پرورش وتوسعه افراد شايسته

 اي كاركنانبهره وري نيروي كار و توسعه حرفه

 تحقق اهداف توسعه پايدار

 

  ها ارائه شده است.پايدار منابع انساني در دانشگاه) مدل پيشنهادي مديريت 1در شكل (
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  . الگوي پيشنهادي مديريت پايدار منابع انساني در دانشگاهها1شكل 

 
  گيريبحث و نتيجه

لف زندگي اجتماعي، سياسي، اقتصادي، دانشگاه از جمله نهادهايي است كه نقش مهمي در تاثيرگذاري بر ابعاد مخت
هاي مشتاق دانش و فن، جايگاه پرورش سرمايه انساني، عامل نوسازي فناوري دارد. دانشگاه مركز گردآمدن انسان

طور كلي ر يك كلام، مهد نوسازي اجتماعي و توسعه بهمناسبات اجتماعي و انتقال تكنولوژي، مغز متفكر جامعه و د
مل برقرار نمودن ارتباط نظام آموزش عالي (دانشگاه) با جامعه، تربيت و آماده ساختن نيروي انساني ترين عااست. اساسي

. باتوجه به باشدهاي مختلف ميكارآمد، شايسته و داراي مهارت، به منظور پاسخگويي به نيازهاي واقعي جامعه در زمينه
براي پاسخگوئي به نيازهاي درون و برون سازماني كفايت نقش و اهميت دانشگاه در توسعه، تنها مديريت منابع انساني 

هاي جديد را گرفتن نقشنخواهد كرد بلكه اين مديريت پايدار منابع انساني است كه تداوم اثرگذاري دانشگاه و برعهده
اني نيازمند هستند؛ داده بيش از پيش به مديريت پايدار منابع انسه با توجه به تغييرات رويها امروزكند. دانشگاهايجاب مي
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با در نظر گرفتن تمامي مشكلات و مسائل موجود و افزايش تقاضاي علم آموزي و تغييرات محيطي، مساله اصلي سازمان 
هاي پايداري منابع انساني ها و شاخصيي مولفهدر چگونگي مديريت پايدار منابع انساني نهفته است بنابراين وجود شناسا

لازم و ضروري است. بر اين اساس پژوهش حاضر در پي پاسخ به اين سئوال بود: ابعاد و ها براي مديريت دانشگاه
فارس كدام است؟ نتايج نشان داد كه ابعاد و  هاي آزاد استاندانشگاه 	مديريت پايدار منابع انساني در 	هايمؤلفه
مقوله يا كد  31مفهوم و  151مجموع  فارس در هاي آزاد استاندانشگاه 		مديريت پايدار منابع انساني در 	هايمؤلفه

  دسته اصلي داده بنياد قرار گرفتند. 6مقوله شناسايي شده در  31محوري شناسايي و استخراج شدند. 
)،  ,2016Baum et al, ( ،)2018Baum, () ،2017Lin & Sanders, ) ،(2013Lin( نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش

)2019Elahi & Mahmudi Shenas, ،( )2019Blandón, -Chams & García) ،(2017Abdolalipor, ،( )Macke & 

2019Genari, () ،2019Indiparambil, () ،2016Sharifi, ( .شرايط علي حوادث، وقايع و اتفاقاتي  همسو بوده است
موردنظر هستند. با انجامد و يا وقايعي كه ازنظر زماني مقدم بر پديده وقوع يا گسترش پديده موردنظر ميهستند كه به 

توجه به اينكه مديريت منابع انساني پايدار براي برطرف كردن نيازهاي حال سازمان و جامعه بدون به خطر انداختن 
به طور همزمان به نيازهاي اقتصادي، نيازهاي زيست محيطي  توانايي نسل آينده براي تأمين اين نيازها تعريف شده است و

برنامه ريزي -مقوله (تجزيه و تحليل و طراحي شغل پايدار 7كند و شامل جتماعي توجه ميو هم چنين تأمين نيازهاي ا
شرايط  –مديريت پاداش و انظباط پايدار -مديريت ايمني و بهداشت - ارزيابي عملكرد پايدار -منابع انساني پايدار 

هاي متقابل براي اداره ها و كنشتژيباشد. اگر سلسله شرايط خاصي را كه در آن استرااجتماعي و شرايط اقتصادي) مي
مقوله (آموزش نيروي  7عنوان شرايط بستر در نظر گرفته شود و شامل گيرد بهكردن، كنترل و پاسخ به پديده صورت مي

جو حمايتي در  -قوانين و اسناد تاثيرگذار -زير ساختهاي فناوري  -و استراتژيك مديريت تغيير  - نگرش پايدار  -انساني 
كنند يا بر اثر اين گر عواملي هستند كه شرايط علي را تسهيل ميباشد. شرايط مداخلههاي رقابتي) مين و مزيتسازما

شود اما تنهايي منجر به رفتار نميبه گر خودديگر شرايط مداخلهعبارتشود. بهشرايط تداخل ايجاد كرده و مانع آن مي
فرهنگ فردي در  -جو سازماني  -مقوله (سيستم مديريت  6باشند و شامل  تواند بر اثر شرايط علي بر رفتار اثرگذارمي

ها، اقدامات هدفمندي هستند باشد. راهبردها يا كنشقانون حمايتي) مي -اثرات جمعيتي  -تعارضات  -جايگاه سازماني 
ها و سازمان، در فراد، تيمسازند. راهبردها مجموعه اقداماتي است كه اهايي براي پديده مورد نظر فراهم ميه حلكه را

محوري مديريت پايدارمنابع انساني در پاسخ به شرايط علي و بستر و با توجه به عوامل مداخله گر به منظور تحقق مقوله
برنامه -مديريت پايدار -مقوله (مفهوم سازي دانشگاه پايدار 7و شامل دهند هاي آزاد استان فارس انجام ميدانشگاه

هاي خرد و كلان دانشگاه و پژوهش پايدار) همسويي با مأموريت -نظارت پايداري -است پايداريسي- آموزش پايدار
ام يا عدم انجام كنش/ ديگر، هر جا انجعبارتها هستند. بهها واكنشباشد. پيامدها، نتايج و حاصل راهبردها و يا كنشمي

ا حفظ موقعيتي از سوي فرد يا افرادي انتخاب شود، پيامدهايي منظور اداره ياي يا بهواكنش معيني در پاسخ به امر يا مسئله
پيامدهاي سازماني و پيامدهاي  -اند كه شامل (پيامدهاي فردي آيد. برخي از پيامدها خواسته و برخي ناخواستهپديد مي

  باشد.اجتماعي) مي
  شود:با توجه به نتايج حاصل از پژوهش، پيشنهادهاي زير ارائه مي

  تهاي سازماني برتر جهت دستيابي به استانداردهاي كيفي بالا و يكپارچگي؛ايجاد قابلي •
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 داشتن فرهنگ سازماني پايدار در فعاليتهاي منابع انساني؛ •

 پايدار؛فرهنگ سازي در سطح جامعه براي تفهيم اهميت آموزش  •

 شايستگي؛ سوي به در جهت حركت سبز انساني منابع لزوم توجه به مديريت •

  قتصادي، اجتماعي و زيست محيطي؛توازن عملكرد ا •
  هاي آموزشي مخصوص براي آموزش مباني پايداري؛تشكيل گروه •
  بسترسازي جامعه براي نهادينه سازي توسعه پايدار؛ •
  زير نظر دانشگاه؛خصوصي سازي واحدهاي آموزش توسعه پايدار  •
  ار؛هاي مديران در جريان اجراي توسعه پايدتقدير و ارزش گذاري اعمال و فعاليت •
هاي كوتاه مدت، ميان مـدت و راهبـردي بلنـد    نگاه سيستمي به مقوله محيط زيست و توسعه پايدار كه در برنامه ريزي •

  صورت برنامه جامع و يكپارچه در نظر گرفته شود.مدت اين موضع به
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